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Abstract

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati psihometrijske karakteristike skracene FO-
CUS-skale organizacijske klime na uzorku zaposlenih u IT sektoru u Bosni i Her-
cegovini. Istrazivanje je provedeno u dvije faze. U prvoj fazi, pilot-studija je obu-
hvatila 116 ispitanika, a primijenjene su ajtem analiza, analiza pouzdanosti i ek-
sploratorna faktorska analiza (EFA). Sve Cestice su pokazale zadovoljavaju¢e me-
trijske karakteristike, dok je pouzdanost iznosila a=.88 za cijelu skalu, $to ukazuje
na visoku pouzdanost. Takoder i pouzdanosti za svaku subskalu su bile visoke,
podrska (a =.86), inovacije (a =.92), ciljevi (a =.84) i pravila (a =.78). Eksplorator-
na faktorska analiza potvrdila je ¢etverofaktorsku strukturu skale, pri ¢emu su fak-
tori podrska, inovacije, ciljevi i pravila zajedno objasnili 68.33% ukupne varijanse.
U drugoj fazi provedena je konfirmatorna faktorska analiza (CFA) na neovisnom
uzorku od 334 ispitanika. Rezultati CFA su pokazali dobru prilagodbu predloze-
nom Cetverofaktorskom modelu (CMIN/df= 1.76; CFI= .96; TLI= .95; RMSEA=
.068). Rezultati istrazivanja potvrduju da skracena verzija FOCUS-skale, nakon
uklanjanja tri cestice s loS$im metrijskim karakteristikama zadrzava validnost i
pouzdanost u procjeni organizacijske klime u IT sektoru Bosne i Hercegovine.
Rezultati podrzavaju kori$tenje ovog instrumenta za precizno mjerenje dimenzija
podrske, inovacija, ciljeva i pravila, ¢cime se doprinosi razumijevanju i unaprede-
nju organizacijske klime u savremenim organizacijama poput IT sektora.
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Reliability and Factor Structure Assessment of the Shortened Focus
Scale of Organizational Climate in a Sample of IT Professionals in
Bosnia and Herzegovina

The aim of this research was to examine the psychometric properties of the shorte-
ned FOCUS organizational climate scale on a sample of employees in the IT sector
in Bosnia and Herzegovina. The research was conducted in two phases. The first
phase, a pilot study, included 116 participants and involved item analysis, reliability
analysis, and exploratory factor analysis (EFA). All items demonstrated satisfactory
psychometric properties, with overall scale reliability of a = .88, indicating high in-
ternal consistency. Subscale reliabilities were also high: support (a = .86), innovation
(a=.92), goals (a = .84), and rules (a = .78). The exploratory factor analysis confir-
med the four-factor structure of the scale, with the factors of support, innovation,
goals, and rules jointly explaining 68.33% of the total variance.

In the second phase, confirmatory factor analysis (CFA) was conducted on an in-
dependent sample of 334 participants. The CFA results indicated good fit to the
proposed four-factor model (CMIN/df = 1.76; CFI = .96; TLI = .95; RMSEA = .068).
The findings confirm that the shortened version of the FOCUS scale, after removing
three items with poor psychometric properties, maintains validity and reliability for
assessing organizational climate in the IT sector in Bosnia and Herzegovina. The re-
sults support the use of this instrument for precise measurement of the dimensions
of support, innovation, goals, and rules, thereby contributing to a better understan-
ding and improvement of organizational climate in modern organizations such as
those in the IT sector.

Keywords: organizational climate, FOCUS scale, support, innovation, goals, rules,
IT sector
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1.0 Uvod

Organizacijska klima ima dugu historiju proucavanja i istraZivanja
koja proizlazi iz industrijske i organizacijske psihologije i organizacijskog
ponasanja. S obzirom da se organizacijska klima temelji na percepciji
¢lanova organizacije, jako Cesto se smatra individualnim konstruktom.
Prema Schneideru (1985), ve¢ina studija koje su koristile termin “kli-
ma” do 1980-ih odnosile su se na interpersonalne prakse koje odrazavaju
drustvenu klimu, a ne organizacijsku klimu. U ovom kontekstu, govor o
drustvenoj klimi odnosi se na skup formalnih i neformalnih politika i ak-
tivnosti koje su karakteristicne za nacin na koji se radnici opisuju, pored
odnosa koji se uspostavljaju izmedu nadredenih i podredenih.

Prema Bogdanovi¢u (2003) organizacijska klima predstavlja nemate-
rijalni resurs svake organizacije i ¢ini dio socijalne klime, buduc¢i da or-
ganizacija predstavlja oblik socijalne grupe. James i Jones (1974, prema
Bogdanovicu, 2003) naglasavaju klasifikaciju izmedu klime kao organiza-
cijskog svojstva s jedne strane i kao individualnog svojstva s druge strane.
Oni klimu kao organizacijsko svojstvo nazivaju organizacijskom klimom,
a klima koja je individualno svojstvo za njih predstavlja psiholosku klimu.
Tragom toga, smatra se da se organizacijska klima zasniva na agregiranim
percepcijama zaposlenika u organizaciji, dok se pojam psiholoske klime
koristi u istrazivanjima gdje su individualni opisi jedinica analize, bez te-
znje ka organizacijskom nivou interpretacije (Bogdanovi¢, 2003).

Bogdanovi¢ (2003) objasnjava kako se do mjere organizacije klime do-
lazilo na dva nacina. Prvi nacin je predstavljao mjerenje organizacijskih
svojstava kao psiholoskih varijabli i u skladu s takvim pristupom klima
je predstavljala zbroj varijabli koji podrazumijevaju stav prema radu, a
odnose se na kompozitni rezultat zadovoljstva na poslu, zadovoljstva vo-
dama, placom, radnim kolegama, zaokupljenosti poslom, samopostova-
njem. Ove varijable kao kompozitni rezultat predstavljaju organizacijsku
klimu kroz prizmu psiholoske klime. Organizacijska klima se mjerila na

razli¢ite nacine i razlic¢itim instrumentima, tako da je istrazivacima bilo
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otezano raditi, jer je i sama razmjena podataka kao i usporedba rezultata
bila otezavajuca (Susanj, 2005). Upravo iz tog razloga stvorila se potreba
za konstruisanjem instrumenta o organizacijskoj klimi. Centar za orga-
nizacijsku psihologiju Sveucilista u Leuvernu proveo je projekat koji je
uklju¢io mnoge istrazivace iz Europe, ukljucujuci drzave poput Hrvatske,
Madarske, Italije, Francuske, Gr¢ke, Nizozemske, Portugala, Rumunije,
Slovenije i Spanjolske. Cilj je bio da se konstruira instrument za mjerenje
organizacijske klime i kulture. Razvijeni instrument temeljio se na teo-
riji suparnickih vrijednosti, ali i na postoje¢em upitniku organizacijske
klime (Susanj, 2005). Projekat je nazvan FOCUS grupa, prema engleskoj
kratici First Organizational Climate/Culture Unified Survey (Susanj, 2005).
Prva faza konstruisanja upitnika odnosila se na formulisanje cestica, kojih
je prvobitno bilo 258. Te Cestice odnosile su se na deskriptivni dio FO-
CUS upitnika, namijenjen za mjerenje organizacijske klime, a sadrzajno
se sastojao od cetiri facete. Drugi dio upitnika odnosio se na evaluativni
dio, namijenjen za mjerenje organizacijske kulture, a takoder je ukljuci-
vao cetiri facete. Nakon toga, upitnik je poslan svim istrazivacima koji
su ukljuceni u projekat kako bi instrument preveli na svoj maternji jezik.
Poslije prijevoda, instrument je primijenjen na zaposlenicima razli¢itih
organizacija, u razli¢itim drzavama Europe, kako bi se provjerile metrij-
ske karakteristike mjernog instrumenta. Istrazivanje je obuhvatilo 844 is-
pitanika, a nakon toga je provedena eksploratorna faktorska analiza kako
bi se provjerila pouzdanost skala. Rezultati su pokazali dobre metrijske
karakteristike modela koji ukljucuje facete podrske i pravila, ali ne i facete
ciljeva i inovacije. Tako su uklonjene odredene cestice koje su remetile
faktorsku valjanost i pouzdanost skala. Nakon svih faza za konstrukciju
upitnika, verzija za deskriptivni dio koji je mjerio organizacijsku klimu
sadrzavao je 40 Cestica, a evaluativni dio koji je mjerio organizacijsku kul-
turu 35 Cestica. Takoder je potrebno naglasiti da je i ova skala od 40 cesti-
ca revidirana te da ona ukupno sadrzi 16 Cestica (Susanj, 2005).
Bogdanovi¢ (2003) objasnjava da se drugi na¢in mjerenja organizacij-
ske klime ogleda u interaktivhom pristupu organizacijskih i situacijskih
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obiljezja koji je poznat kao Quinn-Rohrbaughov spacijalni model orga-
nizacijske u¢inkovitosti (Quinn, Rohrbaugh, 1983), a odnosi se na orga-
nizacijska obiljezja iz kojeg je proizasao i model suparnickih vrijednosti.

1.1 Model suparnickih vrijednosti (Quinn, Rohrbaugh, 1983)

Sedamdesetih godina proslog stoljeca objavljeno je mnogo radova o
organizacijskoj klimi koji su ukazivali na nedostatke ranijih istrazivanja.
Upravo u to vrijeme istrazivaci su poceli proucavati klimu kao vazan
faktor uspjeha i u¢inkovitosti organizacije (Polona, 2010). Tako su 1983.
godine Quinn i Rorhbaugh razvili spacijalni model organizacijske efi-
kasnosti (Slika 2). Model je razvijen u okviru empirijskih istrazivanja s
ciljem ispitivanja organizacijske uspje$nosti, pri ¢emu je koristena Cam-
pbellova lista od trideset pokazatelja uspjesnosti organizacije koji se ra-
zlikuju s obzirom na opcenitost, operacionalizaciju i stepen udaljenosti
od strane definicije uspjesnosti organizacije (Campbell, 1977, prema
Susanj, 2005). Kasnije je ta lista smanjena na sedamnaest kriterija. Kri-
teriji uspjesnosti sortirani su u odnosu na tri medusobno ortogonalna

kontinuuma ili vrijednosne dimenzije (Susanj, 2005):

» Prva dimenzija — usmjerenost (fokus) organizacije — odnosi se na
orijentaciju organizacije ka unutra$njim procesima i ¢lanovima
(internalna orijentacija), odnosno prema organizacijskoj okolini

(eksternalna orijentacija).

» Druga dimenzija - organizacijska struktura — odnosi se na tenden-
ciju organizacije ka centralizaciji i integraciji (visok stepen kontrole),
odnosno ka decentralizaciji i diferencijaciji (visok stepen fleksibil-
nosti).

» Tre¢a dimenzija - organizacijska sredstva i krajnji ishodi - odno-
si se na naglasak koji organizacija stavlja na klju¢ne procese (npr.
planiranje, postavljanje ciljeva) s jedne strane, te na finalne ishode
poput produktivnosti, s druge strane.
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Bitno je naglasiti da se tre¢a dimenzija u originalnom modelu jed-
nostavno izgubila. Ova redukcija modela se objasnjava kroz teznju po-
jednostavljenja modela, ali i rezultatom empirijskih provjera modela
suparnickih vrijednosti, gdje se potvrduje dvodimenzionalni model.
Prema Bogdanovic¢u (2023), kombinacijom ovih dimenzija dobivena su
Cetiri oblika organizacijskog ponasanja, a to su:

» Human Relations Model — naglasava moral i koheziju, a primarni
cilj jeste da se razvije ljudski potencijal. Ovaj model predstavlja po-
drsku.

» Open System Model — naglasava vjestine i fleksibilnost, a primarni
cilj je postici rast i potencijal organizacije. Ovaj model predstavlja
inovacije.

» Internal Process Model — prema kojem su naglaseni informisanje
i komunikacija, a primarni cilj se ogleda u stabilnosti i kontroli.
Model podrazumijeva pravila.

» Relation Goal Model — naglasava se planiranje i postizanje ciljeva, a
primarni cilj se ogleda u proizvodnosti i djelotvornosti. Ovaj mo-
del predstavlja ciljeve.

U svakom kvadrantu modela se naglasavaju odredeni kriteriji efika-
snosti, odnosno odredene vrijednosti kojima organizacija tezi (Susanj,
2005). S obzirom na to da svaki pojedini element unutar modela ima na
drugoj strani svoga konkurenta ili “suparnika” cijeli je predlozeni teo-
rijski model nazvan pristupom suparnickih vrijednosti (Susanj, 2005).
Ovdje se ponajprije misli na to da kriteriji efikasnosti u dijagonalnim
kvadrantima modela inicijalno nose suprotne, konkurirajuce ili suko-
bljene poruke: organizacija je uspjesna, ako je fleksibilna i adaptibilna,
a ujedno treba biti stabilna i kontrolisana; uspje$na organizacija isto-
vremeno naglasava brigu o zaposlenicima, ali i postavljanje i postizanje
radnih ciljeva (Sus$anj, 2005). Model suparnickih vrijednosti se upravo
zbog svoje sveobuhvatnosti vrlo brzo poceo koristiti ne samo u svrhu
objasnjenja konstrukta efikasnosti, ve¢ i za odredenje drugih fenomena
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organizacijske psihologije. Model je nastojao pokazati nac¢ine na koje
teoreticari i istrazivaci koriste kriterije pri opisivanju uspjesnosti poslo-
vanja same organizacije. Najvazniju primjenu i ekstenziju model supar-
nickih vrijednosti dozivljava u podrucju organizacijske kulture, medu-
tim, nalazi nekih eksploratornih istrazivanja iz podrucja organizacijske
klime interpretirani su u skladu s temeljnim elementima ovog modela,
a odnose se na podrsku, inovaciju, ciljeve i pravila (DeCock i sar., 1986,
prema Susanj, 2005).

1.2 Elementi organizacijske klime
» Podrska

Model suparnickih vrijednosti (Quinn i Rohrbaugh, 1983, prema
Susanj, 2005), podrsku kao element organizacijske klime tumace kroz
percepciju prisutnosti razvoja ljudskih potencijala, stil rukovodenja
koji je orijentisan na ljude koje karakterizira podrzavajuca atmosfera,
verbalna, neformalna i dvosmjerna komunikacija, te radna klima koja
se opisuje kao “topla” U takvom okruzenju preovladavaju harmonija i
kohezivnost, tolerisu se razlike, prisutni su cesti neformalni kontakti,
timski rad i kooperacija (Susanj, 2005).

Prema Yuklu (2012) pod podrskom se podrazumijeva briga za po-
trebe zaposlenih, pazljivo slusanje njihovih problema, pruzanje pomoci
u stresnim situacijama i pri zahtjevnim zadacima, kao i iskazivanje po-
vjerenja u njihove sposobnosti da uspjesno rjesavaju i najteze zadatke.

U recentnijoj literaturi se navodi da je pruzanje podrske zaposlenici-
ma od izuzetne vaznosti, te da pruzanje podrske vodi manjem stresu na
radnom mjestu. Osim toga, takva ponasanja, prvenstveno nadredenih,
a zatim i kolega doprinose generiranju novih ideja medu zaposlenicima.
Dakle, ukoliko je klima podrzavajuca potice se i inovativnost zaposlenih
(Mansoor i sar, 2021).
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» Inovacija

Kada je u pitanju inovacija kao element organizacijske klime, ona se
odnosi na percepciju o tome koliko je organizacija usmjerena na traze-
nje novih, inovativnih nacina rada, ulaganje u razvoj i nove proizvode,
istrazivanje trzista te koristenje nepredvidivih poslovnih prilika (Susanj,
2005). Drustveni kontekst u organizaciji, a posebno organizacijska kul-
tura i klima, klju¢ni su za organizaciju i njezine ¢lanove kako bi igli uko-
rak sa zahtjevima koji se stavljaju pred njih. Menadzeri igraju klju¢nu
ulogu u ovom kontekstu, budu¢i da mogu podrzati stvaranje organiza-
cijske klime kroz poticanje inovacija (Watts i Henderson 2006), koju ka-
rakterizira otvorenost za nove ideje i uzajamna podrska (Ekvall, 1996).
Takva organizacijska klima ne samo da moze poboljsati organizacijsku
inovativnost, ve¢ takoder pozitivno utjece na dobrobit pojedinca (Rasu-
1zada i Dackert 2009).

» Ciljevi

Za uspjeh organizacije, klju¢no je postavljanje jasnih i precizno defi-
nisanih ciljeva poslovanja, te odgovarajuca organizacijska struktura. Ci-
ljevi kao element organizacijske klime se odnose na percepciju stepena
u kojem je u organizaciji prisutno nagradivanje prema rezultatima rada,
natjecanje u cilju postizanja boljih rezultata rada, jasnoca ciljeva i mje-
rila za procjenu radne uspjes$nosti, te informacije o radnim zadacima
(SuSanj, 2005). Suparnicke vrijednosne orijentacije u organizacijama,
vezane za ciljeve, manifestiraju se kroz usmjerenost na strogo pridrza-
vanje pravila i procedura, odnosno instrukcija za rad, zatim stilovima
rukovodenja koji su orijentisani na zadatke i rezultate, komunikaciji
koja je verbalna, u vecoj mjeri silazna te cilju usmjerena i karakteristi-
kama klime koja je racionalna. U takvom okruzenju, naglasak se stavlja
na rezultate i postignuca, uspje$nost se pazljivo prati, odluke se donose
oprezno, a organizacijski resursi nastoje se koristiti maksimalno efika-
sno (Susanj, 2005).
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» Pravila

Pravila, kao element organizacijske klime, odnose se na percepciju
zaposlenika o prisutnosti jasno utvrdenih postupaka i procedura, pi-
sanih uputa za rad, dosljednog pridrzavanja pravila (ukljuc¢ujudi i od
strane rukovodstva), hijerarhijske komunikacije, te stabilnosti i predvi-
divosti radnih aktivnosti (Susanj, 2005).

U okviru modela suparnickih vrijednosti, pravila se definiraju kao
konstrukt organizacijske klime u kojem dominiraju kontinuitet i kon-
solidacija, formalan i direktivan stil rukovodenja, te komunikacija koja
je uglavnom neverbalna, silazna i formalna. Ovakvu klimu karakterizi-
ra “hladna” radna atmosfera, naglasena struktura autoriteta i formalni
odnosi, pri ¢emu se pracenju procedura cesto pridaje veca vaznost od
samog sadrzaja posla. Dodatno, proces donosenja odluka u ovakvom
kontekstu cesto je usporen (Susanj, 2005).

2.0 Metodoloski okvir

Cilj istrazivanja. Primarni cilj ovog istrazivanja jeste ispitati psiho-
metrijske karakteristike skracene FOCUS-skale organizacijske klime, s
fokusom na njenu faktorsku strukturu, internu konzistentnost i osnov-
ne deskriptivne statistike. Istrazivanje je sprovedeno na zaposlenima u
IT sektoru u Bosni i Hercegovini.

Ucesnici. U svrhu provjere psihometrijskih karakteristika skrace-
ne FOCUS-skale organizacijske klime, prvo je provedena pilot-studija
na uzorku od 116 zaposlenih u IT industriji u Bosni i Hercegovini. Na
ovom uzorku izvr§ena je analiza pojedinacnih Cestica (ajtem analiza),
procjena pouzdanosti putem Cronbach a koeficijenta, te eksploratorna
faktorska analiza (EFA) kako bi se utvrdila latentna struktura skale.

Po zavrsetku pilot-faze, nastavljeno je prikupljanje podataka s ciljem
provodenja konfirmatorne faktorske analize (CFA), kojom se ispituje
adekvatnost prethodno identifikovanog modela. Za potrebe CFA ko-
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riSten je nezavisan uzorak od 334 ispitanika. Ucesnici iz pilot-studije
nisu bili ukljuceni u ovaj uzorak, ¢ime je osigurana nezavisnost dviju
analitickih faza.

U pilot-uzorku, od 116 ucesnika bilo je 68 muskaraca (58,6%) i 48
zena (41,4%). Kada je rije¢ o starosnoj strukturi, najveci broj ispitanika
bio je mladi od 30 godina (47,4%), dok je samo jedan ucesnik imao iz-
medu 51 i 60 godina (0,9%). U starosnoj grupi od 31 do 40 godina bilo
je 46 ucesnika (39,7%), a izmedu 41 i 50 godina bilo ih je 14 (12,1%).

U glavnom uzorku koji je koridten za CFA ucestvovalo je 334 ispita-
nika od kojih je 189 muskaraca (56,6%) i 145 Zena (43,4%). Na pitanje
o godinama starosti, najvi$e ucesnika navelo je da ima 26 i 27 godina,
(9,6% ucesnika). Najmladi ucesnici imali su 20 godina (0,6%), a naj-
stariji 56 godina (0,6%). Vecina ispitanika bila je u dobi izmedu 23 i 44
godine, dok je prosjecna starost iznosila 30,21 godinu.

Mjerni instrument. Skra¢enu FOCUS skalu organizacijske klime kon-
struirao je Zoran Sus$anj (2005) prema modelu suparnickih vrijednosti
i na temelju opsirnije skale FOCUS upitnika. Upitnikom se mjere ceti-
ri konstrukta organizacijske klime, podrska (npr. “Koliko ¢esto dobivas
podrsku za li¢ne probleme”), inovacije (npr. “Koliko ¢esto organizacija
trazi nova trzista”), ciljevi (npr. “Koliko esto se mjeri vasa radna uspjes-
nost”) i pravila (npr. “Koliko cesto je moguce dobro predvidjeti radne
aktivnosti”). Svaki konstrukt sadrzi po Cetiri Cestice, $to znaci da skala
sadrzi ukupno Sesnaest Cestica. Rije¢ je o skali Likertovog tipa koja sa-
drzi Sest stepeni (od 1 — nikad, do 6 - uvijek) na kojoj ispitanici procje-
njuju u kojoj mjeri se slazu sa svakom od navedenih tvrdnji. Sve dimen-
zije skale kod Susnja (2005) pokazale su visoke vrijednosti pouzdanosti:
podrska (a = .94), inovacije (a = .85), ciljevi (a = .95), pravila (a = .93).

Postupak. Istrazivanje je provedeno u dvije uzastopne faze. Prva faza
obuhvatila je pilot-studiju koja je realizovana u januaru 2024. godine
na uzorku od 116 zaposlenih u IT sektoru u Bosni i Hercegovini. Prije
pocetka prikupljanja podataka, izvrsena je procjena jezicne i sadrzajne
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jasnoce formulacija Cestica, kao i preglednost upitnika i uputstava za
njegovo ispunjavanje. Podaci su prikupljeni putem online upitnika, koji
je distribuiran organizacijama koje nisu bile ukljucene u glavni uzorak,
kako bi se izbjeglo moguce preklapanje ispitanika izmedu istrazivackih
faza.

Druga faza istrazivanja sprovedena je u periodu od maja do jula 2024.
godine, na namjernom uzorku zaposlenih u IT sektoru u Bosni i Herce-
govini. Organizacije su prethodno identifikovane putem web pretrage,
nakon cega su kontaktirane telefonski radi pribavljanja saglasnosti za
ucesce. Po dobijanju odobrenja, organizacijama je poslan link upitnika
kreiranom putem Google Forms platforme.

Pored toga, upitnik je distribuiran i putem poslovne mreze LinkedIn,
primjenom tehnike uzorkovanja snjezne grude, pri ¢emu su inicijalni
ucesnici bili zamoljeni da upitnik proslijede kolegama iz iste struke.

Svi ucesnici su prije ispunjavanja upitnika bili informisani o svrsi
istrazivanja, nac¢inu obrade podataka, te uvjetima ucesc¢a. Jasno je na-
glageno da je ucesce u istrazivanju potpuno dobrovoljno, da su svi pri-
kupljeni podaci anonimni i povjerljivi, te da ¢e se koristiti isklju¢ivo u
istrazivacke svrhe. Popunjavanjem upitnika ucesnici su dali informisani

pristanak za ucesce u istrazivanju.

3.0 Rezultati

3.1 Ajtem analiza

U okviru prve faze analize, provedena je ajtem analiza s ciljem pro-
cjene osnovnih psihometrijskih karakteristika cestica skracene FO-
CUS-skale organizacijske klime. U Tabeli 1 su prikazane minimalne i
maksimalne vrijednosti, srednje vrijednosti (M), standardne devijacije
(SD), korelacije svake ¢estice s ukupnim rezultatom (rit), vrijednosti ko-
eficijenta alfa ako bi se Cestica uklonila, te mjere normalnosti distribuci-
je, koeficijent zakrivljenosti (skewness) i spljostenosti (kurtosis).
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Srednje vrijednosti Cestica kretale su se u rasponu od 2,82 do 4,49, §to
ukazuje na relativno umjereno slaganje ispitanika s ponudenim tvrdnja-
ma, bez izrazenih ekstremnih tendencija odgovaranja. Standardne devi-
jacije ukazuju na zadovoljavajuci nivo varijabilnosti odgovora, pri cemu
su najvide varijacije zabiljezene kod cestica koje se odnose na kompeti-
tivnost medu zaposlenima (SD = 1,5).

Nadalje, ajtem analiza pokazala je da tri Cestice imaju lose korigova-
ne korelacijske koeficijente (kor.r,<,300), a to su Cestice: “Koliko Cesto
liudi dobivaju podrsku/pomoc¢ za licne probleme?” (kor.r,=-.079), koja
pripada subskali podrske, zatim “Koliko cesto komuniciranje protjece
samo po hijerarhijskoj liniji”?(kor.r,_.207), koja pripada subskali pravila
te Cestica “Koliko Cesto se dogadaju promjene radnih zadataka?”, koja pri-
pada subskali inovacija (kor.r, =.195). Ove Cestice iskljucene su iz dalje
analize (Field, 2009). Analiza normaliteta raspodjele rezultata pokazala
je da su vrijednosti indeksa spljostenosti i indeksa zakrivljenosti unutar
prihvatljivog raspona -2 do 2 (Tabachnick i Fidel, 2012), $to implicira
normalnu distribuciju rezultata na ovoj skali.
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Tabela 1.
Deskriptivni prikaz ajtem analize i normalnosti distribucije Cestica skraéene
Skale organizacijske klime (FOCUS, Susanj, 2005)

Ajtem analiza Normalnost
distribucije
)8
= Q g
Sesti g 5 ! E o8 3§ E
Cestice = < = 3 E e & 3
¥ s 3
‘®
Koliko cesto ljudi 1 6 3.66 1306 -.079 .825 .094 -.798
dobivaju podrsku/
pomoc¢ za li¢ne pro-
bleme?
Koliko ¢esto ljudi dobi- 1 6 3.80 1.307 .369 .798 .090 -.805

vaju podrsku nadrede-

nih za napredovanje

Koliko ¢esto ljudi do- 1 6 3.66 1306 -.079 .825 .094 -.798
bivaju podrsku/pomo¢

za li¢ne probleme?

Koliko ¢esto ljudi dobi- 1 6 380 1307 .369 .798 .090 -.805
vaju podrsku nadrede-

nih za napredovanje

Koliko ¢esto su ruko- 1 6 339 1400 .304 .804 225 -.535
vodioci spremni slusati

osobne probleme rad-

nika?
Koliko ¢esto se poku- 1 6 3.59 1492 357 799 245 -948
$avaju rjeSavati kon-

flikti medu ljudima?

Koliko ¢esto se doga- 1 6 375 1.193 .195 .882 186 -.474
daju promjene radnih

zadataka?
Koliko cesto organiza- 1 6 415 1422 605 .780 -393 -.758

cija traZi nova trzista?
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Koliko ¢esto organiza- 1 6 449 1411 .624 779 -.643 -538
cija trazi pogodne pri-

like za nove poslove?
Koliko cesto organiza- 1 6 441 1352 694 775 -513 -590
cija traZi nova trziSta

za nove proizvode/

usluge?
Koliko cesto se mjeri 1 6 3.72 1277 623 781 -239 -.666
Vasa radna uspje$nost?
Koliko ¢esto rukovod- 1 6 282 1.586 449 .792 410 -L119

stvo koristi medusob-
no takmicenje radnika
u svrhu boljih rezultata
rada?
Koliko ¢esto Vasa na- 1 6 3.72 1552 567 .782 -279 -972
grada zavisi od Vase
radne uspjesnosti?
Koliko cesto se djelat- 1 6 2.83 1385 .510 .788 455 -.682
nici takmice medusob-
no s ciljem postizanja
boljih rezultata rada?
Koliko ¢esto je moguée 1 6 346 1.153 450 .793 -.101 -.710
dobro predvidjeti rad-
ne aktivnosti?
Koliko ¢esto su in- 1 6 368 1342 388 .796 -.055 -.641
strukcije za rad date u
pisanom obliku?
Koliko ¢esto komunici- 1 6 342 1286 .207 .808 .038 -.670
ranje protjece samo po
hijerarhijskoj liniji?
Koliko Cesto se posao 1 6 393 1.109 .319 .802 -212 -.046
izvodi u skladu s utvr-

denim postupcima?

Napomena. (Min.=minimalan skor, max=maksimalan skor, M=aritme-
ticka sredina, Sd.=standardna devijacija, Skew.=Skjunis (asimetri¢nost),
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Kurt.=Kurtozis (zakrivljenost), Kor(rit)=korigovani koeficijent korelacije).

Dobivena pouzdanost unutarnje konzistencije u nasem istrazivanju
je na cjelokupnoj skali a= .88, podrska (a=.86), inovacije (a=.92), ciljevi
(a=84), pravila (a=.78) (Tabela 2).

Tabela 2.
Pouzdanost skracene Skale organizacijske klime (FOCUS, Susanj, 2005)

Parametri
Pouzdanost Broj cestica Cronbach a
Glavno istrazivanje

Podrska 3 .86
Inovacije 3 92

Ciljevi 4 .84

Pravila 3 .78
Pouzdanost na cijeloj skali 13 .88

Napomena. Parametri ukazuju na zadovoljavaju¢u pouzdanost mjerne
skale (Hinton i sar., 2004).

3.2 Eksploratorna faktorska analiza

Ispitivanje faktorske strukture skracene FOCUS-skale organizacijske
klime provedeno je primjenom eksploratorne faktorske analize meto-
dom glavnih osi. Cilj analize bio je identificirati latentne dimenzije koje
stoje u osnovi odgovora ispitanika na skali te odrediti broj faktora koji
najbolje objasnjavaju strukturu podataka.

Prije same faktorske analize ispitani su preduvjeti za njeno provo-
denje. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) mjera prikladnosti uzorka iznosila
je 0,781, $to ukazuje na dobru prikladnost uzorka za faktorsku analizu.
Takoder, Bartlettov test sferi¢nosti bio je statisticki znacajan (x*(120)
= 865.828, p < 0.001), $to potvrduje da postoji dovoljan broj znacajnih
korelacija medu varijablama, opravdavajuci primjenu faktorske analize
(Tabela 3).
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Za odredivanje broja faktora koristen je Kaiser-Guttmanov kriterij,
prema kojem se zadrzavaju faktori s vrijednostima karakteristicnog ko-
rijena (eigenvalue) ve¢im ili jednakim 1. Na osnovu tog kriterija iden-
tificirana su cetiri faktora. Prvi faktor obja$njava 33,38% ukupne vari-
janse, drugi 15,75%, tre¢i 11,58%, a cetvrti 7,61%. Ukupno, ova Cetiri
faktora zajedno objasnjavaju 68,33% varijanse, $to predstavlja zadovo-
ljavajuci nivo objasnjenja varijabilnosti za psiholoska mjerenja, posebno
s obzirom na skrac¢enu verziju upitnika (Tabela 4).

Dobiveni rezultati ukazuju na viSedimenzionalnu strukturu FO-
CUS-skale, gdje cetiri faktora znacajno doprinose razumijevanju laten-
tnih konstrukata organizacijske klime medu ispitanicima. Faktorska ana-
liza pokazuje da skala ima dobru strukturalnu validnost te je prikladna za

daljnju primjenu i interpretaciju u istrazivanju organizacijske klime.

Tabela 3.
KMO i Bartlett-ov test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 781
of Sampling Adequacy.
Approx. Chi-Square 865.828
Df 120
Sig. .000
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Tabela 4.

Prikaz vrijednosti karakteristicnih korijena i postotak objasnjene
varijanse za ekstrahirane faktore

Inicijalne vrijednosti Ekstrahirane sume kvadrata

Faktor ~ Karakte- Postotak ~ Kumulativni ~ Karakte- Postotak  Kumulativni
risticni varijanse postotak risticni varijanse postotak
korijen varijanse korijen varijanse

1 4.673 33.377 33.377 4.673 33.377 33.377

2 2.205 15.751 49.128 2.205 15.751 49.128

3 1.621 11.582 60.710 1.621 11.582 60.710

4 1.066 7.614 68.325 1.066 7.614 68.325

5 .989 7.062 75.386

6 .764 5.455 80.841

7 .599 4.281 85.122

8 .523 3.734 88.856

9 .440 3.143 91.999

10 361 2.576 94.575

11 281 2.010 96.585

12 178 1.268 98.853

13 .159 1.134 100.000

Ekstrahirana faktorska struktura upotrebom modela glavnih kom-
ponenti i kosokutne rotacije daje zadovoljavajucu faktorsku strukturu
skracene FOCUS-skale koja je u skladu s faktorskom strukturom pred-
loZzenom i dobijenom od strane autora Susnja (2005). Sve predlozene
Cestice se kao i kod autora ekstrahiraju u odredeni faktor. Ovakvi re-
zultati potvrduju teorijsku opravdanost skracene FOCUS-skale i njenu
sposobnost da pouzdano mjeri razlic¢ite dimenzije organizacijske klime
medu IT profesionalcima u Bosni i Hercegovini.

Cestice: “Koliko Cesto organizacija trazi nova trzista?”, “Koliko &esto
organizacija trazi pogodne prilike za nove poslove?”, “Koliko ¢esto orga-
nizacija trazi nova trzista za nove proizvode/usluge?”, ekstrahirale su se
u faktor koji je autor skale nazvao inovacije.
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Cestice: “Koliko ¢esto ljudi dobivaju podrsku nadredenih za napre-
dovanje?”, “Koliko cesto su rukovodioci spremni slusati licne probleme
radnika?” i “Koliko cesto se pokusavaju rijesiti konflikti medu ljudima?”
ekstrahiraju se u jedan zajednicki faktor koji je nazvan podrska.

Cestice koje glase: “Koliko &esto se mjeri Vasa radna uspjesnost?”,
“Koliko cesto rukovodstvo koristi medusobno takmicenje radnika u
svrhu boljih rezultata rada?”, “Koliko cesto Vasa nagrada ovisi od Vase
radne uspjesnosti?” i “ Koliko cesto se djelatnici takmice s ciljem posti-
zanja boljih rezultata rada?” ekstrahiraju se u zajednicki faktor koji je

prema autoru nazvan ciljevi.

Cestice: “Koliko &esto je moguce dobro predvidjeti radne uspjesno-
sti?”, “Koliko cesto su instrukcije za rad date u pisanom obliku?” i “Ko-
liko cCesto se posao izvodi u skladu s utvrdenim postupcima?” ekstrahi-
raju se u zajednicki faktor nazvan pravila.

Tabela 5.
Rotirana matrica faktorskih opterecenja za skracenu FOCUS-skalu organizacijske
klime (Susanj, 2005)
Inovacije  Podrska  Ciljevi Pravila
Koliko ¢esto organizacija trazi nova 921
trzista?
Koliko cesto organizacija trazi pogod- .905
ne prilike za nove poslove?
Koliko cesto organizacija trazi nova .858
trzi$ta za nove proizvode/ usluge?
Koliko ¢esto se pokusavaju rjesavati .843
konflikti medu ljudima?
Koliko ¢esto su rukovodioci spremni 773
slugati osobne probleme radnika?
Koliko ¢esto ljudi dobivaju podrsku .514

nadredenih za napredovanje?



Aldina LETO, Mirna MARKOVIC, DZenana HUSREMOVIC 53

Koliko ¢esto rukovodstvo koristi me- .900
dusobno takmicenje radnika u svrhu
boljih rezultata rada?
Koliko cesto se djelatnici takmice .847
medusobno s ciljem postizanja boljih
rezultata rada?
Koliko ¢esto Va$a nagrada zavisi od 751
Vase radne uspje$nosti?
Koliko ¢esto se mjeri Vasa radna .604
uspjesnost?
Koliko Cesto se posao izvodi u skladu s .807
utvrdenim postupcima?
Koliko ¢esto je moguce dobro predvi- 316 .671
djeti radne aktivnosti?
Koliko ¢esto su instrukcije za rad date .654

u pisanom obliku?

Napomena. Sve Cestice imaju zadovoljavajuca faktorska opterecenja (> .30).

3.3 Konfirmatorna faktorska analiza

U konfirmatornoj faktorskoj analizi naseg istrazivanja postavljen je
model sa zadana cetiri faktora (podrska, inovacije, ciljevi i pravila). In-
deksi slaganja pocetnog modela ukazuju na potrebu ukljuc¢ivanja modi-
tikacijskih indeksa. Nakon inkorporacije modifikacijskih indeksa dobi-
ven je prihvatljiv model (Bollen, 1989, Bryne, 1994, Hu i Bendler, 1990,
Kline, 1998), (Slika 1, Tabela 6). Prema nestandardiziranim i standar-
diziranim regresijskim koeficijentima sve cestice su statisticki znacanje
(p=.001) te su standardizirani regresijski koeficijenti visoki §to upucuje
na visoka faktorska zasi¢enja kako u pilot-analizi tako i u glavnom istra-
zivanju (Tabela 7).
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Slika 1.
Strukturalni model skracene FOCUS-skale organizacijske klime
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Tabela 6.
Prikaz indeksa slaganja dobivenih na testiranom modelu u konfirmatornoj analizi
kratke Skale organizacijske klime (FOCUS, Susanj, 2005)

Indeksi
Model CMIN/df p CFI IFI TLI RMSEA

1.765 .000 .968 .968 953 .068

Napomena. CMIN/df(eng. Relative chi square)=Relativni hi kvadrat, CFI(eng.
Comparative fit index)=Komparativni indeks uklapanja, IFI(eng. Incremental
Fit Index)=, TLI(eng. Tucker Lewis indeks)=Tuker Lewisov indeks, RMSEA (eng.

Root mean squere error of approximation)= Srednja greska aproksimacije.
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Tabela 7.
Nestandardizirani i standardizirani regresijski koeficijenti skracene
Skale organizacijske klime (FOCUS, Susanj, 2005)

Parametri
Cestice Faktori b S.E. CR. p B
podr3 <---  Podrska 1.000 .94
podr2  <---  Podrska 782 .088 8.940 .001 .70
podrl  <---  Podrska 744 .086 8.650 .001 .68
in3 <---  Inovacija 1.020 .062 16.383 .001 91
in2 <---  Inovacija 958 .063 15.252 .001 .87
inl <---  Inovacija 1.000 .88
ciljig  <--- Cilj .532 111 4.812 .001 .56
clj3 = <--- Cilj 1.000 .96
cli2  <--- Cilj 461 .100 4.593 .001 .50
cljil =~ <--- Cilj .895 .099 9.052 .001 .94
pravd  <--- Pravila 1.000 .79
prav2 = <--- Pravila 1.166 129 9.015 .001 73
pravl  <--- Pravila 980 .102 9.611 .001 .79

Napomena. b= nestandardizirani regresijski koeficijenti, S.E. =standardna po-
greska, C.R. =Kriti¢ni omjer, f=standardizirani regresijski koeficijenti

4.0 Zakljucak

Rezultati istrazivanja pokazali su da skra¢ena FOCUS-skala organi-
zacijske klime posjeduje dobre psihometrijske karakteristike i potvrde-
nu Cetverofaktorsku strukturu na uzorku zaposlenih u IT sektoru u Bo-
sni i Hercegovini. Na osnovu dobivenih rezultata moze se zakljuciti da
skracena verzija FOCUS-skale, nakon iskljucivanja triju Cestica s neza-
dovoljavaju¢im metrijskim karakteristikama, predstavlja pouzdan i va-
lidan instrument za procjenu organizacijske klime u IT sektoru u Bosni
i Hercegovini. Njena vremenska ekonomicnost, teorijska utemeljenost
i empirijska potvrda ¢ine je pogodnom za primjenu u istrazivacke, ali i
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prakti¢ne svrhe, posebno u dijagnostici, evaluaciji i razvoju organizacij-
ske klime.

Eksploratorna faktorska analiza identificirala je Cetiri latentna fak-
tora: inovacije, podrska, ciljevi i pravila, koji zajednicki objasnjavaju
68,33% ukupne varijanse, $to predstavlja zadovoljavajuci nivo za psiho-
loska mjerenja. Struktura faktora u velikoj mjeri se poklapa s onom koju
je inicijalno predlozio autor skale, ¢ime je potvrdena njena teorijska
konzistentnost i primjenjivost u drugom kulturnom kontekstu.

Rezultati konfirmatorne faktorske analize dodatno su podrzali valid-
nost predlozenog modela. Dobiveni indeksi slaganja modela (CFI = .968;
TLI = .953; RMSEA = .068) ukazuju na dobro uklapanje modela u po-
datke. Sve Cestice pokazale su statisticki znacajna i visoka faktorska opte-
recenja, $to govori u prilog konvergentnoj validnosti skale. Takoder, sve
subskale pokazale su visoku internu konzistenciju, s Cronbach a vrijed-
nostima u rasponu od .78 do .92.

Na osnovu dobivenih rezultata moze se zakljuciti da je skracena
verzija FOCUS-skale pouzdan i validan instrument za procjenu orga-
nizacijske klime u IT sektoru u Bosni i Hercegovini. Njena vremenska
ekonomicnost, teorijska utemeljenost i empirijska potvrda ¢ine je po-
godnom za primjenu u istrazivacke, ali i prakti¢ne svrhe osobito u dija-
gnostici, evaluaciji i razvoju organizacijske klime.

Iako rezultati ovog istrazivanja pruzaju znacajne uvide u psihome-
trijske karakteristike skracene FOCUS-skale organizacijske klime u IT
sektoru Bosne i Hercegovine, odredena metodoloska ogranicenja treba-
ju biti uzeta u obzir pri interpretaciji nalaza. Prvo, istrazivanje je prove-
deno na prigodnom uzorku zaposlenih u IT sektoru, $to ograni¢ava mo-
gucnost generalizacije rezultata na $iru populaciju zaposlenih u drugim
sektorima. Nadalje, iako je kori$tenje dvaju nezavisnih uzoraka za EFA i
CFA predstavljalo vazan korak ka provjeri validnosti skale, svi podaci su
prikupljeni metodom samoprocjene, $to moze dovesti do subjektivnih
pristranosti u odgovorima ispitanika, poput efekta socijalne pozeljnosti.
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Istrazivanje je provedeno prema krossekvencijalnom dizajnu, $to
znaci da nije moguce procijeniti stabilnost faktorske strukture i predik-
tivnu valjanost skale kroz vrijeme. Buduca istrazivanja trebala bi ko-
ristiti longitudinalne ili krossekvencijalne pristupe kako bi se dodatno
ispitali ti aspekti.

Konacno, iako su statisticki pokazatelji ukazali na dobru struktural-
nu valjanost i pouzdanost skale, korisno bi bilo dodatno ispitati konver-
gentnu i divergentnu validnost instrumenta kroz korelacije s drugim re-
levantnim konstruktima, kao $to su zadovoljstvo poslom, angazovanost
i organizacijska predanost.



58

10.

11.

12.

Aldina LETO, Mirna MARKOVIC, DZenana HUSREMOVIC

Bibliografija

Bogdanovi¢ M. (2003): Dijagnosticiranje organizacijske klime (Diagnos-
ing Organizational Climate). Ekonomski pregled, 54 (9-10) 829- 856.
Bollen, K.A. (1989): Structural equations with latent variables. John
Wiley and Sons.

Byrne, B. M. (1994): Structural equation modeling with EQS and EQS/
Windows: Basic concepts, applications, and programming. Newbury
Park, CA: Sage.

Ekvall, G. (1996): Organizational climate for creativity and innovati-
on. European Journal of Work and Organizational Psychology, 5(1),
105-123.

Field, A. (2009): Discovering Statistics Using SPSS. 3rd Edition. Sage
Publications Ltd., London.

Hinton PR., Brownlow C., McMurray I.,Cozens B. (2004): SPSS Explai-
ned. Routledge Taylor and Francis Group. London and New York.

Hu, L., Bentler, P. M. (1999): Cutoff criteria for fit indexes in covariance
structure analysis: Conventional criteria versus new alternatives. Stru-
ctural Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.
Kline, R. B. (1998): Principles and practice of structural equation mo-
deling. Guilford Press.

Quinn, R. E., Rohrbaugh, J. (1983): A Spatial Model of Effectiveness
Criteria: Towards a Competing Values Approach to Organizational
Analysis. Management Science, 29(3), 363-377.

Mansoor, A., Farrukh, M., Wu, Y., Abdul Wahab, S. (2021): Does inclu-
sive leadership incite innovative work behavior? Human Systems Ma-
nagement, 40(1), 93-102.

Polona E (2010): Organizacijska klima v okviru protislovnih vrednot
(Organizational Climate within Conflicting Values). [Zavr$ni rad, Uni-
verzitet na fakultetu za menadzment, Koper]. Slovenija.

Rasulzada, E, Dackert, I. (2009): Organizational Creativity and Inno-
vation in Relation to Psychological Well-Being and Organizational Fa-
ctors. Creativity Research Journal, 21(2-3), 191-198.



Aldina LETO, Mirna MARKOVIC, DZenana HUSREMOVIC 59

13.

14.

15.

16.

17.

Schneider, B. (1985): Organizational Behavior. Annual Review of Psy-
chology, 36, 573-611.

Susanj, Z. (2005): Organizacijska klima i kultura: konceptualizacija i
empirijsko istrazivanje (Organizational Climate and Culture: Con-
ceptualization and Empirical Research). Jastrebarsko:Naklada Slap.
Tabachnick, B. G., Fidell, L. S. (2012): Using Multivariate Statistics(6rd
Edition). Pearson.

Yukl, G. (2012): Effective Leadership Behavior: What We Know and
What Questions Need More Attention. Academy of Management Per-
spectives, 26(4), 66-85.

Watts, S., Henderson, J. C. (2006): Innovative IT climates: CIO perspe-
ctives. The Journal of Strategic Information Systems, 15(2), 125-151.






