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SAZETAK

Fokus ovog rada je konstrukt organizacijskog gradanskog ponaSanja i ispitivanje njegove
specifi¢nosti na bosanskohercegovackom uzorku, kao i njegove povezanosti sa percepcijom
razli¢itih vrsta pravednosti u organizacijama. Cilj istrazivanja je ispitati povezanost percepcije
pojedina¢nih dimenzija organizacijske pravednosti, distributivne, proceduralne i interakcijske,
sa zastupljenoscu organizacijskog gradanskog ponasanja. Na uzorku koji ¢ine 293 ispitanika iz
7 bosanskohercegovackih kompanija, prosjeéne dobi od 37 godina, primjenjene su: Skala
organizacijske pravednosti (Niehoff i Moorman, 1993), Skala organizacijskog gradanskog
ponasanja (Fox i Spector, 2012), te Sociodemografski upitnik prilagoden za potrebe
istrazivanja. Uzorak je bio prigodan, te su primijenjeni upitnici tipa papir-olovka.

Rezultati istrazivanja su otkrili da percepcije svih vrsta pravednosti, distributivne, proceduralne
I interakcijske, nisu pokazale statistiCku znacajnu korelaciju sa samoprocjenama zastupljenosti
organizacijskog gradanskog ponaSanja kod ispitanika, te kao samostalni prediktori u
hijerarhijskoj analizi nisu pokazali zna¢ajan doprinos objasnjenju varijance kriterija, $to nije u
skladu sa postavljenim hipotezama. Nadalje, percepcija proceduralne pravednosti se nije
pokazala statistickim znacajno boljim prediktorom organizacijskih gradanskih ponaSanja u
odnosu na distributivnu pravednost, kao $to je to bilo predvideno hipotezom. Hipoteze su
predvidjele smjer, ali ne i ja¢inu veze medu postavljenim konstruktima i doprinos prediktora u
objasnjenju varijance kriterija, te rezultati ukazuju na to da ocekivanja uglavnom nisu
potvrdena.

Kljuéne rije€i: organizacijsko gradansko ponaSanje, percepcija pravednosti, distributivna
pravednost, proceduralna pravednost, interakcijska pravednost
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1. uvOD

Dvadeset prvo stoljece je stvorilo potrebu za izuCavanjem organizacijskog ponasanja.
Dinamican tok promjena u organizacijama i prekid tradicionalnog nacina poslovanja stvorili su
izazovnu okolinu za rad, te akcentirali znacaj doprinosa pojedinca u okviru rada u
organizacijama. Organizacijsko ponasanje je Siroko podruéje unutar organizacijske psihologije
koje izu¢ava ljudsko ponasanje u sklopu organizacijskog okruzenja (Moorhead i Griffin, 1995).
To je podrucje istrazivanja koje izucava ucinak koji pojedinci, grupe i strukture imaju na
ponasanje unutar organizacija u svrhu primjenjivanja tog znanja za poboljSavanje uc¢inkovitosti
organizacije. Naucnici su ponudili osnovni model organizacijskog ponaSanja u okviru kojeg se
nalaze primarne zavisne varijable kojima su se bavili, a to su: produktivnost, apsentizam,
fluktuacija i zadovoljstvo poslom. U skorije vrijeme tom popisu su dodane dvije varijable, a to
su kontraproduktivno ponasanje na radnom mjestu i organizacijsko gradansko ponaSanje
(Robbins i Judge, 2009). Fokus interesovanja ovog diplomskog rada ¢e biti upravo na

organizacijskom gradanskom ponasanju (ili OGP).
1.1 Organizacijsko gradansko ponasanje

Zacetnikom koncepta organizacijskog gradanskog ponaSanja se smatra Dennis Organ.
On OGP definise kao diskrecijsko ponasanje pojedinca koje nije direktno ili eksplicitno
prepoznato od strane formalnog sistema nagradivanja, ali ipak potice ucinkovito
funkcioniranje organizacije. U Organovoj knjizi (1988) su predstavljena tri centralna apsekta

ovog konstrukta.

Prvo, organizacijskim gradanskim ponaSanjima se smatraju diskrecijska ponaSanja koja nisu
dio opisa posla 1 koja zaposlenik izvrSava kao rezultat licnog izbora. Drugo, organizacijska
gradanska ponasanja idu izvan i iznad zahtjeva zadataka koji su u okviru opisa posla. Trece,
organizacijska gradanska ponaSanja pozitivno doprinose sveukupnoj organizacijskoj
ucinkovitosti. Pojam ,,diskrecijska“ oznaCava ponasanja koja nisu u opisu aktivnosti radnog
mjesta, niti su navedena u radnom ugovoru. To su ponaSanja koja su pitanje vlastitog izbora, a
¢ije se neizvodenje ne smatra kaznjivim. Primjer takvih ponaSanja je pomaganje kolegama koji
su izostali s posla, dobrovoljno javljanje za dodatne aktivnosti i pozitivno predstavljanje radne
organizacije u javnosti (Penezi¢, Rak i Sliskovi¢, 2013; prema Organ, 1990, Pond, Nacoste,
Mohr i Rodriguez, 1997; Blakely, Andrews i Moorman, 2005).

Fenomen organizacijskog gradanskog ponasanja ve¢ je dugo predmet interesovanja

naucnika. Ispitivanje ovog altruisticnog koncepta je predstavljalo prodor ve¢ postojecim
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modelima organizacijskog ponasSanja koji su pretpostavljali da su pojedinci primarno
motivisani li¢cnim interesom (Robbins i Judge, 2009). Danasnjim dinami¢nim radnim mjestima,
gdje se vecina zadataka obavlja u timovima i gdje je fleksibilnost klju¢an faktor uspjeha,
potrebni su angazovani zaposlenici koji ¢e, npr. pomagati drugim ¢lanovima timova,
dobrovoljno se javljati za dodatni rad, izbjegavati nepotrebne sukobe, postivati duh
organizacije, kao i pravila i regulacije, te ljubazno tolerirati povremene smetnje vezane za
posao. Takoder, organizacijama su potrebni zaposlenici koji ¢e €initi stvari koje se ne nalaze ni
u jednom opisu posla. Iz tih razloga je koncept organizacijskog gradanskog ponasanja od

velikog znacaja u organizacijskoj psihologiji i psihologiji uopste.

Prvu skalu za mjerenje OGP-a su konstruisali Smith, Organ i Near (1983) tako §to su
od velikog broja rukovoditelja u razli¢itim organizacijama trazili da opiSu primjere ponaSanja
na poslu koja pomazu, a nisu nuzna. Istrazivanjem su dobijena dva faktora: altruizam i opce
ugadanje. Altruizam je ukljuc¢ivao sva ponasanja kojima je izravni cilj pomaganje drugim
osobama, npr. usmjeravanje novih zaposlenika ili pruzanje pomoc¢i kolegama koje imaju puno
posla, a op¢e ugadanje ona ponasSanja koja ne pruzaju trenutacnu pomo¢ odredenoj osobi, vec¢
indirektno pomazu svima ukljucenim u sistem organizacije. Ova ponaSanja ukljucuju dolazak
na posao na vrijeme, nekoristenje radnog vremena na nebitne aktivnosti, poput obavljanja li¢nih

telefonskih razgovora itd. (Penezié, Rak i Sliskovi¢, 2013).

Konstrukt organizacijskog gradanskog ponaSanja je vremenom rekonstruiran (Organ,
1988), te je predstavljeno pet dimenzija OGP-a: altruizam, ljubaznost, savjesnost, gradanska
vrlina 1 fer ponaSanje. Dimenzija altruizma je definisana kao ponaSanja usmjerena ka pomoci
specificnom kolegi u obavljanju radnog zadatka ili rjeSavanju problema vezanog za radnu
organizaciju. Dimenziju ljubaznosti ¢ine geste i ponasanja usmjerena na sprjecavanje nastanka
problema s kolegama. Npr. dogovor s kolegama prije poduzimanja postupaka koji bi mogli
djelovati na njih, pravovremeno obavjesStavanje kolega i nadredenog o vlastitim izostancima s
posla i sl. Savjesnost je dimenzija koja podrazumijeva prihvatanje i pridrzavanje pravila,
propisa i procedura radne organizacije, i to visoko iznad minimalnih zahtjeva radne organizacije
(Penezi¢, Rak 1 Sliskovi¢. 2013). Dimenzija gradanske vrline podrazumijeva odgovorno
sudjelovanje u upravljanju organizacijom, te ukljucuje ucestvovanje u aktivnostima koje su
zaposleniku dostupne, kao $to su odlasci na sastanke, glasanje i sl., te naposljetku fer ponaSanje
(eng. sportmanship) koje se odnosi na ponasanja tolerisanja neizbjeznih nezgoda i neugodnosti

na poslu bez prevelike Zalbe. ,,Pravi igra¢i* su voljni Zrtvovati vlastiti interes za dobrobit grupe,



a odbacivanje vlastitih ideja ne dozivljavaju li¢no (Podsakoff, MacKenzie, Paine i Bachrach,

2000).

Smatra se (Borman i Motowidlo, 1993; Organ, 1988; Smith i sur., 1983) da gradanska
ponasanja mogu poboljsati u¢inak utjecajem na socijalni mehanizam organizacije, smanjenjem
zastoja u radu i povecanjem efikasnosti (Podsakoff i MacKenzie, 1997). Jedan nacin na koji se
moze povecati efikasnost organizacije je i povec¢anjem produktivnosti menadzera ili saradnika
(MacKenzie i sur., 1991, 1993; Organ, 1988; Podsakoff i MacKenzie, 1994). Uzmimo za
primjer - kad iskusniji zaposlenici dobrovoljno pomazu novim kolegama da nau¢e neke osnove,
tako pomazu novim radnicima da brze postanu produktivni zaposlenici, te tako povecavaju
efikasnost cijele radne grupe ili jedinice. Menadzerska produktivnost se takoder moze povecati
kada zaposlenici (1) daju korisne prijedloge za poboljSanje ucinka ili pruze povratnu
informaciju na njihove ideje (gradanska vrlina) 1 (b) izbjegavaju stvaranje problema radnim
kolegama (ljubaznost), sto dozvoljava menadzeru da izbjegne zamku dovodenja u situaciju koja
potencijalno iziskuje krizno upravljanje. Drugi nacin na koji organizacijska gradanska
ponaSanja mogu povecati ucinkovitost organizacije je koriStenjem razli¢itih resursa za
produktivnije svrhe (Borman i Motowidlo, 1993; MacKenzie i sur., 1991, 1993; Organ, 1988;
Podsakoff 1 sur., 1993). Npr. zaposlenici koji pomazu jedni drugima sa radnim problemima
dozvoljavaju menadZeru da posveti viSe vremena svojim odgovornostima (npr. strateSkom
planiranju, poboljSanju poslovnih procesa, osiguravanju vrijednih resursa itd). Isto tako, kada
su zaposlenici savjesne osobe, menadzeri im mogu povjeriti viSe odgovornosti, §to im
omogucuje da posvete vise vremena vlastitim odgovornostima, a manje vremena Ssuperviziji.
Takoder, kada se zaposlenici ponasaju fer (sportska ponasanja), menadzeri se ne moraju baviti
sitnim Zalbama. Jo§ jedan od nacina na koji gradanska ponasanja mogu poboljSati u€inak
organizacije je (1) smanjujuéi potrebu da se oskudni resursi posvete Cisto funkcijama
odrzavanja (Organ, 1988) 1 (b) pomaganjem u koordiniranju aktivnosti radnih grupa
(Karambayya, 1990; Smith i sur., 1983). Pomazuca ponasanja rezultiraju pojaanim timskim
duhom, moralom i kohezijom i time se smanjuje potreba da ¢lanovi grupe (ili menadzeri) trose
energiju i vrijeme na odrzavanje funkcija. Isto tako, nestvaranje problema za druge ljude
(izrazavanje ljubaznosti) smanjuje intergupne konflikte i otklanja potrebu da se vrijeme trosi na
upravljanje konfliktima. Koordinacija aktivnosti medu ¢lanovima grupe ili radnim grupama se
pojacava kada zaposlenici volonterski prisustvuju i aktivno ucestvuju u sastancima radnih
jedinica $to se smatra jednim od obiljezja dimenzije gradanske vrline. Ostajanje u kontaktu sa

¢lanovima vlastite grupe ili drugih grupe pomaze kako bi se izbjeglo stvaranje problema $to se



generalno smatra jednim od obiljezja dimenzije ljubaznosti (Podsakoffi MacKenzie, 1997). Jo§
jedan nacin da se pobolj$a u¢inak je povec¢avanjem sposobnosti organizacije da privuce i satuva
najbolje ljude (George i Bettenhausen, 1990; Organ, 1988). Zaposlenici uzivaju raditi u
pozitivnom okruzenju sa usko povezanom grupom saradnika. Pomazuca ponaSanja mogu
direktno doprinijeti razvijanju takvog okruzenja poboljSanjem morala i podsticanjem grupne
kohezije i osje¢aja pripadnosti timu, tako ¢ine¢i organizaciju atraktivnijim mjestom za rad. S
tim u vezi, kad zaposlenici pokazu ,,sportska ponaSanja“ tako Sto se pokazu voljnim da se
suzdrze od Zalbe na trivijalne stvari, to postavlja primjer stavljanju interesa radne jedinice ili
grupe ispred sopstvenih interesa; ¢ime se povecava osjeCaj lojalnosti 1 posvecéenosti
organizaciji. Postoji moguénost da OGP doprinese organizaciji smanjenjem varijabilnosti u
ucinku. Minimiziranje varijabilnosti je bitno jer dozvoljava menadzerima da lakse planiraju i
alociraju oskudne resurse. Postoji viSe stvari koje zaposlenici mogu uciniti da smanje
varijabilnost u ucinku radne jedinice, ukljucuju¢i dobrovoljne ¢inove poput (a) preuzimanja
radnih zadataka za one koji su odsutni ili radno preoptere¢eni (pomaganje), (b) dolaska ranije
na posao ili ostajanja do kasno kako bi se zavrsSili bitni projekti (savjesnost), i/ili (c) rada na
nivou iznad formalnih o¢ekivanja prilikom izvrSavanja svoje radne odgovornosti (savjesnost).
Pojedina¢no gledajuéi, ova ponasanja se mogu ¢initi trivijalnim, no kolektivno imaju zna¢ajan
doprinos na poboljSanje sveukupnog performansa organizacije (Podsakoffi MacKenzie, 1997).
Da zaklju¢imo, nacini na koje OGP doprinose organizacijskom uspjehu su sljedeci: (a)
povecCanjem saradni¢ke 1 menadZerske produktivnosti, (b) oslobadanjem resursa za
produktivnije svrhe, (c) smanjenjem potrebe da se oskudni resursi posvete funkcijama
odrzavanja, (d) pomaganjem u koordinaciji aktivnostima u 1 medu grupama, (f) povecanjem
stabilnosti performansa organizacije i (g) omogucavanjem organizaciji da se efektivno adaptira

promjenama u okruZenju.

Motivacija je aspekt organizacijskih gradanskih ponaSanja koji je u centru istrazivackog
interesa posljednjih tridesetak godina i tema kojoj se najviSe paznje posvetilo u nekolicini
Bolinovih istrazivanja (2010, 2013, 2015), te motivacijskim analizama Riouxa i Pennera (2001)

i Becker i O Haira (2007).

Dvije forme prosocijalnog ponasanja se opSirno izuc¢avaju, to su volonterizam i organizacijsko
gradansko ponaSanje. Zbog volonterske prirode, na OGP se ¢esto odnosi kao na kontekstualni
performans ili prosocijalno organizacijsko ponasanje (Borman i Motowidlo, 1993, 1997; Brief
i Motowidlo, 1986). Gradansko ponaSanje moze zauzeti dvije forme koje se razlikuju na osnovu

mete aktivnosti (Organ i Ryan, 1995). Jedno je (a) OGP usmjereno na pojedince ili grupe unutar



organizacije, dok je drugo (b) OGP usmjereno na organizaciju per se. Podjelu je napravio
Spitzmuller sa suradnicima (2008) na osnovu prvobitnog Organovog modela. Autori
naglaSavaju da se antecedenti i posljedice odredenih dimenzija organizacijskog gradanskog
ponasanja razlikuju ovisno o tome je li rije¢ 0 OGP-u usmjerenom prema pojedincu, $to ukazuje
na interpersonalnu dimenziju poput altruizma, ili je rije¢ o OGP-u usmjerenom prema samoj
organizaciji, $to bi oznacilo impersonalne dimenzije poput savjesnosti. To ukljucuje asistiranje
drugima sa problemima na poslu (OGPP) i nudenje ideja za poboljSanje rada organizacije
(OGPO). Volonterizmu i organizacijskim gradanskim ponaSanjima je zajedniCko da su (1)
diskrecijska prosocijalna ponasanja; ljudi biraju da volontiraju i da se angazuju u OGP-ima.
Zatim, (2) deSavaju se unutar organizacijskog konteksta i korisnici beneficija i jednog i drugog
su ili ljudi asocirani sa organizacijom ili sama organizacija. Za razliku od drugih vrsta
prosocijalnih aktivnosti (npr. pomaganje ¢lanu porodice), (3) ne postoji jak osjecaj line ili
druStvene odgovornosti. Konacno, obje vrste prosocijalnih ponasanja se tipi¢no deSavaju u
duzem vremenskom periodu; to nisu privremeni odgovori na specifi¢ne situacije. Penner (2002)
je smatrao da se faktori koji iniciraju i podstic¢u volonterska ponasanja takoder mogu koristiti
da se razumiju dispozicijski faktori organizacijskih gradanskih ponasanja. Njihova studija je
ispitala tu zamisao, te je faktorska analiza otkrila tri glavna motiva: interes za organizaciju,

prosocijalne vrijednosti i upravljanje impresijama.

Danas se studije 0 OGP-u mogu podijeliti na one koje su usmjerene na pronalazak ponasanja
koja im prethode i koja mogu utjecati na razvoj OGP-a i rezultiraju¢im faktorima koji su
izazvani efektima OGP-a (Lee, Kim i Kim, 2013). Istrazivaci su do danas predlozili vise faktora
za povecanje ucestalosti organizacijskih gradanskih ponaSanja kod zaposlenika, kao Sto su:
zadovoljstvo poslom, pravednost 1 podrska od strane organizacije i rukovoditelja organizacije
(Ackfeldt i Coote, 2000; Bateman i Organ, 1983; Farh i sur., 1990; Moorman, 1991; Neihoff i
Moorman, 1993). Od svih ovih konstrukata, najboljim prediktorom gradanskih ponasanja se

pokazala percepcija pravednosti u organizaciji.

1.2. Organizacijska pravednost

U istraZivanjima organizacijskog gradanskog ponasanja u zadnja dva desetlje¢a pojam
OGP-a se sve Cesce vezao uz percepciju organizacijske pravednosti. Greenberg (1987) je prvi
predstavio koncept organizacijske pravde koji se moze definisati kao zaposlenikova procjena o
tome da li ga organizacija tretira pravedno. Ovaj konstrukt pociva na Adamsovoj teoriji

pravicnosti u socijalnoj razmjeni.



Prema ovoj teoriji percepcija nejednakosti se generira na dvije razine komparacije: usporedbom
onoga $to pojedinac ulaze u radnu situaciju i onoga Sto dobija zauzvrat, te usporedbom sa
drugima u radnoj situaciji (Bahtijarevié-Siber, 1999). Tri su glavna oblika organizacijske
pravednosti: distributivna, proceduralna i interakcijska. Distributivna pravda se odnosi na
percipiranu pravi¢nost u raspodjeli resursa unutar organizacije (Penezi¢, Rak i Sliskovi¢, 2013).
Zaposlenici procjenjuju da li su dobijeni ishodi (npr. procjena izvedbe, plac¢a, promaknuce)
pravedni s obzirom na uloZeni trud. Ishodi mogu biti opipljivi (npr. placeni) ili nematerijalni
(npr. pohvale) (Adams, 1965). Proceduralna pravednost se odnosi na percipiranu kvalitetu
procesa donoSenja odluka, odnosno na pitanje ukljucuju li procedure donoSenja odluka
misSljenje svih zainteresiranih strana, da li su dosljedne, nepristrane, precizne, podlozne
ispravcima i eti¢ne (Penezié, Rak 1 Sliskovi¢, 2013 prema; Kausto, Elo, Lipponen i Elovainio,
2005). Detaljnije - s obzirom na procjene razli¢itih aspekata proceduralne pravednosti,
Leventhal 1 suradnici (1980) su fokusirali procjene na Sest kriterija koje procedure trebaju
zadovoljiti da bi bile tretirane kao fer. Procedure trebaju (1) biti primjenjivane konzistentno
kroz vrijeme i prema svima, (b) biti oslobodene pristranosti, (c) obezbjediti tacne informacije
koje ¢e biti koristene u procesu donosenja odluka, (d) imati osiguran mehanizam za ispravljanje
pogresnih ili losih odluka, (e) uskladiti se sa li¢nim ili prevladavaju¢im moralnim ili eti¢nim
standardima 1 (f) osigurati da se uzmu u obzir misljenja grupa na koje se utjecalo donosenjem
nekih odluka (Colquitt i sur., 2001). Ukratko - konstrukt proceduralne pravednosti se fokusira
na to da li zaposlenici percipiraju proces kojim se dobijaju ishodi postenim. (Chou, Seng-Cho,

Jiang i Klein, 2013).

Interakcijska pravda se djelimi¢no smatra oblikom proceduralne pravednosti, a odnosi se na
tretman koji zaposlenici dobivaju od predstavnika organizacije, odnosno nadredenih. Cine ga
dvije vrste meduljudskog tretmana (Greenberg, 1990). Prvi se odnosi na meduljudsku
pravednost koja odrazava stepen u kojem se prema ljudima postupa ljubazno, dostojanstveno i
s poStovanjem od strane vlasti i1 tre¢ih strana ukljucenih u proces izvrSenja postupaka ili
odredivanja ishoda. Druga, informacijska pravednost, se fokusira na objasnjenja koja se pruzaju
ljudima o tome zaSto su odredene procedure koriStene ili zaSto su ishodi distribuirani na

odredeni nacin (Colquitt, 2001).
1.3. Nalazi istrazivanja

Organ (1990) se takoder slagao sa postavkom da su organizacijska gradanska ponasanja

najve¢im dijelom vodena percepcijama pravednosti, te da su ljudi u organizaciji u odnosu



socijalne razmjene. Ocekivanja ljudi u tom odnosu se nastavljaju sve dok se ne percipira
nepravednost u organizaciji — tada se odnos reinterpretira kao ekonomski, vise nego kao
socijalni odnos. Smatra se da je OGP u funkciji i zadovoljstva poslom i u funkciji evaluacije
pravednosti na radnom mjestu. Po njemu je distributivna pravda vaznija od proceduralne u
odnosu izmedu zadovoljstva poslom i OGP-a. Medutim, druga istrazivanja su pokazala
suprotno; proceduralna pravda se pokazala bitnijom od distributivne kada je u pitanju
povjerenje koje zaposlenici imaju prema rukovodiocu organizacije (Alexander i Ruderman,
1987), kao 1 privrzenost organizaciji. Ova otkri¢a pomjeraju primat sa izuc¢avanja distributivne

pravednosti na proceduralnu u buduéim istraZivanjima organizacijskog gradanskog ponasanja.

Moorman, Blakely i Niehoff (1988) su pokusavali otkriti kako proceduralna pravednost
moze utjecati na organizacijsko gradansko ponasanje. Dosli su do rezultata koji pokazuju da
proceduralna pravednost utjece na OGP preko percipirane organizacijske podrske, gdje
zaposlenici recipro¢no odgovaraju sa OGP-ima. Dakle, moglo bi se re¢i da proceduralna pravda
zapravo prethodi percipiranoj organizacijskog podrsci, koja zauzvrat posreduje njenu vezu sa
tri ili Cetiri dimenzije organizacijskog gradanskog ponaSanja. Farh, Earley 1 Lin (1997) su
kulturalnom analizom pravednosti i OGP-a u kineskom drustvu ustanovili da je organizacijska
pravda (distributivna 1 proceduralna) najjae povezana sa organizacijskim ponaSanjem za
pojedince koji manje podrzavaju tradicionalne vrijednosti, tj. visoko podrzavaju moderne
vrijednosti. Takoder, pronadena je jaca veza izmedu pravednosti i gradanskog ponasanja kod
muskaraca nego kod Zena, Sto se u diskusiji objasnjava time da Zene imaju izraZeniju vezu sa
organizacijom koja je bazirana na postojecim ocekivanjima i ulozi koju Zena ima u drustvu.
Pritom, postojece vrijednosti dovode do podrZavanja socijalizacije koja je u vezi sa njihovom
ulogom u drustvu. Moorman, Niehoff i Organ (1993) su ispitivali relativni doprinos percepcije
proceduralne pravde u predvidanju organizacijskog gradanskog ponaSanja, kontrolisanjem
efekta zadovoljstva poslom 1 organizacijske privrzenosti. Rezultati su ukazali na podrSku za
vezu izmedu proceduralne pravednosti 1 privrZenosti, zadovoljstva 1 OGP-a. Medutim, nisu
pronadene individualne veze privrzenosti i OGP-a, ili izmedu zadovoljstva i OGP-a kada je

kontrolisana veza izmedu pravicnosti i gradanskog ponasanja.

Pond i suradnici (1997) su pokazali da zaposlenici koji percipiraju ponasanja OGP-a
kao ponaSanja unutar radne uloge zapravo izvode viSe tih ponasanja kada percipiraju pravedan
tretman od nadredenog. Kamdar i suradnici (2006) su utvrdili da zaposlenici koji organizacijska
gradanska ponaSanja percipiraju kao ponaSanja unutar radne uloge izvode ta ponasanja bez

obzira jesu li pravedno tretirani. Zaposlenici koji dozivljavaju OGP kao ponasanja izvan radne
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uloge izvode takva ponasanja samo u slucaju proceduralne nepravednosti, a ako se u slucaju
pojave dokazi za proceduralnu nepravednost onda prestaju izvoditi takva ponasanja (Penezié,

Rak 1 SliSkovi¢, 2013).

Organizacijska gradanska ponaSanja su se u novijim istrazivanjima pokazala
povezanom sa percepcijom proceduralne (DeConinck, 2010; Cohen-Charash i Spector, 2001,
Karriker i Williams, 2009) i distributivne pravednosti. Ako se organizacijske aktivnosti i odluke
percipiraju pravednijim, zaposlenici ¢e se prije angazovati u dodatnim gradanskim
ponasanjima. Istrazivanja su pokazala (Karriker i Williams, 2009) da usmjerenost tih ponasanja
prema supervizoru ili organizaciji ovisi 0 tome da li osoba percipira da je izvor pravednosti
supervizor ili sama organizacija. Veza izmedu interakcijske pravednosti i OGP je takoder

pronadena, ali izvor pravednosti nije bio medijator te veze.

Na osnovu metaanaliza u kojima se proucavao odnos izmedu OGP-a i percepcije pravicnosti
ustanovljene su povezanosti od 0,2 do 0,4 izmedu dimenzija pravi¢nosti i dimenzija OGP-a
(Cohen-Charash i Spector, 2001; Moorman i Byrne, 2005). Objasnjenje veze OGP-a i
percepcije pravicnosti mozemo pronaéi upravo u teoriji socijalne razmjene, tj. moguénosti da
zaposlenik definiSe odnos s organizacijom ili nadredenim kao odnos socijalne razmjene
(Moorman, 1991). Na taj nacin zaposlenici dozivljavaju OGP kao obavezu koju duguju

organizaciji za pravedan tretman i u skladu s tim pokazuju vise OGP-a (Kamdar i sur., 2006).

Istrazivanja novijih datuma 1 razli¢itih kulturalnih konteksta ukazuju na to da je percepcija
pravednosti u organizacijama snazan prediktor organizacijskog gradanskog ponaSanja;
organizacijska pravednost se pokazala zastupljenom na Srilankanskom uzorku od 230 ucitelja

(Rauf, 2014) 1 saudijskom uzorku od 250 menadzera (Elamin 1 Tlaiss, 2015).

Kroskulturalne studije sugeriSu da se, iako se organizacijskom ponasanju gradana i
organizacijskoj pravednosti pridaje veliki znacaj u anglosaksonskim kontekstima, isto ne moze
tvrditi u kontekstu nezapadnih arapskih zemalja Bliskog istoka. Svrha rada Elamina i Tlaissa
(2015) je bila da istrazi te razlike u kontekstu Kraljevine Saudijske Arabije, ali i vezu sa
organizacijskom pravednos$c¢u. Interesantno je da je na saudijskom uzorku upravo interakcijska
pravednost najCeSce asocirana sa dimenzijama organizacijskog gradanskog ponasanja.
Istrazivaci to objasnjavaju naglaskom na bitnost socijalno-kulturalnih faktora i religije — Islama,
koji stavljaju primat na pokazivanje poStovanja i ljubaznosti u odnosu sa drugima, te
naglasavaju vaznost toga da se objasni uloga socijalno kulturalnih faktora i religije u ispitivanju

ovih konstrukta u arapskom svijetu.
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2. CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE ISTRAZIVANJA
2.1 Cilj istraZivanja

Dosadasnja istrazivanja organizacijskog gradanskog ponaSanja su se ponajvise bavila
samom prirodom konstrukta, motivacijskim aspektima i poveznicama sa posveceno$cu, te
pojedina¢nim dimenzijama percepcije organizacijske pravednosti. S obzirom da na prostorima
Bosne 1 Hercegovine takva istrazivanja nisu radena, u ovom radu ¢e se pokusati utvrditi
zastupljenost organizacijskih gradanskih ponaSanja, te utvrditi da 1i postoji specifi¢nost u
bosanskohercegovackom kontekstu kada je u pitanju povezanost organizacijskih gradanskih

ponasanja sa pojedinacnim dimenzijama pravednosti na nivou organizacija.

Cilj istrazivanja je ispitati povezanost pojedina¢nih dimenzija organizacijske pravednosti,
distributivne, proceduralne i interakcijske, sa zastupljenoS¢u organizacijskog gradanskog

ponasanja.
2.2 Problemi istrazivanja

1. Ispitati povezanost izmedu percepcije distributivne pravednosti i organizacijskog

gradanskog ponaSanja kod ispitanika.

2. Ispitati povezanost izmedu percepcije proceduralne pravednosti i organizacijskog

gradanskog ponaSanja kod ispitanika.

3. Ispitati da li je proceduralna pravednost bolji prediktor organizacijskog gradanskog

ponasanja u odnosu na distributivnu pravednost.

4. Ispitati povezanost izmedu percepcije interakcijske pravednosti i organizacijskog

gradanskog ponaSanja kod ispitanika.

2.3 Hipoteze

H1. Obzirom da su ranije studije pokazale da su zaposlenici koji su percipirali veci stepen
distributivne pravednosti bili viSe angazovani u organizacijskim gradanskim ponasanjima od
ispitanika koji su percipirali nizi nivo pravednosti u organizacijama, ocekuje se da ¢e percepcija
distributivne pravednosti u organizaciji statisticki znacajno pozitivnho Korelirati sa

samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog gradanskog ponaSanja kod ispitanika.

H2. U ranijim istrazivanjima se percepcija proceduralne pravednosti pokazala znacajno

povezanom sa zastupljeno$¢u organizacijskih ponasanja, te se i u ovom istrazivanju ocekuje se
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da ¢e percepcija proceduralne pravednosti u organizaciji statisticki zna¢ajno pozitivno korelirati

sa samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog gradanskog ponasanja kod ispitanika.

H3. U novijim istrazivanjima se pomjerio primat sa izucavanja distributivne pravednosti
1 povezanosti sa organizacijskim gradanskim ponasanjima, te se sve ve¢i znacaj pridaje vezi
izmedu percepcije proceduralne pravednosti i organizacijskih gradanskih ponaSanja koja se
pokazala boljim prediktorom, te se, u skladu s tim, i u ovom istrazivanju o¢ekuje da ¢e se
proceduralna pravednost pokazati statistiCki znaCajno boljim prediktorom organizacijskih

gradanskih ponasanja.

H4. lako se interakcijska pravednost rjede istrazivala sa organizacijskim gradanskim
ponaSanjima, istraZivanja su ipak ukazala na postojanje pozitivne korelacije izmedu ta dva
konstrukta, te se u skladu s tim i u ovoj studiji ocekuje se da ¢e percepcija interakcijske
pravednosti statisticki znacajno korelirati sa samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog

gradanskog ponasanja kod ispitanika.
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3. METODOLOGIJA
3.1 Ispitanici

Istrazivanje je radeno sa 372 ispitanika zaposlenih u osam organizacija privatnog
vlasni$tva na podru¢ju Zeni¢ko-Dobojskog i Sarajevskog kantona. Medutim, unato¢ velikom
pocetnom broju ispitanika, zbog proceduralnih nedostataka, neki ispitanici su izostavljeni iz
analize (Cak i ukupnih 60 zaposlenika jedne kompanije), tako da je finalni broj ispitanika 293,
a organizacija 7. Kompanije ukljuene u istrazivanje se bave sljede¢im djelatnostima:
prometom gradevinskih materijala i inzinjeringom u gradevinarstvu, proizvodnjom plocastog
namjestaja, distribucijom iz oblasti gradevine iz rudarstva, proizvodnjom plo¢astog namjestaja,
upravljanjem otpada i trgovinom. U istrazivanju je u¢estvovalo 157 muskaraca (54%), 124 zene
(42%) i 12 osoba (4%) koje se nisu izjasnile o spolu. Kada je rije¢ o nivou obrazovanja i
posljednjem zavrSenom stupnju obrazovanja, 21 ispitanik je imao zavrSenu samo osnovnu
Skolu (7,2%) 104 ih je imalo zavrSenu trogodi$nju srednju Skolu (35, 5%), 117 ispitanika je
imalo zavrSenu Cetverogodis$nju srednju $kolu (39,9%), 36 ispitanika je imalo zavrSenu visu
Skolu ili fakultet (12,3%), 4 ispitanika su imala vi$e univerzitetsko obrazovanje (1,4%), dok se
17 ispitanika nije izjasnilo o nivou obrazovanja (5,8%). Starosni raspon se krec¢e od 18 do 65
godina, pa se moze rec¢i da je skupina s obzirom na godine izuzetno heterogena. Ispitanike Cine
pripadnici razli¢itih dobnih skupina: 18-33 godine (105), 35-49 godina (108), 50+ godina (33),
te ¢ak 37 ispitanika koji nisu naveli starosnu dob. Prosje¢na starosna dob sudionika iznosi M =
37 godina (SD=10,18). U pitanju je bio prigodni uzorak. Opis sociodemografskih varijabli
prikazan je na Tabeli 1.

Tabela 1
Karakteristike ispitivanog uzorka
Sociodemografska varijabla  Kategorije Uzorak
(N=293)
Spol Zenski 124
Muski 157
Neizjasnjeni: 12
Dob (raspon: 18-65) 18-33 105
34-49 108
50+ 33
Obrazovanje Osnovna skola 21
TrogodiSnja srednja Skola 104
Cetverogodisnja srednja $kola 117
Visa skola ili fakultet 36
Vise univerzitetsko 4

obrazovanje (magistar, doktor
nauka, specijalista)
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Neizjasnjeni: 11

Staz zaposlenika u radnoj 0-5 126
organizaciji (raspon: <1 6-10 56
godina— 25 godina) 11-19 57
20+ 8

Neizjasnjeni: 46
Sedmiéna satnica (raspon: 20- 40 i manje 149
60 sati) 41 ivise 44

Neizjasnjeni: 100
Polozaj u poslovnici Nadredeni 41

Nisu nadredeni

234
Neizjasnjeni: 18

Rezim rada

Dnevni rad (8 sati, npr. 8-16 ili
9-17)

U dvije smjene

U tri smjene

Uglavnom poslijepodne
Uglavnom no¢na smjena

Neki drugi raspored

158

113

4

1

1

7

1
Neizjasnjeni:8

Ugovor o radu

Na neodredeno vrijeme
Na odredeno vrijeme
Ugovor o djelu

176

105

1

Neizjasnjeni: 11

Bavljenje dobrotvornim radom  Da 50

u sadasnjosti (najmanje dva put Ne 239

sedmic¢no) Neizjasnjeni: 4
Bavljenje dobrotvornim radkom  Da 110

u proslosti Ne 180

Neizjasnjeni:3

3.2 Postupak

Prije same provedbe istrazivanja, stupljeno je u kontakt sa poslodavcima od kojih se
trazila dozvola za provodenje istraZivanja u njihovim kompanijama. Nakon dobijanja dozvole
ispitanici su upoznati sa istraziva¢ima, te im je podijeljena anketa sa objasnjenjem svrhe
istrazivanja, informacijama o istraziva¢ima i garancijom potpune anonimnosti. Kako bi se
osigurao veci stepen anonimnosti, ispitanicima su uz ankete podijeljene prazne bijele koverte u
koje su trebali staviti ankete nakon popunjavanja, te je potom zapecatiti. Prezentirana im je Zuta
kartonska kutija (nalik na glasacku) u koju su trebali ubaciti anketu nakon ispunjavanja. Kutija
je bila izlozena na prethodno dogovorenom i ispitanicima dostupnom mjestu. Objasnjeno je da
¢e kutija biti postavljena na istom mjestu tri dana, tako da ankete mogu ponijeti ku¢i 1 ispuniti,
te sutradan ubaciti u kutiju. Ispitanici su na kraju ponovo napomenuti da se ispitivanje provodi

u istrazivacke svrhe, te da je njihovo sudjelovanje isklju¢ivo na dobrovoljnoj osnovi.
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3.3 Instrumentarij

Instrumenti koriSteni u ovom istraZivanju su poznati, provjereni instrumenti visoke

pouzdanosti koji su Siroko primjenjeni u dosadasnjim istrazivanjima ove tematike (PRILOG 1).

3.3.1. Skala organizacijske pravednosti. Skala se sastoji od jedne dimenzije koja mjeri
percepciju distributivne pravednosti i dvije dimenzije koje mjere percepciju proceduralne
pravednosti. Distributivna pravednost se mjeri koriStenjem pet Cestica kojim se procjenjuje
pravednost razlicitih radnih ishoda, ukljucujuéi platni nivo, raspored posla, radno opterecenje i
radne odgovornosti. Proceduralna pravednost se procjenjuje Cesticama koje su dizajnirane da
obuhvate formalne procedure i interakcijsku pravednost. Formalne procedure (Sest Cestica)
mjere nivo u kojem poslovne odluke ukljuc¢uju mehanizme koje osiguravaju prikupljanje tacnih
1 nepristranih informacija, participaciju zaposlenih u donoSenju odluka 1 proces Zzalbe.
Interakcijska pravednost se sastoji od devet Cestica i mjerena je stepenom u kojim zaposlenici
procjenjuju da li su njihove potrebe razmotrene i adekvatna objasnjena ponudena kada su u
pitanje poslovne odluke. Skalu su dizajnirali Niehoff i Moorman (1993) i bazirana je na
Moormanovoj (1991) kod koje se pouzdanost pokazala iznad .90 na sve tri dimenzije. Za
ocjenjivanje je koriStena Likertova skala od 7 stupnjeva, gdje vrijedi: 1 = uopce nije tacno, 2 =
nije tacno, 3 = vise netacno nego ta¢no, 4 = niti tacno, niti netacno, 5 = vise tatno nego netacno,

6 = tacno, 7 = u potpunosti tacno.

3.3.2. Skala organizacijskog gradanskog ponasanja (FOX i Spector, 2012) je prilagodena
za svrhe istrazivanja 1 prevedena na bosanski jezik. Skala je Likertovog tipa od 5 stupnjeva,
gdje 1 oznacava ,,nikada‘, a 5 ,,svaki dan“ i sastoji se od 20 Cestica. Cestice odrazavaju ¢inove
usmjerene prema organizaciji, ali i prema ljudima u organizaciji, tj. saradnicima. Mogu se
izracunati odvojene subskale kako bi se dobila ponasanja koja doprinose organizaciji (OGPO)
1 ponasSanja usmjerena na saradnike 1 pomoc¢ sa radnim problemima (OGPS). Kona¢ni rezultat
se definiSe kao srednja vrijednost svih 20 procjena, a rezultat za pojedinacne subskale (OGPO
1 OGPS) se dobiva sabiranjem rezultata odgovarajucih pripadajucih cestica. Koeficijent alfa je
iznosio .89 za mjeru samoiskaza, .94 za dva uzorka samoiskaza, te .94 kada su drugi saradnici

ocjenjivali targetiranog zaposlenika.

3.3.3. Sociodemografski upitnik je prilagoden za potrebu istrazivanja i sastoji se od osam
pitanja: 1. Godina rodenja 2. Spol 3. Nivo obrazovanja 4.Vrijeme rada u trenutnoj organizaciji
5. Vrsta ugovora o radu 6. Da li ste nadredeni nekim zaposlenicima? 7. Vrijeme trajanja radne

sedmice po ugovoru o radu 8.Vrsta rezima rada. Sociodemografskom upitniku su dodana dva
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pitanja konstruisana za potrebe istrazivanja: 1) Da li se bavite dobrotvornim radom (najmanje

dva puta sedmic¢no), te 2) Da li ste se u proslosti bavili dobrotvornim radom?
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4. REZULTATI

Svi podaci prikupljeni istrazivanjem su obradeni u SPSS-u (IBM SPSS Statistics verzija 20).
Prvo su izracunate deskriptivne statisticke vrijednosti za date varijable, te u nastavku sekcije

mozete vidjeti prikazane rezultate istrazivanja.

4.1 Deskriptivne statisticke vrijednosti
U tabeli 1 mozete vidjeti prikaz osnovnih deskriptivnih parametara varijabli koristenih u
istrazivanju.

Tabela 1.
Deskriptivne statisticke vrijednosti varijabli koristenih u istrazivanju (N=293)

Varijabla M SD Koeficijent Koeficijent K-S?
asimetrije zaobljenosti

Distributivna pravednost 4.86 1.56 -.370 -.842 102**
Proceduralna pravednost 5.16 1.46 -.690 -.445 120**
Interakcijska pravednost 5.25 1.43 -.855 -.077 139**
Ukupna pravednost 5.15 1.38 -712 -.255 .097**
Ukupno OGP 3.93 0.85 -.696 -.009 114**
OGP prema ljudima 3.82 0.99 -.648 -415 116**
OGP prema organizaciji 3.92 0.91 -.685 -.185 A17**

Napomena: ®Kolmogorov-Smirnov test; *p<.05; **p<.01

4.2 Pouzdanost skala i subskala

Koeficijenti unutarnje konzistencije dobiveni za subskale i cijeli upitnik su navedeni u Tabeli
8. Pouzdanost je analizirana Cronbach alpha koeficijentom, Alpha-if-deleted pokazateljem i
item-to-total korelacijom. Pokazalo se da sve subskale i skale imaju vrijednost o koeficijenta
iznad 0.80 §to ukazuje na odlicnu pouzdanost instrumenata. Vrijednost Cronbach alpha
koeficijenta, a pritom i pouzdanost mjerne skale bi se neznatno povecala izbacivanjem cestice
S4 (Pomogli novim zaposlenicima da se snadu na poslu). Medutim, rije¢ je o neznatnom
povecéanju vrijednosti a koeficijenta, tako da Cestica nije izbacena iz daljnje analize.

Tabela 2
Pouzdanost skala i subskala

Varijable Cronbach Alpha koeficijent
1. Distributivna pravednost .83
2. Proceduralna pravednost .86
3. Interakcijska pravednost .93
4. Ukupna pravednost .96
5. OGP prema organizaciji .82
6. OGP prema ljudima .80
7. Ukupni OGP .89
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4.3 Analize razlika u prisustvu OGP i pravednosti prema sociodemografskim varijablama

Za provjeru razlika izmedu razliCitih demografskih skupina radene su analize razlika. Za
analizu razlika varijabli dob, spol, duzina staza i dobrotvorni rad koriSten je t test za nezavisne
uzorke (spol i dobrotvorni rad) i ANOVA (dob i duzina staza). Na tabeli 3 su prikazani rezultati
za varijablu spol iz koje mozemo zakljuciti da se muskarci i Zene statisticki znacajno ne
razlikuju po rezultatima na skali organizacijskog gradanskog ponasanja i1 percepcije

pravednosti, te njihovim subskalama (p > 0,05).

Tabela 3.
Razlike u OGP i pravednosti prema spolu (T test)
Muski Zenski

M SD M SD t-test
Ukupno OGP 1.97 .26 1,97 22 19
OGP prema 1.94 29 1.93 .26 .29
organizacijama
OGP prema ljudima 1.96 27 1.98 21 =77
Distributivna 2.15 .39 2.20 37 -.92
pravednost
Proceduralna 2.21 .36 2.29 .33 -1.75
pravednost
Interakcijska 2.25 .36 2.29 .32 -.79
pravednost

*p<0,05. N=293

Rezultati jednosmjerne analize varijance sa dobi kao nezavisnom varijablom su predstavljeni u
tabeli 4.

Tabela 4.
Razlike u OGP i pravednosti prema dobi (ANOVA)

df MS F p
Distributivna pravednost 2 4,46 1,94 0,15
Proceduralna pravednost 2 7,00 3,55* 0,03
Interakcijska pravednost 2 6,22 3,20* 0,04
OGP prema organizaciji 2 2,56 2,83 0,06
OGP prema ljudima 2 0,83 1,09 0,34
Ukupan OGP 2 1,02 1,47 0,23
Ukupna pravednost 2 5,85 3,32* 0,04

Jednosmjerna analiza varijance je sprovedena kako bi se ustanovilo da li postoji statisticki
znacCajna razlika rezultata na testu Organizacijskog gradanskog ponaSanja i1 Percepcije
pravednosti kod mladih osoba, osoba srednjih godina i starih osoba. StatistiCki znacajan efekat
dobi je otkriven na rezultatima proceduralne pravednosti F(2,243)=3,55, p=0,03, interakcijske
pravednosti F(2,243)=3,20, p=0,04 i ukupne pravednosti F(2,243) =3,32, p=0,04. Raden je
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Tukey Post Hoc test kako vi se utvrdilo izmedu kojih grupa su statisticki znaCajne razlike u

rezultatima.
Tabela 5.
Post Hoc test
Dob Dob Razlikau aritmetiék_oj_ Standarcvina 0
sredini greska
. Srednji 0,09 0,19 0,88
Miadi -~ "t 73" 0,28 0,03
Proceduralna Srednji Miladi -0,09 0,19 0,88
pravednost Stari 0,64 0,28 0,06
Stari Mladi_ 73" 0,28 0,03
Srednji -0,64 0,28 0,06
Mladi Sredn_ji -0,05 0,19 0,97
Stari 0,63 0,28 0,06
Interakcijska Srednji Mladi 0,05 0,19 0,97
pravednost Stari 68" 0,28 0,04
Stari Mlad_i_ —0,6?3 0,28 0,06
Srednji -.68 0,28 0,04
. Srednji 0,03 0,18 0,98
Miadi -~ 65" 0,26 0,04
Ukupna Sredhnii Miladi -0,03 0,18 0,98
pravednost I stari 0,62 0,26 0,05
Stari Mlad_i_ -.65" 0,26 0,04
Srednji -0,62 0,26 0,05
*p < 0,05

Stariji ispitanici su na rezultatima na subskali percepcije proceduralne pravednosti (M=4.62,
SD=1.70) imali statisticki znacajno nize rezultate u odnosu na mlade ispitanike (M=5.35,
SD=1.32), F(2,243)= 3,55; p= 0.03. Statisticki znacajna razlika je pronadena i izmedu starijih
ispitanika i ispitanika srednje dobi na subskali interakcijske pravednosti, gdje su ispitanici
srednje dobi imali viSe rezultate (M=5.42, SD=1.39) u odnosu na starije ispitanike (M=4.74,
SD=1,67). Statisticki znacajna razlika je dobijena 1 na ukupnom rezultate skale percepcije
pravednosti, gdje su mladi ispitanici imali statisticki znacajno vise rezultate (M=5.32, SD=1.26)

u odnosu na starije ispitanike (M=4.67, SD=1,57), F= 3,32, p=0,04.

Potom je sprovedena jednosmjerna analiza varijance za provjeru razlika u rezultatima izmedu
ispitanika razli¢ite duzine staza. Statisticki znacajne razlike nisu pronadene izmedu ispitanika
razli¢ite duzine staza (0-5, 6-10, 11-19, 20+ godina) unutar organizacije ni na jednoj skali i
subskali organizacijskog gradanskog ponasanja i percepcije pravednosti. Rezultati su prikazani
u tabeli 6.
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Tabela 6.
ANOVA sa duzinom staza kao nezavisnom varijablom

df MS F p
Distributivna pravednost 3 2,61 1,06 0,37
Proceduralna pravednost 3 3,53 1,73 0,16
Interakcijska pravednost 3 1,94 0,98 0,40
OGP prema organizacijama 3 0,96 1,00 0,39
OGP prema ljudima 3 0,29 0,35 0,79
Ukupno OGP 3 0,49 0,64 0,59
Ukupna pravednost 3 2,59 1,41 0,24

Na sljedecoj tabeli (Tabela 7) su prikazani rezultati t-testa za nezavisne uzorke koji prikazuju

razlike u rezultatima izmedu ispitanika koji se bave dobrotvornim radom u sadasnjosti i u

proslosti.
Tabela 7.
Razlike u OGP prema bavljenju dobrotvornim radom
. . DA NE
Bavljenje dobrotvornim radom M sD M D T test
OGPU (sadasnji) 3,81 1,02 397 086 -1,02
OGPO 3,83 1.02 382 099 -0,03
OGPP 3,83 099 394 089 -0,84
OGPU (prosli) 3,93 086 394 091 -0,13
OGPO 3,88 093 3,78 103 0,77
OGPP 3,93 085 392 094 0,10

* 1 <0,05

Izmedu ispitanika koji se bave dobrotvornim radom najmanje dva puta sedmicno i onih koji se
ne bave nije pronadena statisticki znacajna razlika u rezultatima na skali organizacijskog
gradanskog ponaSanja usmjerenog prema organizaciji (t(287)=-0.03, p=.98), prema ljudima (t
(287)= -.84, p=.40) i ukupnog skora na toj skali (t (244)=-1.02, p=31). Takoder, izmedu
ispitanika koji su naveli da su se u proslosti bavili dobrotvornim radom i onih koji nisu nije
pronadena statisticki znacajna razlika u rezultatima na skali organizacijskog gradanskog
ponasanja usmjerenog prema organizaciji t(288)=0.77, p=.44), prema ljudima (t (288)= .10,
p=.922) i ukupnog skora na toj skali (t (244)=-1.02, p=-0.13).

4.4 Razlike medu firmama

Za analiziranje razlika izmedu firmi koriStena je jednosmjerna analiza varijance koja je
pokazala statisticki zna€ajne razlike izmedu firmi na svim zavisnim varijablama; percepciji
distributivne (F(6,286)=15.85, p<0,01), proceduralne (F(6,286)=8,53 p<0,01 interakcijske
pravednosti (F(6,286)=6.61, p<0,01) i ukupne pravednosti (F(6,286)=10.08, p<0,01) te
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organizacijskog gradanskog ponasanja usmjerenog prema organizaciji (F(6,286)=11,23,
p<0,01), ljudima (F(6,286) = 5.30, p<0,01) 1 ukupnom organizacijskom ponaSanju
(F(6,248)=9.11, p<0,01). Post hoc test nije bilo potrebno raditi za potrebe ovog istrazivanja.

Rezultati su prikazani na tabeli.

Tabela 8.
ANOVA sa mjestom zaposlenja (firmom) kao nezavisnom varijablom
Suma
kvadrata MS F p
Distributivna pravednost 177,77 29,63 15,85 0,00
Proceduralna pravednost 94,18 15,70 8,53 0,00
Interakcijska pravednost 72,90 12,15 6,61 0,00
OGP prema organizacijama 54,96 9,16 11,27 0,00
OGP prema ljudima 24,03 4,01 5,30 0,00
OGP ukupno 36,05 6,01 9,11 0,00
Pravednost ukupno 97,71 16,28 10,08 0,00

4.5 Odnos izmedu organizacijskog gradanskog ponasSanja i percepcije pravednosti u

organizacijama

4.5.1 Korelacije kontinuiranih varijabli
U ovom odjeljku su prikazane korelacije izmedu svih mjerenih varijabli.. Kao $to moZzemo

vidjeti — povecanje u varijabli dob statisti¢ki znacajno korelira sa povecanjem radnog staza u
organizaciji. Interakcijska, distributivna, proceduralna pravednost i ukupna izmjerena
pravednost takoder medusobno statisti¢ki znacajno pozitivno koreliraju. Duzina staza je
negativno povezana sa ispitanikovom percepcijom proceduralne pravednosti u organizaciji.
Distributivna pravednost se pokazala znacCajno povezanom sa organizacijskim gradanskim
ponasanjem koje je usmjereno prema organizaciji. Porast u percepciji proceduralne pravednosti
je statisticki znacajno povezan sa porastom u organizacijskom gradanskom ponaSanju
usmjerenom prema organizaciji 1 ljudima unutar organizacije. Povecanje percepcije
interakcijske pravednost statisticki znacajno korelira sa porastom na svim varijablama

organizacijskog gradanskog ponasanja na statisticki zna¢ajnom nivou.
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Tabela 9
Korelacije kontinuiranih varijabli

Varijable 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Dob 1 66™ -10 -12 -08 -10 .08 .05 .08
2. Godine rada u organizaciji ~ .66™ 1 -08 -13° -11 -12 -08 -06 -10
3. Distributivna pravednost -10 -.08 1 757 73" 857 167 .10 .11
4. Proceduralna pravednost -12  -013" 75" 1 93" 967 .167 14" .12
5. Interakcijska pravednost -08 -11 73" 93" 1 97" 19" 15" 15"
6. Ukupna pravednost -10 -12 8™ 96 97" 1 19" 15" 147
7. OGP prema organizaciji 08 -08 .16 .16 .197 .19 1 747 94”7
8. OGP prema ljudima 05 -.06 A0 147 150 157 747 1 937
9. Ukupni OGP .08 -.10 A1 A2 A5° 14" 947 93" 1

4.5.2 Rezultati hijerarhijskih regresijskih analiza
Da bi se testirale hipoteze o tome da li je organizacijsko gradansko ponasanje u funkciji tri

varijable; percepcije distributivne, proceduralne i interakcijske pravednosti, kontrolisanjem
nekih demografskih varijabli, izvrSena je hijerarhijska regresijska analiza. U prvi model su
uvrstene varijable iz sociodemografskog upitnika: spol, dob i duzina staza. Drugi model sadrzi
tri osnovne varijable: percepcija distributivne, proceduralne i interakcijske pravednosti u
organizaciji. Testovi multikolinearnosti su pokazali razliite, ali visoke nivoe
multikolinearnosti (VIF= 2,31 za distributivnu, VIF=8,28 za proceduralnu, VIF=7,80 za
interakcijsku pravednost). U prvom koraku modela hijerarhijske multiple regresije, spol, dob i
duzina staza su objasnili statisticki znacajnih 5% varijjance u rezultatima na skali
organizacijskog gradanskog ponasanja (R?=.050, prilagodenim RZyomjena =0,037,
F(3,209)=3,703, p=0,013). Kada su u drugom koraku uneSeni prediktori distributivne i
interakcijske i1 proceduralne pravednosti, prediktivna mo¢ modela se povecala za 2,4%
varijance (R2promjena=0,024, Fpromjena (3,206)=1,746, p=.0,014). Znacajnost Fpromjene U drugom
modelu je iznosila p=0,159, $to je Cini statisti¢ki neznacajnom. Dakle, u prvom modelu Rsquare
iznosi 0.050, te on objasnjava 5% varijance u kriteriju. U drugom modelu Rsquare j€ izn0sio
0.074, te time objasnio 7,4% varijance u Kkriteriju. Promjena je pritom iznosila R%promjena=0,024.
Konac¢ni postotak varijabiliteta u zavisnoj varijabli koji su objasnili svi prediktori uneseni u
model iznosi 7,4%. lako su oba modela statisticki znacajna, objasnjavaju vrlo nizak procenat
varijance u zavisnoj varijabli. Da bi se otkrilo da li postoji specifi¢nost u odnosu izmedu
dimenzija percepcije pravednosti i pojedina¢nih dimenzija OGP-a, radene su dodatne dvije
hijerarhijske regresijske analize. Postotak varijabiliteta koji je objasnjen u OGP usmjerenom
prema organizaciji je iznosio 7,7%, S$to se smatra statisticki znac¢ajnim u odnosu na postotak

koji je objasnjen u OGP usmjerenom prema ljudima 3,8%. Procenat varijance koji objasnjava
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OGP usmjereno prema organizaciji je za 0,3% veéi od varijance objasnjene ukupnim
organizacijskim ponaSanjem.

Tabela 9.1
Rezultati hijerarhijskih regresijskih analize (I dio) sa organizacijskim gradanskim ponasanjem i
njegovim dimenzijama kao kriterijskim varijablama, te prediktorima spolom, dobi i duzinom staza u
prvom modelu i dimenzijama percepcije pravednosti u drugom modelu

OGP prema

OGP ukupno organizacijama OGP prema ljudima
Prediktori S t p S t p S t p
I. Korak
Spol -02 -324 .75 .04 62 54 .04 62 .54
Dob 26 289 .00 A5 173 .09 .15 1.73 .09
Duzina staza -28 -3.12 .00 -15 -167 .10 -15 1.67 .10
Il. Korak
Spol -02 -25 .80 -02 -31 .76 .04 56 .58
Dob 26 287 .01 23 267 .01 .16 1.75 .08
Duzina staza -27 296 .01 -24 -256 .01 -14 -151 .13
Distributivna pravednost .05 46 .65 .08 82 41 .00 -02 .97
Proceduralna pravednost -16  -83 41 -15  -79 43 .02 12 91
Interakcijska pravednost 26 137 .17 26 144 15 12 65 51

Tabela 9.2
Rezultati hijerarhijskih regresijskih analize (11 dio) sa organizacijskim gradanskim ponasanjem i
njegovim dimenzijama kao kriterijskim varijablama, te prediktorima spolom, dobi i duzinom staza u
prvom modelu i dimenzijama percepcije pravednosti u drugom modelu

OGP ukupno OGP prema organizacijama OGP prema ljudima
I. Korak R=.225; R?=.050; R=.197; R*=.039 R=.133; R*=.018;
F(3, 209)= 3.70; p<0,05; F(3,219)= 2.94; p<0.05; F(3,219)=1.32; p<0.05;
Il. Korak R=.272; R*=.074; R=.277; R?=.077; R=.194; R?=.038;
F(6, 206)= 2,75; p<0.05; F(3,219)= 2.99; p<0.01; F(6,216)=1.41; p<0.05;
AR? F p AR? F p AR? F p
024 1.746 .159 038 2.967 .033 .038 2.967 .033
Napomena: *AR2 — promjena koeficijenta determinacije;

p<.05;

U sljede¢em koraku radene su hijerarhijske multiple regresije gdje je mjesto pojedinacnih

subskala iz drugog koraka analize zauzeo ukupan skor na skali pravednosti.
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Tabela 10.1
Rezultati hijerarhijskih regresijskih analiza (I dio) sa organizacijskim gradanskim ponasanjem i
njegovim dimenzijama kao kriterijskim varijablama, te prediktorima spolom, dobi i duzinom staza u
prvom modelu i ukupnom percepcijom pravednosti u drugom modelu

OGP ukupno OGP prema organizacijama OGP prema ljudima
Prediktori B t p B t p B t p
I. Korak
Spol -02  -32 .75 -.02 .35 73 .03 45 .65
Dob 26 289 .00 23 2.63 .01 .18 1.98 .05
DuZina staza -28 -3.12 .00 =24 2.72 01 -17 1.86 .06
Il. Korak
Spol -03  -40 .69 -.03 -.45 45 .03 38 .70
Dob 27 297 .00 24 2.75 2.75 18 205 .04
Duzina staza -27 -3.00 .00 -.23 -2.58 258 -16 -1.74 .08
Ukupna pravednost A4 209 .04 19 2.86 2.86 14 213 .04

Tabela 10.2

Rezultati hijerarhijskih regresijskih analiza (11 dio) sa organizacijskim gradanskim ponasanjem i
njegovim dimenzijama kao kriterijskim varijablama, te prediktorima spolom, dobi i duzinom staza u
prvom modelu i ukupnom percepcijom pravednosti u drugom modelu

OGP ukupno OGP prema organizacijama OGP prema ljudima

I. Korak R=.225; R2=.050; R=.197; R2=.039 R=.146; R2=.021;
F(3, 209)= 3.70; p<0,05; F(3,219)= 2.94; p<0.05; F(3,219)=1.58; p>0.05;

1. Korak R=.265; R2=.070; R=.271; R2=.073; R=.203; R2=.041;
F(6,206)= 3.91; p<0.05; F(3,219)=4.32;  p<0.01; F(3,219)=2.34: p<0.05;

AR? F p AR? F p AR? F p
.020 4.36 .04 .04 42.583 0.01 .20 4.52 .04
Napomena: *AR2 — promjena koeficijenta determinacije; p<.05;

U hijerarhijskoj analizi sa ukupnom pravedno$éu kao glavnim prediktorom drugog modela, R?
je iznosio 0.070, prilagodeni R?=0.052, Fpromjena (3,212)=3.912, p=.0,004. Procenat varijabiliteta
se povecao sa 5% na 7%, te tako poboljSao prediktivhu moc¢ prvog modela za 2%. Ono u ¢emu
se rezultati analize sa ukupnom pravedno$¢u u drugom modelu razlikuju u odnosu na prvu
regresijsku analizu u kojoj su subskale upitnika percepcije pravednosti predstavljeni kao
prediktori, jeste da je promjena F statisticki znacajna u odnosu na prvi model (p=0,038).
Procenat varijance u OGP usmjerenom prema organizaciji (7,3%) je i u ovoj hijerarhijskoj
regresijskoj analizi veéi od procenta objasnjene varijance u ukupnom OGP-u (7%), iako je

razlika zanemariva.
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5. DISKUSIJA

Unato¢ ranom pojavljivanju u svijetu nauke, koje datira iz 80-ih godina proslog stoljeca,
organizacijsko gradansko ponasanje se i dalje smatra nedovoljno istrazenim konstruktom. Ovim
istrazivanjem smo nastojali doprinijeti problematici istrazivanjem prirode veze tog konstrukta
sa percepcijom pravednosti u organizacijama. To podrucje i dalje zahtijeva podrobna
istrazivanja, zbog trenda pronalaska razlicite relevantnosti odredenih prediktora u odnosu sa
OGP. Pregledom literature i po uzoru na ranija istrazivanja, formulisane su Cetiri hipoteze koje
uglavnom nisu potvrdene na bosanskohercegovackom uzorku, pa ni rezultati nisu u potpunosti
u skladu sa istrazivanjima na kojim je zasnovan ovaj rad.

Pouzdanosti pojedinih dimenzija OGP-a su nesto nize u odnosu na izvorno istrazivanje
i kre¢u se od .80 do .82, dok je pouzdanost ukupne skale jednaka izvornoj pouzdanosti od .89.
Koeficijent pouzdanosti subskala upitnika percepcije pravednosti se krece u rasponu od .83 do
.93, dok alfa koeficijent ukupne skale iznosi ¢ak .96, §to je u skladu sa unutarnjom pouzdanoséu
originalnog istrazivanja Niehoffa i Moormana (1993). Distribucije rezultata prediktorskih i
kriterijskih varijabli nisu zadovoljile kriterij normalnosti 1 simetri¢nosti distribucije. Zbog
nesimetri¢nosti i veéeg odstupanja od normalnosti radene su transformacije, te su varijable
uvedene u daljnju analizu su transformisane kvadratnim korijenom, transformacijom
karakteristiénom za negativno asimetri¢ne distribucije.

Rezultati na dimenzijama organizacijskog gradanskog ponasanja su pokazali statisticki
znacajno pozitivne korelacije izmedu pojedina¢nih dimenzija, Sto je u skladu sa rezultatima
dobijenim na dosadas$njim istrazivanjima tog konstrukta. Prema visini koeficijenata, sve
korelacije su bile visoke. Jednako visoke i pozitivne korelacije su pokazane i na rezultatima
dimenzija pravednosti, koje su takoder o¢ekivane zbog rezultata na dosada$njim istrazivanjima
1 njihove zajednicke osnove. Istrazivanje je pokazalo, iako statisti¢ki znacajne, ipak niske
koeficijente korelacije izmedu pojedinacnih dimenzija percepcije pravednosti 1 organizacijskog
gradanskog ponaSanja, ali i ukupnih skala.

Indikatori multikolinearnosti ukazuju na viSu povezanost medu prediktorskim
varijablama, §to je ocekivano, s obzirom da prediktori predstavljaju odraz istog konstrukta.
Vrijednost faktora inflacije varijance (VIF) je za distributivhu pravednost VIF=2.3, za
proceduralnu pravednost 8.3, te za interakcijsku pravednost 7.80, §to nam ukazuje na visoku
multikolinearnost. Vodeci se pravilom Kleinbauma i suradnika (1988) da se tek vrijednost
faktora inflacije veca od 10 smatra problemati¢nom, zakljuceno je da multikolinearnost u ovom

slu¢aju ne bi trebala biti $tetna. Ipak, da bi se prevenirao i taj eventualni problem, po Milasovom
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prijedlogom (2009), prediktori su zdruzeni u jedinstveni pokazatelj kako bi se postavile
preciznije pretpostavke o mogucoj uzrocnosti.

Rezultati ovog istrazivanja su pokazali da se muskarci i Zene ne razlikuju znacajno u
izvjeStavanju organizacijskog gradanskog ponasSanja, te su u skladu sa ve¢inom dosadasnjih
istrazivanja (Podsakoff i sur., 2000; Allen i Rush, 2001; Allen i Jang, 2016) u kojim u
samoprocjenama OGP-a nije pronaden efekat spola. Obzirom da ovom skalom nisu mjerene
pojedina¢ne dimenzije OGP-a kao u nekim od pomenutih istrazivanja gdje su poredenja
zasnovana na dimenzijama altruizma, savjesnosti, ljubaznosti, gradanskih vrlina i sportskog
ponasSanja, poredenje na osnovu tih dimenzija nije moguce ostvariti. Poredenje se zasniva na
ukupnom skoru na skali OGP-a, te subskalama OGP usmjerenog prema organizaciji i ljudima
unutar organizacije. Sveukupno gledajuéi rezultate istrazivanja, razlike u rezultatima na
upitniku OGP-a nisu pronadene izmedu ispitanika razli¢ite dobi, §to je u skladu sa dosadasnjim
istrazivanjima (Podsakoff i sur., 2000). Kada je u pitanju percepcija pravednosti, pronadene su
izvjesne razlike. Rezultati su upozorili na znacajne uc¢inke dobi na pojedinim dimenzijama
percepcije pravednosti i ukupne pravednosti. Mladi ispitanici su percipirali veéi nivo
pravednosti u organizaciji u odnosu na starije ispitanike, te su stariji ispitanici imali nize
rezultate u odnosu na mlade ispitanike na subskali percepcije proceduralne pravednosti 1
subskali interakcijske pravednosti u odnosu na ispitanike srednje dobi. U dosadasnjim
istrazivanjima se dob nije mnogo ispitivala ni smatrala relevantnim faktorom koji je povezan s
razli¢itom percepcije pravednosti, tako da ne bi ni ovdje trebala. Medutim, zanimljivo je
primijetiti dosad nezapaZen trend smanjenja percepcije pravednosti u funkciji dobi. On moze
biti objasnjen ve¢im iskustvom rada kod starijih radnika i viemenom potrebnim za upoznavanje
svih procesa i na¢ina funkcionisanja organizacije. Na taj nacin, radnici imaju vise referentnih
tacaka u njihovom iskustvu za poredenje i to moze biti razlog njihove generalno nize percepcije

pravednosti.

Kod ispitanika razli¢ite duzine staza ne postoji statisticki znaCajna razlika izmedu
aritmetickih sredina dobivenih rezultata na skali organizacijskog gradanskog ponaSanja, niti na
skali percepcije pravednosti. Razlike u rezultatima na te dvije skale nisu pronadene ni izmedu
ispitanika koji su se bavili dobrotvornim radom u proslosti i sadaSnjosti i onih koji nisu.
Provjera razlika je radena prvenstveno zbog broja istrazivanja koja govore o jednakoj
motivacijskoj osnovi tih ponasanja, te njihovim zajednickim elementima (Penner, 2002).
Istrazivanje nije pokazalo da se ispitanici koji se bave i koji su se bavili dobrotvornim radom

razlikuju od onih koji nisu na rezultatima organizacijskog gradanskog ponaSanja.
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Korelacijska analiza je uradena da bi se testirao smjer veze izmedu organizacijskog
gradanskog ponasanja i njegovih dimenzija sa percepcijama pravednosti u organizaciji i
dimenzijama istog konstrukta, a hijerarhijska regresijska analiza da bi se shvatio opseg

varijance u OGP-u koje objasnjavaju dimenzije percepcije pravednosti.

U proslim istrazivanjima se pokazalo da demografske i situacijske karakteristike
utjecale na ishode istrazivanja (Mowday, Porter i Steers, 1981; prema Williams, Pitre i Zainuba,
2010). Da bi se smanjila mogu¢nost iluzornog statistickog utjecaja, mjerene su tri demografske
kontrolne varijable: dob, spol 1 duzina staza u trenutnoj organizaciji. S obzirom na, iako
statisticki znacajne, ipak niske korelacije u odnosu OGP-a i percepcije pravednosti, rezultati
hijerarhijskih regresijskih analiza su bili ocekivani. Provedeno je ukupno Sest hijerarhijskih
regresijskih analiza u ovom istraZzivanju. Rezultati istraZzivanja pokazuju da modeli ne doprinose
velikom objasnjenju varijance u kriteriju, iako je statisticki gledano model znacajan. Modeli su
sveukupno uspjeli objasniti izmedu 3,8% i 7,7% varijance u kriteriju. Beta prediktori drugog
koraka analize, kada se ukljuce dimenzije percepcije pravednosti, nisu statisticki znacajni. No,
kada se percepcija pravednosti uvede u drugi korak analize kao jedinstven prediktor koji
objedinjuje tri vrste pravednosti — beta prediktor postaje znac¢ajan na nivou p<0,05. Zanimljivo
je da nijedan hipotezama predvideni prediktor ne pokazuje znacajan Samostalni doprinos
objasnjenju varijance. Dakle — nijedna dimenzija pravednosti samostalno ne doprinosi
objasnjenju varijance OGP-a. Takoder, distributivna pravednost se nije pokazala statisticki
znaajno boljim prediktorom u odnosu na proceduralnu pravednost kao $to je predvideno
hipotezama 1 ocekivano zbog novog vala istrazivanja koja ukazuju na takav odnos.
Demografski prediktori, dob 1 duZina staza su se pokazali znacajnim prediktorima ukupnog
OGP-a i OGP-a prema organizacijama. Sveukupno gledaju¢i, rezultati koji su dobijeni ovim
istrazivanjem ne idu u prilog percepciji odnosa zaposlenika i organizacije kao odnosa socijalne

razmjene (Kamdar i sur.,2006).

Prema prvoj hipotezi bilo je predvideno da ¢e distributivna pravednost statisticki
znaCajno korelirati sa samoprocjenama zastupljenosti OGP-a kod ispitanika. Ocekivani
rezultatati nisu u potpunosti potvrdili hipotezu; rezultati su pokazali da korelacija postoji i da
je znacajna na nivou p<0,05, ali je ta korelacija vrlo niska (r=0,11: p<.05) i u neskladu sa
dosadasnjim istrazivanjima, a distributivna pravednost kao samostalan prediktor u
hijerarhijskoj analizi ne doprinosi znaajno objasnjenju varijance kriterija ($=.05, p=.65;

p>.05).
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Drugom hipotezom je predvideno da ¢e percepcija proceduralne pravednosti biti
znafajno pozitivno povezana sa samoprocjenama zastupljenosti OGP-a kod ispitanika.
Rezultati pokazuju da povezanost nije statisticki znacajna (r=.12, p>.05), a hijerarhijskom
regresijom smo takoder dobili statistiCki neznacajan beta prediktor (=.05, p=.65; p>.05), Sto
ukazuje na to da hipoteza nije potvrdena, te da rezultati nisu u skladu sa postoje¢im
istrazivanjima. Sljede¢a hipoteza predvida prevlast proceduralne pravednosti nad
distributivnom u predvidanju organizacijskog gradanskog ponasanja, no s obzirom na rezultate
prve dvije hipoteze mozemo zaklju¢iti da ta hipoteza nije potvrdena. Stavise, distributivna
pravednost se pokazala, iako statisti¢ki neznacajno, boljim prediktorom OGP-a od proceduralne
pravednosti. Posljednja hipoteze se doti¢e povezanosti interakcijske pravednosti i OGP-a i
predvida statisti¢cki znacajno pozitivnu korelaciju. Interakcijska pravednost ima statistic¢ki
znacajno pozitivnu korelaciju sa OGP-em (r=.15, p<.05), te najbolje od svih prediktora
predvida OGP (B=.12, p=.51; p>.05), iako ima statisticki nezna€ajan samostalan doprinos kao
beta prediktor u modelu. Slican slucaj prevlasti uloge interakcijske pravednosti u odnosu na
ostale prediktore iz modela percepcije pravednosti se javlja i u drugim kolektivistickim

kulturama, te su rezultati istrazivanja u skladu sa nalazima Elamina i Tlaissa (2015).

NaSa svrha u ovom istrazivanju je bila ispitati odnos percepcije pravednosti i
organizacijskih gradanskih ponaSanja, te istraZiti da li postoji statisticki znacajno pozitivna
korelacija izmedu percepcije pravednosti i gradanskih ponasanja unutar organizacije. Rezultati
hijerarhijske regresijske analize su uspjeli razjasniti ta ocekivanja. Iako su distributivna,
proceduralna i interakcijska pravednost pokazale povezanost sa OGP--em, pojedinac¢no se nisu
pokazale znacajnim u ulozi prediktora, tj. tip percipirane pravednosti se nije pokazao statisticki
znacajnim u predvidanju ucestalosti OGP-a kao u Moormanovim studijama (1991). Rezultati
ovog istrazivanja nisu pokazali o¢ekivani quid pro quo odnos. Zanimljivo je da se jedinim
znacajnim ,,samostalnim* prediktorom pokazala ukupna percipirana pravednost u organizaciji
1 to na nivou znacajnosti p<0.05. Ovakvi rezultati se nisu pokazali konzistentnim sa
dosadasnjim nalazima (Williams, Pitre i Zainuba, 2010; Alexander i Ruderman, 1987; Farh,
Earley i Lin, 1997; DeConinck, 2010; Cohen-Charash i Spector, 2001; Karriker i Williams,
2009).

Postavlja se veliko pitanje — zasto ovo istrazivanje daje rezultate toliko drugacije od
onih dosada dobijenih u velikom broju studija? Po ¢emu je ovo istrazivanje specifi¢no?

Objasnjenje ¢emo pokusati dati u nekoliko sljedecih teza.
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Uzimajuéi u obzir da je nezaposlenost u trenutku provodenja istrazivanja u Bosni i
Hercegovini, prema podacima Trading Economics, iznosila 38,81%, te se time pozicionirala
kao tre¢a zemlja svijeta po nezaposlenosti, odmah iza Dzibutija i Konga — situaciju u Bosni i
Hercegovini trebamo osmotriti na drugaciji nacin. Istrazivanja OGP-a su radena u zemljama
¢iji se indeks nezaposlenosti ne moze staviti u istu kategoriju sa onim u nasoj zemlji. Analizom
rezultata prvog regionalnog istrazivanja o trziStu zapoS$ljavanja u Srbiji, BiH 1 Hrvatskoj
(Infostud, 2017), dolazimo do informacija koje govore da u BiH ¢ak 40 odsto zaposlenih
strahuje da ¢e ostati bez posla. Moze se u moguc¢nost uzeti i razmatranje da ljudi izvode dodatne
oblike ponaSanja iz motivacije koja proizlazi viSe iz strah od gubitka posla ili zelje da se isti
zadrzi, §to moze bitnost percepcije pravednosti staviti u sasvim drugi plan. No, ovo opazanje

proizlazi iz percepcije istrazivaca, te nije zasnovano na empirijskim podacima.

Nacin pristupanja zaposlenika istrazivanju - velik broj nedostajuc¢ih odgovara na demografska
pitanja koja bi eventualno mogla utvrditi identitet zaposlenika, konkretna pitanja zaposlenika i
bojaznost od moguénosti da organizacija provodi istrazivanje u svrhu nadziranja njihovog rada
1 posvecenosti, te otvoreno izrazavanje zabrinutosti zaposlenika da se ne otkrije njihov identitet
unato¢ opseznoj proceduri napravljenoj da se osigura zastita identiteta — su znacajno primjeceni
prilikom sprovodenja istrazivanja, te su zajednicki zaposlenicima u svim kompanijama (U
manjoj ili ve¢oj mjeri). To su problemi koji otvoreno ukazuju na strah zaposlenika od
monitoringa, te ve¢ postojeu mjeru monitoringa na koju su ispitanici ve¢ bili navikli i o kojoj
su otvoreno izvijestili. Pojedini ispitanici su ¢ak pomenuli strah od gubitka posla ako odgovori
na pitanja ne budu u skladu sa Zeljama poslodavca. Bitno je napomenuti da je u istrazivanje bila
ukljucena jo§ jedna kompanija u kojoj je iskoriStena mogucnost (zbog nemogucnosti
ispunjavanja u toku radnog vremena) da ispitanici u roku od dva dana ispune ankete i stave ih
u kutiju, te su odgovorima uocene odredene nepravilnosti i identi¢ni odgovori. Nakon
istrazivanja sprovodenja procesa utvrdeno je da je jedan od rukovodecih pojedinaca preuzeo na
sebe odgovornost da ispuni ankete odgovorima koji su mu usmeno davali ostali zaposlenici.
Zbog ocitih metodoloskih nedostataka, upitnici te kompanije su kompletno iskljuceni iz
istrazivanja. Sveukupno, dojam koji su ispitanici ostavili prilikom pristupanja ispunjavanju
upitnika se razlikovao medu ispitanicima u razli¢itim kompanijama. Zainteresovanost i
motiviranost se vidljivo razlikovala u razli¢itim kompanijama, te dok su u nekim kompanijama
ispitanici viSe vremena posvetili odgovaranju na anketu, u nekim kompanijama su ispitanici bili
pasivniji te ispunili ankete za vrlo kratak vremenski period. Iako se na osnovu ovih zapaZanja

ne moze formirati krajnji zakljucak o tome §ta je dovelo do toga da nijedna hipoteza ne bude u
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potpunosti potvrdena, ipak se pruza uvid o tome §ta je potencijalno moglo dovesti do takvih
rezultata. Analizom razlika na nivou kompanija su uocene statisticki znacajne razlike izmedu
firmi na svim zavisnim varijablama, $to ide u prilog opazanju o razli¢itim pristupima
ispunjavanju upitnika na nivou kompanija. Jo$ jedan faktor koji su istrazivaci u dosadasnjim
istrazivanjima pominjali jeste problem samoiskaza i pristranosti u odgovaranju na pitanja.
Organizacijsko gradansko ponaSanje je konstrukt koji se mjeri samoiskazima i iskazima od
strane drugih ljudi (poslovnih kolega i poslodavaca ili direktno nadredenih). Smatra se da su
ispitanici skloni preuveli¢avanju svoje pozeljne doprinose u organizaciji, poput volonterskog
OGP-a (Allen 1 sur., 2000; Chan, 2009; prema Carpenter i suradnici, 2014), te da je u slucaju
mjerenja ovog konstrukta potrebno konsultovati osobe koje su direktno nadredene ispitanicima
za dobijanje Sto validnije mjere istinskog OGP-a. Medutim, metaanalizom Carpentera, Berryja
Huoston (2014) razlika u aritmetickoj sredini se doslo do podatka da su razlike u aritmetickoj
sredini u OGP-u mjerenom od strane zaposlenika i drugih osoba veoma male i zanemarive, te
da su obrasci odgovaranja na pitanja zapravo vrlo sli¢ni. Takoder, pokazalo se da koriStenje
skala slaganja i frekvencije nema znaCajnog utjecaja na razlike u procjenama zaposlenika i
osoba iz njihove okoline. Uzimaju¢i u obzir ove informacije, vrstu skalu i izvor procjene se
nece smatrati znacajnim faktorom koji su mogli dovesti do drugacijih obrazaca u rezultatima

ovog istrazivanja.

Naposljetku, potrebno je osvrnuti se i na prednosti i ograni¢enja ovog istrazivanja.
Prednost istrazivanja jeste njegov uzorak koji ¢ine zaposlenici iz ¢ak sedam kompanija. U
uzorku je ravnopravna zastupljenost muskaraca i1 Zena, te ljudi svih dobnih skupina. Time ovo
istrazivanje znacajno dobija na eksternoj valjanosti. Takoder, prednost predstavlja ¢injenica da
je ovo prvijenac istraZivanja kada je u pitanju ispitivanje ove tematike na podrucju Bosne i
Hercegovine. Nesto $to se ispostavilo kao nedostatak kasnije u istrazivanju, jeste to Sto su
ispitanici, unato¢ svim sigurnosnim mjerama da se osigura anonimnost istrazivanja, imali
dojam da njihovi podaci mozda nece biti zasti¢eni, o ¢emu su verbalno 1izvijestili. Za rjeSavanje
tog problema, ispitanicima se moze pristupiti li¢no, a ne posredovanjem organizacije. To moZze
iziskivati znatno veci trud istrazivaca, te bi vjerovatno i sam proces provodenja istraZivanja
trajao duze. No, da strah od monitoringa ne bi utjecao na rezultate istrazivanja, potrebno je
ovom problemu ozbiljnije pristupiti unato¢ poveéanju tezine izvodenja istrazivanja na visi nivo.
Drugi problem se veZe za nemotiviranost ispitanika, no on je teSko mogao biti preveniran pri
ovom istrazivanju i moze biti specifi¢an za ovu tematiku istrazivanja u nasoj zemlji. Ono §to bi

bilo moguce uraditi je na neki na¢in, mozda finansijskim ili nekim drugim putem, dati ljudima
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poticaj za uceScée u istrazivanju. Eventualna prilika za sljedeca istrazivanja o ovoj tematici je
koriStenje paralelne mjere organizacijskog gradanskog ponaSanja na kojem postoje subskale
dimenzija OGP-a: altruizam, ljubaznosti, savjesnost, gradanska vrlina i fer ponasanje. Korisno
bi bilo ispitati povezanost tih pojedinacnih subskala sa rezultatima na skali percepcije
pravednosti i ustanoviti da li postoje odredene zakonitosti na tom nivou. Na taj nacin bi bilo
lakse ostvariti poredenja sa drugim istrazivanjima na tu temu, ali i vidjeti da li postoji odredena
specifi¢nost 1 u tim rezultatima u bosanskohercegovackom kontekstu. Posebno interesantno bi
bilo napraviti komparaciju izmedu privatnog i javnog sektora u Bosni i Hercegovini te otkriti
da li postoje specifi¢ni obrasci odnosa u razli¢itim sektorima, ili isti odnosi vladaju neovisno o
sektoru zaposlenja. U sljede¢em valu istrazivanja bi bilo vrlo korisno istraziti i pitanje
percepcije ponasanja OGP-a kao ponasanja unutar i izvan radne uloge, s obzirom na rezultate
kojim se pokazalo da oni koji percipiraju da su ponaSanja unutar radne uloge, izvode vise OGP
u odnosu na one koji ta ponasanja percipiraju kao da su izvan radne uloge, bez obzira jesu li

pravedno tretirani.

Unato¢ neocekivanim rezultatima, ovo istraZivanje, i uz navedene nedostatke, ima
vrijednost jer otvara vrata za istraZivanja organizacijskog gradanskog ponaSanja u Bosni 1
Hercegovini. Prezentovani su rezultati drugaciji od onih na koje smo se pozivali u uvodu i to je
novitet u ovoj oblasti istraZivanja, te moze biti korisna upori$na tacka za istrazivace koji se

budu Zeljeli baviti ovom oblasti na nasim teritorijama.
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6. ZAKLJUCAK

U ovom magistarskom radu je ispitana povezanost izmedu pojedina¢nih dimenzija
organizacijske pravednosti sa organizacijskim gradanskim ponaSanjem, te je cilj istrazivanja
ostvaren. Na pocetku rada su, u skladu sa dostupnim istrazivanjima i teorijjom na tu temu,
postavljene Cetiri hipoteze koje predvidaju smjer i jainu veze medu postavljenim konstruktima.

Dobiveni rezultati ukazuju na to da naSa ocekivanja uglavnom nisu potvrdena:

1. Percepcija distributivne pravednosti u organizaciji je pokazala pozitivnu, ali ne i
statisticki znacajnu korelaciju sa samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog
gradanskog ponasanja kod ispitanika.

2. Percepcija proceduralne pravednosti u organizaciji je pokazala pozitivnu, ali ne i
statisticki znacajnu korelaciju sa samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog
gradanskog ponasanja kod ispitanika.

3. Percepcija proceduralne pravednosti se nije pokazala statistiCki znacajno boljim
prediktorom organizacijskih gradanskih ponasanja u odnosu na distributivhu
pravednost. Upravo suprotno — distributivna pravednost se pokazala, iako ne statisticki
znacajno, ipak boljim prediktorom organizacijskih gradanskih ponaSanja.

4. Percepcija interakcijske pravednosti u organizaciji je pokazala pozitivnu, ali ne i
statisticki znacajnu korelaciju sa samoprocjenama zastupljenosti organizacijskog

gradanskog ponaSanja kod ispitanika.
Ovim istraZivanjem su otvorena vrata istraZivanju organizacijskih gradanskih ponasanja u

Bosni 1 Hercegovini. Medutim, potrebno je jo§ mnogo empirijskih istraZzivanja na ovu temu da

bi se nalazi istih mogli shvatiti, porediti, te naposljetku primijeniti.
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7. PRILOZI

Anketa za zaposlene
Cijenjeni ispitanic¢e/cijenjena ispitanice,

Hvala Vam Sto ste pristali da ispunite ovu anketu i budete dio istrazivanja koje provodim u
okviru svog magistarskog rada pod mentorstvom prof. dr. DZenane Husremovi¢. Svako od Vas
ima jedinstven dozivljaj zivota u kompaniji i mi Zelimo da ga ¢ujemo. Kroz ovo istrazivanje
zelimo da uzmemo u obzir VaSe odgovore i opazanja i na osnovu njih odgovorimo na nasa
istrazivacka pitanja, te donesemo prijedloge za unapredenje zivota zaposlenika u

organizacijama.

Pred Vama su ankete sa nizom pitanja koja se ti¢u razli¢itih aspekata Vaseg zivota u
organizaciji: osnovnih informacija o zaposlenju, Vase procjene pravednosti odredenih
segmenata rada, te razlicitih oblika organizacijskih ponaSanja. Anketa je anonimna, pa Vas
molimo da se potrudite da budete maksimalno otvoreni. Istrazivanje je sasvim povjerljivo, te
garantujemo da ¢e informacije o ovom istrazivanju i njegovi rezultati biti predstavljeni tako da

se isklju¢i moguénost otkrivanja licnosti ispitanika.

U cilju obezbjedenja vece anonimnosti, uz upitnike ¢ete dobiti 1 kovertu. Molimo Vas da anketu
nakon popunjavanja stavite u kovertu i zapeCatite je, a zatim kovertu ostavite na za to
predvideno mjesto ili je predate osobi koja sprovodi istraZivanje na mjestu popunjavanja. Kako

je anketa anonimna, nije potrebno da se potpisujete.
Racunam na Vasu podrsku i iskrenost.
Zahvaljujem Vam na saradnji!

Ana Peri¢
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SDS

Sifra:

Osnovne informacije:

1. Godina rodenja:

2. Spol:

1) Muski
2) Zenski

3. Nivo obrazovanja:

1) ZavrSena osnovna skola
2) ZavrSena trogodisnja srednja Skola

3) Zavrsena CetverogodiSnja srednja Skola

4) Zavrsena visa Skola ili fakultet

5) viSe univerzitetsko obrazovanje (magistar,

doktor nauka, specijalista)

4. Koliko dugo radite u ovoj organizaciji?

5. Kakav je Vas ugovor o radu?

1) na neodredeno vrijeme
2) na odredeno vrijeme
3) ugovor o djelu

6. Da li ste Vi nadredeni nekim zaposlenicima?

1) Da
2) Ne

7. Koliko sati traje Vasa radna sedmica (prema
ugovoru)?

8. Koji je vas rezim rada?

1) Dnevni rad (8 sati, npr. 8-16 ili 9-17)
2) U dvije smjene

3) U tri smjene

4) Uglavnom poslijepodne

5) Uglavnom no¢na smjena

6) Neki drugi raspored

7) Koji?
9. Da li se bavite dobrotvornim radom (najmanije 1) Da
dva puta sedmi¢no)? 2) Ne
10. Da li ste se u proslosti bavili dobrotvornim 1) Da
radom? 2) Ne

e !Pod dobrotvornim radom se podrazumijeva rad za dobrobit drugih bez finansijske naknade, pri éemu su
isklju¢ena pomo¢ ¢lanovima porodice ili aktivnosti koje su vezane za organizaciju u kojoj radite.
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SOP

Ispred Vas se nalaze odredene tvrdnje koje se odnose na Vasu procjenu pravednosti odredenih segmenata
rada u preduzecu u kome radite. Molimo Vas da $to iskrenije odgovorite koliko se slazete sa svakom od
njih. Uz svaku tvrdnju oznacite (zaokruzite) odgovarajuci broj, a brojevi, kako je i navedeno u tabeli,
imaju sljede¢a znacenja:

1. Ne slazem se u potpunosti 5. Vise se slazem nego §to se ne slazem
2. Uglavnom se ne slazem 6. Uglavnom se slazem
3. Vise se ne slazem nego §to se slazem 7. Slazem se u potpunosti
4, Niti se slaZzem, niti se ne slazem
: g S i= S =
£ 158|225 22257 23
521 S%| 22228 229 545 &5
w8180 | 3BgE9 28024 523
2 135|827 °5 757 39 28
1. Moj raspored rada je fer/pravedan. 1 2 3 4 5 6 7
2. Moj nadredeni nepristrasno donosi poslovne 1 5 3 4 5 6 7
odluke.
3. Pri don.osen].u odlukat ,o nllom po.s.lu, na.dredenl 1 5 3 4 5 6 7
me tretira s ljubaznos¢u i razumijevanjem.
Smatram da je visina moje plate fer/pravedna. 1 2 3 4 5 6 7
Moj nadr.edem”se pobrlvne .da saslusa.sve brige 1 5 3 4 5 6 7
zaposlenika prije donosenja poslovnih odluka.
6. Pri don.osenju f)dluka' 0 m.om p0§1u, nadredeni 1 5 3 4 5 6 7
me tretira s postovanjem i dostojanstvom.
7. Pr¥ do'I'losen]u c.)dh%(a 0 mom poslu, nadredeni je 1 5 3 4 5 5 7
osjetljiv na moje li¢ne potrebe.
8. Smatram da je moje opterecenje poslom prili¢no 1 ) 3 4 5 6 7
fer/pravedno.
9. DE.I bi d.onlovposllovnu odh.lku, moj .I.ladredenl 1 5 3 4 5 6 7
prikuplja ta¢ne i potpune informacije.
10. ?ri d.on0§enju odluka o mom.poslu, nadredeni 1 5 3 4 5 5 7
ima iskren odnos prema meni.
11. Pri donosenju odluka o mom poslu, nadredeni
S . . 1 2 3 4 5 6 7
pokazuje brigu za moja prava kao zaposlenika.
12. Sveukupno, nagrade koje primam na poslu su 1 ) 3 4 5 6 7
fer/pravedne.
13. Moj nadfedenl poqlasnjava odluke i p.I'l?ZEI ) 1 5 3 4 5 6 7
dodatne informacije ako to zaposlenici zatraze.
14. Razmatrajuci odluke o mom poslu, nadredeni
. . 1 2 3 4 5 6 7
razgovara o posljedicama tih odluka sa mnom.
15. Nadr?de'm pruza odgovarajuce argumente pri 1 5 3 4 5 6 7
donosenju odluka 0 mom poslu.
16. Smatram da su moje odgovornosti na poslu 1 ) 3 4 5 5 7
fer/pravedne.
17. Sve poslovne odluke se jednako primjenjuju kod
. . . . 1 2 3 4 5 6 7
svih zaposlenika na koje se ta odluka odnosi.
18. Pri fionoseiqjg Ofiluka' 0 mom po§lu, .nadre.dem 1 5 3 4 5 6 7
pruza objasnjenja koja za mene imaju smisla.
19. Zaposlenicima je dozvoljeno da preispituju i da
uloze Zalbu na poslovne odluke donesene od 1 2 3 4 5 6 7
strane nadredenog.
20. Moj nadreden_l vrlo jasno objasnjava sve odluke 1 5 3 4 5 6 7
vezane za moj posao.
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OGP

Molimo Vas da ocijenite koliko ¢esto na svom poslu radite aktivnosti opisane u tvrdnjama. Uz svaku tvrdnju
oznacite (zaokruzite) odgovarajuci broj, a brojevi, kako je i navedeno u tabeli, imaju sljedeca znacenja:

1. Nikad

2. Jednom ili dvaput

3. Jednom ili dvaput mjesecno
4. Jednom ili dvaput sedmicno
5. Svakodnevno

=] ]
- 17} =
g E E 2
- . . 3 = g >
Koliko ¢esto ste uradili svaku od navedenih stvari 2 = 2 2 g
na svom trenutnom poslu? z £ = = <
c = = >
k5 g £ @
g E
= =
1. Donijeli obrok kolegama. 1 2 3 4 5
2. Izdvojili vremena da posavjetujete, poducite ili
" . 1 2 3 4 5
mentorisete kolegu/icu.
3. Pomogli kolegi/ici da savlada nove vjestine ili
L - 1 2 3 4 5
podijelili znanje o poslu.
4. Pomogli novim zaposlenicima da se snadu na poslu. 1 2 3 4 5
5. Suosjecali sa nekim ko je imao neki problem na 1 2 3 4 5
poslu.
6. Suosjecali sa nekim ko je imao privatni problem. 1 2 3 4 5
7. Promijenili raspored godiSnjeg odmora, radnih dana
L . . 1 . 1 2 3 4 5
ili smjena da bi se prilagodili potrebama kolege/ice.
8. Ponudili savjete za unapredenje nacina rada. 1 2 3 4 5
9. Ponudili savjete za unapredenje radne atmosfere. 1 2 3 4 5
10. Zavrsili nesto za kolegu/icu koji je ranije morao da 1 2 3 4 5
napusti posao.
11. Pomogli kolegi/ici da podigne tesku kutiju ili drugi
: 1 2 3 4 5
objekt.
12. Pomogli kolegi/ici koji je imao previse posla. 1 2 3 4 5
13. Dobrovoljno se javili za dodatne poslovne zadatke. 1 2 3 4 5
14. Preuzeli telefonske poruke za odsutne ili zauzete 1 2 3 4 5
kolege.
15. Pricali dobre stvari o poslodavcu pred drugima. 1 2 3 4 5
16. Odustali od obroka ili pauze da bi zavrsili posao. 1 2 3 4 5
17. Dobrovoljno se javili da pomognete kolegi/ici oko
o o . 1 2 3 4 5
problemati¢nog kupca, prodavca ili drugog kolege/ice.
18. Ohrabrili kolegu/icu ili iskazali koliko vrednujete
. . . " .. 1 2 3 4 5
njegov/njen rad iako se to od vas nije trazilo.
19. Uredili, sredili ili na drugi na¢in uljeps$ali radni 1 2 3 4 5
prostor.
20. Stali u odbranu kolege/ice kojeg su omalovazavali ili
. . o : 1 2 3 4 5
o kojem su lose pricale druge kolege ili nadredeni.
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