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: Ovo istrazivanje imalo je za cilj da provjeri psihometrijske
. karakteristike i validira prevod Skale organizacijske pravde
: (Organizational Justice Scale: Colquitt, 2001) na srpskom
. jeziku putem sprovodenja dvije nezavisne studije. Prva je
: imala za cilj provjeru dimenzionalnosti, interne konzistentnosti
;i diskriminativnosti ajtema instrumenta. Uzorak je Cinilo 332
: zaposlenih u Banja Luci. Rezultati su potvrdili originalnu
© &etverokomponentnu strukturu instrumenta, odnosno dimenzije
: Distributivna pravda (percepcija pravednosti u raspodieli
. organizacijskih resursa), Proceduralna pravda (percepcija
: pravednosti organizacijskih politika i procedura za dono3enje
. odluka o raspodjeli resursa), Interpersonalna pravda (percepcija
¢ uctivosti i postovanja u ophodenju nadredenih), te Informacijska
: pravda (percepcija adekvatnosti dobijenih informacija o pravilima
¢ i procedurama koje se primjenjuju u organizaciji). Dobijeni su
¢ visoki i prihvatljivi koeficijenti interne konzistentnosti za sve
: Cetiri subskale. Interna koherentnost skale je dobra, ajtemi
¢ imaju jedinstven predmet merenja. Druga studija je imala za
© cilj provjeriti kriterijlumsku valjanost Skale organizacijske pravde
: u predvidanju ponasanja i stavova prema radu: odgovorno
: organizacijsko pona3anje, odanost organizaciji i zadovoljstvo
: poslom. Uzorak je Ginilo 474 zaposlene osobe u Banja Luci.
. Dobijeni rezultati su u skladu sa teorijskim odekivanjama i
: pokazuju da se na osnovu rezultata na Skali organizacijske
: pravde moze predvidjeti odgovorno organizacijsko ponasanje,
: odanost organizaciji i zadovoljstvo poslom. Dobijeni rezultati su
¢ potvrdili primjenjivost instrumenta na domacoj populaiji.
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naukama u posljednijh 40 godina. Prve psiholoske studije pravde u organizaciji
bile su fokusirane na pravi¢nost raspodjele ishoda i pravi¢nost postupaka za
raspodjeluishoda. Ovi oblici pravde oznaceni su kao distributivna pravda (Adams,
1965; Leventhal, 1976) i proceduralna pravda (Leventhal, 1980; Leventhal,
Karuza, & Fraj, 1980), a dvofaktorski model organizacijske pravde podrZzali su
Folger i Konovsky (Folger & Konovsky, 1989), Greenberg (1990), Lind i Tyler
(Lind & Tyler, 1988) i McFarlin i Sweeney (McFarlin & Sweeney, 1992).

Bies i Moag (Bies & Moag, 1986) uveli su interakcijsku pravdu kao trecu
dimenziju organizacijske pravde, definiSu¢i je kao postovanje ljudi u organizaciji
prilikom sprovodenja procedura za raspodjelu ishoda. Neki istrazivaci su se tada
slozili da je interakcijska pravda prosto produzetak proceduralne pravde buduci
da se pokazalo da su ova dva konstrukta tjesno povezana (Moorman, 1991;
Niehoff & Moorman, 1993; Tyler & Bies, 1990), dok su drugi odlu¢no prihvatili
trofaktorski model organizacijske pravde (Aquino, 1995; Bies & Shapiro, 1987;
Skarlicki & Folger, 1997). Znacaj treceg faktora je potvrden kada su istrazivaci
otkrili da je vaZan u objasnjavanju ishoda vezanih za nadredene, kao Sto su
odanost nadredenima i odgovorno organizacijsko ponasanje (Malatesta & Birne,
1997; Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000).

Ubrzo nakon uvodenja tre¢e dimenzije organizacijske pravde, Greenberg
(1993) je predlozio Cetverofaktorski model organizacijske pravde. Konkretno,
Greenberg (1993) je predloZio da se interakcijska pravda razdvoji na dvije
komponente: interakcijske faktore vezane za distributivnhu pravdu, u smislu
dostojanstvenog tretmana zaposlenih od strane donosioca odluka u organizaciji
(kasnije poznatu kao interpersonalna pravda), i interakcijske faktore vezane za
proceduralnu pravdu, usmislutacnihipravovremenihinformacijao procedurama
koje se primjenjuju u organizaciji (kasnije poznatu kao informativna pravda).
Ovaj Cetverofaktorski model ostao je neispitan skoro deceniju.

Pitanje dimenzionalnosti organizacijske pravde dodatno se usloZnilo
usljed nedostatka standardizovane mjere i nedosljednog nacina mjerenja
(Colquitt, 2001; Lind & Tyler, 1988). Na primjer, ispitanici su u svrhu procjene
distributivne pravde u jednim studijama ocjenjivali svoja primanja (Joy & Witt,
1992), a u drugim studijama svoje moguc¢nosti da izraze svoja misljenja i ideje u
organizaciji (Fryxell & Gordon, 1989). Najvise zbrke je nastalo kada su istrazivaci
pokusali operativno definisati interakcijsku pravdu. Primjer za to je Moormanov
(Moorman, 1991) instrument koji kombinuje ajteme koji mjere interakcijsku
pravdu sa ajtemima koji mjere proceduralnu pravdu. Takve kombinacije ajtema
dovele su do snaznih korelacija medu razli¢itim oblicima pravde i rezultirale
neuvjerljivim nalazima (Colquitt, 2001).

Da bi rijeSio ovaj nedostatak, Colquitt (2001) je generisao 20 ajtema
za Cetverofaktorsku mjeru pravde razlikuju¢i: distributivnu, proceduralnu,
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interpersonalnu i informacijsku pravdu. Prilikom formulacije ajtema oslanjao
se na rezultate prethodnih elementarnih istraZivanja organizacijske pravde
(Bies & Moag, 1986; Leventhal, 1976, 1980; Shapiro, Buttner, & Barry, 1994;
Thibaut & Walker, 1975). Colquittova (Colquitt, 2001) mjera procjenjuje
percepciju kriterija pravde kao Sto su uslovi raspodjele, ta¢nost prezentovanih
informacija, posStovanje u ophodenju i temeljitost objasenja. Osim toga, moZe se
prilagoditi specificnim kontekstima mjenjajuc¢i fokus ajtema (Colquitt, 2001).
Dimenzionalnost organizacijske pravde najprije je provjerio eksploratornom
faktorskom analizom, koristeé¢i uzorak studenata i uzorak zaposlenih. Utvrdeno
je postojanje Cetiri faktora tj. distributivna pravda (pravednost u raspodjeli
organizacijskih resursa), proceduralna pravda (pravednost organizacijskih
politika i procedura), interpersonalna pravda (uctivost i postovanje u ophodenju
nadredenih) i informacijska pravda (adekvatnost informacija o pravilima i
procedurama u organizaciji) (Colquitt, 2001). Sprovedena je i konfirmativna
faktorskaanalizaradiprovjereadekvatnostiuklapanjarezultataucetverofaktorski
model, Koriste¢i uzorak studenata i uzorak zaposlenih. Pokazalo se da se cetiri
faktora, u oba uzorka, bolje uklapaju u podatke od dvofaktoskog ili trofaktorskog
modela (Colquitt, 2001). Demonstriraju¢i kriterijumsku valjanost Colquitt
(Colquitt, 2001) je pokazao da je distributivna pravda najsnaZnije povezana sa
radnim ucinkom, proceduralna pravda sa zadovoljstvom poslom i privrzenos¢u
organizaciji, interpersonalna pravda sa odgovornim organizacijskim ponasanjem
i pozitivnom evaulacijom lidera, a informativna pravda sa povjerenjem u
organizaciju.

Treba spomenuti i to da Colquitt i Shaw (Colquitt & Shaw, 2005) u svom
radu iz 2005. godine, priznaju ¢injenicu da su faktori distrbutivna i proceduralna
pravda, a narocito faktori informacijska i interpersonalna pravda, u visokoj
korelaciji. Pojedinacne studije pokazuju korelacije poput .70, dok su meta-
analiticke nekorigovane korelacije u rasponu od .40 do .60 (Sweeny & McFarlin,
1997, prema Colquitt & Shaw, 2005). U nastojanju da dokazu da faktori mogu
biti visoko povezani bez objedinjavanja, autori porede pravdu sa relevantnim
multidimenzionalnim skalama poput odanosti organizaciji, gdje se, uprkos
Cinjenici da su faktori odanosti u visokoj korelaciji tri dimenzije, interpretiraju
odvojeno. Stoga, sugeriSu da korelacije bliske .50 nisu vrijedne agregiranja
faktora dok faktore Cije su korelacije preko .70 treba objediniti (Colquitt & Shaw,
2005).

I rezultati meta-analize koju su sproveli Colquitt i saradnici (Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001) sugeriSu da cetiri dimenzije pravde, iako
umjereno povezane medusobno, doprinose inkrementalnoj valjanosti opisivanja
percepcije pravic¢nosti zaposlenih. Koristeéi 183 studije pravde, autori su nasli
podrsku za cetverofaktorski model pravde. Studija je analizirala i odnose izmedu
Cetiri dimenzije pravde i varijabli ishoda kao sto su zadovoljstvo, posvecenost,
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povlacenje, odgovorno ponasanje, radni ucinak itd. Pokazalo se, na primjer,
da je proceduralna pravda najsnaznije povezana sa zadovoljstvom poslom i
radnim ucinkom, a distributivna pravda sa zadovoljstvom raspodjelom ishoda
i povlacenjem. Informacijska pravda daje najveci jednistveni doprinos predikciji
zadovoljstva menadZmentom, a interpersonalna pravda je umjereno povezana
sa viSe ishoda poput povlacenja, zadovoljstva menadZmentom i odgovornim
organizacijskim ponasanjem (Colquitt et al., 2001).

Pojavu ovih reakcija zaposlenih objasnjava teorija socijalne razmene (Blau,
1964). Centralno mjesto u teoriji socijalne razmjene zauzima normarecipro¢nosti
koja obavezuje aktere involvirane u relaciju da odgovore na percipirani tretman
od strane drugog aktera (Blau, 1964). Konovsky i Pugh (Konovsky & Pugh, 1994)
identifikovali su pravi¢nost kao vazan situacioni faktor socijalne razmjene u
organizaciji. Zaposleni se nalazi u odnosu socijalne razmjene sa organizacijom i
u odnosu socijalne razmjene sa svojim neposrednim rukovodiocem (Masterson,
Lewis, Goldman, & Taylor, 2000). Norma recipro¢nosti diktira da zaposleni na
pravedan/nepravedan tretman njihovih rukovodioca, odnosno organizacije,
uzvracaju istom mjerom (Gouldner, 1960). Dakle, zaposleni kroz proces socijalne
razmjene spontano ispoljavaju odredene stavove i ponaSanja kao posljedicu
percepcije organizacijske pravde.

Zanimljivo je da rezultati nekih istrazivanja govore da na odnos
organizacijske pravde i stavova i ponaSanja zaposlenih mogu uticati vrijednosti
nacionalne kulture. Tako se pokazalo da je u kulturama sa visokim stepenom
izbjegavanja neizvjesnosti proceduralna pravda najsnaznji prediktor odgovornog
organizacijskog ponasanja, dok je u kulturama sa niskim stepenom izbjegavanja
neizvjesnosti to interakcijska pravda (Dixon, Caldwell, Chatchutimakorn,
Gradney, & Rattanametangkul, 2010; Domicone, Bracker, & Shiffler, 1998;
Whetten & Cameron, 2007). Tyler i saradnici (Tayler, Boeckmann, Smith, & Huo,
1997) su nasli da su zaposleni u kulturama visoke distance mo¢i manje osjetljivi
na varijacije proceduralne pravde od zaposlenih u kulturama niske distance
modi.

S obzirom na to da percepcija pravde utiCe na stavove i ponaSanje
zaposlenih kao $to su zadovoljstvo poslom, posvecenost organizaciji, odgovorno
organizacijsko ponaSanje, apsentizam i fluktuacija, radni ucinak, prihvatanje
promjena itd. (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Cropanzano,
Bowen, & Gilliland, 2007; Greenberg, 1990; Lind & Tyler, 1988), postojanje
valjanog i pouzdanog instrumenta za mjerenje organizacijske pravde, vazno
je i za zaposlene i za organizaciju. Skala organizacijske pravde (Organizational
Justice Scale: Colquitt, 2001) pokazala je dobre psihometrijske karakteristike
kako u originalnom istrazivanju (Colquitt, 2001), tako i u validacionim studijama
na njemackom (Streicher etal.,, 2007) i japanskom uzorku (Shibaoka et al., 2010).
Rezultati psihometrijske provjere i validacije skale na srpskom uzorku, mogli bi
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otvoriti prostor za njenu primjenu u nasoj kulturi.
Studija 1

Prvastudijaimalajezaciljprovjerudimenzionalnosti, interne konzistentnosti
i diskriminativnosti ajtema Skale organizacijske pravde (Organizational Justice
Scale: Colquitt, 2001).

Metod

Uzorak i postupak. Uzorak su ¢inile 332 osobe (50.3% Zenskog pola i
49.7% muskog pola) zaposlene u oblasti obrazovanja (24.09%), zdravstva
(25.9%), bankarstva (20.18%), javne uprave (12.66%) i trgovine (17.17%)
u Banja Luci. Uzrast ispitanika obuhvatao je raspon od 19 do 63 godine (M =
36.75; SD = 9.15). Ispitanici su razli¢itog obrazovnog nivoa, a najvise (54.8%)
je sa zavrSenim zavrSenom viSom ili visokom Skolom. DuZina ukupnoga radnog
staza ispitanika obuhvatala je raspon od 1 do 40 godina (M = 11.61; SD = 9.38).
Istrazivanje je sprovedeno u periodu od septembra do decembra 2012. godine.
UceSc¢e u istrazivanju je bilo dobrovoljno, a ispitanicima je naglaSeno da ¢e podaci
biti koriSteni isklju¢ivo u nauc¢ne svrhe. Sva ispitivanja su obavljena grupno, za
vrijeme pauze u toku radnog vremena, a ispitivanje je obavio psiholog. Ispitivanje
je trajalo 10 minuta.

Instrument. Skala organizacijske pravde (Organizational Justice Scale:
Colquitt, 2001) sastoji se od 20 ajtema koji Cine Cetiri subskale. Prva subskala
Distributivna pravda obuhvata 4 ajtema i ukupnim skorom raspona 4 do 20
indikuje percepciju pravednosti u raspodjeli organizacijskih resursa. Subskala
Proceduralna pravda obuhvata 7 ajtema i ukupnim skorom raspona 7 do 35
indikuje percepciju pravednosti organizacijskih politika i procedura za donoSenje
odluka o raspodjeli resursa. Treca subskala Interpersonalna pravda obuhvata
4 ajtema i ukupnim skorom raspona 4 do 20 indikuje percepciju uctivosti i
postovanja u ophodenju nadredenih. Cetvrta subskala Informacijska pravda
obuhvata 5 ajtema i ukupnim skorom raspona 5 do 25 indikuje percepciju
adekvatnosti dobijenih informacija o pravilima i procedurama koje se primjenjuju
u organizaciji. Ispitanik daje odgovore na petostepenoj skali Likertovog tipa,
indikujudi stepen slaganja sa navedenom tvrdnjom (od 1 = uopste se ne slaZem
do 5 = potpuno se slazem).

Instrument je preveden na ijekavsku varijantu srpskog jezika poStujuci pri
tome proceduru komisijskog prevodenja (engl. committee translation; Smith,
2004). U originalnom istrazivanju autora (Colquitt, 2001), skala je pokazala
dobre metrijske karakteristike (a koeficijenti interne konzistentnosti skala kre¢u
se 0d .79 do .93). Upitnik je dat u Prilogu A.
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Rezultati

Analiza glavnih komponenti. Provjera dimenzionalnosti instrumenta
zapoceta je izvodenjem nerestriktivne eksploratorne faktorske analize -
metodom glavnih komponenti. S obzirom na Colquittovu (Colquitt, 2001)
pretpostavku o postojanju korelacije medu dimenzijama, faktori su postavljeni
u kosougaonu Promax poziciju. Vrijednost Kaiser-Meyer-0Olkinovog pokazatelja
iznosi .91, Sto ukazuje na visoku reprezentativnost upitnika. Bartlettov test
sfericiteta (x*(190) = 5208.5, p < .001) je dostigao statisti¢ku znacajnost, $to
upucuje na opravdanost sprovodenja sazimanja podataka. Cetiri komponente
imaju karakteristicni korijen preko 1 i one ukupno objasnjavaju 72.45%
zajednicke varijanse (Tabela 1). Paralelna analiza, sprovedena u programu
Monte Carlo PCA for Parallel Analysis (Watkins, 2000), takode jasno ukazuje na
teorijski oc¢ekivano ¢etvorokomponentno rijeSenje (Tabela 1).

Tabela 1
Karakteristicni korijeni i procenat objasnjene varijanse ekstrahovanih komponenti
Inicijalno rijeSenje Paralelna analiza
AS
Komponenta Karakteristi¢cni  Procenat  Kumulativni  Kkarakteristi¢nog
korijen varijanse procenat  Korijena slucajnih
podataka
1 8.63 43.15 43.15 1.46
2 3.25 16.28 59.43 1.37
3 1.34 6.69 66.12 1.31
4 1.27 6.33 72.45 1.25
5 91 4.55 77.00 1.21

U matrici sklopa faktora dobijenog ¢etvorokomponentnog rijeSenja (Tabela
2) moZemo primjetiti da se visoka zasi¢enja ajtema grupiSu oko teorijski
ocekivanih komponenti. Prva komponenta, Distributivha pravda, odrazava
percepciju pravednosti u raspodjeli organizacijskih resursa. Druga komponenta,
Proceduralna pravda, indikuje percepciju pravednosti organizacijskih politika
i procedura za donoSenje odluka o raspodjeli resursa. Tre¢a komponenta,
Interpersonalna pravda, odrazava percepciju uctivosti i poStovanja u ophodenju
nadredenih. Cetvrta komponenta, Informacijska pravda, indikuje percepciju
adekvatnosti dobijenih informacija o pravilima i procedurama koje se primjenjuju
u organizaciji.
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Tabela 2

Matrica sklopa dobijenog Cetvorokomponentnog rijesenja

Ajtemi

Komponenta

2

3

10.

11.

12.

13.
14.

Nivo kompenzacije odrazava trud koji
ulaZem u svoj posao.

Nivo kompenzacije je odgovarajuci za
posao koji obavljam.

Nivo kompenzacije pokazuje koliko
doprinosim organizaciji.

Nivo kompenzacije je opravdan kada se
uzme u obzir moj rad.

Imam moguénost da iznesem svoje
stavove i osjec¢anja u toku sprovodenja
politika i procedura kojima se odreduje
nivo kompenzacije.

Mogu da uticem na nivo kompenzacije
koji mi se odreduje putem
organizacijskih politika i procedura.
Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije se dosljedno
sprovode.

Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije su nepristrasne/
objektivne.

Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije se temelje na tacnim
podacima.

Imam moguénost da se Zalim na nivo
kompenzacije koji mi je odreden putem
organizacijskih politika i procedura.
Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije postuju eticke i
moralne standarde.

Nadredeni se ljubazno ophodi prema
meni.

Nadredeni me tretira s dostojanstvom.

Nadredeni me tretira s poStovanjem.

81

.96

.89

71

.55

72

.88

.82

.63

.84

94

94
.93

primenjena psihologija, str. 599-619

© 605



606 : Bijana Mirkovic

15. Nadredeni se uzdrzava od neprikladnih
primjedbi ili komentara.

16. Pravila i procedure koji se primjenjuju u
organizaciji su detaljno objasnjeni.

17. Objasenjenja pravila i procedura koji se
primjenjuju u organizaciji su razumljiva.

.82

91

91

18. Blagovremeno dobijam detaljne
informacije o pravilima i procedurama 94
koji se primjenjuju u organizaciji.

19. Komunikacija u organizaciji je

prilagodena specificnim potrebama 85
pojedinaca.

20. Nadredeni je iskren u komunikaciji sa 63
mnom.

Napomena: 1 -Distributivna pravda; 2 - Proceduralna pravda; 3 - Interpersonalna
pravda; 4 - Informacijska pravda.

Tabela 3
Interkorelacije izolovanih komponenti

Distrubutivna  Proceduralna Interpersonalna

pravda pravda pravda
Distrubutivna pravda -
Proceduralna pravda .60 -
Interpersonalna pravda 34 .39 -
Informacijska pravda .33 .39 .63

Interkorelacije ekstrahovanih komponenti (Tabela 3) pozitivne su, umjerene
i visoke, Sto je predvideno po originalnom modelu (Colquitt, 2001), i sugeriSu da
komponente dijele zajednicki varijabilitet.

Pouzdanost skale. Interna Kkonzistentnost pojedina¢nih subskala
instrumenta provjeravana je izracunavanjem Cronbachovog alfa koeficijenta.

Na subskalama Distributivna pravda, Interpersonalna pravdai Informacijska
pravda ispitanici u prosjeku postizu ukupne skorove nesto vise od teorijskog
prosjeka u rasponu skorova, a na subskali Proceduralna pravda postiZu nesto
nize ukupne skorove od teorijskog prosjeka u rasponu skorova (Tabela 4).
Rezultati pokazuju da cijela skala od 20 stavki ima visoku pouzdanost. Takode,
pouzdanosti subskala su visoke (Tabela 4), Sto pokazuje da komponente
izolovane faktorskom analizom imaju adekvatnu internu konzistentnost.
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Tabela 4
Deskriptivna statistika i interna konzistentnost subskala i ukupnog skora Skale
organizacijske pravde

AS SD a
Distributivna pravda 11.01 3.76 91
Proceduralna pravda 19.71 5.30 .87
Interpersonalna pravda 14.68 3.65 94
Informacijska pravda 17.26 4.67 92
Skala u cjelini 62.67 13.47 .93

U pogledu diskriminativnosti pojedina¢nih stavki utvrdeno je da se
korigovani koeficijenti korelacije stavki sa skalom kre¢u od .45 do .70. Prosjecne
inter-ajtem korelacije kre¢u se od .56 do .65 (Tabela 5). Rezultati ukazuju na
dobru internu koherentnost skala, ajtemi imaju jedinstven predmet merenja.

Studija 2

Druga studija sprovedena je sa ciljem provjere strukture i kriterijumske
valjanosti Skale organizacijske pravde u predvidanju ponasanja i stavova prema
radu: odgovorno organizacijsko ponasanje, odanost organizaciji i zadovoljstvo
poslom.

Metod

Uzorak i postupak. Uzorak su cinile 474 osobe (56.1% muskog pola i
43.9% zenskog pola) zaposlene u oblasti obrazovanja (21.10%), zdravstva
(20.31%), bankarstva (16.03%), ugostiteljstva (9.92%), trgovine (17.45%) i
telekomunikacija (15.19%) u Banja Luci. Uzrast ispitanika obuhvatao je raspon
od 18 do 63 godine (M = 37.60; SD = 9.39). Ispitanici su razli¢itog obrazovnog
nivoa, a najvise (42.4%) je ispitanika sa zavrSenom viSom ili visokom Skolom, te
zavrSenom srednjom $kolom (30.4%). Duzina ukupnoga radnog staza ispitanika
obuhvatala je raspon od 1 do 40 godina (M = 12.69; SD = 9.75). Sva ispitivanja
su obavljena grupno, za vrijeme pauze u toku radnog vremena. Istrazivanje je
sprovedeno u periodu od juna do oktobra 2013. godine.

Instrumenti. Pored Skale organizacijske pravde, ispitanicima su zadati i
slijededi upitnici.
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Tabela 5
Korigovane ajtem-total korelacije stavki i prosjecne inter-ajtem korelacije
Komponente Ajtemi . h,
Nivo kompenzacije odrazava trud koji 65
ulaZem u svoj posao. '
Nivo kompenzacije je odgovarajuci za 64
Distributivna posao koji obavljam. ' 61
pravda Nivo kompenzacije pokazuje koliko 56 '
doprinosim organizaciji. '
Nivo kompenzacije je opravdan kada se 58
uzme u obzir moj rad. '
Imam moguénost da iznesem svoje
stavove i osjec¢anja u toku sprovodenja 52
politika i procedura kojima se odreduje '
nivo kompenzacije.
Mogu da utiCem na nivo kompenzacije
koji mi se odreduje putem 47
organizacijskih politika i procedura.
Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije se dosljedno .67
sprovode.
Proceduralna Politike i procedure kojima se odreduje 56
pravda nivo kompenzacije su nepristrasne/ .56 '
objektivne.
Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije se temelje na tacnim .62
podacima.
Imam mogu¢nost da se Zalim na nivo
kompenzacije koji mi je odreden putem 45
organizacijskih politika i procedura.
Politike i procedure kojima se odreduje
nivo kompenzacije postuju eticke i .64
moralne standarde.
Nadredeni se ljubazno ophodi prema 60
meni.
Interpersonalna Nadredeni me tretira s dostojanstvom. .69 65
pravda Nadredeni me tretira s postovanjem. .70 '
Nadredeni se uzdrzava od neprikladnih 60

primjedbi ili komentara.
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Pravila i procedure koji se primjenjuju u

organizaciji su detaljno objasnjeni. 64
Objasenjenja pravila i procedura koji se 62
primjenjuju u organizaciji su razumljiva. )
Blagovremeno dobijam detaljne
Informacijska informacije o pravilima i procedurama .64 63
pravda koji se primjenjuju u organizaciji. )
Komunikacija u organizaciji je
prilagodena specifi¢nim potrebama .60
pojedinaca.
Nadredeni je iskren u komunikaciji sa 67
mnom.

Napomena: r, = korigovana ajtem-total Korelacija; h, = prosjeCna inter-ajtem
korelacija.

Skala odgovornog organizacijskog ponasanja (Coleman & Borman,
2000). Skala obuhvata 27 ajtema poput , Ulagao sam dodatne napore da bih bolje
obavio zadatke.” i, Nesebi¢no sam pomagao pojedinim ¢lanovima organizacije.”, i
ukupnim skorom raspona 27 do 135 ispituje individualna diskreciona ponasanja
koje nisu formalno prepoznata ni nagradena od strane organizacije, a doprinose
efikasnijem funkcionisanju organizacije. Ispitanik na petostepenoj Likertovoj
skali procjenjuje koliko Cesto se u posljednjih godinu dana na poslu ponasao
na nacin naveden u tvrdnji. Pouzdanost skale na naSem uzorku, izrazena
Cronbachovim koeficijentom pouzdanosti, iznosi .92.

Skala odanosti organizaciji (Allen & Meyer, 1990). Ova skala obuhvata 18
ajtema poput ,Ova organizacija licno mi puno znaci.” i ,Puno toga dugujem ovoj
organizaciji.”, i ukupnim skorom raspona 18 do 90 procjenjuje identifikaciju s
organizacijom, svijest o cijeni napusStanja organizacije i osje¢aj moralne obaveze
ostanka u organizaciji. Ispitanik na petostepenoj Likertovoj skali procjenjuje u
kojoj mjeri se slaze sa svakom navedenom tvrdnjom. Pouzdanost skale na nasem
uzorku, izrazena Cronbachovim koeficijentom pouzdanosti, iznosi .89.

Skala zadovoljstva poslom (Spector, 1997). Skala zadovoljstva poslom
obuhvata 36 ajtema poput ,Zadovoljan sam mojim saradnicima.” i ,Zadovoljan
sam mojim Sansama za napredovanje.”, i ukupnim skorom raspona 23 do 210
procjenjuje zadovoljstvo aspektima posla: plata, napredovanje, rukovodenje,
beneficije, nagradivanje, radne procedure, saradnici, priroda posla i komunikacija.
Ispitanik na Sestostepenoj Likertovoj skali procjenjuje u kojoj mjeri se slaze sa
svakom navedenom tvrdnjom. Pouzdanost skale na nasem uzorku, izraZena
Cronbachovim koeficijentom pouzdanosti, iznosi .91.
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Rezultati

Konfirmativna faktorska anliza. U cilju provjere strukture upitnika,
dobijene u Studiji 1, nad podacima iz ove studije je primjenjena konfirmativna
faktorska analiza sa 4 medusobno Kkorelirana faktora (Colquitt, 2001).
Konfirmativna faktorska analiza je sprovedena na matrici kovarijansi a procjena
parametara je uradena pomocu metode maksimalne vjerodostojnosti. Za
procjenu saglasnosti, odnosno ,fita” modela koriSteni su slijedeci indikatori: hi-
kvadrat (x?), odnos hi-kvadrata i stepena slobode (x?/df), indeks normiranog
slaganja (NFI), komparativni indeks slaganja (CFI), korijen iz prosjeka
kvadriranih standardizovanih reziduala (SRMR) i korijen prosje¢ne kvadrirane
greSke aproksimacije (RMSEA) (Kline, 2005). Indikatorima dobrog fita smatraju
se vrijednosti x?/df < 3, a na uzorcima veé¢im od N = 200 prihvatljiva je vrijednost
< 5 (Marsh & Hocevar, 1985; Wheaton et al,, 1977), potom NFI i CFI vrijednosti
> .90, RMSEA vrijednosti < .10 i vrijednost SRMR < .08 (Kline, 2005). Analiza je
radena u programu AMOS 18.0.

Tabela 6
Indikatori slaganja u konfirmativnoj faktorskoj analizi

X df p x?/df RMSEA(90%CI) SRMR  CFI  NFI
608.99 164 .00 3.71 .08 (.07-.08) .05 94 92

Dobijeni rezultati (Tabela 6), uzimajuéi u obzir liberalniji kriterijum za
vrijednost x?/df, pokazuju da su empirijski podaci saglasni s pretpostavljenim
modelom.

U svrhu provjere kriterijumske valjanosti Skale organizacijske pravde u
predvidanju odgovornog organizacijskog ponasanja, odanosti organizaciji i
zadovoljstva poslom, obavljeni su postupci standardne viSestruke regresije.

Tabela 7
Znacajnost koeficijenta multiple korelacije

Korigovano  Standardna

Model R R? R? gretka F p

1° 77 .59 .58 17.72 143.87 .00

2b 49 24 24 10.88 35.71 .00

3¢ .25 .06 .05 13.42 7.12 .00
Napomena. a = kriterijumska varijabla Zadovoljstvo poslom; b = Kkriterijumska
varijabla Odanost organizacijij c¢ = Kkriterijumska varijabla Odgovorno

organizacijsko ponasanje.
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Tabela 8
Parcijalni doprinosi skale organizacijske pravde u objasnjenju zadovoljstva poslom,
odanosti organizaciji i odgovornog organizacijskog ponasanja

Distributivha Proceduralna Interpersonalna Informativna

pravda pravda pravda pravda
Zadovoljstvo 3w 18+ 175 gk
poslom ) ' ' '
Odanost 12+ 16%* 21% 11
organizaciji
Odgovorno
organizacijsko -.06 .09 25 -.03
ponasanje

**p<.01.*p<.05.

Pregledom Tabele 7, primje¢ujemo da su koeficijenti multiple korelacije
statistic¢ki znacajni na nivou p <.01, Sto implicira postojanje linearne povezanosti
izmedu skupa prediktora uzetih zajedno i zadovoljstva poslom, odanosti
organizaciji i odgovornog organizacijskog ponasanja. Prediktivni model
objaSnjava oko 58% varijanse zadovoljstva poslom, oko 24% varijanse odanosti
organizaciji i oko 5% varijanse odgovornog organizacijskog ponasanja. Znacajan
parcijalni doprinos u objasnjenju varijabiliteta u zadovoljstvu poslom (Tabela 8)
ostvaruju varijable Distributivna, Proceduralna, Interpresonalna i Informacijska
pravda, koje sa kriterijumom ostvaruju pozitivne korelacije, a po redu vaznosti
najve¢i jedinstveni doprinos daje varijabla Distributivna pravda, potom
Informativna pravda, te Proceduralna Pravda i naposljetku Interpersonalna
pravda. Znacajan parcijalni doprinos u objasnjenju varijabiliteta u odanosti
organizaciji ostvaruju varijable Distributivna, Proceduralna i Interpersonalna
pravda, koje sa kriterijumom ostvaruju pozitivne korelacije, a po redu vaznosti
najvedi jedinstveni doprinos daje varijabla Interpersonalna pravda, zatim
Proceduralna pravda te Distributivna pravda. Znacajan parcijalni doprinos u
objasnjenju varijabiliteta u odgovornom organizacijskom ponasSanju ostvaruje
varijabla Interpersonalna pravda, koja sa kriterijumom takode ostvaruje
pozitivne korelacije.

Generalna diskusija

Rezultati Studije 1 ukazuju na replikaciju nalaza originalne studije kojom
je Skala organizacijske pravde predstavljena naucnoj javnosti (Colquitt, 2001).
Rezultati analize glavnih komponenti su ukazali na postojanje jednostavnog
Cetvorokomponentnog rijeSenja. Tumacenje Cetiri komponente saglasno je
sa teorijskim ocekivanjima i nalazima autora instrumenta (Colquitt, 2001).
Dobijene znacajne pozitivne, ve¢inom umjerene, korelacije izmedu komponenti
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su ocekivane bududi da ih objedinjuje zajednicki koncept (Colquitt, 2001; Colquitt
& Shaw, 2005). Izuzetak je korelacija izmedu komponente Interpersonalna i
Informacijska pravda koja jeste visoka, ali prema preporuci autora (Colquitt &
Shaw, 2005), nedovoljno visoka da bi ih se moglo objediniti u jednu komponentu
Interakcijska pravda. Koeficijenti Interne konzistencije, za cjelokupnu skalu
i Cetiri subskale, su visoki i prihvatljivi, te u skladu sa nalazima koje su dobili
kako autor instrumenta (Colquitt, 2001), tako i autori prevoda i adaptacija
instrumenta na njemacki (Streicher et al., 2007) i japanski jezik (Shibaoka et al.,
2010). Dobijeni rezultati ukazuju i na dobru internu koherentnost skala.

Rezultati Studije 2 su potvrdili predlozenu strukturu upitnika. Kada je u
pitanju provjera kriterijumske valjanosti, dobijeni rezultati pokazuju da su
Distributivna, Proceduralna, Interpersonalna i Informacijska pravda u pozitivnoj
korelaciji sa zadovoljstvom poslom, dok su Distributivna, Proceduralna i
Interpersonalna pravda u pozitivnoj korelaciji sa odanosS¢u organizaciji a
Interpersonalna pravda u pozitivnoj korelaciji sa odgovornim organizacijskim
ponasanjem. Novost u odnosu na nalaze autorove studije (Colquitt, 2001) je
rezultat koji govori da je Distributivna pravda snazniji prediktor zadovoljstva
poslom od Proceduralne pravde, te rezultat koji govori da je Interpersonalna
pravda snaZzniji prediktor odanosti organizaciji od Proceduralne pravde. U
kontekstu trenutne ekonomske situacije u Bosni i Hercegovini, gdje ljudi
jedva sastavljaju kraj s krajem, sasvim je ocekivano da zadovoljstvo poslom u
vecoj mjeri odreduje doZivljaj pravic¢nosti iznosa kompenzacija od doZivljaja
pravi¢nosti postupka za odredivanje kompenzacija. ObjaSnjenje za vecu ulogu
interpersonalne pravde u odredivanju odanosti organizaciji, vjerovatno lezi
u kulturnim razlikama. Srpska kultura je, za razliku od americke, kultura tzv.
zenskih vrijednosti (Hofstede, 2001). Pripadnicima Zenske kulture izrazito
je vazno uspostavljanje dobrih interpersonalnih veza sa ¢lanovima kolektiva
i respekt od strane c¢lanova kolektiva (Hofstede, 2001). Stoga, prema teoriji
socijalne razmjene (Blau, 1964), ne iznenaduje Sto se upravo interpersonalna
pravda izdvojila kao najsnazniji prediktor odanosti organizaciji.

Generalno gledano, rezultati dvije prikazane studije govore da je prevod
Skale organizacijske pravde na srpski jezik demonstrirao karakteristike
originalne skale (Colquitt, 2001) i njenih dosadasSnjih prevoda na druge
jezike (Shibaoka et al, 2010; Streicher et al., 2007). Krajnji zakljucak je da
prikazani prevod Skale organizacijske pravde posjeduje dovoljno kvaliteta
za upotrebu u domacoj istrazivackoj praksi. Skala organizacijske pravde
validna je i ekonomicna mjera organizacijske pravde, Ciji se fokus lako moze
prilagoditi razli¢itim kontekstima kao Sto su organizacija u cjelini, odjeljenje
ili tim. Za menadZment organizacije je vazno da zna Sta podstiCe percepciju
nepravednosti kako bi se neZeljene reakcije i ponasSanja, kao ishodi percepcije
nepravednosti, mogli svesti na minimum. Pomoc¢u ovog instrumenta se moze
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dobiti uvid o percepciji pojedinih faceta pravde; na primjer, da li zaposleni
percipiraju pravednost u raspodjeli organizacijskih resursa, da li percipiraju
pravednost u organizacijskim politikama i procedurama za donoSenje odluka
o raspodjeli resursa, da li percipiraju pravednost u tretmanu nadredenih te da
li percipiraju pravednost u distribuciji informacija o pravilima i procedurama
koje se primjenjuju u organizaciji. Organizacijska pravda je znac¢ajno povezana
sa stavovima i ponaSanjem zaposlenih. Odnosi su takvi da, kako se povecava
pravednost, tako raste odanost organizaciji, zadovoljstvo poslom i odgovorno
organizacijsko ponaSanje zaposlenih. Nasprot tome, organizacijska nepravda je
povezana sa negativnim organizacijskim ishodima poput apsentizma, fluktuacije
i niske produktivnosti zaposlenih (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).
Primjena ovog instrumenta takode otvara mogu¢nost identifikovanja uticaja
pojedinih faceta organizacijske pravde na stavove i ponaSanje zaposlenih.
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: PSYCHOMETRIC EVALUATION OF THE
: ORGANIZATIONAL JUSTICE SCALE ON
: ASAMPLE OF SERBIAN-SPEAKING

. INDIVIDUALS

: Two independent studies were aimed at exploring psychometric
: characteristics of the Organizational Justice Scale (Colquitt,
: 2001) which was translated into Serbian language. The goal
: of the first one was to explore the instrument dimensionality,
: internal consistency and item discrimination. The sample
: consisted of 332 employees residing in Banja Luka. The results
: confirmed the original four-factor structure of the instrument
: and the following dimensions: Distributive justice (perception of
. justice in the allocation of organizational resources), Procedural
¢ justice (perception of justice in organizational policies and
¢ procedures for making decisions on resources allocation),
. Interpersonal justice (perception of courtesy and respect in
¢ superiors’ behaviour) and Informational justice (perception of the
: appropriateness of obtained information on rules and procedures
: which are applied within the organization). The study resulted
: in high and acceptable internal consistency coefficients for the
: four given subscales. The internal coherence of the scale was
: good. The other study was aimed at verifying the criterion validity
: of the Scale of organizational justice in predicting behaviour
: and attitudes toward work: organizational citizenship behavior,
¢ organizational commitment, and job satisfaction. The sample was
: made up of 474 employees residing in Banja Luka. The obtained
: results are in accordance with the theoretical expectations and
: showed that the Scale of organizational justice can predict the
: responsible organizational behavior, organizational commitment,
: and job satisfaction. The results supported the applicability of
: the instrument to the local population.

Keywords: Organizational Justice Scale, Serbian translation,
: psychometric characteristics
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: Bijana Mirkovic
Prilog A

Ova skala se sastoji od 20 tvrdnji, sa kojima moZete u razli¢itoj mjeri
da se slazete ili ne slazete. Koriste¢i skalu od 1 do 5 koja je prikazana ispod,
zaokruZzivanjem jednog od brojeva pored svake recenice, procijenite u kojoj
mjeri se slazete sa svakom od tvrdnji. Molimo Vas da iskreno odgovarate. Brojevi
imaju slijedece znacenje:

1 - uopste se ne slazem, 2 - ne slaZzem se, 3 - niti se slaZem, niti se ne slazem, 4 -
slazem se, 5 - potpuno se slazem.

1. Nivo kompenzacije odrazava trud koji ulazem 1 2 3 4 5
U SV0j p0osao.

2. Nivo kompenzacije je odgovarajuci za posao 1 2 3 4 5
koji obavljam.

3. Nivo kompenzacije pokazuje koliko 1 2 3 4 5
doprinosim organizaciji.

4. Nivo kompenzacije je opravdan kada se uzme 1 2 3 4 5
u obzir moj rad.

5. Imam moguénost da iznesem svoje stavove 1 2 3 4 5

i osjecanja u toku sprovodenja politika
i procedura kojima se odreduje nivo
kompenzacije.

6. Mogu da uticem na nivo kompenzacije kojimi 1 2 3 4 5
se odreduje putem organizacijskih politika i
procedura.

7. Politike i procedure kojima se odreduje nivo 1 2 3 4 5
kompenzacije se dosljedno sprovode.

8. Politike i procedure kojima se odreduje nivo 1 2 3 4 5

kompenzacije su nepristrasne/objektivne.

9. Politike i procedure kojima se odreduje nivo 1 2 3 4 5
kompenzacije se temelje na tacnim podacima.

10. Imam moguénost da se Zalim na nivo 1 2 3 4 5
kompenzacije koji mi je odreden putem
organizacijskih politika i procedura.

11. Politike i procedure kojima se odreduje 1 2 3 4 5
nivo kompenzacije postuju eticke i moralne
standarde.
12. Nadredeni se ljubazno ophodi prema meni. 1 2 3 4 5
13. Nadredeni me tretira s dostojanstvom. 1 2 3 4
14. Nadredeni me tretira s poStovanjem. 1 2 3 4
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15.

Nadredeni se uzdrzava od neprikladnih
primjedbi ili komentara.

16.

Pravila i procedure koji se primjenjuju u
organizaciji su detaljno objaSnjeni.

17.

Objasenjenja pravila i procedura koji se
primjenjuju u organizaciji su razumljiva.

18.

Blagovremeno dobijam detaljne informacije o
pravilima i procedurama koji se primjenjuju u
organizaciji.

19.

Komunikacija u organizaciji je prilagodena
specificnim potrebama pojedinaca.

20.

Nadredeni je iskren u komunikaciji sa mnom.
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