Ucinci organizacijske klime i pravednosti
rukovoditelja na zadovoljstvo posiom

Rikel, Tomislav

Master's thesis / Diplomski rad
2015

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Rijeka, Faculty of Humanities and Social Sciences / Sveuciliste u Rijeci, Filozofski fakultet u
Rijeci

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/um:nbn:hr:186:451693

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-17

Fl LOZOFS KI Repository / Repozitorij:
FAKULTET

U RIJECI Repository of the University of Rijeka, Faculty of
Humanities and Social Sciences - FHSSRI Repository

£ ' B SveudéiliSte u Rijeci
2 ® University of Rijeka
et

UN (] 2siaxa aopar

Z i r. n 5 k. h r DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORILII



https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:186:451693
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repository.ffri.uniri.hr
https://repository.ffri.uniri.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffri:597
https://www.unirepository.svkri.uniri.hr/islandora/object/ffri:597
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffri:597

Sveuciliste u Rijeci
Filozofski fakultet

Diplomski studij psihologije

Tomislav Rikel

Ucinci organizacijske klime i pravednosti rukovoditelja na zadovoljstvo poslom

Diplomski rad

Rijeka, 2015.



Sveuciliste u Rijeci
Filozofski fakultet

Diplomski studij psihologije

Tomislav Rikel

Ucinci organizacijske klime i pravednosti rukovoditelja na zadovoljstvo poslom

Diplomski rad

Mentor: dr .sc. Zoran Susanj, izv. prof.

Rijeka, 2015.



Zahvale

Veliku zahvalnost dugujem mentoru dr .sc. Zoranu Susnju, za iznimnu pomoc¢ vezanu uz
prikupljanje podataka, te pruzenom strpljenju i vremenu prilikom konzultacija vezanim uz

izradu rada.

Zahvaljujem doc. dr. sc. Barbari Kalebi¢ Maglica i dr. sc. Nada Krapié, za savjete pruzene

u svrhu poboljsanja ovoga rada.

Na kraju, mozda najvise, zahvaljujem djevojci Marti na toliko potrebnom strpljenju i

podrsci prilikom pisanja rada, faktorima neizmjerno potrebnim za njegov dovrsetak.



Sazetak

Zadovoljstvo poslom jedan je od najvaznijih stavova koji imaju efekt na ponaSanja
ljudi u radnoj okolini. Da bi se razumijeli stavovi zaposlenika potrebno je naci faktore koji
bi mogli utjecati na njihov nastanak. Upitnik organizacijske klime (eng. Organizational
climate survey, OCS) (AT Adria, 2013) nastaje sa svrhom mjerenja percepcije zaposlenika
0 sustavima vodenja i klime u organizaciji, koji se smatraju faktorima koji utjecu na
njihovo zadovoljstvo poslom. Cilj ovoga istrazivanja bio je provijeriti strukturu OCS
upitnika unutar jedne organizacije, te utvrditi povezanost empirijski deriviranih faktora
organizacijske klime s percepcijom pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva poslom. U
ispitivanju je koristen uzorak od 1858 zaposlenika organizacije koja se bavi pruzanjem
telekomunikacijskih usluga. Kako bi se odredila struktura dozivljaja zaposlenika o njihovoj
organizaciji, provedena je faktorska analiza OCS upitnika i upitnika percepcije pravednosti
rukovoditelja. Derivirani faktori kasnije su koristeni u regresijskoj analizi kao prediktori
zadovoljstva poslom. Analiza je pokazala kako je svim prediktorima zajedno objasnjeno
73% varijance zadovoljstva poslom, pri ¢emu je organizacijska klima objasnila najvise
varijance, nakon ¢ega po koli¢ini objasnjene varijance slijede sustavi vodenja, percepcija

proceduralne i distributivne pravednosti rukovoditelja.

Kljucne rijeci: organizacijska klima, sustavi vodenja, pravednost rukovoditelja,

zadovoljstvo poslom



Effects of organizational climate and managerial justice on job satisfaction
Abstract

Job satisfaction is one of the most important attitudes wich have an effect on a way
people behave in the workplace. In order to understand employee attitudes, it is important
to find their antecedents. We used Organizational climate survey (OCS) (AT Adria, 2013),
made for measuring employee perception of leadership systems and organizational climate,
which are thought to be the factors that influence employee job satisfaction. The aim of
this paper was evaluating the structure of OCS survey in an organization and testing the
connections between empirically derived factors of organizational climate, perceptions of
managerial justice and job satisfaction. For this reason a sample of 1858 employees, from
an organization that provides telecomunication services, was used. To assess the structure
of the way the employees look at the organization, a factor analysis of OCS and
perceptions of managerial justice survey was conducted. The derived factors were used in a
regression analysis as predictors of job satisfaction. Analysis showed that all of predictors
accounted for 73% variance of job satisfaction. Organizational climate explained most of
the variance, next are leadership systems, followed by perceptions of procedural and

distributive manager justice.

Key words: organizational climate, leadership systems, manager justice, job satisfaction
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1. UvOD

Jedan je od glavnih ciljeva organizacijske psihologije razumijevanje stavova i
ponasanja ljudi u radnome okruzenju (Gilliland i Chan, 2001). Razlog tome je S$to je p0sao
salijentan, buduc¢i da je iskustvo posla kontinuirano kroz radne sate, te su stavovi prema
poslu i ponaSanja na poslu uskladeniji nego kod drugih stavova i socijalnih ponasanja
(Hulin i Judge, 2003). Ti stavovi i ponaSanja zaposlenika mogu imati veliki utjecaj na
dobrobit kako organizacije, tako i samih radnika. 1z ovog razloga, znanstvenici koji se bave

proucavanjem radnog okruzenja pokusavaju otkriti kako nastaju stavovi kod zaposlenika.

Neki od ¢esto proucavanih prethodnika stavova i ponasSanja zaposlenika odnose se
na ispitivanje utjecaja organizacijske klime i dozivljaja pravednosti na ishode poput
zadovoljstva poslom i radnog izvodenja. Budué¢i da mogu postojati velike razlike u
stavovima u razli¢itim kulturama (Hulin i Judge, 2003), vazno je konstruirati mjere koje bi
bile osjetljivije na specificne razlike pojedine kulture. Jedna od takvih mjera je OCS
upitnik (AT Adria, 2006) namijenjen mjerenju organizacijske klime i zadovoljstva poslom
za podru¢je Hrvatske i Slovenije. Uz OCS upitnik, napravljen je prijevod i validacija
upitnika organizacijske pravednosti (Jakopec i Susanj, 2014b) na hrvatskom jeziku i

uzorku.

Cesto je slu¢aj da se organizacije, zbog svoje strukture i specifi¢ne socijalne
okoline, mogu medusobno uvelike razlikovati. U takvim situacijama ve¢ validirani upitnici
Cesto sluze kao dijagnostitka metoda provjere (ne)postojanja odredenih problema u
organizacijama. Medutim, dozivljaj zaposlenika u odredenoj organizaciji moze se
jednostavnije obuhvatiti provjerom struktura upitnika u toj organizaciji, zapravo provodeci

studiju slucaja te specificne organizacije.

Ovim se radom pokusala provjeriti struktura OCS upitnika namijenjenog mjerenju
organizacijske klime i zadovoljstva poslom, te ispitati povezanost izmedu organizacijske
klime, pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva poslom u organizaciji koja se bavi

pruzanjem telekomunikacijskih usluga u Republici Sloveniji.



1.1. Organizacijska klima

Organizacijska klima siroko se definira kao percepcija formalnih i neformalnih
organizacijskih politika, praksi i procedura (Reichers i Schneider, 1990). Radi se o
percepciji zaposlenika, njihovom dozivljaju organizacije u kojoj rade, u terminima praksi,
politike, procedura, rutina i nagrada, pri cemu je fokus klime na organizacijskoj situaciji i
njezinoj vezi s percepcijama, osjec¢ajima i ponaSanjem zaposlenika (James i Jones, 1974).
Dakle, mjera klime je perceptivha mjera, namijenjena opisu, a ne evaluaciji

organizacijskog okruZzenja (Schanke, 1983).

Klimu je bitno razlikovati od kulture, jer se jo$ uvijek ti pojmovi koriste
naizmjeni¢no (James i sur., 2008). Klima je iskustveno bazirani opis onoga $to ljudi vide i
Sto navode da im se dogada u organizacijskom okruZenju (James i Jones, 1974). Ona se
fokusira na situaciju i njezinu vezu s percepcijama, osjec¢ajima i ponaSanjima zaposlenika
(Ostroff, Kinicki i Tankins, 2003). Kraceg je trajanja, subjektivna je i laksa za
manipulaciju od strane autoriteta (Denison, 1996). Nasuprot toga, kultura je stabilnija, ima
korijene u proslosti, kolektivna je i otpornija na manipulacije (Denison, 1996), odnosi se na
"dublje slojeve vrijednosti i temeljnih pretpostavki” (Susanj, 2005, str. 73) organizacije.
Ukratko, klima daje odgovor na pitanje sfo se u organizaciji dogada, dok kultura daje
odgovor na pitanje zasto se to dogada (Ostroff i sur., 2003) ili kako bi trebalo biti (Susanj,
2005).

Kao poveznica izmedu organizacijske kulture i klime sluze sustavi vodenja, ¢esto
nazivani i drugim imenima: organizacijski sustavi (Staw, 1986), organizacijske prakse i
strukture (Gatewood i Riordan, 1997; Ostroff i sur.,, 2003). Organizacijske prakse
predstavljaju mehanizme koje Kkoristi organizacija kako bi prenijela vrijednosti, norme i
ciljeve svojim zaposlenicima (Riordan i Gatewood, 1996). One tako postaju instrument za
oblikovanje percepcija zaposlenika o organizaciji (Ostroff i sur., 2003; Staw, 1986). lako je
provedeno viSe istraZivanja o razli¢itim vrstama organizacijskih praksi poput dizajna posla,
nagrada, selekcije, uvjezbavanja, izmjene informacija nadredenih i podredenih, prenoSenja
organizacijske politike na zaposlene (prema Gatewood i Riordan, 1997), i dalje ne postoji
empirijski utvrden okvir u kojem se odreduje broj i vrsta organizacijskih praksi. Neki od
pokusaja utvrdivanja Sirokih kategorija organizacijskih praksi predstavili su Staw (1986),
koji navodi strateSko planiranje, uvjezbavanje, povezanost izvedbe i nagrada, te dizajn

posla; Gatewood i1 Riordan (1997), koji predlazu informiranje, uvjezbavanje, unutarnju



podrsku 1 Sirenje politika organizacije na zaposlenike; AT Adria (2013) s predloZzenim
kategorijama komuniciranje, strateSko usmjeravanje i organiziranje, operativno vodenje,
ciljno vodenje i1 nagradivanje, te osobni razvoj i karijera. Budu¢i da se percepcije o
organizaciji temelje na kombinaciji politika, praksi, procedura i ponaSanja koja su
nagradena, poduprta i oCekivana u radnom okruzenju, ali i opazanjem $to se u okolini
dogada, ¢ime pojedinac daje smisao okolini u kojoj se nalazi (Schneider, Ehrhart i Macey,
2011), mozemo re¢i da je organizacijska klima kombinacija dozivljaja zaposlenika 0

radnoj okolini i njihovog tumacenje postojecih organizacijskih praksi.

Pojam klime nastaje Sezdesetih godina prosloga stolje¢a na temelju Lewinove
(1939) postavke prema kojoj je ponasanje odredeno interakcijom pojedinca s njegovom
okolinom, odnosno prema kojoj su reakcije pojedinca odredene znaenjem koje pojedinac
pripisuje situaciji. Gotovo od samog uvodenja pojma klime, javlja se polemika oko pitanja
je li klima svojstvo same organizacije (objektivizam), koju zaposlenici samo opisuju ili je
klima dozivljaj pojedinca i kao takva postoji samo kao kognicija zaposlenika
(subjektivizam) (Johannesson, 1973). Litwin i Stringer (1968) tako pretpostavljaju da se
uzrok klime ponajvise o€ituje u nacinu rukovodenja i organizacijskoj praksi, dok Payne i
Pugh (1976) tvrde da klima nastaje zbog objektivnog konteksta i strukture organizacije.
Ovakva podjela znacila je i razliCito mjerenje klime, gdje su se jedni bazirali na
objektivnim, neposrednim mjerama poput kasnjenja ili bolovanja, dok su se drugi usmjerili
na upitni¢ke mjere (Susanj, 2005). Iako se razvojem mjerenja klime viSe autora priklanjalo
subjektivistickom konceptu, postojale su i ideje koje su kombinirale pristupe, pa su tako
James i Jones (1974) smatrali da se klimu treba mjeriti na individualnoj razini, no buduéi
da je ona organizacijsko svojstvo, te mjere treba agregirati i svesti na organizacijsku
razinu. U novije je vrijeme prihvacen konsenzus kako je izvor klime psiholoskog porijekla,
nakon §to su Schneider i Reichers (1983) pronasli da je klima u vecoj mjeri posljedica
interakcije osoba-okolina (organizacijskih procesa), a u manjoj mjeri organizacijskih
struktura. Takoder, iako se klima temelji na percepcijama pojedinaca i kao takva je
individualna, ipak se te mjere odnose na organizacijski kontekst, sto klimu ¢ini ujedno i

organizacijskom (Susanj, 2005).

Drugi je problem vezan uz klimu pitanje dimenzionalnosti konstrukta. Do danas su
ispitani gotovo svi aspekti percepcije radne okoline zaposlenika, ukljucujuci karakteristike

posla, fizicke okoline, rukovoditelja, menadzmenta i suradnika (Parker i sur., 2003).



Ovakva, molarna klima (za razliku od kasnije predlozene specificne klime),
konceptualizirala se na pokuSaju opisa svih mogucih percepcija koje se odnose na
organizaciju (Carr, Schmidt, Ford i DeShon, 2003). Razli¢iti su autori predstavili razli¢it
broj i kvalitetu dimenzija: od tri (Ostroff, 1993), do ¢ak jedanaest (Pritchard i Karasick,
1973) dimenzija. U jednom od prvih istrazivanja dimenzionalnosti klime navodi se devet
apriornih dimenzija: struktura, odgovornost, nagrade, rizik, toplina, podrska, standardi,
konflikti i identitet (Litwin i Stringer, 1968). U istrazivanju provedenom na istom upitniku
Schnake (1983) navodi pet dobivenih dimenzija: sudjelovanje i orijentacija na nagrade,
struktura, toplina i podrSka, standardi i odgovornost. Ostroff (1993) stvara vlastitu
taksonomiju s tri dimenzije klime, od kojih svaka sadrzi cetiri subskale: afektivna
(participacija, suradnja, toplina, socijalne nagrade), kognitivna (rast, inovacije, autonomija,
intrinzi¢ne nagrade) 1 instrumentalna (postignuce, hijerarhija, struktura, ekstrinzi¢ne
nagrade) dimenzija. U svojem istrazivanju, James i James (1989) pronalaze Cetiri
dimenzije klime (podrska rukovoditelja i facilitacija, stres vezan uz ulogu i nedostatak
harmonije, zahtjevi posla i autonomija, te suradnja, toplina i prijateljstvo unutar grupe),
objedinjenih u jednom nadredenom faktoru. lako su lako vidljive sli¢nosti u nazivima i
sadrzaju nekih dimenzija klime kod razli¢itih autora, i dalje ne postoji konsenzus o broju
dimenzija klime, te je izvjesno da je broj i sadrzaj dimenzija ovisan o specifi¢noj
organizaciji u kojoj se klima mjeri. Stovise, broj dimenzija klime i dalje raste sa sve ve¢im
brojem istrazivanja (Ostroff i sur., 2003). Susanj (2005) smatra da Se ni ne moze ocekivati
identiCan skup faktora, buduci da se radi o percepciji okoline koja je, zbog razlic¢itih praksi

1 procesa, razli¢ita od organizacije do organizacije.

Argumentirajuci kako je molarna klima previse Sirok konstrukt kojemu se dodaje
nova dimenzija svaki put kada se pokusava dati odgovor na pitanje zaSto je neka
organizacija uspjesnija od druge (Reichers i Schneider, 1990), Schneider (2000) predlaze
uzi pogled na klimu, klimu s fokusom na samo jedan dio funkcioniranja organizacije.
Primjer ovakve klime bila bi klima za pravednost (Naumann i Bennett, 2000) ili klima
sigurnosti na radnome mjestu (Zohar, 2000). Glavno pitanje razlike molarne i specifi¢ne
klime odnosi se na njihovu Sirinu ispitivanja, pri ¢emu Carr i sur. (2003) predlazu da bi
odabir koncepta klime trebao ovisiti o kriterijskoj varijabli koju Zelimo ispitivati. Tako bi
specificna klima trebala bolje predvidati specifi¢ne ishode (npr. sigurnost na radnome
mjestu), dok bi molarna klima bila bolji prediktor Sirih ishoda (npr. radno izvodenje).

Schneider i sur. (2011) molarnu klimu opisuju kao klimu za dobrobit (eng. well-being), jer

10



se bazira na pozitivnim iskustvima na poslu. Takva je klima bitna jer je facilitator i temelj
za specifi¢ne klime. Drugim rijecima, Sto radnici viSe osjecaju da je organizacijska klima
usmjerena na njihovu dobrobit, oni se vise ukljucuju u specificna ponasanja koja

organizacija od njih prizeljkuje (Macey, Schneider, Barbera i Young, 2009).

Neovisno o konceptualnim problemima istraZivanja utjecaja klime, bez obzira je li
mjerena na individualnoj ili organizacijskoj razini, istrazivanja pokazuju da je klima
povezana s razli¢itim varijablama poput zadovoljstva poslom (npr. Johnson i Mcintye,
1998; Pritchard i Karasick, 1973; Schnake, 1983), radne izvedbe, procjene stresa u radu,
odanosti organizaciji, odnosima razmjene nadredenog i podredenog, itd. (Ostroff i sur.,
2003).

1.2. Organizacijska pravednost

Dok se klima odnosi na percepcije zaposlenika o tome kako dozivljavaju
organizaciju, pravednost se odnosi na procjenu pravde ili nepravde u funkcioniranju
organizacije. Greenberg (1987) uvodi pojam organizacijske pravednosti, odnosno
percepciju zaposlenika o pravednosti u organizaciji, s pripadaju¢im emocionalnim,
kognitivnim i ponasajnim reakcijama. Prema McDowall i Fletcher (2004) pravednost u
organizacijskom kontekstu ukljucuje tri dimenzije: distributivnu, proceduralnu i

interakcijsku.

Pojam distributivne pravednosti u psihologiju uvodi Adams (1965), te istovremeno
postavlja jednu od prvih teorija pravednosti (eng. equity theory). Pretpostavka u podlozi
modela kaze kako ¢e 0sobe percipirati pravednost na na¢in da naprave omjer izmedu
ulozenih sredstava (npr. vremena i truda uloZenih u posao) i ishoda (npr. placa,
napredovanje, kazna). Ovaj se omjer tada usporeduje s omjerom sredstava i ishoda drugog
zaposlenika koji se nalazi na sli¢noj poziciji u organizaciji. Ukoliko su omjeri ulozenog i
dobivenog kod obje osobe podjednaki, odnos bi trebao biti percipiran pravednim. Doprinos
teoriji daju Leventhal (1980) i Deutsch (1975), koji sugeriraju kako se dozivljaj
pravednosti distribucije ishoda ne mora bazirati samo na doprinosu pojedinca, ve¢ se moze
bazirati i na neéijoj potrebi ili moze biti raspodijeljena na principu jednakosti.
Distributivnu pravednost tako mozemo shvatiti kao procjenu o pravednoj raspodjeli ishoda
s obzirom na kriterij jednakosti, doprinosa ili potrebe (Leventhal, 1980). lako je Adamsova
teorija predstavljala prvi korak u razumijevanju pojma pravednosti u podrucju psihologije,

zamjerke o usmjeravanju isklju¢ivo na raspodjelu sredstava, pri ¢emu su zanemarene

11



procedure i pravila koje obrazlazu takvo provodenje ishoda (Leventhal, 1980), dovode do

uvodenja druge dimenzije - proceduralne pravednosti.

Leventhal (1976; prema Leventhal, 1980) uvodi pojam proceduralne pravednosti u
organizacijsku psihologiju, na temelju rada Thibaut i Walker (1975; prema Colquitt
Conlon, Wesson, Porter i Ng, 2001). Ovi su autori proucavanjem sudskih procesa uvidjeli
da se percepcija pravednosti ne odnosi samo na alokaciju sredstava, ve¢ da ona ovisi i 0
nac¢inu na koji se donose i provode odluke, te da takve procedure mogu imati veci uc¢inak
na percepciju pravednosti od same raspodjele sredstava. Leventhal (1980) proceduralnu
pravednost vidi kao pojedincevu kognitivhu mapu dogadaja koji su prethodili raspodjeli
ishoda 1 evaluaciju tih dogadaja. Na temelju toga, smatra kako ¢e konaéna odluka o
raspodjeli ishoda, iako ona moze biti nepogodna za pojedinca, biti prihvac¢ena i videna
pravednom ukoliko su se postivale procedure. U svom modelu uvodi i Sest pravila koja se
moraju zadovoljiti kako bi se raspodjela ishoda smatrala pravednom. Ta su pravila:
dosljednost, nepristranost, to¢nost, postojanje mogucnosti ispravljanja pogresne odluke,
reprezentativnost i eticnost. Na proceduralnu se pravednost moze gledati kao na procjenu
pravednosti sustava donosenja i provedbi odluka o raspodjeli ishoda, pri ¢emu zaposlenici
proces smatraju postenim ukoliko su odluke dosljedne, nepristrane i moralno prihvatljive

(Cropanzano i Greenberg, 1997).

Trofaktorska struktura organizacijske pravednosti predstavljena je radom Bies i
Moag (1986; prema Colquitt i sur., 2001), kojim se uvodi pojam interakcijske pravednosti.
Ova se vrsta pravednosti zapravo mozZe nazvati proSirenim modelom proceduralne
pravednosti, pri ¢emu se naglasak stavlja na na¢in komuniciranja provedene procedure
zaposlenicima. Interakcijska pravednost ukazuje na vaznost nacina kojim se komuniciraju
informacije o na¢inu provodenja procedura, koje se odnose na alokaciju ishoda. Greenberg
(1990) naknadno dijeli interakcijsku pravednost na interpersonalnu i informacijsku.
Interpersonalna pravednost mjeri stupanj u kojem su zaposlenici tretirani s poStovanjem,
uljudnos¢u 1 pristojnos¢u od strane osoba koje su zaduZene za izvrSenje procedura i
odredivanje ishoda, dok informacijska pravednost oznacava u kojoj su mjeri zaposlenicima
dostupne informacije o tome zasto su i kako provedene odredene procedure ili zasto su

ishodi raspodjeljeni na nacin na koji jesu.

Osim prema dimenzionalnosti, pravednost unutar organizacije moze se podijeliti i s

obzirom na izvor, pri ¢emu se postavlja pitanje kome zaposlenici pripisuju pravednost ili
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nepravednost situacije. Cropanzano, Byrne, Bobocel i Rupp (2001) predstavljaju
jednostavan model koji pretpostavlja kako ¢e pripisivanje pravednosti razli¢itom izvoru
imati i posljedice koje ¢e se odnositi na te izvore. To jest, ukoliko se za (ne)pravednost
neke procedure odgovornim smatra razina cijele organizacije (za razliku od razine
neposrednog rukovoditelja), posljedica poput (smanjene) odanosti odnositi ¢e se na razinu
organizacije (ne i rukovoditelja). Model je potaknuo viSe istrazivanja koja kombiniraju
dimenzije pravednosti na razli¢itim izvorima, poput rukovoditelja (Liao i Rupp, 2005),
cijele organizacije (Rupp i Cropanzano, 2002) i primatelja usluga (Rupp, McCance,
Spencer i Sonntag, 2008). Medutim, u modelu se naglasava kako je to uopéeno pravilo, te
da nikako ne znaci da ne postoji mogucénost da se pravednost pripisana jednoj razini ne
moze prenijeti na drugu razinu. Uz to, razina organizacije i neposrednog rukovoditelja
nerazdvojno su povezane, buduci da se na rukovoditelja ¢esto gleda kao na predstavnika
organizacije, dok organizacija odreduje politike koje utjecu na rukovodenje (Cropanzano i
sur., 2001). Tu poantu dobro ilustrira rad Jakopec i SuSanj (2014a), u kojem autori
pronalaze interakcijske efekte izmedu dozivljaja organizacijske i1 pravednosti neposredno
nadredenog s obzirom na organizacijske ishode poput zadovoljstva poslom, povjerenja u
vodstvo i sl. Bazirajuéi se na ideji vaznosti razlikovanja izvora, Jakopec i Susanj (2014b)
konstruiraju upitnik pravednosti na hrvatskome jeziku, koji mjeri tri dimenzije pravednosti
(distributivnu, proceduralnu i interakcijsku), uzimajuéi u obzir i dva izvora pravednosti

(neposrednog rukovoditelja i organizaciju).

Do sada opisane spoznaje iz podrucja organizacijske pravednosti, po taksonomiji
koju predlaze Greenberg (1987), spadaju pod proaktivna istrazivanja, dok ¢e u iduéem
dijelu biti govora o reaktivnim istrazivanjima. Proaktivna istraZivanja pokuSavaju dati
odgovor na pitanje kako se stvaraju percepcije pravednosti, dok se reaktivna istrazivanja
bave odgovorom na pitanje na koji nacin te percepcije utjeCu na ishode vezane uz
organizaciju ili pojedinca unutar organizacije. Neki od modela koji nastoje predvidjeti
ishode pravednosti jesu: model distributivne dominacije (Leventhal, 1980), sustav-¢initelj
model (eng. agent-system model) (Bies i Moag, 1986; prema Colquitt i sur., 2001), te dvo-
faktorski model (Sweeny i McFarlin, 1993). U modelu distributivne dominacije
pretpostavlja se kako je distribucija ishoda osnovni pokreta¢ percepcije pravednosti
(samim time i salijentniji prediktor ishodnih varijabli), budu¢i da se procedure uglavnom
odnose na pravila raspodjele ishoda. Osobe koje imaju pristup manjim sredstvima ¢esce ¢e

preispitivati procedure kako bi u njoj pronasli manu, preko koje bi si omogucili dobivanje
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vecih sredstava (Leventhal, 1980). U dvo-faktorskom modelu smatra se kako ¢e percepcija
distributivne pravednosti bolje predvidati varijable na osobnoj razini (npr. zadovoljstvo
poslom), dok ¢e proceduralna bolje predvidati varijable na organizacijskoj razini (npr.
organizacijska predanost) (Sweeny i McFarlin, 1993). Posljednji, sustav-¢initelj model
pretpostavlja kako ¢e proceduralna pravednost biti bolji prediktor ishodnih varijabli
usmjerenih na organizaciju, a interakcijska uz ishode vezane za neposrednog rukovoditelja,
budu¢i da se procedure donose na organizacijskoj razini, dok je interakcija vezana uz

rukovoditelja (Bies i Moag, 1986; prema Colquitt i sur., 2001).

Reaktivna istrazivanja koja su se bavila percepcijom organizacijske pravednosti
ukazuju na povezanost pravednosti sa: procjenama nadredenih, povjerenjem u upravu,
namjerom napustanja organizacije, organizacijskom predano$¢u, odnosima medu
zaposlenima, predanosti radu, izvedbom, zadovoljstvom pla¢om i zadovoljstvom poslom
(Alexander i Ruderman, 1987; Bakhshi, Kumar i Rani, 2009; Colquitt i sur., 2001,
McFarlin i Sweeny, 1992). lako viSe istrazivanja ukazuje na povezanost pravednosti sa
zadovoljstvom poslom, ne postoji slaganje oko toga koja dimenzija pravednosti bolje
predvida mjerene ishode. Tako za zadovoljstvo poslom pojedini autori daju prednost
distributivnoj (Bakhshi, Kumar i Rani, 2009; McFarlin i Sweeny, 1992), proceduralnoj
(Alexander i Ruderman, 1987; Colquitt i sur., 2001) ili interakcijskoj pravednosti
(Masterson, Lewis, Goldman i Taylor, 2000).

1.3. Zadovoljstvo poslom

Za razliku od klime, koja se smatra zaposlenikovim opisom radne okoline,
zadovoljstvo poslom odnosi se na evaluaciju tih percepcija (James i Jones, 1974; Schneider
i Snyder, 1975). Zadovoljstvo poslom spada u stavove prema radu i jedan je od
najistraZzivanijih konstrukata organizacijske 1 industrijske psihologije (Judge, Parker,
Colbert, Heller i Ilies, 2001). MoZe se definirati kao psiholoski odgovor pojedinca na
njegov posao (Hulin i Judge, 2003).

Zadovoljstvo poslom je multidimenzionalni konstrukt koji se, poput svih stavova,
sastoji od kognitivne, afektivne i bihevioralne komponente (Judge i sur., 2001; Jex, 2002;
Hulin i Judge, 2003). Zadovoljstvo poslom jedan je od vise stavova prema poslu, poput
zadovoljstva placom, zadovoljstva vodstvom, supervizorom, organizacijske predanosti
(Hulin i Judge, 2003). Dok jedni navedene stavove (npr. McFarlin i Sweeney, 1992) dijele

na osobne (npr. zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo placom, napredovanjem) i
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organizacijske (npr. organizacijska predanost, procjena supervizora, nhamjere za
napustanjem organizacije), drugi smatraju kako je zadovoljstvo poslom opéi koncept koji
ukljucuje razli¢ite facete poput zadovoljstva placom, napredovanjem, suradnicima,
nadredenim i samog sadrzaja posla (Smith i sur., 1969; prema Judge i sur., 2001). Ove se
facete dalje mogu podijeliti na intrinzi¢ne (npr. suradnici, nadredeni i posao) i ekstrinzi¢ne

(npr. pla¢a i napredovanje) (Judge i sur., 2001).

Prema Jex (2002) i Hulin i Judge (2003) zadovoljstvo poslom moze se razviti iz tri
razli¢ita izvora: iz Kkarakteristika posla, socijalnog procesiranja ili urodene dispozicije
zaposlenika. Razvoj modela karakteristika posla zapocinje 70 godina dvadesetog stoljeca,
pri ¢emu se pretpostavlja da zadovoljstvo ovisi o prirodi posla ili o ustroju orgnizacija u
kojima se posao obavlja. Zamisao je da se zadovoljstvo procjenjuje na temelju omjera
ulozenog truda i onoga $to se smatra da bi se za taj trud trebalo dobiti, za svaku pojedinu
facetu posla (plac¢a, supervizija, radni uvjeti). Ukoliko osoba procjeni da dobiva jednak ili
iznad svojih ocekivanja, bit ¢e zadovoljna. Locke (1976) u model dodaje relevantnost
pojedine facete posla, budu¢i da smatra kako nije svaka faceta jednako relavantna za
svakog pojedinca. Tako ¢e na zadovoljstvo poslom vise utjecati ona faceta koja se od
pojedinca ocjenjuje vaznijom. Pocetkom osamdesetih godina prosloga stoljeca, pojavom
teorije procesiranja socijalnih informacija (Salancik i Pfeffer, 1978) kritizira se pristup
karakteristika posla zbog pretpostavke kako su karakteristike posla objektivne
komponente, kada su zapravo socijalni konstrukti, te pretpostavke da se moraju zadovoljiti
objektivne potrebe kao uvjet zadovoljstva poslom. Prema ovome pristupu, po uzoru na
teoriju samopercepcije (Bem, 1972; prema Jex, 2002), zadovoljstvo poslom nastaje
retrospektivnim uvidom zaposlenika u prosla ponasanja, te se na taj nacin proizvode
stavovi iz takvih uvida (npr. zadovoljstvo ili nezadovoljstvo). Takoder, zadovoljstvo moze
nastati i putem socijalnih interakcija medu zaposlenicima, po uzoru na teoriju socijalne
usporedbe (Festinger, 1954). lako je model dobio potvrdu u laboratorijskim uvjetima,
nalazi nisu replicirani na terenu, moguce zbog nerealno posjednostavljenih socijalnih
uvjeta u laboratoriju (Hulin, 1991). Posljednji, dispozicijski pristup, pretpostavlja kako je
zadovoljstvo poslom ovisno o osobinama zaposlenika, nezavisno o karakteristikama posla.
lako su Lewin i Stokes (1989) pokazali kako dispozicije imaju veze sa zadovoljstvom
poslom, zakljucuju kako je ta povezanost i dalje imaju manje od okolinskih utjecaja.
Istrazivanje Arvey, Bouchard, Segal i Abraham (1989) na monozigotnim blizancima,

kasnije kritizirano od strane Cropanzano i James (1990), navodi kako dispozicije
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objasnjavaju oko 30% varijance zadovoljstva poslom. Vrlo je vjerojatno kako je
zadovoljstvo poslom najbolje objasnjivo interakcijom karakteristika posla, socijalne

okoline i dispozicija pojedinaca (Jex, 2002).

Neovisno o nastanku, Rozlowski i Hulin (1992) tvrde kako su mjere zadovoljstva
poslom najinformativniji podaci koje organizacija moze posjedovati o pojedinom
zaposleniku 1 njegovim vjerojatnim ponasanjima. Kao argument navode radove viSe autora
o0 tome kako je zadovoljstvo poslom povezano s izostancima s posla, odlukama o odlasku
iz organizacije, odlukama o umirovljenju, pozitivnim i negativnim organizacijskim
ponasanjima i dr. (Hulin i Judge, 2003). Ovim nalazima Jex (2002) dodaje radno izvodenje
I ostale radne stavove poput pozitivnih stavova ukljucenosti i predanosti, te negativnim
poput frustracije, anksioznosti i napetosti vezane uz posao, dok Judge i sur. (2001) uz
navedeno, navode povezanost sa zadovoljstvom zivotom i produktivno organizacijsko
ponasanje (OCB). Iako postoji velik broj istrazivanja povezanosti zadovoljstva poslom s
drugim varijablama, Hulin i Judge, (2003) napominju kako nisu poznate uzroéno-
posljedi¢ne veze medu njima, pa tako neka ponasanja mogu biti rezultat zadovoljstva
poslom, druga mogu biti njegovim uzrokom, dok treCa mogu istovremeno biti njegov

uzrok i posljedica.
1.4. OCS model

Upitnik organizacijske klime (OCS; AT Adria, 2013), nastao na temelju Sireg
modela organizacijskog funkcioniranja, konstruiran je i implementiran od strane hrvatskih
1 slovenskih kadrovskih stru¢njaka u okviru HrOK/SiOK projekta zapocetog 2001. godine
(AT Adria, 2006). Projekt je pokrenut s idejom pracenja organizacijske klime i
zadovoljstva poslom na podru¢ju Hrvatske 1 Slovenije, s mogu¢noS¢u neposredne
komparacije ukljucenih organizacija. Do 2005. godine u projektu je sudjelovalo preko 230

organizacija (AT Adria, 2006), pri ¢emu se taj broj do danas zna¢ajno povecao.

Sam upitnik stvoren je i razvijan na empirijskoj bazi, ukljucujuéi sugestije
prakticara iz hrvatskih 1 slovenskih poduzeca (AT Adria, 2006). Sadrzaj upitnika tako je
sastavljen pazljivim pregledom literature u kombinaciji s konzultacijama stru¢njaka iz
podrucja organizacijske psihologije i voditeljima organizacija u kojima se ispitivanje
provodilo. Namjera je bila stvoriti upitnik organizacijske klime i zadovoljstva poslom,

specifican za podrucje Slovenije 1 Hrvatske vezan uz Ceste probleme, interese i planove
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organizacija na ovome podru¢ju (AT Adria, 2006). Reflektirajuci se na navedene ciljeve,
OCS upitnik originalno se sastojao od dvanaest apriornih kategorija usmjerenih na
mjerenje organizacijske klime, podijeljenih u cetiri faktora: organizacijski sustavi
(organiziranost / nagradivanje / napredovanje), rukovodni sustavi (komuniciranje i
informiranje / rukovodenje / odnosi), rad i kvaliteta (inovativnost i inicijativnost /
motivacija i zaokupljenost / kvaliteta) i razvojna orijentacija (stru¢na osposobljenost i
ucenje / misija, vizija i ciljevi / pripadnost), uz dodatak upitnika zadovoljstva poslom.
Empirijska istrazivanja strukture u narednom razdoblju dovele su do konaéne strukture
OCS upitnika (AT Adria, 2013), koji se sastoji od mjere percepcije organizacijske klime (7
subskala: vizija i stabilnost / jasno¢a zahtjeva i nagrade / odnosi i pravednost /
osposobljavanje i ukljucenost / zaokupljenost i odnosi prema kvaliteti / spremnost na
promjene i ucenje / ocjena uspjeSnosti organizacije i poslovodstva), mjere percepcije
sustava vodenja (5 subskala kao nadopuna "klasi¢nim" pitanjima klime: stratesko
usmjerenje i organiziranje / operativno vodenje / ciljno vodenje i nagradivanje / osobni

razvoj i karijera), te skale (op¢eg) zadovoljstva poslom.

OCS model (AT Adria, 2013), prikazan na Slici 1, predvida organizacijsku kulturu
kao polazisnu tocku niza utjecaja koji za rezultat imaju razliite posljedice bitne za
organizaciju, poput produktivnosti zaposlenika ili rezultata koje organizacija nastoji
posti¢i. Organizacijska Kkultura imati ¢e utjecaj na stvaranje i provodenje politike
usmjerenja organizacije, uvjeta za nagradivanje i1 napredovanje, te neposredno
rukovodenje, skupnim nazivom sustavi vodenja. Nacin provedbe sustava vodenja Stvara
percepciju zaposlenika o organizaciji, odnosno organizacijsku klimu. Na temelju svojeg
doZivljaja o tome kakva organizacija jest, stvaraju se osjecaji i1 stavovi, te posredno i
djelovanje zaposlenika. Djelovanja zaposlenika na kraju imaju utjecaj na produktivnost
organizacije, u Zeljenom ili neZeljenom smjeru. Skraceno, kultura organizacije djeluje na
sustave vodenja, koji stvaraju klimu zaposlenika, koja posljedicno utjeCe na osjecaje 1

stavove zaposlenika, a time posljedi¢no i kona¢nu produktivnost organizacije.

OCS model, nastao je na temelju modela predlozenog od strane Kopelman, Brief i
Guzzo (1990) koji predlazu kako Sira drustvena kultura (npr. obicaji, zakoni) stvara
kontekst za kulturu organizacije. Organizacijska kultura utjece na stvaranje organizacijskih
praksi, gdje su od posebnog interesa prakse menadzmenta ljudskih potencijala. Prakse

menadzmenta ljudskih potencijala, najceS¢e namjenjenih povecanju produktivnosti
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zaposlenika, utjecu na nacin na koji zaposlenici dozivljavaju organizaciju. Dozivljaji
utjecu na kreiranje stavova i osjecaja (npr. motivacija, zadovoljstvo poslom), posljedi¢no i

ponasanja koja su relevantna za organizaciju (npr. izvedba, OCB).

Oba modela u sebi sadrze sli¢nosti sa $irim, apriori modelom organizacijske kulture
I klime Ostroff i sur. (2003), u kojem se pretpostavlja kako nacionalna kultura daje
kontekst organizacijskoj kulturi, stavovima i karakteristikama pojedinca. Dok, redom,
nacionalna kultura utjeCe na organizacijsku kulturu, organizacijska kultura na sustave
upravljanja ljudskim potencijalima, sustavi na agregiranu klimu, time i stavove i
organizacijske posljedice; karakteristike pojedinca utje¢u na individualne socio-kognitivne
procese, Koji utjeCu na individualnu klimu, stavove i ponaSanja, time i individualnu
izvedbu. Model predvida mnoge povezanosti izmedu organizacijske i individualne razine,
poput uske povezanosti organizacijske kulture s osobnim vrijednostima pojedinca,
individualne i1 agregirane klime, te individualnog izvodenja i organizacijskih posljedica.
Ovaj model predstavlja meduutjecaj velikog dijela varijabli ¢esto koriStenih s ciljem
izuCavanja odnosa dozivljaja zaposlenika i radne izvedbe, te je naveden radi lakSeg

razumijevanja OCS modela u Sirem kontekstu organizacijske psihologije.

Slika 1. Shematski prikaz OCS modela (AT Adria, 2013)
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2. CILJEVI I PROBLEMI ISTRAZIVANJA

Organizacijska klima pokazala se bitnim prediktorom zadovoljstva poslom. Jedan
je od aspekata organizacije koji se relativno lako moze izmjeriti i koji se sustavno moze
mijenjati. Do sada nije postojao upitnik organizacijske klime na ovome govornom
podrucju, niti je jedan konstruiran na uzorku zaposlenika i organizacija ovoga kulturnog
podrucja. Na zalost, do sada nije sluzbeno provjerena sturktura OCS upitnika, stoga je cilj
ovog rada provijeriti strukturu OCS upitnika, te utvrditi povezanost empirijski deriviranih

faktora klime s percepcijom pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva poslom.

S obzirom na navedeni cilj, postavljeni problemi i hipoteze istrazivanja jesu:

1) Ispitati faktorsku strukturu upitnika organizacijske klime i percepcije sustava vodenja,
upitnika pravednosti rukovoditelja te upitnika zadovoljstva poslom.

HIPOTEZA 1a): Ocekuje se sedam-faktorska struktura upitnika organizacijske klime
(vizija i stabilnost / jasnoc¢a zahtjeva i nagrade / odnosi i pravednost / spremnost na
promjene i ucenje / zakupljenost i odnos prema kvaliteti / osposobljavanje i ukljucenost /

ocjena uspjesSnosti organizacije i poslovodstva).

HIPOTEZA 1b): Ocekuje se pet-faktorska struktura upitnika percepcije sustava vodenja
(strateSko usmjerenje i organizacija / ciljno vodenje i organiziranje / osobni razvoj i

karijera / komuniciranje / operativno vodenje).

HIPOTEZA 1c): Ocekuje se tro-faktorska struktura upitnika pravednosti rukovoditelja

(distributivna / proceduralna / interakcijska).

HIPOTEZA 1d): Ocekuje se jedno-faktorska struktura zadovoljstva poslom.

2) Utvrditi stupanj povezanosti i doprinos dimenzija sustava vodenja, organizacijske klime

i pravednosti rukovoditelja zadovoljstvu poslom.

HIPOTEZA 2a): Ocekuje se pozitivna povezanost dimenzija organizacijske klime,

percepcije sustava vodenja, pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva poslom.

HIPOTEZA 2b): Sve dimenzije organizacijske klime, percepcije sustava vodenja te

pravednosti rukovoditelja pozitivno ¢e doprinositi objaSnjenju zadovoljstva poslom.
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3. METODA

3.1. Ispitanici

Istrazivanje je provedeno na 1858 zaposlenika organizacije koja se bavi pruzanjem

telekomunikacijskih usluga u Republici Sloveniji.

3.2. Instrumenti

U istrazivanju su upotrebljena dva upitnika: Upitnik organizacijske klime, te
Upitnik pravednosti rukovoditelja. Svi podaci su dobiveni od strane stru¢njaka ljudskih
potencijala organizacije u kojoj je provedeno istrazivanje, tako da su svi upitnici unaprijed
definirani prije provedbe. Koristene mjere nabrojane su i ukratko opisane u narednom

dijelu.
Upitnik organizacijske klime

Kao $to je navedeno u uvodu, ovaj je upitnik nastao suradnjom slovenskih i
hrvatskih organizacijskih psihologa u razdoblju od 2001. do 2006. godine (AT Adria,
2006). Empirijski dobivena struktura upitnika sadrzi tri mjere: organizacijska klima®,

sustavi vodenja i razvoja, te zadovoljstvo poslom.

Skale organizacijske klime i sustava vodenja i razvoja zajedno mjere organizacijsku
klimu na individualnoj razini zaposlenika. Skala organizacijske klime sastoji se od 49
tvrdnji i namijenjena je mjerenju osobnog dozivljaja radne okoline ispitanika imaju¢i na
umu cijelu organizaciju. Predlozenih sedam subskala u podlozi ove mjere jesu: (1) vizija i
stabilnost, (2) jasnoca zahtjeva i nagrade, (3) odnosi i pravednost, (4) spremnost na
promjene i ucenje, (5) zaokupljenost i odnos prema kvaliteti, (6) osposobljavanje i
ukljucenost, te (7) ocjena uspjesnosti organizacije i poslovodstva. Skala sustava vodenja i
razvoja sastoji se od 29 tvrdnji koje su namijenjene mjerenju osobnog dozivljaja sustava
vodenja uze organizacijske jedinice (npr. odjel) i okoline. Predlozenih pet subskala u
podlozi ove mjere jesu: (1) strateSko usmjerenje i organizacija, (2) ciljno vodenje i
organiziranje, (3) osobni razvoj i karijera, (4) komuniciranje, te (5) operativno vodenje.
Skala procjene je Likertovog tipa od pet stupnjeva, pri ¢emu je 1 - "Uopce se ne slazem",

dok je 5 - "U potpunosti se slazem".

' u ovome se radu pojam organizacijske klime odnosi na neagregiranu, psiholosku klimu
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Skala zadovoljstva poslom sadrzi 10 tvrdnji, namijenjenih mjerenju osobnog
zadovoljstva ispitanika u radu opéenito. Skala procjene je Likertovog tipa od pet stupnjeva,

pri ¢emu je 1 - "vrlo nezadovoljan®, dok je 5 - "vrlo zadovoljan™.
Upitnik percepcije pravednosti rukovoditelja

Mjera percepcije pravednosti rukovoditelja u ovome istrazivanju adaptirana je iz
upitnika za mjerenje pravednosti u organizacijskom kontekstu na hrvatskom jeziku
(Jakopec i Susanj, 2014). Upitnik sadrzi tri mjere pravednosti (distributivne, proceduralne i
interakcijske), na dvije razine (organizacija i rukovoditelj). Svaka mjera pravednosti sadrzi
po pet Cestica, koje su identi¢ne za obje razine, s jedinom razlikom subjekta mjerenja
(organizacija/moj nadredeni). Za razliku od originalnog upitnika u ovome je istrazivanju
koriStena samo razina rukovoditelja. Nadalje, u mjeri proceduralne pravednosti dodane su
dvije tvrdnje ("Pri procjeni mog radnog ucinka, moj nadredeni Koristi objektivne
postupke.”, "Moj me nadredeni upoznao s kriterijima napredovanja u na$oj organizaciji."),
dok je u mjeri distributivne pravednosti jedna Cestica izbacena ("Nadredeni me pravedno
nagraduje s obzirom na moje iskustvo."), a druga podjeljena na dvije Cestice (“Nadredeni
me, S obzirom na moj radni uéinak, pravedno nagraduje i omogucava napredovanje.”) -
nagradivanje i napredovanje zasebno. Cjelokupna skala tako sadrzi 17 tvrdnji. Skala
procjene je Likertovog tipa od pet stupnjeva, pri ¢emu je 1 - "u potpunosti se ne slazem",

dok je 5 - "u potpunosti se slazem".

3.3. Postupak

Ispitanici su u okviru projekta HrOK/SIOK u 2014. godini ispunili OCS upitnik i
Upitnik percepcije pravednosti rukovoditelja. Ispunjavanje upitnika provedeno je
individualno ili grupno, bez prisutnosti rukovoditelja, uz zajam¢enu anonimnost podataka.
Vrijeme ispunjavanja upitnika iznosi 30 minuta. Kako je ispitivanje zamisljeno kao
potpuno anonimno, nisu prikupljeni podaci koji bi mogli dovesti do identifikacije
pojedinog ispitanika na bilo koji nacin. Dodatna pretpostavljena prednost apsolutne
anonimnosti je i iskrenost odgovora ispitanika na postavljena pitanja. Prikupljeni podaci

tako su sadrzavali samo odgovore na upitnicke mjere.
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4. REZULTATI

Pokusavaju¢i dati odgovor na prvi problem istrazivanja vezan uz faktorske
strukture provedenih upitnika, provedene su faktorske analize za svaki upitnik, pri ¢emu je
koriStena metoda ekstrakcije glavnih osi, s kosokutnom oblimin rotacijom na upitnicima u

kojima je ekstrahirano vise od jednog faktora.
Organizacijska klima

Prije provedbe faktorske analize na Cesticama organizacijske klime provedeni su
Kaiser-Meyer-Olkin test (KMO = .984) i Bartlettov test sfericiteta (x> = 70371.59, df =
1176, p < .01) radi procjene smislenosti provedbe analize. Vrsena je ekstrakcija glavnih
komponenti s 49 cestica, pri ¢emu su prema Kaiser-Guttman Kriteriju ekstrahirana 6

faktora sa 60% objasnjene varijance.

Budu¢i da kosokutna rotacija na Sest faktora producira matricu uzorka u kojoj prvi
faktor ne posjeduje niti jednu Gesticu koja ga zasiéuje vrijednodéu veéom od rye? = .30,
provedena je analiza s pet fiksnih faktora. Udio objasnjene varijance iznosio je 58.70%. U
ovome sluéaju matrica uzorka pokazala je nesto jasniju strukturu. Medutim, kako faktorska
struktura i dalje nije pokazivala dovoljnu ¢istocu i jasnocu, pristupilo se sukcesivnim
analizama u kojima su se redom izbacivale Cestice koje su istovremeno Saturirale vise
faktora, imale podjednaku saturaciju na dva faktora, te imale najnize saturacije na

faktorima opcento.

Navedene analize pokazale su kako je najjasnija i naj¢isca struktura dobivena na 27
Cestica i Cetiri izlu¢ena fiksna faktora, pri ¢emu je Objasnjena varijanca iznosila 56.39%.
Zavr$na faktorska struktura na matrici obrasca prikazana je u Tablici 1. S obzirom na
sadrzaj Cestica, dobivene faktore mozemo nazvati: (1) napredovanje i nagradivanje, (2)

standardi kvalitete rada, (3) uspjesnost organizacije (invertirana) i (4) osposobljavanje.
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Tablica 1. Matrica Cetiri krajnje ekstrahirana faktora metodom glavnih osi uz oblimin rotaciju

Cestica 1 2 3 4 h?
Oni koji su vise optereceni poslom, odgovarajuce su i 85 65
nagradeni. ' '
Sistem napredovanja u nasoj organizaciji omogucuje 85 63
napredovanje najboljima. ' '
Omjeri su medu placama zaposlenih u organizaciji 77 71
primjereni. ' '
U nasoj su organizaciji kriteriji za napredovanje svima 62 74
jasni. ' '
O tome $to se dogada u drugim odjelima dobivamo 51 76
dovoljno informacija. ' '
U nasoj su organizaciji ovlasti i odgovornosti 42 60
medusobno uravnoteZene na svim razinama. ' '
U nasoj organizaciji zaposleni primaju placu koja je
! . ‘e 37 57
barem jednaka onoj na trzistu.
U nasoj su organizaciji zaduzZenja jasno odredena. .33 .70
U nasoj organizaciji se zaposleni osjecaju
. . .87 .83
odgovornima za kvalitetu svoga rada.
Zaposleni u naSoj organizaciji su zaokupljeni svojim 79 64
poslom. ' '
U nas$oj organizaciji smo spremni na dodatni napor
o .76 .60
kada to posao zahtijeva.
Zaposleni uzimaju ciljeve organizacije kao svoje
.60 .65
osobne.
Spremni smo preuzeti rizik za provodenje vlastitih 56 56
inicijativa. ' '
U na$oj su organizaciji zaposleni svjesni nuznosti 43 60
promjena. ' '
U nasoj su organizaciji postavljeni vrlo visoki zahtjevi
C T .38 .61
glede radne uspjesnosti.
U nasoj organizaciji konflikte rjeSavamo u zajednicku 33 30 56
Korist.
Nasa organizacija ima velik ugled u okolini. =77 44
Nasa organizacija ima jasno oblikovanu misiju -
o A : -71 .62
dugoro¢ni razlog postojanja i djelovanja.
Nase poduzece, u usporedbi s drugim poduze¢ima u -66 49
drzavi, spada u uspjesnije. ' '
Nase poslovodstvo (uprava, kolegij) spada medu
o g . .33 -.89 .69
uspjesnija u drzavi.
Nase je poduzece ucinkovito. -39 .57
Organizacija zaposlenima nudi osposobljavanje
N .84 40
potrebno za dobro obavljanje posla.
Pri osposobljavanju se postuju i zelje zaposlenih. .84 .53
U naSoj organizaciji sistem 0sposobljavanja je dobar. .79 34
U organizaciji se o¢ekuje da prijedloge za poboljsanje 45 .32
daju svi - ne samo rukovoditelji. '
Pogreske kod isprobavanja novih nacina rada u na$oj 34 .29
se organizaciji prihvacéaju. '
Radni sastanci su redoviti. 34 .24
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Tablica 1. nastavak

Sestica 1 2 3 4 h?
karakteristi¢ni korijen 12.42 1.40 73 .67 15.23
% objasnjene varijance 46.00 5.19 2.69 250 56.39

Napomena: nisu prikazana faktorska zasi¢enja ispod vrijednosti od .30

Provedena kosokutna rotacija faktora pokazala se opravdanom zbog visokih

korelacija medu dobivenim faktorskim bodovima. Te su korelacije prikazane u Tablici 2.

Tablica 2. Korelacije medu faktorskim bodovima

1 2 3 4
(1) napredovanje i nagradivanje - 54 -.62 12
(2) standardi kvalitete rada - -.60 .60
(3) uspjesnost organizacije - -.66

(4) osposobljavanje -

Provedena je provjera pouzdanosti upitnika putem mjere unutarnje konzistencije,
koja je pokazala visok stupanj pouzdanosti dobivenih skala. Koeficijenti pouzdanosti i

deskriptivni podaci za sve izlu¢ene skale nalaze se u Tablici 7.

Rezultati faktorske analize ne potvrduju hipotezu la) o ocekivanoj sedam-
faktorskoj strukturi upitnika. Iako prva analiza putem karakteristi¢nih korijena sugerira
hipoteticku strukturu, zbog teskoce s interpretacijom takvih faktora i nedovoljne Cistoce

strukture, krajnji broj sveden je na Cetiri jasna i sadrzajno interpretabilna faktora.
Sustavi vodenja

Procjena smislenosti provedbe faktorske analize na cesticama upitnika sustava
vodenja pokazala je moguénost provedbe analize putem Kaiser-Meyer-Olkin testa (KMO =
.978) i Bartlettovog testa sfericiteta (y> = 44843.49, df = 406, p < .01). Provedena je
ekstrakcija glavnih komponenti s 29 ¢estica, pri ¢emu su prema Kaiser-Guttman Kriteriju

ekstrahirana 3 faktora s 61.74% objasnjene varijance.

Trofaktorsko rjeSenje pokazalo se adekvatnim za objasSnjenje podataka, medutim,

kao i u prethodnoj analizi, matrica uzorka, iako interpretabilna, nije pokazala dovoljnu
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Cistocu zbog veceg broja Cestica sa saturacijama na viSe faktora i nekoliko Cestica sa

saturacijama manjim od rye? = .30 na faktorima.

Tablica 3. Matrica tri ekstrahirana faktora metodom glavnih osi uz oblimin rotaciju

Cestica 1 2 3 h?
Nas neposredno nadredeni nam daje nam dovoljno 87 79
informacija potrebnih za dobro obavljanje posla. ' '
Nas neposredni rukovoditelj je vidljiv, sudjeluje i 87 74
zanima se za uspjeh tima i svakog njegovog ¢lana. ' '
Neposredni rukovoditelj se drzi onoga $to smo se jasno 84 20
dogovorili. ' '
Nas neposredni rukovoditelj donosi odluke 81 67
pravovremeno. ' '
Moj rukovoditelj redovito ocjenjuje moj rad na temelju 76 71
dogovorenih ciljeva. ' '

U svojoj organizaciji imam barem jednom godiSnje

strukturiran (temeljit) razgovor sa svojim .75 .65
rukovoditeljem.

Nas neposredni rukovoditelj jasno nam obrazlozi zasto 68 72
smo dobili stimulaciju, a za$to ne. ' '

U na3oj jedinici imamo dobro uhodan sustav 56 64
postavljanja ciljeva za svakog pojedinca. ' '
Zaposleni razumiju svoj polozaj u organizacijskoj shemi 48 69
poduzeca. ' '

U nasoj jedinici prepoznajemo perspektivne (uspjesne) 42 61
pojedince i razvijamo njihov potencijal. ' '
Pozna_j em glavne smjernice iz dokumenta o strateSkom 91 68
razvoju.

Znam da u nasoj organizaciji postoji dokument o 84 58
strateSkom razvoju (za nekoliko godina unaprijed). ' '
Godisnji poslovni plan je zaista osnova za djelovanje 51 64
naSe organizacije kroz godinu. ' '
Ciljevi nase organizacijske jedinice proizlaze iz

godisnjeg poslovnog plana i svake ih godine jasno 41 .60
odredujemo.

Razmjena informacija s drugim organizacijskim

jedinicama (odjelima, sluzbama) je potpuna i bez -.93 .70
zadrske.

Veliku ve¢inu za rad potrebnih informacija dobivam 75 53
putem sluzbenih kanala, a vrlo malo putem glasina. ' '
Procesi rada teku glatko i izvan granica organizacijskih 67 55
jedinica. ' '
Na projektima uspjesno suradujemo s kolegama iz 67 53
drugih organizacijskih jedinica. ' '
Informacije iz kanala internog komuniciranja (intranet,

e-posta, interni glasnik, susreti s vodstvom) su -.62 81
razumljive i aktualne.

Razmjena informacija je u naSoj organizacijskoj jedinici 40 -.49 51
potpuna i bez zadrske. ' ' '
Ciljevi nase organizacijske jedinice uskladeni su s 46 69
ciljevima drugih jedinica. ' '
Vodstvo (uprava, kolegij) zaposlenima posreduje 43 47

informacije na razumljiv nacin.
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Tablica 4. nastavak

Cestica 1 2 3 h?
karakteristi¢ni korijen 12.42 1.06 .75 14.23
% objasnjene varijance 56.47 481 3.40 64.69

Napomena: nisu prikazana faktorska zasi¢enja ispod vrijednosti od .30

Nakon sukcesivnog smanjivanja broja cestica, koja su uc¢injena po istom principu kao i u
prethodnoj analizi, provedena je analiza s tri fiksna faktora, s 22 Cestice, pri ¢emu je
objaSnjena varijanca iznosila 64.69%. Vidljivo je da je objaSnjena varijanca porasla s
obzirom na prvotnu analizu, stoga je moguce zakljuciti kako je ovakva struktura upitnika
parsimonicnija od pocetne. Dobivena faktorska struktura na matrici obrasca prikazana je u
Tablici 3. S obzirom na sadrzaj faktori su nazvani: (1) operativho rukovodenje, (2)

strateSko upravljanje 1 (3) informiranje.

Nakon provedene oblimin rotacije dobivene su korelacije medu faktorskim

bodovima, koje su prikazane u Tablici 4.

Tablica 4. Korelacije medu faktorskim bodovima

1 2 3
(1) operativno rukovodenje - .61 -.76
(2) stratesko upravljanje - -.63

(3) informiranje -

Provjera pouzdanosti upitnika pokazuje visoki stupanj unutarnje konzistencije
faktora. Vrijednosti koeficijenata pouzdanosti i deskriptivni podaci dobivenih faktora

navedene su u Tablici 7.
Hipoteza 1b) o pet-faktorskoj strukturi upitnika nije potvrdena.

Pravednost rukovoditelja

Provedeni su Kaiser-Meyer-Olkin test (KMO = .975) i Bartlettov test sfericiteta ()2
= 42079.91, df = 136, p < .01), ukazujuc¢i na smislenost provedbe faktorske analize.
Rezultati analize pokazuju da su prema Kaiser-Guttman kriteriju ekstrahirana dva faktora s

79.67% objasnjene varijance.
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Faktorska struktura na matrici obrasca prikazana je u Tablici 5. Na temelju pregleda
sadrzaja upitnika 1 saturacija Cestica faktorima, faktore moZemo nazvati proceduralna
pravednost rukovoditelja i distributivna pravednost rukovoditelja. Ocekivani faktor
interakcijske pravednosti rukovoditelja u potpunosti je priklju¢en faktoru proceduralne

pravednosti rukovoditelja.

Tablica 5. Matrica dva ekstrahirana faktora metodom glavnih osi uz oblimin rotaciju

proceduralna  distributivna

. 2
cestica pravednost pravednost h
Moj nadredeni prema meni postupa posve iskreno i 99 83
otvoreno. ' )
Moj nadredeni me poStuje. .97 .79
Moj nadredeni me tretira na primjeren nacin. .90 79
Moj nadredeni mi na vrlo jasan nacin objaSnjava
donesene odluke i pruza dodatne informacije kada to .90 A7
zahtijevam.
Moj nadredeni dosljedno provodi odluke prema meni. .88 .80
Postupci moga nadredenog, koji utjeCu na mene, 87 79
pravedni su i nepristrani. ' '
Poslovne odluke vezane uz moj posao moj nadredeni
donosi na temelju prikupljanja tocnih i preciznih 81 91
informacija.
Moj nadredeni vodi raCuna o mojim osjecajima i
e .80 .88
smatra ih bitnim.
Moj nadredeni mi jasno daje do znanja da sam
. . 75 .76
vrijedan/na zaposlenik/ca.
Moj nadredeni mi daje jasne povratne informacije o
. 71 92
kvaliteti mog rada.
Pri procjeni mog radnog uc¢inka, moj nadredeni
PR 71 78
koristi objektivne postupke.
Moj nadredeni me, s obzirom na moj radni ucinak,
; .97 81
pravedno nagraduje.
Nadredeni me pravedno nagraduje s obzirom na
. .96 81
zahtjevnost mog posla.
Nadredeni me pravedno nagraduje za dobro obavljen 95 71
pOosao. ' '
Nadredeni me pravedno nagraduje s obzirom na trud 88 77
koji ulazem u posao. ' '
Moj nadredeni mi, s obzirom na moj radni u¢inak, 84 79
omogucava napredovanje. ' '
Moj me nadredeni upoznao s kriterijima
. . N .38 41 .55
napredovanja u nasoj organizaciji.
karakteristi¢ni korijen 12.23 131 13.54
% objasnjene varijance 71.94 7.72 79.67

Napomena: nisu prikazana faktorska zasic¢enja ispod vrijednosti od .30
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Nakon provedene rotacije dobivena je korelacija medu faktorskim bodovima koja
iznosi r = .75, §to upucuje na ispravnost koriStenja kosokutne rotacije. Koeficijent
Cronbach o, kao mjera pouzdanosti skale i deskriptivni podaci vezani uz faktore nalaze se

u Tablici 7.

Hipoteza 1c) o tro-faktorskoj strukturi upitnika pravednosti rukovoditelja nije

potvrdena.
Zadovoljstvo poslom

Smislenost provedbe faktorske analize na ¢esticama upitnika zadovoljstva poslom
potvrdena je Kaiser-Meyer-Olkin testom (KMO = .892) i Bartlettovim testom sfericiteta
(y*> = 6512.64, df = 45, p < .01). Napravljena je ekstrakcija glavnih komponenti, pri ¢emu
je prema Kaiser-Guttman kriteriju ekstrahiran jedan faktor koji objasnjava 39.76%

varijance.

Faktorska struktura upitnika, odnosno vrijednosti zasi¢enja faktora, prikazana je u
Tablici 6.

Tablica 6. Matrica ekstrahiranog faktora metodom glavnih osi

Cestica zadovoljstvo poslom h?
Zadovoljstvo vodstvom organizacije. a7 .60
Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje. .70 49
Zadovoljstvo moguénostima obrazovanja. .67 45
Zadovoljstvo neposredno nadredenim. .64 41
Zadovoljstvo sadrzajem posla. .63 .40
Zadovoljstvo radnim uvjetima (oprema,

prostori). 62 .38
Zadovoljstvo placom. .60 .36
Zadovoljstvo radnim vremenom. .56 31
Zadovoljstvo suradnicima. .54 .29
Zadovoljstvo stalno§éu zaposlenja. 23 .28
karakteristi¢ni korijen 397 397
% objasnjene varijance 39.76 39.76

Provedena je i procjena pouzdanosti testa metodom unutarnje konzistencije, te je
dobivena zadovoljavajuca razina pouzdanosti. Koeficijent Cronbach o i deskriptivni podaci

vezani uz faktor nalaze se u Tablici 7.
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Hipoteza 1d) o jedno-faktorskoj strukturi upitnika zadovoljstva poslom je

potvrdena.

Tablica 7. Broj Cestica, aritmeticke sredine, standardne devijacije i mjere pouzdanosti za
izlu¢ene faktore svih faktorskih analiza

skala k M SD Cronbach a

Organizacijska klima

napredovanje i nagradivanje 8 3.05 .86 91
standardi kvalitete rada 8 3.90 .67 .88
uspjesnost organizacije 5 3.69 .80 .88
osposobljavanje 6 3.70 75 .84
Sustavi vodenja

operativno rukovodenje 10 3.87 .86 .94
strateSko upravljanje 4 3.66 .95 .89
informiranje 8 3.65 81 .92
Pravednost rukovoditelja

proceduralna pravednost 11 3.97 3.42 97
distributivna pravednost 6 3.92 1.16 .97
Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom 10 3.82 .66 .87

Odnos varijabli sustava vodenja, klime, pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva

poslom

U ovome se dijelu rezultata nastoji dati odgovor na drugi problem istrazivanja
vezan uz stupanj povezanosti varijabli klime, sustava vodenja, te pravednosti rukovoditelja
s varijablom zadovoljstva poslom. Drugi se dio problema odnosi na doprinos navedenih

varijabli u objaSnjenju zadovoljstva poslom.

Za provjeru hipoteze o pozitivnoj povezanosti dimenzija organizacijske klime,
percepcije sustava vodenja, pravednosti rukovoditelja i zadovoljstva poslom, provedena je

Pearsonova korelacija. U Tablici 8. prikazani su koeficijenti korelacija tih varijabli.

U skladu s oc¢ekivanjima navedenim u hipotezi 2a), mjere organizacijske klime,
percepcije sustava vodenja i pravednosti rukovoditelja u pozitivnim su korelacijama s

varijablom zadovoljstva poslom.
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Tablica 8. Matrica korelacija kompozitnih rezultata svih varijabli

2 3 4 5 6 7 8 9 10

(1) operativno rukovodenje 72 82 68 58 57 72 8 .78 .78
(2) strateSko upravljanje - 74 62 55 58 64 58 .59 .65
(3) informiranje - 72 64 65 74 70 64 .76
(4) napredovanje | . 68 75 75 54 68 .74
nagradivanje

(5) standardi kvalitete rada - 70 68 47 45 .60
(6) uspjesnost organizacije - 70 45 46 .63
(7) osposobljavanje - 62 58 .74
(8) procgdu_ralna pravednost i 79 73
rukovoditelja

(9) distributivna pravednost i 73

rukovoditelja
(10) zadovoljstvo poslom -

Napomena: sve korelacije statisticki su znacajne na razini p < .01

Uvidom u vrijednosti navedene u Tablici 8, vidljivo je kako su dobivene korelacije
medu varijablama izrazito visoke (od .45 do .82). Ovako visoke povezanosti, pogotovo
medu varijablama prethodno izvedenih faktorskih analiza organizacijske klime, sustava
vodenja i pravednosti rukovoditelja, ukazuju na moguénost ekstrakcije faktora viSeg reda.
Iz ovog je razloga provedena faktorska analiza drugoga reda, pri ¢emu su rezultati pokazali
postojanje generalnog faktora organizacijska klima za varijable napredovanje i
nagradivanje, standardi kvalitete rada, uspjesnost organizacije 1 osposobljavanje, te
generalnog faktora sustavi vodenja za varijable operativno rukovodenje, stratesko
upravljanje i informiranje. Analiza namijenjena provjeri postojanja nadredenog faktora za
varijable koje se odnose na percipiranu pravednost rukovoditelja nije provedena, zbog
nemogucnosti ispunjenja uvjeta Kaiser-Meyer-Olkin testa (KMO = .50) o adekvatnosti
uzorka, ¢ija vrijadnost bi trebala iznositi .60 ili viSe za provedbu smislene faktorske analize

(Tabachnick i Fidell, 2007).

Kako bi se utvrdilo mogu li i u kolikoj mjeri varijable sustava vodenja,
organizacijske klime i pravednosti rukovoditelja pridonijeti obja$njenju zadovoljstva

poslom, provedena je regresijska analiza. U tu su svrhu kao prediktori kori$tene varijable:
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organizacijska klima, sustavi vodenja, proceduralna pravednost rukovoditelja 1

distributivna pravednost rukovoditelja.

Prije same provedbe analize provjereni su preduvjeti za provedbu. Preduvjeti
nezavisnosti reziduala (Durbin-Watson = 1.95), distribucije rezidula, linearnog odnosa
medu varijablama su zadovoljeni. Utvrdeno je nepostojanje singularnosti i
multikolinearnosti (VIF < 10, Tolerance > .10)?. Nema znacajnih odstupanja dobivenih od
prognoziranih rezultata (Cook's Distance < 1). Prilikom daljnje provjere moguéih
odstupajucih rezultata uoceno je da postoji 17 Cestica u cijelome uzorku ¢ije je odstupanje
od modela vec¢e od 3 SD. U naknadnoj provjeri utjecaja svih Cestica na model, niti jedna
Cestica nije pokazala znacajni utjecaj na predikciju modela nakon §to je uklonjena (razlike
u predikciji su unutar vrijednosti SE B), tako da u zavrSnom modelu nije iskljucena niti
jedna Cestica. Jedini problem preduvjetu provedbe analize predstavlja heteroscedascitet i to
za cCetiri varijable: operativno rukovodenje, informiranje, uspjeSnost organizacije, te
proceduralne pravednosti rukovoditelja. Moguce objasnjenje moze se naéi u distribucijama
navedenih varijabli, koje su negativno asimetriéne. Kako provedba analize na
neispunjenim uvjetima moze dovesti do smanjene to¢nosti modela pogreSnom procjenom
standardne pogreske parametra, provedena je bootstrapping metoda za to¢niju procjenu

standardne pogreske modela.

Rezultati provedbe multiple regresijske analize, prikazani u Tablici 9, pokazali su
kako svi ukljuceni prediktori statisticki znacajno pridonose objasnjenju zadovoljstva
poslom (R? = .73, Fss7) = 1257.28, p < .01). Postotak varijance kriterijske varijable koji
objasnjavaju prediktori iznosi 73%. Na temelju korelacija prediktora i kriterija, prikazanih

u Prilogu 2, izracunati su ukupni doprinosi prediktora u objaSnjenju varijable zadovoljstva

Tablica 9. Rezultati multiple regresijske analize

prediktori B SEB B R
sustavi vodenja 19 .03 23*
organizacijska klima 34 .03 .35*
proceduralna pravednost rukovoditelja A5 .01 21*
distributivna pravednost rukovoditelja 10 .02 .18*

T73*
*p<.01

% Toéne vrijednosti VIF i Tolerance koeficijenata prediktora nalaze se u Prilogu 1 na kraju rada
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poslom. NajviSe varijance objaSnjava varijabla organizacijske klime s 27.08%, zatim
sustavi vodenja s 18.15%, proceduralna pravednost s 15.02%, te distributivna pravednost s
12.76% objasnjene varijance. Svi prediktori pozitivno pridonose objasnjenju kriterijske

varijable.

Provedbom prikazane regresijske analize mozemo zakljuciti kako hipoteza 2b) nije
odbacena, budu¢i da su organizacijska klima, sustavi vodenja i pravednosti rukovoditelja

sve znacajno 1 pozitivno pridonijele objasnjenju zadovoljstva poslom.
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5. RASPRAVA

Svrha ovoga istrazivanja bila je provjeriti strukturu OCS upitnika te utvrditi
povezanost empirijski deriviranih faktora klime s percepcijom pravednosti rukovoditelja i
zadovoljstva poslom u jednoj organizaciji koja se bavi pruzanjem telekomunikacijskih
usluga u Republici Sloveniji. S obzirom na problem postavljene su hipoteze, koje u skladu
s OCS upitnikom pretpostavljaju da ¢e se organizacijska klima sastojati od sedam faktora,
sustavi vodenja od pet faktora, dok ¢e zadovoljstvo poslom biti jednofaktorsko. Za
pravednost rukovoditelja o¢ekivala su se tri faktora. Sve faktorske analize bile su
eksploratornog karaktera. Sto se ti¢e povezanosti spomenutih varijabli, oekivala se
pozitivha povezanost medu svim varijablama, te se smatralo kako ¢e sve varijable
organizacijske klime, sustava vodenja i pravednosti rukovoditelja imati znacajni efekt na

objasnjenje varijable zadovoljstva poslom.

5.1. Faktorska struktura konstrukata

Prilikom provjere prvog dijela prve hipoteze, provedba faktorske analize na
Cesticama namijenjenima mjerenju klime, pokazala je kako se organizacijska klima u ovoj
organizaciji, najbolje moze opisati s cetiri facete jednog nadredenog faktora, faktora
organizacijska klima. Te su facete (faktori prvog reda) napredovanje i nagradivanje,
standardi kvalitete rada, uspjesnost organizacije i osposobljavanje. Buduci da nalaz nije u
skladu s postavljenom hipotezom o sedam faktora, hipoteza je odbacena. lako je na temelju
eigen vrijednosti dobiveni broj faktora bio blizi ocekivanome, zbog nemoguénosti
interpretacije dobivenih faktora taj je broj smanjen. Kao dodatni argument za smanjenje
broja faktora bila je povecana pouzdanost faktora u konacnoj strukturi. Dobiveni faktori
su, u odredenoj mjeri, kombinacija nekoliko faktora predlozenih u OCS modelu, iako u
svakome faktoru dominira jedan od predlozenih faktora. Prvi je dobiveni faktor,
napredovanje i nagradivanje, uglavnom zasicen Cesticama iz predlozenog faktora zahtjevi
i nagrade, s dvije Cestice faktora odnosi i pravednost. Cestice se odnose na odgovornosti
zaposlenika i nagrade koje su dodijeljene s obzirom na njih, te na usporedbu istih s ostalim
zaposlenicima u organizaciji. Drugi faktor, standardi kvalitete rada sadrzi Cetiri Cestice
predlozenog faktora zaokupljenost i odnos prema kvaliteti, te po dvije iz spremnost na
promjene i ucenje i odnosi i pravednost. Ovaj se faktor odnosi poglavito na odgovornost
zaposlenika za izvodenje pojedinih radnih zadataka. Cestica "U na3oj organizaciji konflikte

rjeSavamo u zajednic¢ku korist." podjednako je zasi¢ena i na faktoru osposobljavanje, sto
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moze znaciti da je rjeSavanje konflikta jednako vazno u procesu osposobljavanja kao i u
svakodnevnom obavljanju posla. Faktor uspjesnost organizacije gotovo je u istoj mjeri
zasi¢ena predlozenim faktorima ocjena uspjeSnosti organizacije i vizija i stabilnost.
Sadrzaj Cestica odnosi se na procjenu uspjeha vlastite 1 relativnu usporedbu s drugim
organizacijama. Cestica "Nase poslovodstvo (uprava, kolegij) spada medu uspjesnija u
drzavi." djelomi¢no zasi¢uje i prvi faktor, Sto nam moze ukazivati da zaposlenici svoje
napredovanje i nagrade djelomi¢no povezuju i s uspjehom uprave. Posljednji dobiveni
faktor osposobljavanje, ve¢inom dijeli Cestice s predlozenim faktorom osposobljavanje i
ukljucenost, uz iznimku izbacenih Cestica koje su se ve¢inom odnosile na komunikaciju
zaposlenika i nadredenih. lako razli¢it broj dobivenih faktora prilikom ispitivanja
organizacijske klime nije niSta neobic¢no, jer se isti broj stabilnih faktora gotovo nikada ne
uspije replicirati na razli¢itim organizacijama, ¢ak ni koriste¢i istu mjeru (Schanke, 1983),
potrebno je navesti moguce razloge za dobiveni broj faktora. Objasnjenje 0 razli¢itom
broju faktora klime moze se na¢i u funkciji i nastanku OCS upitnika. Upitnik u praksi sluzi
ponajprije kao dijagnosticko sredstvo, te je stvoreno na velikom uzorku organizacija. To
pokazuje da je mogudi razlog dobivanja manjeg broja faktora od ocekivanog svojevrsna
situacijska priroda istrazivanja provedenog na jednoj organizaciji, gdje je izvjesno da neke
Cestice (pogotovo one koje su izbacene) ne diskriminiraju dobro, jer nemaju S$to ni
diskriminirati. Uzimaju¢i navedeno u obzir, za organizaciju od interesa se pokazalo da je
fakor klime koji najbolje objasnjava percepciju zaposlenika 0 organizaciji napredovanje i
nagradivanje, odnosno da je to faktor koji je najvazniji zaposlenima u organizaciji. Slijede
faktori standardi kvalitete rada i uspjesnost organizacije, dok se faktor osposobljavanje
pokazao najmanje bitnim faktorom u objasnjenju klime organizacije. Kao $to je veé
spomenuto, zbog visokih korelacija izmedu cetiri izlu¢ena faktora, posumnjalo se u
postojanje nadredenog faktora. 1z ovog je razloga provedena faktorska analiza drugoga
reda, pri cemu je ekstrahiran jedan, generalni faktor organizacijske klime. Ovakav nalaz, o
postojanju generalnog fakotra organizacijske klime, u skladu je s radom James i James
(1989), iako takav nalaz nije uobiCajen u istrazivanju dimenzionalnosti organizacijske

klime.

Drugi dio prve hipoteze, o faktorskoj strukturi sustava vodenja, takoder je odbacen.
Sli¢no kao i kod faktorske strukture klime, dobiven je manji broj faktora od oc¢ekivanoga:
tri umjesto pet faktora, objedinjenih pod faktorom drugog reda - sustavi vodenja. Dobiveni

faktori prvog reda su operativno rukovodenje, stratesko upravljanje i informiranje. Prema
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rasporedu Cestica po faktorima, izgleda da dobiveni faktori imaju puno vecu varijabilnost
Cestica unutar jednog faktora s obzirom na strukturu predlozenu u OCS modelu. Naime,
faktor operativno rukovodenje u sebi sadrzi gotovo podjednak broj Cestica iz predloZenih
faktora ciljno vodenje i nagradivanje, 0sobni razvoj i karijera i operativno rukovodenje, te
po jednu iz preostala dva predlozena faktora. Ovaj nalaz ukazuje na slabu razinu
perceptivne diskriminacije zaposlenika izmedu odgovornosti rukovoditelja, vlastite
odgovornosti 1 posljedi¢ne nagrade i napredovanja u karijeri, odnosno da je iz perspektive
zaposlenika napredovanje blisko pojmu nagrade za rad i da je oboje usko povezano uz
neposrednog rukovoditelja. Faktor stratesko upraviljanje pokazao je nesto jasniju strukturu,
s ve¢inom Cestica iz predlozenog faktora stratesko usmjerenje i organiziranje, te jedne
Cestice ("Ciljevi naSe organizacijske jedinice proizlaze iz godiSnjeg poslovnog plana i
svake ih godine jasno odredujemo.") iz faktora ciljno vodenje i organiziranje. Ta se Cestica
po smislu ne razlikuje od ostatka cestica u faktoru, s jedinom razlikom Sto je Cestica
izvorno povezivana s odjelom, a ne organizacijom u cjelini. Tre¢i dobiveni faktor,
informiranje, ve¢inom je zasi¢en predloZzenim faktorom komuniciranje, iako je u manjoj
mjeri zasi¢en faktorima operativno rukovodenje i ciljno vodenje i nagradivanje. Uvidom u
sadrzaj tih Cestica vidimo da se i one odnose na komuniciranje, samo ne izmedu
zaposlenika s predstavnicima organizacije, ve¢ izmedu razli¢itih odjela. Takoder, Cestica
"Razmjena informacija je u nasoj organizacijskoj jedinici potpuna i bez zadrske." gotovo je
podjednako zasi¢ena na ovome i na faktoru operativno rukovodenje, §to nije neobicno,
buduéi da se odnosi na komunikaciju s neposrednim rukovoditeljem koja je potrebna za
provedbu posla. lako postoji nekoliko prijedloga o sustavima i praksama u organizaciji koji
utjecu na klimu, vjerojatno je kako ¢e svaka organizacija posjedovati sustave koji ¢e se
razlikovati od drugih organizacija. Ako bi usporedivali dobivene rezultate s modelima
navedenim u uvodu, vidimo da su dobiveni faktori sliéni faktorima informiranje
(Gatewood i Riordan, 1997), stratesko planiranje (Staw, 1986) i operativno izvodenje,
komuniciranje, strateSko usmjeravanje i organiziranje (AT Adria, 2013). Izgleda da se u
0Vv0j organizaciji, prema videnju zaposlenika, najvise istiCu organizacijske prakse utjecaja
neposrednog rukovoditelja, zatim poznavanja planova i strategije organizacije, te
dostupnost informacija o tome $to se dogada u drugim odjelima 1 organizaciji u cjelosti.
Vazno je napomenuti da je deriviranjem generalnog faktora sustava vodenja moguce
govoriti o ispravnosti koriStenja takvog faktora, umjesto njegovih faceta, u analizama

odnosa s drugim varijablama od interesa, u ovome slu¢aju zadovoljstva poslom.
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Razlike u broju faktora organizacijske klime i sustava vodenja dobivenih u ovome
radu i predlozenih u OCS modelu nije za¢udujuca, ako u obzir uzmemo cinjenicu da su
mjereni na razli¢itoj razini konstrukta. Faktori dobiveni u OCS modelu vrijednosti su
psiholoske klime agregirane na razinu organizacije | prikupljene u viSe organizacija.
Nasuprot tome, mjere u ovome istrazivanju prikupljene su u jednoj organizaciji, te pritom
nisu agregirane. Uz razliku vezanu uz razli¢it broj faktora predlozenih i deriviranih faktora,
postoji i nepodudaranje s OCS modelom vezano uz postojanje generalnih faktora
organizacijske klime 1 sustava vodenja. Kako bi objasnili moguci razlog za postojanje
nadredenog faktora, moZzemo navesti rad James i James (1989). Slijedeci logiku navedenih
autora, razlog postojanja nadredenog faktora moze se naéi u objasnjenju da, unatoc
razli¢itim podru¢jima koje pokrivaju pitanja faktora prvog reda, sva se pitanja odnose na
kognitivno baziranom opisu radne okoline - organizacije u kojoj su ispitanici zaposleni.
Nadredeni faktor tako se moze odnositi na sam opis radne okoline po pitanju
organizacijske klime, odnosno opisu nacina provodenja politika organizacije po pitanju

sustava vodenja.

Trofaktorska struktura upitnika predvidena tre¢im dijelom prve hipoteze, nije
potvrdena. Dobivena su dva faktora pravednosti rukovoditelja: proceduralna i
distributivna. Iako se u mnogo slu¢ajeva dobiva trofaktorska struktura pravednosti (npr.
Colquitt i sur., 2001), nije neobic¢an nalaz o dva faktora pravednosti. Naime, ¢ak je i sam
autor interakcijske pravednosti kasnije promijenio miSljenje o trodimenzionalnosti
konstrukta (Tyler i Bies, 1990), te se smatra kako je interakcijska pravednost samo
socijalna dimenzija proceduralne pravednosti (Cropanzano i Greenberg, 1997). Prema
ovome glediStu interpersonalna provedba procedura ne bi se trebala odvajati od svojih
strukturalnih aspekata (Colquitt i sur., 2001). U skladu s time, faktor proceduralna
pravednost gotovo u potpunosti je pripojio ocekivani faktor interakcijska pravednost.
Faktor distributivna pravednost dobio je oéekivanu strukturu, s iznimkom ¢estice "Moj me
nadredeni upoznao s kriterijima napredovanja u nasoj organizaciji.", koja se smatra dijelom
proceduralne pravednosti. lako je ova Cestica imala skoro podjednaka zasi¢enja na oba
faktora, ipak je ono bilo veée na faktoru distributivne pravednosti. Ovakav rezultat ukazuje
na to da zaposlenici ispitane organizacije napredovanje vide vise kao dio organizacijskih
ishoda, nego procedure koja bi do takvih ishoda trebala dovoditi. Kao i u slucaju
organizacijske klime i sustava vodenja, zbog visokih korelacija izmedu dobivenih faktora,

pojavila se moguénost o postojanju nadredenog faktora pravednosti rukovoditelja.
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Medutim, kako u ovome slucaju nisu bili zadovoljeni uvjeti provedbe faktorske analize

viSe razine, zadrzana su dva originalno izlu¢ena faktora.

Posljednji, cetvrti dio prve hipoteze, o jednofaktorskoj strukturi zadovoljstvo
poslom je potvrden. lako zadovoljstvo poslom moze imati i viSefaktorsku strukturu
navedenu u uvodu, u OCS modelu je predvideno zadovoljstvo poslom kao jednofaktorska
struktura u kojoj se mjeri dio stava koji se odnosi na kognitivnhu dimenziju, §to je i najcesce

istrazivana dimenzija zadovoljstva poslom kao konstrukta (Judge i sur., 2001).

5.2. Povezanost mjerenih varijabli i predvidanje zadovoljstva poslom

Prema ocekivanjima navadenima u prvom dijelu druge hipoteze, sve varijable
ukljucene u istrazivanje medusobno Su pozitivno povezane. Ne samo da su sve varijable
bile znacajno pozitivnho povezane, ve¢ je ta povezanost vrlo visoka (vidi Tablicu 8).
Najniza povezanost nalazi se medu varijablama uspjeSnost organizacije i oba faktora
pravednosti rukovoditelja, dok su najvise vrijednosti korelacija izmedu proceduralne
pravednosti rukovoditelja i operativnog rukovodenja. Sto se tiGe povezanosti sa
zadovoljstvom poslom, najvise korelacije su s faktorom operativnog rukovodenja, a
najnize sa standardima kvalitete rada. Zbog visokih korelacija medu konstruktima, Kroz
povijest izuCavanja organizacijske klime Cesto se javljao argument da je ona istovjetna
zadovoljstvu poslom (npr. Guion, 1973). Medutim, visoka povezanost ne dokazuje da se
radi o istovjetnim konstruktima, Sto je u sluCaju organizacijske klime i zadovoljstva
poslom demonstriralo nekoliko istrazivanja (Schneider i sur., 2011). Visoke korelacije
postoje i medu varijablama koriStenim u regresijskoj analizi, koje sadrze nadredene faktore
organizacijske klime i sustava vodenja (Prilog 3). Zbog visokih interkorelacija medu
varijablama u provedenom istraZivanju moze se javiti problem varijance zajednicke
metode (eng. common method variance) (Podsakoff i Organ, 1986). Ova se varijanca ¢esto
javlja zbog nacina prikupljanja podataka, te ukoliko se radi i 0 tome da su sve varijable
prikupljene na isti nain (npr. upitni¢kim mjerama), moze do¢i do medusobne povezanosti
koja se vise temelji na vrsti podataka, nego li na stvarnim vezama medu varijablama koje
smo htjeli izmjeriti. Podsakoff, Mackenzie, Lee i Podsakoff (2003) smatraju da se moguce
postojanje problema varijance zajednicke metode mozZe provjeriti na nekoliko nacina.
Jedan od njih, koji se pokazao najprimjerenijim postoje¢im podacima jest provedba
faktorske analize na svim cesticama ukljucenim u istrazivanje. Ideja u pozadini metode je,

ukoliko sve Cestice istrazivanja u faktorskoj analizi tvore jedan faktor ili ukoliko tvore vise
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faktora s prvim koji objasnjava preko 50% varijance, velika je vjerojatnost da je
objasnjenje u regresijskoj analizi posljedica interkorelacije medu varijablama, a ne utjecaja
jedne varijable na drugu. Provedbom analize na svim Cesticama faktora ukljucenih u
analizu objasnjeno je 46.35% varijance prvim faktorom, dok je svih osam faktora objasnilo
67.39% varijance, ¢ime se pokazalo kako predvidanje zadovoljstva poslom u regresijskoj

analizi ima smisla bez obzira na interkorelacije medu prediktorima.

U skladu s drugim dijelom druge hipoteze, provedena je regresijska analiza, ¢iji su
rezultati pokazali poklapanje s predvidenim rezultatima. Kako su faktorskim analizama
dobiveni generalni faktori organizacijske klime i1 sustava vodenja, ovi su faktori, a ne
njihove facete, uz faktore distributivne i proceduralne pravednosti rukovoditelja koristeni
kao prediktori u analizi predvidanja zadovoljstva poslom. Svi prediktori ukljuceni u
analizu znacajno su i pozitivno doprinijeli objasnjenju zadovoljstva poslom. Svim je
prediktorima objasnjena velika koli¢ina varijance, ¢ak 73%. Usporedbom pearsonovih i
semiparcijalnih korelacija prediktora s kriterijem (Prilog 2) uoceno je kako zajednicka
varijanca prediktora iznosi visokih 66%. Ovaj podatak nije iznenaduju¢ s obzirom na
prethodno uocene visoke korelacije medu prediktorima (Prilog 3), medutim, postavlja se
pitanje o potrebi koriStenja tolikog broja mjera u objasnjenju zadovoljstva poslom. Naime,
samostalni doprinos varijabli kre¢e se od najviSe vrijednosti prediktora organizacijske
klime od 4.41% do najnize prediktora distributivne pravednosti od samo 1%. S obzirom na
navedene rezultate, izgleda da je za objasnjenje zadovoljstva poslom moguce koristiti bilo
koji od koriStenih prediktora, s malenom razlikom u dodatnoj koli¢ini objasnjene varijance
uvodenjem bilo kojeg drugog prediktora. Unato€¢ tome, najsnaznijim prediktorom

zadovoljstva poslom pokazala se varijabla organizacijske klime.

Kako od strane autora teksta nije pronaden niti jedan rad koji kombinira percepciju
zaposlenika o sustavima vodenja, organizacijskoj klimi i pravednosti rukovoditelja u
objasnjenju zadovoljstva poslom, moguce je jedino se referirati na radove koji su
kombinirali neke od spomenutih varijabli ili izucavali svaku od njih zasebno. Predvidanje
zadovoljstva poslom iz klime (npr. Johnson i Mclintye, 1998; Pritchard i Karasick, 1973;
Schnake, 1983; Parker i sur., 2003). U radovima James i James (1989) i Parker i sur.
(2003) nadredeni faktor klime pokazao se prediktorom zadovoljstva poslom, sto daje
podrsku nalazima ovoga rada. Osim radova James i James (1989), koji dobivaju jedan

nadredeni faktor organizacijske klime i1 njene Cetiri facete 1 Parker 1 sur. (2003) koji
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provode metaanalizu temeljenu na modelu Jamesa i Jamesa, ostali radovi Koriste
visedimenzionalni pogled na organizacijsku klimu. Usporedba s ostalim radovima biti ¢e
stoga prikazana sli¢nostima faceta dobivenih u ovome radu i faktorima organizacijske
Klime u ostalim radovima. Tako faceta napredovanje i nagradivanje, slicha faktorima
izvedba vezana uz nagrade i veli¢ina nagrade (Pritchard i Karasick, 1973), participacija i
nagrade (Schnake, 1983), zatim faceta osposobljavanje, slicna faktoru treninga (Johnson i
Mclintye, 1998) i faceta informiranje, slicna faktoru komunikacija (Johnson i Mcintye,
1998), pokazali su se bitnim za objasnjenje zadovoljstva poslom u svim istrazivanjima. Isto
se pokazalo i za facetu strateSko upravljanje, slicnu faktorima struktura (Pritchard i
Karasick, 1973; Schnake, 1983) i odlu¢ivanje (Johnson i Mcintye, 1998), te facetu
standardi kvalitete rada, slican faktorima standardi rada i odgovornost (Schnake, 1983).
Ukratko, vecina faceta nadredenog faktora organizacijske klime i nadredenog faktora
sustava vodenja dobiva podrsku preko formalno sli¢nih faktora koriStenih u drugim

istrazivanjima, u objasnjenju zadovoljstva poslom.

Kao §to je ve¢ navedeno u uvodu, razliiti autori favoriziraju razlicite vrste
pravednosti u objasnjenju zadovoljstva poslom. Rezultati dobiveni u ovome istrazivanju
ukazuju na to da percepcije obje pravednosti rukovoditelja imaju efekta na zadovoljstvo
poslom. Ipak, veci efekt pokazuje proceduralna pravednost rukovoditelja, $to je u skladu s
rezultatima Alexander i Ruderman (1987) i Colquitt i sur. (2001). Medutim, ovaj nalaz
moze biti posljedica spajanja proceduralne pravednosti s interakcijskom prilikom faktorske
analize, tako da za taj nalaz ne mozemo reci da nije u skladu s prijedlogom Masterson i
sur. (2000), kao i da interakcijska pravednost ima velikog efekta na zadovoljstvo poslom.
Izvjesno je da je postivanje procedura i primjerena interakcija od strane rukovoditelja
vaznija za zadovoljstvo zaposlenika od same raspodjele. Moguci je razlog to $to
neposredni rukovoditelji najéeS¢e nemaju mo¢ nad raspodjelom najvaznijeg resursa poput
place, dok imaju nad resursima poput radnog materijala, te je stoga distributivna
pravednost manje, ali i dalje bitan prediktor zadovoljstva poslom.

Rezultati su pokazali kako je preduvjet zadovoljstva poslom zaposlenika, posredno
i zeljenih ishoda organizacije, od velike vaznosti imati rukovoditelje koji se pravedno
odnose prema zaposlenicima. Budu¢i da su oni osobe koje imaju najviSe kontakata sa
zaposlenicima, te time i predstavljaju viSe razine organizacije, bitno je da se odnose s

postovanjem prema podredenima i pri tome pokazu kako cijene trud koji su zaposleni
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ulozili u radno izvodenje. Uz ulogu rukovoditelja, korisno je obratiti pozornost na to da se
zaposlenicima omoguc¢i dobar sustav informiranja, kako one potrebne za obavljanje
pojedina¢nih radnih zadataka, tako i povratne informacijama o obavljenom poslu.
Navedene informacije o radnim zadacima trebali bi slijediti iz strateSkog plana
organizacije za predstojee razdoblje poslovanja organizacije. Bitnom se pokazala i
otvorena komunikacija medu odjelima u organizaciji. Moguénost napredovanja i
nagradivanja izgleda da igra veliku ulogu u zadovoljstvu zaposlenika poslom, pogotovo
ako su uskladene s pokazanim radnim ucinkom, koli¢inom truda i zeljama zaposlenika.
Svjesnost o kvalitetnoj radnoj izvedbi i uzimanje organizacijskih ciljeva kao vlastitih
utjeCe na zadovoljniji pogled zaposlenika o poslu koji obavljaju. Dobar sustav
osposobljavanja smatra se nuznim za kvalitetno obavljanje posla. Dopustanjem moguénosti
pogreSaka tijekom i nakon osposobljavanja, tj. pri novim nafinima rada, smatra se
pozitivnim u o¢ima zaposlenika. Ukoliko je moguce, bilo bi dobro odrzavati i razinu
uspjesnosti organizacije s obzirom na druge organizacije, buduéi da i taj faktor utjece na

zadovoljstvo zaposenika.

5.3. Nedostaci istrazivanja i implikacije za buduéa istraZivanja

Neovisno o tome $to SU nas u ovome istrazivanju zanimali samo stavovi
zaposlenika, koristenje isklju¢ivo samoprocjena predstavlja potencijalni problem za
valjanost svakog istrazivanja. Na ovaj nacin nije se mogla provjeriti podudarnost stvarnih
struktura organizacije i pravednosti rukovoditelja s percepcijama zaposlenika o njima.
Nadalje, zbog korelacijske prirode istrazivanja nije moguce donositi nikakve uzro¢no-
posljedicne veze medu varijablama. Moguce je da zadovoljstvo poslom utjece na
percepciju organizacijske klime 1 sustava vodenja, kao Sto je moguce djelovanje 1 u

obrnutom smjeru.

Dodatni nedostatak istrazivanja predstavlja ne prikupljanje demografskih podataka.
S ovim bi se podacima jasnije mogla ispitati priroda organizacijske klime s mogucim
razlikama s obzirom na spol, dob ili radni staz ispitanika. Kako je istrazivanje provedeno
na uzorku ispitanika iz slovenskog kulturnog podrucja, pitanje je bi li rezultati navedeni u
ovome istrazivanju bili replicirani na hrvatskom uzorku. Kako je OCS model nastao na
kombiniranom uzorku hrvatskih i1 slovenskih organizacija, mogucée je da bi se model
potvrdio na organizaciji koja posluje u obje drzave, §to bi ujedno provjerilo model na

psiholoskoj (neagregiranoj) razini, pridrzavajuci se uzorka iz obje zemlje.
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Kako je istrazivanje 1 obrada podataka provedena samo na jednoj organizaciji ne
moze se govoriti 0 mogucnosti generalizacije rezultata niti o procjeni valjanosti OCS
modela, buduc¢i da svaka organizacija ima specifi¢an ustroj. Ovo je istrazivanje ukazalo na
nuznost provjere stabilnosti konstrukta kada se provjeravaju dvije razli¢ite razine analize:
psiholoske i agregirane. Kada bi se postigla stabilnija struktura OCS upitnika, rad bi se
mogao usmjeriti na izradu upitnika specifi¢ne organizacijske klime koja bi sluzila kao
nadopuna OCS upitniku i pomogla stvoriti jasniji uvid u dozivljaj zaposlenika o vlastitoj
organizaciji. Uzimaju¢i u obzir glediste Schneider 1 sur. (2011) kako se na molarnu klimu,
kakvu mjeri OCS upitnik, moze gledati kao na podatke koji se mogu koristiti za opceniti
dozivljaj zaposlenika o organizaciji u kojoj rade i sluziti kao predlozak za otkrivanje

specifi¢nih problema u organizaciji, koje bi se ispitivale upitnicima specifi¢nih klima.
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6. ZAKLJUCAK

Predlozena struktura OCS upitnika nije se pokazala istovjetno empirijski
deriviranoj strukturi dobivenoj u ovome radu. Sustavi rukovodenja u ovoj su organizaciji
objaSnjeni s jednim nadredenim faktorom s tri facete, umjesto pet predlozenih faktora,
organizacijska klima s jednim nadredenim faktorom s cetiri facete, umjesto sedam

predlozenih faktora, a pravednost rukovoditelja s dva umjesto tri faktora.

Utvrdena je 1 pozitivna povezanost medu svim analiziranim varijablama. Provedena
je regresijska analiza prema pretpostavkama OCS modela, s dodatkom pravednosti
rukovoditelja, koji model ne pretpostavlja. Dobiveni rezultati pokazuju kako su
organizacijska klima, sustavi vodenja, distributivna i proceduralna pravednost
rukovoditelja, svi znaajni prediktori zadovoljstva zaposlenika poslom. Koli¢ina

objasnjene varijance iznosila je 73%.
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PRILOZI

Prilog 1. VIF i Tolerance vrijednosti prediktora koristenih u regresijskoj analizi

prediktori VIF Tolerance
sistemi vodenja 4.44 23
organizacijska klima 2.74 .36
proceduralna pravednost rukovoditelja 3.42 .29
distributivna pravednost rukovoditelja 2.99 33

Prilog 2. Korelacije prediktora s kriterijskom varijablom zadovoljstvo poslom

prediktor

r

semiparcijalna r

organizacijska klima
sistemi vodenja
proceduralna pravednost rukovoditelja

distributivna pravednost rukovoditelja

7
79
73
13

21
A1
A1
01

Prilog 3. Matrica korelacija kompozitnih rezultata varijabli ukljuenih u regresijsku

analizu

1 2 3 4 5
(1) organizacijska klima - .79 .59 .62 a7
(2) sistemi vodenja - A7 73 .79
(3) proceduralna pravednost i
rukovoditelja 79 73
(4) distributivna pravednost ) 73

rukovoditelja
(5) zadovoljstvo poslom

Napomena: sve korelacije statisticki su znacajne na razini p < .01
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