Klima pravednosti i psiholosko osnazivanje u
organizacijskom kontekstu

Rados, Antonija

Master's thesis / Diplomski rad
2014

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Humanities and Social Sciences / Sveuciliste
Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Filozofski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/um:nbn:hr:142:890893

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

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-13

Repository / Repozitorij:

é FILOZOFSKI FAKULTET
SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU FFOS-FGDOSItOI’y - RGDOSItOI‘y Of the Faculty of

Humanities and Social Sciences Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:142:890893
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.ffos.hr
https://repozitorij.ffos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffos:1282
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/ffos:1282
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffos:1282

Sveuciliste J.J. Strossmayera Osijek
Filozofski fakultet

Odsjek za psihologiju

KLIMA PRAVEDNOSTI I PSTHOLOSKO OSNAZIVANJE U
ORGANIZACIJSKOM KONTEKSTU

Diplomski rad

Antonija Rado$

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

Osijek, 2014,



UVOO bbb 1
TIMOVI U OFQANIZACTIAMA ......e.viveitieieeieeieeee ettt bbbt bbbttt nb b be s 1
Pravednost u organizacijskom kontekstu: definicija, dimenzije, izvori 1 u€inci ..........ccevruveennee. 1
KIIM@ PrAVEANOSTI. ....ceieeieeste ettt bbb bbb ebe e 6
Psiholosko osnazivanje: definicija, dimenzije, prediktori 1 iShodi .......ccevvvveiiiiiiiiiiiiiie e, 6
Povezanost klime pravednosti i psiholoSKe 0SNaZenosti ..........ccoveririiiniinieiicienese e 10

Cilj, problemi i RIPOTEZE.........cceiiiee ettt e re e nas 11

IMIEEOTA...... ettt 12
SUATONICH ..ttt 12
INSEFUMENTE ...ttt 13
POSTUPAK ...ttt ettt ettt et et e te st e et e s b e e a e e e Re e Re et e e Rt e be e b e eneeareeteeneenneenrn 14

REZUIALE ...ttt et 15
Testiranje preduvjeta za opravdanost agregiranja podataka...............cccocveveeiieiieciiecie e, 15
Faktorska analiza Upitnika psiholoske osnazenosti radne grupe .........cccccoeveveieiiiiiiicniiennens 17
Testiranje preduvjeta za koriStenje parametrijskih postupaka...........cccoceviiiiiiniiciinn, 19
DeSKIIPLIVNA STATISTIKA .....c.vevieeieieiieee e bbb 19
Doprinos dimenzija klime pravednosti razli¢itih izvora objasnjenju psiholoske osnazenosti
0| T30 | (U] oL STV USRS TP PPRTRPRON 22

[ ] =1V PRSPPI 24
Struktura Upitnika psiholoske osnazenosti radne grupe.........cccooeverereneninieeieenene e 24
Klima pravednosti razli€itih izvora i psiholoska osnazenost radne grupe..........cccceevvrveininnnnn. 25
Vaznost, ograniCenja provedenog istrazivanja i implikacije za buduce radove ...........ccceeueeee 27

ZAKIJUCAK ..ot 30

L] =L 10 ] - TR TT TR T T TR TR T RTRTTRRTRPRRRTRRT 30



Klima pravednosti i psiholosko osnaZivanje u organizacijskom kontekstu
Sazetak

Cilj ovoga rada bio je ispitati odnos klime pravednosti i psiholoske osnazenosti radne grupe u
organizacijskom kontekstu na prigodnom uzorku od 105 radnih timova, odnosno 360
zaposlenih u hijerarhijski strukturiranim organizacijama razli¢itih djelatnosti. To¢nije, radom
se nastojala provjeriti faktorska struktura Upitnika psiholo$ke osnazenosti radne grupe i
utvrditi stupanj povezanosti te doprinos dimenzija klime pravednosti (distributivna,
proceduralna, interakcijska) razli¢itih izvora (rukovoditelj, organizacija u cjelini, radna grupa)
dimenzijama psiholoske osnazenosti i ukupnoj mjeri psiholoske osnazenosti radne grupe.
Eksploratornom faktorskom analizom utvrdena je jednofaktorska struktura Upitnika
psiholoske osnazenosti radne grupe. Pearsonovi koeficijenti korelacije ukazuju na pozitivne
umjerene do visoke korelacije izmedu svih ispitanih varijabli. Rezultati hijerarhijske
regresijske analize sugeriraju kako je klima pravednosti unutar grupe statisti¢ki znacajan
pozitivan prediktor psiholoske osnazenosti radne grupe, pri ¢emu Su jedino klima
distributivne i proceduralne pravednosti unutar grupe statisticki znacajni samostalni prediktori
psiholoske osnazenosti radne grupe.

Kljuéne rijeci: klima pravednosti, razliciti izvori pravednosti, psiholoska osnazenost radne
grupe

Justice climate and psychological empowerment in organizational context

Abstract

The aim of this study was to examine the relationship between justice climate and teams'
psychological empowerment in the organizational context on a convenient sample of 105
work teams consisting of 360 employees of hierarchically structured organizations that
represent a variety of different industries. More precisely, this study tried to verify the
factorial structure of the Teams' psychological empowerment questionnaire and verify the
correlation and the contribution of justice climate dimensions (distributive, procedural,
interactional) of various sources (supervisor, the organization in whole, workgroup) to the
teams' psychological empowerment. The unifactorial structure of the teams' psychological
empowerment was determined by exploratory factor analysis. Pearson’ correlation
coefficients indicate a positive moderate to high correlation between all measured variables.
The results of the hierarchical regression analysis suggest that peer justice climate is
statistically significant positive predictor of the teams' psychological empowerment, whereas
the distributive and procedural peer justice climate are the only independent statistically
significant predictors of the teams' psychological empowerment.

Key words: justice climate, multifoci justice, teams' psychological empowerment



Uvod

Timovi u organizacijama

Posljednja dva i pol desetljeca obiljezile su znatne promjene organizacijskih struktura u
cijelom svijetu, a jedna od najznacajnijih promjena jest zamjena poslova organiziranih oko
pojedinaca timskim radnim strukturama (Lawler, Mohrman, i Ledford, 1995; prema Kozlowski i
Bell, 2001), ¢ime timovi postaju osnovne radne jedinice organizacija. Istodobno, ubrzano se
povecava i broj empirijskih istrazivanja u ¢ijem su srediStu radne grupe (Kozlowski i Bell,
2001).

Postoje brojne definicije timova, a najces¢e spominjana jest definicija prema kojoj je
radni tim grupa od dvije ili viSe osoba, koje obavljaju organizacijski relevantne zadatke, imaju
jedan ili vise zajednickih ciljeva, u drustvenoj su interakciji, njihovi su zadatci meduovisni, a oni
odrzavaju i upravljaju granicama te su dio organizacijskog konteksta koji postavlja granice,
ograniCava tim te utjee na razmjene s drugim jedinicama u Sirem entitetu (Kozlowski i Bell,
2003; prema Mathieu, Maynard, Rupp i Gilson, 2008). Mnogi autori (npr. Mathieu i sur., 2008;
Katz-Navon i Erez, 2005) navode kako je meduovisnost u obavljanju zadataka klju¢an element
ove definicije, a ujedno i presudan za razumijevanje pojave fenomena na timskoj razini.
Meduovisnost U obavljanju zadataka odrazava mjeru u kojoj ¢lanovi tima imaju potrebu
medusobno komunicirati i koordinirati kako bi ostvarili radne zadatke (Saavedra i sur., 1993;

prema Tuuli, Rowlinson, Fellows i Liu, 2012).

Pravednost u organizacijskom kontekstu: definicija, dimenzije, izvori i ucinci

Osim timova, sredi$nji koncept u psihologiji rada i1 organizacijskoj psihologiji jest

pojam pravednosti u organizacijskom kontekstu (Gilliland i Chan, 2001).

Pravednost je u sredistu mnogih psihologijskih, ali i ekonomskih istrazivanja (Colquitt i
sur., 2001; prema Saufi, Kojuri, Badi i Agheshlouei, 2013). Organizacijsku je pravednost
definirao Greenberg (1987; prema Greenberg, 2011) kao percepciju pojedinca o pravednosti u
organizaciji s pripadaju¢im ponasajnim, kognitivnim i emocionalnim reakcijama, 0dnosno
koncept koji izrazava stavove zaposlenika 0 tome u kojoj mjeri su tretirani pravedno u
organizaciji i kako takve percepcije utje¢u na vazne organizacijske ishode, poput odanosti i
zadovoljstva (Greenberg, 1996; prema Najafi, Noruzy, Azar, Nazari-Shirkouhi i Dalvand, 2011).

U pocetku, organizacijska se pravednost se dijelila na pravednost ishoda (distributivna



pravednost) i pravednost procesa (proceduralna pravednost). Trec¢a vrsta pravednosti dodana je u
kasnim 1980-im, kada su istrazivaci shvatili kako zaposlenici i meduljudske odnose dozivljavaju
znaCajnim (interakcijska pravednost; Bies i Moag, 1986; prema Gilliland i Chan, 2001). lako
mnogi znanstvenici i dalje raspravljaju o trodimenzionalnosti pravednosti (distributivna,
proceduralna i interakcijska; npr. Beugre, 1998; prema Gilliland i Chan, 2001), neki istrazivaci
su se vratili osnovnom razlikovanju pravednosti postupka i ishoda, sugeriraju¢i da je
interakcijska pravednost komponenta proceduralne pravednosti (Cropanzano i Greenberg, 1997,
prema Gilliland i Chan, 2001).

Distributivna pravednost. Najranija istrazivanja pravednosti velik su naglasak stavljala upravo
na percepciju pravednosti ishoda, odnosno distributivnu pravednost (Cropanzano, Rupp, Mohler
i Schminke, 2001). Raspodjela ishoda moze se odvijati na mnogo nacina. Adamsova teorija
pravednosti (1965; prema Gilliland i Chan, 2001) sugerira normu raspodjele ishoda prema
doprinosu (svakome prema njegovim/njezinim doprinosima), dok Deutsch (1975; prema
Gilliland i Chan, 2001) istice kako je to samo jedno od brojnih mogucih pravila raspodjele koji
se mogu koristi za procjenu distributivne pravednosti. Pravilo jednakosti, koje sugerira
pravednost raspodjele ishoda kada sve strane dobivaju jednak dio, i pravilo potreba, koje upucuje
na distribuciju pravednosti na temelju relativnih potreba, dva su najcesca pravila raspodjele
ishoda. Nakon pregleda mnogih istrazivanja temeljenih na raspodjeli po pravilu jednakosti,
Greenberg (1982; prema Gilliland i Chan, 2001) je zaklju¢io kako je ovo pravilo dominantno
distributivno pravilo. Druga pravila mogu se dobiti kombiniranjem ova tri (Deutsch, 1975; 1985;
prema Cropanzano i sur., 2001). Medutim, istrazivanja pokazuju da koristenje tih triju pravila
varira medu organizacijama (Kabanoff, 1991; prema Cropanzano i sur., 2001) i kulturama (Miles
i Greenberg, 1993; prema Cropanzano i sur., 2001), npr. veca je sklonost prema pravilu
jednakosti u kolektivistickim kulturama (Miles i Greenberg, 1993; prema Gilliland i Chan,
2001).

Identifikacija distributivne pravednosti, iako vrijedna, bila je nedovoljna za iskazivanje
raspona i opsega pojedina¢nih odgovora na organizacijska dogadanja. Kao rezultat toga,
znanstvenici su se u svojim istrazivanjima poceli usmjeravati na proceduralnu pravednost

(Folger i Greenberg, 1985; Greenberg, 1990a; prema Cropanzano i sur., 2001).

Proceduralna pravednost. Percepcija pravednosti pravila i postupaka koji se koriste pri
donosenju odluka i odredivanju ishoda naziva se proceduralna pravednost (Greenberg, 1990;

prema Najafi i sur., 2011). Leventhal (1980; prema Saufi i sur., 2013) smatra kako proceduralna



pravednost proizlazi iz zadovoljstva ili krSenja sljede¢ih nacela proceduralne pravednosti:
nepristranost, dosljednost, to¢nost, mogucnost ispravljanja pogreSaka, reprezentativnost i
eticnost. Tocnije, postupci su pravedniji kada su dosljedno primjenjivani, ispravni, bez
predrasuda, predstavljaju sve strane te u skladu s etickim standardima (Leventhal, 1976; 1980;

prema Cropanzano i sur., 2001).

lako su proceduralna i distributivna pravednost povezane (Hauenstein, McGonigle i
Flinder, 1997; prema Cropanzano i sur., 2001), i procesi i ishodi su od temeljne vaznosti za
pravednost u organizacijskom kontekstu. No, ¢ak i znanstvenici koji su uvidjeli preklapanje
karakteristika procesa i ishoda izricito tvrde kako razlika postoji (Cropanzano i Ambrose, 2001;

Folger i Kass, 2000; Hegtvedt, 1993; prema Cropanzano i sur., 2001).

Interakcijska pravednost. lako se svojevremeno raspravljalo o tome postoji li interakcijska
pravednost kao samostalna dimenzija ili je jedan od aspekata proceduralne pravednosti, danas se
vecina istrazivaCa zalaze za interakcijsku pravednost kao samostalnu dimenziju (Cropanzano i
Greenberg, 1997; Gilliland, 1993; prema Saufi i sur., 2013). Interakcijska se pravednost odnosi
na percepciju zaposlenika o tome kako su tretirani tijekom primjene organizacijskih postupaka
(Bies i Moag 1986; Eskew, 1993; prema Najafi i sur., 2011), a sadrzi objasnjenja, postivanje i
interpersonalnu osjetljivost (Cropanzano i Greenberg, 1997; Gilliland, 1993; prema Saufi i sur.,
2013). No, unato¢ prevladavanju rasprava u korist trokomponentnog modela (Bies, 2001; prema
Cropanzano i sur., 2001), neki istraziva¢i uocavaju jo$ finije razlike. Nadovezujuéi se na rad
Biesa (1987; prema Cropanzano i sur., 2001) te Biesa i Moaga (1986; prema Cropanzano i sur.,
2001), Greenberg (1993a; prema Cropanzano i sur., 2001) je predlozio ¢etverokomponentni
model pravednosti. Naime, on smatra da bi se interakcijska pravednost mogla podijeliti u dvije
dodatne vrste pravednosti - informacijsku i interpersonalnu pravednost. Prema Greenbergu
(1993; prema Rupp, McCance, Spencer i Sonntag, 2008), informacijska se pravednost odnosi na
pravednost drustvenih odnosa, opravdanja i objasnjenja za donoSenje odredenih odluka. Kao
takva, ona se moze promatrati kao drustveno orijentirani aspekt proceduralne pravednosti.
Interpersonalna pravednost, s druge strane, odnosi se na percipiranu pravednost meduljudskih

postupaka poput primjerice postovanja i dostojanstva.

Iako je laboratorijskim istrazivanjima ukazao na prednosti ¢etverokomponentnog modela,
Greenberg nije privukao pozornost drugih istrazivac¢a sve do trenutka kada su metaanalitickim
istrazivanjem Colquitt, Conlon, Wesson, Porter i Ng (2001; prema Cropanzano i sur., 2001)

utvrdili kako svaka od cetiri vrste pravednosti posjeduje nesto razli¢itu povezanost s Kriterijskim



varijablama. Osim toga, Thurston (2000; prema Cropanzano i sur., 2001) i Colquitt (2001; prema
Cropanzano i sur., 2001) su ponudili dokaze koji upucuju kako zaposlenici mogu razlikovati sve
Cetiri vrste pravednosti. Ipak, ukupni dozivljaj pravednosti formira se kombinacijom informacija

o tri dimenzije pravednosti zaposlenika na radnom mjestu (Saufi i sur., 2013).

Razlikovanje izvora pravednosti. Pristup pravednosti temeljen na razli¢itim izvorima
pravednosti (Rupp i Cropanzano, 2002; prema Rupp i sur., 2008) pretpostavlja kako pravednost
mora proizaci iz nekoga ili necega, Sto upucuje kako treba obratiti posebnu pozornost na izvor
pravednosti (Cropanzano, Byrne, Bobocel, i Rupp, 2001; Rupp, Bashshur, i Liao, 2007; prema
Rupp i sur., 2008). Radovi u ovom podruéju upucuju na to da zaposlenici razlikuju najmanje dva
izvora (ne)pravednosti. Mozda je najoditiji izvor pravednosti neposredni nadredeni. Nadredeni
ima izravni autoritet nad zaposlenikom. On ili ona moze utjecati na vazne ishode, kao §to je
povecéanje place ili mogucnost napredovanja. Osim toga, zaposlenici pripisuju (ne)pravednost i
organizaciji kao cjelini. Pojedinci ¢esto razmisljaju o svojim organizacijama koje ih zaposljavaju
kao samostalnim drustvenim akterima sposobnima za pravednost ili nepravednost (Cropanzano,
Chrobot-Mason, Rupp i Prehar, u tisku; Trevino i Bies, 1997; prema Rupp i Cronpanzano, 2002).
Znanstvenici su nedavno prosirili ovaj pristup ukljuc¢ivanjem unutarnjih organizacijskih izvora
(npr., ¢lanovi radne grupe i suradnici) i vanjskih organizacijskih izvora (npr., kupci i klijenti;
Lavelle, Rupp, Manegold i Thornton; u tisku; Rupp, Shao, Jones i Liao, 2014). Liao i Rupp
(2005) dodaju kako izvori (ne)pravednosti u organizacijskom kontekstu mogu biti i podredeni te
sve osobe s kojima su zaposlenici u interakciji. Zaposlenici mogu ocijeniti proceduralnu,
interakcijsku i distributivnu pravednost za sve ove izvore sve dok ih smatraju odgovornima za

(ne)pravedno ponasanje (Cropanzano i sur., 2001; prema Lavelle i sur.; u tisku).

Pristup temeljen na razliCitim izvorima pravednosti oslanja se na teoriju socijalne
razmjene (Blau, 1964; prema Jakopec i Susanj, 2014), prema kojoj se socijalna razmjena odvija
izmedu zaposlenika i izvora (ne)pravednosti, prilikom koje pojedinci ili timovi osjecaju obvezu
uzvratiti pozitivno/negativnho ponaSanje U pOzitivnim/negativnim razmjenama, $to utjee na

ishode specifi¢no usmjerene upravo na taj izvor pravednosti.

Sve do sada, uglavnom se pretpostavljalo da je interakcijska pravednost povezana s
nadredenim (Cropanzano, Prehar, i Chen, 2002; Malatesta i Byrne, 1997; prema Rupp i sur.,
2008). Medutim, pokazalo se da zaposlenici Cesto dozivljavaju interakcijsku nepravednost od
strane svojih suradnika, kao i organizacije u cjelini (Rupp i sur., 2008, Liao i Rupp, 2005; Rupp i
Cropanzano, 2002). Masterson, Lewis, Goldman, i Taylor (2000; prema Rupp i sur., 2008) su



utvrdili da zaposlenici koji dozivljavaju proceduralnu pravednost od strane organizacije,
uzvracaju istoj odgovornim organizacijskim ponasanjem. Slicno tome, Rupp i Cropanzano
(2002) otkrili su da zaposlenici koji dozivljavaju pravedan tretman prilikom interakcije od strane
nadredenih, uzvra¢aju odgovornim organizacijskim ponaSanjem usmjerenim upravo prema svom
nadredenom, ali 1 ve¢im zadovoljstvom poslom te ve¢om radnom ucinkovitos¢u (Liao i Rupp,
2005). Naumann i Bennett (2000; prema Liao i Rupp, 2005) te Lind, Kray i Thompson (1998;
prema Liao i Rupp, 2005) tvrde kako su negativni u¢inci nepravednosti izrazeniji kada su svi ili
vecéina Clanova grupe tretirani nepravedno u odnosu na situaciju kada se samo prema jednom

¢lanu postupa nepravedno.

U¢inci pravednosti u organizacijskom kontekstu. Dozivljaj pravednosti utjeCe na mnoge
stavove poput zadovoljstva poslom (Fatt i sur., 2010; prema Najafi i sur, 2011; Kim, 2002; Loi i
sur, 2009.; prema Saufi i sur., 2013), organizacijske odanosti (Fatt i sur., 2010; prema Najafi i
sur, 2011; Chughtai i Zafar, 2006; Mavar i sur., 1993; prema Saufi i sur., 2013), odgovornog
organizacijskog ponasanja (Karriker i Williams, 2009; prema Saufi i sur., 2013; Cohen-Charash i
Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, i Ng, 2001; prema Rupp i sur., 2008),
povjerenja u organizaciju (Davis i Bryant, 2010; Diploma i Guy, 2009; Hoy i Tarter, 2005;
prema Saufi i sur., 2013), psiholoskog osnazivanja (Najafi i sur., 2011), kontrole (Kim, 2009;
prema Najafi i sur., 2011) i agresivnog ponaSanja (Jawahar, 2002; prema Saufi i sur., 2013).
Dakle, zaposlenici koji dozivljavaju pravednost u svojoj organizaciji, vjerojatnije su zadovoljniji
svojim poslom, smanjena je vjerojatnost da ¢e napustiti organizaciju, a vise se i zalazu za svoj
posao (Bakhshi i sur., 2009; prema Najafi i sur, 2011). Kim (2009; prema Najafi i sur, 2011) je
utvrdio da zaposlenici koji dozivljavaju svoju organizaciju pravednom, iskazuju veci stupanj

odanosti, povjerenja, zadovoljstva i kontrole, nego kada ju dozivljavaju nepravednom.

Alexander i Ruderman (1987; prema Gilliland i Chan, 2001) su utvrdili da su percepcije
proceduralne i distributivne pravednosti u korelaciji sa zadovoljstvom poslom, procjenom
nadredenih, povjerenjem u rukovodstvo i namjerama za napusStanjem organizacije. Osim toga,
otkrili su da je za sve, osim namjere za napustanjem organizacije, proceduralna pravednost bila
jaci prediktor stavova od distributivne pravednosti. Stoga, organizacije koje njeguju proaktivni
pristup u razumijevanju zaposlenikove percepcije distributivne i proceduralne pravednosti te
osiguravaju odgovarajucu radnu okolinu, zauzvrat mogu dobiti odanost zaposlenika organizaciji
(Najafi i sur., 2011). McFarlin i Sweeney (1992; Sweeney i McFarlin, 1993; prema Gilliland i
Chan, 2001) testirali su dvofaktorski model prema kojem proceduralna pravednost prvenstveno

predvida stavove usmjerene na organizaciju (npr., organizacijsku odanost, zadovoljstvo
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nadredenima, ukljucenost u posao), dok distributivna pravednost predvida osobne stavove (npr.,
zadovoljstvo placom), a svoj su model i potvrdili. Masterson, Lewis, Goldman i Taylor (2000;
prema Gilliland i Chan, 2001) pruzili su dokaze da je percepcija interakcijske pravednosti
najjace povezana s ishodima u koje je uklju¢en nadredeni (npr., zadovoljstvo poslom), dok je
percepcija proceduralne pravednosti najsnaznije povezana s organizacijskim ishodima (npr.,
organizacijska odanost). S druge strane, Cropanzano, Byrne i Prehar (1999; prema Gilliland i
Chan, 2001) tvrde kako je ova razlika manje povezana s razliitim vrstama pravednosti, a u vecoj
mjeri odrazava fokus tipicnih mjera proceduralne i interakcijske pravednosti. Naime,
proceduralna se pravednost obi¢no bavi formalnim organizacijskim postupcima, dok se

interakcijska pravednost bavi komunikacijskim aspektom interpersonalnih odnosa.
Klima pravednosti

lako se pravednost tradicionalno smatrala percepcijom pojedinca, danas se sve ceSce
istrazuje kao skupna percepcija svih ¢lanova radnoga tima (Gilliland i Chan, 2001), a istrazivaci
istiCu kako postoji velika potreba za istrazivanjima koja ispituju upravo skupne percepcije

pravednosti, na grupnoj i organizacijskoj razini (tzv. klima pravednosti).

Klimu pravednosti definirali su Naumann i Bennett (2002, str. 882; prema Mathieu i sur.,
2008) kao »zajednicku spoznaju radne grupe o tome kako je grupa tretirana u cjelini«, a najéesce
se operacionalizira kao agregirana, skupna percepcija pravednosti svih ¢lanova tima (Chan,
1998; prema Gilliland i Chan, 2001). U posljednje vrijeme klima pravednosti dobiva veliku
vaznost $to, s obzirom na povecanje broja timski strukturiranih organizacija, nije iznenadujuce.
Naime, klima pravednosti ima dimenzije paralelne dimenzijama na individualnoj razini. Izvori i
ucinci klime pravednosti takoder su jednaki onima na individualnoj razini. Medutim, vaznost
klime pravednosti jest to §to je ona znacajno veci 1 izrazeniji prediktor brojnih ishoda u odnosu
na individualne percepcije pravednosti (Mossholder, Bennett, Kemery i Wesolowski, 1998;
Naumann i Bennett, 2000).

Psiholosko osnazZivanje: definicija, dimenzije, prediktori i ishodi

Kirkman i Rosen (1997, 1999; prema Srivastava, Bartol i Locke, 2006) su prosirili i
koncept osnazivanja na timsku razinu te tvrde kako se psiholoSka osnazenost moze manifestirati

kao pojedina¢no iskustvo, ali i kao zajednicko iskustvo tima ili radne grupe.



Psiholosko je osnazivanje jedna od dvije osnovne koncepcije timskog osnazivanja
(Mathieu i sur., 2006; prema Mathieu i sur., 2008). Drugi koncept, strukturno osnazivanje,
definira se kao percepcija organizacijskih uvjeta koji njeguju osjecaj osnazenosti (Seibert i sur.,
2004; prema Tuuli i sur., 2012), a obuhvaca Sest dimenzija radne okoline - pristup
informacijama, podrSku, pristup resursima, prilike za ucenje i rast te pristup formalnim i
neformalnim izvorima energije (Kanter, 1977; 1993; prema Tuuli i sur., 2012). Psiholosko je
osnazivanje viSedimenzionalni konstrukt (Thomas i Velthouse, 1990; prema Spreitzer, 1995)
koji odrazava nacin na koji zaposlenici vide sami sebe u radnom okruzenju te u kojoj mjeri
osjecaju da su sposobni oblikovati svoje uloge u poslu. Moze se re¢i kako je timsko osnazivanje
skupna percepcija ¢lanova tima o slobodi izbora pri odlu¢ivanju kako ¢e izvrsiti svoj zadatak, 0
sposobnosti za dobro obavljanje svojih zadataka, prilikom ¢ega osjecaju da njihov rad ima smisla
i vjeruju da ¢e isti utjecati na ucinkovitost njihove organizacije (Spreitzer, 1995). Pojam
psiholoskog osnaZivanja moze se promatrati kao proces i kao unutarnje stanje zaposlenika,
odnosno intrinzi¢no motivacijsko stanje u kojemu osoba osjeca da ima kontrolu nad dogadajima

u organizaciji (Thomas i Velthouse, 1990; prema Seibert, Wang i Courtright, 2011).

Osnazivanje je konstrukt vrlo sli¢an na razini pojedinca i tima (Seibert i sur., 2011, Chen,
Kirkman, Kanfer, Allen i Rosen, 2007; Kirkman i Rosen, 1999). Individualno psiholosko
osnazivanje usredotoCuje se na nain na koji se osnazena osoba osjeca, dok se timsko
osnazivanje odnosi na zajednicku percepciju Clanova tima u vezi razine timske osnaZenosti
(Chen, 1998; prema Cole, Bedeian i Bruch, 2011; Kirkman i sur., 2007; prema Seibert i sur.,
2011), no teoreticari i prakticari koji se zalazu za psiholosku perspektivu osnazivanja tvrde da ce
zaposlenik biti istinski osnazen samo onda kada on sam percipira da je osnazen (Mishra i
Spreitzer, 1998; Quinn i Spreitzer, 1997; Spreitzer, 1995, 1997; prema Matthews, Diaz i Cole,
2003).

Osnazenost nije trajna osobina licnosti, ve¢ skup kognicija oblikovan radnim okruzenjem
(Thomas 1 Velthouse, 1990; prema Spreitzer, 1995). Osnazenost je kontinuirana varijabla Sto
znaci da se pojedinac moZe osjecati manje ili viSe osnazenim, a ne osnazen ili ne. Takoder,
osnazenost nije globalni konstrukt koji se moZe generalizirati na sve Zivotne situacije i uloge, ve¢

samo na uloge u radnom okruZenju.

Postoje cetiri razli¢ite dimenzije psiholoske osnaZenosti koje su paralelne dimenzijama
osnazenosti na individualnoj razini (Thomas i Velthouse, 1990; prema Kirkman i Rosen, 1999),

a svaka od njih pridonosi ukupnom konstruktu psiholoSke osnaZenosti (Spreitzer, 1995).



Dimenzije psiholoskog osnazivanja su medusobno povezane, ali neovisne jedna o drugoj
(Kirkman i Rosen, 1997; prema Kirkman i Rosen, 1999). Dimenzije mogu pojacati medusobni

utjecaj na ishode posla, ali i potisnuti utjecaj druge dimenzije (Wang i Lee, 2009).

Moc¢ se definira kao kolektivno uvjerenje tima da moze biti u¢inkovit (Guzzo, Yost, Campbell 1
Shea, 1993; Shea i Guzzo, 1987a; prema Kirkman i Rosen, 1999). Razlikuje se od
samoucinkovitosti na najmanje tri nacina - samoucinkovitost se odnosi na pojedinac¢nu izvedbu,
a mo¢ se odnosi na timski rad; iskustvo samoucinkovitosti je privatno, dok se mo¢ razvija
kolektivno; samoucinkovitost se odnosi na izvedbu odredenog zadatka, a mo¢ na ukupnu

uc¢inkovitost (Guzzo i sur., 1993; prema Kirkman i Rosen, 1999).

Znacaj se odnosi na timsko dozivljavanje svoje zadaée kao neCega Sto je vazno i vrijedno
(Hackman, 1987; Hackman i Oldham, 1980; prema Kirkman i Rosen, 1999). Clanovi tima
zajednicki razvijaju 1 dijele znacaj njihovih zadataka. Dakle, ¢lanovi tima imaju izravan utjecaj

na iskustvo znacaja drugog ¢lana.

Autonomija je stupanj u kojem ¢lanovi tima pokazuju bitnu slobodu, nezavisnost i diskreciju u
svom radu (Hackman, 987; Susman, 1976; prema Kirkman i Rosen, 1999). Timovi koji imaju
visoku autonomiju donose i izvrSavaju vazne odluke. Dakle, visoka razina autonomije u timu
zapravo moze smanjiti individualnu autonomiju (Uhl-Bien i Green, 1998; prema Kirkman i
Rosen, 1999).

Utjecaj. Tim Koji radi znacajan i vazan posao za organizaciju je utjecajan tim (Hackman, 1987,
prema Kirkman i Rosen, 1999). Clanovi tima koji ima utjecaj traZe, dijele i kolektivno
razmjenjuju povratne informacije od ostalih ¢lanova organizacije. Interakcija ¢lanova takvog
tima omogucéuje prikupljanje viSe informacija o timskom utjecaju od kupaca, nego Sto bi ih

pojedinci mogli sami prikupiti (Ancona, 1990; prema Kirkman i Rosen, 1999).

Dakle, osnaZeni timovi osjecaju da vrijedno rade i, kao skupina, imaju veci stupanj izbora
ili diskrecije u odlu¢ivanju kako ¢e obaviti svoje timske radne zadatke. Takvi timovi su
motivirani dobro obavljati posao jer vjeruju da imaju autonomiju i sposobnost za smisleno
obavljanje posla koji je vrlo zna¢ajan i moze utjecati na njihovu organizaciju (Chen i sur., 2007).
Timska izvedba vise je od jednostavnog zbroja individualnog rada ¢lanova tima (Kozlowski i

Bell, 2003; prema Seibert i sur., 2011).



Prediktori i ishodi psiholoSke osnaZenosti. Dosadasnja su istrazivanja pokazala kako
postoje brojni prediktori psiholoske osnazenosti. Percepcija zaposlenika o klju¢nim aspektima
radne psiholoske klime (stil vodenja, medusobni odnosi, prilike za profesionalni razvoj,
podudarnost individualnih i organizacijskih ciljeva) ima snazan utjecaj na percepciju osnazenosti
(Charless, 2004), dok Blau (1987; Mowday i Sutton, 1993; prema Spreitzer, 1996) dodaje kako
ograni¢enja i prilike koje zaposlenik dobiva u organizaciji takoder imaju snazan utjecaj na
percepciju osnazenosti. Nalazi Tuulija i sur. (2012) pokazuju kako vodstvo orijentirano na osobu
rezultira visokom psiholoSkom osnazenos¢u u timovima koji rade s klijentima 1 kojima je
potrebno uspjes$no upravljanje odnosima, dok u izvodackim organizacijskim timovima, vodstvo
orijentirano na zadatak rezultira visokom psiholoskom osnazeno$¢u uloge jer bolje ostvaruju
formalne metode 1 postupke izvodenja zadatka. Nadalje, sukobljavajuéi odnosi u timu negativno
utjeCu na psiholosku osnazenost (Chen, Sharma, Edinger, Shapiro i Farh, 2010), dok radne
jedinice koje pruzaju sociopoliticku podrsku i omogucuju pristup vaznim informacijama i
resursima pojacavaju osjecaj timske osnazenosti (Kirkman i Rosen, 1999). Psiholosko
osnazivanje pronadeno je kao medijator odnosa izmedu psiholoske klime i zadovoljstva poslom,
pri ¢emu je dimenzija znacaja na timskoj razini uvelike pridonijela ovakvom medijacijskom

uc¢inku psiholoSkog osnazivanja (Charless, 2004).

Psiholosko je osnaZivanje pozitivno povezano sa Sirokim rasponom ishoda zaposlenika
(Quinones, Van den Broeck i De Witte, 2013), koji se mogu svrstati u stavove - zadovoljstvo
poslom (Najafi i sur., 2011), organizacijska odanost (Kirkman i Rosen, 1999), inovativnost i
kreativnost (Zhang i Bartol, 2010; prema Safarzadeh i sur., 2013) te ponasanja zaposlenika -
organizacijsko odgovorno ponasanje (npr. Saufi i sur., 2013; Najafi i sur., 2011), vece zalaganje
za ciljeve i vrijednosti organizacije (prema Najafi i sur., 2011), radna angaziranost (Stander i
Rothmann, 2010; prema Quinones i sur., 2013) te negativno povezano sa stupnjem napora kojeg
zaposlenici ulazu u svoj rad, apsentizmom (Colquitt i sur., 2001; prema Simons i Roberson,
2003) i namjerama napustanja organizacije (Seibert i sur., 2011; Patrick i Laschinger, 2006;
prema Najafi i sur., 2011; Chen, 2005; prema Chen i sur., 2010). Dakle, zaposlenici vide
psiholosko osnazivanje kao vrijedan resurs od strane organizacije, zbog ega osjecaju obvezu da
istom mjerom uzvrate organizaciji, tj. povecaju odanost i ostanu u organizaciji (Blau, 1964,
prema Seibert i sur., 2011). Jedan od najvaznijih nalaza je povezanost psiholoskog osnazivanja s
produktivno$¢u na timskoj razini (Bradley i Benson, 1990; prema Gondal i Khan, 2008; Chen i
sur., 2007; prema Mathieu i sur., 2008; Kirkman i Rosen, 1999), pri ¢emu su vrlo osnazeni

timovi u¢inkovitiji i produktivniji od manje osnazenih timova. Hijerarhijska razina zaposlenika u



organizaciji, staz i dob pozitivno su povezani sa psiholoskim osnazivanjem, no percepcije
psiholoske osnazenosti muskarca i zena statistiCki znacajno se ne razlikuju (Seibert i sur.,
2011). Spreitzer (1995) navodi kako su posljedice osnazenosti povecana ucinkovitost i
inovativno ponasanje. Upravo zbog toga, Sirok interes za psiholosko osnazivanje javlja se u
trenutku kada se dogadaju velike organizacijske promjene koje zahtijevaju zaposlenike koji
preuzimaju rizik, inicijativu i mogu se nositi s visokom razinom nesigurnosti (Block, 1987
Kizilos, 1990; prema Spreitzer, 1995).

Neka su istrazivanja dala i preciznije podatke pa istiCu kako je znacaj vazna odrednica
zadovoljstva poslom (Hackman i Oldham, 1980; Spreitzer i sur., 1997; Thomas i Tymon, 1994;
prema Wang i Lee, 2009) jer pozitivno utjeCe na zadovoljstvo, bez obzira na stupanj izraZzenosti

drugih dimenzija.
Povezanost klime pravednosti i psiholoske osnazenosti

Spreitzer (1996) predlaze postojanje modela prema kojemu radno okruzenje direktno
utjece na osnazenost zaposlenih. Medutim, nalazi Charlessa (2004) upucuju kako je psiholoska
osnazenost zaposlenika u najve¢oj mjeri odredena njegovom percepcijom radnog okruZenja.
Dakle, stupanj u kojemu zaposlenik procjenjuje svoje radno okruZenje osobno korisnim utjece na
njegov osjecaj osnazenosti. Budu¢i da je percipirana pravednost jedan od aspekata psiholoske
klime, moze se zakljuciti kako je pravednost vazna odrednica psiholoske osnaZenosti pa
koriStenje metoda povecanja stope pravednosti u organizacijama povecava doZzivljaj osnaZenosti

zaposlenika (Dejban i sur., 2011; prema Safarazadeh i sur., 2013).

Istrazivanje Safarazadeha 1 sur. (2013) pokazalo je kako postoji statisticki znacajna
pozitivna povezanost izmedu organizacijske pravednosti i psiholoskog osnazivanja, dok su
Najafi i sur. (2011) dobili rezultate koji pokazuju kako organizacijska pravednost izravno utjece
na psiholosko osnazivanje. Sli¢no tome, Herrenkohl i sur. (1999; prema Saufi i sur., 2013)
sugeriraju kako je percepcija pravednosti vazan c¢imbenik u razlikovanju viSe 1 manje
(psiholoski) osnazenih zaposlenika. Sva navedena istrazivanja provedena su na individualnoj

razini analize.

Medutim, odnos pojedinih dimenzija klime razlicitih izvora pravednosti i psiholoske
osnazenosti na razini tima jo$ nije istrazivan, unato¢ rezultatima Mossholder i suradnika (1998;
prema Li, Cropanzano i Molina, u tisku) prema kojima konstrukti na timskoj razini u ve¢oj mjeri

pridonose objasnjenju varijance nego Sto to ¢ine konstrukti na individualnoj razini.
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S obzirom na aktualnost ove teme te sve veci broj timskih struktura u hrvatskim
organizacijama, gdje klima pravednosti i psiholosko osnazivanje postaju jo§ vazniji, ovim se

radom nastoji doprinijeti boljem razumijevanju odnosa ovih varijabli.

Cilj, problemi i hipoteze

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos klime pravednosti razli¢itih izvora |

psiholoskog osnazivanja u organizacijskom kontekstu.

Budu¢i da ranija istrazivanja nisu ponudila dublje razumijevanje odnosa ovih varijabli, a
Upitnik psiholoske osnazenosti radne grupe se po prvi puta primijenio na hrvatskoj populaciji,

formirani su sljede¢i problemi S obzirom na cilj istrazivanja:

Problem 1. Provjeriti faktorsku strukturu Upitnika psiholoske osnazenosti radne grupe.

Problem 2. Utvrditi stupanj povezanosti i doprinos dimenzija (distributivna, proceduralna i
interakcijska) klime pravednosti razli¢itih izvora (rukovoditelj, organizacija u cjelini, radna
grupa) dimenzijama psiholoS§ke osnaZenosti (mo¢, znacaj, autonomija i utjecaj) i ukupne

psiholoske osnazenosti radne grupe.

Iz navedenih problema proizlaze sljedece hipoteze:
Hipoteza 1. Ocekuje se Cetvero-faktorska struktura Upitnika psiholoske osnazenosti radne
grupe (znacaj, moc¢, autonomija i utjecaj).
Hipoteza 2a. Sve dimenzije klime pravednosti svih izvora bit ¢e pozitivno povezane s
ukupnom mjerom psiholoske osnazenosti radne grupe, kao 1 sa svim njenim dimenzijama.
Hipoteza 2b. Sve dimenzije klime pravednosti svih izvora pozitivno ¢e doprinositi
objasnjenju ukupne mjere psiholoSke osnazenosti radne grupe, kao i objasnjenju svih

njenih dimenzija.
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Metoda

Sudionici

U istrazivanju je prigodnim uzorkom obuhvac¢eno ukupno N=439 zaposlenika koji ¢ine
N=126 radnih grupa zaposlenih u 53 hijerarhijski strukturirane organizacije razli¢itih djelatnosti
(proizvodne, javni sektor, usluZni sektor) s podru&ja Slavonije i Baranje te Grada Rijeke’. Radna
grupa definirana je kao grupa koju ¢ine minimalno tri zaposlenika koji rade u istoj smjeni i
pripadaju istoj hijerarhijskoj razini u organizaciji te imaju jednog jedinog zajednickog
neposrednog rukovoditelja (George, 1990). Provjera preduvjeta za agregiranje pojedinacnih
percepcija pravednosti i osnazenosti ¢lanova radnih grupa u skupne percepcije navedenog (Sto je
detaljnije objasnjeno u narednom poglavlju), rezultirala je kona¢nim uzorkom od N=360
zaposlenika, koji ¢ine N=105 radnih grupa zaposlenih u 46 organizacija. Veli¢ina radnih grupa

kretala se od tri do pet ¢lanova. Struktura uzorka prikazana je u Tablici 1.

Tablica 1. Struktura uzorka radnih timova (N=105).

Demografsko obiljezje % sudionika
Spol Zene 55,3
Muskarci 447
< 30 godina 27,5
Dob
30-40 godina 42
41-50 godina 21,9
>51 godine 8,6
,5-2 godine 12,4
Radni staz
2-5 godina 39,1
6-10 godina 25
>10 godina 23,8
,5-2 godine 249
Stazu

radnoj grupi 2-5 godina 33,5
6-10 godina 29,6
>10 godina 12,4

3 godine srednje Skole ili manje 5,4

Stupanj

obrazovanja Srednja stru¢na sprema 49,6
Visa stru¢na sprema 25,7
Visoka stru¢na sprema ili vise 14,3

! Ovo se istraZivanje provodi u okviru znanstvenog projekta Odrednice i ucinci organizacijske (ne)pravednosti
(13.04.1.4.21.), uz potporu Sveudilista u Rijeci.
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Podatci prikazani u Tablici 1. upucuju na to da je kroz radne grupe spol bio gotovo
ujednacen. Najveci broj timova u prosje¢nom je rasponu dobi do 40 godina. Najveci pojedinacni
postotak timova pripada kategoriji od 2 do 5 godina radnog staza u trenutnoj organizaciji,

odnosno radnoj grupi. Polovica radnih grupa u prosjeku ima zavrSenu srednju stru¢nu spremu.

Instrumenti

Upitnik percepcije klime pravednosti rukovoditelja i organizacijske pravednosti (prilagoden
prema Jakopec i SuSanj, 2014) Kkoristio se u svrhu procjena klime pravednosti, odnosno
zajednicke spoznaje radne grupe o tome kako je grupa tretirana u cjelini. Upitnik trenutno
provjeren na individualnoj razini analize, sadrzi 30 Cestica, od kojih je 15 namijenjeno mjerenju
(distributivne, proceduralne i interakcijske) pravednosti rukovoditelja i istih 15 Eestica (u kojima
je variran samo izvor pravednosti) mjeri tri dimenzije organizacijske pravednosti. Unutar svakog
izvora, po pet Cestica mjeri svaku od tri dimenzije pravednosti. Tvrdnje se procjenjuju na
ljestvicama Likertova tipa s pet stupnjeva: od 1 = u potpunosti se ne slazem do 5 = u potpunosti
se slazem. Kompozitni rezultat odreden je kao prosjecna vrijednost procjena na svim ¢esticama
pripadajuce subskale. Visi rezultati ukazuju na viSu razinu percipirane pravednosti svake od tri
dimenzije pravednosti rukovoditelja odnosno organizacijske pravednosti. U ovom istrazivanju,
na grupnoj razini analize, Cronbach alpha koeficijenti za tri dimenzije klime pravednosti
rukovoditelja iznose ,96 za distributivnu, ,93 za proceduralnu te ,94 za interakcijsku klimu
pravednosti. Cronbach alpha koeficijenti za tri dimenzije klime organizacijske pravednosti

iznose ,96 za distributivnu, ,91 za proceduralnu i ,94 za interakcijsku klimu pravednosti.

Upitnik unutar-grupne klime pravednosti (prilagoden prema Li, Cropanzano i Benson, 2007)
koristen je u svrhu procjena unutar-grupne pravednosti. Upitnik se sastoji od 14 tvrdnji
podijeljenih u tri subskale za mjerenje distributivne (5 Cestica), proceduralne (5 Cestica) te
interakcijske unutar-grupne pravednosti (4 cCestice). Tvrdnje se procjenjuju na ljestvicama
Likertova tipa s pet stupnjeva: od 1 = u potpunosti se ne slazem do 5 = u potpunosti se slazem.
Kompozitni rezultat izratunava Se kao prosjecna vrijednost procjena svih tvrdnji pojedine
subskale. Visi rezultati ukazuju na vi$u razinu percipiranih dimenzija unutar-grupne pravednosti.
Upitnikom se dobiva i ukupna mjera unutar-grupne klime pravednosti izrazena kao prosje¢na
vrijednost procjena svih tvrdnji (14). Visi rezultati ukazuju na visSu razinu percipirane unutar-
grupne pravednosti. Ovaj mjerni instrument prilagoden je u svrhu ovog istrazivanja i kao takav

prvi put je koriSten u nasoj zemlji. Ovim su istrazivanjem, na grupnoj razini analize, utvrdeni
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Cronbach alpha koeficijenti za tri dimenzije unutar-grupne klime pravednosti koji iznose ,81 za

distributivnu, ,78 za proceduralnu te ,83 za interakcijsku klimu pravednosti.

Upitnik psiholoske osnaZenosti radne grupe (prilagoden prema Kirkman, Rosen, Tesluk i
Gibson, 2004) odnosi se na to kako radne grupe vide sebe u organizaciji te kako na temelju toga
oblikuju svoju ulogu u radu. Upitnik se sastoji od ukupno 12 Cestica koje mjere Cetiri dimenzije
psiholoske osnazenosti radne grupe: mo¢, znacaj, autonomiju i utjecaj. Svaka subskala obuhvaca
3 Cestice. Tvrdnje se procjenjuju na skali Likertova tipa od 1 = u potpunosti se ne slazem do 5 =
u potpunosti se slazem. Kompozitni rezultat je prosje¢na vrijednost procjena svih tvrdnji
pojedine subskale. Visi rezultati ukazuju na viSu razinu izraZenosti svake od Cetiri dimenzije
psiholoske osnazenosti radne grupe. Upitnikom se dobiva i ukupna mjera grupne osnazenosti,
izrazena kao prosjecna vrijednost procjena svih tvrdnji (12). Visi rezultati ukazuju na viSu razinu
ukupne osnazenosti radne grupe. Ovaj mjerni instrument prilagoden je u svrhu ovog istrazivanja
i takoder po prvi put koristen u nasoj zemlji. Podatci o pouzdanosti instrumenta bit ¢e prikazani u

nastavku rada.
Postupak

Istrazivanje su proveli istrazivaci, uglavnom studenti psihologije Filozofskih fakulteta u
Osijeku i Rijeci. Provedba istrazivanja odobrena je od strane Uprave organizacija, na temelju
zamolbe koja je upucena s fakulteta. Istrazivanje se nastojalo provoditi grupno (istovremeno za
Clanove pojedinog tima, ali odvojeno za svaku radnu grupu) u svakom poduzecu, odnosno
ustanovi, tijekom svibnja i lipnja 2014. godine u prostorijama u kojima su sudionici zaposleni.
Prilikom provodenja istrazivanja, neposredni rukovoditelj radnih grupa nije bio prisutan. Prije
same provedbe istrazivanja sudionicima je pro¢itana opca uputa za ispunjavanje upitnika kojom
je objaSnjen cilj 1 svrha istraZivanja. Sudionicima je receno kako se kroz istraZivanje nastoji
utvrditi kako radne grupe dozivljavaju svoj posao, svoje neposredne rukovoditelje, organizaciju
u cjelini te kako se njihovi ¢lanovi osjecaju u svom radnom okruZenju. Potom je naglaSeno kako
je sudjelovanje u istrazivanju dobrovoljno i povjerljivo, a sudionici mogu u bilo kojem trenutku
odustati. Isto tako, objasnjeno je kako ¢e se dobiveni podaci koristiti iskljucivo u istrazivacke
svrhe. Sudionicima je posebno naglaseno da prilikom odgovaranja na pitanja razmisljaju iz
pozicije radne grupe, a ne svoje osobne. Za vrijeme ispunjavanja upitnika istrazivac¢ je bio
prisutan i dostupan za pomoc ili pojasnjavanje nejasnoca. Ispunjavanje upitnika trajalo je oko 25

minuta. Po zavrSetku ispunjavanja upitnika, istrazivac je sve upitnike ¢lanova radne grupe stavio
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u kovertu i zatvorio je pred njima, kako im je i prije samog pocetka istrazivanja re¢eno. Ukoliko
nije postojala moguénost da svi ¢lanovi tima u isto vrijeme ispune upitnik, istrazivac je svakom
¢lanu ostavio upitnik, uz zamolbu da ga ispunjavaju u potpunosti samostalno te uz najavu da ¢e
ih osobno do¢i prikupiti u dogovorenom razdoblju (najée$¢e 2-3 dana). Prilikom prikupljanja
upitnika, istraziva¢ je ponovno sve upitnike ¢lanova radne grupe stavio u kovertu i zatvorio je
pred njima. Po zavrSetku istrazivanja, svaka koverta sadrzavala je upitnike ¢lanova odredenog
tima. Kako se radilo o istrazivanju kojim se ispitivao veci broj varijabli (klima pravednosti
rukovoditelja, klima organizacijske pravednosti, klima unutar-grupne pravednosti, kohezivnost
radne grupe, konflikti u odnosima, percipirana grupna uspjesnost, psiholoska osnazenost radne
grupe, radna angaziranost timova, odgovorna organizacijska ponasanja prema organizaciji,
rukovoditelju i radnoj grupi, eti¢nost rukovodenja te povjerenje u rukovodstvo i organizaciju),
Cestice svih mjerenih varijabli (147) po slucaju su rasporedene tako da formiraju konaéni upitnik.
Dodatno, prikupljeni su podaci o dobi, spolu, stazu u organizaciji i radnom timu te stupnju
obrazovanja, koji su se nalazili na kraju samog upitnika. Rukovoditelj svake radne grupe
naknadno je takoder ispunio nesto kraci upitnik kojim se ispitivao veci broj varijabli (pravednost
rukovoditelja, organizacijska pravednost, povjerenje podredenih u njega, orijentacija na pravdu,
procjena radne angaziranosti njegova tima, procjena konflikata u odnosima ¢lanova tima,
procjena uspjesnosti njegova tima, procjena odgovornih organizacijskih ponasanja ¢lanova tima,
usmjerenih prema organizaciji, rukovoditelju i radnoj grupi, vlastita eti¢nost rukovodenja) te
odgovorio na pitanja istrazivaca vezana uz dodatne informacije o radnoj grupi. Podaci dobiveni
od stane rukovoditelja, nisu koriSteni u ovome radu. Podaci prikupljeni istrazivanjem, od strane
Clanova radnih grupa, objedinjeni su u jednu bazu te obradeni programskim paketom za
statistiCku obradu — SPSS 18.0.

Rezultati

Testiranje preduvjeta za opravdanost agregiranja podataka

U svrhu testiranja opravdanosti agregiranja pojedinac¢nih percepcija svakog ¢lana radne
grupe u skupne percepcije, koje reprezentiraju zajedniCke spoznaje radne grupe o svakoj
mjerenoj varijabli, najprije su izracunate prosjecne ryg; vVrijednosti primjenom ravnomjerne nulte
distribucije (uniform null - distribution) za sve varijable. Dakle, potrebno je pokazati da
pojedinci unutar radne skupine imaju sli¢ne procjene, a da se istodobno razlikuju po svojim
procjenama u usporedbi s procjenama clanova drugih radnih grupa (LeBreton i Senter, 2008).

Dobivene vrijednosti navedene su u Tablici 2. Kako prosje¢ne rygj Vrijednosti dobivene na ovaj
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natin ponekad preuveli¢avaju unutar-grupno slaganje u situacijama pristranosti prilikom
odgovaranja (Liao i Rupp, 2005), opravdanost agregiranja rezultata dodatno je potvrdena i ICC
vrijednostima. ICC (1) vrijednosti ukazuju na to jesu li procjene procjenjivaca pod utjecajem
pripadnosti grupi, dok vrijednosti ICC (2) govore o tome koliko se pouzdano prosje¢ne procjene
procjenjivacéa razlikuju izmedu grupa. ICC (1) vrijednost predstavlja ujedno i procjenu veli¢ine

udinka.

Tablica 2. rygj, ICC (1) i ICC (2) vrijednosti za sve mjerene varijable u istrazivanju.

Varijabla g (Prosjecni) ICC (1) ICC(2)
Distributivna pravednost organizacije .87 22 .87
Distributivna pravednost rukovoditelja ,88 17 84
Distributivna unutar-grupna pravednost ,63 ,09 71
Interakcijska pravednost organizacije 79 11 7
Interakcijska pravednost rukovoditelja 83 24 ,89
Interakcijska unutar-grupna pravednost ,85 ,30 ,89
Proceduralna pravednost organizacije 75 ,05 ,60
Proceduralna pravednost rukovoditelja ,89 11 81
Proceduralna unutar-grupna pravednost ,89 ,19 ,86
Ukupna psiholoska osnaZenost ,96 ,03 .54

LEGENDA:
I'ugj (prosjecni) — indikator slaganja ¢lanova unutar grupa
ICC (1) - indikator pouzdanosti procjena ¢lanova unutar grupa (engl. interrater reliability index)

ICC (2) - indikator pouzdanosti medugrupne razli¢itosti (engl. reliability of group mean index)

Kada se procjene clanova jedne radne skupine savrSeno podudaraju, to znaci da su
odstupanja medu ¢lanovima jednaka nuli pa ryg; vrijednost iznosi jedan. Suprotno tome, kada su
procjene Clanova tima u potpunom neslaganju, odstupanja se s povecanjem broja ¢lanova
asimptotski priblizavaju varijanci pogreske dobivene iz ravnomjerne nulte distribucije, a ryg
vrijednost se priblizava nuli. Prema tome, r,g vrijednost se moze tumaciti kao razmjerno
smanjenje varijance pogreske. Visi rezultati pokazuju vece smanjenje varijance pogreske, a time

I viSe razine slaganja. Preporucena rygj vrijednost ,70 sugerira da je doslo do smanjenja varijance
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pogreske od 70%. Prema tome, samo 30% otpada na varijancu pogreske (LeBreton i Senter,
2008).

Kako se moze is€itati iz Tablice 2, prosjecne ryg Vrijednosti svih mjerenih varijabli su
iznad preporucene vrijednosti od ,70 (James, Demaree i Wolf, 1993; prema Liao i Rupp, 2005).
Izuzetak je varijabla distributivne unutar-grupne pravednosti ¢ija vrijednost iznosi ,63, $to je
prihvatljivo jer preporu¢enu vrijednost zadovoljava vise od 85% ispitanih varijabli (James i sur.,
1984; prema LeBreton i Senter, 2008).

Kako bi se dodatno utvrdila opravdanost agregiranja pojedinac¢nih procjena u skupne,
dodatno su izracunate i ICC vrijednosti. Pri interpretaciji ICC (1) vrijednosti, preporucuje se
koristiti smjernice koje se koriste pri interpretaciji veli¢ine ucinka (LeBreton i Senter, 2008), pa
tako primjerice vrijednost ,01 predstavlja »mali ucinak«, vrijednost ,10 »srednji ucinak«, a
vrijednosti vece od ,25 »veliki u¢inak« (vidjeti Murphy i Myors, 1998; prema LeBreton i Senter,
2008). Preporucene ICC (2) vrijednosti takoder su >,70 (LeBreton i Senter, 2008). Tablica 1
pokazuje kako su vrijednosti ryg, ICC (1) te ICC (2) zadovoljavajuce, Sto se smatra dovoljnim
kako bi se opravdala agregacija pojedinacnih procjena u skupne (Schneider, White i Paul, 1998;

prema Liao i Rupp, 2005).
Faktorska analiza Upitnika psiholoSke osnaZenosti radne grupe

Faktorska analiza Upitnika psiholoSke osnazenosti radne grupe provedena je kako bi se
odgovorilo na prvi postavljeni problem. S obzirom da se provjerava struktura upitnika, koristena
je metoda zajednickih faktora (PAF) uz kosokutnu rotaciju. Kaiser-Meyer-Olkinova mjera
(KMO= ,888) pokazala je kako je uzorak adekvatan za faktorsku analizu (Kaiser, 1974; prema
Field, 2009), a Barlettov test sfericiteta (y>(66) = 688,74; p< ,001) dodatno je potvrdio kako je
faktorska analiza pogodan izbor (Field, 2009).

Na temelju ukupne objasnjene varijance i analize scree-plot dijagrama izdvajaju se dva
faktora koji imaju vrijednost karakteristicnih korijena ve¢u od jedan. Vrijednosti njihovih
karakteristi¢nih korijena iznose 6,01 te 1,48, a postotak objas$njene varijance 46,74% za prvi i
7,95% za drugi faktor. Ova dva faktora zajedno objasnjavaju 54,69% ukupne varijance rezultata
Upitnika psiholoske osnazenosti radne grupe. Medutim, matrica obrasca otkriva kako je drugi
faktor zasi¢en samo dvama cesticama. Costello i Osborne (2005) navode kako faktor mora biti
zasi¢en najmanje trima Cesticama, stoga se predlaze jednofaktorska struktura ovog upitnika.
Pored toga, ovi su rezultati dobiveni na temelju obrade tek polovine planiranog uzorka ranije

spomenutog projekta. Dakle, mali uzorak umanjuje vaznost scree-plot dijagrama kao pokazatelja
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na temelju kojega se odlucuje o broju faktora (Field, 2009). Iz navedenih je razloga provedena
faktorska analiza metodom zajednickih faktora uz unaprijed zadan jedan faktor. Tablica 3

prikazuje faktorska zasi¢enja Cesticama.

Tablica 3. Rezultati faktorske analize i koeficijent unutarnje konzistencije Upitnika

psiholoske osnaZenosti radne grupe (N=105).

Cestica Zasicenje
Moja radna grupa ima povjerenje u sebe. 74
Moja radna grupa moze puno posti¢i napornim radom. 81
Moja radna grupa vjeruje da moze biti vrlo produktivna ,83
Moja radna grupa vjeruje da su nasi radni zadaci znacajni. (4
Moja radna grupa osjeca da su nasi radni zadaci vrijedni truda. 76
Moja radna grupa osjeca da nas rad ima smisla. 79
Moja radna grupa moze sama odabrati razli¢ite nacine za obavljanje 17
posla. ’
Moja radna grupa timski odreduje kako se u nasoj radnoj grupi obavlja m
posao. ’
Moja radna grupa svoje odluke donosi sama, bez utjecaja rukovodstva. 27
Moja radna grupa ima pozitivan utjecaj na krajnje korisnike usluga nase 68
organizacije. ’
Moja radna grupa obavlja zadatke koji su nasoj organizaciji kljuéni. 71
Moja radna grupa ima vaznu ulogu u nasoj organizaciji. ,83
Eigen vrijednost 6,01
% objasnjene varijance 46,47
o ,84

Tablica 3 pokazuje kako Cestice »Moja radna grupa moZe sama odabrati razli¢ite nacine za
obavljanje posla.« i »Moja radna grupa svoje odluke donosi sama, bez utjecaja rukovodstva.« imaju
zasi¢enje manje od preporucene vrijednosti koja iznosi ,40 (Field, 2009), dok sve ostale Cestice imaju
vece zasi¢enje. Obje izdvojene Cestice odnose se na dozivljaj autonomije u radu, prema faktorskoj

strukturi dobivenoj ranijim istrazivanjima (Kirkman i Rosen, 1999).

18



Testiranje preduvjeta za korisStenje parametrijskih postupaka

Prije obrade podataka provjeren je normalitet distribucija rezultata svih varijabli
koriStenih u istrazivanju primjenom Kolmogorov-Smirnovljeva testa. Testom je utvrdeno
statistiCki znacCajno odstupanje distribucije rezultata od normalne na sljede¢im varijablama:
distribucijska klima pravednosti organizacije, unutar-grupna distribucijska klima pravednosti,
unutar-grupna interakcijska klima pravednosti, proceduralna klima pravednosti organizacije,
proceduralna klima pravednosti rukovoditelja, pri ¢emu sve varijable pokazuju tendenciju
grupiranja oko viSih vrijednosti, tj. rezultati ukazuju na negativno asimetricnu (indeksi
asimetri¢nosti u rasponu od -1,275 do -,241) i leptokurti¢nu (indeksi spljostenosti u rasponu od
,231 do 4,866) distribuciju. lzuzetci su varijable unutar-grupne distribucijske klime pravednosti
koja je pozitivno asimetri¢na (indeks asimetri¢nosti ,672) i unutar-grupne interakcijske klime
pravednosti koja je platikurti¢na (indeks spljostenosti -,385).

Takoder izracunate su i z-vrijednosti indeksa asimetri¢nosti i spljoStenosti, a rezultati
pokazuju da su odstupanja od nulte vrijednosti, odnosno normalne distribucije prihvatljiva
(Kline, 2005). Osim toga, pomoc¢u histograma i Q-Q dijagrama utvrdeno je kako odstupanje nije
veliko, a sve distribucije imaju tendenciju normalnih distribucija. Stoga, moze se zakljuciti kako
ova odstupanja od normalne distribucije nece znatno utjecati na rezultate u daljnjoj obradi

(Howell, 2010), zbog ¢ega ¢e se koristiti parametrijski postupci.
Deskriptivna statistika

Nakon testiranja pretpostavke o normalitetu distribucija, provjerena je pouzdanost
koristenih upitnika i njihovih subskala. U Tablici 4 uz deskriptivnu statistiku prikazani su i

Cronbach alfa koeficijenti pouzdanosti.

Tablica 4. Prosjecne vrijednosti, standardne devijacije, koeficijenti unutarnje konzistencije te

empirijski raspon svih mjerenih varijabli u istraZivanju.

Varijabla N M SD o Min Max Empirijski
raspon
Percepcija pravednosti organizacije
Distributivna pravednost 105 318 804 96 L . L5

organizacije
Proceduralna pravednost
organizacije
Interakcijska pravednost
organizacije

105 3,57 ,761 91 1,57 471 1,58-4,71

105 3,57 , 762 94 1 5 1-5
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Nastavak Tablice 4. ProsjecCne vrijednosti, standardne devijacije, koeficijenti unutarnje

konzistencije te empirijski raspon svih mjerenih varijabli u istrazivanju.

Percepcija pravednosti rukovoditelja

Distributivna pravednost

o 105 3,48 712 ,96 1 4,6 1-4,6
rukovoditelja
Proceduralna pravednost 105 38 666 .93 1 48  1-486
rukovoditelja
Interakcuslgapravednost 105 383 655 04 1 5 15
rukovoditelja

Percepcija pravednosti unutar grupe

Distributivna pravednost unutal 105 321 726 81 9 5 9.5
grupe
Proceduralna pravednost unuta 105  3.89 578 78 1 48 348
grupe
;r;hepr:kcuskapravednost unutar 105 418 596 83 3 5 3.5

Psiholoska osnazenost

Ukupna psiholoska osnazenost 105 3,73 ,552 ,84 38 59 3,17-4,92

Napomena: Teorijski rasponi svih varijabli krecu se od 1 do 5.

Prosjeéne vrijednosti procjena svih Cestica pojedinih subskala primijenjenih upitnika
(Tablica 4) pokazuju da sudionici prosjeéno najmanje pravednom procjenjuju raspodjelu ishoda
svih izvora, dok podjednako pravednima smatraju pravila i procedure raspodjele ishoda te nacin
na koji su bili tretirani prilikom primjene postupaka. Tek kada je rije¢ o pravednosti radne grupe,
pravednost meduljudskih postupaka procijenjena je pravednijom i od distributivne
(t(104)=3,249, p<,01) i od proceduralne pravednosti (t(104)=-19,698, p<,01). Razlika izmedu
prosjecnih vrijednosti percepcija distributivne i proceduralne pravednosti statisticki je znacajna
za sve ispitane izvore (organizacija t(104)=-42,967, p<,01; rukovoditelj t(104)=-50,048, p<,01;
radna grupa t(104)=-18,293, p<,01), kao i razlika izmedu percepcije distributivne i interakcijske
pravednosti (organizacija t(104)=-10,834, p<,01; rukovoditelj t(104)=-10,540, p<,01; radna
grupa t(104)=-3,249, p<,01), pri ¢emu sudionici procjenjuju raspodjelu ishoda statisticki
znaCajno manje pravednom od pravednosti pravila i postupaka te meduljudskog tretiranja
prilikom raspodjele tih ishoda. Osim toga, u tablici su prikazani i koeficijenti unutarnje
konzistencije koji se kre¢u u rasponu od a=,78 do a=,96 za pojedine subskale pravednosti, te
0=,84 za mjeru percepcije psiholoske osnazenosti, Sto ukazuje kako je pouzdanost koriStenih

instrumenata u ovom istrazivanju visoko zadovoljavajuca (Kline, 1999; prema Field, 2009).
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Kako bi se odgovorilo na drugi postavljeni problem, izracunati su Pearsonovi koeficijenti

korelacije prikazani u Tablici 5.

Tablica 4. Interkorelacije svih mjerenih varijabli u istrazivanju (N=105).

Varijabla 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Distributivna -  ,87**  87**  78%%  g8**  G3**  AQ**  42*¥* o5k Alx*
pravednost
organizacije
2. Proceduralna - Q0**  THRR 7Dxx GgRK JGEk AGRK  DERk TR
pravednost
organizacije
3. Interakcijska - T2%%  BO*RX BER*  3FK A3XK DA*  AgE*
pravednost
organizacije
4. Distributivna - 88**  Bh*x  AAxk  GOX*  3Qrk  Agrk
pravednost
rukovoditelja
5. Proceduralna - Q4%*  A4xx GIRE A]F* GARx
pravednost
rukovoditelja
6. Interakcijska - A4xk BIRR ATRR GARk
pravednost
rukovoditelja
7. Distributivna - T2RK GORK GAR*
pravednost unut
grupe
8. Proceduralna - TExE 77
pravednost unut
grupe
9. Interakcijska . B1x*
pravednost unut
grupe
10. Psiholoska .
osnazenost

Napomena: ** p<,01, * p<,05.

Na temelju Tablice 5 moze se primijetiti kako su koeficijenti korelacije medu svim
varijablama pozitivni, a kre¢u se u rasponu od umjerenih do vrlo visokih. Najveca statisticki
znacajna povezanost utvrdena je izmedu proceduralne i interakcijske pravednosti rukovoditelja,
dok je najmanja izmedu interakcijske pravednosti organizacije i interakcijske pravednosti unutar
grupe. Povezanost psiholoSke osnaZenosti sa svim subskalama pravednosti je pozitivna 1
umjereno visoka. NajviSa je povezanost psiholoskog osnazivanja i unutar-grupne pravednosti,
koja je statisticki znacajno viSa od povezanosti psiholoSkog osnazivanja i1 pravednosti
organizacije (distributivna pravednost t(102)=5,01, p<,01; proceduralna pravednost t(102)=4,60,
p<,01; interakcijska pravednost t(102)=2,27, p<,05) te psiholoskog osnaZivanja i pravednosti

rukovoditelja  (distributivna pravednost 1(102)=3,36, p<,01; proceduralna pravednost
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t(102)=23,89, p<,01). Razlika izmedu koeficijenata korelacije psiholoSkog osnazivanja i
interakcijske pravednosti unutar grupe te psiholoskog osnazivanja i interakcijske pravednosti

rukovoditelja nije se pokazala statisticki znacajnom (t(102)=1,588, p>,05).

Doprinos dimenzija klime pravednosti razlic¢itih izvora objaSnjenju psiholoske
osnaZenosti radne grupe

Kako bi provjerili 2b hipotezu i tako dali potpun odgovor na drugi postavljeni problem,
provedena je hijerarhijska regresijska analiza s ukupnom mjerom psiholoske osnazenosti radne
grupe kao kriterijem. Redoslijed ukljucivanja varijabli prediktora u hijerarhijsku regresijsku
analizu odreden je na temelju ranijih istrazivanja (npr. Liao i Rupp, 2005; Rupp, Byrne i
Wadlington, 2003; Rupp i Cropanzano, 2002) i teorijske vaznosti koju pojedini prediktori imaju
u predvidanju kriterija (Field, 2005). Stoga su u prvom koraku uklju¢ene distributivna,
proceduralna i interakcijska klima pravednosti rukovoditelja, u drugom koraku distributivna,
proceduralna i interakcijska klima pravednosti organizacije, dok su u tre¢em koraku ukljucene
sve tri vrste percipirane unutar-grupne klime pravednosti. Podatci koji govore o kolinearnosti
(tolerancija i faktor povecéanja varijance) nisu prihvatljivi. Tolerancija se kre¢e u rasponu od ,091
do ,409, dok se faktor povecanja varijance kre¢e u rasponu od 2,443 do 10,969. Naime,
tolerancije sve tri vrste pravednosti rukovoditelja i organizacije kao izvora nize su od
preporucene vrijednosti ,2 (Menard, 1995; prema Field, 2005), dok je faktor poveéanja varijance
za dimenziju proceduralne pravednosti rukovoditelja visi od preporucene vrijednosti 10 (Myers
(1990; prema Field, 2005). Ovakvi podatci ukazuju na postojanje multikolinearnosti izmedu
navedenih dimenzija. Ipak, tolerancija za dimenzije pravednosti unutar grupe kre¢u se u rasponu
od ,235 do ,409, dok se faktori povecanja varijance krecu u rasponu 2,443 i 4,255, $to se smatra

prihvatljivim. Rezultati provedene hijerarhijske regresijske analize prikazani su u Tablici 6.

Tablica 6. Hijerarhijska regresijska analiza predikcije percepcije psiholoske osnazenosti radne

grupe na temelju dimenzija klime pravednosti rukovoditelja, organizacije i radne grupe.

R R? AR? F B B t
Psiholoska
osnaZenost
1.korak
Distributivna pravednost -063  ,051 ,292
rukovoditelja
Proceduralna pravednost ~ ,538** 290** 290** 13,726  -,064 ,063 232

rukovoditelja
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Nastavak Tablice 6. Hijerarhijska regresijska analiza predikcije percepcije psiholoske
osnazenosti radne grupe na temelju dimenzija klime pravednosti rukovoditelja, organizacije i

radne grupe.

Interakcijska pravednost ,598 ,433 1,725
rukovoditelja

2. korak

Distributivna pravednost -,017 -,014 -,066
rukovoditelja

Proceduralna pravednost -013  -013  -,047
rukovoditelja

Interakcijska pravednost ,560 ,406 1,570
rukovoditelja

Distributivna pravednost -143  -131  -,629

organizacije
Proceduralna pravednost  ,565 ,319 ,030 1,419 ,125 ,134 ,618
organizacija

Interakcijska pravednost ,259 ,220 1,007
organizacije

3. korak
Distributivna pravednost -221  -180  -1,147
rukovoditelja
Proceduralna pravednost -,149 -,147 -,738
rukovoditelja
Interakcijska pravednost ,295 ,214 1,138
rukovoditelja
Distributivna pravednost -,173  -159  -996
organizacije
Proceduralna pravednost ,103 111 ,709
organizacija
Interakcijska pravednost ,347 ,295 1,815
organizacije
Distributivna pravednost ,295 ,202* 2,150

unutar grupe
Proceduralna pravednost ~ ,811** ,658** 339** 31,377 1,028 ,545** 4,402
unutar grupe
Interakcijska pravednost ,095 ,046 486
unutar grupe

Napomena: ** p< ,01, * p< ,05.

Varijable ukljucene u prvom koraku statisticki znac¢ajno doprinose objasnjenju psiholoske
osnazenosti radne grupe (F(3,101)=13,726; p<,01), medutim nije utvrden statisticki znacajan
pojedinacni doprinos niti jedne od dimenzija klime pravednosti rukovoditelja. Mogu¢i uzrok
toga jest prethodno utvrdena multikolinearnost medu dimenzijama klime pravednosti ovog
izvora. Varijable ukljucene u drugom koraku nisu statisticki znacajne za objasnjenje kriterija,
dok varijable ukljucene u tre¢em koraku statisticki znacajno doprinose objasnjenju psiholoske
osnazenosti radne grupe (F(3,95)=31,377; p<,01). Takoder, iz Tablice 6 se moze isCitati kako

varijable iz prvog koraka obja$njavaju 29,0% varijance, dok varijable uklju¢ene u tre¢cem koraku
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objasnjavaju 33,9% ukupne varijance. Medutim, nakon uklju¢ivanja svih varijabli, pokazalo se
kako samostalno, samo dvije dimenzije klime pravednosti statisticki znacajno doprinose
objasnjenju psiholoske osnazenosti, a to su distributivna pravednost unutar grupe i proceduralna
pravednost unutar grupe. Radna je grupa ujedno jedini izvor pravednosti u kojemu se pokazalo

kako ne postoji multikolinearnost izmedu dimenzija klime pravednosti.

Rasprava

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos klime pravednosti razli¢itih izvora i psiholoske
osnazenosti radne grupe u organizacijskom kontekstu na prigodnom uzorku od 105 radnih
timova, odnosno 360 zaposlenih u hijerarhijski strukturiranim organizacijama razli¢itih
djelatnosti. Kako se Upitnik psiholoSke osnaZzenosti radne grupe po prvi puta primijenio na
hrvatskoj populaciji, prvi problem ovog rada bio je provjeriti faktorsku strukturu Upitnika
psiholoske osnazenosti radne grupe. Ocekivana je Cetverofaktorska struktura, koja obuhvaca
sljede¢e faktore: mo¢, znacaj, autonomiju i utjecaj. Drugi je problem ovoga istrazivanja bio
utvrditi stupanj povezanosti i doprinos dimenzija klime pravednosti (distributivna, proceduralna,
interakcijska) razlicitih izvora (rukovoditelj, organizacija u cjelini, radna grupa) dimenzijama
psiholoSke osnazenosti i ukupnoj mjeri psiholoske osnazenosti radne grupe. Na temelju
prethodnih istrazivanja, o¢ekivana je pozitivna povezanost dimenzija klime pravednosti svih
izvora s ukupnom psiholoskom osnazenoS$¢u i svim njezinim dimenzijama te statisti¢ki znacajan
pozitivan doprinos dimenzija klime pravednosti svih izvora objasnjenju ukupne mjere psiholoske
osnazenosti radne grupe, kao 1 svih njezinih dimenzija. U narednim poglavljima interpretirat ¢e
se 1 pojasniti rezultati koji nude odgovor na ove probleme te navesti vaznost i ograni¢enja

provedenog istrazivanja, uz implikacije rada za buduca istraZivanja.
Struktura Upitnika psiholoSke osnaZenosti radne grupe

Kako bi se odgovorilo na prvi problem, provedena je faktorska analiza Upitnika
psiholoske osnazenosti radne grupe, medutim dobivena jednofaktorska struktura nije u skladu s
rezultatima ranijih istrazivanja (npr. Kirkman i Rosen, 1999). Dakle, prva hipoteza nije
potvrdena. Ovakvi rezultati ukazuju kako sudionici na grupnoj razini ne razlikuju pojedine
dimenzije psiholoske osnazenosti. Osim toga, medu cesticama koje ispituju psiholoSku
osnazenost radne grupe dvije su Cestice Cije je zasi¢enje jednim utvrdenim faktorom manje od
preporucene vrijednosti od ,40 (Field, 2009). Rije¢ je o cesticama koje u originalnoj skali

pripadaju faktoru autonomije; »Moja radna grupa moze sama odabrati razli¢ite nacine za
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obavljanje posla.« i »Moja radna grupa svoje odluke donosi sama, bez utjecaja rukovodstva.«.
Moguce je da su ovakvi rezultati posljedica prijevoda ¢estica ovog upitnika na hrvatski jezik, ali
I njihove primjenjivosti na posao koji pojedine radne grupe obavljaju. U nasim se organizacijama
Cesto obavljaju visoko strukturirani poslovi. Primjerice, postoje poslovi u kojima se radni zadatci
obavljaju po odredenoj proceduri koju nije moguce mijenjati. Visoka strukturiranost poslova i
nemogucénost samostalnog odlucivanja o nacinu izvedbe radnih zadataka u skladu su sa
demografskim obiljezjima uzorka koji je sudjelovao u istrazivanju. Naime, gotovo polovina
sudionika ima srednju stru¢nu spremu, $§to u naSim organizacijama ¢esto upucuje na izvrsavanje
rutinskih poslova. Takoder, pojam odluke iz druge izdvojene Cestice mozda nije dovoljno
precizan, odnosno ostavlja sudioniku dovoljno prostora da sam odluci radi li se o vaznim
poslovnim odlukama ili bilo kojoj odluci koju jedna radna grupa donosi, ukljucuju¢i manje
vazne odluke poput proizvoljnog odlaska na odmor. Osim toga, moguce je da u uzorku timova
koji su sudjelovali u istrazivanju ima manji broj samoupravnih timovima nego u uzorcima ranijih

istrazivanja, zbog €ega su se upravo Cestice vezane za autonomiju u radu pokazale dvojbenima.

Nadalje, tablica testiranja preduvjeta za opravdanost agregiranja (Tablica 2) otkriva kako
su ICC(1,2) indikatori opravdanosti agregiranja pojedina¢nih percepcija, upravo psiholoske
osnazenosti, u skupne percepcije najnizi i kontradiktorni dobivenoj ryg vrijednosti. Stoga, moze
se naslutiti kako sudionici psiholosku osnazenost mozda ipak ne dozivljavaju grupno, zbog ¢ega
im je bilo tesko procijeniti psiholoSku osnaZenost radne grupe u cjelini. Dakle, moguce je da su
se sudionici, unato¢ uputi da na pitanja odgovaraju iz pozicije radne grupe, vodili osobnim
iskustvima. Ovoj pretpostavci u prilog ide 1 €injenica da ¢ak jedna Cetvrtina sudionika ima radni

staz u grupi krac¢i od dvije godine, §to oteZava poistovjecivanje s grupnim iskustvima.

Klima pravednosti i psiholoska osnaZenost radne grupe

Kako bi se odgovorilo na drugi problem, izracunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije
te je provedena hijerarhijska regresijska analiza. Kako je utvrdena statisti¢ki znacajna pozitivna
povezanost izmedu svih ispitanih varijabli, a prethodno nije potvrdena ¢etverofaktorska struktura
Upitnika psiholoSke osnazenosti radne grupe, moze se zakljuciti kako je hipoteza 2a djelomicno
potvrdena. Dakle, sve dimenzije klime pravednosti svih izvora pozitivno su povezane s ukupnom

mjerom psiholoSke osnazenosti radne grupe.

Hijerarhijskom regresijskom analizom utvrden je zna€ajan doprinos klime pravednosti
rukovoditelja i1 klime pravednosti unutar grupe psiholoskoj osnazenosti radne grupe, $to znaci

da je hipoteza 2b djelomi¢no potvrdena. Klima pravednosti rukovoditelja ukupno objasnjava
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29%, a klima pravednosti unutar grupe 34% varijance psiholoSske osnazenosti radne grupe.
Ipak, ne moze se pouzdano utvrditi koje dimenzije pravednosti rukovoditelja pojedina¢no
znacajno doprinose objasnjenju varijance psiholoske osnazenosti radne grupe, $to je
vjerojatno posljedica postojanja multikolinearnosti medu dimenzijama klime pravednosti. U
skladu s ocekivanjima, oba izvora pravednosti predstavljaju pozitivne prediktore psiholoske
osnazenosti radne grupe. Medutim, suprotno ocekivanjima, klima pravednosti organizacije
nije se pokazala statisticki znacajnom u predvidanju psiholoske osnazenosti radne grupe. lako
mnogi autori (npr. Rupp 1 Cropanzano, 2003) ¢esto navode rukovoditelje kao najocitije izvore
(ne)pravednosti, na drugom mjestu obi¢no navode organizaciju u cjelini budu¢i da su
zaposlenici skloni personalizirati organizaciju i pripisivati joj ljudske osobine. Primjerice,
organizacije obi¢no sklapaju i cesto krSe psiholoske ugovore s radnicima (Cropanzano i
Prehar, 2001; Robinson i Rousseau, 1994; prema Liao i Rupp, 2005). Medutim, rezultati
pokazuju kako je ovaj ucinak u provedenom istrazivanju izostao. Byrne (1999; prema Lavelle
i sur., u tisku) tvrdi kako rukovoditelji ¢esto razviju vlastite postupke za donosenje odluka,
zbog ¢ega mogu biti percipirani kao jedinstveni izvor proceduralne pravednosti za koju se
najc¢esce pretpostavlja da potjece od organizacije, a to navodi na pretpostavku kako sudionici
mozda i ne razlikuju ova dva izvora pravednosti, ili puno veéu vaznost pripisuju rukovoditelju
u odnosu na organizaciju, ali ne 1 u odnosu na radnu grupu, o ¢emu ¢e u nastavku ovog rada

biti rijec.

Tek na treCem mjestu kao izvor pravednosti u novijim istrazivanjima spominju se sami
radni timovi (Cropanzano i Rupp, 2008). Medutim, rezultati ovog istrazivanja pokazuju kako
su distributivna pravednost unutar grupe i proceduralna pravednost unutar grupe jedine
varijable koje su se pojedinacno pokazale znacajnim prediktorima psiholoske osnaZenosti
radne grupe. Naime, moderne organizacije naglasavaju vaznost formiranja samoupravnih i
autonomnih projektnih timova, ¢ime suradnici postaju sve vazniji izvor pravednosti svih vrsta.
Na primjer, takvi timovi Cesto razvijaju i koriste svoje vlastite postupke donosenja odluka
koje se odnose na kljuc¢na timska pitanja, ukljucujuci raspodjelu, dogovaranje i preuzimanje
odgovornosti za zadatak (Lavelle, Rupp i Brockner, 2007). Dakle, uvodenjem timskih
struktura u organizacije, utjecaj suradnika jednih na druge raste (Harrison, Johns i
Martocchio, 2000; prema Lavelle i sur., u tisku). Nadalje, meta-analiza Harrisona i Chiaburua
(2008; prema Lavelle i sur., u tisku) otkriva kako percepcija podrske suradnika pozitivno
pridonosi zadovoljstvu poslom i radnoj uspjesno$cu, te ujedno ima negativan utjecaj na

namjere za napustanjem organizacija, izostanke, sukobe i nejasnocu uloga. Vaznost ovih
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nalaza jest to Sto se ucinak podrske suradnika pokazao ve¢im od doprinosa koji ima podrska
rukovoditelja. Upravo se to potvrdilo i ovim istrazivanjem. Pravednost kolega iz radnog tima
u raspodjeli ishoda i odredivanju pravila po kojima ¢ée se ti ishodi dijeliti najviSe doprinosi
osjecaju psiholoske osnazenosti radne grupe, ¢ak vise od pravednosti rukovoditelja. Kako
pokazuje Tablica 5, korelacije pojedinih dimenzija unutar svakog izvora pravednosti su vrlo
visoke, osobito korelacije izmedu proceduralne i interakcijske pravednosti, §to je i od ranije
poznato teorijsko i metodolosko pitanje (Jakopec i SuSanj, 2014). Tablica interkorelacija
(Tablica 5) takoder pokazuje kako su korelacije psiholoskog osnaZivanja i pravednosti koja
potje¢e od suradnika unutar grupe viSe od korelacija psiholoskog osnaZivanja 1 pravednosti
drugih ispitanih izvora, a te su se razlike pokazale i statistiCki znacajnima. Dakle, rezultati
hijerarhijske regresijske analize potvrduju kako klima pravednosti odredenog izvora bolje
predvida ishode usmjerene prema tom izvoru, $to dodatno podupire pretpostavke teorije
druStvene razmjene, odnosno modela sli¢nosti izvora i mete (Liao i Rupp, 2005; prema
Cropanzano i Rupp, 2008). Naime, stavovi i ponasanja zaposlenika, odnosno radnih grupa
oblikuju se po principu reciprociteta (Rupp i Paddock, 2010). Dakle, percipirana pravednost
unutar radne grupe najbolje predvida psiholosku osnazenost radne grupe, Sto je u skladu s
rezultatima istrazivanja Cropanzana i suradnika (2011; Li 1 sur., u tisku) koji sugeriraju kako
percepcija pravednosti unutar grupe ima znacajan utjecaj na ishode tima. Ovakav su nalaz
naslu¢ivali brojni istraziva¢i (npr. Liao 1 Rupp, 2005), a sada je i potvrdena vaznost
ukljucivanja razli€itih izvora u nacrte istraZivanja iz podrucja pravednosti u organizacijskom
kontekstu. Medutim, izostanak statisticki znacajnog pojedinacnog doprinosa dimenzije
interakcijske pravednosti unutar grupe, koja je prema istrazivanju Neumanna i Bennetta
(2000; prema Li 1 sur., u tisku) istaknuta kao najvaznija, vjerojatno je posljedica visoke

povezanosti izmedu proceduralne i interakcijske klime pravednosti unutar grupe.

Vaznost, ogranicenja provedenog istraZivanja i implikacije za buducée radove

Jedan doprinos provedenog istrazivanja odnosi se na rezultate koji su ponudeni
prilikom testiranja faktorske strukture Upitnika psiholoSke osnazenosti radne grupe koji je po
prvi puta primijenjen na populaciji radnih grupa u Republici Hrvatskoj. Iako nije potvrdena
oCekivana Cetverofaktorska struktura upitnika, istraZivanje je pokazalo kako se radi o
psihometrijski valjanom i pouzdanom instrumentu. Buducéa bi se istrazivanja trebala usmjeriti
na doradivanje Upitnika psiholoSke osnaZenosti radne grupe, kako ne bi bilo Cestica Cije je

zasi¢enje vrlo malo. Timsko je osnazivanje potrebno ispitati na razliitim vrstama timova,
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ukljucujuéi samoupravne, projektne te virtualne timove, a potom utvrditi mogu li se rezultati
generalizirati (Cohen i Bailey, 1997; prema Kirkman i Rosen, 1999).

Nadalje, u novijim se istrazivanjima (npr. Li i sur., u tisku; Rupp i sur., 2014;
Cropanzano i Rupp, 2008) Cesto isticala potreba za istrazivanjima u Cijem ¢e srediStu biti
radni timovi te istrazivanjima koja ¢e obuhvatiti tri izvora i tri vrste pravednosti i ispitati
njihov odnos sa psiholoskom osnazenoscu. Prema tome, provedeno istrazivanje je prvo takve
vrste u nasoj zemlji, a moguce i Sire. Uzimajuci u obzir razli¢ite izvore klime pravednosti,
znacajno se doprinijelo razumijevanju odnosa percepcije klime pravednosti razli¢itih izvora i
psiholoske osnazenosti radne grupe. Medutim, potrebno je istrazivanje ponoviti na uzorcima
drugih timova i tako provjeriti dosljednost dobivenih rezultata.

Doprinos provedenog istrazivanja jest i primjenjivost rezultata u praksi. Naime,
rezultati sugeriraju kako klima pravednosti unutar grupe u najvec¢oj mjeri doprinosi
objasnjenju psiholoske osnazenosti radne grupe. Budu¢i da su se distributivna i proceduralna
klima pravednosti unutar grupe pokazale statisticki znac¢ajnim samostalnim prediktorima
psiholoske osnazenosti unato¢ visokim interkorelacijama, u organizacijama bi trebalo poraditi
na transparentnosti u dijeljenju ishoda, ali i u odredivanju pravila po kojima ¢e se ishodi
dijeliti. Drugim rijeima, prilikom dijeljenja ishoda potrebno je uzeti u obzir pojedinacne
zasluge Clanova tima, kvalitetu obavljenog zadatka te uloZeni trud, a izbjegavati jednake
ishode za sve Clanove radne grupe. Takoder, vazna je nepristranost i dosljednost prilikom
dijeljenja ishoda te moguénost izrazavanja misljenja i osjecaja u vezi odluka. Nadalje, sve ove
prijedloge trebaju uvazavati i ¢lanovi radne grupe, medusobno si pomaZzuci i postivajuéi se.
Kvaliteta interakcija unutar grupe ponajvise ovisi o samim ¢lanovima radnih grupa, zbog ¢ega
treba ulagati u treninge timova kojima ¢e cilj biti poboljsati komunikaciju 1 koordinaciju te
povecati povjerenje medu ¢lanovima tima. Mnogi su autori (npr. Seibert i sur., 2011) isticali
Sirok spektar pozitivnih ishoda psiholoske osnaZenosti radne grupe, zbog €ega vrijedi ulagati i
u metode psiholoskog osnazivanja kako bi korist imala organizacija, rukovoditelji, ali 1 sami
¢lanovi radnog tima. Utvrdeni doprinos pravednosti rukovoditelja psiholoSkoj osnazenosti
radne grupe vazan je zbog svih pozitivnih ishoda do kojih dovodi psiholoska osnaZenost.
Rukovoditelji trebaju ¢eS¢e pokazivati svojim timovima da su vazan dio organizacije, dati im
neovisnost i diskreciju u radu, pokazati povjerenje u njih i njihove sposobnosti, ukljucivati ih
u donosenje odluka koje utjeCu na sve ¢lanove tima te im dopustiti da podjele svoje ideje s
rukovoditeljima (Saufi i sur., 2013; Najafi i sur., 2011; Gondal i Khan, 2008) jer psiholoski
osnazeni timovi obavljaju radne zadatke s manje napora i u konacnici imaju vecu

produktivnost i radnu uspjesnost (Seibert i sur., 2011). O vaznosti ukljucivanja clanova
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timova u dono$enje odluka govori i nalaz Johnsona i suradnika (2002: prema Li i sur., U tisku)
koji je pokazao da su ¢lanovi timova koji nisu imali kontrolu nad procesom donosenja odluka
pravednosti, rukovoditelji trebaju biti uzor svojim zaposlenicima, a svojom transparentnoS¢u
poticati zaposlenike na fer i korektno ponaSanje. Sve ove vjestine koje dovode do percepcije
viSeg stupnja pravednosti i psiholoske osnazenosti mogu se uvjezbavati, $to sugerira potrebu
za treningom ovih vjestina.

Kako je nacrt provedenog istrazivanja korelacijski, onemoguceno je donoSenje
zakljuaka o uzro€no-posljedi¢noj vezi izmedu ispitanih konstrukata. Nadalje, iako su u
istrazivanju sudjelovali radni timovi iz organizacija koje se bave razliitim djelatnostima,
prigodan uzorak smanjuje moguénost generalizacije rezultata. Prilikom interpretacije rezultata
potrebno je u obzir uzeti 1 ¢injenicu da samoprocjene uvijek ostavljaju prostora za davanje
iskrivljenih i socijalno pozeljnih odgovora pa je tako moglo biti i u ovom istrazivanju.

lako pretpostavljeni prediktori objasnjavaju gotovo 66% varijance psiholoske
osnazenosti radne grupe, potrebno je razmisliti o uklju¢ivanju drugih izvora pravednosti
(osobito onih koji predstavljaju vanjske organizacijske izvore, kao sto su klijenti i kupci) koji
bi, s promjenama organizacijskih struktura, mogli postati znacajni prediktori psiholoske
osnazenosti radne grupe. Ne treba ni zanemariti ¢injenicu kako je 147 €estica poprili€no velik
broj, osobito za one koji nemaju rutinu ispunjavanja upitnika, a §to se takoder moglo odraziti
na rezultate istraZivanja. lako su sudionici prethodno bili upozoreni na moguc¢nost da im se
pojedine Cestice ucine slicnima, Cesto su se Zalili da su ve¢ odgovorili na neka pitanja, §to je
posljedica nedostatka motivacije i gubitka koncentracije. Stoga, bilo bi korisno ove upitnike
primijeniti bez niza drugih upitnika koji su takoder primijenjeni s obzirom da se radi o Sirem
istrazivanju koje ispituje veci broj konstrukata.

lako predstavlja novo saznanje, znacajan doprinos distributivne i proceduralne klime
pravednosti unutar grupe u skladu je s pretpostavkama istrazivaca kako ¢e smanjeni utjecaj
hijerarhije i stvaranje timskih struktura dovesti do povecanja utjecaja suradnika jednih na
druge (Harrison, Johns i Martocchio, 2000; prema Lavelle i sur., u tisku). Osim toga,
naglaSavanje vaznosti formiranja samoupravnih i autonomnih projektnih timova dovodi do
toga da suradnici postaju sve vazniji izvor svih vrsta pravednosti (Lavelle i sur., 2007). Stoga,
0Vo istrazivanje moze posluziti kao polaziste za sljede¢i val istrazivanja koji ¢e ukljucivati

proSireni pristup temeljen na razli¢itim izvorima pravednosti.
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Zakljucéak

Cilj ovog istrazivanja bio je provjeriti odnos klime pravednosti i psiholoske
osnazenosti radne grupe na prigodnom uzorku od 105 radnih timova zaposlenih u hijerarhijski
strukturiranim organizacijama razli¢itih djelatnosti. Prema prvoj hipotezi ocekivana je
Cetverofaktorska struktura Upitnika psiholoske osnaZenosti radne grupe. Eksploratornom
faktorskom analizom utvrdena je jednofaktorska struktura, Sto znaci da prva hipoteza nije
potvrdena. Prema 2a i 2b hipotezama ocekivana je pozitivna povezanost i pozitivan doprinos
dimenzija pravednosti ukupnoj mjeri psiholoS§ke osnazenosti i svim njezinim dimenzijama.
Hipoteze su djelomi¢no potvrdene. Utvrdena je statisticki znacajna pozitivna povezanost
izmedu svih ispitivanih varijabli. Rezultatima hijerarhijske regresijske analize utvrden je
statisticki znacajan doprinos klime pravednosti unutar grupe, pri ¢emu su se distributivna i
proceduralna pravednost unutar grupe pokazale kao jedini samostalni i pozitivni prediktori

psiholoske osnazenosti radne grupe.
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