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Organizacijska klima koja potice u¢enje i radna samoefikasnost kao prediktori
zadovoljstva poslom
Ana Markovinovié

Sazetak

Cilj istrazivanja bio je ispitati povezanost organizacijske klime koja potic¢e ucenje, radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. U istrazivanju je sudjelovalo 352 vozaca
javnog prijevoza. Uzorak su Cinili muskarci prosje¢ne dobi 46,8 godina (SD=9,34),
vec¢inom srednje strucne spreme (95,1%). Sudionici su ispunjavali Skalu organizacijske
klime koja potice ucenje, kratku Skalu radne samoefikasnosti i globalnu mjeru
zadovoljstva poslom. Hipotetski model istrazivanja pretpostavlja povezanost
organizacijske klime i zadovoljstva poslom, dok bi radna samoefikasnost bila medijator
te veze. Dob i organizacijski staz, kao kontrolne varijable, pokazale su visoku pozitivnu
korelaciju (r=.670; p<.01). Na Skali organizacijske klime koja potice ucenje utvrdena
su dva faktora, poticanje ucenja i usavrsavanja te poticanje razmatranja pogresaka u
radu. Rezultati istrazivanja utvrdili su pozitivnu korelaciju izmedu faktora - poticanja
ucenja i usavrSavanja (r=.389; p<.01) i poticanje razmatranja pogresaka u radu (r=.107;
p<.05) sa zadovoljstvom poslom. S druge strane, nije utvrdena povezanost izmedu
faktora - poticanja ucenja i usavrSavanja (r=.083; p>.05) i poticanje razmatranja
pogresaka u radu (r=-.019; p>.05) s radnom samoefikasnosti. Rezultati su pokazali
pozitivnu povezanost izmedu radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom (r=.254;
p<.01).

Kljucne rijeci: radna samoefikasnost, organizacijska klima koja potice ucenje,
zadovoljstvo poslom

Organizational learning climate and occupational self-efficacy as predictors of job
satisfaction
Ana Markovinovi¢

Abstract

The aim of this study was to examine the association of organizational learning climate and
occupational self-efficacy as predictors of job satisfaction. The study included 352
participants—public transport drivers. The sample consisted of male participants average
age 46,8 years (SD=9,34), the majority with secondary school education (95,1%).
Participants filled out the Learning climate scale, Short Version of the Occupational
Self-Efficacy Scale and overall Job saftisfaction. Hypotetical model proposed in this
study would suggest correlation between organizational learning climate and job
satisfaction with occupational self-efficacy as mediator variable. Age and organizational
intership, as control variables, showed high positive correlation (r=.670, p<.01).
Learning climate scale is determined by two factors, facilitation and appreciation
learning climate and error-avoidance climate. The results showed that the factors -
facilitation and appreciation learning climate (r=.389; p<.01) and error-avoidance
climate (r=.107; p<.05) are positive correlated with job satisfaction. On the other hand,
there was no correlation between factors - facilitation and appreciation learning climate
(r=.083; p>.05) and error-avoidance climate (r=-.019; p>.05) and occupational self-
efficacy. Results have shown positive correlation between occupational self-efficacy and
job satisfaction (r=.254; p<.01).

Key words: occupational self-efficacy, learning climate, job satisfaction
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Suvremeni ljudi provode minimalno tre¢inu dana na svom poslu. Stoga ne ¢udi da je rad u
sredistu identiteta ljudi. Kada ljude pitamo opéenito pitanje: ,,Sto radite?“ ve¢ina odgovara
nazivom svog posla (Judge i Klinger, 2007). Globalizacija je dovela do povecanih zahtjeva
posla kao i zahtjeva za ve¢om fleksibilnos¢u zaposlenika. Ove promjene djeluju i na dobrobit
radnika koja se moze odraziti na promjene u zadovoljstvu poslom. Iz tog razloga vazno je
poznavati faktore koji su povezani s poveéanjem zadovoljstva poslom u uvjetima povecanih
zahtjeva posla. Zadovoljstvo poslom je stav koji je povezan s dobrobiti pojedinca (Judge i
Klinger, 2007) te s organizacijskim ishodima kao $to su radni uc¢inak (Judge i sur, 2001),
apsentizam i fluktuacija (Baker, 2004), itd., iz tog razloga vazno istraziti njegove prediktore.
U skladu s navedenim, ovaj rad je usmjeren na istrazivanje organizacijske klime koja potice

ucenje 1 radne samoefikasnosti kao prediktora zadovoljstva poslom.

Organizacijska klima koja potice ucenje

Organizacijska klima moze se definirati kao zajedniCka percepcija iskustva zaposlenika
vezanih uz politiku, prakse i procedure kao i procjenu koja ponasanja organizacija nagraduje,
podrzava i o¢ekuje od zaposlenika (Ostroff i sur., 2003, Schneider i Reichers 1983, Schneider
i sur., 2011; prema Schneider, Ehrhart, Macey, 2013). Johannesson (1973; prema Susanj,
2005) navodi dva temeljna pravca u definiranju organizacijske klime: objektivisticki ili
relativisticki 1 subjektivisticki ili fenomenoloski. Prema objektivistickom gledanju klima je
organizacijski  konstrukt koji postoji neovisno o0 percepciji njezinih zaposlenika.
Subjektivisticki pristup gleda na organizacijsku klimu kao perceptivno i kognitivno

strukturiranje situacije koja je zajednicka njezinim ¢lanovima.

Vazno je napomenuti da se u organizacijama razlikuju klime s obzirom na razinu analize.
Tako razlikujemo psiholosku, agregiranu, kolektivnu i organizacijsku klimu. Pri tome
psiholoska klima predstavlja neagregirane individualne percepcije subjektove okoline (Susanj,
2005), dok organizacijsku klimu dozivljavamo kao prosjecnu vrijednost ispitane psiholoske

klime na razini organizacije.

Organizacijska klima definirana je kao viSedimenzionalni konstrukt. NajceS¢e se u
radovima navodi pet sljede¢ih deriviranih faktora klime: struktura (osjecaj koji zaposleni

imaju 0 ograni¢enjima koja proizlaze iz organizacijske strukture i naglasavanja pravila, normi
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1 propisa); podrska i toplina (percipirana pomo¢ i podrska od strane rukovoditelja i drugih
zaposlenika te opéi osje¢aj o meduljudskim odnosima u organizaciji); rizik (osjecaj
pozeljnosti preuzimanja rizika u poslu i organizaciji); identitet (op¢i dozivljaj pripadnosti i
lojalnosti zaposlenika organizaciji) i standardi (percipirana vaznost postavljenih ciljeva i
standarda kvalitete i ucinkovitosti) (Susanj, 2005). Nadalje, bitno je naglasiti da se broj
dimenzija organizacijske klime razlikuje od organizacije do organizacije, odnosno razlicite
organizacije posluju u razli¢itim uvjetima i susrecu se s razli¢itim izazovima tijekom rada, a u
skladu s tim razlikuju se i1 percepcije ¢lanova tih organizacija. Stoga se u organizacijama
stvaraju razli€ite vrste klima. Gledano iz te perspektive, radno okruzje moze imati klimu za
usluge, klimu sigurnosti ili klimu privrzenosti (Mikkelsen i Grenhaug, 1999) te klimu koja

podrzava i olak$ava ucenje u organizaciji (Nikolova i sur, 2014).

Danasnjica obiluje novitetima i tehnologijama koji pritiS¢u organizacije da se ubrzano
mijenjaju da bi si osigurale uspjesnije poslovanje. Poznato je da su jedan od najvaznijih
¢imbenika uspje$nog poslovanja zaposlenici, stoga da bi organizacije bile uspjesnije nuzno je
zaposlenicima osigurati povoljnu radnu klimu. Organizacijska klima koja potice ucenje
omogucuje zaposlenicima razvijanje vlastitih potencijala te tako doprinosi njihovoj osobnoj

dobrobiti, ali i dovodi do ostvarivanja pozeljnih organizacijskih ishoda.

Prema istrazivanju Mikkelsen, Saksvik 1 Ursin (1998), utvrdena je umjerena negativna
korelacija izmedu psiholoske klime i stresa te niska negativna povezanost organizacijske
klime koja poti¢e ucenje i stresa. Istrazivanja su pokazala da je klima koja poti¢e ucenje vazan
prediktor inovativnog ponaSanja (Sung i Choi, 2014; prema Mikkelsen i, Saksvik i Ursin,
1998) i uéinka (Van Dam, u tisku; prema Mikkelsen, Saksvik i Ursin, 1998). Prethodna
istrazivanja su pokazala da je klima koja potice uc¢enje podloga za razvoj vrijednih rezultata
kao $to su namjere zaposlenika da uci, pozitivni stavovi prema ucenju i sudjelovanje u
aktivnostima uéenja (Armstrong-Stassen i Schlosser, 2008; Govaerts, Kyndt, Dochy i Baert,
2011, Hauer i suradnici, 2012; prema Nikolova i sur, 2014).

Nikolova i suradnici (2014) definirali su klimu koja poti¢e uéenje kao zaposlenikov
dozivljaj organizacijske politike i prakse koja je usmjerena na olakSavanje, nagradivanje i
podrzavanje ucenja. Skale koje mjere klimu koja potice ucenje razlikuju se po broju dimenzija
koje obuhvacaju. Skala Nikolove i sur. (2014) koristena u ovom istrazivanju pretpostavlja tri
faktora: osiguravanje prilika (mogucénosti) za ucenje, nagradivanje i uvazavanje ucenja te

poticanje razmatranja pogreSaka u radu. Faktor olakSavanje prilika za u€enje odnosi se na



organizacijsku podrsku profesionalnom razvoju koja se smatra neophodnom za zaposlenikovo
ucenje (Nikolova i sur, 2014). Nagradivanje i uvazavanje ucenja je dimenzija klime koja
naglasava vaznost uvazavanja (materijalne i nematerijalne nagrade) za pozeljna ponasanja
(npr., Seleh i Wang, 1993; Schneider i sur, 2013; prema Nikolova i sur, 2014). Van Dyck
(2005; prema Nikolova i sur, 2014) navodi kako kultura koja naglasava upravljanje
pogreskama, za razliku od kulture koja izbjegava pogreske, omogucuje zaposlenicima da uce

iz nezgoda i loSe prakse preko konstruktivnog upravljanja.
Radna samoefikasnost

Sociokognitivna teorija li¢nosti definira ponaSanje kao interakciju osobe, ponasanja i
okolinskih faktora (Bandura, 1978). Samoefikasnost je sredi$nji dio Bandurine teorije.
Bandura (1994, 1997) definira samoefikasnost kao procjenu pojedinca o vlastitim
sposobnostima organiziranja i izvrSavanja odredenih akcija potrebnih za ostvarenje Zeljenih
ishoda. Prema teoriji, na samoefikasnost utjeCu Cetiri faktora: majstorstvo steCeno kroz
ucinkovito obavljanje zadataka, vikarijsko ucenje, persuazija te dobro fizicko i mentalno
zdravlje (Bandura, 2012; prema Paggi i Jopp, 2015). U skladu s tim, moZzemo zakljuciti da
velik broj faktora u nasoj okolini utje¢e na razinu samoefikasnosti te time djeluje i na nase

ponasanje i osjecaje.

Samoefikasnost moze biti opca, specificna za podrucje i samoefikasnost specificna za
zadatak. Bandura je istaknuo da je vazno u procjeni vlastite samoefikasnosti odrediti zadatak
koji se rjesava (Bandura, 1977; prema Riggotti, Schyns, Mohr, 2008). To zna¢i da je
samoefikasnost kontekstualno specifican konstrukt primjerice, postoji akademska
samoefikasnost, interpersonalna ili radna samoefikasnost. Stoga su potrebne razli¢ite mjere
samoefikasnosti za procjene u razli¢itim podru¢jima funkcioniranja. S obzirom da je rad jedan
od centralnih faktora identiteta ljudi uvjerenje u vlastite sposobnosti organiziranja i

izvrSavanja radnih zadataka jedno je od vaznijih podrucja za ostvarenje nase dobrobiti.

Radna samoefikasnost je osobni resurs koji se odnosi na zaposlenikovu percepciju vlastitih
resursa potrebnih za nosenje sa zahtjevima posla (Del Libano i sur, 2012, Salanova i sur,
2011. i Xanthopoulou i sur., 2009.; prema Damasio, Freitas i Koler, 2014). Istrazivanjem
Damasia, Freitasa i Kolera (2014) utvrdeno je da je radna samoefikasnost negativno povezana
s emocionalnom iscrpljenoscu, depersonalizacijom i niskim radnim ucinkom. lako je za
ispunjavanje radnih zadataka nuzna sposobnost, vazno je i uvjerenje pojedinca u vlastite

mogucnosti za izvrSavanje radnih obaveza. Osobe s visokom sigurno$¢u u svoje sposobnosti
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pristupaju teSkim zadacima kao izazove koje treba savladati, a ne kao prijetnje kod treba
izbjegavati (Bandura, 1994). Iz toga proizlazi da je proucavanje radne samoefikasnosti od
velike vaznosti za organizacije jer radnu samoefikasnost mozemo shvatiti kao organizacijski
resurs zaposlenika. Prema istrazivanju Schyns i von Collani (2002), radna samoefikasnost
pokazala je umjerenu pozitivhu do visoku korelaciju s opfom samoefikasnosti,
samoposStovanjem, internalnim lokusom kontrole te visoku negativnu povezanost S
neuroticizmom. S obzirom da je radna samoefikasnost povezana s ovim konstruktima,
mozemo zakljuciti da je relativno stabilna karakteristika koju prenosimo iz situacije u
situaciju.

Meta-analiza Judgea i Bona (2001) utvrdila je umjereno visoku korelaciju izmedu
zadovoljstva poslom i op¢e samoefikasnosti. Schyns i von Collani (2002) utvrdili su da
radna samoefikasnost predvida zadovoljstvo poslom pored opc¢e samoefikasnosti — preciznije,
njenim dodavanjem postotak objaSnjene varijance zadovoljstva poslom porastao je na 16%.
Kratkom verzijom skale radne samoefikasnosti Riggotti, Schyns, Mohr (2008) utvrdili su da
je radna samoefikasnost pozitivno povezana sa zadovoljstvom poslom, organizacijskom
odanosti i u¢inkom te negativno s nesigurnosti posla. Medutim, kasnija meta-analiza pokazala
je da je veza izmedu samoefikasnosti (opce i specificne za podrucje) i uc¢inka moderirana
kompleksnos¢u zadatka. Samoefikasnost viSe doprinosi ucinkovitosti na poslu kada je
kompleksnost zadatka niska jer osobe lakSe primjene samoregulatorna ponaSanja na manje
kompleksne zadatke, dok su zadaci vece kompleksnosti vise pogodeni distalnim faktorima

kao Sto su osobine licnosti (Judge i sur., 2007).

Paggi i Jopp (2015) u svom istrazivanju bavili su se ishodima radne samoefikasnosti kod
starijih radnika. Istrazivanjem je utvrdena pozitivna korelacija izmedu radne samoefikasnosti i
zadovoljstva poslom, $to znaci da stariji radnici koji imaju vece povjerenje u svoje
sposobnosti iskazuju vece zadovoljstvo svojim poslovima. Takoder, utvrdeno je da je

intrinzi¢na radna motivacija potpuni medijator navedene veze.
Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom se definira kao ugodno ili pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi
iz procjene posla ili radnog iskustva (Locke, 1976). Sverko (1991) definira zadovoljstvo
poslom kao op¢i afektivni odnos pojedinca prema poslu koji obavlja te cjelokupnoj radnoj
situaciji. Zadovoljstvo poslom je stav koji ima kognitivnu, afektivnu i bihevioralnu

komponentu. Kognitivha komponenta se odnosi na znanja i evaluativha uvjerenja o poslu,



bihevioralna na spremnost na reagiranje prema poslu, dok afektivnha komponenta odreduje

emocionalni odnos prema objektu stava (pozitivno ili negativno).

Zadovoljstvo poslom mjeri se globalnim i facetnim pristupom. Globalna procjena
predstavlja rezultantu dobrih i loSih aspekata posla. Pretpostavka ovog pristupa je da je
zadovoljstvo poslom viSe od zbroja pojedinih aspekata posla te da zaposlenik moze biti
nezadovoljan jednim aspektom posla, ali u cjelini zadovoljan poslom. Facetnim pristupom
nastoje se istraziti aspekti posla koji pridonose zadovoljstvu poslom. Najces¢e istrazivani
aspekti su placa, odnosi sa suradnicima, moguénost napredovanja, na¢in rukovodenja, radni

uvjeti i sigurnost posla.

Istrazivanja koja se bave zadovoljstvom poslom mozemo podijeliti u dvije skupine - ona
koja se bave uzro¢nim ¢imbenicima i ona koja se bave posljedicama. Prema Arnold i1 Randall
(2010) zadovoljstvo poslom je vazno iz dva razloga: (1) zadovoljstvo poslom indikator je
necijeg blagostanja ili mentalnog zdravlja; (2) pretpostavlja se da zadovoljstvo poslom vodi

motivaciji i dobrom radnom ucinku.

Istrazivaci pretpostavljaju da postoje tri moguca oblika odnosa izmedu zadovoljstva poslom
1 zadovoljstva Zivotom: (1) prelijevanje - dogadaji s posla se prelijevaju u svakodnevni Zivot 1
obratno; (2) segmentacija - posao i zivotni dogadaji su odvojeni i imaju malo veze jedno s
drugim; (3) kompenzacija - osoba nastoji kompenzirati nezadovoljstvo u poslu traze¢i sre¢u u
svakodnevnom Zivotu 1 obrnuto (Saari 1 Judge, 2004). Najvecu podrsku dobila je hipoteza
prelijevanja na uzorku americkih zaposlenika, §to ukazuje na to da je posao vaZan aspekt
Covjekovog zivota. U skladu s modelom prelijevanja, pregled literature ukazuje da su posao i
zadovoljstvo zZivotom umjereno visoko pozitivno povezani (prosjecna korelacija) (Tait,
Padgett, i Baldwin, 1989; prema Saari i Judge, 2004). Judge i Watanable (1994) tvrde kako je

svaki model mogu¢ za razlicite pojedince.

Odnos zadovoljstva poslom 1 radnog uc¢inka ima dugu i kontroverznu povijest, pocevsi od
Hawthorne studije iz 1930-te godine. U toj studiji dobiveni rezultati su bili nekonzistentni,
ponekad bi u loSijim radnim uvjetima (npr. losa rasvjeta) produktivnost bila veca, dok bi u
situaciji boljih radnih uvjeta (npr. optimalna rasvjeta) produktivnost bila smanjena.
Intervjuiranjem radnika istraziva¢ Elton Mayo zakljucio je da stav zaposlenika prema poslu
djeluje na radni uc¢inak. Nadalje, pregledom literature iz 1985-te utvrdena je niska korelacija
izmedu zadovoljstva poslom i radnog ucinka (Iaffaldano i Muchinsky, 1985; prema Saari 1

Judge, 1994). Metaanalizom Judge, Thoresen, Bono, i Patton (2001) utvrdili su umjerenu
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prosje¢nu korelaciju izmedu zadovoljstva poslom i radnog ucinka (r=.30) kada su korelacije
korigirane na odgovaraju¢i nain (uzorkovanjem i mjerenjem pogresaka). Ova povezanost
bila je veca za slozenije poslove. Takoder, utvrdena je umjerena pozitivna povezanost s
odgovornim organizacijskim ponasanjem (LePine, Erez i Johnson, 2002). Prema Saari i
Judgeu (2004), zadovoljstvo poslom u niskoj je negativnoj korelaciji s hamjerom davanja

otkaza i apsentizmom.

Nadalje, tri su kategorije teorija koje objasnjavaju zadovoljstvo poslom - situacijske teorije
koje zadovoljstvo poslom vide kao rezultat prirode posla, dispozicijske teorije koje
pretpostavljaju kako razinu zadovoljstva poslom odreduju karakteristike licnosti zaposlenika i
interakcijske teorije opisuju zadovoljstvo poslom kao odnos karakteristika situacije i
karakteristika zaposlenika. Najutjecajnije situacijske teorije su Herzbergova dvofaktorska
teorija (Herzberg, 1967), Model socijalne obrade informacija (Salancik i Pfeffer, 1977, 1978)
i Model karakteristika posla (Hackman i Oldham, 1976). Herzberg (1967; prema Judge i sur.,
2001) je utvrdio da su faktori koji vode zadovoljstvu Cesto razlic¢iti od onih Kkoji vode
nezadovoljstvu te ih je podijelio na motivatore i higijenike. Motivatori su intrinzi¢ni faktori koji
dovode do zadovoljstva poslom (postignuce, odgovornost, smisao posla, itd.). Higijenici su
ekstrinzi¢ni faktori ¢ije odsustvo dovodi do nezadovoljstva poslom (politika organizacije, radni
uvjeti, placa, itd.), ali njihovo prisustvo ne dovodi do zadovoljstva poslom. Model socijalne
obrade informacije pretpostavlja da je zadovoljstvo poslom socijalno konstruirana stvarnost
(Salancik i Pfeffer, 1977, 1978). Ovaj model pretpostavlja da pojedinci nemaju formirano
misljenje o zadovoljstvu poslom nego se oslanjaju na socijalne izvore informacija kao §to su
interpretacije vlastitih ponasanja, znakove od strane njihovih suradnika ili ¢ak iz anketnih pitanja
Judge i sur. (2001). Prema Judge i sur. (2001) Model karakteristika posla koji su postavili
Hackman i Oldham (1976) proizlazi iz ranijeg rada Hackmana i Lawlera (1971), a fokusira se na
pet karakteristika posla: identitet zadatka, znacajnost zadatka, raznolikost vjestina, autonomiju i
povratnu informaciju. Zaposlenici ¢iji poslovi uklju¢uju ove karakteristike bit ¢e zadovoljniji
svojim poslovima. Pretpostavljeno je da na navedene karakteristike djeluju tri psiholoska stanja:
smislenost posla, odgovornost za ishode i poznavanje rezultata koji u konacnici djeluju na

ishode.

Brojne varijable su povezane sa zadovoljstvom poslom. Istrazivanja su pokazala da je
socijalno okruzenje, u prvom redu odnos sa suradnicima i1 nadredenima povezano sa

zadovoljstvom poslom. U meta-analizi je dobivena pozitivna korelacija izmedu podrske



suradnika 1 zadovoljstva poslom, radne angaziranosti i1 organizacijske odanosti (Morgeson i
Humprey, 2006; prema Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Baker (2004) je u svom istraZivanju
utvrdio da karakteristike zadatka (raznolikost vjestina i znacajnost zadatka), socijalna obrada
informacija (pokretacke strukture 1 razumjevanje rukovodstva) te dispozicijski faktori
(motivacija 1 potreba za postignu¢em) objasnjavaju 78% varijance zadovoljstva poslom. U tom
istrazivanju najveci izravni utjecaj na zadovoljstvo poslom imale su potreba za postignuéem i
motivacija. Jo$ jedan od faktora zadovoljstva poslom je placa, iako se smatralo kako je placa
izuzetno bitna za zadovoljstvo poslom, meta-analiza Judgea, Piccola, Podsakoffa, Shawa i Richa

(2010) utvrdila je nisku pozitivhu povezanost razine place i zadovoljstva poslom.

Ovaj rad se bavi organizacijskom klimom koja poti¢e uéenje i radnom samoefikasnosti kao
prediktorima zadovoljstva poslom. Organizacije sve vise ulazu u razvoj svojih sustava
usavrSavanja i nagradivanja zbog odrzavanja konkurentnosti na trzistu. U tom procesu ucenja
1 usavrSavanja vazna je zaposlenikova percepcija vlastitth sposobnosti za noSenje sa
zahtjevima posla, pri ¢emu je poznato da na radnu samoefikasnost snazno djeluju okolinski
faktori. Zato smo odlucili istraziti povezanost organizacijske klime koja poti¢e ucenje i radne
samoefikasnosti sa zadovoljstvom poslom. Zadovoljstvo poslom promatra se kao pozeljan

ishod i indikator individualne radne dobrobiti.



CILJ, PROBLEMI | HIPOTEZE

Cilj istrazivanja: lIspitati odnos organizacijske klime koja potiCe ucenje, radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom.

Istrazivanja koja su se bavila ispitivanjem povezanosti zadovoljstva poslom i radne
samoefikasnosti s drugim varijablama su brojna, ali to nije slu¢aj s kombinacijom ova tri
konstrukta. Organizacijska klima koja poti¢e ucenje je novi konstrukt (Nikolova i sur, 2014)
te 0 njemu ima malo istrazivanja. U ovom istrazivanju skala organizacijske klime koja potice
ucenje koristi se prvi put na hrvatskom uzorku i zbog toga su u radu provedene detaljnije

analize skale.

Problem: Ispitati povezanost organizacijske klime koja potice ucenje, radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom te ispitati postoji li medijacijski efekt radne

samoefikasnosti na odnos organizacijske klime koja potice u¢enje i zadovoljstva poslom.
Postavljene su sljedece hipoteze:

Hipoteza 1: Ocekujemo znacajnu pozitivnu povezanost izmedu radne samoefikasnosti,
organizacijske klime i zadovoljstva poslom. Visa procjena organizacijske klime koja potice
ucenje bit ¢e povezana s viSom procjenom radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Visa
procjena radne samoefikasnosti bit ¢e pozitivno povezana s viSom procjenom zadovoljstva

poslom.

Hipoteza 2: Odnos izmedu organizacijske klime koja poti¢e ucenje i zadovoljstva poslom

djelomic¢no posreduje efekt radne samoefikasnosti.

Prema dosadasnjim validacijskim istrazivanjima organizacijska klima koja poti¢e ucenje
pozitivno korelira sa zadovoljstvom poslom, jednako tako i radna samoefikasnost korelira sa
zadovoljstvom poslom. Medutim, prema sociokognitivnoj teoriji utvrdeno je da okolina
djeluje na samoefikasnost preko stjecanja iskustva, modeliranja, persuazije te dobrog fizickog
i mentalnog zdravlja (Bandura, 1994). Budu¢i da je radna samoefikasnost podloZzna utjecajima
iz okoline za ocekivati je da okolina koja poti¢e uenje djeluje na viSu procjenu radne
samoefikasnosti te posljedicno i na vece zadovoljstvo poslom. Stoga smo pretpostavili da
radna samoefikasnost predstavlja jedan od mehanizama koji lezi u podlozi pozitivne
povezanosti klime koja poti¢e ucéenje i zadovoljstva poslom. Radna samoefikasnost je

djelomi¢ni medijator ove povezanosti (Slika 1.).
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Radna
samoefikasnost

Organizacijska
klima koja potice
uéenje

Zadovoljstvo
poslom

Slika 1. Pretpostavljeni model istrazivanja prema kojem radna samoefikasnost ostvaruje djelomi¢ni

medijacijski efekt povezanosti organizacijske klime koja poti¢e ucenje i zadovoljstva poslom

METODA

Uzorak i postupak prikupljanja podataka

Sudionici ovog istrazivanja bili su zaposlenici javnog gradskog prijevoza u gradu Zagrebu.
U istrazivanju je sudjelovao 391 sudionik (352 muskaraca i 39 Zena), no iz daljnje analize
izuzete su pripadnice Zenskog spola zbog niske zastupljenosti. Stoga, uzorak ¢ine iskljuéivo
muskarci, a po obrazovnoj strukturi najvise je bilo osoba SSS (95,1%), zatim VSS/VSS
(4,6%), a manji udio je osoba s zavrSenim poslijediplomskim studijem (0,3%). Demografske i
radne karakteristike zaposlenika (dob, duljina organizacijskog staZa izrazena u godinama i

broj sati rada tjedno) prikazane su u tablici 1.

Demografske i radne karakteristke uzorkaT\?(?zI:l%i jléwnog prijevoza u gradu Zagrebu (N=352)
Radna karakteristika N Raspon M SD medijan
dob 352 23-65 46,8 9,34 48
organizacijski staz (u godinama) 352 0-37* 16,8 9,36 19
broj sati rada tjedno 331 32-50 41,5 2,9 40

Napomena. N=Dbroj sudionika; M=aritmeticka sredina; SD=standardna devijacija

IstraZivanje je provodio Hrvatski zavod za zaStitu zdravlja 1 sigurnost na radu u suradnji s

Odsjekom za psihologiju Filozofskog fakulteta Sveucilista u Zagrebu. U skladu s uvjetima i

' 0 je dodijeljena ispitanicima koji nemaju punu godinu dana radnog staza u organizaciji
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dopustenjem uprave, podaci su prikupljani od 11. do 22. travnja 2016. godine u sklopu Sireg
istrazivanja Ciji je cilj bio utvrditi poteskoce s kojima se zaposleni susrecu, a u svrhu
unapredenja zaStite zdravlja i sigurnosti na radu u skladu sa standardima Europske Unije.
Podaci su prikupljani svakim radnim danom od 10 do 12 sati te od 15 do 18 sati na voznim
terminalima. Uputa se sastojala od kratkog objaSnjenja koris$tenih upitnika i teme istrazivanja.
Upitnik je, uz instrumente i pitanja o0 sociodemografskim i radnim karakteristikama na
uvodnom dijelu sadrzavao i kratki opis svrhe istrazivanja s naglaskom kako je ispunjavanje
upitnika dobrovoljno i anonimno. Takoder, bila je naznaCena e-mail adresa za pruzanje
dodatnih informacija zainteresiranima, kao i moguénost za iznosenje misljenja i prijedloga.
Na zahtjev uprave poduzeca, dodana su pitanja o ophodenju poslodavca prema zaposlenicima.
Sudionicima istrazivanja pristupalo se grupno i individualno, ovisno o njihovom slobodnom
vremenu izmedu voznje. Na svakom terminalu ostavljena je kutija u koju su sudionici mogli

predati upitnike.

Mjerni instrumenti

KoriSteni instrument sastojao se od nekoliko skala: Skala percipirane zaposljivosti
(Rothwell i Arnold, 2004), Upitnik stresora na radu HSE (Edwards, Webster,Van Laar i
Easton, 2008), Skala organizacijske klime koja potice ucenje (Nikolova, Van Ruysseveldt, De
Witte i Van Dam, 2014), Skala radne samoefikasnosti (Rigotti, Schyns, i Mohr, 2008), Skala
nesigurnosti posla (De Witte, 2000), Upitnik zdravlja SF-36 (Masli¢ Sersi¢ i Vuleti¢, 2006),
te je zadovoljstvo poslom ispitano jednom cesticom.

U ovom istrazivanju koristimo podatke prikupljene Skalom radne samoefikasnosti (Rigotti,
Schyns, i Mohr, 2008), Skalom organizacijske klime koja poti¢e ucenje (Nikolova, Van
Ruysseveldt, De Witte i Van Dam, 2014) i globalnu procjenu zadovoljstva poslom.

Skala klime koja potice ucenje (engl. Learning Climate Scale, Nikolova, Van Ruysseveldt, De
Witte i Van Dam, 2014) namijenjena je ispitivanju poticanja ucenja u organizaciji (prilog 5).
Ova skala sastoji se od tri subskale:

1) Osiguravanje prilika (mogucnosti) za ucenje (engl. Facilitation learning climate)
(primjer Cestice: ,,Organizacija u kojoj radim osigurava mi dovoljno sredstava da
razvijam svoja znanja i vjestine.)

2) Nagradivanje i uvazavanje ucenja (engl. Appreciation learning climate) (primjer
Cestice: ,,U mojoj organizaciji cijene se i uvazavaju radnici koji se trude nauciti nesto

novo.*
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3) Poticanje razmatranja pogresaka u radu (engl. Error-avoidance climate) (primjer
Cestice: ,,U mojoj organizaciji radnici se boje priznati da su ucinili neku pogresku.*
Obrnuto bodovano)

Svaka od ove tri dimenzije sastoji se od tri Cestice povezane u skalu. Odgovori se daju na
skali Likertovog tipa u rasponu od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (potpuno se slazem). Neke su
tvrdnje negativnho formulirane, stoga ih je prije obrade potrebno rekodirati. U ovom
istrazivanju nije potvrdena trofaktorska struktura ve¢ dvofaktorska. Prvi faktor nazvali smo
Poticanje i uvazavanje ucenja a Cronbachov a koeficijent faktora iznosi .91, dok je
pouzdanost drugog faktora Poticanje razmatranja pogresaka u radu .75. Rezultati faktorske

analize biti ¢e prikazani detaljnije u tekstu (tablica 2).

Skala radne samoefikasnosti (eng. Occupational Self-Efficacy Scale, Rigotti, Schyns, i
Mohr, 2008) namijenjena je za samoprocjenu vlastite kompetentnosti na radnom mjestu
(prilog 6). Skala se sastoji od Sest tvrdnji koje se procjenjuju na skali od 1 (nikad) do 5
(uvijek). Ukupni rezultat se izrazava kao suma svih Cestica. Primjeri Cestica su: ,,Kada na
poslu naidem na potesSkoce, ostajem smiren/a jer se mogu pouzdati u vlastite sposobnosti. “,
,, Uglavnom sam sposoban/na nositi se sa svim preprekama na poslu, bez obzira kakve one

bile.*, ,,Sposoban/na sam uspjesno se nositi s ve¢inom zahtjeva na poslu. ‘. Pouzdanost je

izrazena Cronbachovim o koeficijentom i iznosi .88.

Zadovoljstvo poslom ispitano je jednom cesticom koja je glasila: Razmislite o poslu kojeg
sada obavljate. Vagnite sve njegove prednosti i mane pa onda procijenite koliko ste, u cjelini,
zadovoljni s Vasim poslom (zaokruzite samo jedan odgovor). Zadatak sudionika bio je da na
skali od 1 (vrlo sam zadovoljan/na) do 5 (vrlo sam nezadovoljan/na) zaokruZzi onaj broj koji
odgovara njegovom stupnju slaganja s tom tvrdnjom. Odgovor je potrebno rekodirati prije
obrade, kako bi u skladu s tim bilo postignuto slaganje s tvrdnjom koja u vecoj mjeri

odgovara ve¢em zadovoljstvu.
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REZULTATI

Faktorska analiza skale organizacijske klime koja potice ucenje

Autori skale organizacijske klime koja potice uéenje pretpostavili su trofaktorsku strukturu.
Za utvrdivanje broja faktora na ovom uzorku koriStena je eksploratorna faktorska analiza.
Ekstrakcija faktora provedena je metodom zajednickih faktora i uz kosokutnu rotaciju (direkt
oblimin). Kaiser - Meyer - Olkinov (KMO) test pogodnosti matrice za faktorizaciju (Kaiser,
1970; prema Fulgosi, 1979) pokazuje je li korelacijska matrica pogodna za faktorizaciju.
Dobiveni rezultat Kaiser - Meyer — Olkinov testa pokazuje visok i povoljan indeks za
faktorsku analizu (KMO=.826). Takoder i Bartlettov test sfericiteta ukazuje na opravdanost

koristenja faktorske analize pri Gemu je x> = 1935.56, df = 36; p < .01.

U naSem slucaju identificirana su dva faktora — poticanje ucenja i usavrsavanja te poticanje
razmatranja pogresaka u radu. Odredivanje faktora provedeno je u skladu s Kaiser -
Guttmanovim kriterijem te su zadrzani faktori s karakteristi¢nim korijenom iznad 1 (tablica
2). Faktor poticanje ucenja i usavrSavanja te faktor poticanje razmatranja pogresaka u radu
objasnjavaju 69,59 % varijance organizacijske klime koja poti¢e u¢enje (tablica 2). U prilogu
7 nalazi se scree-dijagram koji takoder ukazuje na opravdanost zadrzavanja ova dva faktora.
Buduc¢i da skala sadrzi devet Cestica, prvi faktor obuhvaca prvih Sest Cestica u skali, a ostale
tri ¢ine drugi faktor. U tablici 3 prikazana je matrica faktorske strukture na skali

organizacijske klime koja potice ucenje.
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Tablica 2.

Karakteristi¢ni korijeni faktora, postotak objasnjene varijance i kumulativni postotak objas$njene
varijance nakon rotacije dva faktora (direkt oblimin) dobiveni faktorskom analizom

Faktori KK " \(/):gﬁﬁaﬁj:; e posfgtrlgl?;%g;ce
1 4.34 48.20 48.20
5 1.93 21.39 69.59
3 73 8.149
4 .59 6.54
5 42 4.62
6 31 3.46
7 29 3.19
8 22 2.48
9 18 1.975

Napomena. KK-karakteristicni korijen

Tablica 3.
Matrica faktorske strukture na skali organizacijske klime koja poti¢e ucenje

2 faktor-poticanje
razmatranja
pogresaka u radu

Cestice skale organizacijske klime 1.faktor-poticanje
koja potice ucenje ucenja i usavrsavanja

Na poslu imam pristup korisnim
sadrzajima za ucenje.

Organizacija u kojoj radim osigurava
mi dovoljno sredstava da razvijam .872
svoja znanja i vjestine.

877

Ovdje se zaposlenima pruza 872
mogucnost usavrsavanja.

Ovdje se cijene radnici koji se stalno 860
profesionalno usavrSavaju. '

Za napredovanje u ovoj organizaciji 797
vazno je profesionalno se usavrsavati.

uvaZzavaju radnici koji se trude 151

nauciti nesto novo.

U mojoj organizaciji radnici se boje 398
priznati da su u¢inili neku pogresku. '
Ovdje se radnici ne usuduju 338
diskutirati o pogreskama. '

Ovdje se radnici boje otvoreno 719
razgovarati o problemima na poslu. '
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Deskriptivna analiza varijabli

Skala organizacijske klime koja poti¢e uCenje u predvidenom obliku ima tri faktora,
medutim faktorska analiza skale na ovom uzorku nije potvrdila trofaktorsku strukturu vec
dvofaktorsku. Osiguravanje prilika (mogucnosti) za uéenje i nagradivanje te uvazavanje
ucenja ¢ine jedan faktor dok poticanje razmatranja pogresaka u radu drugi faktor. U skladu s

navedenim prvi faktor smo imenovali poticanje ucenja i usavrsavanja.

Prije analize rezultata proveden je postupak testiranja normaliteta distribucije rezultata
Kolmogorov - Smirnovljevim testom normaliteta distribucije i uvidom u graficke prikaze
distribucija. Pokazatelji spljoSenosti i asimetri¢nosti ukazivali su na odstupanja male do
umjerene veli¢ine na drugom faktoru organizacijske klime koja poti¢e ucenje, skali radne
samoefikasnosti i globalne mjere zadovoljstva poslom. Distribucije faktora poticanje i
razmatranje pogreSaka u radu, radne samoefikasnosti i globalne mjere zadovoljstva poslom

su pozitivno asimetricne.

Utvrdeno je kako prvi faktor skale organizacijske klime koja poti¢e ucenje ne odstupa
znafajno od normalne distribucije. U prilogu 1, 2, 3 i 4 nalaze se prikazi distribucija
koriStenih skala. VaZno je napomenuti da je Kolmogorov - Smirnovljev test poprili¢no strog

te smo unato¢ odstupanjima nastavili s parametrijskim analizama.

Na temelju rezultata prikazanih u tablici 4 mozemo uociti da ispitanici na varijabli
organizacijske klime koja potie ucenje na prvom faktoru imaju prosje¢no niZu vrijednost od
teoretske sredine skale (M=2.5; SD=0.87), dok se na drugom faktoru prosjek nalazi na samoj
sredini skale (M=3.0; SD=0.74). To mozemo interpretirati na nacin da vozaci javnog
gradskog prijevoza u svom radnom okruzenju slabije prepoznaju klimu koja potice ucenje 1
usavrSavanje od klime koja potice razmatranje pogreSaka u radu. Na skali radne
samoefikasnosti uocene su visoke vrijednosti samoprocjena sudionika (M=4.18; SD= 0.57) a
to znaci kako imaju visok stupanj uvjerenja u vlastite radne sposobnosti. Nadalje, procjene
globalne mjere zadovoljstva poslom takoder imaju visi rezultat od sredine skale (M=3.9;
SD=0.75), odnosno vozaci javnog gradskog prijevoza U prosjeku su zadovoljni svojim

poslom.
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Tablica 4.
Deskriptivna analiza dobivenih rezultata (N=351)

Varijable N M SD Medijan ~ min max K-Sz

1.faktor -

poticanje

ucenja i
usavr$avanja

2. faktor-

poticanje
razmatranja 341 3,0 0,74 3,0 1 5 2.093**
pogresaka u

radu

Radna
samoefikasnost 340 4,18 0,57 4,17 2,67 5 2.173**

341 2,5 0,87 2,5 1 4,67 1.152

Zadovoljstvo
poslom 351 3,9 0,75 4 1 5 5.421**

Napomena .N=broj sudionika; M=aritmeticka sredina;, SD=standardna devijacija; K-S — z-vrijednost
Kolmogorov-Smirnovljevog testa normaliteta distribucije;** p < .01

Korelacijska analiza varijabli

Problem je bio ispitati povezanost organizacijske klime koja poti¢e ucenje, radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom te ispitati postoji li djelomi¢ni medijacijski efekt radne

samoefikasnosti na odnos organizacijske klime koja poti¢e u¢enje i zadovoljstva poslom.

Nakon deskriptivne analize dobivenih rezultata izracunati su Pearsonovi koeficijenti

korelacije pretpostavljenih konstrukata. Utvrdene povezanosti nalaze se u tablici 5.

Kao §to je vidljivo u tablici 5, odnos izmedu tri istrazivane varijable djelomi¢no je potvrdio
prvu hipotezu. Oba faktora organizacijske klime koja potice ucenje su pozitivno povezana s
zadovoljstvom poslom, pri tome prvi faktor - poticanje ucenja i usavrSavanja ima visu
korelaciju sa zadovoljstvom poslom (r(339)=.389; p < .01) nego drugi faktor - poticanje
razmatranje pogresaka u radu i zadovoljstvo poslom (r(339)=.107; p < .05). Vozaci koji daju
viSe procjene na skali organizacijske klime koja potic¢e uéenje dozivljavaju vece zadovoljstvo
poslom. Odnos izmedu radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom ukazuje na pozitivnu
povezanost (r(337)=.254; p < .01), pri tome vozaci koji se procjenjuju radno efikasnijima
dozivljavaju vece zadovoljstvo poslom. Izmedu varijabli radne samoefikasnosti i faktora

organizacijske klime koja poti¢e ucenje nema utvrdene povezanosti. Vise procjene na skali
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organizacijske klime koja poti¢e ucenje ne ukazuju na visi dozivljaj radne samoefikasnosti.
Korelacija faktora poticanje ucenja i usavrSavanja i radne samoefikasnosti je neznacajna
(r(330)=.083; p > .05) kao i korelacija faktora koji se odnosi na poticanje razmatranja

pogresaka u radu i radne samoefikasnosti (r(331)=-.019; p >.05).

Nadalje, uocena je niska negativna povezanost radne samoefikasnosti 1 organizacijskog
staza (r(338)=-.110; p < .05). Nalaz ukazuju da se kod vozaca javnog gradskog prijevoza s
povecanjem radnog staza smanjuje radna samoefikasnost. Utvrdeno je da dob i organizacijski
staz visoko koreliraju (r(349)=.670; p < .01) odnosno, stariji zaposlenici duze rade u
organizaciji. Takoder, dobivena je pozitivna povezanost izmedu dva faktora organizacijske
klime koja poti¢e ucenje (r(333)=.173; p < .01), pri ¢emu viSe procjene na jednom faktoru

dovode do visih procjena na drugom faktoru.

Tablica 5.
Korelacijska matrica dobi, org.staza, organizacijske klime koja potic¢e ucenje, radne samoefikasnosti i

zadovoljstva poslom (N=351)

T 2 3 4. 2 0
1. Dob )

2. Qrganizacijski staz (u 670%* -

godinama)

3. 1.f:3ktor - Poticanje ucenja i 049 -.030 -

usavrsavanja

4. 2 faktor - Poticanje -.013 .044 A173** -

razmatranja pogres$aka u radu
-.059 -.110* .083 -.019 -

.057 .054 389**  107* .254** -

5. Radna samoefikasnost

6. Zadovoljstvo poslom
Napomena.** p < .01;* p < .05;

U tablici 5 vidi se kako je radna samoefikasnost negativno povezana s organizacijskim
stazem. U skladu s tim nalazima, odlucili smo kategorizirati organizacijski staZ u tri kategorije
s podjednakim brojem sudionika kako bismo bolje ispitali dobivenu vezu. Prvu kategoriju
¢inili su voza¢i do 10 godina radnog staza, drugu kategoriju od 11 do 21 godinu
organizacijskog staza, a u trecu kategoriju svrstani su vozaci s vise od 22 godine
organizacijskog staza. Analizom varijance radne samoefikasnosti u funkciji organizacijskog
staza prikazanog u kategorijama utvrdeno je da se te kategorije sudionika ne razlikuju po
radnoj samoefikasnosti, iako je wuocljiv trend padanja prosjeCne procjene radne

samoefikasnosti u funkciji organizacijskog staza (prilog 8).
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Druga hipoteza nije potvrdena, odnosno radna samoefikasnost nije djelomi¢ni medijator
povezanosti organizacijske klime koja poti¢e ucenje i zadovoljstva poslom. Naime, nisu
ispunjeni uvjeti za testiranje medijacijskog modela regresijskom analizom jer nisu utvrdene

znacajne pozitivne korelacije izmedu sve tri varijable.

Regresijska analiza

Kako bismo ispitali samostalni doprinos pojedinih varijabli u predikciji zadovoljstva
poslom proveli smo kompletnu regresijsku analizu za kriterij zadovoljstva poslom. Nastojali
smo utvrditi koju ulogu organizacijski staz, faktori organizacijske klime koja poti¢e ucenje
(poticanje i uvazavanje ulenja te poticanje razmatranja pogreSaka u radu) i radna
samoefikasnost imaju u predvidanju zadovoljstva poslom. Za podatke koji nedostaju koristili
smo metodu isklju¢ivanja rezultata (exclude cases pairwise) samo u slu¢aju kada nedostaje

neophodan podatak za analizu.

Kompletnom regresijskom analizom (tablica 6) za kriterijsku varijablu zadovoljstva poslom

skupom prediktora znagajno je objasnjeno 20,4 % varijance kriterija (korigirani R*= .204).

Tablica 6.
Rezultati kompletne regresijske analize za kriterij: Zadovoljstvo poslom

Varijable B koeficijenti
Organizacijski staz -.021
Poticanje uéenje i usavrSavanja .361**
Poticanje razmatranja pogresaka u radu .049

Radna samoefikasnost 223**

R 451
Korigirani R? 204%*

Napomena:** p < .01; N=352

RASPRAVA

Ovim istrazivanjem nastojali smo utvrditi povezanosti izmedu organizacijske klime koja
poti¢e ucenje, radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Ispitivano je postojanje
medijacijskog efekta radne samoefikasnosti u povezanosti organizacijske klime koja potice
ucenje 1 zadovoljstva poslom. Rezultati djelomi¢no potvrduju hipotezu vezanu uz medusobnu
povezanost navedenih konstrukata, dok hipoteza vezana uz medijaciju radne samoefikasnosti

U povezanosti organizacijske klime koja poti¢e ucenje i zadovoljstva poslom nije potvrdena.
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Faktorska analiza skale organizacijske klime koja poti¢e uéenje utvrdila je postojanje dva

faktora — poticanje na ucenje i usavr$avanje te poticanje razmatranja pogresaka U radu.

U okviru prvog problema postavljena je hipoteza o povezanosti radne samoefikasnosti,
organizacijske klime koja potic¢e ucenje i zadovoljstva poslom pri ¢emu je pretpostavljeno da
¢e sva tri konstrukta biti u medusobno pozitivnim korelacijama. Rezultati istrazivanja
pokazuju da organizacijska klima koja poti¢e uéenje i radna samoefikasnost nisu povezani.
Oba faktora organizacijske klime koja poti¢e ucenje su pozitivno povezana sa zadovoljstvom
poslom. Utvrdena je i pozitivna povezanost radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. S
obzirom na dobivene rezultate nije bilo moguce provesti hijerarhijsku regresijsku analizu da
bi se provjeravao medijacijski efekt. Uvjet za provedbu analize je da su sve tri varijable u
medusobnoj pozitivnoj korelaciji, a on nije zadovoljen. Drugim rije¢ima, nije dokazan
medijacijski efekt radne samoefikasnosti na vezu organizacijske klime koja potic¢e uéenje i
zadovoljstva poslom. Rezultati regresijske analize pokazali su da su radna samoefikasnost i
prvi faktor organizacijske klime koja poti¢e ucenje (poticanje u¢enja i usavr$avanja) izravni

prediktori zadovoljstva poslom.

Organizacijska klima koja potice ucenje vazna je za poslodavca ali 1 zaposlenika.
Organizacije koje su to prepoznale na vrijeme razvijaju sustave usavr$avanja preko kojih
djeluju na dobrobit pojedinca i na povoljne organizacijske ishode. Istrazivanja srodnih
konstrukata pokazala su zanimljive rezultate. IstraZivanjem koje su proveli Mikkelsen,
Saksvik i Ursin (1998) utvrdeno je da je organizacijska klima orijentirana na u¢enje negativno
povezana sa stresom te kako pojedinci s visokom orijentacijom na ucenje osjeCaju manje
stresa kada organizacija podupire uc¢enje. Nadalje, kod organizacija koje stavljaju naglasak na
prioritet ucenja 1 razvoja pronaden je porast u zaposlenikovom zadovoljstvu poslom,

produktivnosti i profitabilnosti (Watkins i Marsick, 2003; prema Egan, Yang i Bartlett, 2004).

Na skali organizacijske klime koja potie ucenje u nasem iStrazivanju nisu utvrdena
predlozena tri faktora. Jedan od razloga moze biti nerazlikovanje navedenih faktora na nasem
govornom podrucju. Drugi razlog moze biti vezan uz organizacijsku praksu nagradivanja i
uvazavanja ucenja te osiguravanja prilika za ucenje. Ovisno 0 organizacijskoj politici
poticanja ucenja, zaposlenici mogu ste¢i dojam da je osiguravanje mogucnosti za ucenje
zapravo nagrada organizacije za uspjeSno obavljanje posla. S obzirom da je skala
organizacijske klime koja poti¢e ucenje nova nisu dostupna istrazivanja za usporedbu. U

svakom slucaju, konstrukt je potrebno detaljnije proucavati na razli¢itim uzorcima hrvatskog

18



govornog podrucja te u razli¢itim organizacijama. Poznato je da se organizacije razlikuju u
sustavima nagradivanja i usavr$avanja pa je potrebno ispitati organizacijsku klimu koja potice

ucenje u drugim kontekstima da bi se utvrdila podloga razlike u faktorskoj strukturi skale.

Rezultati ukazuju na to da su faktori organizacijske klime koja poti¢e ucenje pozitivno
povezani sa zadovoljstvom poslom pri ¢emu se faktor koji se odnosi na poticanje uéenja i

usavrSavanja pokazao prediktivnim za zadovoljstvo poslom (tablica 6).

Prvi faktor fokusiran je na potporu i prilike koje pruza organizacija te materijalne i
nematerijalne nagrade. Rezultati su pokazali srednje visoku povezanost izmedu ovog faktora i
zadovoljstva poslom. Mikkelsen, Saksvik i Ursin (1998) su u istrazivanju klime koja poti¢e na
ucenje koristili sedam skala od kojih je jedna bila usmjerena na prilike za ucenje.
Rezultati tog istrazivanja utvrdili su visoku korelaciju izmedu prilika za uéenje i zadovoljstva
poslom. Razlog visoke povezanosti prilika za uéenje i zadovoljstva poslom moze biti u
aktualnim promjena na trzistu rada. TrziSte se mijenja pod utjecajem napretka tehnologije, a
ubrzan razvoj novih tehnologija i restrukturiranje industrije stavilo je veliki naglasak na
razvoj ljudskih resursa. Ljudski faktor prepoznat je kao izuzetno bitan faktor za odrzavanje
konkurentnosti organizacije, odnosno primijeceno je da vjeStine i znanja zaposlenika djeluju
na napredak organizacije. Globalizacija je donijela i negativne pojave poput nesigurnih i
vremenski ogranic¢enih radnih ugovora, povecanih zahtjeva za fleksibilnos¢u rada te
otpustanja velikog broja zaposlenika. U tom kontekstu treba spomenuti da je stjecanje novih
znanja 1 vjeStina vazno za svaku osobu jer je u navedenim uvjetima vazno drzati korak s

novostima kako bi se zadrzao trenutni posao ili pronasao Novi posao.

Drugi faktor je usmjeren na ispitivanje postupaka organizacije u situaciji pogreske na radu.
Pogreske se uglavnom percipiraju kao negativne pojave koje dovode do nesreca, stresa i
smanjena ucinka. Medutim, osim negativnih posljedica pogreske prepoznat je i potencijal
pogresaka za ucenje na radnom mjestu. U istrazivanjima je prikazano da orijentacija prema
pogreskama moze postati jedna od najvaznijih pozadinskih organizacijskih varijabli budu¢i da
nacin na koji se organizacija nosi s pogreSkama moze odrediti koli¢inu organizacijskog
ucenja. Naime, pogreske koje se koriste kao poticaj za ucenje vode boljem ucinku (Dormann i
Frese, 1994; prema Rybowiak, Garst, Freses 1 Batinic, 1999) i posljedicno do vece
organizacijske ucinkovitosti (Argyris, 1990; prema Rybowiak, Garst, Freses i Batinic, 1999).
Rezultati u nasem istrazivanju ukazuju na nizu povezanost drugog faktora organizacijske

klime 1 zadovoljstva poslom, dok je regresijskom analizom utvrdeno da poticanje razmatranje
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pogreSaka u radu nije prediktivno za kriterijsku varijablu zadovoljstva poslom. Jedno od
mogucih objasnjenja je da je posao vozaca javnog gradskog prijevoza rutinski te ukljucuje
nisku autonomiju i slabu raznolikost vjestina $to doprinosi suzenju prostora za ucenje na
pogreSkama i ¢ini ovaj konstrukt neprediktivnim za zadovoljstvo poslom. Nadalje, nizoj
korelaciji zadovoljstva poslom i poticanja razmatranja pogresaka u radu doprinosi i ¢injenica
da vozaci voze sami na relativno kratkim rutama ¢ime Se dodatno smanjuje moguénost

stjecanja znanja na pogreskama.

Rigoti, Schyns i Mohr (2008) su u validacijskom istrazivanju skale radne samoefikasnosti
ispitali psihometrijske karakteristike instrumenta na sudionicima iz pet razli¢itih drzava
(Njemacka, Belgija, Svedska, UK i Spanjolska). U istrazivanju su utvrdene pozitivne
korelacije radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom, pri ¢emu veli¢ine tih korelacija
variraju izmedu drzava. Rezultati naSeg istrazivanja takoder pokazuju da kod zaposlenika koji
se dozivljavaju radno efikasnijima dolazi do porasta u iskazanom zadovoljstvu poslom. Nag
uzorak ima veli¢inu korelacija koje odgovaraju veli¢inama efekta opaZzenim u njemackom,
britanskom i S$panjolskom uzorku. Regresijskom analizom je utvrdeno da je radna
samoefikasnost izravni prediktor zadovoljstva poslom. Poznato je da na radnu samoefikasnost
djeluju okolinski faktori, stoga podloga ove veze moze biti u povratnim informacijama o
ucinkovitosti koje vozaci dobivaju prilikom obavljanja svog posla. Kao §to je ve¢ ranije
spomenuto, vozai javnog gradskog prijevoza voze kratke relacije te svakom voZnjom
dobivaju povratnu informaciju o svom ucinku. Utvrdeno je kako ponovljeni uspjeh dovodi do
porasta samoefikasnosti dok ponovljeni neuspjeh (kada nije zbog nedostatka napora ili
nepovoljnih okolinskih faktora) smanjuje oc¢ekivanja o samoefikasnosti (Escarti i Guzman,
1999). Povratne informacije koje voza¢i dobivaju mogu proizlaziti iz komunikacije s
putnicima (pohvale i kritike), pridrzavanja reda voznje (to¢an odlazak autobusa sa terminala i
to¢an dolazak na odrediste), broj prometnih nezgoda, snalazenje u voznji tijekom gradske
guzve, suocavanje s problematiénim putnikom, itd. Organizacija takoder djeluje na radnu
samoefikasnost preko pozitivnih i negativnih potkrepljivanja. Organizacije voza¢ima mogu
dati novi autobus, odrediti voze li no¢ne, dvokratne ili dnevne smjene, ponuditi moguénost
izbora linije koju Zele voziti, itd. Pozitivne povratne informacije koje slijede izvrSavanje

radnih zadataka mogu djelovati na razinu radne samoefikasnosti.

Uocena je visoka pozitivna korelacija dobi i staza u organizaciji na ovom uzorku, odnosno
stariji zaposlenici imaju duzi organizacijski staz. Istrazivanje je potvrdilo kako su vozaci

javnog prijevoza zadovoljni svojim poslodavcem i to je zasigurno jedan od razloga ostanka u
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organizaciji. Medutim, treba se osvrnuti i na trenutno nepovoljnu situaciju na trzi$tu rada koja
vjerojatno doprinosi niskoj fluktuaciji radnika. Nadalje, vazno je naglasiti da vozaci gradskog
prijevoza dozivljavaju visoku razinu sigurnosti posla jer rade u javnom poduzec¢u. Kao $to je u
svom istrazivanju i utvrdila Dzeba (2011), u privatnom sektoru su se kao bolje ostvarenima
pokazali aspekti mogucnosti napredovanja, dobre i pravedne zarade, sposobno rukovodstvo,
dobrih radnih uvjeta i mogu¢nosti sudjelovanja u odlu¢ivanju, dok se u javnom sektoru kao
bolje ostvarenim pokazao aspekt sigurnosti posla. Najcesc¢e se dogada da zaposlene osobe u

javnom sektoru ostaju u organizaciji do mirovine.

Nadalje, utvrdena je niska negativna povezanost radne samoefikasnosti i organizacijskog
radnog staza, $to nije u skladu s o¢ekivanjima. Ocekivali bi da s organizacijskim staZzem raste
radna samoefikasnost, stoga je provedena detaljnija analiza ove veze pri ¢emu su sudionici
rasporedeni u tri kategorije s obzirom na duzinu organizacijskog staza. Analiza varijance je

pokazala kako nema razlike medu skupinama.

Bivarijatna korelacija dobi i zadovoljstva poslom u ovom istrazivanju nije se pokazala
znaCajnom, odnosno dob zaposlenika nije povezana sa zadovoljstvom poslom. Ovaj nalaz
nije u skladu istrazivanjem Paggi i Jopp (2005) koji su utvrdili nisku pozitivhu povezanost

izmedu dobi 1 zadovoljstva poslom.
Metodoloska ogranicenja i implikacije istraZivanja

Ovom radu moze se uputiti nekoliko prigovora. Prvi od njih se odnosi na kvalitetu vanjske
valjanosti ¢ije manjkavosti proizlaze iz karakteristika uzorka. Analize su provedene na uzorku
kojeg ¢ine muskarci velikom vecinom srednje stru¢ne spreme zaposleni u javnom sektoru,
zbog Cega je moguénost generalizacije rezultata suzena. Tesko je o¢ekivati da bi rezultati u
ovom istrazivanju bili istovjetni na visokoobrazovanom kadru te u privatnom sektoru.
Vanjska valjanost je stupanj u kojemu je moguce rezultate nekog istrazivanja generalizirati na
op¢u populaciju (Kljai¢, 2005; prema Petz i sur., 2012). Iz navedenog razloga buduca bi
istrazivanja trebala ukljuciti reprezentativniji uzorak. S obzirom da je istrazivanje provedeno
na vozac¢ima javnog gradskog prijevoza u sljede¢im bi istrazivanjima u obradu vrijedilo uzeti

vozace iz privatnih poduzeca i vozace koji voze duze relacije.

Drugo, bitno je za napomenuti kako skala radne samoefikasnosti u izvornom obliku ima
Sest stupnjeva za odgovaranje dok u naSem slucaju ima pet stupnjeva za odgovaranje.

KoriStenje pet stupnjeva izabrano je s ciljem da se sudionici istrazivanja lakSe snalaze pri
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odgovaranju. Ostale skale u upitniku imaju pet ponudenih stupnjeva odgovora te bi se
uvodenjem skale sa Sest stupnjeva vjerojatno izazvala zbunjenost sudionika. Medutim, takva
odluka se nije pokazala adekvatnom jer je doslo do smanjenja osjetljivosti skale. Distribucija
rezultata na skali radne samoefikasnosti se pokazala pozitivno asimetri¢nom - vozaci javnog
gradskog prijevoza procjenjuju se visoko radno efikasnima pri ¢emu je prosje¢na vrijednost

4,2 na skali s maksimalnom vrijednosti 5.

Trece, istrazivanje se temelji na samoiskazima radnika $to potencijalno dovodi do pojave
socijalno pozeljnog odgovaranja. Navedena pojava najviSe se odnosi na skalu radne
samoefikasnosti. Treba napomenuti da su podaci prikupljani na njihovim radnim mjestima
stoga je moguce da su sudionici bili zabrinuti da ¢e kolege ili nadredeni vidjeti njihove

odgovore §to je moglo dovesti do visokih procjena.

Cetvrto, izvodenje uzro¢no-posljedi¢nih zakljudaka u ovom istraZivanju nije moguce.
Istrazivanje je korelacijske prirode i podaci su prikupljeni u jednoj vremenskoj tocki. U
istrazivanju je koriStena nova skala stoga bi buduca istrazivanja ovih odnosa trebala pratiti
koristene varijable u viSe vremenskih to¢aka kako bi se mogle uociti dugoroéne promjene

odnosa ispitivanih varijabli.

Peto, zadovoljstvo poslom ispitivano je jednom cCesticom. Pouzdanost jedne Cestice ne
mozemo provjeriti kao niti utvrditi kojim aspektima posla su vozaci zadovoljni. Savjet za
buduca istrazivanja svakako je vezan uz mjerenje zadovoljstva poslom na skali koja ima vise
Cestica. Korisno bi bilo provjeriti kakvi su odnosi radne samoefikasnosti i organizacijske
klime koja potice ucenje s razli¢itim podru¢jima zadovoljstva poslom. Kako je ve¢ navedeno,
skala organizacijske klime koja potice ucenje je relativno nova te ju je potrebno istrazivati na
razli¢itim uzorcima kao i na razliCitim radnim mjestima kako bismo utvrdili njenu

konstruktnu valjanost.

Prakticne implikacije ovog istrazivanja prije svega su vezane uz povecanje zadovoljstva
poslom koje za cilj ima poveéanje humanizacije rada jer posao koji obavljamo uvelike djeluje
na nase zadovoljstvo zivotom. Osim toga, zadovoljstvo poslom povezano je i s
organizacijskom ucinkovitosti. Vazno je utvrditi prediktore zadovoljstva poslom jer mogu biti
podloga za psiholoske intervencije u organizacijama. IstraZzivanje je pokazalo kako se
ispitivanim skupom prediktora moze objasniti 20,4% varijance zadovoljstva poslom, pri ¢emu

Su poticanje ucenja i usavrSavanja te radna samoefikasnost izravni prediktori zadovoljstva
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poslom. Nalaz moze posluziti kao poticaj poslodavcima da prilagode svoju organizacijsku

politiku uzimajuci u obzir prediktivnu vrijednost ova dva prediktora.
ZAKLJUCAK

U ovom istrazivanju ispitivan je odnos organizacijske klime koja poti¢e ucenje, radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Faktorskom analizom skale organizacijske klime koja
poti¢e ucenje utvrdena su dva faktora — poticanje ucenja i usavrSavanja te poticanje
razmatranja pogresaka u radu. Rezultati su djelomicno potvrdili prvu hipotezu. Oba faktora
organizacijske klime koja poti¢e ucenje pozitivno su povezana sa zadovoljstvom poslom.
Nadalje, utvrdeno je da organizacijska klima koja poti¢e ucenje nije povezana sa radnom
samoefikasnosc¢u te da su u predvidanju zadovoljstva poslom samostalni prediktori poticanje
ucenja i usavrsavanja te radna samoefikasnost. Nije utvrden medijacijski efekt radne

samoefikasnosti na povezanost organizacijske klime i zadovoljstva poslom.
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PRILOZI
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Prilog 1. Distribucija prvog faktora organizacijske klime koja poti¢e uenje (os x- prosjecan rezultat
na skali organizacijske klime koja potice ucenje izrazen kao aritmetic¢ka sredina odgovora na 6 pitanja;
0s y-broj sudionika s pojedinim rezultatom)

100

Frekvencije

1 2 3 4 5
Poticanje razmatranja pogresaka u radu

Prilog 2. Distribucija drugog faktora organizacijske klime koja poti¢e ucenje (os x- prosjecan rezultat
na skali organizacijske klime koja poti¢e ucenje izraZen kao aritmeticka sredina odgovora na 3 pitanja;
0s y-broj sudionika s pojedinim rezultatom
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Prilog 3. Distribucija rezultata radne samoefikasnosti (0s X- prosje¢an rezultat na skali radne
samoefikasnosti izrazen kao aritmeticka sredina odgovora na svih 6 pitanja; os y-broj sudionika s
pojedinim rezultatom.
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Zadovoljstvo poslom

Prilog 4. Distribucija rezultata zadovoljstva poslom (os x-zadovoljstvo poslom; os y-broj sudionika s
pojedinim rezultatom)
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Prilog 5. Skala organizacijske klime koja poti¢e ucenje

Zanima nas koliko se u Va$oj organizaciji radnike potice da nauce nesto novo.

PaZljivo procitajte svaku tvrdnju te procijenite koliko se s njom slazete. Molimo Vas da odgovorite

na svako pitanje. Vazno je da ne preskacete pitanja.

Niti se Potpu
Uopée Ne Y . 5 P
. slazem, niti | Slazem | no se
se ne slazem ¥
. se ne se slaze
slazem se "
slazem m
i . Korisni . .
Nva pgs u imam pristup korisnim sadrzajima za 1 5 3 4 5
ucenje.
Organizacija u kojoj radim osigurava mi dovoljno 1 5 3 4 5
sredstava da razvijam svoja znanja i vjestine.
OVdJEi se zatposlemma pruza mogucénost 1 5 3 4 5
usavrSavanja.
Ovdje se cijene radnici koji se stalno profesionalno 1 ) 3 4 5
usavrsavaju.
Za napredovanje u ovoj organizaciji vazno je 1 5 3 4 5
profesionalno se usavrsavati.
U mojoj organizaciji cijene se i uvazavaju radnici 1 5 3 4 5
koji se trude nauciti nesto novo.
U mojoj organizaciji radnici se boje priznati da su
o s y 1 2 3 4 5
ucinili neku pogresku.
Ovdj ev se radnici ne usuduju diskutirati o 1 5 3 4 5
pogreskama.
Ovdje se radnici boje otvoreno razgovarati 0 1 5 3 4 5
problemima na poslu.
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Prilog 6. Skala radne samoefikasnosti

U sljedecih nekoliko tvrdnji Vas molimo da procijenite koliko se slaZete sa svakom od njih.
Molimo Vas da odgovorite na svako pitanje.

Nikad | Rijetko | Ponekad | Cesto | Uvijek
Kada na poslu naidem na poteskoce, ostajem smiren/a 0 5 3 4 5
jer se mogu pouzdati u vlastite sposobnosti.
Kada se suo¢im s problemom na poslu, uglavnom 1 5 3 4 5
mogu pronaci nekoliko rjeSenja.
Uglavnom sam sposoban/na nositi se sa svim 1 5 3 4 5
preprekama na poslu, bez obzira kakve one bile.
Moja dosadasnja iskustva na poslu dobro su me L 5 3 4 c
pripremila i osnazila.
Kada si zadam neki cilj u poslu, onda ga i postignem. 1 2 3 4 5
Sposoban/na sam uspjesno se nositi s ve¢inom zahtjeva 1 5 3 4 .
na poslu.

Prilog 7. Scree dijagram dobiven pri ekstrakciji faktora na skali organizacijske klime koja

potice ucenje

Karaktenstém korjen

I 1 I | I I I I I

Broj ekstrahiranih faktora
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Prilog 8. Prikaz deskriptivne statistike za varijablu radne samoefikasnosti s obzirom da
duljinu organizacijskog staza u kategorijama (izrazen u godinama) te razlike medu skupinama

Kategorije )
SD min max F df p
radnog staza
do 10 43 054 283 5 2,981 2/339 52

od1ldo21 42 0,60 2,83 5
viSe od 22 41 0,56 2,67 5

Napomena.N - broj sudionika; M - aritmeticka sredina;SD - standardna devijacija; F- analiza
varijance; df — stupnjevi slobode; p — znacajnost;
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