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Osnovni cilj ovog istrazivanja bila je proviera konstrukta
odgovornoga organizacijskog ponasanja na hrvatskom uzorku
ispitanika. Ispitivanije je provedeno metodom ankete na 195
zaposlenika u bankama. Rezultati su potvrdili postojanje pet
dimenzija konstrukta: altruizam, saviesnost, gradanske vrline,
uljudnost i fer ponasanie te upozorili na razlike u pojedinim
dimenzijama konstrukta s obzirom na sociodemografske osobi-
ne. Ispitanici jedino dimenziju altruizma doZivljavaju potpuno
izvan radne uloge te opéenito izvode vise odgovornoga organi-
zacijskog ponasanja ako smatraju da je takvo ponasanie pro-
pisano ugovorom i da ée za to biti nagradeni. Ispitivanje, nada-
lie, upuéuje na znadajnu povezanost izmedu gotovo svih dimen-
zija odgovornoga organizacijskog ponasania i percepcije
proceduralne i interakcijske pravednosti, dok takav odnos nije
dobiven za distributivnu pravednost. Konaéno, rezultati pokazuju
da se u osnovi znadajnog odnosa izmedu dimenzije altruizma i
zadovoljstva poslom nalazi percepcija razine proceduralne
pravednosti. S obzirom na to da ispitanici veéinu oblika odgo-
vornoga organizacijskog pona$anja percipiraju kao ponasanja
koja se evaluiraju i nagraduju, dalinja istraZivanja konstrukta
trebala bi uzeti u obzir i uparene procjiene nadredenih.
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UuvoD

Konstrukt odgovorno organizacijsko ponasanje (eng. organizational
citizenship behaviors) (u daljnjem tekstu OOP) Organ je defini-
rao kao "diskrecijska individualna ponasanja koja nisu direk-
tno ili eksplicitno priznata od formalnoga sustava nagradi-
vanja, a koja u najuzem smislu potpomazu ucinkovito funk-
cioniranje organizacije" (Organ, 1988, str. 4). Pri tome pojam
"diskrecijska" oznacuje ponasanja koja nisu nametnuta rad-
nom ulogom ili uvjetima navedenima u radnom ugovoru, ne-
go su takva ponasanja pitanje vlastita izbora, a njihovo neiz-
vodenje ne smatra se kaznjivim. Takvo ponasanje ukljucuje,
primjerice, pomaganje kolegama koji su izostali s posla, do-
brovoljno javljanje za dodatne duznosti i pozitivno predstav-
ljanje radne organizacije u javnosti (Organ, 1990; Pond, Naco-
ste, Mohr i Rodriguez, 1997; Blakely, Andrews i Moorman, 2005).
Odgovorna organizacijska ponasanja sluze kao psiholoski i
socijalni kontekst posla te pridonose organizacijskoj uc¢inko-
vitosti (Blakely i sur., 2005).

Teorijska ishodista
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Smith, Organ i Near (1983) prvu su skalu za mjerenje OOP-a
konstruirali tako sto su trazili od velikoga broja rukovoditelja
raznih organizacija da opiSu primjere ponasanja na poslu ko-
ja pomazu, ali nisu nuzna. Istrazivanjem u kojem su upotrije-
bljene dobivene cestice utvrdena su dva faktora: altruizam i
generalizirano postovanje. Altruizam je uklju¢ivao ponasanja
kojima je izravni cilj pomaganje specifi¢noj drugoj osobi, pri-
mjerice, usmjeravanje novih zaposlenika ili pruzanje pomo¢i
kolegama koji imaju mnogo posla, a generalizirano postova-
nje (eng. generalized compliance) ponasanja koja ne pruzaju tre-
nuta¢nu pomoc¢ odredenoj osobi, nego neizravno pomazu svi-
ma uklju¢enima u sustav organizacije. U ovo ulazi tocan do-
lazak na posao, neupotreba radnog vremena na nevazne stva-
ri, poput obavljanja osobnih telefonskih razgovora i sl.
Konstrukt OOP-a s vremenom je rekonstruiran (Organ,
1988) te je predstavljeno pet dimenzija OOP-a: altruizam, u-
ljudnost, savjesnost, gradanske vrline i fer ponasanje. Dimen-
zija altruizma definirana je kao ponasanja usmjerena prema
pomoci specificnom kolegi u obavljanju radnoga zadatka ili
rjeSavanju problema vezanog uz radnu organizaciju. Dimen-
zija uljudnosti (eng. courtesy) sadrzi geste i ponasanja koja su
usmjerena na sprecavanje nastanka problema s kolegama. U-
kljucuje, primjerice, dogovor s kolegama prije poduzimanja
postupaka koji bi mogli djelovati na njih, pravodobno obav-
jestavanje kolega i nadredenog o vlastitu izostanku s posla i
sl. Savjesnost (eng. conscientiousness) jest dimenzija OOP-a ko-
ja podrazumijeva prihvacanje i pridrzavanje pravila, propisa
i procedura radne organizacije, i to daleko iznad minimalnih
zahtjeva radne organizacije. Dimenzija gradanske vrline (eng.



DRUS. ISTRAZ. ZAGREB
GOD. 22 (2013), BR. 1,
STR. 121-141

PENEZIC, Z., RAK, 1.,
SLISKOVIC, A.:
ODGOVORNO...

civic virtue) podrazumijeva odgovorno sudjelovanje u uprav-
ljanju organizacijom, a ukljucuje sudjelovanje u aktivnostima
koje su zaposleniku dostupne, kao $to su odlasci na sastanke,
glasanje i sl. Konacno, fer ponasanje (eng. sportsmanship) od-
nosi se na ponasanja toleriranja neizbjeznih nezgoda i neu-
godnosti na poslu bez prevelikoga Zaljenja. "Pravi igraci” (eng.
good sports) voljni su zrtvovati vlastiti interes za dobrobit gru-
pe te odbijanje vlastitih ideja ne dozivljavaju osobno (Podsa-
koff, MacKenzie, Paine i Bachrach, 2000).

S obzirom na relativno velik broj dimenzija koje kovari-
raju, te jos vise s obzirom na velik broj srodnih i slicnih dimen-
zija konstrukta OOP-a u literaturi, Spitzmuller i sur. (2008),
radi jasnoce u ovom istrazivackom podrudju, predlazu jedno-
stavnu podjelu OOP-a na dvije kategorije: 1) OOP usmjeren
na pojedince i 2) OOP usmjeren na organizaciju. Ova podjela
zapravo slijedi prvotni Organov model, a autori naglasavaju
da se antecedenti i posljedice pojedinih dimenzija OOP-a ra-
zlikuju jedino u ovisnosti o tome je li rije¢ 0 OOP-u usmjere-
nom prema pojedincu (interpersonalne dimenzije, kao sto je
npr. altruizam) ili prema organizaciji (impersonalne dimenzi-
je, kao sto je savjesnost).

Procjena OOP-a kao ponasanja unutar ili izvan radne uloge

123

Jedna od temeljnih postavki vezanih za konstrukt OOP-a jest
da ponasanja koja su formalno propisana za odredeno radno
mjesto te ponasanja koja se izravno nagraduju ne bi trebala
ulaziti u OOP (Organ, 1988). U ranim istrazivanjima konstruk-
ta kretalo se od pretpostavke da su ponasanja koja procjenjuje
tipicna skala OOP-a univerzalno percipirana od zaposlenika,
nadredenih i podredenih podjednako kao ponasanja izvan
radne uloge. Organ (1997) smatra da jedan od razloga nejas-
noca u procjeni je li neko ponasanje izvan ili unutar radne u-
loge jest taj Sto su se s vremenom poslovi odmakli od jasno
definiranih opisa zadataka i odgovornosti, Sto je zaposlenici-
ma otezalo procjenu o tome Sto je unutar, a sto izvan njihovih
radnih uloga. Nadalje, s obzirom na to da je dovedena u pita-
nje i postavka da OOP nije formalno nagraden od organiza-
cije, Organ (1997) dodatno objasnjava da ovakva ponasanja
mogu rezultirati nekim oblikom nagrade, ali je nagradivanje
indirektno, nesigurno i nije ugradeno u organizacijski for-
malni sustav nagradivanja.

Mnogi autori (npr. Morrison, 1994; Pond i sur., 1997; Kid-
der, 2002; Wanxian i Weiwu, 2007) predlazu da se prilikom
proucavanja OOP-a od zaposlenika trazi da na skali OOP-a
oznace ponasanja za koja smatraju da se formalno evaluiraju
te ona za koja smatraju da se formalno ne evaluiraju. Rezul-
tati istrazivanja Ponda i sur. (1997) pokazuju da zaposlenici
uglavnom vjeruju kako se vecina ponasanja na tipi¢noj skali
OOQOP-a formalno evaluira od njihova nadredenog, dok oni



koji ne vjeruju da se ta ponasanja evaluiraju izvode manje
OOP-a.

Antecedenti i posljedice OOP-a
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OOQP je od izvanredne vaznosti za radne organizacije, jer re-
zultira pozitivnim ishodima i na individualnoj i na organiza-
cijskoj razini. Novija istrazivanja sve se vise usmjeravaju na
nacine i mehanizme povezanosti izmedu OOP-a i radnog ucin-
ka na individualnoj, grupnoj i organizacijskoj razini (npr. Niel-
sen, Hrivnak i Shaw, 2009; Mackenzie, Podsakoff i Podsakoff,
2011; Ozer, 2011). Spitzmuller, Van Dyne i Ilies (2008) upozo-
ravaju na to da interpersonalni oblici OOP-a imaju i potenci-
jalne ucinke na dobrobit, psihicko i tjelesno zdravlje te socijal-
nu integraciju zaposlenika, sto je u dosadasnjim istrazivanjima
zanemarivano.

Dio individualnih razlika u procjeni OOP-a vezan je uz po-
lozaj osobe u organizaciji. Rezultati pokazuju da nadredeni
imaju Sire definicije radnih uloga od zaposlenika (npr. Lam,
Hui i Law, 1999), sto Wanxian i Weiwu (2007) objasnjavaju pret-
postavkom da Sto vecu poziciju u organizaciji pojedinac za-
uzima, ima i viSe odgovornosti, Sire percipira radnu ulogu i vje-
rojatnije je da OOP smatra ponasanjem unutar radne uloge.

S obzirom na prisutnost spolnih stereotipa u procjeni u-
¢inka u radnim organizacijama (Allen, 2006), spol je jedan od
antecedenata OOP-a. IstraZivanja su pokazala da je manje vje-
rojatno da e se spolne pristranosti dogoditi u situaciji jasnih
i nepobitnih informacija o radnom ucinku (Allen, 2006). Kid-
der (2002) naglasava da dimenzija altruizma uklju¢uje pona-
Sanja koja se oc¢ekuju od Zena i od zanimanja koja su stereo-
tipno zenska, dok, s druge strane, dimenzija gradanske vrline
kao oblik OOP-a uklju¢uje ponasanja koja su povezana s mas-
kulinim stereotipima, pa se stoga mogu vise ocekivati od mu-
Skaraca i muskih zanimanja.

Percepcija OOP-a kao ponasanja unutar/izvan radne ulo-
ge ovisi o dobi zaposlenika. Stariji zaposlenici percipiraju OOP u
vecoj mjeri kao ponasanja unutar radne uloge (Wanxian i Wei-
wu, 2007), sto autori pripisuju generacijskom jazu u isto¢nim
kulturama. Njihova je pretpostavka da mladi zaposlenici sta-
vljaju vedi naglasak na osobni interes i osobno dostignuce ne-
go na interpersonalni sklad i brigu za dobrobit radne organi-
zacije, $to je pak obiljezje njihovih starijih kolega.

Porastom radnoga staza u organizaciji, zaposlenici imaju
tendenciju dozivljavati pojedina¢ne radne zadatke kao medu-
sobno povezane i kognitivno ih organizirati u Sire kategorije,
pa e vjerojatnije definirati radnu ulogu $ire (Morrison, 1994).
Radne organizacije uglavnom nagraduju radni staz zbog oce-
kivanja da su stariji zaposlenici iskusniji i socioemocionalno
mudriji. Zaposlenici s duzim radnim stazem privrzeniji su
organizaciji i odaniji, pa stoga povecavaju produktivnost i o-
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laksavaju tijek rada (Fisher i Smith, 2004). Logi¢na je pretpo-
stavka da izvode vise OOP-a.

Jedna od Organovih (1988) temeljnih pretpostavki bila je
da bi izvedba unutar i izvan radne uloge trebala biti vise pod
utjecajem dispozicijskih varijabli nego motivacijskih faktora i
poticaja. Usprkos misljenju autora koji se bave ovim konstruk-
tom (npr. Borman, 2004) i ¢injenici da je nekoliko istrazivanja (npr.
Kamdar, McAllister i Turban, 2006; Ilies, Fulmer, Spitzmuller i
Johnson, 2009) potvrdilo vezu savjesnosti i ugodnosti (iz peto-
faktorskoga modela licnosti) i OOP-a, dispozicijska osnova
OOQOP-a ve¢inom nije potvrdena. Ipak, treba naglasiti da je tek
malen broj dispozicijskih varijabli ispitivan u istrazivanjima
OOQP-a. U istrazivanju na hrvatskom uzorku (Krapi¢, Pletiko-
si¢ i Grabar, 2011) utvrdeno je da crte li¢nosti, kao $to su otvo-
renost i ekstraverzija, predvidaju interpersonalne oblike OOP-a,
no s obzirom na to da su uzorak ¢inili zaposlenici jedne hotel-
sko-ugostiteljske organizacije, rezultati se ne mogu generali-
zirati za druge djelatnosti.

S druge strane, postoji implicitna pretpostavka da su u
osnovi OOP-a motivacijske varijable. lako su prosocijalni mo-
tivi i motivi pomaganja proglaseni apriori glavnim motivima
OOP-a, mogudi su i drugi motivi (Pond i sur., 1997). Morrison
(1994) smatra da razni kognitivni, motivacijski i situacijski fak-
tori utjec¢u na to kako ¢e zaposlenici definirati svoje radne ulo-
ge, utjecudi time i na frekvenciju izvodenja OOP-a.

Odnos OOP-a i percepcije organizacijske pravednosti
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Istrazivanja koja su potvrdila znacajnu povezanost zadovolj-
stva poslom i izvedbe OOP-a otvorila su vrata ispitivanju od-
nosa drugih stavova prema poslu i izvedbi OOP-a (Moorman
i Byrne, 2005). Jedan od takvih stavova jest percepcija organi-
zacijske pravednosti.

Pojam organizacijske pravednosti uveo je Greenberg (1987),
a moze ga se definirati kao zaposlenikovu procjenu o tome
tretira li ga organizacija pravedno. Teorijska osnova ovoga kon-
strukta pociva na Adamsovoj teoriji jednakosti (Adams, 1963),
prema kojoj individualne procjene jednakosti i nejednakosti
proizlaze iz usporedbe s drugima na osnovi uloZenoga i dobi-
venoga. Postoje tri osnovna oblika organizacijske pravedno-
sti. Distributivna se odnosi na percipiranu pravednost raspo-
djele resursa unutar organizacije. Zaposlenici procjenjuju jesu
li dobiveni ishodi (npr. procjena izvedbe, pla¢a, promaknuce)
pravedni s obzirom na njihov ulozeni trud. Proceduralna se
odnosi na percipiranu kvalitetu procesa donosenja odluka, od-
nosno ukljucuju li procedure donosenja odluka misljenje svih
zainteresiranih strana, jesu li dosljedne, nepristrane, preciz-
ne, podlozne ispravcima i eti¢ne (Kausto, Elo, Lipponen i Elo-
vainio, 2005). Na tre¢em je mjestu interakcijska, koja se sma-
tra oblikom proceduralne pravednosti, a odnosi se na tretman
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Sto ga zaposlenici dobivaju od predstavnika organizacije, od-
nosno nadredenih. Prema Colquittu (2001), interakcijska pra-
vednost sastoji se od dvije komponente: interpersonalne i in-
formacijske pravednosti. Interpersonalna pravednost odnosi
se na percipiranu kvalitetu nacina na koji se s ljudima postu-
pa u organizaciji, dok se informacijska pravednost odnosi na
percepciju pravednosti u komunikacijskim procedurama or-
ganizacije (Colquitt i Jackson, 2006).

Moorman je (1991) ustvrdio da, kad se kontrolira odnos
pravednosti i OOP-a, zadovoljstvo poslom ne pridonosi objas-
njenju dodatne varijance OOP-a. Metaanalizama u kojima je
proucavan odnos OOP-a i percepcije pravednosti utvrdene
su povezanosti od 0,2 do 0,4 izmedu dimenzija pravednosti i
dimenzija OOP-a (Cohen-Charash i Spector, 2001, Moorman
i Byrne, 2005).

Jedno od objasnjenja za direktnu vezu OOP-a i organiza-
cijske pravednosti jest moguénost da zaposlenik definira od-
nos s nadredenim, organizacijom i kolegama kao odnos socijal-
ne razmjene (Moorman, 1991). Zaposlenici koji dozivljavaju
odnos s organizacijom kao odnos socijalne razmjene dozivlja-
vaju OOP kao obvezu koju duguju organizaciji za pravedan
tretman. Stoga, kad zaposlenici percipiraju pravednu radnu
okolinu, vjerojatno ¢e se ponasati u skladu sa socijalnom raz-
mjenom i pokazivati vise OOP-a (Kamdar i sur., 2006).

Istrazivanja koja su se bavila ispitivanjem doprinosa po-
jedinih oblika organizacijske pravednosti objasnjenju izvode-
nja OOP-a daju najvecu prednost proceduralnoj pravednosti
(npr. Moorman, 1991; Bies, Martin i Brockner, 1993). Karriker
i Williams (2009) predlazu da bi buduca istrazivanja na ovom
podrudju, osim samog oblika pravednosti, trebala uzeti u ob-
zir i izvor pravednosti te njihovu medusobnu interakciju.

Rezultati Ponda i sur. (1997) pokazuju da zaposlenici koji
percipiraju ponasanja OOP-a kao pona8anja unutar radne ulo-
ge izvode vise takvih ponasanja kad percipiraju pravedan tret-
man od nadredenoga. Kamdar i sur. (2006) utvrdili su da za-
poslenici koji percipiraju OOP kao ponasanja unutar radne
uloge izvode ta ponasanja bez obzira na to jesu li pravedno
tretirani. Zaposlenici koji pak dozivljavaju OOP kao ponasa-
nja izvan radne uloge izvode takva ponasanja samo u slucaju
proceduralne pravednosti, a u slucaju da se pojave dokazi za
proceduralnu nepravednost prestaju izvoditi takvo ponasanje.

Ispitivanje dostupne literature pokazalo je da u trenutku
planiranja ovog istrazivanja na nasem podrucju nisu radena
istrazivanja konstrukta OOP-a. Stoga je osnovni cilj ovog is-
trazivanja bio provjeriti konstrukt OOP-a na hrvatskom u-
zorku ispitanika, odnosno provijeriti dimenzionalnost i metrij-
ske karakteristike Upitnika OOP-a (Konovsky i Organ, 1996)
te ispitati postojanje eventualnih razlika u dimenzijama OOP-a
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Sudionici

O TABLICA 1
Karakteristike
ispitivanog uzorka

s obzirom na osnovne sociodemografske varijable. U medu-
vremenu su Krapi¢ i sur. (2011) objavili rad koji se bavi odno-
som stavova i crta licnosti s OOP-om, gdje je, medutim, uzeta
druga mjera za ispitivanje OOP-a. Nadalje, zanimalo nas je
percipiraju li nasi ispitanici OOP kao ponasanje unutar ili izvan
radne uloge te postoji li povezanost takve percepcije OOP-a
sa samim izvodenjem OOP-a. Dodatni cilj bio je ispitati po-
stojanje povezanosti izmedu pojedinih dimenzija OOP-a s o-
blicima organizacijske pravednosti, a s obzirom na ranije
nalaze o odnosu zadovoljstva poslom, OOP i organizacijske pra-
vednosti (Moorman, 1991; Ilies i sur., 2009), jedno od istrazi-
vackih pitanja bilo je i nalazi li se u osnovi povezanosti izvo-
denja OOP-a i zadovoljstva placom, poslom i zivotom per-
cepcija organizacijske pravednosti.

U ispitivanju je sudjelovao prigodan uzorak od 195 zaposle-
nika u bankama, od cega 172 Zene i 23 muskarca. Podaci su
prikupljeni u 25 poslovnica banaka u Sibeniku, Zadru, Splitu
i Kninu. S obzirom na nejednaku spolnu zastupljenost uzorka,
vecdina analiza radena je na uzorku Zena, a opis njihovih so-
ciodemografskih varijabli prikazan je u Tablici 1. Iznimku ¢ine
slucajevi gdje su ispitivane spolne razlike.

Sociodemografska varijabla (N=172) Kategorije Uzorak zena
Dob 30 i manje 59
(raspon: 22-58 godina) 31-40 55
411 vise 57
Obrazovanje Srednja skola 99
Visa 8kola i fakultet (21+52) 73
Radno mjesto Sluzbenik na Salteru 109
Radi u uredu banke 63
Ukupni radni staz 51 manje 50
(raspon: 0,3-34 godine) 6do 10 37
11-19 37
201 vise 47
Staz zaposlenika u radnoj organizaciji 51 manje 81
(raspon: 0,3-34 godine) 6do 10 31
11-19 32
201 vise 28
Tjedna satnica 40 i manje 122
(raspon: 32-60 sati) 411 vise 40
Polozaj u poslovnici Nadredeni 26

Nisu nadredeni 146




Instrumenti i postupak
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Uz sociodemografske znacajke, prikazane u Tablici 1, istrazi-
vanjem su zahvacéeni OO, percepcija organizacijske praved-
nosti te zadovoljstva zivotom, poslom i placom.

Odgovorna organizacijska ponasanja mjerena su Upitni-
kom odgovornog organizacijskog ponasanja (Konovsky i Organ, 1996).
Skala sadrzi 32 cestice, koje opisuju pet dimenzija OOP-a.
Ispitanici su odgovarali na pitanja na skali Likertova tipa od 5
stupnjeva, gdje 1 znaci uopce se ne odnosi na mene, a 5 pot-
puno se odnosi na mene.

Buduci da se ovim istrazivanjem Zzeljelo provjeriti perci-
piraju li zaposlenici ponasanja opisana na Upitniku kao pona-
Sanja unutar radne uloge ili kao ponasanja izvan radne uloge,
svakoj Cestici Upitnika pridodane su dvije kategorije s tvrd-
njama: "Navedeno ponasanje propisano je radnim ugovo-
rom" te "Moj nadredeni uzima u obzir navedeno ponasanje
prilikom donosenja odluke o placi, promaknucu ili bonusu".
Ove dvije tvrdnje ispituju dva kriterija OOP-a; ponasanje je
diskrecijsko i ponasanje se direktno ne nagraduje. Ispitanici
su na ove tvrdnje odgovarali zaokruzivanjem odgovora "Da"
ili "Ne". Ukupni rezultat za navedene kategorije izracunan je
kao indeks $irine posla, a dobiven je tako da se zbroj odgovo-
ra "Da" za svaku pojedinu dimenziju OOP-a podijelio s bro-
jem Cestica koje ta dimenzija sadrzi, pa su dobivene vrijed-
nosti indeksa 0 — 1. Indeks Sirine posla izracunan je posebno
za svaku od dvije navedene kategorije procjene.

Percepcija organizacijske pravednosti mjerena je Upitni-
kom organizacijske pravednosti (Colquit, 2001). Upitnik se izvor-
no sastoji od 20 Cestica, a mjeri Cetiri dimenzije: proceduralnu,
distributivnu, interpersonalnu te informacijsku pravednost.
Ispitanici su odgovarali na pitanja na skali Likertova tipa od 5
stupnjeva, gdje 1 znaci uopce se ne odnosi na mene, a 5 znaci
potpuno se odnosi na mene. Rezultati konfirmatornih faktor-
skih analiza pokazali su da je kod podataka dobivenih Upit-
nikom organizacijske pravednosti najbolje pristajanje imao
¢etverofaktorski model. Indeksi slaganja pokazuju djelomic-
no slaganje pretpostavljenoga modela s podacima y?=267,428,
df=98, p<0,01, x¥df=2,73, CFI=0,93, TLI=0,91, RMSEA=0,09
(C.I. 0,084-0,114) i SRMR=0,058. Bududi da se veéina vrijed-
nosti kretala u prihvatljivom rasponu, model je prihvacen.
Svaki faktor sadrzavao je po Cetiri Cestice, a pouzdanosti tako
dobivenih podskala iznosile su za proceduralnu o.=0,88, dis-
tributivhu 0.=0,93, interpersonalnu a=0,93, te informacijsku
pravednost 0.=0,92. Pri tome sve Cestice imaju zasi¢enja odgo-
varajucim faktorom veca od 0,70.

Zadovoljstvo Zivotom, zadovoljstvo poslom te zadovolj-
stvo pla¢om mjereni su jednom ¢esticom, a ispitanici su odgo-
varali zaokruzivanjem odgovora na skali Likertova tipa od 5
stupnjeva. Pripadajuca pitanja glasila su: "Koliko ste opcéenito
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zadovoljni vasim ukupnim zivotom", "Koliko ste opcenito za-
dovoljni vasim poslom" te "Jeste li zadovoljni placom". U pro-
vedenom istrazivanju koeficijent korelacije izmedu zadovolj-
stva poslom i zivotom iznosi 0,36, izmedu zadovoljstva poslom
i placom 0,47, dok korelacija izmedu zadovoljstva zivotom i
plac¢om iznosi 0,38 (p<0,05).

Sudjelovanje u ispitivanju bilo je dragovoljno i anonimno,
a svodilo se na ispunjavanje upitnika u trajanju od 20-ak minuta.

Faktorska struktura Upitnika OOP-a

129

Za provjeru faktorske strukture Upitnika OOP-a provedena
je konfirmatorna faktorska analiza programom Statistica 11.
Procjene parametara provedene su uz pomo¢ algoritma mak-
simalne vjerojatnosti. Matrica sa sirovim podacima sluzila je
kao ulazna matrica, a podaci koji su nedostajali u matrici za-
mijenjeni su EM-algoritmom (expectation maximization). Kao po-
kazatelji slaganja modela s podacima izracunani su: test hi-kva-
drat, omjer hi-kvadrata i broja stupnjeva slobode, CFI (Com-
parative Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index), RMSEA (Root Mean
Square Error Approximation) i SRMR (Standardized Root Mean
Square). Vrijednosti CF1i TLI jednake ili vec¢e od 0,90 (Marsh, Bal-
la i McDonald, 1988), SRMR i RMSEA vrijednosti koje se kre¢u
u rasponu od 0,05 do 0,10 (Brown i Cudeck, 1993) te omjer hi-
-kvadrata (y?) i broja stupnjeva slobode manji od 3 upucuju
na dobro pristajanje modela s podacima.

Rezultati konfirmatorne faktorske analize petofaktorskoga
modela Upitnika OOP-a pokazuju djelomic¢no slaganje pret-
postavljenoga modela s podacima y?=568,862, df=289, p<0,01,
x%df=1,97, CFI=0,76, TLI=0,73, RMSEA=0,076 (C.I. 0,067-0,085)
i SRMR=0,088. Vrijednosti RMSEA i SRMR krecu se u prihvat-
ljivom rasponu od 0,05 do 0,10, a omjer hi-kvadrata i broja
stupnjeva slobode manji je od 2. No inkrementalni indeksi
slaganja (CFI i TLI) nalaze se ispod prihvatljive granice od 0,90.
Iako inkrementalni indeksi slaganja (CFI i TLI) sugeriraju od-
bacivanje modela, prilikom interpretacije indeksa slaganja vaz-
no je imati na umu da na veli¢inu pojedinih indeksa slaganja
¢esto utjecu cinitelji kao Sto su veli¢ina uzorka, kompleksnost
modela, metoda procjene parametra, normalitet ili sama vrsta
podataka (Brown, 2006). Stoga smo kao najpogodniji prihva-
tili ovaj model.

Dimenziju altruizma oblikuje pet Cestica, a najbolje je o-
pisuje Cestica "Pomazem kolegama koji su bili odsutni".

Kod dimenzije savjesnosti zadrzane su Cetiri Cestice, a o-
va se dimenzija sastoji od ponasanja koja predstavljaju inter-
nalizaciju pravila poduzeca, a dobro je opisuje Cestica "Uvijek
dolazim na posao na vrijeme, bez obzira na vremenske nepri-
like i prometne guzve".
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O TABLICA 2
Deskriptivni parametri
te medusobne
korelacije dimenzija
OOP-a

Dimenziju gradanske vrline oblikuju cetiri Cestice, a ispi-
tuje ponasanja koja odrazavaju odgovorno sudjelovanje u uprav-
ljanju radnom organizacijom ('Prisustvujem i imam aktivnu
ulogu na sastancima poduzeca").

Dimenzija uljudnost opisana je kroz osam cestica koje za-
hvacaju ponasanja sprecavanja nastanka problema s kolega-
ma te je najbolje opisuje Cestica "Savjetujem se s nadredenim
ili s kolegama na koje bi moje odluke mogle utjecati".

Dimenzija fer ponasanje sastoji se od pet cestica koje pred-
stavljaju ponasanja koja se odnose na zadrzavanje pozitivno-
ga stava na poslu. Ovaj faktor dobro opisuju cestice "Nevoljko
prihvaéam promjene sto ih predlaze poduzece" te "Previse se
zalim oko nevaznih stvari".

Cronbach-alpha dimenzija OOP-a redom iznosi 0,68, 0,79,
0,69,0,7410,68, a sve Cestice imale su zasi¢enja odgovarajuéim
faktorom veca od 0,35.

Kao sto je ocekivano na osnovi dosadasnjih istrazivanja
konstrukta OOP-a, rezultati na njegovim dimenzijama medu-
sobno statisticki znacajno koreliraju (Tablica 2).

Faktor N  Raspon M SD 1 2 3 4 5

1. Altruizam 164 2,60-5 4,11 056 1 0,37* 0,55* 0,49* 0,12
2. Savjesnost 161 125-5 456 0,56 1 0,33* 0,34* 0,16*
3. Gradanske vrline 164 125-5 3,63 0,77 1 0,35* 0,09
4. Uljudnost 164 325-5 447 042 1 0,19*
5. Fer ponasanje 161 1,00 -5 3,61 0,80 1

*p<0,05

Percepcija OOP-a kao ponasanja unutar ili izvan radne uloge

O TABLICA 3
Deskriptivni parametri
dimenzija OOP-a za
kategorije "Navedena
su ponasanja
propisana radnim
ugovorom" (R. U.) i
"Nadredeni uzima u
obzir navedena
ponadanja prilikom
donosenja odluka o
la¢i, promaknuéu ili

Deskriptivni parametri (Tablica 3) pokazuju da ispitanice ve-
¢inu ponasanja na dimenzijama savjesnost, uljudnost te fer po-
nasanje procjenjuju kao ponasanja koja ulaze u radne uloge.
Iznimka je dimenzija altruizma, gdje je ve¢ina ponasanja pro-
cijenjena kao ona koja nisu propisana radnim ugovorom. Uz
iznimku dimenzije fer ponasanje, gdje se ve¢ina ponasanja do-
zZivljava kao ona koja nadredeni uzima u obzir prilikom do-
nosenja odluke o placi, promaknucu ili bonusu, ve¢ina pona-
Sanja koja opisuju ostale cetiri dimenzije procijenjena su kao

onusu" (N.) ona koja nadredeni ne evaluira.

R. U. N.
Dimenzija Raspon M SD  Raspon M SD
1. Altruizam r. u. 0-1 0,44 0,39 0-1 0,35 0,40
2. Savjesnost 0-08 0,63 0,27 0-1 0,44 0,42
3. Gradanske vrline r. u. 0-1 0,51 0,36 0-1 0,38 0,41
4. Uljudnost r. u. 0-1 0,68 0,34 0-1 0,42 0,42
5. Fer ponasanje r. u. 0-1 0,69 0,33 0-1 0,67 0,42
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Na osnovi procjene ispitanika, u navedene dvije kategorije mo-
ze se zakljuciti da ispitanici smatraju kako vecina takva pona-
Sanja ulazi u njihov posao, ali u isto vrijeme smatraju da njihovi
nadredeni ne uzimaju u obzir izvodenje vec¢ine navedenih po-
nasanja prilikom donosenja odluka o placdi, promaknuéu ili
bonusu.

Odnos izmedu izvodenja OOP-a i percepcije
takva ponasanja kao ponasanja unutar ili izvan radne uloge

O TABLICA 4
Korelacije izmedu
pojedinih dimenzija
OOP-a i indeksa Sirine
posla dimenzija OOP-a
za kategorije
"Navedeno ponadanje
propisano je radnim
ugovorom" (R. U.) i
"Navedeno ponasanje
procjenjuje moj

Rezultati korelacijskih analiza (Tablica 4) pokazuju da postoji
znacajna pozitivna korelacija izmedu izvodenja ponasanja na
dimenzijama gradanske vrline i fer ponasanje i procjene da
su ponasanja na tim dimenzijama propisana radnim ugovo-
rom. Ispitanice koje izvode vise ponasanja na ovim dimenzi-
jama ujedno procjenjuju da je vise tih ponasanja propisano rad-
nim ugovorom. Nadalje, postoji znacajna korelacija izmedu
izvodenja ponasSanja na dimenzijama altruizam, savjesnost,
gradanske vrline i uljudnost te procjene da nadredeni izvo-
denje takvih ponasanja uzima u obzir prilikom donosenja od-

nadredeni" (N.) luka o pla¢i, promaknucu ili bonusu.

R.U. N.
Dimenzija 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1. Altruizam 003 -010 004 -0,15 -0,06 0,21* 0,20* 0,22* 0412 -0,17*
2. Savjesnost -0,10 0,01 -0,09 -0,17*-0,07 0,24* 0,25* 021* 015 -0,22*
3. Gradanske vrline 0,08 004 021* 0,00 -0,03 0,36* 0,31* 045* 0,31* -0,27*
4. Uljudnost 0,08 -0,12 -0,00 -0,09 -0,10 0,25* 0,17* 0,27* 0,21* -0,22*
5. Fer ponasanje 008 001 007 -005 0,25* 0,14 0,08 0,23* 017* 0,05

p<0,05

OOP s obzirom na neke sociodemografske varijable
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Rezultati provedenog istrazivanja pokazali su znacajne efekte
nekih sociodemografskih varijabli na pojedine dimenzije OOP-a.
U daljnjem ce tekstu biti navedeni rezultati samo onih anali-
za koje su utvrdile znacajne razlike.

Rezultati Mann-Whitneyeva testa pokazuju da se muskar-
cii zene statisticki znacajno razlikuju s obzirom na izvodenje
OOP-a na dimenzijama altruizam (Z=-2,53, p<0,01) i savjes-
nost (Z=-2,56, p<0,01). Zene, za razliku od mugkih kolega, iz-
vode viSe ponasanja na navedenim dimenzijama.

Rezultati t-testova pokazuju znacajne efekte polozaja za-
poslenica na OOP na dimenzijama altruizam (t=2,19, df=162,
p<0,05, d=0,488) i gradanske vrline (t=2,89, df=162, p<0,01,
d=0,646). Zaposlenice koje imaju nadredeni polozaj izvjes-
tavaju o visoj razini altruizma i gradanskih vrlina, za razliku
od ostalih zaposlenica (altruizam: MNr=4,35 vs Moz=4,08,
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gradanske vrline: Mnr=4,05 vs Moz=3,56). Dobiveni su i zna-
cajni efekti polozaja na percepciju dimenzija savjesnosti (t=2,37,
df=152, p<0,05, d=0,569), gradanskih vrlina (t=2,78, df=160,
p<0,05, d=0,605) i uljudnosti (t=2,47, df=160, p<0,05, d=0,536)
kao ponasanja koja njihov nadredeni uzima u obzir prilikom
donosenja odluke o plaéi, promaknuéu ili bonusu. Zaposle-
nice koje imaju nadredeni polozaj dozivljavaju svoju radnu
ulogu, izrazeno ovim kriterijem, $irom u odnosu na ostale za-
poslenice.

U pogledu radne satnice, sudionice ovog istrazivanja po-
dijeljene su u dvije kategorije: one koje izvjestavaju da rade
40 i manje sati tjedno i one koje izvjestavaju da rade vise od
40 sati tjedno. Rezultati t-testova izmedu ove dvije skupine is-
pitanica pokazuju znacajnu razliku samo na dimenziji gradan-
skih vrlina (t=-2,84, df=152, p<0,05, d=-0,527). Zaposlenice koje
rade vise od 40 sati tjedno izvode vise OOP-a na ovoj dimen-
ziji u odnosu na zaposlenice koje rade 40 i manje sati tjedno.

Zaposlenice su podijeljene u tri dobne kategorije: 30 i ma-
nje godina (mlade), 31-40 godina (srednja dob) i 41 i vise godi-
na (starije). Rezultati upucuju na znacajne efekte dobi na di-
menzijama altruizma (F=4,37, df=2/157, p<0,01) i uljudnosti
(F=10,26, df=2/157, p<0,01). Post-hoc analiza (Schefféov test)
pokazala je znacajnu razliku na dimenziji altruizam izmedu
mladih i srednje dobne kategorije. Mlade zaposlenice izvode
viSe takvih ponasanja u odnosu na srednju dobnu kategoriju
(M=4,26 vs M=3,95). Za dimenziju uljudnosti post-hoc testi-
ranje pokazuje znacajne razlike izmedu sve tri kategorije. O
najvisoj razini uljudnosti izvjestavaju najmlade zaposlenice
(M=4,61), dok srednja dobna kategorija ima najnize rezultate
na ovoj dimenziji (M=4,27).

Dobiveni su znacajni ucinci dobi na percepciji dimenzija
altruizam (F=3,23, df=2/114, p<0,05) i fer ponasanje (F=3,78,
df=2/114, p<0,05) kao ponasanja koja su propisana radnim
ugovorom. Post-hoc analize pokazuju da postoji znacajna ra-
zlika u ovim dimenzijama izmedu najmladih i najstarijih, prem-
da ne u istom smjeru. Najstarije ispitanice procjenjuju da je
vedi broj ponasanja na dimenziji altruizma (M=0,56) propi-
san radnim ugovorom te da je propisan manji broj ponasanja
na dimenziji fer ponasanje (M=0,61). Prosjecne vrijednosti o-
vog indeksa Sirine posla na dimenzijama altruizam i fer pona-
Sanje dobivene za kategoriju najmladih redom iznose: 0,351 0,79.

Odnos izmedu OOP-a i percepcije organizacijske
pravednosti te zadovoljstva Zivotom, poslom i placom
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Rezultati korelacijskih analiza (Tablica 5) pokazuju da je inter-
personalna pravednost u znacajnim korelacijama s gotovo svim
dimenzijama OOP-a (iznimka je dimenzija savjesnosti). Pro-
ceduralna i informacijska pravednost u znacajnim su korela-



O TABLICA 5
Korelacije izmedu

pojedinih dimenzija
OOP-a s dimenzijama
organizacijske praved-

nosti i s pojedinim
aspektima zado-
vol|stva

cijama s dimenzijama altruizam, gradanske vrline i uljudnost,
a distributivna pravednost nije se pokazala znacajnim korela-
tom ni jedne dimenzije OOP-a.

Zadovoljstvo poslom u korelaciji je s izvodenjem ponasa-
nja na cetiri dimenzije OOP-a (altruizam, gradanske vrline,
uljudnost i fer ponasanje). Zadovoljstvo placom je u korelaciji
s izvodenjem ponasanja na dimenzijama uljudnost i fer pona-
Sanje, a zadovoljstvo Zivotom s izvodenjem ponaSanja na di-
menziji gradanske vrline.

Altruizam  Savjesnost Gradanske vrline Uljudnost Fer ponasanje

Pravednost
Proceduralna 0,30* 0,05 0,37* 0,28* 0,05
Distributivna 0,06 0,04 0,10 0,13 0,10
Interpersonalna 0,19* 0,05 0,27* 0,25* 0,17*
Informacijska 0,20* 0,02 0,26* 0,23* 0,15
Zadovoljstvo
pla¢om 0,09 0,06 0,15 0,17* 0,19%
poslom 0,20* 0,07 0,20* 0,25* 0,18*
Zivotom 0,14 0,08 0,23* 0,00 0,14
*p<0,05
O TABLICA 6

Korelacije izmedu
percepcije organi-

zacijske pravednosti i
aspekata zadovoljstva

Daljnja obradba rezultata pokazala je da su pojedine di-
menzije organizacijske pravednosti u znacajnim umjerenim
korelacijama sa sva tri aspekta zadovoljstva (Tablica 6).

Zadovoljstvo plaéom  Zadovoljstvo poslom  Zadovoljstvo zivotom

Proceduralna pravednost
Distributivna pravednost

0,27* 0,42* 0,28*
0,45* 0,37* 0,29*

Interpersonalna pravednost 0,28* 0,30* 0,29*

Informacijska pravednost

0,28% 0,36* 0,22*

*p<0,05
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S obzirom na medusobne odnose izmedu zadovoljstva pla-
¢om, poslom i zivotom, percepcije organizacijske pravedno-
sti i izvodenja vec¢ine OOP-a, pokusalo se utvrditi nalazi li se
u osnovi znacajnog odnosa zadovoljstva i dimenzija OOP-a
percepcija organizacijske pravednosti. Provedeno je pet hije-
rarhijskih regresijskih analiza, pri ¢emu je pet dimenzija OOP-a
predstavljalo kriterijske varijable. U prvom koraku svih anali-
za uvedena su tri aspekta zadovoljstva, a u drugom koraku
Cetiri dimenzije organizacijske pravednosti. S obzirom na to
da se ispitivani prediktori nisu pokazali znacajnima u objas-
njenju dimenzija savjesnost i fer ponasanje, u Tablici 7 prika-
zani su rezultati hijerarhijskih regresijskih analiza za preosta-



O TABLICA 7

Rezultati hijerarhijskih
regresijskih analiza

s gimenziiomo OOP-a
kao kriterijskim
varijablama

le dimenzije. Zadovoljstvo poslom pokazalo se znac¢ajnim pre-
diktorom dimenzije altruizam, medutim uvodenjem dimenzi-
ja percepcije organizacijske pravednosti gubi se znacajan od-
nos izmedu zadovoljstva poslom i altruizma, pa jedini znacaj-
ni prediktor kriterija postaje percepcija proceduralne praved-
nosti. Iako ispitivani prediktori objasnjavaju znacajno varijan-
cu dimenzije gradanske vrline, ni jedan od prediktora ne po-
kazuje znacajan samostalni doprinos. U pogledu dimenzije u-
ljudnost znac¢ajnim prediktorima pokazali su se zadovoljstvo
zivotom te proceduralna i distributivna pravednost.

Altruizam Gradanske vrline Uljudnost

Prediktori B t p B t P B t P
R=0,280; R2=0,078 R=0,309; R2=0,095 R=0,274; R2=0,075

L korak F(3,131)=3,71; p<0,01  F(3,146)=>5,14; p<0,01 F(3,146)=3,94; p<0,01

Zadovoljstvo plaéom
Zadovoljstvo poslom
Zadovoljstvo zivotom

II. korak

Zadovoljstvo plaéom

Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo zivotom
Proceduralna pravednost 040 359 0,00
Distributivna pravednost
Interpersonalna pravednost -0,04
Informacijska pravednost 0,07 045 0,65

-008 084 040 002 021 08 -002 -026 080
027 28 001 005 049 063 017 1,89 0,06
010 1,05 030 006 069 049 022 259 001

R=0,422; R2=0,178
F(7,127)=3,93; p<0,01

R=0,478; R2=0,229
F(7,142)=6,01; p<0,01

R=0,367; R2=0,135
F(7,142)=3,16; p<0,01

-005 048 0,64 002 020 084 001 013 090
017 1,76 0,08 006 053 0,60 005 049 062
006 068 0,50 006 062 053 018 217 0,03

-000 -001 099 045 446 0,00
-019 -1,78 008 -001 -009 093 -022 -225 0,03
-025 081 007 047 064 -005 -038 071

-007  -046 0,64 011 085 040

AR?2 F ) AR?2 F P AR? F P
0,100 386 <001 0133 6,13 <001 0060 246 <0,01

RASPRAVA
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Konfirmatorna faktorska analiza podataka dobivenih Upitni-
kom OQOP-a (Konovsky i Organ, 1996) na hrvatskom je uzor-
ku, uz iznimku od ukupno Sest odbacenih cestica, potvrdila
da je u osnovi OOP-a pet dimenzija: altruizam, savjesnost, gra-
danske vrline, uljudnost i fer ponasanje. Pri tome su pouzda-
nosti pojedinih dimenzija OOP-a nize u odnosu na izvorno
istrazivanje i kre¢u se u rasponu od 0,68 do 0,79. U skladu s do-
sadasnjim istrazivanjima konstrukta OOP-a, rezultati na njego-
vim pojedinim dimenzijama u znacajnim su umjerenim kore-
lacijama, $to upucuje na njihovu zajednicku osnovu, koja se
zasniva na prosocijalnom ponasanju na radnom mjestu, bilo
prema kolegama ili prema radnoj organizaciji opéenito. Iz-
nimku ¢ini dimenzija fer ponasanje, koja je u niskoj znacajnoj
korelaciji s dimenzijama savjesnost i uljudnost, pa nije u kore-
laciji s dimenzijama gradanske vrline i altruizam.
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Provjera konstrukta OOP-a na nasem uzorku ukljucivala
je iispitivanje osnovne postavke ovoga konstrukta (Smith i sur.,
1983), a to je percipiraju li zaposlenici ova ponasanja unutar
radne uloge ili kao ponasanja izvan radne uloge. Za utvrdiva-
nje indeksa Sirine posla pojedinih dimenzija OOP-a uzeta su
dva kriterija procjene: jesu li ponasanja propisana radnim u-
govorom te uzima li nadredeni u obzir navedena ponasanja
prilikom donosenja odluke o placi, promaknucu ili bonusu.
Dobiveni podaci pokazuju da zaposlenici percipiraju veéinu
ponasanja na dimenzijama savjesnost, uljudnost i fer ponasa-
nje unutar radne uloge, odnosno propisanima radnim ugovo-
rom, dok je za dimenziju gradanske vrline indeks sirine posla
procjenjivan kriterijem radnog ugovora grani¢ne vrijednosti.
Jedino za dimenziju altruizam ispitanice smatraju da vecina
ponasanja koje opisuje ova dimenzija ide izvan radne uloge.
U pogledu kriterija nagradivanja od nadredenih, podaci po-
kazuju da zaposlenice gotovo sve dimenzije OOP-a procje-
njuju izvan radne uloge. Bududi da je dimenzija altruizma i
po kriteriju nagradivanja od nadredenoga imala najnizi in-
deks sirine posla, moze se zakljuciti da samo ponasanja na di-
menziji altruizma zadovoljavaju temeljnu postavku vezanu
za OOP; zaposlenice ih percipiraju izvan radne uloge, izvode
ih voljno i ujedno smatraju da za to nisu nagradene.

Iako zaposlenice procjenjuju da su ponasanja na dimenzi-
jama savjesnost, uljudnost i fer ponasanje, te djelomi¢no i na
dimenziji gradanske vrline, propisana radnim ugovorom, pa
su kao takva dio njihova posla i one su ih obvezne izvoditi, ne
dozivljavaju da njihovi nadredeni nagraduju ili kaznjavaju
takva ponasanja. Ovakva procjena moze zapravo odavati
misljenje zaposlenica da njihova nadredenog uopée ne zani-
ma provodi li se takvo ponasanje ili ne, nego mu je prilikom
procjene ukupnog ucinka zaposlenika vazan samo radni uci-
nak. Moguce je da nadredeni smatra kako ovakva ponasanja
koriste meduljudskim odnosima u organizaciji i ugodnoj rad-
noj okolini, ali ih ne smatra vaznima za produktivnost da bi
dodatno nagradio zaposlenike koji izvode takva ponasanja. Po-
stoji jos jedna moguénost, a ta je da nadredeni nema moguc-
nost nagradivanja OOP-a, premda je svjestan njegove vrijed-
nosti. U ovom razmatranju treba uzeti u obzir da su provede-
nim istrazivanjem dobivene samo percepcije zaposlenica o
(ne)nagradivanju OOP-a. U buduéim istrazivanjima stoga bi
bilo vrijedno uz procjene zaposlenika dobiti i uparene procje-
ne njihovih nadredenih o razini ponasanja na pojedinim dimen-
zijama OOP-a, kao i iskaze nadredenih o tome jesu li takva po-
nasanja propisana radnim ugovorom te uzimaju li se u obzir
prilikom odlucivanja o placi, napredovanju i slicno.
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Ispitivanje odnosa izmedu procjene OOP-a kao ponasa-
nja unutar ili izvan radne uloge i same izvedbe takva pona-
Sanja upucuje na zakljucak da zaposlenice izvode vise OOP-a
ako smatraju da je takvo ponaSanje propisano ugovorom, ali
jos vise ako smatraju da ¢e za to biti nagradene. Iako indeks
Sirine posla pokazuje da ispitanice smatraju kako se vecina
ponasanja pripadnosti organizaciji ne evaluira od nadrede-
nog, dobiveni rezultati pokazuju da zaposlenice koje vjeruju
da se takva ponasanja procjenjuju od nadredenog izvode
znacajno vise takvih ponasanja. Na temelju ovog ispitivanja
moze se samo pretpostaviti da procjena o nagradivanju ta-
kvih ponasanja uzrokuje njihovo vece izvodenje.

Ispitivanje je pokazalo znacajne ucinke nekih sociodemo-
grafskih znacajki na izvodenje OOP-a. Tako je dobiveno da
Zene izvode viSe ponasanja na dimenzijama altruizam i savje-
snost u odnosu na muske kolege. Objasnjenje za dimenziju
altruizma zasniva se na ¢injenici da je za Zensku spolnu ulogu
karakteristi¢nije viSe ponasanja pomaganja i vise brige o in-
terpersonalnim odnosima (Kidder, 2002). Razlika dobivena za
dimenziju savjesnost mogla bi biti odraz vece internalizacije pra-
vila radne organizacije kod Zena u odnosu na muskarce. Ipak,
s obzirom na manji broj muskaraca u provedenom istraziva-
nju, razlike medu muskarcima i Zenama u dimenzijama OOP-a
treba provjeriti na drugim vec¢im uzorcima. Zaposlenice koje
imaju nadredeni polozaj izvode vise OOP-a na dimenzijama
altruizam i gradanske vrline u odnosu na ostale zaposlenice,
a ujedno u vecoj mjeri percipiraju ponasanja na dimenzijama
savjesnost, gradanske vrline i uljudnost kao ponasanja koja
njihov nadredeni uzima u obzir prilikom donoSenja odluke o
pladi, promaknucu ili bonusu. Moguce je da zaposlenice koje
imaju nadredeni polozaj izvode viSe ponasanja na dimenziji
gradanske vrline zato $to njihov nadredeni uzima u obzir ta-
kvo ponasanje, a moguce je i da one same, slijedeéi primjer
svojega nadredenog, za kojeg smatraju da uzima u obzir na-
vedena ponasanja, uzimaju u obzir ta ista ponasanja prilikom
procjene svojih zaposlenica. Zaposlenice koje rade vise od 40
sati tjedno izvjestavaju o vecoj razini OOP-a na dimenziji gra-
danske vrline u odnosu na ostale zaposlenice. Moguce je da
one rade u poslovnicama banaka koje imaju vise posla i pro-
meta, pa tako i same imaju vise posla te si zbog toga ne mogu
priustiti nedolazak na posao na vrijeme, neizvrSavanje rad-
nih zadataka na vrijeme ili pak troSenje radnog vremena za
osobne razgovore i sl. Rezultati ispitivanja upozorili su i na
znacajne ucinke dobi na pojedine dimenzije OOP-a. Iako su
se razlike pokazale znacajnima samo za dimenzije altruizma i
uljudnosti, moze se kazati kako najvise OOP-a na nasem
uzorku izvode najmlade zaposlenice, Sto je u suprotnosti s
nalazima istrazivanja u isto¢nim kulturama (Wanxian i Wei-
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wu, 2007). Dob je imala znacajan ucinak i na procjenu po-
nasanja OOP-a unutar/izvan radne uloge. Naime, najstarije is-
pitanice smatraju da viSe ponaSanja pomaganja kolegama
(dimenzija altruizam) ulazi u radne uloge nego sto to smatra-
ju najmlade ispitanice te, suprotno tome, da je manje ponasa-
nja na skali fer ponasanja propisano radnim ugovorom u od-
nosu na najmlade kolegice.

S obzirom na znacajne medusobne korelacije izmedu po-
jedinih aspekata zadovoljstva, percepcije organizacijske pra-
vednosti i OOP-a, provedena je hijerarhijska regresijska anali-
za s dimenzijama OOP-a kao kriterijskim varijablama. Dobi-
veni rezultati pokazali su da se u osnovi pozitivhog odnosa
zadovoljstva poslom i izvodenja ponasanja na dimenziji al-
truizam nalazi percepcija proceduralne pravednosti, sto dje-
lomicno potvrduje nase pretpostavke te je u skladu s nekim
ranijim nalazima na ovom podrudju (Moorman, 1991; Ilies i
sur., 2009). Ako zaposlenice percipiraju pravednost procedu-
ra donosenja odluka gdje su te procedure dosljedne, nepris-
trane i omogucuju zaposlenicama da iznesu svoje osjecaje i
stavove, zaposlenice ¢e biti voljne uzvratiti altruizmom. Dobi-
veni rezultati idu u prilog percepciji odnosa zaposlenika s rad-
nom organizacijom kao odnosa socijalne razmjene (Kamdar i
sur., 2006).

S obzirom na vaznost ispitivanoga konstrukta na podrucju
psihologije rada i organizacijske psihologije te ¢injenicu da je
u istrazivackom smislu u Hrvatskoj gotovo zanemaren, os-
novni doprinos provedenog istrazivanja ogleda se u ispitiva-
nju Organova teorijskoga modela i upozoravanju na razlike u
percepciji ispitanika u hrvatskom uzorku u odnosu na ispita-
nike u izvornim istrazivanjima.

Ocita je potreba za daljnjim istrazivanjem konstrukta OOP-a
na drugim uzorcima, profesionalno heterogenijima i s boljom
kontrolom svih sociodemografskih varijabli. Naime, moguce
je da su dobiveni rezultati odraz specificne profesije i veci-
nom zenskog uzorka. Daljnja ispitivanja trebala bi provjeriti
procjenjuju li nadredeni izvodenje OOP-a prilikom procjene
ukupnoga radnog ucinka zaposlenika. Bilo bi zanimljivo pro-
vesti istrazivanje u kojem bi se uparili zaposlenici i njihovi nad-
redeni, sto bi omogucilo da se utvrde slicnosti i razlike iz-
medu njihovih procjena. Takvim istrazivackim nacrtom mo-
glo bi se provjeriti je li procjena zaposlenika da njegov nadre-
deni uzima u obzir ponasanja pripadnosti organizaciji to¢na,
slaze li se procjena zaposlenika o izvedbi OOP-a s tom istom
procjenom njegova nadredenog te da li nadredeni koji na-
graduju OOP i sami izvode viSe takva ponasanja da bi sluzili
kao model svojim zaposlenicima.
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Konac¢no, daljnja istrazivanja ispitivanoga konstrukta na
hrvatskim uzorcima trebala bi se usmjeriti na ispitivanje nje-
gove povezanosti s radnom uspjesnosti — individualnom i or-
ganizacijskom — te psiholoskom klimom i kulturom u radnim
organizacijama. Dobiveni nalazi mogli bi biti polaziste za pla-
niranje organizacijskih promjena u radnim organizacijama,
pri ¢emu se misli prije svega na oblikovanje radnih zadataka
i organizacijskog ustroja.
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Due to the fact that research on organizational citizenship
behavior has never been conducted in Croatia, the main aim
of this study was to verify a construct on a Croatian sample.
The study was carried out using a survey and included 195
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bank employees. The results show a construct that included
the following five dimensions: altruism, conscientiousness,
civic virtue, courtesy, and sportsmanship. Moreover, the
results indicate differences among the particular dimensions
with respect to socio-demographic characteristics such as
gender, age, position, and working hours. Altruism was the
only dimension of the construct which subjects assessed as
completely external to the work role, while organizational
citizenship behavior, in general, was performed only if such
behavior was part of their job description and if they were to
be rewarded for it. Furthermore, the results suggest a
significant relationship between almost all the dimensions of
organizational citizenship behavior and perception of
procedural and interactional justice, whereas such a
relationship was not obtained for distributive justice. Finally,
the results show that perception of the level of procedural
justice is the basis of the significant relationship between
dimension of altruism and job satisfaction. Further research
is needed to verify the construct on heterogeneous samples
of employees in different professions. In addition, there is a
need for better control of socio-demographic variables.
Moreover, considering the fact that subjects perceive
organizational citizenship behavior as behaviour that is
evaluated and rewarded, further studies should take into
account the matched assessment of their superiors.

Keywords: organizational citizenship behavior, work role,
organizational justice, job satisfaction



