Velika ostavka i Tihi otkaz: Provjera uloge
kompetentnosti rukovoditelja i rada od kude u
objasnjavanju namjere napustanja organizacije i
radne angaziranosti

Golec, Elena

Master's thesis / Diplomski rad
2023

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Zagreb, Faculty of Humanities and Social Sciences / SveuciliSte u Zagrebu, Filozofski
fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:131:494700

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

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-16

Filozofski fakultet

Sveudilista u Zagrebu

Repository / Repozitorij:

V¢
ODRAZ - open repository of the University of Zagreb
Faculty of Humanities and Social Sciences

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLIL

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:131:494700
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.ffzg.unizg.hr
https://repozitorij.ffzg.unizg.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffzg:9245
https://repozitorij.unizg.hr/islandora/object/ffzg:9245
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffzg:9245

Sveuciliste u Zagrebu
Filozofski fakultet
Odsjek za psihologiju

VELIKA OSTAVKA I TIHI OTKAZ:
PROVJERA ULOGE KOMPETENTNOSTI RUKOVODITELJA I RADA OD
KUCE U OBJASNJAVANJU NAMJERE NAPUSTANJA ORGANIZACIJE I
RADNE ANGAZIRANOSTI

Diplomski rad

Elena Golec

Mentor: prof. dr. sc. Zvonimir Gali¢

Zagreb, 2023.



IZJAVA

Pod punom moralnom odgovornosc¢u izjavljujem da sam ovaj rad izradila samostalno te
da u njemu nema kopiranih, prepisanih ili preuzetih dijelova teksta tudih radova koji nisu
propisno oznaceni kao citati s navedenim izvorom iz kojeg su preneseni.

U Zagrebu, 30. lipnja 2023.

Flena Golec



Sadrzaj

UVOU ..ottt b e et e bttt eshe e et e nbe e s aneenae e 1
VEliRA OSTAVRG ...ttt 3
TURT OURQZ ...ttt ettt ettt ettt 5
Kompetentnost ruKOVOAILELJa ...............ccueeecueieecieieeiieeeiee et ee e saeeeaaeeens 6
RAA O KUCE ...ttt 9
Rukovodenje i rad 0d KUCE .................coccueieecueieeiiiecieeeceeeee et 11

Cilj, problemi i hipoteze istrazivanja.....................ccccoooiiiiiiiiiiie e, 12

IMLEEOMA ...ttt st ettt et st 13
SUATONICT ...ttt ettt st 13
INSTPUTIEILT ...ttt ettt ettt et st e e 14
POSTUDQE ...ttt et ettt e e et 16

REZUIEATH ..ottt st 16
DeSKPiptiviaa STALISHIRQ .........c..ooeeeeeeeiieecieeeeee et e 17
Prvi i drugi istraZivacki problemi ..................ccccoovoiviieiiiiioiiiieeeeeeee e 18
Treci i Cetvrti iStrazivacki ProBIEmi . ................cccveeecueeecceiieiie e 19
Dodatne ANALIZeE ...............coccoooiiiiiiiiiiiiiiieeee e 20

L2 T 1) A SRS 21
OSVIE B FEZUITATE ...ttt ettt st 21
Metodoloska ogranicenja i preporuke za buduca istrazivanja...................coeceueen.... 25

ZAKIJUCAK.......cooiiiiiiiiiiiieee ettt 27

LIEIatuIa ..ottt st 29

PALOZI ... e e e e e e e e e e e e e e 35



Velika ostavka i Tihi otkaz: Provjera uloge kompetentnosti rukovoditelja i rada od
kuce u objasnjavanju namjere napustanja organizacije i radne angazZiranosti
Big Quit and Quiet Quitting: Testing the Role of Managers' Competence and

Remote Work in Explaining Turnover Intention and Work Engagement
Elena Golec

Sazetak

,»Velika ostavka® 1 ,,Tihi otkaz* medijski su fenomeni koji opisuju promjene na trzisStu
rada, a odnose se na ucestalije davanje otkaza i pad u radnoj angaziranosti u suvremenim
organizacijama. lako medijski vrlo eksponirani, ovi fenomeni su nedovoljno znanstveno
istrazeni, pogotovo u Republici Hrvatskoj. Dosadasnja istrazivanja sugeriraju postojanje
povezanosti izmedu nekih ponaSanja podredenih kao Sto su radna angaziranost i
napustanje organizacija s karakteristikama rukovoditelja. Tako je cilj ovog rada ispitati
povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i ponasanja koja odrazavaju fenomene
Velike ostavke te Tihog otkaza kod njihovih podredenih. Provjerili smo i moderacijski
efekt rada od kucée na opisane odnose. Istrazivanje je provedeno na 635 zaposlenih osoba
(N=635) koje su regrutirali njithovi nadredeni. Sudionici su ispunjavali online upitnik u
kojem su procjenjivali kompetentnost svojih nadredenih te su dali samoprocjene radne
angaziranosti, namjere napustanja organizacije 1 intenziteta rada od kuce u protekle dvije
godine. Rezultati su pokazali znacajnu pozitivhu povezanost izmedu kompetentnosti
rukovoditelja i radne angaziranosti zaposlenika te znacajnu negativnu povezanost izmedu
kompetentnosti rukovoditelja i namjere napuStanja organizacije kod zaposlenika.
Moderacijski efekti rada od kuce nisu se pokazali znacajnima, odnosno rezultati
sugeriraju da snaga povezanosti izmedu kompetentnosti rukovoditelja i ponasanja koja
odrazavaju fenomene Velike ostavke te Tihog otkaza ne ovisi o radu od kuce.

Kljucne rijeci: velika ostavka, tihi otkaz, kompetencije vodenja, rad od kuce

Abstract

“Big Quit” and “Quiet Quitting” are media-coined terms that describe changes in the labor
market, specifically the increase in employee turnover and the decline in work
engagement. While these phenomena have garnered significant media attention, their
scientific exploration remains inadequate, particularly within the context of the Republic
of Croatia. Prior studies indicate a potential link between certain subordinate behaviors,
such as work engagement and organizational turnover, and the attributes of managers.
Hence, the aim of this study is to investigate the relationship between managerial
competence and the behaviors associated with the Big Quit and Quiet Quitting among
their subordinates. It also examines the potential moderating effect of remote work on
these relationships. The study was conducted on 635 employees (N=635), who were
recruited by their superiors. The participants filled out an online questionnaire in which
they assessed the competence of their superiors and gave self-assessments of work
engagement, turnover intention, and intensity of remote working in the past two years.
The results showed a significant positive correlation between managers' competence and
employees’ work engagement and a significant negative correlation between managers'
competence and employees' turnover intention. However, the findings did not reveal a
significant moderating effect of remote work, suggesting that the strength of the
relationships remains consistent regardless of the intensity of remote work.

Keywords: big quit, quiet quitting, managerial competencies, remote work



Uvod

Pandemija koronavirusa, njezini negativni ucinci, nagla popularizacija rada od
kuée te zelja za zivotnom promjenom uslijed revidiranja Zzivotnih prioriteta,
profesionalnih karijera i planova za buduc¢nost (Wiles, 2021), doveli su do masovnog
dobrovoljnog napustanja poslova — tzv. Velike ostavke (engl. The Big Quit ili Great
Resignation). S obzirom na nejednake moguénosti za stvarnim napustanjem poslova, dio
zaposlenika odabire alternativni na€in izrazavanja nezadovoljstva na poslu kroz smanjenu
radnu angaziranost — tzv. Tihi otkaz (engl. Quiet Quitting). Navedeni ekonomski trendovi
predstavljaju znacajnu prijetnju organizacijama kroz povecane troSkove, smanjenu
kvalitetu usluge, pad u zadovoljstvu klijenata te potencijalno loSu reputaciju na trZistu. S
obzirom na navedeno, organizacijama je vazno razumjeti prediktore ovih fenomena te

znati pravovremeno i adekvatno reagirati kako bi ih sprijecili i/ili zaustavili.

Recentna istrazivanja navode razne faktore koji pridonose dobrovoljnom
napustanju organizacija i smanjenoj radnoj angaziranosti kod zaposlenika, a neki od njih
su osjecaj da ih poslodavci ne cijene dovoljno (Esteveny, 2022; Jones, 2022; Kuzior i sur.,
2022; Sull 1 sur., 2022), veliki obujam posla, naruSena ravnoteza izmedu privatnog i

poslovnog Zivota te izgaranje na trenutnom poslu (Esteveny, 2022; Kundu i sur., 2022).

Jedan od klju¢nih faktora koji se pojavljuje u brojnim istraZivanjima je i kvaliteta
vodenja u organizacijama (Bhattacharya, 2008; Hopkins i Figro, 2021; Jeong i sur., 2022;
Jones, 2022; Mahand i Caldwell, 2023; Reina 1 sur., 2017). Rukovoditelji imaju klju¢nu
funkciju u organizacijama te utjeCu na razliCite aspekte uspjeSnosti i dobrobiti same
organizacije 1 njezinih zaposlenika, pa tako i na njihovu radnu angaZziranost (Harter, 2018;
Kahn, 1990) i namjeru napuStanja organizacije (Bhattacharya, 2008; Jones, 2022; Reina
1sur., 2017). S obzirom na znac¢ajnost njihovog utjecaja, neupitno je da je organizacijama
od iznimne vaznosti znati odabrati kvalitetne nove rukovoditelje 1 pruziti adekvatan

razvoj postoje¢im rukovoditeljima.

U proSlosti, istrazivanja izvrSnih 1 rukovodecih pozicija razilazila su se u
temeljnim postavkama §to je to Sto ih ¢ini vise 1li manje kvalitetnima te su tako postavljeni
razli¢iti modeli dobrog rukovodenja. Jedan od modernijih pristupa i okvira za
konceptualizaciju dobrog vodenja je model kompetencija koji se usmjerava na

identifikaciju kljuénih znanja, vjestina, sposobnosti 1 drugih karakteristika potrebnih za



uspjesno obavljanje posla (Campion i sur., 2011), odnosno rukovodenje. Jedan od modela
kompetencija postavio je istrazivacki tim projekta Hrvatske zaklade za znanost
LImplicitna li¢nost, donoSenje odluka 1 vodenje u organizacijama‘® koji su teorijskim i
empirijskim pristupom identificirali klju¢ne rukovoditeljske kompetencije (Palanovi¢ 1

sur., 2023b).

Istrazivanja sugeriraju da uvjeti rada na daljinu zahtijevaju viSu razinu
razvijenosti kompetencija, znanja i sposobnosti kod rukovoditelja (Figaro, 2015), buduci
da se u opisanim uvjetima rada rukovoditelji susrecu s ve¢im izazovima uslijed smanjene
socijalne interakcije, poteskoca u pra¢enju radne uspjesnosti i teSkoca u uspostavljanju
odnosa povjerenja s podredenima (Hopkins i Figaro, 2021; Mello, 2007). Takoder,
ucinkovito vodstvo pokazalo se klju¢nom odrednicom uspjeha virtualnih timova (Bell i
Kozlowski, 2002; Hoch i Kozlowski, 2014), kao i vaznim faktorom u svladavanju izazova

te ostvarivanju potencijalnih prednosti koje rad od kuée sa sobom nosi (Liao, 2017).

S obzirom na navedene nalaze u postojecoj literaturi i nedostatak znanstvenih
istrazivanja u kontekstu fenomena Velike ostavke i Tihog otkaza, namece se pitanje je i,
1 na koji nacin, kompetentnost rukovoditelja povezana s navedenim fenomenima te kako
se navedena potencijalna povezanost mijenja ovisno o intenzitetu rada od kuce. Odgovori

na navedena pitanja bit ¢e obradeni i1 prezentirani u ovom istrazivanju.

Ovdje je vazno istaknuti 1 prostorno-vremenski kontekst u kojem je istrazivanje
provedeno. Naime, podaci su prikupljani kroz drugu polovicu 2022. godine, za vrijeme
trajanja pandemije COVID-19, odnosno dvije i pol godine nakon njenog pocetka.
Takoder, istrazivanje je provedeno na uzorku zaposlenika Republike Hrvatske, trzista
rada kojeg karakterizira manja dinami¢nost u odnosu na SAD 1 ostale zapadnije zemlje,
u kojima je provedena vec¢ina dosada$njih istraZivanja fenomena Velike ostavke i Tihog

otkaza.



Velika ostavka

Velika ostavka — engl. Great Resignation, termin kojeg je uveo Anthony Klotz
(Kaplan, 2021) ili Big Quit, termin kojeg je uvela Lisa Curtis (Curtis, 2021), ekonomski
je trend masovnog dobrovoljnog napustanja poslova koji je zapoceo krajem 2020. godine
(Kundu i sur., 2022). Uslijed pandemije COVID-19, ljudi Sirom svijeta bili su potaknuti
revidirati zivotne prioritete te preispitati svoja zvanja, zanimanja, profesionalne karijere i
planove za buduénost (Tessema 1 sur., 2022). U Gartnerovom istrazivanju 62% sudionika
izjavilo je da ih je pandemija potaknula na zelju za ve¢om zivotnom promjenom (Wiles,
2021). Jedan od zivotnih aspekata u kojem su veée zivotne promjene moguce i relativno
jednostavne (u odnosu na druge veée promjene kao Sto je preseljenje), pogotovo u
okolnostima snaznih promjena na trziStu rada, je 1 poslovni Zivot. Tako su se brojni
zaposlenici odlucili za promjene u karijeri — Microsoftovo istrazivanje (2021) pokazalo
je daje te godine 41% svjetske radne snage namjeravalo napustiti svoje trenutne poslove.
Takoder, podaci pokazuju da su nakon pocetka pandemije COVID-19 zemlje diljem
svijeta biljeZile rekordne brojeve svojevoljnog napustanja organizacije (Casselman, 2022;
Jeanneau, 2023). Tako je u SAD-u 2021. godine oko 50 milijuna ljudi dalo otkaz, §to je
gotovo dvostruko vise u odnosu na pretpandemijsko razdoblje (Business Psychology Lab,

2022).

Masovno napustanje poslova ima negativne ucinke na poslodavce — smanjuje
produktivnost 1 povecava troSkove organizacija (Hom 1 sur., 2017; Park i Shaw, 2013).
Osiguravanje zamjene za radnike koji su napustili poslodavca predstavlja dodatan trosak
u vidu financijskih 1 vremenskih resursa za sami pronalazak, ali i osposobljavanje osobe
za rad na traZenoj poziciji. Takoder, odlazak jednog zaposlenika moze potaknuti i druge
zaposlenike na svojevoljno napustanje organizacije uslijed povecanja obujma posla 1
naruSavanja organizacijske klime, a navedeno mozZe negativno djelovati i na samu
produktivnost organizacije kroz povecanje vremena za pruZanje usluge, smanjenje
kvalitete same usluge i pad zadovoljstva klijenata (Tessema i sur., 2022). Dakle, za
poslodavce je vrlo vazno da budu svjesni ovog trenda, razumiju njegove prediktore, znaju
prepoznati one faktore na koje mogu utjecati te da imaju vjeStine koje ¢e im to 1

omoguciti.

No, istrazivanja pokazuju veliku diskrepanciju izmedu stvarnih razloga

napustanja organizacija kod zaposlenika i1 percepcije njihovih poslodavaca (Kuzior i sur.,



2022). Tako poslodavci kao primarne razloge napustanja organizacije svojih podredenih
navode kompenzaciju/primanja, ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog Zivota te loSe
psihi¢ko 1 emocionalno zdravlje, dok zaposlenici istiCu osjecaj nedovoljne cijenjenosti
koju im iskazuju organizacije i nadredeni te manjak osjecaja pripadanja na poslu (Kuzior

isur., 2022).

Istrazivanja iznose nekoliko klju¢nih faktora koji djeluju na napustanje posla kod
zaposlenika, a generalno se dijele na potisne (engl. push) i priviacne (engl. pull) faktore
(Raittinen, 2022; Tessema, i sur., 2022), odnosno one koji potaknu ljude da potraze novi
posao i one koji privuku zaposlenike na novi posao. Jones (2022) kao glavne potisne
faktore istiCe osjec¢aj nedovoljne cijenjenosti koju pokazuje poslodavac, izgaranje na
poslu 1 loSe rukovoditelje. Osjecaj nedovoljne cijenjenosti kod zaposlenika, kao dio
toksi¢ne korporativne kulture, predstavlja vazan prediktor napustanja organizacija i u
istrazivanju Sulla i suradnika (2022), a visoko mjesto po snazi utjecaja zauzima i u
istrazivanju Kuziora i suradnika (2022). Jedan od vodecih razloga koji razliciti autori
navode kao razlog davanju otkaza je i teznja vecoj ravnotezi izmedu privatnog i
poslovnog zivota (Kundu i sur., 2022). Budu¢i da su nagla reorganizacija rada i prelazak
na rad od kuée sa sobom nerijetko donijeli ve¢i obujam posla, mijeSanje uloga i rusenje
granica izmedu privatnog i poslovnog, navedeno je dovelo do znatnog naruSavanja
osjecaja ravnoteZe privatnog Zivota i poslovnih obaveza kod zaposlenika, a posljedi¢no i

do izgaranja na poslu (Kundu i sur., 2022).

Raittinen (2022) navodi Cetiri faktora koja su vazna za zadrZavanje zaposlenika —
smisao, pripadanje, fleksibilnost i ucenje. Dakle, da bi zaposlenici ostali u svojoj
organizaciji, trebaju osjecati da posao koji obavljaju ima odredeni smisao, trebaju se
osjecati prihvaceno u svojem radnom kolektivu, imati odredenu razinu fleksibilnosti u
svojem radu te im na poslu treba biti omoguceno ucenje novih znanja i vjestina. Kljucni
faktor u osiguravanju navedenog su upravo rukovoditelji pa zabrinjava Cinjenica da
1izmedu 65% 1 75% zaposlenika navodi svojeg neposredno nadredenog kao najgori aspekt
svojeg posla (Hogan 1 Kaiser, 2005). Istrazivanje koje su proveli Hom i suradnici (2017)
pokazalo je da zaposlenici koji napuste organizaciju generalno imaju negativniju
percepciju o svojim nadredenima u usporedbi sa zaposlenicima koji ostanu u organizaciji,
dok je istrazivanje na uzorku od 10 000 ljudi koji traze posao pokazalo da je 42% njih

napustilo svoje prethodno radno mjesto zbog nezadovoljstva nadredenima (Bhattacharya,



2008). Takoder, istrazivanje koje su proveli Reina i suradnici (2017) potvrduje hipotezu
da zaposlenici pri napustanju svojih poslova zapravo napustaju svoje neposredne

nadredene odnosno Sefove.

Buduéi da nemaju svi zaposlenici jednake prilike i uvjete za stvarnim odlaskom
iz trenutnih organizacija, dio zaposlenika okre¢e se drugacijem vidu kompenzacije

nezadovoljstva — Tihom otkazu (engl. Quiet Quitting).

Tihi otkaz

Quiet Quitting ili Tihi otkaz, u stru¢nu terminologiju 2009. godine uveo je Mark
Boldger (Buscaglia, 2022) kako bi opisao minimalnu posvecenost zaposlenika svojem
poslu. Danas je to Siroko primjenjivan i populariziran termin koji oznacava obavljanje
samo propisanih radnih zadataka, bez ulaganja dodatnog truda i doprinosa (Aydin i
Azizoglu, 2022). Uslijed opisanih promjena na trziStu rada, istrazivaci i mediji posebnu
paznju pridali su i ovom fenomenu o kojem se danas sve viSe prica u poslovnom svijetu.
Tako je Gallupovo istraZivanje pokazalo da je 2022. godine polovica zaposlenika SAD-a
pokazivala ponaSanje koje se moze nazvati Tihim otkazom (Harter, 2022), odnosno
smanjenu radnu angaziranost te obavljanje minimalnog posla bez ulaganja dodatnog truda

u radne zadatke.

Aydin 1 Azizoglu (2022) navode radnu angaziranost kao suprotni pol tihom
otkazivanju, odnosno prikazuju tiho otkazivanje kroz prizmu radne neangaZiranosti (engl.
work disengagement) — emocionalno, kognitivno i fizi¢ko distanciranje od posla. Radna
angaziranost je pozitivno i ispunjavajuce stanje povezano s poslom koje karakterizira
energi¢nost 1 predanost (Schaufeli 1 sur.,, 2002), a povezana je s nizom pozitivnih
indikatora funkcioniranja zaposlenika 1 organizacije, kao $to su odgovorno organizacijsko
ponasSanje, zadovoljstvo poslom, radna uspjesnost i zadovoljstvo klijenata (Bakker i
Albrecht, 2018). Dakle, kako bi bili Sto uspjeSniji 1 profitabilniji, imali pozitivnu
reputaciju na trzistu rada te privlacili kvalitetne zaposlenike, za organizacije i poslodavce
je izrazito vazno da imaju zaposlenike koji su radno angazirani. Razina radne
angaziranosti razlikuje se od osobe do osobe, a ona moze fluktuirati i intrapersonalno,
odnosno unutar jedne osobe ovisno o vremenu i situaciji (Bakker i Albrecht, 2018). Tako

mnogi ¢imbenici mogu djelovati na radnu (ne)angaZziranost, a poslodavcima je vazno



poznavati ih kako bi mogli adekvatno i pravovremeno reagirati te sprijeciti Tihi otkaz

svojih zaposlenika.

Kao glavne uzroke Tihog otkaza, Esteveny (2022) navodi smanjeni osjecaj svrhe
1 dozivljenog priznanja kod zaposlenika te Zelju za ravnotezom privatnog i poslovnog
zivota. S obzirom na mijesanje uloga i nejasne granice izmedu privatnog i poslovnog koje
je rad od kuce sa sobom donio, smanjenje predanosti poslu i prestanak ulaganja dodatnog
truda u njega mogu biti mehanizam za obnavljanje izgubljenog balansa, odrzavanje
vlastite dobrobiti te ulaganje vremena i truda u osobno vazne aktivnosti (Aydin i
Azizoglu, 2022). Takoder, Gagné (2014) navodi da zaposlenici koji se osjecaju
nedovoljno cijenjeno na poslu, uzvrac¢aju smanjenom predanoscu u obavljanju svojih

radnih zadataka.

Istovremeno, organizacije koje brinu za svoje zaposlenike te pokazuju predanost
njihovoj dobrobiti imaju inovativnije, produktivnije i predanije, odnosno angaziranije
zaposlenike (Mahand i Caldwell, 2023). Vazan ucinak poslodavaca i nadredenih na radnu
angaziranost zaposlenika opisuju i nalazi meta-analiza te longitudinalnih istrazivanja
(Reina i sur., 2017) koji sugeriraju da postupci i ponasanje nadredenih oblikuju percepciju
1 stavove zaposlenika, ¢ime djeluju na njihovu radnu angaziranost (Kahn, 1990). Nadalje,
Zenger 1 Folkman (2022) navode da je Tihi otkaz obi¢no rezultat neuspjeha organizacije
u stvaranju smislenog odnosa sa svojim zaposlenicima. Gallupovo istrazivanje pokazalo
je da je klju¢ni uzrok pada u angaziranosti zaposlenika upravo neuspjeh rukovoditelja 1
nadredenih da ih osnaZe i inspiriraju (Clifton 1 Harter, 2019; prema Mahand i Caldwell,
2023), a sugerira i da se ¢ak 70% varijance radne angaZiranosti tima moZe objasniti
kvalitetom rukovoditelja (Harter, 2018). Dakle, kako bi sprijecili Tihi otkaz kod svojih

zaposlenika, organizacijama je vazno imati kvalitetne 1 kompetentne rukovoditelje.

Kompetentnost rukovoditelja

Rukovoditelji imaju vaznu funkciju u organizacijama te izravno i neizravno utjecu
na razlicite aspekte uspjesnosti 1 dobrobiti, kako na razini organizacije u cjelini, tako i na
razini pojedinac¢nih zaposlenika. Yukl i Lepsinger (2004) isticu da je rukovodenje klju¢an
faktor u objasnjavanju razlike izmedu uspjeSnih i neuspje$nih organizacija, dok Hogan
(2007) kao vazan faktor u navedenoj distinkciji navodi karakteristike osobe odgovorne

za organizaciju. Nadalje, Hogan 1 Kaiser (2005) navode da lo$i rukovoditelji uzrokuju



veliku patnju svojim podredenima, pa zabrinjava podatak da je prosje¢no ¢ak 50%

menadZzera neuspjesno (Hogan i sur., 2011).

Losi rukovoditelji predstavljaju i velik troSak organizacijama — od donosenja loSih
odluka koje rezultiraju financijskim gubitkom, preko smanjene kvalitete usluge i pada u
zadovoljstvu klijenata uslijed smanjene angaziranosti zaposlenika, do fluktuacije
nezadovoljnih zaposlenika te financijskih 1 viemenskih troSkova za njihovu, i u konacnici,
zamjenu rukovoditelja (Hogan i sur.,, 2011). S druge strane, uspjeSni vode stvaraju
okruzenje u kojem se podredeni mogu osjecati sigurno i produktivno (Hogan i Kaiser,
2005). Istrazivanje Kuoppala i suradnika (2008) pokazalo je da zaposlenici koji imaju
bolje rukovoditelje koriste manje bolovanja te da dobro rukovodenje pozitivno utjee na
njihovu dobrobit. Rukovodenje ima i direktan utjecaj na kvalitetu interakcija izmedu
¢lanova tima te na zadrzavanje zaposlenika (Hopkins i Figaro, 2021), a navedeno
potvrduje i istrazivanje Lazeara i suradnika (2015) koje pokazuje da su zaposlenici koji

imaju bolje rukovoditelje manje podlozni napustanju organizacije.

S obzirom na $irinu i znacajnost utjecaja koji imaju, organizacijama je vazno znati
razlikovati dobre rukovoditelje od loSih. Tijekom godina istrazivanja rukovoditelja,
nadredenih 1 menadZera, mnogi istraZivaci razilazili su se u misljenju §to je to $to ih ¢ini
dobrima, odnosno lo$ima. Jedan okvir za konceptualizaciju dobrog vodenja je model
kompetencija. Termin kompetencija uveo je McClelland (1973) koji se u svojim
istrazivanjima, umjesto dotad popularnog pristupa mjerenja licnosti 1 inteligencije,
usmjerio na mjerenje konkretnih ponasanja potrebnih za radnu uspjesnost. Razli¢iti autori
na razli¢ite na¢ine definiraju kompetencije (Stimac, 2006), a one se generalno mogu
opisati kao skup vidljivih 1 mjerljivih atributa koji su pojedincima potrebni za ucinkovit
rad (Wong, 2020), odnosno predstavljaju skup znanja, vjestina, sposobnosti i drugih

karakteristika potrebnih za uspjesno obavljanje posla (Campion i sur., 2011).

Znanstvenici su u proSlosti postavljali razli¢ite modele kompetencija, pri cemu su
koristili raznolika teorijska uporista, racionale i metodoloSke pristupe (Palanovi¢ i sur.,
2023a). U dosadasnjoj literaturi, modelima kompetencija generalno su nedostajala
prateca znanstvena istrazivanja, Sto je dovelo do nejasne terminologije, ve¢ spomenutih
viSestrukih definicija, nedostatka adekvatne metodologije te upitne psihometrijske

kvalitete njihova mjerenja (Palanovi¢ i sur., 2023a). Tome su pokusSali doskociti Palanovié¢



1 suradnici (2023b), koji su koristeci teorijski i empirijski pristup definirali pet klju¢nih
rukovoditeljskih kompetencija — motiviranje podredenih, razvoj podredenih, upravljanje

odnosima, upravljanje timskim radom i donosenje odluka.

Motiviranje podredenih odnosi se na ucinkovito komuniciranje vizije
organizacije, znacenja i svrhe radnih zadataka te postavljanje izazovnih ciljeva kojima se
potice ulaganje truda i rjeSavanje poslovnih zadataka na predan i kreativan nacin. Razvoj
podredenih odnosi se na aktivno poticanje, usmjeravanje i podrzavanje profesionalnog
razvoja svojih podredenih koje ukljucuje stjecanje novih profesionalnih znanja i vjestina
te jaCanje samostalnosti i socijalnih vjeStina. Upravljanje odnosima podrazumijeva
razvijanje pozitivnih odnosa s kolegama, podredenima i nadredenima, gradenje
povjerenja 1 prilagodljiv stil komunikacije, dok upravljanje timskim radom obuhvaca
stvaranje i odrzavanje ucinkovitih timova unutar organizacije, razvijanje vizije tima,
ucinkovito upravljanje timskim procesima i koordinacijom aktivnosti ¢lanova tima,
stvaranje povjerenja i dobrih odnosa unutar tima te rjeSavanje nastalih sukoba medu
njegovim cClanovima. Konaéno, kompetencija donoSenja odluka odnosi se na
prilagodljivost pri prosudivanju i odlu€ivanju s obzirom na zahtjeve pojedine situacije —
ako situacija zahtijeva brzinu i odlu¢nost, temeljem dostupnih informacija potrebno je
donijeti pravovremenu odluku, dok je u slucaju zahtjevne odluke vazno paZljivo
razmotriti argumente te demonstrirati otvorenost za informacije koje su suprotne

pocetnom stavu (Palanovic¢ 1 sur., 2023b).

Sadrzaj navedenih kompetencija konceptualno je uskladen s tri Sira konstrukta —
transformacijskim vodstvom, politickim vjeStinama 1 aktivnim otvorenim misljenjem.
Kompetencije motiviranja 1 razvoja podredenih temelje se na transformacijskom vodenju
— transformacijski vode intelektualno stimuliraju 1 inspiriraju svoje podredene te im
iskazuju individualnu podrSku (Bass, 1999), §to poti¢e predani rad i dobrobit kod
podredenih (Arnold i sur.,, 2007). Takoder, motiviranje i intelektualna stimulacija
podredenih povecavaju percipiranu smislenost radnih zadataka i1 poslova koje obavljaju
kao 1 percipiranu smislenost njihovih uloga u organizaciji, Sto posljedi¢no povecava radnu
angaziranost (Yukl i Tracey, 1992) te smanjuje Zelju za napustanjem organizacije (Reina
1 sur, 2017). Do povecane radne angaziranosti i smanjene Zelje za napuStanjem
organizacije kroz intrinzi¢no nagradivanje dovodi i usmjerenost na razvoj podredenih

(Reina 1 sur.,, 2017). Kompetencija upravljanja odnosima temelji se na politickim



vjestinama — pojedinci s razvijenim politickim vjestinama to¢no procjenjuju ponasanja i
motivaciju drugih ljudi te su autenti¢ni i uvjerljivi u socijalnim interakcijama (Ferris i
sur., 2005), dok se kompetencija upravljanja timskim radom temelji i na politickim
vjeStinama 1 na transformacijskom vodenju, buduc¢i da ova kompetencija zahtijeva
stvaranje vizije za tim, ali i razumijevanje interpersonalne dinamike unutar tima
(Palanovi¢ i sur., 2023b). Konacno, kompetencija donoSenja odluka temelji se na
aktivnom otvorenom misljenju — pojedinci skloniji aktivnom otvorenom misljenju traze
nove informacije i razmatraju nove mogucénosti koje mogu biti suprotne njihovom
pocetnom misljenju te su skloniji racionalnom razmisljanju (Palanovi¢ i sur., 2023b).
Buduéi da se rukovoditelji svakodnevno suocavaju s mnogim odlukama, aktivno trazenje

informacija i otvoreno razmisljanje klju¢ni su za njihov uspjeh.

Rad od kuce

Svijet je 2020. godine obiljezila pandemija COVID-19 s kojom su se pojavili
brojni izazovi u svakodnevnom Zivotu — strah od zaraze, razliite restrikcije, pravila,
preporuke struke — sve navedeno rezultiralo je novom prilagodbom ljudi kroz promjene
u razli¢itim aspektima Zivota, pa tako i u radnom okruzenju. Kako bi se reducirao fizicki
kontakt medu zaposlenicima te tako preveniralo Sirenje zaraze koronavirusom, veliki broj
kompanija, ¢ija je priroda rada dopustala odredenu prostornu fleksibilnost, odlucila se za
remote work, odnosno sistem rada na daljinu (Aydin 1 Azizoglu, 2022). Termin rad na
daljinu 1li teleposao (engl. telework, telecommuting) u stru¢nu terminologiju 1973.
godine uveo je Jack M. Nilles (Vyas 1 Butakhieo, 2020), a definirao ga je kao rad koji se
obavlja s udaljenosti, koriste¢i telekomunikacijske tehnologije. lako ovakav nacin rada u
vrijeme pandemije nije bio potpuno nov i nepoznat (prema podacima Eurostata (2020),
2019. godine je 5.4% zaposlenika u Europskoj uniji ucestalo radilo od kuce), 85%
zaposlenika u Europskoj uniji do pandemije nije nikada radilo od kuce (European
Commission, 2020), dok je nakon pojave pandemije za gotovo 40% zaposlenika iz
Europske unije ovo postao uobicajeni nacin rada (Eurofound, 2020). Tako je pandemija
postala facilitator promjene i pocetka nove ere u radnoj kulturi, u kojoj su se popularizirali

novi modeli rada.

Rad od kuée sa sobom nosi odredene prednosti za poslodavce i zaposlenike —
povecava fleksibilnost rada, smanjuje vremenski 1 financijski troSak za dnevna putovanja

na posao 1 s posla te omogucava efikasniju organizaciju privatnih i1 poslovnih obaveza



(Kaushik i Guleria, 2020). Takoder, neka istrazivanja su pokazala da model rada od kuée

povecava i samu produktivnost rada (Hopkins i Figaro, 2021).

Budu¢i da rad na daljinu nije niti prije pandemije bio potpuna nepoznanica,
istrazivanja o njegovim ucincima provodila su se i prije njegove popularizacije, pri ¢emu
prva istrazivanja sezu Cak 40-ak godina u proslost (npr. Ramsower, 1983; prema
Gajendran 1 Harrison, 2007). Tako Gajendran i Harrison (2007) u pregledu istrazivanja
provedenih prije pocCetka pandemije potvrduju pozitivne efekte rada od kuée na
percipiranu autonomiju zaposlenika, kao i na njihovo zadovoljstvo poslom te radnu
uspjesnost. Gajendran i Harrison (2007) navode i da rad od kuce smanjuje konflikt
izmedu posla 1 obitelji, a negativno je povezan i s namjerom napustanja organizacije te
razinom dozZivljenog stresa kod zaposlenika. Nadalje, istrazivanje Mello-a (2007)
pokazuje da je rad od kuce povezan s manjim apsentizmom, odnosno propustanjem
radnih obaveza bez opravdanog razloga te ve¢om motivirano$¢u i vecim ukupnim
zadovoljstvom poslom kod zaposlenika. U svojem istraZivanju, osim navedenih benefita
za organizacije 1 zaposlenike, Mello (2007) navodi 1 niz pozitivnih u¢inaka koje rad od
kuée ima i na okoli$ 1 drustvo. Naime, uz smanjenje vremenskih i financijskih troSkova
za putovanje s posla i na posao, radom od kuée znacajno se smanjuje i zagadivanje zraka

te udio automobilskih nesreca.

Unato¢ brojnim pozitivnim uc¢incima, rad od kuce sa sobom nosi i niz negativnih
posljedica koje pogadaju zaposlenike 1 organizacije, odnosno poslodavce. Prelaskom na
rad od kuce, poslodavcu i nadredenima postaje teZe pratiti rad i u€inak zaposlenika,
odrZavati odnos povjerenja sa zaposlenicima, pruZati im direktne i neposredne povratne
informacije te raditi na koheziji tima (Mello, 2007). Takoder, neki od nalaza pokazuju da
rad od kuce narusSava granice izmedu privatnog i poslovnog kod zaposlenika te Cesto
povecava obujam posla (Baumann i Sander, 2021), $to posljedicno moZe dovesti do
izgaranja na poslu, manje radne angaZziranosti i pojatane namjere napustanja organizacije
(Mello, 2007; Moyo, 2020). Prijasnja istraZivanja takoder sugeriraju da rad od kuce
negativno djeluje na zaposlenike kroz potencijalnu anksioznost oko propustanja ,,dobrih
projekata“ i prilika za napredovanjem (Mello, 2007). Osim ucinaka na zaposlenike kao
pojedince 1 njihov privatni Zivot, rad od kuce znacajno djeluje i na funkcioniranje radnih
timova. Tako uslijed smanjene ucestalosti 1 kvalitete socijalnih interakcija izmedu

zaposlenika medusobno te zaposlenika i1 nadredenih, rad od kuée moze negativno
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djelovati na odnose medu zaposlenicima i s nadredenima — fizicka udaljenost moze se
preliti u psiholosku udaljenost (Gajendran i Harrison, 2007). Navedeno se moze ocitovati
kroz smanjeno medusobno povjerenje i otvorenu komunikaciju (Alward i1 Phelps, 2019),
osjecaj usamljenosti i smanjenu podrsku od kolega i/ili nadredenog (Bauman i Sander,

2021).

Rukovodenje i rad od kuce

U uvjetima rada na daljinu rukovoditelji se susrecu s ve¢im izazovima u odnosu
na tradicionalni model rada iz ureda — smanjenom socijalnom interakcijom, potesko¢ama
u prac¢enju radne uspjesnosti i teSkocama u uspostavljanju odnosa povjerenja (Hopkins i
Figaro, 2021; Mello, 2007), zbog ¢ega uvjeti rada na daljinu zahtijevaju viSu razvijenost
kompetencija, znanja i sposobnosti kod rukovoditelja (Figaro, 2015). Stovise, Kerr i
Jermier (1978; prema Kelloway i sur., 2003) sugerirali su da bi u¢inkovito vodstvo bilo
nemoguce pod uvjetima koji ograni¢avaju bliske meduljudske kontakte izmedu voda i
sljedbenika, $to rad na daljinu sa sobom nosi. Konacno, istraZzivanja podupiru tezu da je
ucinkovito vodstvo kljuéni ¢imbenik uspjeha virtualnih timova (Bell 1 Kozlowski, 2002;
Hoch i Kozlowski, 2014), kao i vazna komponenta u prevladavanju izazova koje je rad

na daljinu donio te ostvarivanju njegovih potencijalnih prednosti (Liao, 2017).

Sve veca popularizacija rada od kuc¢e, navedeni nalazi o znacajnosti rukovoditelja
u tom kontekstu, kao 1 opisana saznanja o povezanosti izmedu njihove kompetentnosti 1
niza vaznih ishoda za organizacije 1 zaposlenike pruZaju okvir za vazna istrazivanja u
kontekstu trziSta rada, njegovih promjena i trendova koji imaju znacajan utjecaj na
buduénost svijeta rada. Jedni od trenutno aktualnih trendova su opisani Tihi otkaz i Velika
ostavka — medijski fenomeni kreirani za opisivanje promjena koje se dogadaju na trzistu
rada, a koji se odnose na pad u radnoj angaziranosti 1 u¢estalije napustanje organizacija
od strane zaposlenika. lako medijski vrlo istaknuti, ovi fenomeni nedovoljno su
znanstveno istrazeni, pogotovo u Republici Hrvatskoj, a njihov u€inak na trziste rada i

buduénost svijeta rada potencijalno je vrlo velik i vazan.

S obzirom na navedeno, ovo istraZivanje promatrat ¢e upravo odnose medu
opisanim konstruktima, odnosno povezanost kompetentnosti rukovoditelja s ponaSanjima

podredenih koja odrazavaju fenomene Velike ostavke i1 Tihog otkaza, odnosno namjeru
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napustanja organizacije 1 radnu angaziranost. Odnos medu navedenim konstruktima bit

¢e promatran i s obzirom na intenzitet rada od kuce.

Cilj, problemi i hipoteze istrazivanja

Cilj ovog rada je pruziti znanstveni doprinos istrazivanju fenomena Velike
ostavke i Tihog otkaza koji predstavljaju trendove na domaéem i medunarodnom trzistu
rada. Navedene fenomene istrazivat ¢emo analizom poznatih psiholoskih konstrukata —
namjere napusStanja organizacije 1 radne angaziranosti te ispitati njihov odnos s
kompetentnos¢u rukovoditelja i radom od kuce. U tu svrhu, temeljem pregleda
dosadasnjih istrazivanja i literature, postavljeni su sljedeé¢i istrazivacki problemi i

hipoteze:

Problem 1: Ispitati postoji li povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i radne

angaziranosti njihovih podredenih.

Hipoteza 1: Postojat ¢e pozitivna povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i
radne angaZziranosti njihovih podredenih. Sudionici koji ¢e imati vec¢i ukupni rezultat na
skali procjene kompetentnosti vodenja za svojeg nadredenog prosjecno ¢e imati veéi

rezultat na skali samoprocjene radne angaziranosti.

Problem 2: Ispitati postoji li povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja 1 namjere

napustanja organizacije njihovih podredenih.

Hipoteza 2: Postojat ¢e znaCajna negativha povezanost izmedu kompetentnosti
rukovoditelja 1 namjere napusStanja organizacije njihovih podredenih. Sudionici koji ¢e
imati vec¢i ukupni rezultat na skali procjene kompetentnosti vodenja za svojeg nadredenog

prosjecno ¢e imati manji rezultat na skali namjere napustanja organizacije.

Problem 3: Ispitati moderira li intenzitet rada od kuce kod podredenih povezanost izmedu

kompetentnosti rukovoditelja 1 radne angaziranosti njihovih podredenih.

Hipoteza 3: Povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i radne angaZiranosti
njihovih podredenih moderirat ¢e intenzitet rada od kuce. Pozitivna povezanost izmedu
procjene kompetentnosti rukovoditelja 1 samoprocjene radne angaziranosti podredenih bit

¢e snaznija u slucaju veceg intenziteta rada od kuce kod podredenih.
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Problem 4: Ispitati moderira li intenzitet rada od kuce kod podredenih povezanost izmedu

kompetentnosti rukovoditelja i namjere napustanja organizacije njihovih podredenih.

Hipoteza 4: Povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i namjere napustanja
organizacije njihovih podredenih moderirat ¢e intenzitet rada od kuce. Negativna
povezanost izmedu procjene kompetentnosti rukovoditelja 1 namjere napustanja
organizacije podredenih bit ¢e snaznija u slucaju veceg intenziteta rada od kuce kod

podredenih.

Metoda

Sudionici

Sudionike ovog istrazivanja regrutirali su njihovi rukovoditelji koji su bili
sudionici veceg istrazivackog projekta Katedre za psihologiju rada Filozofskog fakulteta
u Zagrebu — ,,Implicitna licnost, donosenje odluka i vodenje u organizacijama“ kojeg je
financirala Hrvatska zaklada za znanost (voditelj: Z. Gali¢). Navedeno krovno
istrazivanje provedeno je na 238 sudionika — 127 Zena (53.4% ) 1 111 muskaraca (46.6%)
na rukovode¢im pozicijama. Ve¢ina sudionika regrutirana je kontaktiranjem odjela za
upravljanje ljudskim potencijalima razli¢itih hrvatskih organizacija, dok je manji dio
regrutiran uz pomo¢ studenata diplomskog studija psihologije koji su sudjelovali kao
asistenti u istraZivanju. U sklopu tog istraZivanja, rukovoditelji su upuceni da, u dogovoru
1 uz pristanak svojih podredenih, na kraju upiSu njihove mail adrese na koje je potom
istrazivacki tim slao kratku bateriju upitnika za podredene. Pri tome je kriterij
sudjelovanja za podredene bio rad minimalno 6 mjeseci u trenutnoj organizaciji. Tako je
206 rukovoditelja regrutiralo najmanje dvoje svojih neposredno podredenih, €iji rezultati
su u fokusu ovog rada. Sudjelovanje u istrazivanju bilo je dobrovoljno i anonimno te su

sudionici u svakom trenutku mogli odustati od istrazivanja.

Ukupan broj podredenih koji je ispunio proslijedenu bateriju upitnika je 662, od
njih 349 Zena (52.7%) 1 286 muskaraca (43.2%), dok ostalih 27 sudionika (4.1%) nije
odgovorilo na pitanje o rodu. Iz ukupnog uzorka je izbaeno 27 sudionika kod kojih je
utvrden vedi broj neodgovorenih Cestica ili kod kojih su nedostajali odgovori na svim
¢esticama pojedinih skala. Kod ostalih sudionika su neodgovorene Cestice zamijenjene
aritmeticCkom sredinom vrijednosti svih odgovora na toj €estici (ukupno 15 vrijednosti,

odnosno 0.14%). Tako je konacan uzorak ¢inilo 635 sudionika, od kojih 285 muskaraca
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(44.9%) 1 345 Zena (54.3%), dok se ostalih 5 sudionika (0.8%) nije izjasnilo po pitanju

roda.

Sudionicima nisu postavljena dodatna pitanja o socio-demografskim varijablama

kako bi se maksimizirao osjecaj njihove anonimnosti.

Instrumenti

Kompetentnost rukovoditelja

U sklopu projekta ,Implicitna licnost, donoSenje odluka 1 vodenje u
organizacijama‘ razvijen je instrument za mjerenje procjena podredenih o kompetentnosti
njihovih rukovoditelja. Instrument je razvijen prema pet kompetencija rukovodenja
(motiviranje podredenih, razvoj podredenih, upravljanje odnosima, upravljanje timskim
radom i donoSenje odluka) te sadrzi po 2 Cestice za svaku kompetenciju. Primjeri Cestica
su ,, Ucestalo komunicira svoje zamisli i viziju svojim podredenima kako bi razumjeli
smisao i svrhu svog posla®“ (motiviranje podredenih), ,,Potice i usmjerava razvoj
profesionalnih kompetencija i karijere svojih podredenih® (razvoj podredenih), ,, Razvija
i odrzava povjerenje i dobre odnose s podredenima i drugim suradnicima u organizaciji
(upravljanje odnosima), ,,Odrzava dobre odnose i povjerenje unutar tima te razrjesava
konflikte medu njegovim clanovima* (upravljanje timskim radom) 1 ,, Trazi argumente i
informacije koji bi mogli biti suprotni njegovim postojecim stavovima i inicijalnim
odlukama“ (donoSenje odluka). Podredeni su odgovarali na skali od 1 (uopcée se ne
slazem) do 7 (u potpunosti se slazem). Interkorelacije izmedu pojedinih kompetencija
krecu se od .47 do .83. Cronbach a koeficijent unutarnje pouzdanosti dobiven na ovom
uzorku za cijelu skalu iznosi .91, dok za pojedine kompetencije vrijednosti variraju od
.71 (razvoj podredenih) do .82 (upravljanje timskim radom) s iznimkom neSto nize
pouzdanosti kompetencije donoSenja odluka (o =. 55). Tako je kompetentnost
rukovoditelja operacionalizirana kao aritmeticka sredina rezultata na 10 Cestica skale

procjena kompetentnosti rukovoditelja s teorijskim rasponom od 1 do 7.
Radna angaZiranost

U svrhu mjerenja radne angaziranosti odabrane su tri ¢estice iz originalne skale
radne angaziranosti The Job Engagement Scale (Rich i sur., 2010). Temeljem rezultata

validacije ovog instrumenta koju su proveli Houle i suradnici (2022), odabrane su tri
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Cestice — po jedna za bihevioralni, emocionalni i kognitivni aspekt angaziranosti (prema
Kahnovoj konceptualizaciji radne angaziranosti, 1990). Odabrane Cestice su: ,,Dajem sve
od sebe kako bih bio uspjesan u svom poslu* (bihevioralni aspekt), ,Jako sam
zainteresiran za svoj posao‘* (emocionalni aspekt) te ,,Kada radim, jako sam fokusiran na
svoj posao* (kognitivni aspekt). Sudionici su na navedene Cestice odgovarali na skali
procjena od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem). Cronbach o koeficijent
unutarnje pouzdanosti dobiven u ovom istrazivanju iznosi o = .62. Rezultat sudionika na
ovom konstruktu operacionaliziran je kao aritmeticka sredina rezultata na navedene tri
Cestice skale samoprocjene radne angaziranosti podredenih s teorijskim rasponom od 1

do 5.

Namjera napustanja organizacije

Za mjerenje namjere napustanja organizacije kod podredenih koriStena je Skala
namjere napuStanja organizacije (engl. Turnover Intentions Scale; Konovosky i
Cropanzano, 1991). Ova skala sadrZi tri Cestice koje ispituju namjeru traZenja posla izvan
organizacije, planiranje ostanka u organizaciji i razmisljanje o davanju otkaza. Cestice
glase: ,,U sljedecih godinu dana namjeravam potraziti posao izvan organizacije u kojoj
sam trenutno zaposlen/a®, ,,Namjeravam ostati u ovoj organizaciji neodredeno vrijeme*
i ,,Cesto razmisljam o davanju otkaza*. Sudionici su odgovarali na skali procjena od 1
(uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem). Procijenjeni koeficijent unutarnje
konzistencije za ovu skalu iznosi a = .84 (Konovosky 1 Cropanzano, 1991), dok
Cronbachov a koeficijent dobiven na ovom uzorku iznosi 0=.87. Tako je namjera
napustanja organizacije operacionalizirana kao aritmeticka sredina rezultata na ¢esticama
navedene skale samoprocjene namjere napuStanja organizacije podredenih (uz

rekodiranje druge Cestice) s teorijskim rasponom od 1 do 5.
Rad od kuce

Intenzitet rada od ku¢e mjeren je jednim pitanjem: ,Jeste li tijekom protekle dvije
godine radili od kuce?*, pri cemu su podredeni odgovarali na skaliod 0 do 5 (0 =ne; 1 =
da, prosjecno jedan dan tjedno ; 2 = da, prosjec¢no dva dana tjedno; 3 = da, prosjecno tri
dana tjedno; 4 = da, prosjecno Cetiri dana tjedno; 5 = da, cijelo vrijeme sam radio od
kuce). Rezultat sudionika na ovom konstruktu operacionaliziran je kao bruto rezultat na

Cestici rada od kuce s teorijskim rasponom od 0 do 5.
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Postupak

Sudionici ovog istrazivanja su regrutirani metodom visestrukog uzorkovanja,
odnosno metodom uzorkovanja preko hijerarhijske strukture. Dakle, prvo su kontaktirani
odjeli ljudskih resursa razliCitih organizacija, koji su kontaktirali zaposlenike na
rukovoditeljskim pozicijama, koji su potom kontaktirali svoje podredene. Sudionici-
rukovoditelji su na kraju svojeg upitnika upisali e-mail adrese svojih podredenih kojima
je potom poziv na istrazivanje slao istrazivacki tim. Tako je sudionicima-podredenima
baterija upitnika proslijedena na njihove e-mail adrese, a rjeSavali su je individualno, u
vrijeme koje su sami odabrali. Prije samog prikupljanja podataka, sudionici su upoznati
sa svrhom istrazivanja i procijenjenim trajanjem ispunjavanja upitnika (5-10 minuta) te
im je dana informacija o povjerljivosti njihovih odgovora. Takoder, sudionici su zbog
anonimizacije odgovora bateriju upitnika rjeSavali pod dodijeljenom Sifrom kako se ne bi
narusSila valjanost njihovih odgovora, a kako bi se i dalje mogli povezati s odgovorima
njihovih rukovoditelja (koji su bili u fokusu veceg projekta ,,Implicitna li¢nost, donosenje

odluka 1 vodenje u organizacijama‘).

Osim opisanih instrumenata, sudionici su davali procjene za svoje nadredene na
skalama transformacijskog vodenja, radne uspjesnosti, kvalitete odluka i intelektualne
poniznosti te su samoprocjenama odgovarali na Cestice koje ispituju izgaranje na poslu,
zadovoljstvo poslom, samoefikasnost, percipiranu organizacijsku podrsku 1 psiholosku
sigurnost u timu. Navedeni podaci bili su dio krovnog istrazivanja te oni nisu obradivani

u ovom radu.

Rezultati

Za statisticku obradu podataka koriSten je program IBM® SPSS® Statistics,
verzija 26. Prije same obrade podataka, proveden je Kolmogorov-Smirnovljev (K-S) test
normaliteta distribucija za sve koriStene varijable u istrazivanju. Dobiveni rezultati
ukazuju na to da raspodjela rezultata na svim varijablama znacajno odstupa od normalne
distribucije, zbog ¢ega nije preporucljivo koristiti parametrijske testove u daljnjoj analizi.
No, Kline (1998) navodi da je opravdano primjenjivati parametrijske postupke na
rezultatima koji se ne distribuiraju normalno ako je apsolutna vrijednost indeksa
nagnutosti manja od 3, a indeks spljoStenosti manja od 10. Stoga su na podacima

provjerene vrijednosti navedenih indeksa te oni ne prelaze grani¢ne vrijednosti, zbog ¢ega
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su u daljnjim analizama kori§teni parametrijski postupci. Rezultati Kolmogorov-
Smirnovljevog testa te testiranja nagnutosti i spljostenosti distribucija nalaze se u Tablici
1.

Tablica 1

Prikaz rezultata Komogorov-Smirrnovijevog testa, indeksa nagnutosti i indeksa spljostenosti
distribucija svih varijabli koristenih u istrazivanju (N=635)

Varijable D y K
Kompetentnost rukovoditelja 3% -1.39 2.57
Radna angaZziranost 26%* -1.24 1.43
Namjera napustanja Jd6**® 72 -41
organizacije

Rad od kuce Q9% 46 -1.03

Legenda: D = Kolmogorov—Smirnovljev test; y = indeks nagnutosti; ¥ — indeks spljostenosti;
** = p<.01
Deskriptivna statistika

Tablica 2

Pokazatelji deskriptivne statistike pojedinih ljestvica koristenih u istrazivanju (N=635)

Varijable M SD Teorijski raspon rezultata
Kompetentnost rukovoditelja 5.88 .89 1-7

Radna angaZiranost 4.64 42 1-5

Namjera napustanja 2.05 1.01 1-5
organizacije

Rad od kuce 1.88 1.66 0-5

Legenda: M = aritmeticka sredina; SD = standardna devijacija

U Tablici 2 prikazani su rezultati deskriptivne statistike za sve varijable koriStene
u ovom istrazivanju. Iz rezultata je vidljivo da su sudionici prosjecno relativno visoko
procjenjivali kompetentnost svojih rukovoditelja (M = 5.88; SD = .89) i svoju radnu
angaziranost (M = 4.64; SD = .42), dok su na skali namjere napuStanja organizacije
prosjecno postigli rezultat koji je nizi od teorijskog prosjeka (M = 2.05; SD = 1.01).
Rezultati deskriptivne statistike pokazuju i da su sudionici u protekle dvije godine od
kuce radili prosjecno 1.88 dana tjedno (M = 1.88; SD = 1.66). Distribucije rezultata na

pojedinim varijablama nalaze se u Prilozima (Prilog A do Prilog D).
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Prvi i drugi istraZivacki problemi
Nakon deskriptivne statistike, izracunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije izmedu
svih varijabli koriStenih u istrazivanju, ukljucujuéi i pomoénu varijablu roda. Rezultati su

prikazani u Tablici 3.

Tablica 3

Pearsonovi koeficijenti korelacije izmedu svih varijabli koristenih u istrazivanju (N=635)

1. 2. 3. 4. 5.

1. Rod -
2. Kompetentnost -.02 -

rukovoditelja
3. Radna angaZiranost -.03 J35%* -
4. Namjera napustanja -.02 - 32%* -.36%* -

organizacije
5. Rad od kuce .06 .04 -.05 .04 -

Legenda: ** = p<.01

Iz prikazanih rezultata vidljivo je da je kompetentnost rukovoditelja u znacajnoj
umjerenoj pozitivnoj korelaciji s radnom angaziranos¢u podredenih (r = .35; p < .01),
odnosno da su sudionici koji su svoje rukovoditelje procjenjivali kompetentnijima
prosjecno postigli visi rezultat na samoprocjeni radne angaziranosti, ¢cime je Hipoteza 1

potvrdena.

Takoder, ustanovljena je statisticki znaCajna umjerena negativna korelacija
izmedu kompetentnosti rukovoditelja 1 namjere napustanja organizacije podredenih (r =
-.32; p <.01). Dakle, sudionici koji su svoje rukovoditelje procjenjivali kompetentnijima
imaju prosjecno manju namjeru napustanja organizacije. Ovime je potvrdena 1 Hipoteza

2.

Iz Tablice 3 se moze uociti 1 statisticki znaCajna umjerena negativna korelacija
izmedu radne angaziranosti 1 namjere napustanja organizacije (» = -.36; p < .01) koja
pokazuje da su sudionici koji su postigli visi rezultat na skali samoprocjene radne

angaziranosti prosje¢no pokazali manju namjeru za napustanje organizacije.

Ostale korelacije izmedu koriStenih varijabli nisu se pokazale statisticki

znacajnima.
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Treci i Cetvrti istrazivacki problemi

Kako bi se odgovorilo na tre¢i i Cetvrti problem, provedene su moderacijske
analize uz pomo¢ PROCESS macro alata za program IBM® SPSS® Statistics (Hayes,
2013). Varijjabla interakcije formirana je mnoZenjem varijabli kompetentnosti

rukovoditelja i rada od kuce. Rezultati su prikazani u Tablici 4 1 Tablici 5.

Tablica 4

Rezultati moderacijske regresijske analize provedene na varijablama kompetentnosti
rukovoditelja i rada od kuce u odnosu na radnu angaziranost kao kriterij (N=635)

Varijable b se t )4
Kompetentnost 17 .02 9.44 <.01
rukovoditelja

Rad od kuce -.02 .01 -1.74 .08
Interakcija .01 .01 .79 43

Legenda: b = b koeficijent; se = standardna pogreska; ¢ = f-vrijednost; p = razina statisticke
znac¢ajnosti

Statistickom analizom pretpostavljenog moderacijskog modela s kompetentnoscéu
rukovoditelja kao prediktorom, radom od kuce kao moderatorom i radnom angazirano$éu
kao kriterijem dobiven je statisti¢ki znacajan efekt kompetentnosti rukovoditelja na radnu
angaziranost (b = 0.17; p < .01), statisticki neznacajan efekt rada od kuce na radnu
angaziranost (b = -.02; p = .08) 1 statisti¢ki neznacajan interakcijski efekt kompetentnosti
rukovoditelja na radnu angaZiranost s obzirom na rad od kuce (b = .01; p = .43). Dakle,
snaga pozitivne povezanosti izmedu kompetentnosti rukovoditelja 1 radne angaZiranosti

podredenih ne ovisi o intenzitetu rada od kuce, ¢cime Hipoteza 3 nije potvrdena.

Tablica 5

Rezultati moderacijske regresijske analize provedene na varijablama kompetentnosti
rukovoditelja i rada od kuce u odnosu na namjeru napustanja orvganizacije kao kriterij (N=635)

Varijable b se t )4
Kompetentnost -.37 .04 -8.65 <.01
rukovoditelja

Rad od kuce .03 .02 1.34 18
Interakcija -.01 .03 -.30 .76

Legenda: b = b koeficijent; se = standardna pogreska; ¢ = ¢-vrijednost; p = razina statisticke
znacajnosti
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Statistickom analizom pretpostavljenog moderacijskog modela s kompetentnoséu
rukovoditelja kao prediktorom, radom od kuce kao moderatorom i namjerom napustanja
organizacije kao kriterijem dobiven je statisticki znacajan efekt kompetentnosti
rukovoditelja na namjeru napustanja organizacije (b =-.37; p <.01), statisticki neznacajan
efekt rada od kuce na namjeru napustanja organizacije (b = .03; p = .18) 1 statisticki
neznacajan interakcijski efekt kompetentnosti rukovoditelja na namjeru napustanja
organizacije s obzirom na rad od kuce (b = -.01; p = .76). Dakle, snaga negativne
povezanosti izmedu kompetentnosti rukovoditelja i namjere napustanja organizacije kod

podredenih ne ovisi o intenzitetu rada od kuce. Time nije potvrdena Hipoteza 4.

Dodatne analize
Dodatno, izra¢unali smo korelacije izmedu pojedinih kompetencija rukovoditelja
te radne angaziranosti i namjere napustanja organizacije kod podredenih. Rezultati su

prikazani u Tablici 6.

Tablica 6

Pearsonovi koeficijenti korelacije pojedinih kompetencija te radne angaziranosti i namjere
napustanja organizacije (N=635)

Radna angaZiranost Namjera napustanja
organizacije
Motiviranje podredenih 32 -32%*
Razvoj podredenih 20%* -.30%*
Upravljanje odnosima 29%* - 27**
Upravljanje timskim radom 28** SQT7H*
Donosenje odluka 26%* -20%*

Legenda: ** = p<.01

1z prikaza rezultata je vidljivo da su sve korelacije izmedu pojedinih kompetencija
te radne angaZiranosti 1 namjere napustanja organizacije statisti¢ki znacajne uz razinu
rizika p < .01. Pri tome su pojedine kompetencije rukovoditelja s radnom angaziranoscu
podredenih u pozitivnoj korelaciji te se kre¢u od .26 (donoSenje odluka) do .32
(motiviranje podredenih), dok su pojedine kompetencije rukovoditelja s namjerom
napustanja organizacije u negativnoj korelaciji te se kre¢u od -.20 (donoSenje odluka) do
-.32 (motiviranje podredenih). Dakle, rezultati sugeriraju da su korelacije pojedinih

kompetencija 1 radne angaziranosti vrlo sli¢ne, dok je kod namjere napuStanja
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organizacije kompetencija donoSenja odluka u nesSto nizoj korelaciji od ostalih

kompetencija.

Nadalje, proveli smo 10 dodatnih moderacijskih analiza s pojedinim
kompetencijama kao prediktorima, radnom angazirano$¢u i namjerom napustanja
organizacije kao kriterijima te radom od kuée kao moderatorom. Svi interakcijski efekti
pokazali su se neznacajnima, odnosno rad od kuce nije mijenjao snagu povezanosti
izmedu pojedinih kompetencija rukovoditelja te radne angaZiranosti i namjere napustanja

organizacije kod podredenih.

Rasprava

Osvrt na rezultate

Cilj ovog rada bio je pruziti znanstveni doprinos istrazivanju fenomena Velike
ostavke 1 Tihog otkaza koji su u trenuta¢no goruca tema na trzistu rada te medijski vrlo
istaknuti fenomeni. Pri tome smo Veliku ostavku operacionalizirali kroz mjeru namjere
napustanja organizacije, a Tihi otkaz kroz mjeru radne angaZiranosti. U navedeni odnos
uveden je rad od kuce kao potencijalni moderator kako bi se ispitalo mijenja li se snaga

opisane povezanosti s obzirom na intenzitet rada od kuce kod zaposlenika.

Prva hipoteza pretpostavila je da ¢e postojati pozitivnha povezanost izmedu
kompetentnosti rukovoditelja 1 radne angaZiranosti, odnosno da ¢e zaposlenici s
kompetentnijim nadredenima biti radno angaziraniji, Sto je ovim istrazivanjem potvrdeno.
Takoder, dodatnom analizom utvrdeno je i da ovaj odnos vrijedi i za svaku pojedina¢nu
kompetenciju. U dosadasnjim istraZivanjima su se kompetentnost rukovoditelja, njihove
karakteristike, vjeStine 1 ponaSanja pokazali kao prediktori niza vaZnih ishoda za
zaposlenike 1 organizacije, od kojih je jedan i radna angaziranost zaposlenika (Harter,
2018; Mahand 1 Caldwell, 2023; Reina i sur.,, 2017). Budu¢i da su kompetentniji
rukovoditelji efikasniji u motiviranju svojih podredenih i upravljanju timovima te
usmjereniji na njihov razvoj, svojim ponasanjem kod podredenih pospjesuju ispunjavanje
osnovnih psiholoskih potreba za autonomijom, kompetentno$éu i povezanoScu, Sto
dovodi do njihovog ulaganja dodatnog truda u posao, odnosno povecane radne
angaziranosti (Schaufeli, 2021). Imati radno angazirane zaposlenike vrlo je vazno za
organizacije, budu¢i da je ona povezana s odgovornim organizacijskim ponasSanjem,

zadovoljstvom poslom, radnom uspjesnosti 1 zadovoljstvom klijenata (Bakker i Albrecht,
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2018). Tako su nalazi ovog istrazivanja od velikog znacaja jer pruzaju organizacijama
uvid u potencijalna sredstva za povecanje radne angaziranosti svojih zaposlenika kroz

selekciju kompetentnijih rukovoditelja.

Takoder, buduéi da se kompetentnost rukovoditelja moze razvijati (Jeong i sur.,
2022), rad s postoje¢im rukovoditeljima kroz razli¢ite edukacije i radionice predstavlja
dodatan izvor poboljSanja efikasnosti organizacija. No, literatura sugerira da su postojeci
programi za razvoj menadzera generalno neefikasni te se ne fokusiraju na ponasanja koja
su dokazano povezana s uspjesnosti na menadzerskim pozicijama (Pfeffer, 2015), tako da
bi se buduca istrazivanja trebala usmjeriti na razvoj efikasnijih pristupa. Takoder, vazno
je napomenuti da je ovo istrazivanje korelacijsko te kao takvo ne omogucéava uzrocno-
posljedi¢no zakljucivanje, stoga se ne smije zanemariti moguénost obrnute kauzalnosti.
Tako je moguce da je radna angaziranost zaposlenika djelovala na njihove vise procjene
kompetentnosti rukovoditelja. Moguce je da su radno angaziraniji zaposlenici upravo
zbog svoje radne angaziranosti ulozili dodatan trud u svoje procjene i stvorili Siru sliku o
svojim nadredenima pri odgovaranju, a moguce je i da su njihovi potencijalno pozitivniji
kontakti i odnosi s nadredenima (uslijed njihovog angaziranijeg radnog ponasanja)
djelovali na vise procjene. U ovom kontekstu je vazno napomenuti da je radna
angaziranost relativno snazno odredena i individualnim osobinama kao §to su savjesnost,

emocionalna stabilnost i ekstraverzija (Bakker, 2014; Mékikangas i sur., 2013).

Druga hipoteza u ovom istrazivanju pretpostavila je da ¢e postojati negativna
povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i namjere napusStanja organizacije,
odnosno da ¢e zaposlenici s kompetentnijim nadredenima imati manju namjeru
napustanja organizacije, $to je takoder potvrdeno. Rezultati dodatne analize takoder su
pokazali da i ovaj odnos vrijedi za svaku pojedinacnu kompetenciju. Dosadasnja
istrazivanja pokazala su da je loSe rukovodstvo vazan faktor u napustanju organizacije
kod zaposlenika (Jones, 2022). Reina i suradnici (2017) su u svojem istraZivanju potvrdili
hipotezu da zaposlenici pri napustanju svojih poslova zapravo napustaju svoje nadredene,
dok je istrazivanje koje je proveo Bhattacharya (2008) ukazalo na to da je cak 42% ljudi
koji traze posao napustilo svoje prethodno radno mjesto zbog nezadovoljstva
nadredenima. Dakle, rezultati ovog istraZivanja su u skladu s dosada$njim istraZivanjima

1 literaturom.
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Ovi rezultati imaju vazne prakticne implikacije jer dobrovoljno napustanje
organizacija od strane zaposlenika dovodi do smanjenja produktivnosti i povecanja
troSkova organizacija (Hom 1 sur., 2017; Park i Shaw, 2013). U takvim situacijama
organizacije trebaju pronaci i osposobiti zamjene za radnike koji su napustili poslodavca,
Sto predstavlja dodatan trosak u vidu financijskih i vremenskih resursa. Takoder, odlazak
jednog zaposlenika moze potaknuti i druge na svojevoljno napustanje organizacije, $to
posljedi¢no moze dovesti do pada u produktivnosti organizacije kroz povecanje vremena
za pruzanje usluge, smanjenje kvalitete same usluge i pad u zadovoljstvu klijenata

(Tessema i sur., 2022).

Sull 1 suradnici (2022) kao postupke za zadrzavanje zaposlenika navode pruzanje
prilike za dodatnim ucenjem i razvojem, organizaciju zajednickih aktivnosti kao $to je
teambuilding i osiguravanje vece fleksibilnosti rada kroz pruzanje moguénosti rada od
kuce, dok Tessema i suradnici (2022) dodatno navode pruzanje podrSke zaposlenicima.
Predlozene aktivnosti se sadrzajno preklapaju s faktorima koje Raittinen (2022) navodi
kao vaZzne za zadrzavanje zaposlenika (smisao, pripadanje, fleksibilnost i ucenje), ali i s
modelom kompetentnosti rukovoditelja koji je koriSten u ovom istrazivanju. Dakle, kako
bi bili uspjesniji u zadrzavanju zaposlenika, rukovoditelji trebaju biti kompetentni,
odnosno imati razvijene kompetencije vodenja. S obzirom na neosvijeStenost
poslodavaca o stvarnim razlozima napustanja organizacija kod zaposlenika (Kuzior i sur.,
2022), negativan ucinak koji navedeno ponaSanje ima na organizacije te ulogu
razvijenosti rukovoditeljskih kompetencija na zadrZzavanje zaposlenika, vazno je
dobivene nalaze iskoristiti za edukaciju 1 razvoj poslodavaca i rukovoditelja. No, 1 ovdje
treba biti oprezan sa zaklju¢cima jer, unato¢ teorijskom uporistu, postoji moguénost
drugacijeg smjera dobivene povezanosti. Tako je moguce da zaposlenici koji su odlucili
napustiti organizaciju svoju odluku djelomi¢no racionaliziraju 1 opravdavaju
negativnijom percepcijom o svojim nadredenima. Naravno, izvor povezanosti izmedu
navedene dvije varijable moze biti i u tre¢oj varijabli (npr. osobine pojedinca ili

nezadovoljstvo pozicijom/opisom posla).

Nadalje, tre¢i i Cetvrti istrazivacki problemi ispitivali su moderacijski u¢inak rada
od kuc¢e na dobivenu pozitivhu povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja i radne
angaziranosti te negativnu povezanost izmedu kompetentnosti rukovoditelja 1 namjere

napustanja organizacije, pod pretpostavkom da ¢e navedeni odnosi biti snazniji kod
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zaposlenika koji vise rade kod kucée. Rezultati dobiveni u ovom istrazivanju ne potvrduju
trecu i Cetvrtu hipotezu, odnosno upucuju na to da je snaga opisanih povezanosti jednaka
bez obzira na intenzitet rada od kuce. Takoder, rezultati dodatnih moderacijskih analiza

pokazali su da ovi nalazi vrijede i za svaku pojedina¢nu kompetenciju.

Vise je mogucéih razloga u podlozi nepotvrdivanja ovih hipoteza. Najprije, moguce
je da intenzitet rada od kuce zaista ne mijenja snagu povezanosti izmedu kompetentnosti
rukovoditelja te radne angaziranosti i namjere napustanja organizacije kod zaposlenika,
odnosno da su dobiveni rezultati u skladu sa stvarnim stanjem u populaciji. Naime, iako
rad od kuce sa sobom nosi otezano odrzavanje odnosa povjerenja sa zaposlenicima,
pruzanje efikasne povratne informacije i rad na koheziji tima (Mello, 2007), ¢ime se
povecavaju zahtjevi za kompetentnos¢u rukovoditelja (Figaro, 2015), on sa sobom nosi i
generalno smanjenje prilika za kontakte izmedu rukovoditelja 1 zaposlenika, bili oni
pozitivni ili negativni. Tako je mogucée da je rad od kuce za neke zaposlenike donio
svojevrsno olakSanje i rastereenje od loSih nadredenih 1 interakcije s njima, dok je
istovremeno kroz smanjene prilike za kontaktom prigusio pozitivne u¢inke kompetentnih
rukovoditelja. S obzirom na to, moglo je do¢i do mijesanja i medusobnog ponistavanja
opisanih efekata s pretpostavljenima, pri ¢emu bi snage povezanosti kompetentnosti
rukovoditelja s radnom angazirano§¢u i namjerom napustanja organizacije ostale iste bez

obzira na intenzitet rada od kuce.

Nadalje, postoji mogucnost da opisani moderacijski efekti u populaciji postoje, ali
th ovo istraZivanje nije uspjelo statisticki detektirati. Tome u prilog idu dobiveni vrlo blagi
trendovi rezultata provedenih moderacijskih analiza koji se kre¢u u pretpostavljenom
smjeru (graficki prikazi nalaze se u Prilogu E 1 Prilogu F). 1z grafickih je prikaza vidljivo
preklapanje linija, odnosno sugerirane jaCe povezanosti izmedu kompetentnosti
rukovoditelja te radne angaziranosti 1 namjere napuStanja organizacije s veéim
intenzitetom rada od kuce, no navedeno nije statisti¢ki znacajno. Budu¢i da moderacijske
efekte nije statisticki lako dobiti (Aguinis 1 Gottfredson, 2010), vrijedi 1 ovo razmotriti
kao potencijalno objaSnjenje. Moguci razlozi za to su smanjeni varijabilitet rezultata u
mjerenim konstruktima, budu¢i da su radna angaZiranost i namjera napusStanja
organizacije mjerene sa samo tri Cestice. Takoder, u istraZivanju nisu ispitane socio-
demografske varijable osim roda, tako da ostaje nepoznato kakva je dobna, obrazovna i

socio-ekonomska struktura uzorka. Tako je moguce da je uzorak bio homogen po nekoj
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varijabli, ¢ime bi se takoder smanjio varijabilitet, kao i reprezentativnost uzorka te
valjanost dobivenih rezultata. Restrikciji varijabiliteta mogao je doprinijeti i nacin
prikupljanja sudionika, odnosno uzorkovanje koje je u ovom istrazivanju bilo
viserazinsko, odnosno hijerarhijsko. Sve navedeno je potencijalno moglo djelovati na
nepotvrdivanje trece i ¢etvrte hipoteze, a mogucée je da su doprinijeli i ostali metodoloski

nedostaci ovog istrazivanja.

Metodoloska ogranicenja i preporuke za buduca istrazivanja

Ovo istrazivanje ima odredene metodoloske nedostatke. Prvenstveno, kao $to je
ve¢ navedeno, do sudionika se doSlo metodom viSestrukog uzorkovanja, odnosno
uzorkovanja preko hijerarhijske strukture. Ve¢ina sudionika regrutirana je tako §to su u
prvom redu kontaktirani odjeli ljudskih potencijala razli¢itih organizacija u Hrvatskoj,
koji su regrutirali zaposlenike na rukovode¢im pozicijama, koji su potom regrutirali svoje
podredene. Ovako dobiven uzorak dovodi do smanjene nezavisnosti u rezultatima izmedu
sudionika i vece restrikcije varijabiliteta u rezultatima. Nadalje, budu¢i da je sudjelovanje
u istrazivanju bilo dobrovoljno, javljaju se problemi samoselekcije koji takoder
bile predmet ispitivanja sudionika ovog istrazivanja) su svojevoljno pristali na
sudjelovanje u istrazivanju te su odabrali u njega ukljuciti svoje podredene. Ostaje pitanje
koliko se i kakvih rukovoditelja nije ukljucilo (a bilo je obavijeSteno). Nadalje,
sudjelovanje je 1 za podredene bilo dobrovoljno te je ovdje vazno napomenuti da 43
podredenih kojima su rukovoditelji proslijedili poveznice za istrazivanje, njemu nisu i
pristupili. Takoder, budu¢i da su ipak regrutirani od strane svojih nadredenih, kod
sudionika se mogla javiti sumnja u povjerljivost njihovih odgovora (iako im je prije
pristupanja istraZivanju pruZena ta informacija), $to je moglo narusiti njithovu iskrenost

prilikom ispunjavanja upitnika.

Ovdje je takoder vazno naglasiti da su rezultati procjene kompetentnosti
rukovoditelja bile vrlo visoke, kao i1 samoprocjene radne angaziranosti, dok su
samoprocjene namjere napustanja organizacije bile vrlo niske. 1z deskriptivnih podataka
1 vizualnih prikaza distribucija dobivenih rezultata na pojedinim varijablama vidljivo je
da smo u nasem uzorku zapravo zahvatili vrlo malo ponaSanja zaposlenika koja
odrazavaju fenomene Velike ostavke i Tihog otkaza. Naime, ¢ak 85.8% sudionika

postiglo je rezultat manji ili jednak od teorijskog prosjeka na varijabli namjere napustanja
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organizacije, dok je ¢ak 99.8% sudionika postiglo rezultat veci ili jednak od teorijskog
prosjeka na varijabli radne angaziranosti. Takoder, ¢ak 97.3% sudionika je kompetentnost
svojih nadredenih procijenila jednakom ili viSom od teorijskog prosjeka za tu varijablu.
Uzroci navedenih karakteristika dobivenih rezultata potencijalno su kombinacija veé
spomenutih u¢inaka uzorkovanja, samoselekcije i sumnje u povjerljivost odgovaranja kod
sudionika, ali i socijalne pozeljnosti pri odgovaranju. No, unato¢ tome, dobivene su
ocekivane veze izmedu kompetentnosti rukovoditelja 1 kriterijskih varijabli te bi one

vjerojatno bile i snaznije u slucaju koristenja drugacije metodologije.

Naime, koriStene samoprocjene imaju problem subjektivnosti odgovaranja, pri
¢emu su odgovori sudionika potencijalno namjerno (zbog socijalne pozeljnosti) ili
nenamjerno (zbog nedostatka uvida u vlastito ponasanje i stavove) iskrivljeni. Takoder,
koriStene procjene imaju problem u nedostatku uvida kod procjenjivaca, a u tom
kontekstu bi za buduca istrazivanja bilo korisno kontrolirati intenzitet suradnje izmedu

podredenih i1 nadredenih, $to ovo istrazivanje nije ispitivalo.

Nadalje, u svrhu ispitivanja rada od kuée, sudionici su pitani koliko su u prosjeku
prethodne dvije godine radili od kucée, dok je uvjet za sudjelovanje u istrazivanju bio
minimalno 6 mjeseci provedenih u trenutnoj organizaciji. Tako je mogucée da su se
sudionici pri odgovaranju na pitanje o radu od kuce referirali i na vrijeme kada su radili
za drugog poslodavca ili kada su imali drugog nadredenog, Sto je moglo narusiti rezultate.
Takoder, podredeni su upitnik ispunjavali samostalno 1 online, pri ¢emu se nisu mogli
kontrolirati uvjeti prilikom rjeSavanja, kao ni razjasniti potencijalno nerazumijevanje
Cestica kod sudionika. Tako je moguce da sudionici nisu bili sami dok su ispunjavali
bateriju upitnika, §to je takoder moglo narusiti iskrenost njihovog odgovaranja. Osim
toga, buduci da je ovo istrazivanje bilo dio veceg istrazivanja, u njemu su koristene skale
s malim brojem cestica te bi preporuka za buduca istraZivanja bila koristiti opseZnije
instrumente. Jo§ jedan metodoloski nedostatak ovog istraZivanja lezi u ve¢ spomenutom
odsustvu podataka o uzorku. Budu¢i da znamo samo rodnu strukturu uzorka, preporuka
za buduca istrazivanja bila bi ispitati 1 druge socio-demografske varijable kako bi se
provjerila heterogenost i reprezentativnost uzorka za populaciju zaposlenika u Republici
Hrvatskoj. Informacije o dobnoj strukturi uzorka u ovom bi istrazivanju bile od dodatne

vaznosti zbog razlika u ocekivanjima od poslodavaca te ucestalosti 1 razlozima za
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napustanje organizacija koje pokazuju zaposlenici razli¢itih generacija (Kuzior 1 sur.,

2022).

Osim navedenih preporuka za buduca istrazivanja te sprje¢avanja i kontroliranja
opisanih metodoloskih nedostataka ovog istrazivanja, jo$ jedna preporuka bila bi provesti
istrazivanje eksperimentalnog nacrta kako bi se utvrdila uzro¢nost. Iako su u ovom
istrazivanju dobivene znacajne povezanost kompetentnosti rukovoditelja s radnom
angazirano$¢u 1 namjerom napustanja organizacije kod zaposlenika te je kompetentnost
rukovoditelja bila znacajan prediktor za radnu angaziranost i namjeru napustanja
organizacije u provedenim moderacijskim analizama, ostaje nepotvrden kauzalni odnos
medu navedenim varijablama. Budu¢i da se kompetentnost kod rukovoditelja moze
razvijati, bilo bi zanimljivo provesti (kvazi)eksperimentalno istraZzivanje kojim bi se
istrazio potencijalni kauzalni odnos kompetentnosti rukovoditelja na mjerene konstrukte.
Tako bi, po inicijalnom ispitivanju kompetentnosti rukovoditelja te radne angaziranosti i
namjere napustanja organizacije, jedna skupina rukovoditelja sudjelovala u treningu
razvoja voditeljskih kompetencija, dok bi druga skupina imala kontrolni tretman
jednakog intenziteta i trajanja. Nakon odredenog vremena i zavrsetka treninga, sudionici
bi bili ponovno podvrgnuti ispitivanju navedenih konstrukata, pri ¢emu bismo kod
skupine rukovoditelja koja je proSla trening kompetentnosti ocekivali ve¢i porast u
rezultatima njihove kompetentnosti te radne angaZiranosti i namjere napustanja
organizacije kod njihovih podredenih, u odnosu na skupinu rukovoditelja koja je prosla
kontrolni trening. Takoder, preporuka za buduca istrazivanja bila bi 1 detaljnije ispitivanje
moderacijskih uc¢inaka rada od kuce na dobivene povezanosti, uz kontrolu navedenih

metodoloskih nedostataka.

Zakljucak

Cilj ovog rada bio je pruZziti znanstveni doprinos istrazivanju fenomena Velike
ostavke 1 Tihog otkaza koji su, iako vrlo popularizirani, do sada jo§ nedovoljno istrazeni
trendovi na trziStu rada. Istrazivali smo ih kroz analizu poznatih psiholoskih konstrukata
— namjeru napus$tanja organizacije 1 radnu angaziranost te tako ispitali njihov odnos s
kompetentnos¢u rukovoditelja 1 intenzitetom rada od kuce. Rezultati su potvrdili
postojanje negativne povezanosti kompetentnosti rukovoditelja s Tihim otkazom 1

Velikom ostavkom, odnosno sugeriraju da su zaposlenici kompetentnijih rukovoditelja
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radno angaziraniji te imaju manju namjeru napuStanja organizacije. Rezultati
moderacijskih analiza pokazali su da intenzitet rada od kuce ne mijenja snagu povezanosti
izmedu navedenih konstrukata, odnosno da su negativne povezanosti kompetentnosti
rukovoditelja s Tihim otkazom i Velikom ostavkom kod zaposlenika jednake bez obzira
na intenzitet rada od kuce. Zbog prakticnih implikacija i odredenih metodoloskih
nedostataka ovog istrazivanja, preporuke za buduca istrazivanja ukljucuju ispitivanje
kauzalnosti u potvrdenim odnosima medu konstruktima te detaljnije ispitivanje

moderacijskih uc¢inaka rada od kuce na navedene odnose.
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Prilozi
Prilog A

Graficki prikaz distribucije rezultata dobivenih na mjeri kompetentnosti rukovoditelja (N=6235)
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Prilog B

Graficki prikaz distribucije rezultata dobivenih na mjeri radne angaziranosti podredenih

(N=634)
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Prilog C

Graficki prikaz distribucija rezultata dobivenih na mjeri namjere napustanja orvganizacije
podredenih (N=631)

Frekvencija

100 200 300 400 500

Namjera napuitanja organizacije

Prilog D

Graficki prikaz distribucija rezultata dobivenih na mjeri rada od kuce u posljednje dvije godine

(N=635)
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Prilog E

Graficki prikaz moderacijske regresijske analize provedene na varijablama kompetentnosti
rukovoditelja i rada od kuce u odnosu na radnu angaziranost kao kriterij (N=635)
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Prilog F

Graficki prikaz moderacijske regresijske analize provedene na varijablama kompetentnosti
rukovoditelja i rada od kuce u odnosu na namjeru napustanja organizacije kao kriterij (N=635)
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