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Uloga percipirane organizacijske pravednosti u objaSnjavanju odgovornog
organizacijskog ponasanja

The role of perceived organizational justice in explaining organizational
citizenship behavior
Karlo Kovacié¢

Sazetak: Odgovorno organizacijsko ponasanje (OOP) odnosi se na niz dobrovoljnih
ponasanja zaposlenika koja doprinose odrzavanju i obogaéivanju socijalnog i psiholoskog
konteksta u kojemu se obavljaju zadaci nekog posla. Spremnost zaposlenika na ponasanja
te vrste moze ovisiti o njihovoj percepciji pravednosti u raspodjeli resursa, procedura i
interpersonalnom tretmanu. Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos distributivne,
proceduralne, interpersonalne i informacijske pravednosti s OOP usmjerenim na
pojedince (OOP-I) i organizaciju (OOP-0). Osim toga, ispitivane su i razlike u percepciji
organizacijske pravednosti 1 OOP s obzirom na sociodemografske ¢cimbenike sudionika
(dob, rod, stupanj obrazovanja, radni staz 1 hijerarhijski polozaj). IstraZivanje je
provedeno na zaposlenicima (N=358) razliitih radnih organizacija. Rezultati analiza
varijanci pokazali su kako postoje razlike u percepciji distributivne pravednosti s obzirom
na dob, u proceduralnoj s obzirom na dob, radni staz i1 hijerarhijski polozaj, u
interpersonalnoj s obzirom na radni staz 1 hijerarhijski polozaj, te u informacijskoj s
obzirom na radni staz. U OOP te razlike su pronadene jedino u OOP-O s obzirom na
hijerarhijski polozaj. Rezultati regresijske pokazuju kako proceduralna pravednost bolje
predvida OOP-O, nego OOP-I. Proceduralna pravednost bolje predvida OOP-O u odnosu
na druge dimenzije pravednosti, no s druge strane, proceduralna pravednost takoder bolje
predvida OOP-I u odnosu na interpersonalnu i informacijsku pravednost. Analizom je
utvrdeno kako sve dimenzije pravednosti objasnjavaju vise varijance OOP-O od varijance
OOP-I. Spremnost na dobrovoljna ponaSanja moze ovisiti o percepciji proceduralne
pravednosti te nalaz pruza implikacije o vaZnosti razvijanja novih i1 unapredivanju
postojecih procedura kako bi zaposlenici aktivno brinuli o svim resursima organizacije.
Kljucne rijei: odgovorno organizacijsko ponasanje, organizacijska pravednost,
distributivna pravednost, proceduralna pravednost, interpersonalna pravednost,
informacijska pravednost

Abstract: OCB refers to a voluntary behaviors of employees that contribute to
maintaining and enriching the social and psychological context of work. The willingness
of employees to engage in this voluntary behavior may depend on their perception of
fairness in resource allocation, procedures and interpersonal treatment. The main aim of
this study was to examine relationship and role of distributive, procedural, interpersonal,
and informational dimensions of organizational justice in explaining variance of
interpersonal (OCB-I) and organizational (OCB-O) dimensions of organizational
citizenship behaviour. Also, another main aim was to examine differences in perceived
organizational justice and OCB regarding age, gender, educational level, tenure and
hierarchical position. The research was conducted on employees (N=358) of various work
organizations. Results of analysis of variance showed that there are differences in
perceived distributional justice regarding age, in procedural justice regarding age, tenure
and hierarchical position, and in interpersonal justice regarding tenure and hierarchical
position. Only difference in OCB was found in OCB-I regarding hierarchical position.
Results of regression analysis showed that procedural justice is the strongest predictor of
both OCB-I and OCB-O, and that dimensions of justice explained more variance of OCB-
O than variance of OCB-I. Voluntary behavior, like OCB, may depend on perception of
procedural fairness and results implicate importance of developing and improving
procedures so that employees take care of organizational resources.

Key-words: organizational citizenship behaviour, organizational justice, distributive
Jjustice, procedural justice, interpersonal justice, informational justice



UvoD
Odgovorno organizacijsko ponasanje

Prvi interes za konstrukt koji pokusava opisati dobrovoljna, spontana ponasanja
zaposlenika koja doprinose opc¢oj produktivnosti organizacija javlja se prije vise od
pedeset godina. Katz (1964; prema Smith, Organ i Near, 1983) je opisao ponasanja koja
su vazna za funkcioniranje svake organizacije, u okviru kojih navodi inovativnost i
spontanu aktivnost koje nadilaze propisane zahtjeve uloga zaposlenika. Smith, Organ 1
Near (1983) su vaznost ,,spontane aktivnosti* poblize opisali tako da ucinak svake
organizacije, neovisno ¢ime se bavi 1 S§to proizvodi, ovisi o nebrojeno mnogo
svakodnevnih ponaSanja, koja se mogu opisati kao spremnost na pomaganje, nesebi¢nost,
davanje podrske. Takvo ponaSanje su nazvali ,,citizenship behaviour ili odgovorno
ponasanje i1 zakljuuju kako su odgovorna ponaSanja vazna za odrzavanje socijalne
strukture organizacije jer omogucuju fleksibilnost u nepredvidivim situacijama te
olaksavaju ¢lanovima organizacija nosenje sa situacijama u kojima su meduovisni. Ovaj
konstrukt danas nazivamo odgovorno organizacijsko ponasanje (engl. organizational

citizenship behaviour), a prvi ga koriste, pod tim imenom, Bateman i1 Organ (1983).
Definiranje odgovornog organizacijskog ponasanja

Odgovorno organizacijsko ponaSanje prvi je definirao Organ (1988; prema Organ,
1997, str. 3) kao ,,individualno, diskrecijsko ponaSanje koje nije direktno ili eksplicitno
prepoznato od strane formalnog sustava nagradivanja, a u Sirem smislu pospjesuje
ucinkovito funkcioniranje organizacija“. Prilikom definiranja OOP-a, Organ (1997) istice
kako se pretpostavlja da su to doprinosi koji mogu, ali i ne moraju dovoditi do nagrada,
za razliku od nagrada za visoku produktivnost ili inovacije koje su ¢eS¢e obuhvacena
formalnim sustavima nagradivanja. Smith, Organ i Near (1983) takoder smatraju da su
odgovorna ponasanja zanimljivi konstrukt upravo zato $to ih je teSko propisati i poticati
kroz postavljene radne uloge. Odnosno, smatrali su da su takva ponaSanja diskretna i ¢esto
tesko mjerljiva, jer viSe pridonose efikasnosti drugih nego efikasnosti zaposlenika koji se
u njih upustaju. Organ (1997) navodi kako se mnogi autori nisu slagali s njegovom
definicijom te navodi probleme u pogledu definicije i konceptualizacije tog ponaSanja
odnosno moze li se OOP smatrati ponaSanjem koje je izvan ili unutar radne uloge

zaposlenika, dovodi li ono do nagrada i zadnje, u kojem smislu utjece na efektivnost



organizacija. Organ (1997), na temelju sugestija drugih autora, nudi prosSirenu definiciju
OOP-a, kao doprinose osoba ¢iji je cilj odrzavati i obogacivati socijalni, ali i psiholoski
kontekst u kojemu se obavljaju zadaci nekog posla. Nova definicija OOP-a smanjuje
vjerojatnost da se te vrste ponasanja prepoznaju kao sastavni dio i obaveza svakog posla
te tako nuzno o¢ekuju od zaposlenika (Organ, 1997). S druge strane, autor smatra da nova
definicija povecava vjerojatnost da se te vrste ponasanja prepoznaju kao ponasanja koja
nadilaze uloge zaposlenika.

Odgovorno organizacijsko ponaSanje, kako je ranije navedeno, ne vodi nuzno do
nagrada, no prvo pitanje koje su razni autori postavljali jest zasto se ono, s obzirom na
izostanak nagrada, uopce javlja. lako nadredeni 1 suradnici primjeéuju Cinitelje
odgovornih ponasanja, zbog neosjetljivosti sustava procjene i nedostatka autonomije
nadredeni nisu mogli nagradivati i poticati takva ponaSanja. Slijedom toga, zaposlenici se
ne upustaju u odgovorna ponaSanja imaju¢i na umu neku vrstu koristi za sebe u
buducénosti (Smith, Organ 1 Near, 1983). Prethodni problem, pokusSali su objasniti
Bateman 1 Organ (1983) te navode kako nadredeni cijene takva ponasanja kod svojih
zaposlenika jer zaposlenici tako oslobadaju resurse nadredenih (vrijeme 1 energiju) kako
bi se mogli posvetiti svojim zadacima. Bateman i Organ (1983) smatraju da postoje dva
razliita pristupa koja objasnjavaju kako zadovoljstvo poslom dovodi do pojave OOP-a.
Koncept socijalne razmjene pretpostavlja da zaposlenici, kroz OOP, pokusavaju uzvratiti
onima koji su im omogucili odredene povlastice (Adams, 1965; Blau, 1964; prema
Bateman i1 Organ, 1983). Drugim rijeCima, smatra se da zadovoljstvo poslom zaposlenika
proizlazi iz prepoznavanja truda i djela koje nadredeni ulazu prema zaposlenicima, a koje
zaposlenici prepoznaju kao nemanipulativne i namjerne te traze nacin kako bi ,,uzvratili
nadredenima 1 organizaciji u cjelini. Ponekad uvjeti rada ne omogucuju zaposlenicima
utjecanje na neka vlastita ponaSanja koja bi bila korisna nadredenima, poput vece
produktivnosti i slicno, stoga se zaposlenici upustaju u ona ponasSanja koja su pod
njihovom kontrolom, poput odgovornih ponaSanja, kojima uzvracaju za dobivene
povlastice (Bateman i Organ, 1983). Na primjer, ako zaposlenici na radnom mjestu
odgovaraju na upite klijenata za koje su oni zaduZeni, a ti klijenti trenutno nemaju upita
te radnik odlu¢i preuzeti 1 odgovarati na upite klijenata za koje je zaduZen drugi
zaposlenik koji je u tom trenutku odsutan. Na taj nain zaposlenik ne podiZze svoju

produktivnost (indikator u¢inka - broj rijeSenih upita) ve¢ utjeCe na produktivnost drugog



zaposlenika i posredno pomaze nadredenom/odjelu u postizanju ocekivanih ciljeva.
Drugo objasnjene proizlazi iz istrazivanja socijalne psihologije (Rosenhan, Underwood i
Moore, 1974; prema Bateman i Organ, 1983) koja pokazuju, kako se vjerojatnost
prosocijalnih djela povecava kada se trenutno raspolozenje zaposlenika moze opisati
pozitivnim afektom (Clark i Isen, 1982; prema Bateman i Organ, 1983). Temeljem toga,
smatralo se kako je jedan od glavnih antecedenata OOP-a pozitivno raspolozenje, no
Organ 1 Ryan (1995) pokazali su kako mjere raspolozenja ne predvidaju OOP. Isto tako,
pronasli su kako ostale mjere, poput zadovoljstva poslom, percipirana pravednost,
podrska vodstva 1 organizacijska odanost podjednako predvidaju dvije glavne dimenzije
OOP-a (Altruizam i1 Opce pridrzavanje pravila i normi organizacije). Ovi nalazi su doveli
do brojnih istraZivanja koja su Zeljela utvrditi dimenzionalnost OOP — a, ali 1 antecedenata

koji se nalaze pozadini tih ponasanja.
Dimenzionalnost odgovornog organizacijskog ponasanja

Zainteresiranost Sire znanstvene javnosti za ovaj koncept, pocinje 1980-ih godina
(LePine, Erez 1 Johnson, 2002). Bateman i Organ (1983) primijenili su upitnik OOP-a
koji je ispitivao razliita ponasanja poput pomaganja, suradnje, svade sa suradnicima,
postivanje pravila 1 sli¢no, no rezultati su pokazali da se radi o jednodimenzionalnom
konstruktu. Kasnije, Smith, Organ i Near (1983) su htjeli identificirati odredena
ponasanja koja se mogu klasificirati kao ponasanja koja poti¢u suradnju i pomaganje te
su primjenom novog upitnika pronasli dvije dimenzije: Altruizam 1 Opce pridrzavanje
pravila i normi organizacije (engl. generalized compliance). Altruizam se odnosi na
ponasanja koja su usmjerena na pomaganje specificnoj osobi u interpersonalnim ili
dijadnim situacijama, a Opce pridrzavanje pravila i normi organizacije se vise odnosi na
indirektni doprinos organizaciji, $to su autori objasnili kao posStovanje internaliziranih

normi koje objasnjavaju $to bi dobar zaposlenik trebao raditi (Smith, Organ i Near, 1983).

Organ kasnije (1988; prema LePine, Erez i Johnson, 2002) predlaze novu,
prosirenu taksonomiju OOP koja ukljucuje altruizam, savjesnost u obavljanju radnog
ponasanja, kolegijalno ponaSanje, uljudnost i gradansku odgovornost. Na temelju
Organove nove taksonomije, Podsakoff, MacKenzie, Moorman i Fetter (1990) su razvili
mjerni instrument OOP — a, koji je imao pet subskala, po jednu za svaku prethodno

navedenih dimenzija. Osim toga, postojale su i mnoge druge taksonomije (Borman i



Motowidlo, 1993; Morrison, 1994; Van Dyne, 1994; prema LaPine, Erez i Johnson 2002),
no autori tvrde kako su sve te taksonomije imale velika medusobna preklapanja te velika
preklapanja s Organovom taksonomijom. Williams i Anderson (1991) su pokusali
razrijesiti probleme tada aktualnih taksonomija te su predlozili nove dvije dimenzije.
OOP-I je dimenzija koja obuhvaéa ponaSanja usmjerena prema drugim pojedincima u
organizaciji, a OOP-O je dimenzija koja obuhvaéa ponasanja usmjerena prema samoj
organizaciji. Kada se usporede s Organovom taksonomijom, OOP-I sadrzi altruizam 1
uljudnost, a OOP-O sadrzi savjesnost u obavljanju radnog ponaSanja, kolegijalno
ponasanje 1 gradansku odgovornost (LePine, Erez i Johnson, 2002). Hoffman 1 sur. (2007)
navode da su mnogi autori, nakon petdimenzionalnog i dvodimenzionalnog modela,
predlagali 1 koristili mjere ukupnog OOP-a. LaPine, Erez 1 Johnson (2002) smatraju da
rezultati njihovog istrazivanja ukazuju da dimenzije OOP-a nisu bihevioralno razlicite
dimenzije, ve¢ su one u medusobno visokim vezama te u podjednakim vezama s drugim
prediktorima. Takoder, smatraju da su svih pet Organovih dimenzija OOP-a ekvivalentni
indikatori opéeg OOP-a, kojeg treba promatrati kao latentni konstrukt, odnosno kao opéu
tendenciju za suradnju i pomaganje u organizacijama (Organ, 1997; prema LaPine, Erez
1 Johnson, 2002). Rezultati metaanalize LaPine, Erez 1 Johnson (2002) pokazuju kako je
1 prediktivna vrijednost ukupnog OOP-a jednako dobra (ili bolja) od one na
dimenzionalnoj razini (OOP-I i OOP-0O). Ono s$to svakako utjece na razli¢ito poimanje
OOP-a od strane znanstvene zajednice, proizlazi iz toga Sto se shvacanje OOP-a mijenja
usporedno sa shvac¢anjem 1 mijenjanjem funkcioniranja organizacija (Organ, 1997), koje

se svakodnevno prilagodavaju novim izazovima.

Antecedenti odgovornog organizacijskog ponaSanja mogu se podijeliti na
individualne karakteristike, karakteristike posla, karakteristike organizacije i ponaSanja
nadredenih (Podsakoff i1 sur., 2000) te nalazi istrazivanja pokazuju kako su stavovi o
poslu, karakteristike zadataka i nacini vodenja pozitivno povezani s OOP. Podsakoff i
sur. (2000) navode kako su stavovi o poslu, poput zadovoljstva poslom, percepcije
pravednosti 1 organizacijska predanost vazni prediktori OOP-a. PonaSanje voda, odnosno
podrzavajuéi stil, pokazao se kao drugi vazan prediktor, a savjesnost kao vazna
dispozicijska varijabla (Podsakoff, 2000). Dodatno, Pavalache-Ilie (2014) pronasla je
kako viSa samoefikasnosti i unutarnji lokus kontrole mogu dovoditi do ceSceg

odgovornog organizacijskog ponasanja. Naravno, konstrukt OOP-a postao je zanimljiv,



kao 1 brojni drugi konstrukti iz organizacijske psihologije, upravo zato Sto se vjerovalo
da ta ponasanja, na svoj nacin, doprinose ukupnoj produktivnosti zaposlenika i
organizacija. Kako je ranije navedeno, Organ (1988; prema Organ 1997) je pretpostavio
kako je OOP vazan faktor koji doprinosi ukupnoj organizacijskoj efektivnosti. Podsakoff
i sur. (2000) istrazivanjem su provjerili je li to uistinu tako te su pronasli kako je OOP
objasnjavao znacajnu koli¢inu varijance u koli¢ini i kvaliteti proizvedenog, indikatorima

financijske efikasnosti te zadovoljstva kupaca/korisnika (Podsakoft i sur. 2000).

Sociodemografske karakteristike zaposlenika i OOP

Organ 1 Ryan (1995) navode kako postoje studije koje su tvrdile da se rod
zaposlenika moze smatrati prediktorom OOP, no njihova provjera nije pokazala takav
nalaz. Istrazivanja koja su takoder imala za cilj provjeriti pretpostavke o povezanosti
demografskih znacajki i OOP-a, uglavnom nisu potvrdila hipoteze o postojanju
povezanosti roda 1 odgovornih ponaSanja (na primjer, Podsakoff i sur., 2000). Neka novija
istrazivanja takoder nisu utvrdila povezanost roda i OOP-a (Jafari i Bidarian, 2012;
Uzonwanne, 2014; Dircian i1 Erdil, 2016; Zhang, Qui i Teng, 2017). S druge strane, drugi
istrazivaci pronasli su razlike u rodu, u smjeru da se zene ¢es¢e upustaju u OOP-a. U
meta-analizi Sackett, Berry 1 Wiemann (2006) povezanost roda i OOP-a iznosila je -.10
(Zzene cesce ¢ine OOP od muskaraca). Sukladni tome su i nalazi, Pavalache-Ilie (2014)
koja je provjeravala frekvencije upusStanja u OOP te pronasla kako Zene imaju vecu
tendenciju upusStanja u OOP od muskaraca, $to utvrdili pronasli 1 Farrel i Finkelstein

(2007)

Istrazivanja pokazuju kako postoji povezanost dobi i OOP-a, u smjeru da stariji
sudionici ceS¢e iskazuju OOP-a. Na primjer, u istrazivanju Sackett, Berry, Wiemann
(2006) korigirani koeficijent korelacije (za pouzdanost) iznosio je .19. Ng i Feldman
(2008) napravili su metaanalizu povezanosti dobi i OOP, u kojoj su pronasli kako
korelacije iznose .07 (s opéim OOP), 0.08 (s OOP-I) te 0.14 (s OOP-O). Huang,
McDowell i Vargas (2015) pokazali su kako je povezanost dobi vec¢a s ponasanjima koje
su sastavni dio OOP-O u ovom radu (savjesnost u obavljanju rada (7= .24) i kolegijalno
ponasanje (= .15), od povezanosti dobi s dimenzijama OOP koje su sastavni dio OOP-I

(altruizam (7= .00) i uljudenost (7= .02)). Dirican i Erdil (2016) pronasli su da se stariji



zaposlenici ¢es¢e upustaju u odgovorna ponasanja od mladih zaposlenika. S druge strane,

Zhang, Qui i Teng (2017) pronasli su neznacajnu povezanost dobi i OOP.

Postoje istrazivanja koja su pokazala nisku ali pozitivhu povezanost stupnja
obrazovanja i OOP-a, gdje s porastom obrazovanja raste i vjerojatnost OOP-a. U
istrazivanju Sackett, Berry i Wienmann (2006) snaga povezanosti obrazovanja iznosila je
.07, §to je na granici znaCajnosti. Ng i Feldman (2009) napravili su metaanalizu
povezanosti stupnja obrazovanja i OOP, u kojoj su pronasli kako povezanosti iznose .12
(s opcenitim OOP), 0.02 (s OOP-I) te 0.11 (s OOP-O). Takoder, Lee 1 Allen (2002)
pronasli su znacajnu povezanost stupnja obrazovanja i OOP-O, odnosno, s porastom
godina obrazovanja raste 1 OOP-O. Suprotno tome, postoje istraZivanja koja nisu pronasla
znaCajnu povezanost (Jafari 1 Bidarian, 2012; Uzonwanne, 2014), a Pavalanche-Ilie
(2014) te Zhang, Qui i Teng (2017) su cak pronasli kako zaposlenici nizeg obrazovanja

¢ine znacajno vise OOP-a od onih viseg obrazovanja.

Kod povezanosti radnog staza i OOP-a, Singh i Singh (2010) pokazali su kako
izvr$ni direktori s duljim radnim stazem pokazuju znacajno vise OOP-a od izvr$nih
direktora s kra¢im radnim stazem. Zhang, Qui i Teng (2017) takoder su pronasli da s
porastom duljine radnog staza raste i OOP (r=.10), Sto se takoder pokazalo 1u istrazivanju
Jafari 1 Bidarian (2012) gdje je snaga povezanosti iznosila .23. Suprotno tome, Dirican i
Erdil (2016) pronasli su kako ne postoji znacajna razlika u OOP-u ovisno o duljini radnog

staza.

Odnos izmedu hijerarhijskog polozaja i OOP promatrali su Snape i Redman
(2010) te su pronasli pozitivnu povezanost hijerarhijskog polozaja i OOP-a, a snaga
povezanosti polozaja s OOP-O je iznosila .24, a s OOP-I .11. Sukladno tome, ¢ini se da
zaposlenici na viSim polozajima ¢e$c¢e ¢ine odgovorna ponasanja od zaposlenika na nizim
pozicijama (Dirican i Erdil, 2016). No, istraZivanje na vojnom osoblju pokazalo je kako

sudionici na vi§im poloZajima ¢ine manje OOP-a od onih na nizim (Pavalache-Ilie, 2014).

Rezultati navedenih istraZivanja o razlikama u OOP s obzirom na rod, dob i1
stupanj obrazovanja Cesto pokazuju suprotne nalaze 1/ili vrlo niske povezanosti, zato je
vazno provjeriti postoje li razlike u navedenim demografskim varijablama i, ako postoje
kojega su smjera. Sto se ti¢e duljine radnog staza i hijerarhijskog poloZzaja, ne postoji

veliki broj istraZivanja koja su provjerila njihov odnos s OOP te je vazno provjeriti



postoje¢e nalaze i tako dodatno rasvijetliti njihov stvarni odnos. Isto tako, nase
istrazivanje provedeno je na uzorku zaposlenika iz Hrvatske, o ¢ijem OOP postoji vrlo
malo istrazivanja, te se tako zeli omoguciti uvid u promatrane odnose u domaéim

nacionalnim okvirima.
Organizacijska pravednost

Posljednjih cetrdesetak godina istrazivaci proucavaju reakcije pojedinaca na
donesene odluke, procedure i one koji donose odluke te ih kasnije komuniciraju
podredenima, u okviru objasnjavanja koncepta pravednosti (Colquitt, 2012). Greenberg
(1987) je prvi skovao termin organizacijska pravednost, unutar kojeg su obuhvacene sve
do tada promatrane dimenzije (distributivna, proceduralna i interakcijska). Pojedinci u
organizacijama donose mnogobrojne odluke koje imaju razli¢ite ekonomske i
socioekonomske posljedice, a vaznost tih posljedica dovodi do procjene razlicitih
pojedinaca jesu li te odluke pravedne (Colquitt, 2001). Moorman (1991) navodi da
uvjerenja pojedinaca da se prema njima u organizacijama postupa pravedno dovode do
pozitivnijih stavova prema poslu, mjerama radnog ucinka i nadredenima.

Mnoga istrazivanja su potvrdila kako percepcija pravednosti samostalno
objasnjava znacajni dio varijance u vaznim stavovima o poslu i nekim drugim
konceptima, poput organizacijske odanosti, povjerenja u vodstvo, odgovorna
organizacijska ponasanja, nepozeljna organizacijska ponasanja, ali i radni u¢inak (Cohen-

Charash i Spector, 2001; Colquitt i sur., 2001).
Distributivna pravednost

U zacetku proucCavanja organizacijske pravednosti istrazivac¢i su proucavali
pravednost odluka na temelju ishoda $to je kasnije nazvano distributivna pravednost
(Adams, 1965; Deutsch, 1975; Homans, 1961; Leventhal, 1976; prema Colquitt, 2001).
Od prethodno navedenih, najvaznija se smatra teorija pravednosti (Adams, 1965; prema
Greenberg, 2011) koja opisuje mehanizme kojima ljudi, koristeéi razli¢ite informacije,
donose procjene o distributivnoj pravednosti. Prva istrazivanja pokazala su kako
pojedinci procjenjuju pravednost raspodjele ishoda usporedivanjem vlastitog ulaganja
(engl. input) 1 vlastitog ishoda (engl. output) te ulaganja i ishoda drugih pojedinaca, a ako
je postojalo podudaranje tih odnosa, pojedinci ¢e procijeniti kako je zadovoljena norma

raspodjele prema doprinosu (Homans, 1961; Adams, 1965; prema Colquitt, 2012). Norma



raspodjele prema doprinosu podrazumijeva kako ulozi pojedinaca u organizaciju mogu
biti radni uc¢inak, stupanj obrazovanja ili iskustvo (Cropanzano, Prehar i Chen, 2002).
Norma raspodjele prema doprinosu primjereniji nacin raspodjele ishoda (Colquitt, 2012),
no model pravednosti Leventhala (1980; prema Colquitt i Jackson, 2006) sugerira kako i
druge norme mogu biti primjerene ovisno o situaciji poput norme raspodjele prema
jednakosti i norme raspodjele prema potrebi. Cropanzano, Prehar i Chen (2002) navode
kako se usporedbom distributivne pravednosti 1 ostalih dimenzija pravednosti, pokazalo
da je ona snaznije povezana s reakcijama na specificne ishode (na primjer, zadovoljstvo
placom), ali 1 slabije povezana s reakcijama na organizaciju ili pojedinog nadredenog (na

primjer, organizacijska odanost).
Proceduralna pravednost

Prva istraZivanja proceduralne pravednosti proizlaze iz istraZivanja socijalne
psihologije i pravnog sustava. Nalazi tih istrazivanja pokazali su da sudionici procjenjuju
procedure pravednima ako su zadovoljena dva kriterija: moguc¢nost iznoSenja misljenja i
utjecaj na ishode odluka (Thibaut 1 Walker, 1975; prema Colquitt, 2012). Leventhal
(1980, prema Colquitt 2012) predlaze konceptualizaciju proceduralne pravednosti u
situacijama donoSenja odluka o raspodjeli ishoda. Percepcija pravednosti procedura
raspodjele ishoda ovisi o pridrzavanju kriterija poput dosljednosti, moguénosti
ispravljanja, nepristranosti, tocnosti, reprezentativnosti i eti¢nosti (Leventahl, 1980;
prema Jakopec 1 SuSanj, 2014). Kriterije detaljnije opisuju Colquitt i Jackson (2006) te
definiraju dosljednost kao dosljedno primjenjivanje procedura neovisno o vremenu (kada
se primjenjuju) i pojedincu (na koga se primjenjuju). Mogucnost ispravljanja opisuju kao
postojanje mehanizama za ispravljanje nekvalitetnih odluka. Toc¢nost opisuju tako da se
procedure trebaju temeljiti na ispravnim i valjanim informacijama. Nepristranost opisuju
kao neovisnost 1 neutralnost procedura. Kriterijem eti¢nost se osigurava moralnost i
eticnost procedura. Posljednji kriterij reprezentativnosti postoji kako bi se osigurala briga
za sve uklju€ene pojedince. Cropanzano, Prehar i Chen (2002) navode kako mnogobrojna
istrazivanja potvrduju da proceduralna pravednost snaznije predvida reakcije prema
organizaciji, viSem menadZmentu i1 sustavima ljudskih potencijala od distributivne

pravednosti.



Dva su moguca objasnjenja zasto pojedinci prizeljkuju proceduralnu pravednost,
a to su instrumentalni i relacijski model (Cropanzano, Ambrose, Greenberg, Cropanzano,
2001). Instrumentalni model pretpostavlja kako pojedinci nisu isklju¢ivo zainteresirani
za kratkoroc¢ne ishode, ve¢ su zabrinuti kakva im je vjerojatnost postizanja dugoro¢nih
ishoda (ekonomskih ili instrumentalnih), a o vjerojatnosti tih ishoda zakljucuju iz
kvalitete procedura donosenja odluka (Cropanzano i sur., 2001). Relacijski model
pretpostavlja kako pripadnost socijalnoj grupi omogucava ostvarenje socio-emocionalnih
povlastica, odnosno mogu pruziti osjecaj samopostovanja ili dostojanstva (Cropanzano i
sur., 2001). Teorija tvrdi kako se procedure koje ne poStuju grupu procjenjuju kao
nepravedne, odnosno procedure se procjenjuju pravedne kada su nepristrane,
dobronamjerne 1 osjetljive na status pojedinaca, ¢ime osiguravaju socio-emocionalne

povlastice svim pojedincima (Cropanzano 1 sur, 2001).

Interpersonalna i informacijska pravednost

Dvotaktorski model pravednosti (distributivne i proceduralne) ucestalo se koristio
sve do istrazivanja koje je ustanovilo ,,posebnost* interakcijske pravednosti (Colquitt,
2001). Bies 1 Moag (1986, prema Colquitt, 2012) proucavali su pravednost u regrutaciji
te su pronasli da donosenje kona¢ne odluke ima tri vazna dijela: odluka (ishod), procedura
(kojom se donosi odluka) te interpersonalna interakcija (za vrijeme provodenja
procedura). Nadalje, Bies i Moag (1986; prema Colquitt, 2001) opisali su te
interpersonalne interakcije pod pojmom interakcijska pravednost, prilikom cega su
postavili Cetiri kriterija za njeno zadovoljenje: opravdanje (objasnjavanje razloga za
odluku), iskrenost (iskrenost prema drugima), poStovanje (tretiranje drugih s
posStovanjem), pristojnost (izbjegavanje neprimjerenih izraza ili predrasuda). Odnosno,
interakcijska pravednost je zadovoljena kada relevantni nadredeni objasnjava
primijenjene procedure na pristojan 1 primjeren nacin, detaljno objaSnjava razloge
pojedine odluke i prilikom toga koristi to¢ne 1 istinite informacije (Colquitt, 2001).

Kasnije provjere interakcijske pravednosti pronasle su kako ipak postoje dvije
nezavisne dimenzije interakcijske pravednosti (objasnjenje i osjetljivost), na temelju cega
Colquitt (2001) stvara dvije nove skale: interpersonalna 1 informacijska pravednost. Skala
interpersonalne pravednosti sastavljena je na temelju kriterija poStovanja i pristojnosti
(Bies 1 Moag, 1986; prema Colquitt, 2001), a skala informacijske pravednosti na temelju
kriterija iskrenosti 1 objaSnjenja (Bies i Moag, 1986; prema Colquitt, 2001) te na temelju



tri kriterija adekvatnosti objasnjenja - razumnost, pravovremenost i konkretnost (Shapiro
i sur.,1994; prema Colquitt, 2001). Dakle, zaposlenici procjenjuju interpersonalnu
pravednost na temelju odnosa nadredenih prema zaposlenicima, odnosno koliko ih
tretiraju s poStovanjem te jesu li pristojni za vrijeme tih interakcija. Informacijsku
pravednost zaposlenici procjenjuju na temelju poruka koje ima nadredeni prenose, koliko
su iskreni, koliko truda ulazu u objasnjavanje poruka, i zadnje koliko su informacije

vazne, pravovremene 1 sveobuhvatne.

Mnogobrojna istrazivanja potvrduju da interakcijska pravednost snazno predvida
reakcije prema nadredenima 1 neposrednoj interpersonalnoj radnoj okolini (Malatesta 1

Bryne, 1997; Masterson 1 sur. 2000; prema Cropanzano, Prehar 1 Chen, 2002).
Sociodemografske razlike i organizacijska pravednost

Postoje istrazivanja koja su potvrdila slabu povezanost dobi 1 pravednosti u smjeru
da mladi zaposlenici ¢eS¢e dozivljavaju nepravdu. Cohen-Charash 1 Spector (2001) u
metaanalizi su pronasli izrazito niske korelacije trofaktorskog modela (distributivne,
proceduralne 1 interakcijske) pravednosti i dobi. Povezanost dobi s distributivnom
pravednosti iznosila je .05, s proceduralnom .04 te s interakcijskom .02. Ng i Feldman
(2010) pokazali su kako korigirani koeficijent korelacije (ponderirani s obzirom na
veli¢inu uzorka) iznosi .10 (s distributivnom pravednosti) 1 .04 (s proceduralnom). Jafari
1 Bidarian (2012) pronasli su slabu povezanost op¢e pravednosti i dobi, kao i Cropanzano,
Prehar 1 Chen (2002) koji su jedino pronasli pozitivhu povezanost dobi 1 interakcijske
pravednosti. S druge strane, neka istrazivanja nisu pronasla znacajne povezanosti dobi i

pravednosti, poput, Lee, Pillutla i Law (2000) i Zhang, Qui i Teng (2017).

Istrazivanja pokazuju kako ne postoji povezanost roda i dimenzija organizacijske
pravednosti (Cropanzano, Prehar i Chen, 2002; Jafari i Bidarian, 2012 Zhang, Qui i Teng,
2017). Metaanaliza Cohen-Charash i Spector (2001) pokazala je kako snaga povezanosti
roda s distributivnom iznosi -.01, s proceduralnom -.04 te s interakcijskom .01. S druge
strane, Erdogan, Kraimer i Liden (2001) pronasli su slabu povezanost proceduralne

pravednosti 1 roda u smjeru da muskarci imaju vise percepcije pravednosti od Zena.

Povezanosti stupnja obrazovanja i percepcija pravednosti nisu se pokazale

znacajnima (Jafari i Bidarian, 2012; Zhang, Qui i Teng, 2017). Cohen-Charash i Spector
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(2001) utvrdili su niske negativne povezanosti stupnja obrazovanja s distributivnom (-

.08) 1 proceduralnom pravednosti (-.07).

Walumbwa, Cropanzano i Hartnell (2009) i Zhang, Qui i Teng (2017) nisu
pronasli znacajnu povezanost duljine radnog staza i sve tri dimenzije organizacijske
pravednosti. Takoder, Erdogan, Kraimer i Liden (2001) nisu pronasli znacajnu
povezanost duljine radnog staza i proceduralne pravednosti. Jafari i Bidarian (2012)
pronasli su povezanost radnog staza i opce pravednosti, odnosno Sto zaposlenici duze
rade, to imaju vece percepcije pravednosti. Cohen-Charash 1 Spector (2001) u metaanalizi
pokazali su kako snaga povezanosti duljine radnog staza s distributivnom pravednosti

iznosi .02, s proceduralnom .03 te s interakcijskom .04.

Erdogan, Kraimer i Liden (2001) pronasli su pozitivhu povezanost hijerarhijskog
polozaja 1 dvofaktorske proceduralne pravednosti. Snaga povezanosti proceduralne
pravednosti (usmjerene na procedure 1 procjena ucinka) i hijerarhijskog polozaja iznosila
je .36, dok se povezanost pravednosti (objektivnosti procjenjivaa) i polozaja u
organizaciji pokazala neznaCajnom. U istrazivanju Dolan, Tzafrir i Brauch (2005) takoder

su pronasli povezanost proceduralne pravednosti i hijerarhijskog polozaja te je iznosila

23.

Istrazivanja razlika u organizacijskoj pravednosti s obzirom na sociodemografske
¢imbenike uglavnom se baziraju na strukturi pravednosti koja koristi interakcijsku
pravednost, a ne informacijsku 1 interpersonalnu. Iz tog razloga, vazno je provjeriti
postoje li 1 razlike u interpersonalnoj i informacijskoj pravednosti na pojedinim
demografskim varijablama. Osim toga, metaanalize su rijetke i1 zastarjele, a nalazi
postojecih istrazivanja Cesto se temelje na nereprezentativnim uzorcima, pojedinim
dimenzijama pravednosti ili ukupnoj pravednosti, $to sugerira kako su potrebne daljnje

provjere tih odnosa.

Povezanost odgovornog organizacijskog ponasanja i organizacijske pravednosti

Prva istraZivanja organizacijske pravednosti pokusala su opisati kako ona utjece
na radnu produktivnost, no postoje mnogi situacijski faktori koji utjecu na produktivnost,
stoga je teSko izolirati u¢inak stavova i percepcija zaposlenika (Organ, 1977; prema

Moorman, 1991). Uzevsi u obzir te otegotne okolnosti, daljnja razmisljanja idu u smjeru
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da je povezanost percepcija pravednosti i ponasanja zaposlenika jasnija kod ponaSanja
izvan radne uloge zaposlenika, poput odgovornog organizacijskog ponasanja (Moorman,

1991).

Prva spona izmedu odgovornih organizacijskih ponasanja i organizacijske
pravednosti proizlazi iz teorije pravednosti Adamsa (1965; prema Moorman 1991), prema
kojoj razlog suzdrzavanja od OOP-a moze proizlaziti iz percepcija nepravednosti.
Opisuje se kako postoje mnogi razlozi zasto pojedinci ne€e nuzno smanjiti svoj ucinak u
zadacima koji su propisani radnom ulogom, jer takav pristup moze dovesti do sankcija ili
izostanka nagrada. Smatra kako je racionalnije da pojedinac, u slucaju percipirane
nepravednosti, smanjuje diskrecijska (odgovorna) ponaSanja, a u sluCaju percipirane

pravednosti ishoda, povecava ta ponaSanja kako bi postigao stanje ravnoteZze.

Smatra se kako taj odnos pravednosti i OOP-a nije u potpunosti jednostavan, ve¢
da percipirana nepravednost moze dovesti do redefiniranja socijalne veze pojedinac-
organizacija. Takva promjena moZe se objasniti teorijom socijalne razmjene Blau-a
(1964; prema Moorman, 1991) koja pociva na nejasnim obvezama utemeljenim na
povjerenju u reciprocitet (socijalna razmjena), dok u ekonomskim razmjenama postoje
ugovorene obaveze i1 konkretni uvjeti razmjene. Odnosno, percepcija pravednosti moze
utjecati na OOP tako Sto potice zaposlenika da definira svoj odnos s organizacijom kao
klasi¢nu socijalnu razmjenu. Kako ta razmjena poc¢iva na nejasnim obvezama (u odnosu
na ekonomsku razmjenu i jasne ugovorne obaveze), zaposlenik koji percipira pravednost
organizaciji moze uzvratiti na razne nacine (npr, spektar odgovorna ponasanja) i to bez

osjecaja da je iskoriStavan jer ne postoje obaveza (Moorman, 1991). Autor takoder tvrdi

kako u socijalnoj razmjeni zaposlenici koji percipiraju organizacijsku pravednost

uzvrac¢aju OOP-om, zbog potrebe zadovoljavanja norme pravednosti.

U zaCecima istraZivanja OOP-a, pretpostavljalo se kako ve¢e zadovoljstvo poslom
dovodi do ¢es¢ih odgovornih ponasanja. Moorman (1991) je u istrazivanju odbacio tu
tezu, tako Sto je pokazao da kontroliranje utjecaja pravednosti dovodi do neznacajne
povezanost zadovoljstva poslom i OOP-a. Odnosno pokazao da postoji snaZnija
povezanost pravednosti i OOP-a, te smatra da je to dokaz teorije pravednosti u kojoj
zaposlenici koji percipiraju nepravednost smanjuju frekvenciju ili koli¢inu OOP-a, dok

zaposlenici koji percipiraju pravedan tretman doprinose organizacijama svojim OOP.

12



Postoje mnoga druga istrazivanja koja su provjeravala i potvrdila povezanost
stupnja pravednosti i OOP-a (Dittrich i Carroll,1979; Scholl i sur., 1987; Konovsky i
Folger, 1991; Farh i sur., 1990; prema Moorman, 1991) i time potvrdila konceptualne
pretpostavke Organa (1988; prema Moorman, 1991). U metaanalizi Colquitt, Scott,
Rodell, Long, Zapata, Colon i Wesson (2013) provjeravao se odnos percepcije
pravednosti 1 samoprocjena OOP-a te se navodi kako snage povezanosti dimenzija
pravednosti s ukupnim OOP iznose .21 (distributivna), .30 (proceduralna), .43
(interpersonalna), .42 (informacijska). Nadalje, provjeren je 1 odnos dimenzija
pravednosti s OOP-I 1 OOP-O. Povezanost interpersonalne pravednosti s OOP-I 1 OOP-
O iznosila je .31, odnosno .37. S druge strane, snaga povezanosti proceduralne
pravednosti 1 OOP-O iznosila je .32. Povezanost proceduralne pravednosti i OOP-a,
pokazale su se pozitivne (Colquitt 1 sur. 2001; Colquitt i sur. 2013) te su te povezanosti
snaznije s OOP-O, nego s OOP-I, §to potvrduju 1 brojna druga istrazivanja (na primjer,
Masterson i sur. 2000; Cohen-Charash i Spector, 2001; Lee 1 Allen, 2002; Zhang, Lee 1
Zou, 2010; Zhang, Qui i Teng, 2017).

U ovom istrazivanju koristen je dvodimenzionalni model OOP-a autora Lee i1
Allen (2002). U konstrukeiji skale, koristili su Cestice iz prethodnih mjera OOP-a, s
naglaskom na tome da su izbjegavali Cestice koje imaju preklapanje s nepozeljnom
organizacijskim ponaSanjem. Takvim pristupom, razvili su skalu koja je uspjesno
razlikovala OOP-I i OOP-O. U prethodno navedenim metaanalizama 1 istraZzivanjima,
koristene su razlicite mjere OOP-a, a s obzirom da Lee i Allen (2002) tvrde da je vazno
koristiti skale OOP-a koje ne sadrze Cestica ponaSanja koje se mogu smatrati nepozeljnim
organizacijskim ponasanjem, vrijedno bi bilo provjeriti kakav je odnos pravednosti i ovog
modela OOP s obzirom na rezultate metaanaliza. Osim toga, u nekim hrvatskim
istrazivanjima, poput, Penezi¢, SlisSkovi¢ 1 Rak (2013), provjeravan je konstrukt OOP-a
na hrvatskom uzorku te u sklopu kojeg je istraZivan odnos pravednosti i OOP-a. U tom
istrazivanju autori koriste Organovu taksonomiju OOP-a (s pet dimenzija), a model
pravednosti koji je istovjetan kao i u ovom istrazivanju. Upravo radi toga zanimljivo bi
bilo provjeriti kakva je priroda tog odnosa u drugom uzorku iz Hrvatske kada se koristi

dvodimenzionalni model OOP-a u odnosu na prethodno koristeni.
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CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE

Cilj
Cil;

istrazivanja je doprinijeti istrazivanjima odgovornog organizacijskog ponasanja i

organizacijske pravednosti.

Problem

1.

Razlikuje li se ucestalost odgovornog organizacijskog ponasanja ovisno o dobi, rodu,

razini obrazovanja, radnom stazu i hijerarhijskom polozaju zaposlenika.

Hipoteze - Odgovorno organizacijsko ponasanje

H1.1. Sudionici vise zivotne dobi, Zene 1 sudionici s viSom razinom obrazovanja
pokazivat ¢e statisticki znacajno viSe odgovornog organizacijskog ponasanja u
odnosu na sudionike koji su mladi, muSkarci 1 niZe razine obrazovanja.

H1.2. Sudionici duZeg radnog staza i oni na viSim hijerarhijskim poloZajima
pokazivat ¢e statisticki znacajno viSe odgovornog organizacijskog ponaSanja u

odnosu na sudionike kraceg staZa i1 na niZzim hijerarhijskim poloZajima.

Razlikuje 1i se percepcija organizacijske pravednosti ovisno o dobi, rodu, razini

obrazovanja, radnom stazu i hijerarhijskom polozaju zaposlenika.

Hipoteze - Organizacijska pravednost

H1.3. Sudionici na hijerarhijski vi§im polozajima imat ¢e pozitivnije percepcije
organizacijske pravednosti u odnosu na sudionike na hijerarhijski nizim pozicijama.
S obzirom na suprotstavljene rezultate ne mozemo pretpostaviti smjer razlika u

percepciji pravednosti ovisno o dobi, rodu, razini obrazovanja i radnom stazu.

3. Ispitati stupanj povezanosti i doprinos pojedinih dimenzija organizacijske pravednosti
(distributivna, proceduralna, interpersonalna i informacijska) u objaSnjenju dviju
dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja (ponasanja usmjerena na pojedince
— OOP-I; ponaSanja usmjerena na organizaciju — OOP-0).

Hipoteze

H2.1. Sve dimenzije organizacijske pravednosti bit ¢e statisti¢ki znacajno pozitivno

povezane s dimenzijama odgovornog organizacijskog ponasanja (OOP-I i OOP-O).
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e H2.2. Percipirana proceduralna pravednost bolji je prediktor OOP-O od dimenzija
distributivne, interpersonalne i informacijske pravednosti.
e H2.3. Percipirana interpersonalna pravednost bolji je prediktor OOP-I od dimenzija

distributivne, proceduralne i informacijske pravednosti.

METODA

Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 358 sudionika, koji su zaposleni u razliitim
hrvatskim organizacijama a polovicu uzorka ¢ine muskarci (50%). Prosje¢na dob
sudionika je 38 godina (SD =12.08), a raspon dobi iznosi 20 do 67 godina. Najvise je
sudionika 41-50 godina (22.9%), zatim 26-30 (22.1%), 51 i vise (19.8%), 20-25 (17.3%)
te 31-40 (16.8%). Analiza stru¢ne spreme sudionika ukazuju kako je najvise sudionika
srednje strucne spreme (44.1%), zatim visoke stru¢ne spreme (38.7%), potom vise stru¢ne
spreme (11,7%), a najmanje onih s najvi§im stupnjem obrazovanja, poput doktorata
(5.5%). Prosjecni radni staz u trenutnoj organizaciji iznosi 10 godina (SD=10.1). Prema
hijerarhijskom poloZaju, polovicu uzorka (50.1%) Cine radnici bez podredenih, zatim

stru€njaci/specijalisti (34.8%), a najmanje ¢ine rukovoditelji (15.1%).
Postupak

Prikupljanje podataka provedeno je u sklopu projekta Implicitna li¢nost i radno ponasanje
kojeg je financirala Hrvatska zaklada za znanost. Podaci su prikupljeni uz pomoc¢
studenata psihologije Filozofskog fakulteta u Zagrebu. Studenti su prikupljali podatke od
sudionika izvan njihova radnog mjesta, odnosno u njihovom domu ili na drugom
prikladnom mjestu, a jedini uvjet bio je da sudionici rade u trenutnoj organizaciji barem
godinu dana. Sudionici su ispunili upitnike samoprocjena, na koje su upisivali Sifre
(poznate samo njima), ¢ime se omogucilo pripajanje njihovih rezultata na razliitim
mjerama, a pritom osigurala njihova anonimnost. Po zavrSetku ispunjavanja, svaki
sudionik je priloZio ispunjene upitnike u predvidenu kuvertu, zalijepio kuvertu te je

predao studentima.

Instrumenti

U istrazivanju su koriSteni upitnici distributivne, proceduralne, interpersonalne i

informacijske pravednosti te upitnik odgovornog organizacijskog ponaSanja. Takoder,
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sudionici su na kraju ispitivanja odgovorili na pitanja vezana za demografske i radne
karakteristike — rod, dob, stupanj obrazovanja, duljinu radnog staza i hijerarhijski polozaj

u organizaciji.

Distributivna pravednost

Za mjerenje percepcije distributivne pravednosti koriStena je Skala distributivne
pravednosti (Colquitt, 2001). Sudionici procjenjuju stupanj u kojemu je zadovoljena
norma raspodjele prema doprinosu (Leventhal, 1976; prema Colquitt, 2001). Cine ju 4
Cestice, na kojima sudionici procjenjuju u kojoj mjeri primaju ishode s obzirom na svoj
doprinos organizaciji, od 1 (,,Uopce ne*) do 5 (,,U potpunosti®). Primjer Cestice iz ove
skale glasi ,,U kojoj mjeri vasa placa i nagrade odrazavaju trud koji ste ulozili u posao?*.
Ukupan rezultat se racuna kao zbroj svih Cestica skale, a visi rezultat ukazuje na vecu
percepciju distributivne pravednosti. U ovom istraZivanju pouzdanost unutarnje

konzistencije, izrazena Cronbach alfa koeficijentom, iznosila je a=.92.

Proceduralna pravednost

Za mjerenje percepcije proceduralne pravednosti koriStena je Skala proceduralne
pravednosti (Colquitt, 2001). Sudionici procjenjuju u kojoj mjeri su zadovoljeni kriteriji
pravednosti procedura: mogucénost utjecanja na proces i moguénost utjecanja na odluku
(Thibaut 1 Walker (1975, prema Colquitt), te kriteriji konzistentnosti, nepristranosti,
tocnost informacija, mogucnost ispravljanja i eticnost (Leventhal, 1980; prema Colquitt,
2001). Cine ju 7 &estica, na kojima se procjenjuje, stupanj u kojem su ti kriteriji
zadovoljeni, od 1 (,,Uopc¢e ne*) do 5 (,,U potpunosti). Primjer Cestice iz ove skale glasi
—,,U kojoj mjeri ste bili u mogucénosti izraziti vlastite stavove i osjecaje tijekom tih
postupaka®. Ukupan rezultat se racuna kao zbroj svih Cestica skale, a visi rezultat ukazuje
na vecu percepciju proceduralne pravednosti. U ovom istrazivanju pouzdanost unutarnje

konzistencije, izrazena Cronbach alfa koeficijentom, iznosila je a=.86.

Interpersonalna pravednost

Za mjerenje percepcije interpersonalne pravednosti koriStena je Skala interpersonalne
pravednosti (Colquitt, 2001). Sudionici procjenjuju stupanj u kojoj mjeri su zadovoljeni
kriteriji postovanje i uljudnost (Bies i Moag, 1986; prema Colquitt, 2001). Cine ju 4
Cestice u kojima sudionici procjenjuju u kojoj mjeri su ti kriteriji zadovoljeni, od 1

(;,Uopc¢e ne*) do 5 (,,U potpunosti). Primjer Cestice iz ove skale glasi — ,,U kojoj mjeri
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se Vama nadredena osoba ponasala uljudno prema Vama?*“ Ukupan rezultat se racuna
kao zbroj svih Cestica skale, a visi rezultat ukazuje na vecu percepciju interpersonalne
pravednost. U ovom istrazivanju pouzdanost unutarnje konzistencije, izrazena Cronbach

alfa koeficijentom, iznosila je a=.92.

Informacijska pravednost

Za mjerenje percepcije informacijske pravednosti koriStena je Skala informacijske
pravednosti (Colquitt, 2001). Sudionici procjenjuju stupanj u kojoj mjeri su zadovoljeni
kriteriji: istinitost 1 objaSnjenje (Bies 1 Moag (1986; prema Colquitt, 2001) te opravdanost,
vremenska primjerenost i konkretnost (Shapiro i sur, 1994; prema Colquitt, 2001). Cini
ju 5 Cestica, u kojima sudionici procjenjuju u kojoj mjeri su ti kriteriji zadovoljeni, od 1
(,Uopce ne*) do 5 (,,U potpunosti). Primjer Cestice iz ove skale glasi — ,,U kojoj mjeri
Vam je Vama nadredena osoba temeljito objasnila postupke?‘. Ukupan rezultat je zbroj
svih Cestica skale, a vi$i rezultat ukazuje na vecu percepciju informacijske pravednosti.

U ovom istrazivanju pouzdanost unutarnje konzistencije iznosila je a=.90.
Odgovorno organizacijsko ponasanje

Za mjerenje odgovornog organizacijskog ponasanja koriSten je Upitnik odgovornog
organizacijskog ponasanja (Lee 1 Allen, 2002). Skala se sastoji od 16 Cestica (8 Cestica
za OOP-I; 8 cestica za OOP-0), a sudionici procjenjuju Cestinu pojedinih ponaSanja u
proteklih godini dana na sadaSnjem poslu na skali sa 7 stupnjeva (1 — ,,Nikad*; 2 —
,wJednom®; 3 — | Dvaput®; 4 — ,,Nekoliko puta“; 5 — ,,Jednom mjese¢no*; 6 — ,,Jednom
tjedno*; 7 — ,,Jednom dnevno®). Primjer Cestice za subskalu OOP-I glasi — ,,pomogao
drugima koji su bili odsutni“. Primjer Cestice za subskalu OOP-O glasi — ,,obavljao
zadatke koji nisu obavezni, ali doprinose imidZu organizacije®. Ukupni rezultat u svakoj
subskali racuna se kao zbroj svih odgovora na skali, a vi$i rezultat ukazuje na vecu Cestinu
odgovornog organizacijskog ponaSanja. U ovom istraZivanju pouzdanost unutarnje
konzistencije, izrazena Cronbach alfa koeficijentima, iznosila je a=.89, 1 za jednu i za

drugu skalu (OOP-I 1 OOP-0O).

17



REZULTATI
Testiranje preduvjeta za koristenje parametrijskih postupaka

Obrada podataka zapocela je testiranjem preduvjeta za koriStenje parametrijskih
postupaka te je koriSten Kolgomorov-Smirnov test za provjeru normalnosti distribucija
rezultata. Rezultati pokazuju kako postoje znacajna odstupanja distribucija rezultata na
svim skalama pravednosti (distributivna, proceduralna, interakcijska i informacijska) i
odgovornog organizacijskog ponasanja (usmjerenog na pojedince i usmjerenog na

organizaciju).

Pregledom histograma distribucija, utvrdeno je kako neke distribucije imaju blaga
odstupanja od normalne distribucije; ta odstupanja su minimalna te je ispunjen uvjet za
parametrijske postupke, a koji navodi kako distribucije ne smiju biti bimodalne ili u
obliku U-krivulje (Petz, 2004). Kao dodatni kriteriji za procjenu odstupanja rezultata od
normalne distribucije, utvrdeno je kako su koeficijenti asimetri¢nosti u rasponu — 0.987 1
0.06, a koeficijenti spljostenosti u rasponu — 0.874 1 0.405. S obzirom da Kline (2005)
navodi kako su ekstremna odstupanja od normalne distribucije ona u kojima je koeficijent
asimetri¢nosti ve¢i od 3, a koeficijent spljoStenosti ve¢i od 10, distribucije u ovom
istrazivanju ne odstupaju odvise od normalne distribucije. Uzevsi u obzir sve prethodno
navedene informacije u obradi su koristeni parametrijski postupci kako bi se provjerile

postavljene hipoteze i tako pruzili odgovori na postavljene probleme.

Deskriptivna statistika

U tablici 1. nalaze se vrijednosti deskriptivne statistike za proucavane varijable.
Iz podataka moze se vidjeti da je dozivljaj pravednosti najveci za interpersonalnu
pravednost, a najmanji za proceduralnu pravednost. U smislu odgovornog
organizacijskog ponasanja, zaposlenici ¢eS¢e ¢ine odgovorno ponasanje usmjereno na

pojedince u odnosu na odgovorno ponasanje usmjereno na organizaciju.

Tablica 1

Prosjecne vrijednosti, standardne devijacije, raspon rezultata proucavanih varijabli (N=358)

N M SD RR KS
Distributivna p. 358 3.05 1.14 1-5 1.78**
Proceduralna p. 357 2.92 0.99 1-5 1.06*
Interpersonalna p. 356 4.10 0.92 1-5 3.01%*

18



Informacijska p. 356 3.54 1.00 1-5 1.67%*
OOP-1 353 4.75 1.03 1-7 2.17%*
OOP-O 353 4.50 1.25 1-7 1.25%

Napomena: OOP-I=odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno prema pojedincima, OOP-
O=odgovorno organizacijsko ponaSanja usmjereno prema organizaciji, N=broj sudionika,
M=aritmeticka sredina, SD=standardna devijacija, RR=raspon rezultata, KS=vrijednost
Kolgomorov-Smirnov testa, *p<.05, **p<.01

Analiza razlika u odgovornom organizacijskom ponasanju i organizacijskoj pravednosti

s obzirom na demografske cimbenike

U sklopu prvog i drugog problema, provjerili smo postoje li razlike u odgovornom
organizacijskom ponasanju i1 percepciji organizacijske pravednosti s obzirom na dob, rod,
stupanj obrazovanja, radni staz 1 hijerarhijski polozaj zaposlenika. Provedeno je niz
analiza koje ukljuCuju t-test za nezavisne uzorke, jednosmjerne analize varijance i1

Bonfferoni post hoc test.

Kod odgovornog organizacijskog ponasanja, kao Sto se vidi u prilogu 2, jedina
razlika pronadena je u cestini OOP-O s obzirom na hijerarhijski polozaj sudionika
(F(2,343)=12.7, p<.01) uz mali uc¢inak (kvadrirano eta=0.07). Sudionici na rukovodecoj
poziciji 1 stru¢njaci/specijalisti ¢eS¢e se upustaju u odgovorna organizacijska ponasanja
usmjerena na organizaciju u odnosu na radnike bez podredenih. Na temelju rezultata (v.
prilog 2 i1 3) moze se zakljuciti kako Hipoteza 1.1. nije potvrdena jer nisu pronadene
ocekivane razlike u OOP s obzirom na dob, rod i stupanj obrazovanja sudionika. S druge
strane Hipoteza 1.2. djelomicno je potvrdena, jer je pronadena statisticki znacajna razlika
u OOP-O s obzirom na hijerarhijski polozaj zaposlenika. Medutim, suprotno
ocekivanjima, pokazalo se kako ne postoji znacajna razlika u OOP s obzirom na duljinu
radnog staza zaposlenika. Provjerom razlika u percepciji pravednosti, rezultati
jednosmjerne analize varijance pokazuju kako statisticki znacajna razlika u percepciji
distributivne pravednosti postoji jedino s obzirom na hijerarhijski polozaj sudionika
(F(2,349)=6.85, p<.01). Veli¢ina ucinka, kvadrirano eta, iznosi 0.04 i ona predstavlja
mali uc¢inak (vidi prilog 1). Post hoc testiranjem, utvrdeno je kako sudionici najviseg
hijerarhijskog polozaja (rukovode¢a pozicija) imaju znacajno viSu percepciju

distributivne pravednosti od sudionika najniZe razine (radnik bez podredenih).
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Kod proceduralne pravednosti, pronadene su statistiCki znacajne razlike s
obzirom na dob sudionika (£(4,348)=7.93, p<.01) uz mali ucinak (kvadrirano eta=0.08),
duljinu radnog staza (F(3,343)=5.71, p<.01) uz mali ucinak (kvadrirano eta=0.028) i
hijerarhijski polozaj F(2,345)=8.47, p<.01) uz mali u¢inak od (kvadrirano eta=0.05). Post
hoc testiranjem utvrdeno je kako sudionici u dobi od 20-25 godina dozivljavaju veéu
proceduralnu pravednost od sudionika koji imaju 31 godinu i vise. Uz to, sudionici koji
imaju 26-30 godina imaju viSe percepcije proceduralne pravednosti od sudionika koji
imaju 41 godinu 1 viSe. Sudionici koji rade u trenutnoj organizaciji do dvije godine
percipiraju proceduralnu pravednost veCom od sudionika koji rade 11 godina 1 viSe.
Sudionici na poziciji stru¢njaka/specijalista 1 na rukovodecoj poziciji imaju znacajno vise

percepcije proceduralne pravednosti od sudionika na poziciji radnika bez podredenih.

Kod interpersonalne pravednosti, pronadene su statisticki znacajne razlike s
obzirom na duljinu radnog staza (F(3,345)=2.95, p<.05) uz mali ucinak (kvadrirano
eta=0.03) 1 hijerarhijski polozaj (£(2,347)=8.13, p<.01) uz mali ucinak (kvadrirano
eta=0.05). Post hoc testiranjem utvrdeno je kako zaposlenici koji rade manje od 2 godine
imaju znacajno vise percepcije interpersonalne pravednosti od zaposlenika koji rade 11-
20 godina. Sudionici na rukovodecoj poziciji 1 struénjaci/specijalisti imaju znacajno vise

percepcije interpersonalne pravednosti od sudionika radnika bez podredenih.

Kod informacijske pravednosti, pronadena je statisticki znacajna razlika s obzirom
na duljinu radnog staza (F(3,345)=3.42, p<.05) uz mali ucinak (kvadrirano eta=0.03).
Sudionici koji rade 3-10 godina imaju znacajno vise percepcije informacijske pravednosti

od sudionika koji radne 11-20 godina.

Rodne razlike u organizacijskoj pravednosti testirane su nizom t-testova. Nije
pronadena niti jedna statisticki znacajna razlika izmedu muskaraca i Zena u dimenzijama

pravednosti 1 odgovornom ponasanju (prilog 3.).

Na temelju rezultata (v. prilog 1. i prilog 3.) mozemo zakljuciti kako je dio
Hipoteze 1.3., o oekivanja o razlikama ovisno hijerarhijskom polozaju, u potpunosti
potvrden. Pronadene su statisticki zna¢ajne razlike u percepciji pravednosti s obzirom na
poloZzaj zaposlenika te zaposlenici na viS§im hijerarhijskim polozajima dozivljavaju visu
percepciju pravednosti od onih na niZim pozicijama. Nalazi pokazuju kako percepcija

pravednosti moze ovisiti o dobi 1 radnom stazu zaposlenika. Zaposlenici koji su mladi i
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koji krace rade dozivljavaju vecu pravednost od onih koji su stariji i duze rade u
organizaciji. Suprotno tome, nisu pronadene statisticki znacajne razlike u percepciji

pravednosti ovisno o rodu i stupnju obrazovanja.

Analiza povezanosti i doprinosa dimenzija organizacijske pravednosti u objasnjavanju

odgovornog organizacijskog ponasanja

Treéi problem ovog istrazivanja usmjeren je na povezanost pravednosti i OOP-a te su
provjerene povezanosti svih mjerenih varijabli. Kao $to je vidljivo u tablici 3., sve
dimenzije pravednosti su znacajno pozitivno povezane s OOP-I i OOP-O, izuzev
neznacajne povezanosti distributivne pravednosti 1 OOP-1, ¢ime je djelomicno potvrdena

Hipoteza 2.1.

U okviru tre¢eg problema, postavljeno je i pitanje doprinosa pojedinih dimenzija
pravednosti u objasnjavanju odgovornog organizacijskog ponasanja. Iz tog razloga
provedene su dvije regresijske analize, kako bi sve utvrdio doprinos Cetiriju dimenzija

pravednosti u objasnjavanju OOP-I i OOP-O (tablica 4).

Tablica 3

Interkorelacije varijabli prouc¢avanih u ovom istrazivanju (N=341)

1. 2. 3. 4. 5. 6.
1.Distributivna - STE* A44%* 4TE* .03 21%*
2.Proceduralna STE* - Q2% . 52%* Jd6%* 33k
3.Interpersonalna 44%* Q2% - JT0** 2% 27*
4.Informacijska ATE* S2%* J10%* - 3% 23%*
5.00P-1 .03 J16%* 2% 3% - O1%*
6.00P-0 21%* J33%* 27% 23%* O1%* -

Legenda: OOP-I=odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno prema pojedincima, OOP-
O=odgovorno organizacijsko ponaSanje usmjereno prema organizaciji, **p<0.01, *p<0.05

Rezultati regresijske analize pokazali su kako Ccetiri dimenzije organizacijske
pravednosti objaSnjavaju 12.6% odgovornog organizacijskog ponaSanja usmjerenog na
organizaciju. Proceduralna pravednost je najbolji prediktor (f= .27, p<.0l) Cime je
potvrdena Hipoteza 2.2., a znacajni prediktor je i interpersonalna pravednost (= .18,
p<.05). Rezultati regresijske analize pokazali su kako Cetiri dimenzije organizacijske

pravednosti objaSnjavaju svega 2.8% odgovornog organizacijskog ponaSanja usmjerenog
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na pojedince. Proceduralna pravednost se pokazala kao jedini znacajni prediktor (=17,

p<.05) ¢ime nije potvrdena Hipoteza 2.3.

Tablica 4

Rezultat regresijskih analiza kriterija odgovornog organizacijskog ponasanja (prema
pojedincima i organizaciji) i dimenzija organizacijske pravednosti (N=341)

OOP-1 OO0OP-O
R R? B p R R’ B p
199%% 2 .8%; 369*%*  12.6%
Distributivna -11 .10 .01 .87
Proceduralna A7% .02 27%% .00
Interpersonalna 17 45 18 .02
Informacijska 06 .42 -02 .79

Legenda: OOP-1 = odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno prema pojedincima, OOP-O
= odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno prema organizaciji, R=koeficijent multiple
korelacije, R*=proporcija objasnjene varijance kriterija pomocu prediktora, P=standardizirani
regresijski koeficijent; **p<0.01, *p<0.05

RASPRAVA

U ovom radu pokusali smo odgovoriti na dva glavna pitanja: postoje li razlike u
percepciji organizacijske pravednosti i1 Cestini OOP - ovisno o demografskim
¢imbenicima sudionika te kakvu ulogu pojedine dimenzije organizacijske pravednosti

imaju u objaSnjavanju odgovornog organizacijskog ponasanja.

Rezultati ovog istrazivanja daju informacije o razlikama u ¢estini upustanja u
OOP-u s obzirom na ranije navedene demografske ¢imbenike. U sluc¢aju dobi, nisu
pronadene znacajne razlike u cCestini OOP-a, ¢ime nije potvrden dio Hipoteze 1.1.0
odnosu dobi i OOP-a. Prijasnja istraZzivanja nisu pruZala jednoznacne nalaze. Ng i
Feldman (2008) u metaanalizi nalaze znacajnu, ali nisku pozitivnu povezanost dobi i
OOP. Vazno je istaknuti 1 nalaze istraZivanja koja pokazuju kako je povezanost dobi 1
OOP snaznija kada se radi o OOP-O u odnosu na OOP-I (Sackett, Berry i Wiemann,
2006; Dircan 1 Erdil, 2016). Zaklju¢no, nalaz o nepostojanju znacajne razlike je u skladu

s nalazima Zhang, Qui i Teng (2017). Prethodna istrazivanja pokazuju da se stariji
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zaposlenici ¢es¢e upustaju u OOP od mladih zaposlenika i to zbog vise mogucih razloga:
Sto su stariji zaposlenici ¢eS¢e na viSim pozicijama, imaju duzi radni staz i vise place, ali
1 zbog visih potreba za afilijacijom te nizih potreba za postignu¢em. (Dircan i Erdil, 2016).
Ovo istrazivanje nudi nalaz da su mladi zaposlenici ¢eS¢e na viSim pozicijama te s time
vjerojatno imaju i vise place. Kada se ta pretpostavka uzme u obzir, nalaz o tome da nema
znacajnih razlika u OOP ovisno o dobi, moze sugerirati da razlike koje su nadene u
proslim istrazivanjima viSe ovise o poziciji ili visini place, nego §to je to motiv za

postignucem ili zelja za afilijacijom.

Kada pogledamo razlike u ¢estini OOP-a ovisno o rodu (Hipoteza 1.1.), moze se
primijetiti kako nisu pronadene znacajne razlike, ¢ime nisu potvrdena naSa ocekivanja.
Ranija istrazivanja povezanosti roda i odgovornih ponaSanja, koje su svoje temelje imale
u pretpostavkama Kidder 1 McLean Parks (1993; prema Podsakoft, 2000), takoder nisu
potvrdila razlike u rodu. Autor navodi kako su te pretpostavke o razlikama smatrale da bi
empatija 1 perspektiva kod zene, trebala dovoditi do ¢es¢ih ponasanja pomaganja, Sto bi
dovelo do vise OOP-a usmjerenog na pojedince. S druge strane, pretpostavlja kako bi se
muskarci trebali CeS¢e upustati u ponasanja usmjerena na organizaciju, a taj zakljucak
temelje na pretpostavci da muskarci preferiraju odnos ,,uslugu za uslugu®. Sackett, Berry
1 Wiemann (2006) pokazali su da povezanost roda 1 OOP-a implicira kako se zene ¢esce
upustaju u OOP, a Pavalache-Ilie (2014) pronasla kako zene imaju vecu tendenciju
upustanja u OOP. No, Dirican i Erdil (2016) pronalaze kako ne postoje razlike izmedu
muskaraca 1 Zena u OOP-u prema pojedincima (OOP-I) i prema organizaciji (OOP-O),
Sto je u skladu s nalazom Uzonwanne (2014) i ovim istrazivanjem. Kako je ranije
navedeno, za ocekivati je da ¢e zene iskazivati viSe OOP-a od muskaraca, i to s obzirom
na prethodne navode da Ce ta razlika biti istaknutija u OOP-I, no to u ovome istraZivanju
to nije pronadeno. Kako ni taj nalaz nije pronaden, Chou i Pearson (2011) predlazu
objasnjenje na temelju ,/7 industrije koja se percipira primarno ,maskulinom*
industrijom, u kojemu smatraju da razlike u odredenoj vrsti odgovornog ponasanja mogu

ovisiti o ,,prirodi“ posla koji se obavlja.

Sli¢no prethodnom nalazu, razlike u OOP-u s obzirom na stupanj obrazovanja
sudionika (Hipoteza 1.1.) nisu se pokazale znacajnima, te ocekivanja o odnosu
obrazovanja i OOP-a takoder nisu potvrdena. Ovi nalazi su u skladu s nalazima

istrazivanja (Jafari i Bidarian, 2012; Uzonwanne, 2014) koja takoder nisu ustanovila
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povezanost stupnja obrazovanja i OOP-a. No ovaj nalaz iznenaduje, s obzirom da su
mnoga vaznija istrazivanja i metaanalize pronasla povezanost stupnja obrazovanja i OOP-
a u smjeru da je viSe obrazovanje povezano s ¢es¢im OOP. (Sackett, Berry i Wienmann,
2006; Ng i Feldman, 2009). S druge strane, Pavalache-Ilie (2014) pokazala je statisticki
znacajnu razliku u stupnju obrazovanja, no ta razlika je pokazala kako zaposlenici nizeg
obrazovanja ¢ine znacajno vise OOP-a od onih viSeg obrazovanja. Nalaz Pavalache-Ilie
(2014) sugerira vaznu ulogu konteksta u kojemu se posao obavlja i1 tko su sudionici
istrazivanja u ispitivanju ¢estine OOP-a. Kako je ranije u uvodu opisano, prethodno
istrazivanje je provedeno na vojnom osoblju, te se pokazalo da u tom kontekstu
zaposlenici na visim poloZajima ¢ine manje OOP-a, s a sukladno tome opravdana je
pretpostavka da su i ti zaposlenici u pravilu viSe obrazovani od vojnika na niZim

polozajima. Sve to pokazuje kako uloga obrazovanja u OOP-u nije jednoznacna.

U slucaju duljine radnog staza, nisu pronadene znacajne razlike u Cestini OOP-a
tako da mozemo zakljuciti kako ocekivanje Hipoteze 1.2., o odnosu duljine staza 1 OOP-
a, nije potvrdeno. Ovakav nalaz je u skladu s nalazima koji su dobili Dirican 1 Erdil
(2016), ali nisu u skladu s nalazima istrazivanja Singh i Singh (2010) i Jafari 1 Bidarian
(2012). Takoder, Zhang, Qui 1 Teng (2017) su pronasli znacajnu povezanost duljine
radnog staza i OOP-a. Zaposlenici s duzim radnim stazem imaju veci osjecaj pripadnosti
organizaciji od zaposlenika s kra¢im stazem te da je upravo to razlog zaSto se
pretpostavlja kako zaposlenici koji duze rade u organizaciji isto tako ceS¢e cCine

odgovorna ponasanja (Hafidz i sur., 2012; prema Dirican 1 Erdil, 2016).

Kada pogledamo rezultate vezane uz Cestinu OOP-a s obzirom na hijerarhijski
polozaj sudionika (Hipoteza 1.2.), moze se vidjeti kako postoji znacajna razlika jedino u
OOP-0, dok se razlika u OOP-I nije pokazala znacajnom. Temeljem toga, mozemo
zakljuciti kako naSe ocekivanje o tom odnosu tek djelomi¢no potvrdeno. Sudionici na
rukovodecoj poziciji, ali 1 na poziciji strunjaka/specijalista, ceS¢e se upustaju u OOP
usmjereno prema organizaciji od sudionika koji su radnici bez podredenih. S obzirom na
prethodna istraZivanja, ovakav nalaz je ocekivan. Na primjer, Dirican i Erdil (2016) su u
svom radu pokazali kako postoji statisticki znacajna razlika samo u OOP-O, gdje su oni
na najviSim pozicijama ¢inili znacajno viSe OOP-O od zaposlenika na najniZim
pozicijama. Moguce objasnjenje za ovakav nalaz proizlazi i iz zanimljivog nalaza

Penezi¢, Rak 1 Sliskovi¢ (2013). Pronasli su kako zaposlenici na vi§im poloZajima
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procjenjuju da njihovi nadredeni prilikom donosenja odluke o njihovom promaknucu,
procjenjuju njihova ponasanja na dimenzijama savjesnosti, gradanske odgovornosti
(odnosno na dimenziji OOP-0O) te se iz tog razloga upustaju ¢eSée u ta ponasanja.
Istrazivanju na vojnom osoblju pokazalo se kako sudionici na vi§im polozajima Cine
manje OOP-a od onih na nizim, no ovaj nalaz treba uzeti s rezervom jer se pokazalo kako
srednja razina upravljanja (engl. management) ¢ini znacajno vise OOP-a od viSe razine
upravljanja (engl. Executive; Pavalache-Ilie, 2014). Takav nalaz moZe proizlaziti iz
pretpostavke, kada se radi o vojnim organizacijama, da srednji menadZment ima vise
prilike za ¢injenje OOP-a u odnosu na vise izvrSne pozicije, dok u klasi¢nim radnim
organizacijama moze biti potpuno suprotan trend, kao S$to su pokazali Dircil 1 Erdil
(2016). U uvodu navedena je teorija koja, kroz koncept socijalne razmijene, pretpostavlja
da zaposlenici ¢ine¢i OOP uzvracaju nadredenima za odredene povlastice. S obzirom na
naSe rezultate, ali 1 nalaze prethodnih istraZivanja, u€estalo je pronadeno kako zaposlenici
na viS§im polozajima (nadredeni) Cine vise OOP-a, Sto je suprotno teoriji te otvara

mogucnost za njeno preispitivanje.

Rezultati provedenog istrazivanja ukazuju na to da se percepcije pravednosti
mogu razlikovati s obzirom na neka demografska obiljezja sudionika. U slucaju dobi
sudionika, utvrdena je znacCajna razlika jedino u percepciji proceduralne pravednosti. U
ranijim istrazivanjima, poput, Zhang, Qui i Teng (2017) nisu pronadene znacajne
povezanost dobi sa sve tri dimenzije pravednosti. S druge strane, metaanaliza Cohen-
Charash 1 Spector (2001) pokazuje izrazito niske povezanosti dobi i1 dimenzija
pravednosti. Snaga povezanosti dobi s distributivnom pravednosti iznosila je .05, s
proceduralnom .04 te s interakcijskom .02. Pronadena razlika u percepciji proceduralne
pravednosti zanimljiva je, upravo zato §to mladi sudionici smatraju da su procedure
pravedne i postene dok vecina istrazivanja govori o slaboj povezanosti dobi i pravednosti
u smjeru da s porastom dobi i raste percepcija pravednosti. Jedan od razloga koji bi mogao
objasniti to da stariji zaposlenici dozivljavaju proceduralnu nepravdu na radnom mjestu
jest nalaz istrazivanja u kojemu je pronadeno kako stariji zaposlenici (50 godina i vise)
procjenjuju da imaju nisku autonomiju i nisku moguénost donosenja odluka u radnom

okruZenju (Gali¢, Parmac Kovaci¢ i Vehovec, 2019).

Kada pogledamo rezultate vezane uz rod sudionika, vidi se kako nije utvrdena niti

jedna znacajna razlika u percepciji pojedinih dimenzija pravednosti. Dobiveni nalazi
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podupiru prijaSnje nalaze, da ne postoje povezanosti roda i percepcije pravednosti
(Cohen-Charash 1 Spector, 2001; Cropanzano, Prehar i Chen, 2002; Jafari i Bidarian,
2012; Zhang, Qui i Teng, 2017).

U slucaju stupnja obrazovanja sudionika takoder nisu pronadene znacajne razlike
u percepciji pravednosti. Prijasnja istrazivanja su u skladu s ovim nalazom, da percepcije
pravednosti ne ovise o stupnju obrazovanja (Jafari i Bidarian, 2012; Zhang, Qui i Teng,

2017).

Rezultati o razlikama u percepciji dimenzija organizacijske pravednosti s obzirom
na duljinu radnog staza sudionika pokazuju zanimljive nalaze. Pronadeno je kako
sudionici koji kraée rade u trenutnoj organizaciji percipiraju proceduralnu,
interpersonalnu 1 informacijsku pravednost ve¢om od zaposlenika koji duze rade u
organizaciji. Ranija istraZivanja navode razli¢ite rezultate. U uvodu su spomenuta neka
istrazivanja koja pokazuju pozitivne povezanosti, poput Cohen-Charash i1 Spector (2001)
¢ija metaanaliza pokazuje izrazito niske povezanosti radnog staza i1 pravednosti. Jafari 1
Bidarian (2012) pokazali su, suprotno nasim nalazima, da Sto zaposlenici duze rade, to
imaju vece percepcije pravednosti. Suprotno nasim nalazima, i Walumbwa, Cropanzano
1 Hartnell (2009) pokazali su kako ne postoji povezanost radnog staza i percepcije
pravednosti. Daljnjom analizom, pronadeno je kako s porastom dobi zaposlenika raste i
duljina staza S§to je 1 za ocekivati u tom odnosu. S obzirom da mladi zaposlenici
percipiraju proceduralnu pravednost viSom, onda je i logi¢no da razlike u percepciji
pravednosti s obzirom na staz ukazuju na to da noviji zaposlenici percipiraju proceduralnu
pravednost visom. Osim toga, istrazivanje Sverko i Gali¢ (2014) navodi kako stariji
zaposlenici (shodno tome, vjerojatno i oni s duzim radnim stazem) u tranzicijskim
zemljama dozivljavaju manju autonomiju i manju moguénost donosenja odluka u odnosu
na zaposlenike iz zapadnih drZzava EU-a. Odnosno, moguce je da razlike u ovim nalazima
1 rezultatima pojedinih zapadnih istrazivanja proizlaze iz tog razloga u odnosu na ovaj

nalaz.

Kada pogledamo rezultate vezane uz hijerarhijski polozaj sudionika, moZze se
vidjeti kako postoje znacajne razlike u percepciji distributivne, proceduralne i
interpersonalne pravednosti ovisno o polozaju sudionika. Neznacajna razlika pokazala se

jedino u slucaju informacijske pravednosti, no analizom rezultata uoceno je kako postoji
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trend slicnog smjera razlika, ¢ime mozemo reci da je Hipoteza 1.3. djelomic¢no potvrdena.
Ovi nalazi su u skladu s nalazima prijasnjih istrazivanja koja su pokazala kako s porastom
pozicije zaposlenika, rastu i percepcije pravednosti (Erdogan, Kraimer i Liden, 2001;
Dolan, Tzafrir i Brauch , 2005). Jedno od objasnjenja nalaza za proceduralnu pravednost
proizlazi iz problematike vezane za kognitivnu disonancu. Zaposlenici na vi§im
polozajima Zele vjerovati da su njihova promaknuéa opravdana i rezultat pravednih
procedura. Kada bi vjerovali da su procedure za napredovanje nepravedne, svoje
napredovanje bi trebali objasniti sreCom ili dobrim utiskom na vodstvo organizacije, a ne
radnim u¢inkom (Erdogan, Kraimer 1 Liden, 2001). Dakle, nalazi ukazuju na to da mladi
sudionici 1 oni koji kra¢e rade imaju vise percepcije proceduralne pravednosti, no ovdje
nalaz pokazuje kako sudionici na viS§im pozicijama takoder percipiraju proceduralnu
pravednost viSom. Ovakav nalaz moZe ukazati na to da, u ovom uzorku, sudionici na

vi$im pozicijama mogu biti oni mladi ili oni s kra¢im radnim staZem u toj organizaciji.

Tre¢i problem ovog istrazivanja usmjeren je na povezanost 1 doprinos pojedinih
dimenzija pravednosti u objasnjavanju odgovornog organizacijskog ponaSanja. Sve
dimenzije pravednosti znaCajno su pozitivho povezane s oba oblika OOP, osim
povezanosti distributivne pravednosti i OOP-I, ¢ime je Hipoteza 2.1. djelomicno
potvrdena. No, ovakav nalaz ne iznenaduje, s obzirom da ranije navedeno istraZzivanje
Spector, Bauer i Fox (2010) pokazuje kako distributivna pravednost moze biti i negativno
povezana s ukupnim OOP, dok metaanaliza Colquitt 1 sur. (2013) pokazuje kako je
povezanost snaznija s OOP-O, nego s OOP-I.

Rezultati regresijskih analiza daju odgovor na postavljeno pitanje o doprinosu
pojedinih dimenzija pravednosti u objasnjavanju OOP-I 1 OOP-O. Tako, analiza pokazuje
kako ovaj set prediktora objaSnjava ukupno 12.6% varijance OOP-O (usmjerenog na
organizaciju), prilikom ¢ega se proceduralna pravednost pokazala kao najbolji prediktor,
u odnosu na distributivhu, interpersonalnu i informacijski pravednost. Osim
proceduralne, interpersonalna pravednost se takoder pokazala kao dobar prediktor OOP-
O. Na temelju ovih rezultata, mozemo zakljuciti kako je Hipoteza 2.2. potvrdena, §to je i
u skladu s brojnim drugim istrazivanjima (npr. Masterson 1 sur., 2000, Colquitt i sur.,

2001)
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S druge strane, ovaj set prediktora objasnio je ukupno 2.8% varijance OOP-I,
prilikom ¢ega se ponovno proceduralna pravednost pokazala kao najbolji prediktor OOP-
I, $to nije u skladu s oCekivanjima. Brojna istrazivanja (na primjer, Colquitt i sur. 2013)
nalaze da interpersonalna i informacijska pravednost, predstavljaju najsnaznije prediktore
OOP-I. Zanimljiv nalaz nude i Zhang, Lee i Zou (2010) koji navode kako je povezanost
proceduralne pravednosti i OOP-I neznacajna, $to opravdavaju time da OOP-I doprinosi
boljitku pojedinaca. Odnosno, spremnost na upustanje u OOP-I bi tako trebalo biti pod
veCim utjecajem stavova 1 afektivnog dozivljaja, poput zadovoljstva poslom ili
interpersonalnog povjerenja 1 slicnog. Usporedujuci rezultate s prijaSnjim istrazivanjima
na hrvatskom uzorku, mozemo tvrditi da su ti rezultati u skladu s tim nalazima. Penezic¢,
Rak 1 Sliskovi¢ (2013) pokazali su kako je proceduralna pravednost (u odnosu na
interpersonalne i1 informacijske) imala snaznije povezanosti s altruizmom 1 uljudnosti (u
ovom slucaju OOP-I), ali takoder i sa dimenzijama savjesnosti i gradanske odgovornosti
(u naSem slucaju OOP-O). Odnosno dobiveni nalazi su zapravo u skladu s tim
istrazivanjem te se moze zakljuciti kako nalazi o odnosu pravednosti 1 odgovornog
ponasanja vjerojatno u nekoj mjeri ovise i o raznim kulturoloSkim i kontekstualnim
razlikama, s obzirom da druga istrazivanja (npr, zapadnijih 1 istocnijih zemalja) sugeriraju

drugacije nalaze.
Implikacije istrazivanja

Percepcija pravednosti zaposlenika moze ovisiti o dobi, duljini radnog staza 1
hijerarhijskom poloZzaj zaposlenika, odnosno rezultati pokazuju kako mladi zaposlenici,
zaposlenici s kra¢im radnim stazem i oni na viS§im hijerarhijskim polozajima imaju
uglavnom vise percepcije pravednosti. Ovaj nalaz se najbolje vidi na primjeru
proceduralne pravednosti te ovakav nalaz moZze ukazivati na to da postoje skupine
zaposlenika kojima treba posebno posvetiti paznju kako ne bi doslo do visokih percepcija
nepravednosti. Moguce je kako izrazito mladi zaposlenici zbog svoje dobi, nemaju
dovoljno radnog staza kako bi primijetili nepravednost svih postojecih organizacijskih
procedura, Sto sugerira kako je vazno prikupljati miSljenja starijih 1 iskusnijih
zaposlenika, koji svojim iskustvom i znanjem mogu ukazati na te nepravednosti. Isto
tako, zaposlenici na viSim hijerarhijskim poloZajima moZzda nemaju priliku uvidjeti

nepravednost procedura koje provode ili zahtijevaju od zaposlenika na nizim
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hijerarhijskim polozajima. Na taj nacin oni mogu pravovremeno utjecati na moguce

ishode koji proizlaze iz percepcija nepravde.

Razlike u Cestini odgovornog organizacijskog ponasanja pokazale su kako
zaposlenici na viSim hijerarhijskim polozajima ¢es¢e Cine ponaSanja koja izlaze iz
propisanih duznosti i radnih uloga, a kojima osiguravaju probitak za organizaciju u
cjelini. Ovaj nalaz je takoder vazan jer sugerira kako zaposlenici na visSim polozajima Zele
biti upuceni u opce funkcioniranje organizacije, viSe brinu o vanjskoj slici organizacije,
obavljaju zadatke koji nisu nuzno potrebni ili predlazu potrebne promjene za unapredenje
rada. Vecina ovih ponaSanja zaposlenika moZze biti od velike vaznosti za unapredenje
produktivnosti organizacije te ono ne bi trebalo ovisiti o hijerarhijskoj poziciji. S druge
strane, moguce je kako zaposlenici na viS§im pozicijama imaju viSe prilike ¢initi ovakva
ponasanja. Zaklju¢no, vazno je osigurati organizacijsku kulturu 1 klimu u kojoj svi
zaposlenici, neovisno o poziciji, ¢ine ova ponasanja 1 time pridonose dobrobiti

organizacije.

Osim toga, rezultati ovog istrazivanja doprinose nalazom o odnosu organizacijske
pravednosti i odgovornog organizacijskog ponasanje radnika. Rezultati naglasavaju kako
percepcije proceduralne pravednosti mogu objasniti spremnost zaposlenika na odgovorna
ponasanja prema pojedincima i organizaciji. Istrazivanje potvrduje brojne nalaze o
vaznosti pravednosti u tretmanu zaposlenika i pruzanju mogucnosti zaposlenicima da
iznesu svoje misljenje o postoje¢im pravilima. Isto tako naglasava kako ta pravila, u
kojima se rad odvija, trebaju biti dosljedna, nepristrana, to¢na, eticki opravdana, da
moraju imati mehanizme koji omogucéuju promjenu postojecih pravila, te da pravila
trebaju biti reprezentativna za sve. Sve prethodno navedeno je vazno, ako zelimo razvijati
kulturu organizacija u kojima zaposlenici ,,izlaze* iz svoje radne uloge, ulazu dodatan

trud 1 vrijeme te time podiZzu efikasnost drugih i efikasnost cjelokupne organizacije.
Metodoloska ogranicenja istrazivanja i buduca istrazivanja

U ovom istrazivanju uzorak je regrutiran uz pomo¢ studenata, koji su trebali
pronaci sudionike uz jedini uvjet da rade u trenutnoj organizaciji duze od jedne godine.
Ovakvim pristupom, prikupljanja podataka na ,,dostupnoj* populaciji, ne kontrolira se
podjednaka zastupljenost sudionika iz razli¢itih regija, ¢ime se smanjuje

reprezentativnost uzorka i zakljuc¢ivanje o populaciji. U budu¢im istraZivanjima vrijedno
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bi bilo ukljuciti sudionike koji prebivaju (i rade) u razli¢itim dijelovima drzave te tako

povecati moguénost zaklju€ivanja o populacijskim rezultatima.

Organ i Ryan (1995) navode kako su istrazivanja koja koriste samoprocjene OOP-
a, osobina li¢nosti i stavova optereéena spurioznim korelacijama koje su uzrokovane
varijancom zajednicke metode. LaPine, Erez i Johnson (2002) objasnjavaju kako bi OOP
bilo najprimjerenije procjenjivati samoprocjenama, procjenama suradnika, ali i
procjenama nadredenih, kako bi obuhvatili cjelokupnu sliku svakog pojedinog sudionika.
Svaka od tih procjena i samoprocjena moze biti pod utjecajem raznih problema, poput
halo-efekta kod procjena od strane nadredenih, no krajnji rezultat bi bio procjena OOP
koja je objektivnija od koriStenja samoprocjena. Osim toga, u budu¢im istrazivanjima

vazno je ispitati 1 situacijske faktore koji mogu utjecati na spremnost na ta ponasanja.

Promatraju¢i povezanosti prediktora, uocava se kako postoje odredene visoke
povezanosti medu pojedinim prediktorima (poput povezanosti interpersonalne i
informacijske pravednosti), Sto moze imati nepoZeljni utjecaj na statisti¢ku obradu. Iako
sama analiza uzima obzir takve slucajeve, visoke interkorelacije prediktora mogu dovesti

do slucaja da ta dva prediktora u vecoj mjeri objaSnjavaju isti dio kriterija.
ZAKLJUCAK

U ovom istrazivanju ispitane su razlike u odgovornom organizacijskom ponasanju s
obzirom na dob, rod, stupanj obrazovanja i hijerarhijski polozaj sudionika. Pronadena je
znacCajna razlika jedino u Cestini ¢injenja OOP-O s obzirom na hijerarhijski polozaj. Osim
razlika u OOP-u, ispitivane su i razlike u distributivnoj, proceduralnoj, interpersonalnoj i
informacijskoj pravednosti. Rezultati istrazivanja pokazuju kako postoji statisticki
znaCajna razlika u percepciji pravednosti s obzirom na dob, duljinu radnog staza i
hijerarhijski polozaj sudionika, dok nema znacajnih razlika u rodu i stupnju obrazovanja
sudionika. Analiza povezanosti i doprinosa pravednosti u objasnjavanju OOP-a pokazala
je kako su sve povezanosti prediktora i kriterija znacajne (osim distributivne). Rezultati
regresijske analize pokazali su kako proceduralna pravednost najbolje predvida obje
dimenzije odgovornog organizacijskog ponaSanja u odnosu na druge dimenzije
organizacijske pravednosti. Regresijskom analizom utvrdeno je kako sve dimenzije

pravednosti objaSnjavaju vise varijance OOP-O od varijance OOP-I.
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PRILOZI

Prilog 1
Rezultati ispitivanja razlika u percepciji pravednosti s obzirom na dob, stupanj obrazovanja, radni staz i
hijerarhijski polozaj.
Dob Stupanj obrazovanja Radni staz Hijerarhijski polozaj
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
g N 62 78 60 82 71 N 157 42 137 19 N 112 108 62 66 N 176 122 52
E F=1.19 1?=.013 F=2.10m*=.017 F=1.151=.01 F=6.851’= .04
_‘Z:, df=352 df=354 df=347 dr=349
p=32 p=.10 p=33 p=.001%%; 3>]**
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
< N 62 79 59 79 70 N 154 42 135 20 N 113 107 60 64 N 172 122 52
Tg F=7.941’=.08 F=3.26 1>=.028 F=5.711’=.05 F=8.47 n’=.05
1;) df=348 =350 df=343 df=345
& p=.001%* p=.02% p=.01%* p=.001%%*
1>3% 4% Sk O> 4%k 5% [>3%% 4+ 2>1%; 3>+
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
s N 62 79 60 80 70 N 157 42 134 20 N 113 107 62 64 N 174 122 52
Tﬁ F=1.841’=.02 F=2.161’=.018 F=2.951’=.03 F=8.131’=.05
é df=350 df=352 df=345 df=347
E p=12 =09 =03 P=.001%*
1>3* 2>1%%; 3>1*
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
g N 62 79 60 80 70 N 157 41 135 20 N 113 107 62 64 N 174 121 53
5§ F=1.951*=.02 F=0.371*=.003 F=3.42n’=.03 F=3.111=.02
E df=350 df=352 df=345 df=347
= p=.10 p=.8 p=.02%; 2>3% p=.051

Napomena: F=F omjer kod analize varijance, w*=kvadrirano eta, df=stupnjevi slobode,

p= vjerojatnost, N=broj sudionika, * p>.05, **p>.01

Legenda: Dob: 1=20-25 godina;2=26-30 godina;3=31-40 godina;4=41-50 godina;5=51 1
viSe. Stupanj obrazovanja: 1= SSS;2=VS§S;3=VSS;4=dr,,mr. Radni staZ: l=manje od/i 2
godine;2=3-10 godina;3=11-20 godina,4=21 godina i viSe. Hijerarhijski polozaj: 1=
radnik bez podredenih; 2=stru¢njak/specijalist; 3= rukovodeca pozicija
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Prilog 2.

Rezultati ispitivanja razlika u ¢estini odgovornih organizacijskih ponasanja s obzirom na dob,
stupanj obrazovanja, radni staz i hijerarhijski polozaj

Dob Stupanj obrazovanja Radni staz Hijerarhijski polozaj
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
N 62 78 57 81 68 N 152 42 134 20 N 113 106 59 63 N 171 119 53
g F=0.60 n*=.01 F=2.641*=.022 F=0.51 n*=.0004 F=2.471*=.01
© 4345 df=347 df=340 df=342
p=.66 p=.051 =99 p=.09
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
N 62 79 57 8 69 N 152 42 135 20 N 113 105 60 64 N 172 119 53
Q F=0.19 n*=.002 F=1.357>=.01 F=0.38 n*=.003 F=12.71*=.07
§ df=346 df=348 df=341 df=343
p=.94 p=26 p=17 p=.001**

3> %%, 2> %%

Napomena: F=vrijednost f omjera, n>=kvadrirano eta, df=stupnjevi slobode, p=
vjerojatnost, N=broj sudionika, * p>.05, **p>.01

Legenda: Dob: 1=20-25 godina;2=26-30 godina;3=31-40 godina;4=41-50 godina;5=51 i
viSe. Stupanj obrazovanja: 1= SSS;2=VSS;3=VSS:4=dr,,mr. Radni staz: I=manje od/i 2
godine;2=3-10 godina;3=11-20 godina,4=21 godina 1 viSe. Hijerarhijski polozaj: 1=
radnik bez podredenih; 2=struc¢njak/specijalist; 3= rukovodeca pozicija. OOP-I=
odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno na pojedince. OOP-O= odgovorno
organizacijsko ponaSanje usmjereno na organizaciju.
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Rezultati ispitivanja rodnih razlika u percepciji pravednosti i ¢estini odgovornih organizacijskih

Prilog 3.

Tablica

ponasanja (N=357)

M SD t-test d
Zene  Muskarci Zene  Muskarci
Distributivna 12.12 12.16 4.99 4.16 -0.10 0.01
Proceduralna 19.86 20.76 7.26 6.55 -1.23 0.13
Interpersonalna  16.67 16.16 3.53 3.77 1.33 0.14
Informacijska 17.64 17.71 5.21 4.79 -0.12 0.01
OOP-1 38.24 37.78 8.41 8.01 0.52 0.06
OOP-O 35.70 36.29 10.40 9.54 -0.55 0.06

Legenda: OOP-I=odgovorno organizacijsko ponaSanje usmjereno na pojedinca, OOP-
O= odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno na organizaciju, N=broj sudionika,
M=aritmeticka sredina, SD=standardna devijacija, t-test= vrijednost t testa za velike

nezavisne uzorke, d= Cohen d
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