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PsiholoSko osnazivanje i zadovoljstvo poslom

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos psiholoske osnaZenosti zaposlenika i njihova
zadovoljstva poslom. Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku od 673 zaposlenika 32
hijerarhijski strukturirane organizacije razliCitih djelatnosti. Nastojalo se utvrditi stupanj
povezanosti i doprinos dimenzija psiholoske osnazenosti (znacaj, kompetentnost, autonomija i
utjecaj) facetama zadovoljstva poslom (zadovoljstvo placom, sadrzajem posla, nadredenim,
suradnicima i napredovanjem) i ukupnom zadovoljstvu poslom te provjeriti postoji li razlika u
percepciji psiholoSke osnaZenosti i zadovoljstva poslom S obzirom na razli¢ita demografska
obiljezja zaposlenika. Rezultati regresijskih analiza pokazali su da je dimenzija znacaja najbolji
pozitivni prediktor zadovoljstva sadrzajem posla te ukupnog zadovoljstva poslom. Dimenzija
kompetentnosti najbolji je negativni prediktor zadovoljstva placom; dimenzija autonomije
najbolji je pozitivni prediktor zadovoljstva nadredenim i suradnicima, a dimenzija utjecaja
najbolji pozitivni prediktor zadovoljstva moguénoséu napredovanja. Rezultati jednosmjernih
analiza varijance pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika u percepciji psiholoske
osnazenosti na dimenziji znacaja s obzirom na staz u organizaciji; na dimenzijama
kompetentnosti, autonomije, utjecaja i ukupnoj psiholoskoj osnazenosti s obzirom na
hijerarhijsku razinu, te na dimenzijama autonomije, utjecaja i ukupnoj psiholoskoj osnazenosti s
obzirom na stupanj obrazovanja zaposlenika. Konacno, utvrdena je znaajna razlika u
zadovoljstvu moguénoséu napredovanja, nadredenim i ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom
na staZ u organizaciji, hijerarhijsku razinu i stupanj obrazovanja zaposlenika, te u zadovoljstvu
placom i sadrzajem posla s obzirom na hijerarhijsku razinu te stupanj obrazovanja zaposlenika.

Klju¢ne rijeci: psiholoska osnazenost, zadovoljstvo poslom, demografske razlike
Psychological empowerment and job satisfaction

The aim of this study was to examine the relationship between the employee’s psychological
empowerment and their job satisfaction. The research was conducted on 673 employees of 32
various hierarchically structured organizations. The aim was to determine the correlation and the
contribution of the psychological empowerment dimensions (meaning, competence, impact and
self-determination) to job satisfaction facets (pay, work, promotion, supervision and coworkers)
and overall job satisfaction, and to explore whether there are differences in psychological
empowerment and job satisfaction perceptions which are the result of different demographic
employee characteristics. The results of regression analyses suggest that the dimension of the
meaning is the best positive predictor of job aspects satisfaction and overall job satisfaction. The
competence dimension is the best negative predictor of pay satisfaction; self-determination
dimension is the best positive predictor of supervision and coworkers satisfaction and the impact
dimension is the best positive predictor of promotion satisfaction. Results of one-way analyses of
variance reveal that there was a statistically significant effect of psychological empowerment
perception on the meaning dimension regarding the employees' organizational tenure; on the
competence, self-determination and impact dimensions, and overall psychological empowerment
regarding the hierarchical level in organization; and on self-determination and impact dimension,
and overall psychological empowerment regarding the employees' education level. Finally, it
was shown that there is a significant difference in promotion and supervision satisfaction, and
overall job satisfaction regarding the employees' organizational tenure, the hierarchical level in
organization and employees' education level; and in the pay and work satisfaction regarding the
employees' hierarchical level in the organization and employees' level of education.

Keywords: psychological empowerment, job satisfaction, demographical differences



Uvod
OsnaZzivanje u organizacijskom kontekstu

Osnazivanje je konstrukt kojemu se zadnjih godina pridaje sve vise paznje u podrucju
organizacijske psihologije jer je povezan s brojnim pozeljnim organizacijskim ishodima. Interes
za osnazivanje javlja se u vremenu globalne kompeticije i organizacijskih promjena koje
zahtijevaju inovativnost i inicijativu zaposlenika (Drucker, 1988; prema Spreitzer, 1995). Naime,
cilj svake organizacije je uspjeSnost, za $to je potrebno znanje, energija i kreativnost, Sto se
postize osnazivanjem zaposlenika (Spreitzer, 2007).

Osnazivanje u organizacijskom kontekstu je vrlo Sirok konstrukt, koji obuhvaca razlicite
pristupe usmjerene na ponaSanje rukovoditelja i tehnike rukovodenja ili na psiholosko stanje
zaposlenika (Lee i Koh, 2001). Stoga se razlikuju dvije vrste osnazivanja: strukturalno i
psiholosko osnaZivanje. Strukturalno osnaZivanje je set organizacijskih struktura, politika 1
praksi koje omogucuju decentralizaciju moci i autoriteta u organizaciji (Bennis i Nanus, 1985;
prema Seibert, Wang i Courtright, 2011) kroz osiguravanje pristupa informacijama, resursima,
mogucénostima 1 podrsci zaposlenicima (Spreitzer, 2007). PsiholoSsko osnazivanje odnosi se na
razvoj onih psiholoskih stanja zaposlenika koja su nuzna da bi imao osjecaj kontrole nad svojim
poslom (Spreitzer, 2007). Ova dva pristupa medusobno Su povezana - strukturalno osnazivanje je
percepcija prisutnosti ili odsutnosti osnazuju¢ih uvjeta na radnom mjestu, dok je psiholoska
osnazenost zaposlenikova reakcija na te uvjete (Laschinger, Finegan, Shamian i Wilk, 2004).

Na osnaZivanje se moze gledati kao na ¢in, proces i kao na psiholoSko stanje.
Osnazivanje je ¢in delegacije, tj. dodjele moci osobi koja je osnazena (Kanter, 1997; prema
Menon, 2001). Na osnazivanje se gleda i kao na proces koji vodi iskustvu moc¢i (Conger i
Kanungo, 1988), te psiholosko stanje koje se o€ituje mjerljivim kognicijama (Spreitzer, 1995).
Ova tri pristupa osnazivanju medusobno su povezana: osnazujuca ponasanja vode promjenama u
percepcijama zaposlenika o njegovom radnom mjestu; proces osnazivanja opisuje te promjene
koje utjecu na kognicije zaposlenika, a stanje osnazenosti je kognitivno stanje zaposlenika
karakterizirano osjecajem percipirane kontrole, internalizacije cilja i kompetentnosti (Menon,
2001). Prema tome, stanje psiholoske osnazenosti ukljucuje uvjerenja zaposlenika da su mu
resursi dostupni, da ima autonomiju u izvodenju posla i autoritet u donoSenju odluka, da je
stru¢an u svom poslu te da organizacijske ciljeve dozivljava znac¢ajnima (Krishna, 2007).

Psiholosko osnazivanje. Conger i Kanungo (1988) prvi su predstavili psiholosku
perspektivu osnazivanja. Definirali su psiholosko osnazivanje kao proces kojim se ojacava

pojedinCev osjecaj samoefikasnosti kroz identifikaciju organizacijskih uvjeta koji poti¢u osjecaj



nemo¢i i njihovo uklanjanje pomoc¢u formalnih organizacijskih praksi i pruzanjem informacija o
ucinkovitosti. Thomas i Velthouse (1990) odreduju psiholosku Osnazenost kao intrinziénu
motivaciju koja se manifestira u éetiri kognicije: smisao, kompetentnost, izbor i utjecaj. Ove
kognicije odredene su radnom okolinom i pomazu u stvaranju aktivne orijentacije prema poslu.
Bandura (1989; prema Spreitzer, 1995) smatra da stanje psiholoSske osnazenosti ukljucuje
kontinuirani rast i opadanje zaposlenikovih percepcija o sebi u odnosu na radnu okolinu.
Spreitzer (1995) je prosirila model Thomasa i Velthousea (1990) definiraju¢i psiholosku
osnazenost zaposlenika kao odraz osobnog osjecaja kontrole na radnom mjestu koji se o€ituje u
cetiri kognicije: znacaj, kompetentnost, autonomija i utjecaj.

Znacaj. Uskladenost radne uloge i ponaSanja zaposlenika, njihovih vrijednosti i uvjerenja
oCituje se u kogniciji zna¢aja (Hackman i Oldham, 1980; prema Spreitzer, Kizilos, Nason, 1997).
Ova se kognicija odnosi na vrijednost radnih ciljeva i zadataka procijenjenu u odnosu na vlastite
ideale i standarde zaposlenika (Thomas i Velthouse, 1990). Osnazenost na dimenziji znacaja
ukljucuje moguénost osobe da se rukovodi vlastitim idejama i standardima te da vjeruje u
vlastite prosudbe, vrijednosti i ponasanja (Choong i Lau, 2011), a rezultira energijom,
ukljucenoséu i predanoséu zaposlenika (Kanter, 1986; prema Thomas i Velthouse, 1990).
Neuskladenost radne uloge i ponasanja, vrijednosti i uvjerenja osobe moze rezultirati apatijom i
osjecajem otudenosti od organizacije (May, 1969; prema Thomas i Velthouse, 1990).

Kompetentnost. Uvjerenje osobe da posjeduje sposobnosti i vjeStine neophodne za
uspjesno izvodenje posla oéituje se u kogniciji kompetentnosti (Gist, 1987; prema Spreitzer,
1995). Bandura (1989; prema Spreitzer, 1995) ju izjednacava s uvjerenjem da ¢e ulozen trud
dovesti do Zeljenih rezultata. Ukoliko se zaposlenik osje¢a nedovoljno sposobnim obavljati svoj
posao te smatra da ulaganje truda ne¢e dovesti do Zeljenih ishoda, moZe do¢i do izbjegavanja
situacija koje zahtijevaju primjenu relevantnih vjestina, §to sprjeCava osobu u suofavanju sa
strahovima i razvoju njezinih kompetencija (Bandura, 1977; prema Thomas i Velthouse, 1990).
Da bi bili osnazeni na dimenziji kompetentnosti, zaposlenici ne moraju samo imati povjerenja u
svoje sposobnosti, nego trebaju i pokusati izvesti dodijeljene zadatke (Choong i Lau, 2011), $to
Cesto rezultira pove¢anom inicijativnosc¢u, ulaganjem truda i ustrajno$¢u u obavljanju zadatka
unato¢ preprekama (Bandura, 1977; prema Thomas i Velthouse, 1990).

Autonomija. Uvjerenje osobe da ima kontrolu nad obavljanjem svoga posla i izvodenjem
radnih ponasanja i procesa sadrzano je u kogniciji autonomije (Bell i Staw, 1989; prema
Spreitzer, 1995). Ukljucuje osjecaj slobode zaposlenika da obavlja svoj posao i odluéuje o trudu,

metodama i tempu rada (Spreitzer, 1995). Osnazenost na dimenziji autonomije rezultira veCom



inicijativnoscu, fleksibilnos¢u, kreativno$éu i samoregulacijom (Deci i Ryan, 1985; prema
Thomas i1 Velthouse, 1990). Kad zaposlenici smatraju da nisu sami odgovorni za vlastite
aktivnosti, nego da ih kontroliraju druge osobe ili vanjski dogadaji, dolazi do smanjenog
samopoStovanja, napetosti i negativnih emocija (Deci i Ryan, 1985; prema Thomas i Velthouse,
1990).

Utjecaj. Stupanj u kojem osoba moze utjecati na operativne, administrativne ili strateSke
ishode na poslu odrazava se u kogniciji utjecaja (Asforth, 1989; prema Spreitzer, 2007). Ova
kognicija suprotna je naucenoj bespomoc¢nosti (Martinko i Gardner, 1982; prema Spreitzer,
1995) i odrazava osjec¢aj zaposlenika da svojim ponasanjem dovodi do promjena u svojoj radnoj
okolini (Thomas i Velthouse, 1990). Za razliku od autonomije, koja se odnosi na zaposlenikov
osjecaj kontrole nad vlastitim poslom, utjecaj se odnosi na osjecaj kontrole nad organizacijskim
ishodima (Spreitzer i sur., 1997). OsnaZenost na dimenziji utjecaja dovodi do proaktivnog
ponasanja i pozitivnih emocija (Joe, 1971; prema Thomas i Velthouse, 1990). Zaposlenici koji
smatraju da svojim ponasanjem ne utjeCu na organizaciju su Cesto depresivni, imaju niZu
motivaciju i smanjenu sposobnost za prepoznavanje prilika koje im se nude (Abramson i sur.,
1978; prema Thomas i Velthouse, 1990).

Dakle, prema Spreitzer (1995) psiholoska osnazenost zaposlenika je motivacijski
konstrukt koji se sastoji od Cetiri dimenzije koje zajedno ¢ine cjelinu ili ,,gesStalt”. Kako bi se
postigao maksimalan osjecaj psiholoske osnazenosti zaposlenika, nuzna je prisutnost sve Cetiri
kognicije u isto vrijeme. Ova Cetverodimenzionalna konceptualizacija psiholoskog osnazivanja
jedna je od najprihvacenijih i najupotrebljivanijih u istrazivanjima. Nadalje, razli¢ita istrazivanja
pokazuju da su razlic¢ite dimenzije psiholoske osnazenosti povezane s razli¢itim organizacijskim
ishodima i da se samo kombinacijom iskustva osnazenosti na svim dimenzijama mogu postici
zeljeni ishodi (Thomas i Velthouse, 1990), §to govori u prilog ideji o ,,gestaltu” psiholoskog
osnazivanja (Kirkman i Rosen, 1999; Spreitzer, 2007; Spreitzer i sur., 1997; Wang i Lee, 2009).
Ipak, neki autori i dalje konceptualiziraju osnazivanje kao unidimenzionalni konstrukt (Hartline i
Ferrell, 1996; Luks, 2001; Savery, Chebat i Kollias, 2000; prema Sood, 2007), unato¢ kritikama
Thomasa i Velthousea (1990) da se na taj nacin zahvaca samo dio varijance oc¢ekivanih ishoda
psiholoskog osnazivanja.

Istrazivanja pokazuju da je psiholoSka osnaZenost zaposlenika povezana s brojnim
pozeljnim organizacijskim ishodima: vi§im samoposStovanjem (Spreitzer, 1995), inovativnim
ponaSanjem (Seibert 1 sur., 2011), ucinkovitoS¢u (Spreitzer i sur., 1997), produktivnoscéu

(Kobergi i sur., 1999; prema Spreitzer, 2007), odgovornim organizacijskim ponasanjem (Najafi,



Noruzy, Azar, Nazari — Shirkouhi i Dalvand, 2011), odanosti (Tsai, 2012), postignu¢em
(Hechanova, Alampay i Franco, 2006), angazirano$¢u (Taghipour i Khadem Dezfuli, 2013),
kreativnos¢u (Zhang 1 Bartol, 2010), intrinzicnom motivacijom (Bogler i Nir, 2012), nizim
razinama stresa (Spreitzer i sur., 1997) i smanjenim namjerama zaposlenika da napuste
organizaciju (Seibert i sur., 2011). Takoder, brojna istrazivanja upucuju na povezanost
psiholoskog osnazivanja i zadovoljstva poslom (Kasemsap, 2013; Seibert i sur., 2011; Spreitzer i
sur., 1997). 1z navedenog proizlazi da je psiholoska osnazenost zaposlenika konstrukt od
iznimnog znacaja u organizaciji jer je direktno ili indirektno povezan s razliCitim pozeljnim
ishodima i omogucuje organizacijama da, ulaganjem u osnazivanje zaposlenika, postignu i
dodatne pozitivne ishode.
Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je vjerojatno najceSCe istrazivan konstrukt U organizacijskoj
psihologiji (Staw, 1984; prema Kinicki, McKee — Ryan, Schriesheim i Carson, 2002), $to je
vjerojatno odraz njegove povezanosti s pozeljnim organizacijskim ishodima. Naime, istrazivanja
pokazuju da je visoka razina zadovoljstva poslom povezana s boljim postignu¢em zaposlenika
(Brown i Peterson, 1993), odano$¢u organizaciji (Susanj i Jakopec, 2012), odgovornim
organizacijskim ponaSanjem (Najafi i sur., 2011), angazirano$¢u (Taghipour i Khaden Dezfuli,
2013), smanjenim namjerama napustanja organizacije te nizom stopom apsentizma (Jex, 2002).

Postoje tri pristupa zadovoljstvu poslom (Jex, 2002). Naime, na zadovoljstvo poslom se
moze gledati iz perspektive karakteristika posla, pristupa koji pretpostavlja da zadovoljstvo ili
nezadovoljstvo poslom proizlazi iz zaposlenikove usporedbe onoga §to mu posao trenutno pruza
i onoga S§to bi htio da mu pruzi. Kad posao pruza zaposleniku ono $to zeli, ili i vise od toga,
dolazi do zadovoljstva poslom. Nadalje, na zadovoljstvo poslom moze se gledati iz perspektive
procesiranja socijalnih informacija, koja se temelji na teoriji socijalne usporedbe i pretpostavlja
da zaposlenici formiraju stavove poput zadovoljstva poslom na temelju usporedbe s drugima u
svojoj okolini, pa ¢e u okruzenju u kojem prevladava zadovoljstvo vjerojatno i sami biti
zadovoljni. Dispozicijski pristup zadovoljstvu poslom pretpostavlja postojanje sklonosti
zadovoljstvu ili nezadovoljstvu poslom, neovisne o prirodi posla ili organizaciji u kojoj
zaposlenik radi (Jex, 2002). Iz razli¢itih pristupa zadovoljstvu poslom proizlaze i razlicite
definicije i konceptualizacije ovog konstrukta.

Definicije zadovoljstva poslom. Unato¢ tome $to je zadovoljstvo poslom vrlo Cest
konstrukt u istrazivanjima, jo§ nema konsenzusa oko njegove jedinstvene definicije. Locke

(1976; prema Choong i Lau, 2011) je definirao zadovoljstvo poslom kao pozitivnho emocionalno



stanje koje proizlazi iz evaluacije i priznanja necijeg rada. Rogers i sur. (1994, prema Sood,
2007) navode da je zadovoljstvo poslom zaposlenikov stav prema razli¢itim aspektima njihova
posla 1 poslu opcenito. Stone, Cranny 1 Smith (1992; prema Karim i Rehman, 2012) definiraju ga
kao afektivnu reakciju na posao koja proizlazi iz zaposlenikovih usporedbi stvarnih i Zeljenih
ishoda posla. Hashmi, Hashmi i Irshad (2014) razlikuju intrinzi¢no zadovoljstvo poslom, tj.
zaposlenikove osjec¢aje prema njegovom poslu i ekstrinzicno zadovoljstvo poslom, t;.
zaposlenikove osjecaje o vanjskim faktorima vezanim uz posao (poput dostupnosti materijala i
fizikalnih uvjeta rada). Bitmis i Ergeneli (2011) smatraju da je zadovoljstvo poslom stav Kkoji
odrazava zaposlenikove evaluacije razliitih elemenata posla (placa, odnosi s drugima, radni
uvjeti i priroda zadataka). Najsire odredenje zadovoljstva poslom je da je to stav koji se, poput
svih stavova, sastoji od kognitivne, evaluativne i afektivne sastavnice (Susanj i Jakopec, 2012).
Kognitivna komponenta ukljucuje zaposlenikova vjerovanja, percepcije, ocekivanja i misljenja
koja se odnose na organizaciju. Zaposlenikovo uvjerenje da ¢e njegova ocekivanja biti ispunjena
rezultira pozitivnim stavom. Evaluativha komponenta je pojedinCev globalni odgovor na
organizaciju koji odrazava koliko mu se organizacija svida ili ne svida. Afektivna komponenta se
odnosi na osjecaj pobudenosti od strane organizacije, pri ¢emu pozitivan afekt proizlazi iz
povratnih informacija i situacija koje potiCu osjeCaj vlastite vrijednosti zaposlenika, dok
negativan afekt proizlazi iz onesposobljavajucih situacija (Bakhshi i sur., 2009; prema SuSanj i
Jakopec, 2012).

Konceptualizacije zadovoljstva poslom. Razli¢iti autori konceptualiziraju zadovoljstvo
poslom kao unidimenzionalni ili  viSedimenzionalni  konstrukt. Unidimenzionalne
konceptualizacije podrazumijevaju da je zadovoljstvo poslom op¢i stav ili generalna afektivna
reakcija prema poslu i mjere ga pomocu jedne ili viSe Cestica koje se odnose na globalno
zadovoljstvo poslom neovisno o razli¢itim aspektima posla (Cammann, Fichman, Jenkins i
Klesh, 1983; Judge, Boudreau i Bretz, 1994; prema Fields, 2002). Visedimenzionalni pristupi
pretpostavljaju da se ukupno zadovoljstvo poslom sastoji od razli¢itog broja razli¢itih aspekata
posla. Na primjer, Spector (1985; prema Jex, 2002) razlikuje zadovoljstvo placom, moguénoséu
napredovanja, nadredenima, pogodnostima, nagradivanjem, uvjetima rada, kolegama,
obiljezjima posla i komunikacijskim vjestinama, dok Gregson (1987) razlikuje pet dimenzija
zadovoljstva poslom: zadovoljstvo sadrzajem posla, platom, mogucénos$¢u napredovanja,
nadredenima 1 suradnicima.

Neovisno o nacinu konceptualizacije zadovoljstva poslom, vazno je istraziti razliCite

uvjete koji rezultiraju zadovoljstvom, a posljedi¢no i brojnim drugim pozeljnim organizacijskim



ishodima. Upravo je psiholoska osnazenost zaposlenika jedan od takvih faktora koji pridonose
zadovoljstvu poslom (Laschinger, Finegan i Shamian, 2001).
Povezanost psiholoske osnaZenosti i zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom je jedan od najranije identificiranih ishoda psiholoske osnazenosti
zaposlenika (Spreitzer i sur., 2007). Psiholoska se osnazenost moze smatrati medijem koji
pojacava zadovoljstvo poslom jer se zadovoljstvo poslom povecava kad zaposlenici dozivljavaju
svoj posao znaajnim te smatraju da imaju autonomiju i mo¢ donoSenja odluka (Patah i sur.,
2009; prema Malik i Farooqi, 2013). Zadovoljstvo poslom proizlazi iz percepcije zaposlenika da
ga njegov posao ispunjava ili mu omogucuje ostvarenje zeljenih radnih vrijednosti, koje je
dosljedno dimenziji znac¢aja psiholoske osnazenosti (Locke, 1976; prema Spreitzer i sur,. 1997).
Prema bihevioristickoj koncepciji, zaposlenici dozivljavaju zadovoljstvo poslom kad postignu
neSto Sto smatraju znacajnim ili osobno vaznim, a takvo zadovoljstvo moze proizlaziti iz
znacajnog posla koji osobi daje osjecaj odgovornosti te povratnih informacija koje su povezane s
osjecajem kompetentnosti, Sto su faktori koji se uklapaju u psiholosku osnazenost zaposlenika
(Bitmis i Ergeneli, 2011). OsnaZeni zaposlenici osje¢aju se kompetentnima, sposobnima za
utjecaj na organizacijske ishode, uvjereni su da imaju autonomiju u obavljanju vlastitog posla i
dozivljavaju svoj posao znacajnim. Iz svega navedenog proizlazi vise samopouzdanje,
inicijativnost i bolje radno postignuce zaposlenika koje onda pridonosi povecanju zadovoljstva
poslom (Malik i Farooqi, 2013).

Rezultati istraZivanja dosljedno potvrduju pozitivhu povezanost psiholoske osnaZenosti
zaposlenika i zadovoljstva poslom (Carless, 2004; Lin i Tseng, 2013; Spreitzer, 1997), ali manje
je istraZivanja koja se bave odnosom pojedinih dimenzija psiholoSke osnazenosti zaposlenika 1
zadovoljstva poslom, a njihovi rezultati su nedosljedni. Za dimenziju znacaja rezultati su
uglavnom dosljedni i upucuju na pozitivnu povezanost sa zadovoljstvom poslom (Dickson i
Lorenz, 2009; Carless, 2004; Liden, Wayne i Sparrowe, 2000). Za dimenzije kompetentnosti,
autonomije i utjecaja rezultati su nedosljedni. Spreitzer i sur. (1997) dobili su pozitivhu
povezanost kompetentnosti i zadovoljstva poslom, dok Saif i Saleh (2013) nisu pronasli znacajnu
povezanost izmedu navedenih konstrukata. Kad je rije¢ o dimenziji autonomije, Carless (2004)
nije pronasla znacajnu povezanost sa zadovoljstvom poslom, dok Saif i Saleh (2013) izvjestavaju
0 pozitivnoj povezanosti autonomije i zadovoljstva poslom. Carless (2004) je dobila pozitivnu
povezanost utjecaja i zadovoljstva poslom, a Spreitzer 1 sur. (1997) nisu pronasli znacajnu
povezanost ovih konstrukata. S obzirom na malobrojnost i nedosljednost rezultata postoje¢ih

istrazivanja koja su se bavila doprinosom pojedinih dimenzija psiholoske osnazenosti



zadovoljstvu poslom i njegovim facetama, te s obzirom na to da u Republici Hrvatskoj jo$ nije
istrazivan odnos ova dva konstrukta, svrha ovoga rada bila je preciznije istraziti povezanost
psiholoske osnazenosti zaposlenika i zadovoljstva poslom, kako bi se omogucilo njegovo bolje
razumijevanje, i organizacijama stvorilo jasniju sliku o tome kako oblikovati stavove
zaposlenika da bi se postiglo vise zadovoljstvo poslom, koje rezultira boljim ucinkom cijele
organizacije (Chong i Lau, 2011).

Demografska obiljezja

PsiholoSka osnaZenost zaposlenika. Istrazivanja koja su provjeravala povezanost
demografskih obiljezja i psiholoske osnazenosti zaposlenika pokazuju nedosljedne rezultate.
Primjerice, kada je rije¢ o stupnju obrazovanja, Spreitzer (1996) dobiva pozitivhu povezanost sa
psiholoskom osnaZenosti zaposlenika, dok Baker, Fitzpatrick i Griffin (2011) ne pronalaze
znalajnu povezanost. Sto se ti¢e duljine staza na trenutnom poslu i hijerarhijske razine u
organizaciji, Seibert i sur. (2011) dobili su pozitivnhu povezanost sa psiholoskom osnazenosti
zaposlenika, a Baker i sur. (2011) nisu pronasli povezanost staza i psiholoske osnazenosti.

Zadovoljstvo poslom. Rezultati istrazivanja koja su proucavala povezanost
demografskih obiljezja i zadovoljstva poslom takoder nisu dosljedni. Primjerice, Laschinger i
sur. (2004) dobili su pozitivhu povezanost duljine staza na trenutnom poslu i zadovoljstva
poslom, dok Baker i sur. (2011) nisu pronasli znacajnu povezanost navedenog. Nadalje, Yang i
Wang (2013) pronasli su negativnu povezanost stupnja obrazovanja i zadovoljstva poslom, a
Baker i sur. (2011) nisu pronasli povezanost. Kona¢no, Yang i Wang (2013) pronasli su
pozitivnu povezanost hijerarhijske razine u organizaciji i zadovoljstva poslom.

S obzirom na nedosljedne rezultate istrazivanja povezanosti demografskih obiljezja
zaposlenika s njihovom psiholoskom osnazenosti i zadovoljstvom poslom, ovim se istrazivanjem
nastojalo istraziti i razlike u percepciji psiholoske osnazenosti zaposlenika i zadovoljstva poslom
s obzirom na demografske karakteristike zaposlenika kako bi se postiglo bolje razumijevanje

doprinosa individualnih obiljezja psiholoskoj osnazenosti 1 zadovoljstvu poslom.

Cilj, problemi i hipoteze
Cilj istraZivanja
Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos psiholoSke osnazenosti zaposlenika i

zadovoljstva poslom.



Problemi

Problem 1. Utvrditi stupanj povezanosti i doprinos dimenzija psiholoske osnazenosti
(znacaj, kompetentnost, autonomija i utjecaj) facetama zadovoljstva poslom (zadovoljstvo
placom, sadrzajem posla, nadredenim, suradnicima i napredovanjem) i ukupnom zadovoljstvu
poslom.

Problem 2. Provjeriti postoji li razlika u percepciji psiholoske osnazenosti i zadovoljstva

poslom s obzirom na razli¢ita demografska obiljezja zaposlenika.

Hipoteze

H1(a): Postoji statistiCki znacajna pozitivna povezanost izmedu svih dimenzija psiholoske
osnazenosti 1 pojedinih faceta zadovoljstva poslom 1 ukupnog zadovoljstva poslom.

HI(b): Dimenzije psiholoske osnazenosti (znacenje, kompetentnost, autonomija i utjecaj)
statistiCki su znacajni pozitivni prediktori svih aspekata zadovoljstva poslom te ukupnog
zadovoljstva poslom.

H2(a): Ne postoji statisticki znacajna razlika u percepciji pojedinih dimenzija i ukupne mjere
psiholoske osnaZenosti s obzirom na razli¢ita demografska obiljezja zaposlenika.

H2(b): Ne postoji statisticki znacajna razlika u pojedinim dimenzijama i ukupnom zadovoljstvu

poslom s obzirom na razli¢ita demografska obiljezja zaposlenika.

Metoda

Sudionici

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku (N=673) zaposlenika 32 hijerarhijski
strukturirane organizacije razli¢itih djelatnosti (proizvodne djelatnosti, usluzni sektor, javni
sektor), odjela (proizvodnja, ra¢unovodstvo, osoblje) te organizacijskih razina (u rasponu od
zaposlenika na nerukovodecim pozicijama (81%), prve linije nadredenih (11%) do srednje razine
rukovodstva (8%)), s podru¢ja Donjeg Miholjca, Nasica, Osijeka, Pule, Rijeke i Valpova. U
istrazivanje nisu bili uklju€eni rukovoditelji na najviSoj hijerarhijskoj razini, zbog sadrzaja samih
upitnika, te zaposlenici €iji je radni staZ u trenutnoj organizaciji bio kra¢i od Sest mjeseci. Medu
sudionicima 58% je Zenskog, a 42% muskog spola. Nesto viSe od 70% ispitanih zaposlenika je u
kategorijama do 50 godina starosti, a velika ve¢ina sudionika (86%) ima viSe od pet godina
radnog iskustva u sadasnjoj organizaciji. NeSto manje od 50% sudionika ima visu ili visoku

struénu spremu.



Instrumenti

Upitnik psiholoske osnaZenosti. Upitnik psiholoske osnazenosti (prilagoden prema
Spreitzer, 1995) koristen je za procjenu percepcije psiholoSke osnazenosti zaposlenika. Upitnik
se sastoji od ukupno 12 Cestica koje mjere Cetiri dimenzije psiholoske osnazenosti zaposlenika:
znacaj, autonomiju, utjecaj i kompetentnost. Svaka subskala obuhvaca 3 cestice. Tvrdnje se
procjenjuju na skali Likertova tipa s pet stupnjeva (od 1 = u potpunosti se ne slazem do 5 = u
potpunosti se slazem). Kompozitni rezultat je prosjec¢na vrijednost procjena svih tvrdnji pojedine
subskale. Visi rezultati ukazuju na visu razinu izrazenosti svake od Cetiri dimenzije psiholoske
osnazenosti zaposlenika. Upitnikom se dobiva i ukupna mjera psiholoske osnazenosti izrazena
kao prosje¢na vrijednost procjena svih tvrdnji (12). Visi rezultati ukazuju na visu razinu ukupne
osnazenosti zaposlenika. Cronbach - alpha koeficijenti pouzdanosti za subskale mjere psiholoske
osnazenosti iznose ,78 za znacaj, ,70 za autonomiju, ,84 za utjecaj te ,63 za kompetentnost.
Cronbach - alpha koeficijent za ukupnu mjeru psiholoske osnazenosti iznosi ,81.

Upitnik zadovoljstva poslom. Upitnik zadovoljstva poslom (Gregson, 1987; prilagoden
prema Job Descriptive Indeks (JDI) Smitha, Kendalla i Hulina, 1969) koriSten je za procjenu
zadovoljstva poslom zaposlenika. Upitnik se sastoji od 30 ¢estica podijeljenih u pet subskala
namijenjenih mjerenju razli¢itih dimenzija zadovoljstva poslom: zadovoljstva sadrzajem posla,
nadredenim, suradnicima, platom i moguc¢no$¢u napredovanja. Svaki aspekt zadovoljstva
poslom obuhvaca Sest Cestica. Tvrdnje se procjenjuju na skali Likertova tipa s pet stupnjeva (od
1 = u potpunosti se ne slazem do 5 = u potpunosti se slazem). Kompozitni rezultat izrazen je kao
prosje¢na vrijednost procjena svih tvrdnji pojedine subskale. Upitnikom se dobiva i ukupna
mjera zadovoljstva poslom izrazena kao prosjecna vrijednost procjena svih tvrdnji (30). Visi
rezultati ukazuju na viSu razinu zadovoljstva pojedinim dimenzijama, odnosno na viSu razinu
ukupnog zadovoljstva poslom. Cronbach — alfa koeficijent pouzdanosti za skalu ukupnog
zadovoljstva poslom iznosi ,90; za subskalu zadovoljstva placom ,88; zadovoljstva mogucnoscu
napredovanja ,80; zadovoljstva sadrzajem posla ,76; zadovoljstva nadredenim ,79 i zadovoljstva
suradnicima ,76.

Osim navedenih varijabli, u istrazivanju su mjereni i neki stavovi i ponaSanja zaposlenika
koji nisu uklju€eni u ovaj rad.

Postupak

Istrazivanje je provedeno u ve¢im ili manjim grupama u organizaciji u kojoj su sudionici

zaposleni. Unutar pojedine organizacije, zaposlenici su birani po nacelu dostupnosti, s tim da se

vodilo racuna o podjednakom udjelu sudionika pojedinih hijerarhijskih razina. Istrazivanje su



provodili i nadzirali istrazivaci, koji su podijelili i kasnije prikupili ispunjene upitnike.
Neposredni rukovoditelji sudionika nisu bili prisutni prilikom provodenja istrazivanja.
Sudionicima je receno da se istrazivanjem zeli utvrditi kako zaposlenici dozivljavaju svoj posao,
kako vide svoje rukovoditelje 1 organizaciju i kako se osje¢aju u svom radnom okruzenju.
NaglaSeno im je kako je istrazivanje u potpunosti anonimno i dobrovoljno te kako ée se dobiveni
podaci koristiti isklju¢ivo u znanstveno-istrazivacke svrhe. Upozoreni su da na upitnike ne
upisuju ime i prezime. Istrazivanje je trajalo priblizno 25 minuta. Budu¢i da je u istrazivanje bio
uklju¢en veci broj varijabli, Cestice svih mjerenih varijabli (182 Cestice) su rasporedene po
sluc¢aju tako da formiraju jedinstven upitnik. Na kraju upitnika nalazila su se pitanja vezana uz
demografske podatke zaposlenika (dob, spol, staz, razina u organizacijskoj strukturi te stupanj
obrazovanja). Podaci prikupljeni istraZivanjem objedinjeni su u jednu bazu te su obradeni

programskim paketom za statisticku obradu — IBM SPSS 19.0.

Rezultati
Testiranje preduvjeta za koristenje parametrijskih postupaka

Kako bi se provjerilo postojanje preduvjeta za koriStenje parametrijskih statisti¢kih
postupaka, prije obrade podataka provjeren je normalitet distribucija rezultata svih varijabli
koriStenih u istraZivanju (znacaj, kompetentnost, autonomija, utjecaj, ukupna psiholoska
osnazenost zaposlenika te zadovoljstvo placom, sadrzajem posla, moguénoscu napredovanja,
nadredenima, suradnicima i ukupno zadovoljstvo poslom). Kolmogorov — Smirnovljevim testom
utvrdeno je da distribucije rezultata svih varijabli statisticki znacajno odstupaju od normalne (K-
S vrijednosti u rasponu od ,40 do ,19; p < ,01). Vizualnom inspekcijom rezultata na temelju
histograma i Q-Q dijagrama, utvrdeno je da odstupanja od normalne distribucije na vecini
varijabli nisu velika, tj. da distribucije imaju tendenciju normalne distribucije.

Field (2005) navodi da je ograni¢enje Kolmogorov — Smirnovljev testa to §to na velikim
uzorcima i mala odstupanja od normaliteta mogu rezultirati statisticki znacajnim odstupanjem od
normalne distribucije, a Kolesari¢ (2006) navodi da je analiza varijance test otporan na razumna
odstupanja od normaliteta. Sukladno tome, uz dovoljno velik uzorak, moze se pretpostaviti da
umjereno odstupanje od normalne distribucije ne¢e imati znacajne posljedice na zakljucke
izvedene iz podataka dobivenih parametrijskim testovima. S obzirom na veli¢inu uzorka u ovom

istrazivanju (N = 673), u obradi su kori$teni parametrijski testovi.
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Deskriptivna analiza
U tablici 1. prikazana je deskriptivna statistika te koeficijenti unutarnje konzistencije svih

varijabli koristenih u istrazivanju.

Tablica 1. Aritmeticke sredine, standardne vrijednosti, teorijski i empirijski raspon te koeficijenti

unutarnje konzistencije svih mjerenih varijabli (N = 673).

Teorijski Empirijski

Varijabla M SD raspon raspon o
Znaclaj 4,29 0,713 1-5 1,0-5,0 78
Kompetentnost 4,43 0,572 1-5 2,0-50 ,63
Autonomija 3,62 0,838 1-5 1,0-5,0 ,70
Utjecaj 2,99 0,981 1-5 1,0-5,0 84
Ukupna psiholoska osnazenost 3,83 0,543 1-5 1,8-5,0 81
Zadovoljstvo placom 2,74 0,970 1-5 1,0-50 ,88
fggg&‘gflztr‘l’j‘;mog“éno““ 272 0,865 1-5 10-5,0 80
Zadovoljstvo sadrzajem posla 3,74 0,754 1-5 1,0-50 76
Zadovoljstvo nadredenima 3,16 0,822 1-5 1,0-50 79
Zadovoljstvo suradnicima 3,61 0,635 1-5 1,0-50 ,76
Ukupno zadovoljstvo poslom 3,20 0,577 1-5 15-48 ,90

Na temelju dobivenih Cronbach - alfa koeficijenata moze se zakljuciti da je pouzdanost
koriStenih instrumenata umjereno do visoko zadovoljavajuca za sve subskale i ukupne mjere
varijabli. Budu¢i da Kline (1999; prema Field, 2005) navodi da se zbog raznolikosti konstrukata
u psihologiji mogu ocekivati i koeficijenti unutarnje konzistencije nizi od ,70, moze se zakljuciti
da se pouzdanost subskale kompetentnosti nalazi na granici zadovoljavajuce.

Rezultati pokazuju da sudionici svoju psiholosku osnazenost u prosjeku procjenjuju
viSom nego zadovoljstvo poslom. Takoder, vidljivo je da su sudionici u prosjeku najvise
osnazeni na dimenziji kompetentnosti, a najmanje na dimenziji utjecaja. Sudionici su u prosjeku
najzadovoljniji sadrzajem svog posla, a najmanje zadovoljni moguéno$¢u napredovanja i
placom.

Kako bi se odgovorilo na postavljene probleme, prije provodenja daljnjih analiza
izraCunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije u svrhu provjere povezanosti dimenzija i ukupne
psiholoske osnazenosti s facetama zadovoljstva poslom i1 ukupnim zadovoljstvom poslom.

Dobiveni koeficijenti korelacije prikazani su u tablici 2.
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Tablica 2. Interkorelacije svih varijabli mjerenih u istrazivanju (N = 673).

Varijabla 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Znacaj - ,39*  28*  24*  65* ,07 ,16*  63* 24  22*  35*
2.Kompetentnost - 27* 15  be* - 12* - 12* | 24* ,03 J11* ,02
3. Autonomija - 49* 77 21  26*  32*  3b*  24*  38*
4. Utjecayj - 6% 26 39* | 33* 35* |15* @ 42*
5. UK PO - ,19*  29*  b4*  38* | 26*  ,46%
6. ZPL - b50* 22 41* 27 [72*
7.ZMN - 34*%*  B4*  27*  TT*
8. ZSP - 42* 38 64*
9.ZN - A42% 79
10. ZS - ,61*
11. UK ZP -

Napomena. * p < ,01. UK PO —ukupna psiholoska osnazenost; ZPL — zadovoljstvo placom; ZMN —
zadovoljstvo mogucénoséu napredovanja; ZSP — zadovoljstvo sadrzajem posla;, ZN — zadovoljstvo
nadredenim; ZS — zadovoljstvo suradnicima; UK ZP — ukupno zadovoljstvo poslom.

Pearsonovi koeficijenti korelacije, prikazani u tablici 2, pokazuju statisti¢ki znacajnu
neznatnu do umjerenu pozitivnu povezanost medu pojedinim dimenzijama psiholoske
osnazenosti. Povezanost pojedinih dimenzija s ukupnom mjerom psiholoske osnazenosti je
znaCajna, umjerena do visoka pozitivna. Pojedine subskale zadovoljstva poslom su statistic¢ki
znacajno nisko do umjereno pozitivno povezane. Povezanost pojedinih dimenzija zadovoljstva
poslom s ukupnom mjerom zadovoljstva poslom je znacajna, umjerena do visoka pozitivna.

Nadalje, rezultati u tablici 2 pokazuju statistiCki znacajnu pozitivhu povezanost
dimenzije znacaja sa svim subskalama zadovoljstva poslom i ukupnom mjerom zadovoljstva
poslom, osim sa zadovoljstvom placom, s kojim nije znacajno povezana. Dimenzija
kompetentnosti je statisti¢ki znacajno pozitivno povezana sa subskalama zadovoljstva sadrzajem
posla i suradnicima, statisti¢ki znacajno negativno povezana sa subskalama zadovoljstva placom
i moguénoscu napredovanja, dok sa subskalom zadovoljstva nadredenim i ukupnom mjerom
zadovoljstva poslom nije povezana. Dimenzije autonomije i utjecaja te ukupna mjera psiholoske
osnazenosti zaposlenika su statisticki znacajno pozitivno povezane sa svim subskalama
zadovoljstva poslom i ukupnim zadovoljstvom poslom. Pri tome se vrijednosti koeficijenta
korelacije kre¢u od neznatne do umjerene.

Doprinos dimenzija psiholoSke osnaZenosti objaSnjenju zadovoljstva poslom

Kako bi se utvrdio doprinos dimenzija psiholoske osnazenosti zaposlenika pojedinim
dimenzijama i ukupnom zadovoljstvu poslom provedeno je Sest linearnih regresijskih analiza. U
analizama su kao prediktori uklju¢ene dimenzije psiholoske osnaZenosti zaposlenika (znacaj,

kompetentnost, autonomija i utjecaj), a kao kriteriji su koriStene dimenzije zadovoljstva poslom
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(zadovoljstvo placom, sadrzajem posla, nadredenim, suradnicima i moguc¢nos$c¢u napredovanja) te
ukupno zadovoljstvo poslom.

U skladu s korelacijskom matricom, koja upucuje na niske interkorelacije varijabli, faktor
povecanja varijance (VIF), ¢ije se vrijednosti kre¢u u rasponu od 1,22 do 1,41 i tolerancija, Cije
se vrijednosti kre¢u u rasponu od 0,71 do 0,82 upucuju na to da ne postoji multikolinearnost
medu varijablama. Naime, VIF vrijednosti iznad 10 (Myers, 1990; prema Field, 2005) i

vrijednosti tolerancije ispod 0,2 (Menard, 1995; prema Field, 2005) upucuju na moguénost

postojanja multikolinearnosti.

Rezultati provedenih linearnih regresijskih analiza prikazani su u tablici 3.

Tablica 3. Rezultati linearnih regresijskih analiza s dimenzijama psiholoske osnazenosti kao

prediktorima razli¢itih faceta zadovoljstva poslom i ukupnog zadovoljstva poslom.

Kriterij Prediktor R R F B B t
,34* ,11* 21,15
. Znacaj ,09 ,06 1,58
[Z)l‘; Ci?)\lll?ljStVO Kompeterltnost -,36 -21* -5,31
Autonomija ,18 ,15* 3,55
Utjecaj ,20 ,20% 4,68
,46% ,21% 44,49
Zadovoljstvo Znacaj A7 14* 3,73
moguénoséu Kompetentnost -,38 -,25% -6,59
napredovanja Autonomija 12 ,12* 2,23
Utjecaj ,30 ,34* 8,43
,66* A44* 131,28
. Znacaj ,62 ,58* 18,10
szazildroi\;?g;t\;)%sla Kompetentnost -,05 -,04 -1,11
Autonomija ,09 ,10* 2,82
Utjecaj 11 ,15% 4,37
44* ,20% 40,89
) Znacaj 21 ,18* 4,72
5:3::;33%0 Kompetentnost -,20 -,14* -3,64
Autonomija 22 ,23* 5,57
Utjecaj ,18 ,22% 5,37
27* ,08* 14,90
. Znacaj ,15 ,16% 3,94
szuartjla%lvr?ilgisr;v; Kompetentnost -,01 -01 -0,10
Autonomija 14 ,18* 413
Utjecaj ,02 ,03 58
,55* ,30% 71,98
Zadovoljstvo Znacaj 25 ,31* 8,46
Kompetentnost -,20 -,20* -5,51
poslom ukupno 5 tonomija 15 20% 5,65
Utjecaj ,16 27 7,27

Napomena. * p < ,01; SS = 4, 668.
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Rezultati prikazani u tablici 3 pokazuju da dimenzije psiholoske osnazenosti zaposlenika
objasnjavaju 11% varijance zadovoljstva placom. Znacajnim pozitivnim prediktorima pokazale
su se dimenzije autonomije i utjecaja, dok se dimenzija kompetentnosti pokazala znacajnim
negativnim prediktorom zadovoljstva placom. Dimenzija znaCaja nije znacajan prediktor
zadovoljstva placom. Usporedbom standardiziranih koeficijenata vidljivo je da su dimenzije
kompetentnosti i utjecaja najbolji prediktori zadovoljstva placom.

Nadalje, dimenzije psiholoSke osnaZenosti zaposlenika objasnjavaju 21% varijance
zadovoljstva moguénos¢u napredovanja, pri ¢emu su se znacajnim pozitivnim prediktorima
pokazale dimenzije znacaja, autonomije i utjecaja, dok se kompetentnost pokazala znacajnim
negativnim prediktorom zadovoljstva moguc¢no$cu napredovanja. Usporedbom standardiziranih
koeficijenata vidljivo je da je dimenzija utjecaja najbolji prediktor zadovoljstva moguénoscu
napredovanja.

Takoder, dimenzije psiholoske osnazenosti objas$njavaju 44% varijance zadovoljstva
sadrzajem posla, pri ¢emu su se znacajnim pozitivnim prediktorima pokazale dimenzije znacaja,
autonomije te utjecaja. Dimenzija kompetentnosti nije se pokazala znaajnim prediktorom
zadovoljstva sadrzajem posla. Usporedbom standardiziranih koeficijenata vidljivo je da je
dimenzija znacaja najbolji prediktor zadovoljstva sadrzajem posla.

Dimenzije psiholoSke osnaZenosti objasnjavaju 20% varijance zadovoljstva nadredenim,
pri ¢emu su se znacajnim pozitivnim prediktorima pokazale dimenzije znacaja, autonomije te
utjecaja, dok se dimenzija kompetentnosti pokazala znaajnim negativnim prediktorom
zadovoljstva nadredenim. Usporedbom standardiziranih koeficijenata vidljivo je da su dimenzije
autonomije i utjecaja najbolji prediktori zadovoljstva nadredenim.

Kad je rije¢ o zadovoljstvu suradnicima, dimenzije psiholosSke osnaZenosti objasnjavaju
8% varijance, pri ¢emu SuU se znacajnim pozitivnim prediktorima pokazale dimenzije znacaja i
autonomije. Dimenzije kompetentnosti i utjecaja nisu se pokazale znacajnim prediktorom ove
facete zadovoljstva poslom. Usporedbom standardiziranih koeficijenata vidljivo je da je
dimenzija autonomije nesto bolji prediktor zadovoljstva suradnicima nego dimenzija znacaja.

Dimenzije psiholoske osnazenosti objasnjavaju 30% varijance ukupnog zadovoljstva
poslom, pri ¢emu su se znacajnim pozitivnim prediktorima pokazale dimenzija znacaja,
autonomije te utjecaja, dok se dimenzija kompetentnosti pokazala znacajnim negativnim
prediktorom ukupnog zadovoljstva poslom. Usporedbom standardiziranih koeficijenata vidljivo

je da je dimenzija znacaja najbolji prediktor ukupnog zadovoljstva poslom.
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Budu¢i da je korelacijska analiza pokazala da nema znacajne povezanosti kompetentnosti
i zadovoljstva nadredenim te ukupnog zadovoljstva poslom (tablica 2), a iz tablice 3 je vidljivo
suprotno, provedene su dodatne regresijske analize. Utvrdeno je da kompetentnost kao
samostalan prediktor ne pridonosi znacajno objasnjenju varijance zadovoljstva nadredenim i
ukupnog zadovoljstva poslom. Ovakvi rezultati moguéa su posljedica supresijskog djelovanja.
Supresorska varijabla ne korelira sa kriterijskom, ali je u korelaciji s nekim drugim prediktorom
za koji je ona supresor te vr$i supresiju onog dijela varijance drugog prediktora koji nije validan
za objasnjenje kriterija (Sverko, 2005). Regresijskim analizama su kao vjerojatne supresor
varijable u ovom radu identificirane znacaj i autonomija, budu¢i da u njihovoj prisutnosti
kompetentnost postaje znacajan negativan prediktor zadovoljstva nadredenim te ukupnog
zadovoljstva poslom. Takoder, budu¢i da je korelacijskom analizom (tablica 2) utvrdeno da je
kompetentnost znacajno pozitivno povezana sa zadovoljstvom sadrzajem posla i suradnicima,
kao i utjecaj sa zadovoljstvom suradnicima, a iz tablice 3 je vidljivo da nisu znacajni prediktori
navedenih varijabli, provedene su dodatne regresijske analize. Utvrdeno je da je kompetentnost
kao samostalni prediktor znafajan pozitivni prediktor zadovoljstva sadrZzajem posla 1
suradnicima, dok je utjecaj kao samostalan prediktor znacajan pozitivan prediktor zadovoljstva
suradnicima. Ovakvi rezultati upucuju na moguée postojanje medijatorske varijable. Shrout i
Bolger (2002; prema Tadi¢, 2005) navode da se postojanje medijacije manifestira kroz smanjenje
u veli¢ini ili utvrdivanje neznaCajnosti regresijskog koeficijenta za inicijalni prediktor, uz
statisticki znacajan doprinos medijatora u objasnjenju varijance kriterija. Kao vjerojatna
medijator varijabla u odnosu kompetentnosti i zadovoljstva sadrzajem posla regresijskim
analizama identificiran je znacaj, jer uz njega kompetentnost prestaje biti znacajan prediktor
zadovoljstva sadrzajem posla. U odnosu kompetentnosti i zadovoljstva suradnicima vjerojatne
medijator varijable su znacaj i autonomija, dok je u odnosu utjecaja i zadovoljstva suradnicima
to vjerojatno autonomija.
Razlike u psiholo$koj osnazenosti i zadovoljstvu poslom s obzirom na demografska
obiljezja zaposlenika

Kako bi se odgovorilo na drugi problem istrazivanja, provedene su jednosmjerne analize
varijance uz Bonferronijevu korekciju. Prije provodenja analize varijance provjereno je
postojanje uvjeta za njeno KoriStenje Leveneovim testom homogenosti varijanci. lako se
pokazalo da varijable znacaj, kompetentnost, autonomija, ukupna psiholoska osnazenost,
zadovoljstvo placom i zadovoljstvo sadrzajem posla nemaju homogene varijance, provedena je

analiza varijance uz Bonferronijevu korekciju zbog veli¢ine uzorka (N = 673), sto je u skladu s
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navodom Kolesari¢a (2006) da je kod velikih uzoraka analiza varijance otporna na umjerena

odstupanja od normalne distribucije. Rezultati provedenih jednosmjernih analiza varijance

prikazani su u tablicama 4 i 5.

Tablica 4. Razlika u psiholoskoj osnazenosti zaposlenika i dimenzijama psiholoske osnazenosti s
obzirom na radni staz u organizaciji, hijerarhijsku razinu i stupanj obrazovanja (jednosmjerna
analiza varijance).

Radni staz Hijerarhijska razina Stupanj obrazovanja
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5
N 39 52 149 173 260 53 73 225 319 9 28 301 104 230
M 415 405 430 429 436 446 432 433 423 431 419 424 437 433
SO 080 091 0.76 0.68 064 051 058 070 0.78 057 088 0.70 0.70 0.71
z F F=2,410*, SS=4,668 F=1,979 SS=3,666 F=0,993 SS=4,667
2 ,014 ,009 ,006
2<5*
M 440 444 444 441 444 443 439 453 438 433 437 442 441 448
sb 066 045 057 060 056 060 052 047 063 082 0,77 060 055 0,50
K F F=0,140 SS=4,668 F=3,399* SS=3,666 F=0,625 SS=4,667
2 ,001 ,015 ,004
3>4*
M 366 349 366 359 364 395 390 375 341 319 354 347 3,69 381
sb 082 091 08 08 081 072 062 0,76 089 1,11 092 0,84 0,79 0,80
A F F=0,543 SS=4,668 F=14,713** SS=3,666 F=6,508** SS=4,667
2 ,003 ,062 ,038
L>4%%, 2>4%*, 3>4** 3<b**
M 302 288 307 304 293 387 360 29 2,72 219 282 284 3,04 3,20
SO 093 106 098 104 094 080 074 095 094 141 100 093 087 1,02
U F F=0,807 SS=4,668 F=36,463** SS=3,666 F=6,403** SS=4,667
2 ,005 141 ,037
1>3%* 1>4** 2>3%* 1<5*, 3<5**
2>4%* 3>4*
M 381 371 387 383 384 418 405 389 368 350 373 374 388 3,96
sb 057 064 053 055 052 046 042 051 055 064 064 052 052 054
PO F F=0,810 SS=4,668 F=21,726** SS=3,666 F=6,507** SS=4,667
n? ,005 ,089 ,038
1>3%% 1>4%* 2>4%* 3<5**
3>4**

Napomena. Z — znacaj, K- kompetentnost, A — autonomija, U- utjecaj, PO — ukupna psiholoska
osnazenost, * p< ,05, ** p< ,01, SS — stupnjevi slobode.

RADNI STAZ:
1) <2 godine

2) 2-5 godina
3) 5-10 godina
4) 10-20 godina
5) >20 godina

HIJERARHIJSKA RAZINA:
1) visi i srednji rukovoditelji
2) operativni rukovoditelji

3) samostalni stru¢ni kadrovi
4) izvrsioci

STUPANJ OBRAZOVANJA:

1) 2 godine srednje skole ili manje
2) trogodisnja srednja Skola

3) srednja skola

4) visa Skola

5) visoka $kola i vise
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Iz rezultata prikazanih u tablici 4 vidljivo je da je jednosmjernom analizom varijance
utvrdena statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji znacaja s obzirom na
radni staz, uz veli¢inu ucinka od 1,4%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da se
sudionici sa stazem duljim od 20 godina percipiraju statisticki znacajno osnaZenijima na
dimenziji znacaja od sudionika s 2 do 5 godina staza.

Utvrdena je 1 statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji
kompetentnosti s obzirom na hijerarhijsku razinu u organizaciji, uz veli¢inu uéinka od 1,5%.
Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da se samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju statisti¢ki
znacajno osnazenijima na dimenziji kompetentnosti od izvrSioca.

Nadalje, utvrdena statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji
autonomije s obzirom na hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu u¢inka od 6,2% i stupanj obrazovanja,
uz veli¢inu uéinka od 3,8%. Bonferronijevim post — hoc testom utvrdeno je da se visi i srednji
rukovoditelji, operativni rukovoditelji i samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju statisticki znacajno
osnazenijima na dimenziji autonomije od izvrSioca. Takoder, utvrdeno je i da se zaposlenici sa
zavrSenom visokom Skolom i viSe percipiraju statisticki znac¢ajno osnazenijima na dimenziji
autonomije od zaposlenika sa zavrSenom srednjom Skolom.

Utvrdena je 1 statisticki znaCajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji utjecaja s
obzirom na hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu ucinka od 14,1% i stupanj obrazovanja, uz veli¢inu
ucinka od 3,7%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da se visi i1 srednji rukovoditelji
percipiraju statisticki znacajno osnaZenijima na dimenziji utjecaja od samostalnih stru¢nih
kadrova 1 izvrSioca. Takoder, operativni rukovoditelji percipiraju se statisticki znacajno
osnaZenijima na dimenziji utjecaja od samostalnih struénih kadrova 1 izvrSioca, dok se
samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju statisticki znacajno osnaZenijima na dimenziji utjecaja od
izvr$ioca. Nadalje, utvrdeno je da se zaposlenici sa zavrSenom visokom $kolom i vie percipiraju
statisticki znacajno osnazenijima na dimenziji utjecaja od zaposlenika sa zavrSene 2 godine
srednje Skole ili manje i zaposlenika sa zavrSenom srednjom $kolom.

Takoder, utvrdena je 1 statistiCki znafajna razlika u percepciji ukupne psiholoske
osnazenosti s obzirom na hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu uc¢inka od 8,9% i stupanj obrazovanja,
uz veli¢inu ucinka od 3,8%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da visi i srednji
rukovoditelji imaju statisticki znacajno viSu percepciju ukupne psiholoske osnazenosti od
samostalnih stru¢nih kadrova i izvrSioca. Nadalje, operativni rukovoditelji i samostalni stru¢ni
kadrovi imaju statisticki znacajno viSu percepciju ukupne psiholoSke osnaZenosti od izvrSioca.

Takoder, utvrdeno je da zaposlenici sa zavrSenom visokom Skolom i vise imaju statisticki
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znacajno visu percepciju ukupne psiholoske osnazenosti od zaposlenika sa zavrSenom srednjom

Skolom.

Tablica 5. Razlika u zadovoljstvu poslom i facetama zadovoljstva poslom s obzirom na radni
staz u organizaciji, hijerarhijsku razinu i stupanj obrazovanja (jednosmjerna analiza varijance).

Radni staz Hijerarhijska razina Stupanj obrazovanja
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5
N 39 52 149 173 260 53 73 225 319 9 28 301 104 230
M 277 29 281 272 267 345 291 297 262 263 2,71 261 2,79 2,90
2 sb 1,14 101 102 102 0086 089 091 093 097 062 09 093 09 1,03
F F=1,221, SS=4,668 F=12,545** SS=3,666 F=3,006* SS=4,667
i n’ ,007 ,053 ,018
1>2%* 1>53%* 1>4** 3<5**
M 310 2,78 288 2,71 257 323 2,71 274 262 256 2,78 257 2,78 2,89
2 sb 095 080 09 088 0081 084 0,72 086 087 0,76 1,00 0,82 0,83 0,90
MN F F=5,314** SS=4,668 F=7,792** SS=3,666 F=4,958** 55=4,667
n? ,031 ,034 ,029
1>5**’ 3>5** 1>2*~k’ 1>3*~k’ 1>4** 3<5**
M 369 353 381 380 370 395 3,74 380 366 3,19 357 3,70 3,77 381
2 sb o086 1,02 0,77 0,70 068 0,62 071 0,76 0,77 061 085 0,71 081 0,77
sp F F=1,896 SS=4,668 F=3,084* SS=3,666 F=2,360° SS=4,667
n? ,011 ,014 ,014
1>4° ?
M 348 340 323 319 3,00 344 299 324 310 269 304 308 321 328
sb 0,84 087 086 080 0,78 080 081 0,78 084 1,04 083 081 083 081
ZN F F=5,547** S5=4,668 F=4,390** SS=3,666 F=2,990* SS=4,667
n2 ,032 ,019 ,018
1>5%%, 2>5%, 3>5° 1>2% 1>4* 3<5°
M 367 365 368 364 354 366 366 363 359 343 353 357 358 3,69
sb 0,70 081 058 064 061 066 060 066 063 052 075 065 058 0,63
zS F F=1,427 SS=4,668 F=0,464 SS=3,666 F=1,578 SS=4,667
n2 ,008 ,002 ,009
M 334 326 328 321 310 355 320 322 312 290 313 3,11 323 331
sb 067 068 061 055 052 058 052 054 060 050 069 055 058 0,58
ZP F F=3,613** S5=4,668 F=8,853** SS=3,666 F=5,180** SS=4,667
UK n2 ,021 ,038 ,030
3>5* 1>2%* 1>3%* 1>4** 3<5**

Napomena. Z PL — zadovoljstvo placom, Z MN- zadovoljstvo mogucénoséu napredovanja, Z SP —
zadovoljstvo sadrzajem posla, ZN- zadovoljstvo nadredenim, ZS— zadovoljstvo suradnicima, ZP UK
ukupno zadovoljstvo poslom, ° p <,06 * p<,05, ** p<,01, ? — nije pronadena razlika medu skupinama,
SS — stupnjevi slobode.

RADNI STAZ:
1) <2 godine
2) 2-5 godina
3) 5-10 godina

4) 10-20 godina

5) >20 godina

HIJERARHIJSKA RAZINA:
1) visi i srednji rukovoditelji
2) operativni rukovoditelji

3) samostalni stru¢ni kadrovi

4) izvrsioci

STUPANJ OBRAZOVANJA:

1) 2 godine srednje skole ili manje
2) trogodisnja srednja Skola

3) srednja skola

4) visa Skola

5) visoka $kola i vise
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Iz rezultata prikazanih u tablici 5 vidljivo je da je jednosmjernom analizom varijance
utvrdena statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu placom s obzirom na hijerarhijsku razinu, uz
veli¢inu uc¢inka od 5,3% i stupanj obrazovanja, uz veli¢inu u¢inka od 1,8%. Post — hoc testom
(Bonferroni) utvrdeno je da su visi 1 srednji rukovoditelji statisticki znacajno zadovoljniji placom
od operativnih rukovoditelja, samostalnih stru¢nih kadrova i izvrS§ioca. Takoder, utvrdeno je da
su zaposlenici sa zavrSenom visokom $kolom i vi$e statisti¢ki znac¢ajno zadovoljniji pla¢om nego
zaposlenici sa zavrSenom srednjom Skolom.

Nadalje, utvrdena je statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu moguc¢noscéu napredovanja
s obzirom na radni staz, uz veli¢inu uéinka od 3,1%; hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu u¢inka od
3,4% i stupanj obrazovanja, uz veli¢inu u¢inka od 2,9%. Bonferronijevim post — hoc testom
utvrdeno je da su zaposlenici s radnim stazem do 2 godine i 5 do 10 godina statisticki znacajno
zadovoljniji moguénoscéu napredovanja od zaposlenika sa stazem duljim od 20 godina. Takoder,
utvrdeno je da su visi i srednji rukovoditelji statisticki znacajno zadovoljniji mogucénoséu
napredovanja od operativnih rukovoditelja, samostalnih stru¢nih kadrova i izvrsioca. Nadalje,
utvrdeno je da su zaposlenici sa zavrSenom visokom Skolom i viSe statisticki znacajno
zadovoljniji moguéno$cu napredovanja nego zaposlenici sa zavr§enom srednjom Skolom.

Utvrdena je i statisti¢ki znaCajna razlika u zadovoljstvu sadrzajem posla s obzirom na
hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu u¢inka od 1,4% i stupanj obrazovanja, uz veli¢inu ucinka od
1,4%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da su visi i srednji rukovoditelji statisticki
znacajno zadovoljniji sadrzajem posla od izvrsioca. Post — hoc testom (Bonferroni) nije utvrdeno
izmedu kojih skupina postoji razlika u zadovoljstvu sadrZzajem posla s obzirom na stupanj
obrazovanja.

Nadalje, utvrdena je statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu nadredenim s obzirom na
radni staz, uz veli¢inu ucinka od 3,2%; hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu u¢inka od 1,9% i stupanj
obrazovanja, uz veli¢inu ucinka od 1,8%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno je da su
zaposlenici sa stazem do 2 godine, 2 do 5 godina i 5 do 10 godina statisticki znaéajno
zadovoljniji nadredenim od zaposlenika sa stazem duljim od 20 godina. Nadalje, utvrdeno je da
su visi 1 srednji rukovoditelji statisticki znacajno zadovoljniji nadredenim od operativnih
rukovoditelja i izvrSioca. Utvrdeno je 1 da su zaposlenici sa zavrSenom visokom Skolom i vise
statisti¢ki znacajno zadovoljniji nadredenim nego zaposlenici sa zavrSenom srednjom Skolom.

Kad je rije¢ o zadovoljstvu suradnicima, nije pronadena statisticki znacajna razlika s

obzirom na radni staz, hijerarhijsku razinu u organizaciji i stupanj obrazovanja.
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Kona¢no, utvrdena je statisticki znacajna razlika u ukupnom zadovoljstvu poslom s
obzirom na radni staz, uz veli¢inu ucinka od 2,1%; hijerarhijsku razinu, uz veli¢inu ucinka od
3,8% i stupanj obrazovanja, uz veli¢inu u¢inka od 3%. Post — hoc testom (Bonferroni) utvrdeno
je da su zaposlenici sa stazem od 5 do 10 godina statisticki znac¢ajno zadovoljniji poslom od
zaposlenika sa stazem duljim od 20 godina. Takoder, utvrdeno je da su visi i srednji rukovoditelji
statisticki znacajno zadovoljniji poslom od operativnih rukovoditelja, samostalnih stru¢nih
kadrova 1 izvrSioca. Utvrdeno je i da su zaposlenici sa zavrSenom visokom Skolom i vise

statisti¢ki zna¢ajno zadovoljniji poslom nego zaposlenici sa zavrSenom srednjom $kolom.

Rasprava

Cilj provedenog istrazivanja bio je ispitati odnos psiholoske osnaZenosti zaposlenika i
zadovoljstva poslom, budu¢i da istrazivanja pokazuju da su dimenzije psiholoske osnaZenosti na
razli¢it nacin povezane sa zadovoljstvom poslom (Choong i Lau, 2011).

Psiholoska osnaZenost i zadovoljstvo poslom

Prvi je problem ovog istrazivanja bio utvrditi stupanj povezanosti i doprinos dimenzija
psiholoske osnazenosti facetama zadovoljstva poslom i ukupnom zadovoljstvu poslom. Zbog
nedostatka istrazivanja koja su proucavala odnos pojedinih dimenzija psiholoSke osnazenosti 1
faceta zadovoljstva poslom, na temelju postojecih istrazivanja, koja dosljedno potvrduju
pozitivnu povezanost psiholoSke osnazenosti zaposlenika i zadovoljstva poslom, ocekivalo se da
postoji statisticki znaCajna pozitivha povezanost svih dimenzija psiholoSke osnaZenosti i
pojedinih faceta zadovoljstva poslom te ukupnog zadovoljstva poslom te da ¢e dimenzije
psiholoske osnazenosti biti znacajni pozitivni prediktori svih aspekata zadovoljstva poslom, kao i
ukupnog zadovoljstva poslom.

Hipoteza 1(a) je djelomi¢no potvrdena. Naime, rezultati su pokazali da je kompetentnost
negativno povezana sa zadovoljstvom placom i moguénos$¢éu napredovanja, a da nije znacajno
povezana sa zadovoljstvom nadredenim i ukupnim zadovoljstvom poslom. Takoder, znacaj nije
bio znacajno povezan sa zadovoljstvom placom. Sve druge povezanosti dimenzija psiholoske
osnazenosti 1 ukupne psiholoske osnazenosti sa facetama zadovoljstva poslom i ukupnim
zadovoljstvom poslom bile su znacajne i pozitivne. Dobivene povezanosti pojedinih dimenzija te
ukupne psiholoske osnaZenosti i ukupnog zadovoljstva poslom u skladu su s postojeCom
literaturom — Spreitzer i sur. (1997) takoder su pronasli pozitivnu povezanost znacaja i

autonomije sa zadovoljstvom poslom, te nisu dobili znacajnu povezanost kompetentnosti i
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ukupnog zadovoljstva poslom. Carless (2004) je takoder dobila pozitivnu povezanost utjecaja i
zadovoljstva poslom te ukupne psiholoske osnazenosti i zadovoljstva poslom.

Linearnim regresijskim analizama provjeren je doprinos dimenzija psiholoske
osnazenosti facetama zadovoljstva poslom i ukupnom zadovoljstvu poslom. Dimenzija znacaja
pokazala se najznacajnijim pozitivnim prediktorom ukupnog zadovoljstva poslom, $to je u
skladu s ranijim istrazivanjima ¢iji rezultati dosljedno pokazuju da je znacaj najbolji prediktor
zadovoljstva poslom (Carless, 2004; Spreitzer i sur., 1997). Ovakav rezultat je oc¢ekivan jer se
pretpostavlja da zaposlenici koji smatraju da je posao koji rade uskladen s njihovim uvjerenjima
1 vrijednostima te percipiran znacajnim od strane nadredenog, imaju vise zadovoljstvo poslom
(Carless, 2004). Nadalje, dimenzija znacaja pokazala se i najznacajnijim pozitivnim prediktorom
zadovoljstva sadrzajem posla, §to se moze objasniti time da je jedna od determinanti
uskladenosti zaposlenikovih uvjerenja i vrijednosti s njegovim poslom sadrzaj posla, tj. da
zaposlenik teSko moze biti uskladen s poslom ukoliko je sadrzaj njegova posla kontradiktoran
njegovim uvjerenjima i vrijednostima. Dimenzija znaCaja nije se pokazala znacajnim
prediktorom zadovoljstva platom, iz Cega se moze zakljuciti da kad se zaposlenik osjeca
uskladeno sa svojim poslom i smatra da je njegov posao znacajan, tada manje vaznosti pridaje
materijalnim nagradama koje prima. Znacaj je bio i znaajan pozitivan prediktor zadovoljstva
mogucénoscu napredovanja, nadredenim 1 suradnicima, Sto je 1 ocekivano, budu¢i da se
uskladenost pojedinca 1 posla ne temelji samo na samim radnim zadacima, nego i na skladu s
nadredenim i kolegama, $to dovodi do veceg zadovoljstva. Takoder, pojedinci koji smatraju svoj
posao znacajnim za organizaciju imaju viSe energije 1 motiviraniji su pa si na taj nacin mogu
osigurati bolje prilike za napredovanje 1 time 1 ve¢e zadovoljstvo mogu¢noscéu napredovanja.

Kompetentnost se pokazala znacajnim negativnim prediktorom ukupnog zadovoljstva
poslom, $to nije u skladu s ocekivanjima. Naime, ocekuje se da ¢e zaposlenici koji vjeruju da
mogu kompetentno raditi svoj posao biti zadovoljniji poslom (Carless, 2004). Moguce je da
ovakav rezultat proizlazi iz specifi¢nosti trenutne situacije u Hrvatskoj, gdje brojne
visokoobrazovane osobe rade niskokvalificirane poslove ili pak, u situacijama smanjivanja broja
zaposlenih, moraju preuzimati na sebe odgovornosti koje su se ranije dijelile na vise ljudi, a za
koje se ne osjecaju spremnima, Sto rezultira neskladom izmedu vjestina i sposobnosti koje osoba
posjeduje i onih koje zahtijeva posao. U skladu s tim, Wang i Lee (2009) navode da kad je osoba
prekvalificirana ili nedovoljno kvalificirana za posao, moze do¢i do nezadovoljstva poslom.
Nadalje, kompetentnost se pokazala najznacajnijim negativnim prediktorom zadovoljstva

placom, Sto takoder moze proizlaziti iz trenutne situacije u kojoj je vecini radnika smanjena
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pla¢a, a neki ju ni ne primaju. Naime, kad zaposlenik smatra da njegova kompetentnost nadilazi
zahtjeve posla, a uz to ima nisku placu, razumno je ocekivati da ¢e biti nezadovoljan.
Kompetentnost se pokazala i znaCajnim negativnim prediktorom zadovoljstva moguénos$éu
napredovanja, Sto nije ocekivano, buduc¢i da bi osobe koje smatraju da imaju vjeStine i
sposobnosti koje zahtijeva neki posao trebale biti inicijativnije i ulagati viSe truda, $to bi im
trebalo omoguciti napredak. Ipak, buducéi da su hrvatske organizacije trenutno pogodene krizom i
da uglavnom nema promaknuca, ili se ne temelji na necijim sposobnostima, nego preferencijama
nadredenog, moguce je da zaposlenici imaju percepciju da im njihove sposobnosti i vjestine ne
osiguravaju zadovoljavaju¢u moguénost napretka. Vazno je naglasiti da, iako je kompetentnost
samostalno znacajan pozitivan prediktor zadovoljstva sadrzajem posla i1 suradnicima,
ukljuc¢ivanjem dimenzija znacaja i autonomije u regresijsku analizu postaje neznac¢ajan prediktor,
Sto upucuje na mogucnost postojanja medijator efekta. Takoder, kompetentnost kao samostalni
prediktor ne pridonosi objasnjenju varijance zadovoljstva nadredenim i ukupnog zadovoljstva
poslom, no uklju¢enjem znacaja i autonomije u regresijsku analizu postaje znacajan negativan
prediktor, $to upucuje na moguce postojanje supresijskog efekta, iako je utvrdeno da ne postoji
multikolinearnost medu varijablama.

Autonomija se pokazala znacajnim pozitivnim prediktorom ukupnog zadovoljstva
poslom, $to je i o¢ekivano. Liden i sur. (2000) smatraju da autonomija pridonosi zadovoljstvu
poslom jer osje¢aj kontrole nad vlastitim radom povecava intrinzi¢nu motivaciju i omogucuje da
se postignuca pripiSu sebi, a ne drugima. Nadalje, autonomija se pokazala najznaajnijim
pozitivnim prediktorom zadovoljstva nadredenim i zadovoljstva suradnicima. Moguce je da
zadovoljstvo nadredenim proizlazi upravo iz odgovarajuce razine slobode koju nadredeni pruza
zaposleniku, Sto je sadrZaj dimenzije autonomije. Kad zaposlenik osjeéa da ima razinu
autonomije koja nije ni previsoka, ni preniska, ne dolazi do nezadovoljstva time $to ga nadredeni
previSe kontrolira ili Sto ga ostavlja da se sam snalazi u poslu bez podrske. Moguce je da
zaposlenici koji sami diktiraju svoj tempo i nacin rada i ne ovise o tempu i metodama rada svojih
suradnika, imaju manje konflikata s njima pa su zato i zadovoljniji suradnicima. Autonomija se
pokazala i znacajnim pozitivnim prediktorom zadovoljstva platom, moguénos¢u napredovanja i
sadrzajem posla, $to je i ocekivano. Naime, moze se pretpostaviti da zaposlenici koji kontroliraju
iniciranje i izvodenje svojih radnih zadataka mogu viSe utjecati na kvalitetu i kvantitetu
obavljenog posla, koja onda moze rezultirati veéim zadovoljstvom placom, pogotovo u
organizacijama koje imaju varijabilni dio place temeljen na ucinku; ve¢om mogucnoséu

napredovanja jer su fleksibilniji i ulazu viSe truda te imaju vecu samoregulaciju te veéim
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zadovoljstvom sadrzajem posla buduéi da si mogu prilagoditi posao u terminima nacina, metoda
I tempa kojim ¢e ga obavljati.

Utjecaj se pokazao znaCajnim pozitivnim prediktorom ukupnog zadovoljstva poslom, Sto
je 1 ocekivano jer su zaposlenici koji osjecaju da su direktno ukljuceni u ishode koji utjecu na
organizaciju zadovoljniji poslom (Liden i sur., 2000). Takoder, utjecaj se pokazao najznacajnijim
pozitivnim prediktorom zadovoljstva moguc¢nosc¢u napredovanja, §to vjerojatno proizlazi iz toga
da su osobe koje se osjecaju utjecajnima u organizaciji odgovornije, predanije i ulazu vise truda
nego one koje smatraju da i tako nisu vazne za organizaciju, $to rezultira boljim postignu¢em i
moze voditi objektivno ve¢im moguénostima za napredovanje u organizaciji. Utjecaj se pokazao
1 znacajnim pozitivnim prediktorom zadovoljstva pla¢om, sadrzajem posla i nadredenim, §to je 1
ocekivano jer osobe koje svojim radom utjeCu na organizacijske ishode i ukljucene su u
donosenje odluka vjerojatno percipiraju da je sadrzaj njihovog posla relevantan i znac¢ajan za
samu organizaciju. Takoder, rukovoditelji vjerojatno viSe paznje posvecuju odnosu s utjecajnijim
zaposlenicima, $to moze rezultirati ve¢im zadovoljstvom nadredenima. Isto tako, zaposlenici
osnazeni na dimenziji utjecaja vise se trude i imaju bolje postignuce, Sto moZze rezultirati ve¢im
zadovoljstvom pla¢om, pogotovo u organizacijama koje imaju varijabilni dio place temeljen na
ucinku. VaZzno je naglasiti da, iako je utjecaj samostalno znafajan pozitivan prediktor
zadovoljstva suradnicima, uklju¢ivanjem autonomije u regresijsku analizu prestaje biti znacajan,
Sto upucuje na moguce postojanje medijator efekta.

Sve dimenzije psiholoske osnazenosti zajedno objasnjavaju 30% varijance ukupnog
zadovoljstva poslom, $to je u skladu s ranijim istrazivanjima (Hechanova 1 sur., 2006;
Laschinger i sur., 2001). Iz navedenog proizlazi da je hipoteza 1(b) djelomi¢no potvrdena jer se
dimenzija kompetentnosti pokazala znac¢ajnim negativnim prediktorom zadovoljstva placom,
moguéno$¢éu napredovanja 1 nadredenima te ukupnog zadovoljstva poslom, dok se nije pokazala
znacajnim prediktorom zadovoljstva sadrzajem posla i1 suradnicima. Takoder, dimenzija znacaja
nije se pokazala znacCajnim prediktorom zadovoljstva placom, a dimenzija utjecaja nije se
pokazala znacajnim prediktorom zadovoljstva suradnicima.

Psiholoska osnaZenost i zadovoljstvo poslom s obzirom na relevantna obiljezja zaposlenih

Rezultati analiza varijance nisu u skladu s hipotezama 2a i 2b jer su pronadene statisticki
znaCajne razlike u percepciji psiholoSske osnazenosti zaposlenika i zadovoljstvu poslom s
obzirom na demografska obiljezja zaposlenika.

Dobivena je statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji znacaja s

obzirom na radni staz u organizaciji. Zaposlenici s viSe od 20 godina staza percipiraju se
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znacajno osnazenijima na dimenziji znac¢aja od onih s 2 do 5 godina staza, §to se mozZe objasniti
time da ljudi u pocetku ne rade na znacajnim poslovima, nego tek s viemenom dobivaju znacajne
poslove s kojima se mogu identificirati (Kraimer i sur.,1999; prema Spreitzer, 2007). Nije
pronadena statisti¢ki znacajna razlika U percepciji osnazenosti na ostalim dimenzijama i ukupnoj
psiholoskoj osnazenosti zaposlenika s obzirom na radni staz.

Nadalje, dobivena je statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenzijama
kompetentnosti, autonomije, utjecaja te ukupnoj psiholos$koj osnazenosti zaposlenika s obzirom
na hijerarhijsku razinu u organizaciji. Samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju se znacajno
osnazenijima na dimenziji kompetentnosti nego izvrsioci, $to se moze objasniti time da izvrsioci
Cesto rade na nisko cijenjenim poslovima i uglavnom ne dobivaju povratne informacije za svoj
rad pa se osje¢aju manje kompetentnima (Kraimer i sur.,1999; prema Spreitzer, 2007). Takoder,
visi i1 srednji rukovoditelji, operativni rukovoditelji i samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju se
osnazenijima na dimenziji autonomije od izvr$ioca, Sto je vjerojatno odraz toga da zaposlenici
najnize razine (izvrsioci) imaju vrlo malo autonomije u nacinu na koji obavljaju svoj posao, a
mogucée je i da ne povezuju svoje rezultate sa svojim trudom, nego smatraju da ovise o
nadredenima ili nekim vanjskim faktorima (Rae, 2013). Visi i srednji rukovoditelji 1 operativni
rukovoditelji percipiraju se znacajno osnazenijima na dimenziji utjecaja od samostalnih stru¢nih
kadrova 1 izvrSioca, a samostalni stru¢ni kadrovi percipiraju se osnazenijima od izvrSioca, §to Se
moze objasniti time da su zaposlenici na svakoj vi$oj razini u organizaciji mogu vise utjecati na
organizacijske ishode i viSe sudjeluju u odluc¢ivanju (Seibert i sur., 2011). Kad je rije¢ 0 ukupnoj
psiholoskoj osnaZenosti, visi 1 srednji rukovoditelji percipiraju se znacajno osnazenijima od
samostalnih stru¢nih kadrova i izvrSioca, a operativni rukovoditelji i samostalni stru¢ni kadrovi
percipiraju se osnaZenijima od izvrSioca, Sto vjerojatno proizlazi iz kombinacije vece
ukljucenosti u odludivanje, ve¢e mogucnosti utjecaja na organizaciju, vise povratnih informacija
1 znacajnijih poslova koje rade zaposlenici na viSim razinama, §to rezultira psiholoSkom
osnazeno$¢u zaposlenika (Kraimer i sur.,1999; prema Spreitzer, 2007). Nije pronadena statisticki
znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenziji znacaja s obzirom na hijerarhijsku razinu.

Takoder, utvrdena je statisti¢ki znacajna razlika u percepciji osnaZenosti na dimenzijama
autonomije, utjecaja i ukupnoj psiholoskoj osnazenosti zaposlenika s obzirom na stupanj
obrazovanja. Zaposlenici sa zavrSenom visokom Skolom i viSe se percipiraju znaéajno
osnazenijima na dimenziji autonomije od zaposlenika sa zavrSenom srednjom Skolom, Sto
vjerojatno proizlazi iz toga Sto visokoobrazovani zaposlenici rade na radnim mjestima na visoj

hijerarhijskoj razini, koja im pruZaju vise slobode u obavljanju vlastitog posla (Ahmad i Oranye,
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2010). Zaposlenici sa zavrSenom visokom $kolom i viSe percipiraju se znac¢ajno osnazenijima na
dimenziji utjecaja od zaposlenika sa 2 godine srednje Skole ili manje i zaposlenika sa zavr§enom
srednjom Skolom, $to je takoder vjerojatno odraz pozicija na kojima rade visokoobrazovani, koje
im daju odgovornost za organizacijske ishode i uklju¢uju ih u odluéivanje (Spreitzer, 1996). Kad
je rije¢ o ukupnoj psiholoskoj osnazenosti zaposlenika, zaposlenici sa zavrSenom visokom
Skolom 1 viSe se percipiraju znacajno osnazenijima od zaposlenika sa zavrSenom srednjom
Skolom, Sto se moZe objasniti time da viSa razina obrazovanja osigurava vjestine i sposobnosti
potrebne za osjec¢aj kompetentnosti, a visokoobrazovani zaposlenici uglavnom rade na znac¢ajnim
poslovima koji im osiguravaju autonomiju i utjecaj na vazne ishode (Spreitzer, 1996). Nije
utvrdena statisticki znacajna razlika u percepciji osnazenosti na dimenzijama znacaja i
kompetentnosti s obzirom na razinu obrazovanja.

Nadalje, utvrdena je statisticki znaCajna razlika u zadovoljstvu moguénoscu
napredovanja, nadredenim i1 ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom na radni staz u
organizaciji. Zaposlenici s do 2 godine staza i s 5 do 10 godina staza znacajno su zadovoljniji
mogucénoscéu napredovanja od zaposlenika s viSe od 20 godina staza, Sto vjerojatno proizlazi iz
toga da zaposlenici s manje staza i imaju viSe mogucénosti za razvoj, usavrsavanje i napredovanje
nego oni s preko 20 godina staza, koji su vjerojatno ve¢ dosegli plato u svojoj karijeri
(Laschinger i sur., 2004). Takoder, zaposlenici s do 2, 2 do 51 5 do 10 godina staza zna¢ajno su
zadovoljniji nadredenim od zaposlenika s viSe od 20 godina staZa, §to se moze biti odraz veceg
ulaganja i boljeg odnosa nadredenih prema zaposlenicima s kra¢im staZzem koji jo§ mogu razviti
svoje potencijale, ali 1 ve¢im trudom tih zaposlenika da uspostave bolje odnose s nadredenima
kako bi imali ve¢e mogucnosti napredovanja, dok su zaposlenici s preko 20 godina staza ve¢
uspostavili odreden odnos s nadredenim i nije im toliko vazan za zadovoljstvo poslom. Kad je
rije¢ o ukupnom zadovoljstvu poslom, zaposlenici s 5-10 godina staza znacajno su zadovoljniji
poslom nego oni s preko 20 godina staza, Sto se moZe objasniti time da novi zaposlenici u
pocetku dozivljavaju stres 1 suocavaju se s teSkocama dok se ne priviknu na suradnike, posao 1
organizaciju, a s 5 godina staza su ve¢ dobro uhodani u posao, doZivljavaju manje stresa, po¢inju
dobivati prilike za napredovanje, te imaju visu placu, §to rezultira visSim zadovoljstvom poslom.
Moguce je da se zaposlenici s preko 20 godina staza pocinju dozivljavati besperspektivnima,
imaju manje mogucnosti za napredovanje 1 nadredeni im posvecuju manje paznje, Sto rezultira
nizim zadovoljstvom poslom. Nije utvrdena statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu placom,

sadrzajem posla i suradnicima s obzirom na radni staz.
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Nadalje, dobivena je statisti¢ki znacajna razlika u zadovoljstvu pla¢om, mogucénoscéu
napredovanja, sadrzajem posla, nadredenim i ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom na
hijerarhijsku razinu. Visi i srednji rukovoditelji znacajno su zadovoljniji placom i moguéno$éu
napredovanja od operativnih rukovoditelja, samostalnih stru¢nih kadrova i izvrSioca. Ovakvi
rezultati mogu se objasniti time da zaposlenici na visokim pozicijama vjerojatno imaju znacajno
veée plaée od onih na nizim razinama te su ve¢ unaprjedeni, a vjerojatno imaju i vecée
mogucnosti za daljnji napredak od zaposlenika na nizim razinama. Takoder, visi 1 srednji
rukovoditelji zadovoljniji su sadrzajem posla od izvrSioca, Sto je vjerojatno odraz toga da
zaposlenici na nizim razinama rade monotone, visoko strukturirane poslove. Visi 1 srednji
rukovoditelji zadovoljniji su nadredenim od operativnih rukovoditelja i izvrSioca, $to se moze
objasniti time da je kvaliteta odnosa zaposlenika vise razine i nadredenih veca, bilo zbog toga Sto
je nadredeni omogucio zaposleniku napredovanje i nagrade, zato Sto zaposlenik nastoji odrZati
dobre odnose s nadredenim da bi i dalje napredovao u organizaciji ili zato $to nadredeni ulaze
viSe truda u odnos sa kvalitetnim zaposlenicima na vi§im razinama (Yang i Wang, 2013). S
obzirom na navedeno, ne iznenaduje da visi i srednji rukovoditelji imaju znacajno veée ukupno
zadovoljstvo poslom od operativnih rukovoditelja, samostalnih stru¢nih kadrova i izvr§ioca. Nije
utvrdena statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu suradnicima s obzirom na hijerarhijsku
razinu.

Konaéno, utvrdena je statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu pla¢om, moguénoscu
napredovanja, sadrZzajem posla, nadredenim i ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom na
stupanj obrazovanja. Zaposlenici sa zavrSenom visokom $kolom i viSe zna¢ajno su zadovoljniji
placom, moguénos$¢u napredovanja, nadredenim i1 imaju vece ukupno zadovoljstvo poslom od
zaposlenika sa zavrSenom srednjom Skolom. Ovakvi rezultati mogu se objasniti time da
visokoobrazovani ljudi u pravilu rade na vi$im pozicijama, imaju vise prihode, vecu mogucnost
napredovanja, ukljuceni su u donosenje vaznih odluka i imaju kvalitetnije odnose s nadredenima.
Iako je utvrdena statisticki znacajna razlika, post — hoc testom nije bilo moguce utvrditi koje se
skupine razlikuju u zadovoljstvu sadrzajem posla. Nije utvrdena statisticki znacajna razlika u

zadovoljstvu suradnicima s obzirom na stupanj obrazovanja.
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Doprinos i ogranicenja rada

Najveéi doprinos ovog istrazivanja je Sto je prvi put provjeren odnos pojedinih dimenzija
psiholoSke osnazenosti zaposlenika te ukupne psiholoSke osnazenosti s facetama zadovoljstva
poslom i ukupnim zadovoljstvom poslom u Republici Hrvatskoj. Buduéi da je i u inozemstvu
provedeno malo istrazivanja na ovu temu usmjerenih na pojedine dimenzije oba konstrukta,
rezultati provedenog istrazivanja znacajno pridonose razumijevanju njihovog odnosa. Jos jedan
doprinos rada je u prakticnoj primjeni dobivenih rezultata u upravljanju ljudskim resursima.
Rezultati koji pokazuju da su dimenzije psiholoSke osnaZenosti znacajni prediktori faceta
zadovoljstva poslom i objasnjavaju 30% varijance ukupnog zadovoljstva poslom upuéuju na to
da je potrebno promjenom radnih uvjeta i nacina na koje ih percipiraju zaposlenici povecati
psiholosku osnazenost zaposlenika, §to ¢e dovesti do povecanja zadovoljstva poslom, koje je
povezano s boljim postignuéem, veCom angazirano$¢u i predano$¢u zaposlenika i manje
apsentizma (Choong i Lau, 2011). Ipak, potreban je oprez jer se pokazalo da je dimenzija
kompetentnosti negativan prediktor zadovoljstva poslom, pa treba dodatno provjeriti ove
(moguc¢e kulturalno ovisne) rezultate kako povecanje osnazenosti na ovoj dimenziji ne bi
rezultiralo nezadovoljstvom. Nadalje, vazan doprinos ovog istrazivanja je i nalaz da su
zaposlenici s duljim stazem, nize hijerarhijske razine u organizaciji i nizeg stupnja obrazovanja
prepoznati kao skupine kod kojih je razina zadovoljstva poslom znacajno niZza nego kod ostalih.
Buduc¢i da ove skupine zaposlenika ¢ine najbrojniji dio organizacije, nuzno im je posvetiti viSe
paznje i dodatno ih osnaziti na svim dimenzijama kako bi se povecalo njihovo zadovoljstvo
poslom.

Jedno od ogranienja rada je Sto je nacrt istrazivanja korelacijski, $to onemogucuje
donoSenje zaklju€aka o uzrono — posljedicnoj povezanosti medu ispitivanim konstruktima.
Takoder, koriSten je prigodan uzorak koji smanjuje moguénost generalizacije rezultata jer ne
odgovara kriterijima reprezentativnosti. Nadalje, osim Upitnika psiholoske osnazenosti i
Upitnika zadovoljstva poslom, u istrazivanju je mjereno jo$ nekoliko varijabli dugackim
upitnikom. Sudionici su se Zalili na duljinu ispunjavanja upitnika, te gubili koncentraciju 1
motivaciju, Sto je rezultiralo izostavljanjem odgovora na nekim Cesticama, osobito pred kraj
upitnika.

Implikacije i smjernice za budu¢a istraZzivanja

U buduc¢im istrazivanjima trebalo bi primijeniti samo Upitnik psiholoSke osnazenosti i

Upitnik zadovoljstva poslom, uz rotaciju cestica, kako bi se izbjegao utjecaj sistematskih faktora,

kao S§to su opadanje motivacije i mentalni umor, na rezultate. Takoder, buduéi da ranije nije
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istrazivan odnos psiholoSke osnazenosti zaposlenika i zadovoljstva poslom u Republici
Hrvatskoj, trebalo bi ponoviti istrazivanje na drugim uzorcima kako bi se provjerila dosljednost
rezultata.

Prakti¢na implikacija ovog rada upucuje na to da bi povecanje percepcije psiholoske
osnazenosti zaposlenika moglo pozitivno doprinijeti zadovoljstvu poslom. Organizacije bi
trebale poduciti rukovoditelje kako posti¢i visu psiholosku osnazenost zaposlenika: rukovoditelji
trebaju zaposlenicima istaknuti preklapanja izmedu osobnih 1 organizacijskih ciljeva i
vrijednosti, osigurati im jasno razumijevanje odgovornosti i zadataka te mogucnost utjecaja kroz
ukljucivanje u znacajne poslove i odluke, pruziti im odgovarajuéu razinu autonomije, pokazati
im povjerenje, da su primije¢eni i prepoznati po svom radu, pruziti im podrsku, te im
konstruktivnim povratnim informacijama dati do znanja da su sposobni i uspje$ni u svom poslu.
Budu¢i da navedena ponaSanja dovode do povecanja percepcije psiholoske osnazenosti, a
posljedi¢no i1 zadovoljstva poslom, ocita je potreba za treningom koji bi rukovoditelje poducio
ovim ponasanjima, pri ¢emu provedeno istrazivanje moze pruziti smjernice u tome koja
rukovoditeljska ponaSanja i vjeStine je potrebno razviti. Nadalje, rukovoditelji bi se pri
navedenim intervencijama u svrhu povecanja percepcije psiholoske osnazenosti zaposlenika
trebali posebno usmjeriti na odredene skupine zaposlenika koje se percipiraju manje osnazenima
ili imaju nize zadovoljstvo poslom. Naime, rezultati ovog istrazivanja upucuju na to da je
zaposlenicima sa radnim stazem kra¢im od 5 godina, koji Cesto rade na manje vaznim
pozicijama, vazno naglasiti da su i njihovi poslovi znacajni za organizaciju te im pomo¢i da
pronadu sli¢nosti izmedu vlastitih i organizacijskih ciljeva i1 vrijednosti, kako bi se povecala
njihova percepcija psiholoske osnazenosti na dimenziji znacaja. Takoder, organizacije bi
zaposlenicima niZe hijerarhijske razine u organizaciji, niZzeg stupnja obrazovanja i duljeg staza
trebale posebno naglasiti da su i njihovi poslovi, iako su na hijerarhijski nizem polozaju, znacajni
za organizaciju; omoguciti im autonomiju u izboru metoda, nacina i tempa rada; osigurati im da
se osjecaju kompetentnima za obavljanje svog posla kroz dodatna osposobljavanja te ih ukljuciti
u donosSenje nekih odluka relevantnih za organizaciju i omoguciti im da iznesu svoje prijedloge 1
misljenja o vaznim organizacijskim pitanjima, kako bi imali osje¢aj da mogu utjecati na
organizaciju. Pridavanjem posebne paZnje ovim skupinama zaposlenika povecala bi se njihova
percepcija psiholoske osnaZenosti na svim dimenzijama, a time i zadovoljstvo poslom. Ipak,
treba biti oprezan s isticanjem kompetentnosti zaposlenika, jer ukoliko je ona previsoka, moze

rezultirati nezadovoljstvom.
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Zakljucak

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos psiholoskog osnazivanja i zadovoljstva poslom
na prigodnom uzorku (N = 673) zaposlenika zaposlenih u hijerarhijski strukturiranim
organizacijama razli¢itih djelatnosti. Ocekivala se znaCajna pozitivna povezanost psiholoske
osnazenosti 1 svih njenih dimenzija sa ukupnim zadovoljstvom poslom i svim njegovim
facetama. Korelacijskom analizom utvrdena je statisticki znacajna pozitivna povezanost svih
dimenzija i ukupne psiholoSke osnazenosti sa svim facetama i ukupnim zadovoljstvom poslom,
osim dimenzije znacaja, koja nije bila povezana sa zadovoljstvom placom; te dimenzije
kompetentnosti koja nije bila povezana sa zadovoljstvom nadredenim i ukupnim zadovoljstvom
poslom, a bila je negativno povezana sa zadovoljstvom placom i zadovoljstvom moguénoscu
napredovanja, Sto nije u skladu s ocekivanjima. Takoder, ocekivalo se da ¢e sve dimenzije
psiholoske osnazenosti biti znacajni pozitivni prediktori ukupnog zadovoljstva poslom i svih
njegovih faceta, $to je djelomi¢no potvrdeno. Regresijskim analizama utvrdeno je da je
dimenzija znacaja najznacajniji pozitivni prediktor zadovoljstva sadrzajem posla te ukupnog
zadovoljstva poslom, no suprotno ocekivanjima, nije bila znacajan prediktor zadovoljstva
placom. Suprotno océekivanjima, dimenzija kompetentnosti bila je najznacajniji negativni
prediktor zadovoljstva placom, znacajan negativan prediktor ukupnog zadovoljstva poslom, te
nije bila znacajan prediktor zadovoljstva sadrZajem posla 1 suradnicima. Dimenzija autonomije
pokazala se najznacajnijim pozitivnim prediktorom zadovoljstva nadredenim i suradnicima.
Dimenzija utjecaja pokazala se najznacajnijim pozitivnim prediktorom zadovoljstva moguénoséu
napredovanja, a suprotno ocekivanjima, nije bila znac¢ajan prediktor zadovoljstva suradnicima.
Nadalje, suprotno ocekivanjima, utvrdena je statisti¢ki znacajna razlika u percepciji psiholoske
osnazenosti na dimenziji znacaja s obzirom na staZ u organizaciji; na dimenzijama
kompetentnosti, autonomije, utjecaja i ukupnoj psiholoskoj osnazenosti s obzirom na
hijerarhijsku razinu, te na dimenzijama autonomije, utjecaja i ukupnoj psiholoskoj osnazenosti s
obzirom na stupanj obrazovanja zaposlenika. Kona¢no, suprotno ocekivanjima, utvrdena je
znacajna razlika u zadovoljstvu moguénosc¢u napredovanja, nadredenim i ukupnom zadovoljstvu
poslom s obzirom na staz u organizaciji, hijerarhijsku razinu i stupanj obrazovanja zaposlenika,
te u zadovoljstvu placom i sadrzajem posla s obzirom na hijerarhijsku razinu te stupanj
obrazovanja zaposlenika. Neoc¢ekivani rezultati dobiveni u ovom istrazivanju upucuju na potrebu
za daljnjim istrazivanjima u ovom podrucju kako bi se postiglo bolje razumijevanje odnosa

psiholoske osnazenosti i zadovoljstva poslom.
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