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1. UvOD

1.1. Istrazivacka Cestitost

Znanstveno bi se istrazivanje trebalo provoditi u skladu s etickim, pravnim i profesionalnim
standardima. Otkloni od takvih nacela predstavljaju ozbiljan problem u znanosti, zbog Cega je
takva praksa i sama postala predmetom znanstvenih istrazivanja (1). PonaSanje znanstvenika
moze se podijeliti u tri kategorije — namjerne povrede akademske Cestitosti (izmisljanje,
krivotvorenje i plagiranje, engl. fabrication, falsification, plagiarism; FFP), upitne istrazivacke
prakse (engl. questionable research practices, QRP) te odgovorno provodenje istrazivanja
(engl. responsible conduct of research, RCR) (2-4). Ove se kategorije mogu predstaviti i kao
spektar aktivnosti, pri ¢emu FFP predstavlja najgori oblik krSenja dobrih istrazivackih praksi,

a RCR idealni oblik ponasanja znanstvenika (2).

Upitne istrazivacke prakse ukljucuju, ali nisu ograni¢ena na ponaSanja poput selektivnog
izvjestavanja rezultata istrazivanja, neprikladne statisticke analize koja nije izmisljanje
podataka, postavljanje hipoteza nakon pronalaska statisticki znaCajnih rezultata, skrivanje
sukoba interesa, loSe ¢uvanje podataka, nepotrebno razdvajanje rezultata na vise publikacija,
razli¢ite Stetne prakse autorstva poput honorarnog autorstva ili zaprje¢ivanje autorstva onima
koji su ga zasluZili, zanemarivanje uloge mentora, neodgovarajuce politike i postupci ustanova,
poput izostanka poticaja za istrazivacku Cestitost te neodgovorno ponasanje urednika ¢asopisa
i recenzenata prilikom objave znanstvenih ¢lanaka (4, 5). Neke od upitnih istrazivackih praksi
mogu dovesti do toga da rezultati istrazivanja budu pozitivniji, da se ¢ine vaznijima nego $to
jesu te povecati Sansu za objavu znanstvenog ¢lanka u uglednijem Casopisu (6). Kako do
upitnih istraZivackih praksi dolazi dosta ¢esto, negativan utjecaj na sveukupnu znanost je veci,
pa su i takve prakse postale predmet znanstvenog proucavanja (6). To je dodatno potvrdeno i
u istrazivanju kojeg su Bouter i suradnici proveli na sudionicima Svjetskog kongresa
istrazivacke cCestitosti (engl. World Congress on Research Integrity), a koje je pokazalo da
znanstvenici koji se bave istrazivackom cestitoS¢u kao najvecu opasnost za odgovornu znanost
navode selektivno izvjeStavanje rezultata, selektivno citiranje, te izostanak podrSke u
osiguranju kvalitete i mentoriranju mladih znanstvenika, upravo zbog svoje ucestalosti (7). Na
koncu, odgovorno provodenje istrazivanja je ono koje se provodi s integritetom, a ukljucuje
osvjes¢ivanje i primjenu pravila, normi i etickih principa u znanosti, $to je kljucno za
odrzavanje vrsnoce istrazivanja, kao i oCuvanja povjerenja javnosti u znanost (8). Odgovorno

provodenje istrazivanja napose ukljucuje transparentnost u prikazu postupaka i rezultata



istrazivanja, reproducibilnost istrazivanja, te jasno izvjeStavanje o izvorima financiranja i

sukobima interesa (8).

1.1.1. Ucdestalost povreda akademske Cestitosti

Neki od primjera namjernih povreda akademske Cestitosti postali su Siroko poznati, ali to¢na
ucestalost FFP nije jasna. U sustavnom pregledu kojeg je proveo Fanelli sa suradnicima 2009.
godine (9), provedena je meta-analiza anketnih istrazivanja koja su ispitivala ucestalost
izmi$ljanja 1 krivotvorenja podataka medu znanstvenicima. Prema tom pregledu, 1,97%
anketiranih znanstvenika priznalo je da je izmislilo, krivotvorilo ili izmijenilo rezultate svojih
istrazivanja barem jednom, §to predstavlja najtezi oblik krSenja akademske Cestitosti (9). U
istom je istrazivanju 33,7% ispitanika priznalo da je poc€inilo neku od upitnih istrazivackih
praksi. Napravljena je i analiza rezultata anketnih istrazivanja koja su ispitivala o ponasanju
kolega i u tom je slucaju 14,12% ispitanika odgovorilo da imaju saznanja o tome da su njihove
kolege pocinile FFP, odnosno 72% ih je odgovorilo da su njihovi kolege pocinili upitne
istrazivacke prakse (9). U sustavnom pregledu kojeg su proveli Pupovac i Fanelli iz 2015.
godine, 1,7% ispitanika anketa je priznalo da su plagirali barem jednom (10). Kad se govori o
primjerima upitne istrazivacke prakse, u istrazivanju koje su proveli Marusi¢ i sur., 29%
anketiranih istrazivaca priznalo je da je imalo problema s autorstvom ili znaju za slucaj

problema s autorstvom (11).

1.1.2. Otkloni od dobre istrazivacke prakse u biomedicinskim znanostima

Ovakvi otkloni predstavljaju ozbiljan problem, narocito u polju biomedicinskih znanosti, gdje
se ¢ine i ¢es¢i (9). Takvi su slucajevi izrazito problemati¢ni jer smanjuju povjerenje javnosti u
znanost. Primjerice, nakon Sto je Alan Wakefield objavio (sada povuceni) znanstveni rad 0
povezanosti cjepiva protiv ospica 1 autizma, doSlo je do pada broja cijepljene djece, a
posljedi¢no i do epidemije ospica u Ujedinjenom Kraljevstvu i Europi (12). KrSenje pravila
odgovornog istrazivanja moze dovesti i do sudskih tuzbi (13) ili zabrane prijave na natjecaje
za financiranje znanstvenih projekata (14). Zbog povlacenja onih ¢lanaka u kojima se dokazu
namjerne povrede akademske Cestitosti, ista predstavlja troSak sponzorima istrazivanja. S
obzirom na to da su nove zdravstvene informacije temelj za pruZanje medicinske skrbi, lije€nici
ovise 0 znanstveno-istrazivackoj Cestitosti biomedicinskih znanstvenika (14), pri ¢emu krsenje
ovih nacela ugrozava sudionike klini¢kih ispitivanja te moze dovesti neucinkovitog ili Stetnog
lijeCenja (15). Prema istrazivanju provedenom 2005. godine, u kojem se Delphi metodom

pokusalo do¢i do konsenzusa o vaznosti istrazivacke cestitosti u biomedicinskim



istrazivanjima, najvazniji oblici krSenja znanstveno-istrazivaCke Cestitosti predstavljaju
davanje prevelike vaznosti rezultatima iz istrazivanja malog uzorka, selektivno izvjestavanje o
rezultatima znanstvenih istrazivanja, neodgovarajuca interpretacija P-vrijednosti te nepotpuno

izvjestavanje rezultata istrazivanja u sazecima (16).

1.1.3. Uzroci otklona od dobre istrazivacke prakse

Nekoliko je razloga zasto znanstvenici prekrSe neke od elemenata odgovorne istrazivacke
prakse. Neki od njih su: karijerni i financijski pritisak, pogreske ili previd institucije,
komercijalni sukob interesa, neodgovarajuc¢a edukacija, urusavanje standarda mentorstva, ili
pritisak grupe (5). U istrazivanju kojeg su proveli Holtfreter i sur. 2019. godine, kao glavni
uzroci krSenja postulata RCR-a navedeni su pritisak na poslu (vaznost ostvarivanja vanjskih
izvora financiranja, objavljivanje u Casopisima visoke kvalitete), kao i mala vjerojatnost
sankcija (17). Istrazivanje kojeg su proveli Davis i sur. (18) pokusalo je utvrditi uzroke otklona
od istrazivacke Cestitosti analizom zatvorenih sluéajeva Ureda za istrazivacku Cestitost (engl.
Office of Resarch Integrity, ORI). Analizom sluzbene istrazne dokumentacije, ukljucujuci
transkripte, izjave svjedoka i razli¢itih prepiski, identificiralo se nekoliko moguc¢ih uzroka, a to
su: osobne i profesionalne poteskocée, organizacijska klima, nesigurnost na radnom mjestu te
izostanak inhibicije i osobni ¢imbenici (18). Anketno istrazivanje na sluzbenicima za
istrazivacku Cestitost, koje je proveo Michael Kalichman 2020. godine, imalo je za cilj utvrditi
koliko je takvih sluzbenika u SAD-u (Sjedinjene Americke Drzave) imalo iskustva s nekim
sluc¢ajem otklona od RCR. Njih 39% je navelo da se susrelo s takvim slucajevima i da se vise

od pola takvih slu€ajeva dogodilo u institucijama ¢ije je istraZivacko okruzje bilo manjkavo
(19).

1.1.4. Sprjecavanje otklona od dobre istrazivacke prakse

Zbog svega navedenog, brojni su pokusaji smanjenja loSih praksi u znanosti. U protekla dva
desetlje¢a usvojeno je nekoliko deklaracija koje naglasavaju vaznost istraZivacke Cestitosti
(20). Neki od primjera tih deklaracija su Singapurska i Montrealska lzjava (iz 2010. i 2013.),
Hongkonski principi iz 2019. te Europski kodeks znanstveno-istrazivacke Cestitosti (20-24). U

Singapurskoj izjavi navode se Cetiri nacela istrazivacke Cestitosti:
e pouzdanost,
e postenje,

e postovanje i



e odgovornost,

koja bi trebala voditi istrazivace, te 14 obveza istrazivaca i istrazivackih ustanova (21). To su:
znanstvena Cestitost, postovanje pravila, uporaba odgovarajuc¢ih znanstvenih metoda, dijeljenje
rezultata znanstvenih istrazivanja, preuzimanje javne odgovornosti za sve objavljene radove i
postovanje pravila dodjele autorstva, sudjelovanje u znanstvenim recenzijama prilikom objave
znanstvenih radova, jasno objavljivanje potencijalnih sukoba interesa, prepoznavanje vlastitih
ogranicenja prilikom komunikacije znanosti u javnosti, prijavljivanje sumnji na krSenje
istrazivacke Cestitosti, ukljucujuci i FFP i upitne istrazivacke prakse, odgovarajuci odgovor na
neodgovorne istrazivacke prakse (ukljucujuéi znanstvenike, istrazivacke institucije i medije),
odrzavanje odgovarajuceg istrazivackog okruZzja te uzimanje u obzir druStvene potrebe za

istrazivanjem (21).

Edukacija u podrucju odgovornog provodenja istrazivanja vazan je dio znanstvene edukacije,
a razliCite organizacije koje financiraju istrazivanja Cesto od znanstvenika koje financiraju
zahtijevaju da prisustvuju odgovarajuc¢im treninzima (25). Takve edukacije nisu ujednacene i
Cesto ne pokrivaju problematiku u cijelosti ili imaju drugih problema u izvodenju (25- 27).
Sustavni pregled o intervencijama za sprjeCavanje znanstvenog nepoStenja i promicanje
Cestitosti pronasao je 31 istraZzivanje koje na neki nafin pokusava smanjiti znanstveno
nepostenje. Istrazivanja su ukljucivala razli¢ite oblike treninga, bilo u zivo bilo putem

Interneta, te nisu pratila ujednacene ishode (3).

Premda se do nedavno smatralo kako je krSenje istrazivacke Cestitosti stvar znanstvenika
pojedinca (9), sto je ¢esto bilo posredovano i medijskim prikazom istih (28), istrazivanjima je
utvrdeno da na ponasanje znanstvenika snazno utje¢u okoliSni ¢imbenici, odnosno istrazivacke

ustanove (6, 17, 18, 29-33).

Kako bi se sprijecila buduca krSenja istrazivacke Cestitosti, istrazivacke bi ustanove trebale
trenutna saznanja i principe o istrazivackoj Cestitosti prenijeti u praksu (20, 34). Sustavnim
pregledom o intervencijama koje jacaju istrazivacku Cestitost nije pronadeno niti jedno
istrazivanje koje pokusSava sprijeciti znanstveno nepostenje na razini organizacija (3), premda
u sprjeCavanju buducih slucajeva povreda akademske Cestitosti, kao i upitnih istrazivackih

praksi, klju¢nu ulogu ima organizacijska klima i kultura akademskih ustanova (35).



1.2. Organizacijska kultura i klima

Organizacijska kultura i klima socioloski su pojmovi kojima se poku$ava objasniti na koji nacin
zaposlenici dozivljavaju i kako si tumace organizaciju kojoj pripadaju (36). Premda nisu
jednake, organizacijska kultura i klima se temelje na zajedni¢koj percepciji organizacije a
tradicionalno se koriste u sociologiji i organizacijskoj psihologiji kako bi se objasnile razlicite
organizacijske strukture (36). Premda su u sociologiji organizacija prepoznati kao odvojeni
koncepti, ovi se pojmovi katkad koriste naizmjenice ili kao komplementarni koncepti, pri ¢emu
neki istrazivac¢i smatraju da su razlike izmedu ova dva pojma tek posljedica razlicitog
empirijskog pristupa u procjeni tih fenomena (36, 37). Neki istraziva¢i organizacijsku klimu
smatraju mjerljivom manifestacijom organizacijske kulture (38). Organizacijska klima i
kultura se mjere razli¢itim metodama, a ukljucuju kvantitativne (ankete, upitnici) i kvalitativne

metode (intervjui, fokus grupe) (39).

Organizacijska se kultura definira se kao sustav osnovnih pretpostavki, vrijednosti i uvjerenja
koja prevladavaju unutar neke organizacije (40). Unato¢ ovom osnovnom znacenju, u svojem
pregledu literature, Verbeke i sur. su 1998. identificirali 54 razli¢ite definicije organizacijske
kulture (41). Takve se razlike mogu objasniti interesom razli¢itih znanstvenih disciplina za
istrazivanje organizacijske kulture, koje onda pojmu daju vlastitu teorijsku osnovu i znaenje
(37). Bez obzira na razli¢itost definicije, veéina se autora slaze da je organizacijska kultura
viSeslojan i viS§eznac¢ni druStveni konstrukt dijeljenih znacenja neke organizacije (37). U svojoj
definiciji, Schein iznosi kako je organizacijska kultura ,,obrazac vrijednosti ili temeljnih
pretpostavki kojeg je izumila, otkrila ili razvila odredena grupa dok je ucila suocavati se s
problemima vanjske prilagodbe i unutrasnje integracije, a koji se pokazao dovoljno dobrim da
je smatran valjanim, pa stoga tom obrascu treba pouciti nove clanove kao ispravnom nacinu

percipiranja, misljenja i osjecanja u odnosu na te probleme* (42).

Organizacijska se kultura sastoji od tri razine, odnosno od vidljivih simbola, preuzete
vrijednosti i temeljnih shvacanja (42). Zbog vise razina tumacenja organizacijske kulture,
uobicajeni pristup u istrazivanju jest kvalitativni (37), dok je analiza Ashkanasyja i sur. iz 2000.
godine pokazala kako kvantitativni upitnici za procjenu organizacijske kulture nemaju jasnu
teorijsku osnovu, nisu ¢esto koristeni niti su validirani (43). Nije jasno tko ili Sto oblikuje
organizacijsku kulturu, ali smatra se kako glavnu ulogu u definiranju kulture u organizaciji ima
vizija i ponaSanje vodstva (37). Kako se organizacijska kultura prije svega bavi meduljudskim

odnosima unutar grupe, istrazivanja nisu utvrdila postojanje povezanosti izmedu



organizacijske kulture i drugih ishoda vaznih za organizaciju, poput ucinkovitosti ili
profitabilnosti (37).

Organizacijska se klima definira kao zbir dozivljaja donosenja odluka, navika i propisa unutar
neke organizacije (44). Premda su pocetna istrazivanja klime razlikovala individualnu tj.
psiholosku klimu pojedinca, od sredine 20. stoljeca istrazivanja klime su usmjerena na razinu
grupe (37). Trenutni je konsenzus istraziva¢a da suma, zbir pojedina¢nih dozivljaja predstavlja
visu razinu klime, tj. razinu organizacije (45). Pocetna su se istrazivanja klime bavila globalnim
(molarnim) konceptom organizacijske klime, kao §to su organizacijska klima povezana s
blagostanjem, ili upravljacka organizacijska klima (37), pri ¢emu su razli¢iti istrazivaci
dodavali svoje dimenzije u upitnike (45), zbog Cega je vrijednost takvih upitnika bila upitna,
naro¢ito prilikom pokuSaja povezivanja sa specificnim ishodima (40). Schneider je 1975.
godine predlozio koncept fokusirane klime, kako bi se povezale dimenzije klime s ishodima
povezanima s organizacijom (46, 47). Cimbenici koji utje¢u na formiranje organizacijske klime

su veli¢ina i ustroj organizacije te vodstvo (48).

Ovisno o tome koji je ishod kljucan za fokusiranu klimu, razlikujemo brojne inacice
organizacijske klime (37), kao $to su sigurnosna, inovacijska, usluzna, pravicna, istrazivacka
ili eticka klima (37, 49, 50). S obzirom na promatranu dimenziju fokusiranih klima, prethodna
su istrazivanja utvrdila niz ishoda povezanih s klimom, a ti se ishodi mogu grubo podijeliti na
individualne i na organizacijske (36, 37). Primjeri ishoda na razini pojedinca su zadovoljstvo
poslom, dugoro¢ni ostanak na radnom mjestu, dozivljeni Stres, pojedinac¢ni ucinak,
posvecenost poslu i apsentizam. Ishodi na razini organizacije su financijska ucinkovitost,
zadovoljstvo Kkorisnika ili broj nesreca (37). S obzirom na ishode, za akademske ustanove i
istrazivacke organizacije naroCito Su vazne fokusirane klime, poput klime istrazivacke

Cestitosti ili eticke klime (29, 51, 52).

1.2.1. Organizacijska istrazivacka klima

S obzirom na vaznost institucijskog okruzja u procjeni istrazivacke Cestitosti i u sprjecavanju
otklona iste, skupina istrazivaca na razvila je alat pod nazivom SOuURCe (engl. Survey of
Organizational Research Climate), odnosno Anketa za procjenu organizacijske istrazivacke
klime (53). Takav je instrument nastao da bi se odgovorilo na potrebu za validiranim upitnicima
koji bi pomogli ustanovama u samoprocjeni istrazivacke Cestitosti. Alat SOuRCe se temelji na
¢injenici da na ishode vazne za istrazivacku Cestitost utjece cijeli niz institucijskih ¢imbenika,

poput eti¢nosti vodstva, navika u ophodenju i komunikaciji medu zaposlenicima te unutarnjih



pravila institucije, narocito onih koji se odnose na situacije koje mogu predstavljati krSenje
dobre istrazivacke prakse. Cilj ovog alata je izmjeriti na koji nacin pojedinci u ustanovi
percipiraju kvalitetu radnog okruzja te na koji nacin razli¢iti dionici u organizaciji podrzavaju
odgovorno istrazivanje i istrazivacku Cestitost. Na koncu, cilj alata SOuRCe je omoguciti
usporedbu razli¢itih ustrojstvenih jedinica istrazivackih organizacija, ustanova ili pojedinih

nastavnih programa te njihovo unaprjedenje (53).

SOuRCe upitnik se sastoji od 28 ¢estica U sedam razli¢itih kategorija (53). Prve dvije kategorije
ispituju percepciju na razini ustanove. To su kategorija ,,Izvori odgovornog istrazivanja“ (engl.
,.,RCR resources “, Sest Cestica, ukljucuje pitanja o edukaciji za RCR, dostupnost potpore za
provodenje istrazivanja, posvecenost i ucinkovitost institucijskih administratora za pitanja u
vezi provodenja istrazivanja te upoznatost s nacinima prijave sumnji o pocinjenju prekrsaja
povezanih s istraZzivaCkom Cestitosti); Kategorija ,,Regulacije kvalitete” (engl. ,,Regulatory
quality*, tri Cestice, kojima se mjeri percipiraju li ispitanici da se prema njima regulatorna tijela
ustanove, poput Eti¢kog povjerenstva, odnose s poStovanjem). Ostalih pet kategorija mjere
percepciju na razini zavoda ili odsjeka. To su kategorija ,,Uvrijezenost istrazivacke Cestitosti®
(engl. ,,Integrity norm®, Cetiri Cestice, kojima se mjeri koliko se znanstvena Cestitost Cijeni
unutar radne skupine), kategorija ,,Socijalizacija i uklju¢enost™ (engl. ,,Integrity socialisation*
Cetiri Cestice, sluze za procjenu integracije mladih istrazivaca), kategorija ,,Odnos mentora i
mladog istrazivaca“ (engl. ,,Advisor—Advisee Relations®, tri ¢estice, kojima se mjeri dostupnost
i odnos prema mentorima), kategorija ,Barijere znanstvene Cestitosti (engl. ,,Integrity
Inhibitors scale®, Sest Cestica, kojima se mjeri percepcija barijera prema RCR), te kategorija
,,OCekivanja zavoda“ (engl. ,,Departmental Expectations*, dvije Cestice, sluze za ispitivanje
percepcije pravednosti ocekivanja radne okoline o publiciranju i osiguravanju financiranja
istrazivanja) (53). Kako je SOuRCe komercijalni alat, dostupno je svega nekoliko istrazivanja

u kojima se isti primjenjuje (54).

1.2.2. Organizacijska eticka klima

Organizacijska eti¢ka klima je vrsta organizacijske radne klime koja je definirana dominantnim
naéinom percepcije razli¢itih organizacijskih pravila, navika, obrazaca ponasanja i radnih
procesa povezanih s moralnim rasudivanjem unutar neke organizacije (51, 55). Na temelju
psihologije morala, Victor i Cullen su u svojoj teoriji predstavili tri osnovna nacela podjele:
egoizam, benevolentnost i deontologiju (51, 55, 56). Ove se kategorije djelovanja razlikuju

prema kriteriju koji je najvazniji za moralno rasudivanje, pa je tako u egoizmu najvaznija



osobna korist, kod benevolentnih klima se uzima u obzir zajedni¢ko dobro, dok je deontoloski
pristup temeljen na pridrzavanju pravila (51, 55, 56). Na temelju ove tri kategorije, kao i tri
lokusa analize (na temelju pojedinca, na temelju blizeg okruzja ili na kozmopolitskom nacelu),
proizlazi devet razlicitih klima koje mogu prevladati u organizaciji, a to su: 1) Osobni interes;
2) Korist ustanove, 3) Ucinkovitost; 4) Prijateljstvo; 5) Timski interes; 6) Drustvena
odgovornost; 7) Osobni moral; 8) Pravila i postupci ustanove, 9) Zakoni i strucni kodeksi
(Slika 1). U kasnijim istrazivanjima ovih je devet teorijskih klima ¢esto analizirano kao pet
empirijskih klima, a to su: 1) brizna klima; 2) zakonska klima;, 3) usluzna klima; 4) neovisna
klima; 5) instrumentalna klima (Slika 2) (51, 55, 56). Mjerenje organizacijske eti¢ke klime
navedenim je upitnikom opsezno do sada koristeno u razli¢itim podrucjima, ukljucujuéi i

akademske i obrazovne ustanove (49, 52, 56-59).

Organizacijska eticka klima jedno je od najjasnijih objasnjenja, kao i1 prediktivni ¢imbenik
krSenja etickih pravila u organizacijama. U organizacijama koje imaju dobro razvijene propise
i pravila rjede ¢e doc¢i do krSenja etickih normi, a i ako se dogode, bit ¢e manje ozbiljna (60).
Eticka je klima opis radnog okruzenja u kojoj se odrazavaju navike zaposlenika, pravila
organizacije, kao i oni oblici ponasanja koji imaju odredene moralne posljedice (49, 56),
odnosno zajedni¢ka ocekivanja pojedinaca u vezi drustvenih odnosa i drugih ponaSanja

povezanih s radnim mjestom (61).

Na percepciju eticke klime utjecu vrsta organizacije, na¢in upravljanja ljudskim resursima, stil
upravljanja te osobne razlike medu zaposlenicima (neodredeni radni odnos, razina
obrazovanja, hijerarhija radnog mjesta i identifikacija s ustanovom) (62). IstraZivanjima je
utvrdeno kako pozitivna organizacijska eticka klima utjece na kvalitetu Zivota povezanu s
radnim mjestom, zadovoljstvo poslom, dulji ostanak na istom radnom mjestu, posvecenost
organizaciji te manje stope nedozvoljenih radnji unutar organizacije (49, 56). Eticka klima
organizacije utjeCe na rjeSavanje razlicitih etickih dilema s kojima se zaposlenici susrec¢u u

svakodnevnom radu (49, 56) te na stopu uspjesnosti u rjeSavanju istih (60).



Pojedinac Bliza sredina  Kozmopolitski
Egoizam Osobni interes | Korist ustanove | Ucinkovitost
L L DruStvena
Benevolentnost Prijateljstvo Timski interes
odgovornost
Pravila i . _
L ) ) Zakoni i strucni
Principi Osobni moral postupci )
kodeksi
ustanove

Slika 1. Prikaz tipologije devet klima prema Victoru i Cullenu. Prepravljeno prema Victor i

Cullen, 1993.

Pojedinac Bliza sredina ~ Kozmopolitski
Egoizam Instrumentalna | Instrumentalna )
Benevolentnost Brizna Brizna O]
- ) ) Zakoni i stru¢ni
Principi Neovisna Pravila )
kodeksi

Slika 2. Prikaz pet empirijskih derivata eticke organizacijske klime. Prepravljeno prema Victor

i Cullen, 1993.



1.3. Organizacijska klima i kultura u akademskim i istraziva¢kim ustanovama

U akademskim 1 istrazivackim organizacijama, jedan od najvaznijih ¢imbenika koji utjece na
istrazivacku Cestitost i odgovorno provodenje istrazivanja je kultura unutar radnog okruzja (1,
63). Snazna kultura istrazivackog integriteta je nuzna za promicanje odgovornog provodenja
istrazivanja (63), a takva kultura ukljucuje sluzbena i nepisana pravila i smjernice institucije,
naCin vodenja ustanove, istrazivatko okruzje i suradnike (1). Istrazivacke bi organizacije
trebale pruziti potporu radnom okruzju koje potice istrazivacku cestitost tako da promoviraju
jasna pravila, uvode odgovarajuée standarde napredovanja, odrzavaju ishode ucenja te
objaSnjenja krSenja eti¢kih pravila u organizacijama (61). Uloga istrazivackih institucija i
organizacija u poticanju odgovarajuceg istrazivackog okruzja naglaSena je u nekoliko
dokumenata, kao Sto je Europski kodeks znanstveno-istrazivacke Cestitosti (24). U Sjedinjenim
Americkim drzavama, sporazumni dokument Ameri¢ke nacionalne akademije znanosti i
medicine iz 2017. godine navodi kako je organizacijska kultura jedan od klju¢nih elemenata u
preporukama za jaCanje istrazivacke Cestitosti (5). Ista je akademija dala preporuku
ustanovama da razviju i procjenjuju intervencije za istrazivacku cestitost na nacin da jacaju

organizacijsku kulturu (5).

Prethodna istraZivanja klime u visokoskolskim 1 istrazivaCkim organizacijama ukazuju na
vaznost eticke klime (64), istrazivacke kulture (65) i istrazivacke klime (50). U istrazivanju
koje je provela Haven i sur., provedeno je 12 fokus grupa u kojima je sudjelovao 61
znanstvenik-ispitanik (65). Analiza fokus grupa je pokazala da su poStena evaluacija,
otvorenost, integritet, povjerenje i sloboda u radu glavni ¢imbenici odgovorne istrazivacke
klime. Nasuprot tome, glavne prepreke u ostvarenju pozitivne klime bili su izostanak podrske,
nepoStena procjena, normalizacija prekovremenog rada i izostanak potpore 1 nadzora za mlade
istrazivace. Neki od prijedloga unaprjedenja istrazivacke klime su unaprjedenje podrske, bolja

procjena karijernih oéekivanja te veca potpora mentora (65).

U istrazivanju Wells i sur. iz 2014. godine, ispitana je istrazivacka organizacijska klima na tri
sveuciliSta u SAD-u, te je utvrdeno kako na percepciju klime utjeCe zavod, podrucje
znanstvenog interesa i kategorija zaposlenika (mladi istrazivaci, doktorski studenti, post-
doktorandi te profesori) (53). U istrazivanju kojeg je provela Haven i sur. 2019. godine, ispitana
je organizacijska istrazivacka klima na dva fakulteta (Slobodno sveuciliste u Amsterdamu i
Sveuciliste u Amsterdamu) te dva medicinska centra. Istrazivanje je provedeno elektronicki, a

uz SOuRCe alat koriStena su i pitanja kojima se procjenjivala percepcija nuznosti za
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publiciranjem znanstvenih radova, popis 60 oblika neodgovaraju¢eg ponasanja znanstvenika
te socio-demografski podaci ispitanika (29). U navedenom istrazivanju, mladi istrazivaci
negativnije percipiraju istrazivacku klimu, kao i dostupnost mentora. Doktorski studenti su
klimu percipirali kao kompetitivniju i sumnjicaviju, za razliku od starijih znanstvenika. Na
koncu, znanstvenici iz prirodnih znanosti imali su pozitivniji stav prema integritetu od onih iz
drustvenih i humanistickih znanosti (29). Rezultati pozitivne percepcije istrazivacke klime na

upitniku SOuRCe povezani su s ve¢om ucestalosti dobre istrazivacke prakse (66).

Organizacijska klima utjece na zadovoljstvo poslom na visokoskolskim ustanovama te moze
utjecati na namjeru odlaska ili promjene radnog mjesta, §to je dokazano u istrazivanju kojeg je
proveo Callister 2006. godine na Cetiri znanstveno-tehnicka fakulteta (67). Promicanje dobre
organizacijske klime vazno je i pri privlaéenju novog radnog kadra te odrzavanju kvalitete
zivota vezanog uz posao za zaposlenike (68). Unaprjedenje klime moze koristiti sveuciliStima
jer na taj nadin zadrzavaju zaposlenike, smanjuju tro§kove i lakSe pronalaze studente (67).
Organizacijska klima je vazna u visokoskolskim ustanovama jer je benevolentna klima
povezana s boljim prenosenjem znanja i informacija i prema studentima i medu istrazivac¢ima,

kao i s kreativnim radom (69-71).

Nema mnogo istrazivanja o etickoj klimi u akademskim ustanovama (52), premda je eti¢ka
klima naro€ito vazna u akademiji jer utjeCe na istrazivacku cCestitost te moZe dovesti do
pogresnih postupanja u razli¢itih etickim dvojbama (64). Cini se da su dominantne eti¢ke klime
u akademskim ustanovama temeljene na pravilima (52, 72). U prethodnom istrazivanju, kojeg
su proveli Malic¢ki i sur. 2019. godine, procijenjena je eticka organizacijska klima na
Sveudilistu u Splitu (52). U istrazivanje su ukljucena tri fakulteta: Medicinski fakultet,
Filozofski fakultet i Fakultet elektrotehnike, strojarstva i brodogradnje. Dominantna klima na
Sveucilistu u Splitu bila je klima zakona i stru¢nih kodeksa, koja je povezana s kozmopolitskim
nacelom analize i deontoloskim konstruktom pravila. Ista je klima bila dominantna na
Filozofskom fakultetu i Fakultetu elektrotehnike, strojarstva i brodogradnje. S druge pak
strane, na Medicinskom fakultetu dominantna je bila klima osobnog interesa (52), koja je

povezana s razli¢itim negativnim ishodima (49).

1.4. Organizacijska klima u zdravstvenim ustanovama

Istrazivacko-zdravstvene ustanove, poput biomedicinskih fakulteta, bi trebale odrzavati visoke
eticke standarde Cestitosti, odgovornosti, dobrociniteljstva, digniteta, pravde, iskrenosti i

samodiscipline, §to vrijedi za sve zdravstvene djelatnike (73). Zbog cijelog niza (ne)eti¢nih
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ponasanja i odnosa medu zdravstvenim osobljem te dilema koje proizlaze iz medicinske prakse,
opisan je pojam profesionalizma u zdravstvu. Zdravstvene ustanove mogu utjecati na

profesionalizam kroz formalne i neformalne odluke i postupke (73).

Zdravstvene ustanove imaju obvezu podrzavati na¢ela profesionalnosti jer ona dovode do vece
kompetencije zaposlenika kao i ¢es¢eg pozeljnog ponasanja (73). Tu podrSku ustanove mogu
ostvariti kroz tri temeljna djelovanja: jasno naglasavanje vrijednosti, organizacijski ustroj
kojim bi se poticala Zeljena ponasanja te jaCanje snaznih meduljudskih odnosa medu
zaposlenicima u organizaciji (73). Takve se promjene mogu potaknuti i treninzima kojima bi
se mogla jacati organizacijska klima i kultura (74). Organizacije mogu mjeriti u¢inak takvih
promjena i intervencija na razli¢ite ishode (73, 74), ukljucujuci i one na razini organizacije.
Jedan od takvih ishoda koji je cesto predmet istrazivanja jest i organizacijska klima u

medicinskim ustanovama.

Istrazivanja eticke klime u zdravstvenim ustanovama provedena su naj¢e$ée na medicinskim
sestrama i tehnicarima te je utvrdeno kako na svakodnevni rad zdravstvenog osoblja ne utje¢u
samo individualne odluke, ve¢ i razli¢iti organizacijski ¢imbenici (75, 76), kao $to je radna
klima, koja utjeCe na ponaSanje i navike na poslu (77). Dominantna eticka klima u radnom
okruzju moze djelovati poticajno ili negativno na rad (75). Razliciti i Cesto suprotni ¢imbenici
unutar organizacije (sukob interesa, osobne vrijednosti, vrijednosti ustanove, te razliCite
osobne vrijednosti svih zaposlenika) mogu dovesti do nesigurnosti kod donoSenja odluka
vezanih uz eti¢ko rasudivanje te smanjiti sposobnost zdravstvenih djelatnika da odrze vlastiti
moralni identitet (78). Istrazivanja eti¢ke klime pokazuju da pozitivna percepcija eticke klime
utjece na kvalitetu zivota povezanu s poslom kao i na razinu kvalitete zdravstvene skrbi koju
zaposlenici pruzaju pacijentima (57). Brizna i klima temeljena na pravilima povecavaju
zadovoljstvo poslom i posvecenost instituciji, te se na ovaj nac¢in moze smanjiti nedostatak
zdravstvenog osoblja (79, 80). U istraZivanju provedenom na odjelima pedijatrijske onkologije
u Svedskoj, utvrdeno je da dominantna eti¢ka klima u zdravstvenim ustanovama jako ovisi o

naéinu upravljanja i dostupnosti nadredenog (81).

Na rad s pacijentima Cesto utjeCe raspodjela ograni¢enih medicinskih sredstava pa zdravstveni
djelatnici trebaju pazljivo rasporediti postojece resurse, svoju paznju i vrijeme. Kada su
sredstva ograniCena, ili broj zaposlenika nije odgovarajuci, zdravstveno osoblje ne moze pruziti
odgovarajucu skrb, pa se neki od nuznih postupaka u skrbi za pacijente ne provedu, ili se pak
ne provedu na vrijeme ili u odgovaraju¢em broju, $to se naziva propustena skrb (engl. missed

care) (75). U onim medicinskim ustanovama u kojima su dominantne klime brizna i ona
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temeljena na pravilima ili zakonima, takve su situacije rjede (79), pa bi i intervencije koje
poticu takve klime ili smanjuju nezavisnu ili instrumentalnu klimu bile korisne u pobolj$anju
skrbi pacijenata. Povoljna eticka klima utjeCe na kvalitetu sestrinske njege (82, 83). Za
odrzavanje dobre eticke klime u zdravstvenim ustanovama nuzno je poticati kvalitetne odnose
izmedu zaposlenika i jacati timski duh (84). Povoljna eticka organizacijska klima u
zdravstvenim ustanovama smanjuje ucestalost medicinskih pogresaka (85) i sagorijevanja na
poslu (engl. burnout) (86). Eticka je klima najvazniji ¢imbenik u procjeni ucestalosti promjene
radnog mjesta u zdravstvu (87, 88), te bi intervencije koje mijenjaju klimu mogle utjecati i na

namjeru davanja otkaza i napustanja radnog mjesta (59).

Pozitivna eticka klima utje¢e na eti¢ko djelovanje zdravstvenih djelatnika i na timski duh (58),
dok su negativne klime (egoisticka, instrumentalna) obrnuto proporcionalno povezane s
etickim djelovanjem (89). Organizacijska je klima takoder povezana s posvecenosti poslu i S
percepcijom u¢inka u zdravstvenim organizacijama (90). Visoka razina percepcije eticke klime
i povjerenja u organizaciju nuzne su za promicanje zvizdastva u zdravstvu (91). Pozitivna
percepcija klime snazno je povezana sa samoprocjenom sposobnosti, ostankom na radnom
mjestu te zadovoljstvom poslom. Vazno je razviti intervencije koje promi¢u pozitivnu eti¢ku
klimu, naroCito medu celniStvom zdravstvene ustanove, medicinskim sestrama i

interdisciplinarnim timovima (80, 92-94).

Odjeli intenzivne skrbi predstavljaju poseban organizacijski izazov zbog Cestog odlaska
lije¢nika i drugog zdravstvenog osoblja, kako zbog teskih uvjeta rada tako i zbog teskih odluka
koje kod osoblja uzrokuje moralni stres (59). Takav oblik stresa akutno moze otezati donosenje
odluka, a kroni¢no dovesti do frustracija, osjecaja krivnje, te na koncu i odlaska na drugo radno
mjesto. Pozitivna eticka klima na odjelima intenzivne skrbi smanjuje vjerojatnost ovih
dogadaja, te bi intervencije koje promicu pozitivhu eticku klimu mogle biti korisne u
zadrzavanju zdravstvenih djelatnika kao i za njihovu kvalitetu zivota povezanu s poslom (59,
95). Nadalje, na odjelima intenzivne i palijativne njege, negativna percepcija eticke klime
dovodi do vecéeg stresa (59, 95), a odjeli s visokim rizikom od moralnog stresa bi trebali uklopiti
posebne programe eticke podrske (96, 97). Takve bi intervencije koristile i zdravstvenom
osoblju i pacijentima (98). Povoljna eticka klima poboljsava kvalitetu lijeCenja na odjelima
intenzivne skrbi, sposobnost donosenja odluka vezanih uz kraj Zivota te, te smanjuje ucestalost

nepotrebnih terapijsko palijativnih postupaka (99).

Unaprjedenje zdravstvenih ustanova i organizacija (medicinskih fakulteta, klinickih bolnickih

centara, klini¢kih bolnica i domova zdravlja) trebalo bi se temeljiti na promjenama pisanih i
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nepisanih pravila i normi, jasnoj komunikaciji ciljanih vrijednosti, promjenom u organizaciji
ustanove te jaCanjem poStovanja medu zaposlenicima. Takve promjene traze posvecenost
vodstva, promjenu postupka zaposljavanja novih zaposlenika tako da se u njima ogledaju
vrijednosti organizacije, stalnu edukaciju zaposlenika, prikupljanje povratnih informacija o

stanju ustanove kod korisnika zdravstvenih usluga i drugih dionika te zaposlenika (73).

1.5. Unaprjedenje organizacijske klime

Intervencije koje mijenjaju organizacijsku klimu mogle bi utjecati na smanjenje slucajeva
krSenja istrazivacke Cestitosti (65, 100, 101). S obzirom na sve navedeno, organizacije bi
trebale pratiti percepciju organizacijske klime medu svojim zaposlenicima, te poduzimati
odgovaraju¢e korake kako bi dominantna klima bila povoljna za radno okruzje. Nije u
potpunosti jasno na koji bi se nacin organizacije trebale mijenjati (20). Do sad su razvijene
razlicite intervencije za unaprjedenje organizacijske klime ili kulture razvijene za tvrtke, bilo
iz javnog ili privatnog sektora, te bolnice. Te se intervencije naj¢eSce sastoje od razlicitih

aktivnosti, kao §to su predavanja, seminari ili radionice (102-105).

Uspjesnost promjene organizacijske klime u zdravstvu snazno ovisi o organizacijskoj
spremnosti za promjenom (106). Postoje razliCite strategije na koji naéin poboljsati
organizacijsku spremnost za unaprjedenjem, poput osvjes¢ivanja trenutnog ili naglasavanja
idealnog stanja, ali takav pristup nije utemeljen na dokazima (106). Uspjesnost organizacijskih
intervencija ovisi 0 ucinkovitosti ustanove, kao i dostupnim resursima (105). Trenutne
spoznaje o intervencijama koje bi dovele do organizacijskih promjena u akademskim
ustanovama, a napose one koje bi jacale istrazivacku Cestitost su ograni¢ene (3), odnosno
prethodni sustavni pregled nije pronasao intervencije koje utje€u na istrazivacku Cestitost na
razini institucije (3). Buduce intervencije vezane uz unaprjedenje organizacijske klime trebale
bi biti jasno definirane (odnosno, trebalo bi razlikovati razliite intervencije potpore
zaposlenicima — organizacijsku podrsku, od intervencija za promjenom organizacijske klime),
ponovljive i lako prilagodljive u razli¢itim okruzenjima, trebale bi uzimati u obzir potrebe
pojedine organizacije te ograni¢enost resursa, u¢inak razli¢itih ¢cimbenika koji poboljsavaju
klimu ili kulturu bi se trebao pratiti kroz dulje vremensko razdoblje te bi trebalo usporedivati

razlicite oblike intervencija koristeci istrazivanja strogog ustroja (105).

Precizna primjena razlicitih edukacijskih intervencija ili inicijativa koje bi mijenjale klimu s
ciljem poboljSanja istrazivacke Cestitosti bila bi olakSana uporabnom jasnih i validiranih alata

koji bi omoguc¢ili prikupljanje podataka (107). Takvom bi se inicijalnom procjenom istrazilo
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pocetno stanje 1 uvidjelo u kojim podruc¢jima je potreban napredak. Zbog toga je vazno saznati
koje su intervencije za promjenu organizacijske klime u akademskim 1 istrazivackim
ustanovama razvijene, na koji nafin postizu promjenu te na koji se nafin promjena

organizacijske klime i kulture mjeri.

1.6. Teorija moralnih temelja

Profesionalno ophodenje usko je povezano s moralom, odnosno stavovima i procjenama
ispravnog i pogreSnog ponasanja pojedinca (108). Grana psihologije koja se bavi moralom
naziva se moralnom psihologijom. U svojim se zaCecima moralna psihologija usko bavila
razvojem morala (109), a danas ukljucuje i niz fenomena poput moralnog rasudivanja i moralne
intuicije. Moralno rasudivanje sloZen je proces, pri ¢emu ponekad dolazi do internaliziranog
konflikta stavova (110). U procjeni stadija razvoja morala, moralnog rasudivanja, identiteta i
empatije koriste se razli€iti upitnici, koji se, premda ispituju razli¢ite aspekte u istrazivanju

morala, temelje na rasudivanju je li nesto Stetno ili nepravedno za druge (110-113).

Istrazivanja morala kao i analize vrlina razli¢itih drustava u svijetu pokazala su da u moralnom
rasudivanju ljudi primjenjuju kriterije koji nisu iskljucivo Steta za druge i nepravda. U
istrazivanjima u Indiji, Brazilu i SAD-u utvrdeno je da se prilikom procjene je li neko ponasanje
moralno ljudi vode i kriterijima duhovne ¢isto¢e (odnosno procjenom tabua), hijerarhije
drustva te ocekivanja vjernosti prema grupi ili drzavi (110). Nadalje, analizom velikih
religijskih tekstova utvrdeno je da se ¢esto bave i moralno osuduju postupanja prema hrani koja
se ne moze objasniti preporukama o zastiti zdravlja (110). Kako bi se objasnile ove razlike u
moralnom rasudivanju izmedu razli¢itih kultura znanstvenici Johnatan Haidt i Craig Joseph

razvili su teoriju moralnih temelja (110, 112).

Teorija je nastala pregledom saznanja moralne psihologije i antropologije da bi se identificirale
neke od vrijednosti na kojima pripadnici razli¢itih kultura temelje svoju moralnu prosudbu.
Prema ovoj teoriji, u moralnom rasudivanju ljudi koriste pet razli¢itih dimenzija i emocionalni

moralni odgovor uzrokuje krsenje ovih temelja:

e Steta/briga,

e pravednost/reciprocitet,
¢ lojalnost,

e autoritet/poStovanje i

e (istoca/svetost.
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Iz teorije moralnih temelja proizasao je i upitnik o moralnim temeljima, kojim se na temelju
razli¢itih stavova pojedinca mogu izraunati dominantne domene. Pet domena upitnika
odgovara na pet temelja teorije moralnih temelja. Domene se dodatno dijele na individualne
(Steta/briga, pravednost/reciprocitet) te na vezujuée (lojalnost, autoritet/poStovanje,

Cistoca/svetost) (110, 112).

Domena stete i brige mjeri empatiju, odnosno percepciju boli i patnje kod drugih. Moralno
rasudivanje u ovoj domeni aktivira patnja i odgovor na bol drugih ljudi, odnosno emocionalni
odgovor suosjecanja i empatije. Karakteristicne vrline koje odgovaraju ovoj domeni moralnih
temelja su briga za druge i dobrota. Domena pravednosti/reciprociteta temelji se na
evolucijskom mehanizmu recipro¢nog altruizma, a aktiviraju je razli¢iti oblici varanja,
nepravde i prevare. Dovodi do emocionalne reakcije ljutnje, zahvalnosti i krivnje.
Karakteristi¢ne vrline koje odgovaraju ovoj domeni su jednakost, pravednost i pouzdanost.
Unutar ove domene ljudi donose sudove o pravdi, pravima i autonomiji. Domena lojalnosti
temelji se na drustvenim odnosima, odnosno funkcioniranju u grupi, a aktivira emocije poput
nacionalnog ponosa ili prijezira prema onima koje osoba smatra izdajicama. Karakteristicne
vrline za ovu domenu su odanost, domoljublje ili pozrtvovnost. Domena autoriteta i poStovanja
temelji se na poStovanju i pra¢enju vode grupe, odnosno u druStvenom smislu poStovanje
tradicije i autoriteta. Ova domena dovodi do emocionalnog odgovora ponosa ili straha, a za nju
su karakteristi¢ne vrline poput poslusnosti i poStovanja. Domena Cistoce/svetosti temelji se na
osjecaju gadenja koji neki ljudi osjeaju prema neCemu Sto smatraju nemoralnim.

Karakteristi¢na je emocija gadenje, a povezane su vrline poput ¢istoce ili nevinosti (110).

Teorija moralnih temelja imala je snazan utjecaj na psihologiju i na srodne discipline (114), jer
je pokazala da je moralno rasudivanje modularno (110) i najviSe se izuCavala u kontekstu
politickih stavova. IstraZivanja su pokazala da oni liberalnih politickih nazora imaju vece
vrijednosti u individualnim nego u vezuju¢im moralnim domenama, dok su kod konzervativaca

sve domene podjednako izrazene (110).

Teorija moralnih temelja se proucavala 1 u kontekstu organizacijske sociologije, gdje je
dokazano da razli¢iti moralni temelji utjeCu na organizacijsku kulturu i percepciju vodstva
(115, 116). U istrazivanju Brower i sur. iz 2000. godine dokazano je da razlike u moralnom
rasudivanju izmedu privatnih i neprofitnih organizacija ne utjeCu na percepciju eticke
organizacijske klime (117). U istrazivanju Shields i sur. iz 2016. godine, dokazano je da
individualne domene (Steta/briga) moralnih temelja utje¢u na suradnju medu ¢lanovima

sportskih organizacija (118). Dominantni moralni temelji vodstva organizacija utje¢u na eticku
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kulturu i dominantna uvjerenja u organizaciji (119), a procjena cticnog djelovanja neke
organizacije ovisi 0 moralnim temeljima, odnosno dominantnim dimenzijama moralnog

rasudivanja kod zaposlenika (120).

1.7. Etika vrlina

Sustavni pregled o intervencijama za istrazivacku Cestitost je pokazao da su istrazivanja ¢esto
manjkava, visokog rizika pristranosti te nepotpunog izvjestavanja rezultata (3). Zbog visoke
heterogenosti takva istrazivanja nije moguce sazeti koriste¢i meta-analizu, a ukupna
pouzdanost u u¢inke intervencija je mala, zbog niske kvalitete dokaza (3). Takve se intervencije
temelje uglavnom na edukacijama o pravilima ili onima kojima se podize svjesnost o vaznosti
problema otklona od dobrih praksi u znanosti. Nasuprot tome, deklaracije poput Europskog
kodeksa znanstveno-istrazivacke Cestitosti ¢esto naglasavaju vrijednosti poput pouzdanosti,
postenja, postovanja i odgovornosti (24). Te vrijednosti, poznate i kao vrline, tek se povremeno
ispituju u kontekstu treninga za RCR. Tradicionalan pristup treninga za znanstveno-
istrazivacku Cestitost ¢esto Se ne osvrée na vaznost internaliziranja onih vrijednosti vaznih za
odgovorno provodenje istrazivanja (121). Vaznost vrlina za RCR predmet je nekoliko
istrazivanja (122-125).

Vaznost vrlina za RCR potvrdena je u istrazivanju kojeg su objavili Tomi¢ i suradnici 2021.
godine, u kojem su ispitani stavovi kljuénih dionika u istrazivackom procesu (126). Sudionici
fokus grupa su naveli kako se definicije vrlina Cesto razlikuju, a njihova bi se korist u RCR
najviSe iskazala ukoliko buduéi treninzi budu integrirani na nacin da obuhvate pristupe
temeljene na pravilima, kao i one na etici vrlina (126). Takav bi holisti¢ki, sveobuhvatni

pristup, omogucio bolji uvid u sloZenost razli¢itih situacija (127).

U istrazivanju kojeg su proveli Marusi¢ i sur. 2019. godine analizirane su razli¢ite intervencije
i treninzi za istrazivacku Cestitost, etiku i odgovorno provodenje istrazivanja. Medu navedenim
intervencijama, razli¢ite su vrline, direktno ili indirektno, spomenute 298 puta. Neke od tih
vrlina su Cestitost, odgovornost, postenje i poStovanje (128). Znanstvenici sudionici edukacija
za RCR temeljenih na etici vrlina bolje prihvaéaju takvu edukaciju nego onu tradicionalnu,
usmjerenu na prikaz slucajeva (25). Premda su uobicajene edukacije karaktera (tj. one
temeljene na vrlinama) u skolstvu predmet kritika i ¢esto odbacene zbog nedostatka dokaza o
ucinkovitosti i manjkavosti evaluacije (129), treninzi RCR temeljeni na vrlinama pokazuju
obecavajuce rezultate (121, 25). Pristupi edukacija za RCR temeljeni na znanstvenim vrlinama

mogli bi sprije¢iti birokratiziranje znanosti, kao i svodenje odgovornog provodenja istrazivanja
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na listu za provjeru koju znanstvenik treba ispuniti (121), odnosno slijepog pracenja pravila
(130), sto je narocito nezgodno ukoliko dode do sukoba razli¢itih pravila, razli¢itih upitnih

situacija ili novih problema koji nisu pokriveni pravilima (127).

U istrazivanju kojeg su proveli Berling i sur. 2019. godine, procijenio se u¢inak intervencije za
RCR utemeljene na etici vrlina (25). Njihova se intervencija sastojala od strukturiranih
rasprava, odnosno modula, u kojima su znanstvenici u malim skupinama analizirali vaznost
vrlina u svakodnevnom radu znanstvenika. Svaki od modula analizirao je jednu znanstvenu
vrlinu (poput znatizelje ili hrabrosti) koju su sudionici kontekstualizirali u svjetlu znanstvenog
interesa kojim se oni bave. Ovo je pilotno istrazivanje obuhvatilo 15 radionica sa 73 sudionika
(od kojih su neki sudjelovali na vise od jedne radionice) koje su se odvile od 2013. do 2017.
godine. Vecina se ispitanika izjasnila kako smatraju da je RCR trening temeljen na etici vrlina

pozeljniji od tradicionalnog treninga za RCR (25).

Etika vrlina jedna je od teorija etike u kojoj se izu¢ava koncept moralne vrline kao kljuéni i
sredi$nji element. Etika vrlina jedna je od tri grane normativne etike, uz deontologiju i
konzekvencijalisticnu etiku. Normativna etika bavi se tumacenjem eti¢nosti ljudskog
ponasanja. Dok je u deontoloskoj etici kljuéna moralna duznost pojedinca, a u
konzekvencijalistickoj moralnost djelovanja ovisi o ishodu istog, etika vrlina odnosi se na
kvalitetu pojedinca, odnosno izvrsnost koju pojedinac treba dosti¢i. Prema etici vrlina, moralno
djelovanje posljedica je kvalitete pojedinca, te ne ovisi 0 ishodu djelovanja niti o poStovanju
nekog pravila. Osim za pojedinca, u nekoliko je istrazivanja naglasena vaznost etike vrlina za

razli¢ite vrste organizacija (131-133).

Kako bi se ubrzala i ojacala internalizacija principa koje je predstavio Europski kodeks
znanstveno-istrazivacke Cestitosti, Europska je komisija odobrila Horizon 2020 projekt ,,Virtue
based ethics and Integrity of Research: Train-the-Trainer program for Upholding the
principles and practices of the European Code of Conduct for Research Integrity“ (VIRT2UE)
(134). Cilj navedenog projekta je razviti edukacijsku intervenciju za trenere temeljenu na etici

vrlina za istrazivacke institucije diljem Europe (134).
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2. CILJEVI I HIPOTEZE

Cilj ove doktorske disertacije je prouciti razliite aspekte organizacijske eti¢ke klime u
akademskim ustanovama; ukljucujuéi i osmisljavanje intervencije koja bi mogla utjecati na

promjenu percepcije eticke klime.
2.1. Ciljevi

2.1.1. Pretrazni pregled intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture

Cilj ovog pretraznog pregleda je prikupiti 1 sintetizirati informacije u vezi intervencija koje
razvijaju, poboljSavaju i/ili poti¢u organizacijsku klimu ili kulturu u razli¢itim istrazivackim

i/ili akademskim (visokoobrazovnim) ustanovama.

2.1.2. Percepcija organizacijske eticCke klime zaposlenika i studenata

medicinskog i filozofskog fakulteta: presjecno istraZivanje

Glavni cilj ovog istrazivanja je procijeniti percepciju organizacijske eti¢ke klime medu starijim
studentima i zaposlenicima Medicinskog fakulteta i Filozofskog fakulteta Sveucilista u Splitu,
kako bismo opisali trenutnu percepciju klime, moguce razlike medu razli¢itim ustanovama,
kategorija zaposlenika i studenata, istrazili moguce promjene percepcije eticke klime u zadnjih
osam godina, procijenili utjecaj moralnih temelja sudionika ispitivanja na percepciju eticke

klime te pronasli moguce prostore za poboljSanje percepcije eticke klime.

2.1.3. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata

medicinskog i filozofskog fakulteta: kvalitativno istraZivanje

Cilj ovog istrazivanja je utvrditi na koji nacin zaposlenici visokoobrazovnih ustanova donose
odluke u svakodnevnom radu, otkriti $to utjece na odnose s drugim zaposlenicima u ustanovi,
kakva je drustvena dinamika medu njima, istraziti eticko djelovanje same institucije, te tko i

na koji nacin utjece na organizacijsku klimu u ustanovi.

2.1.4. Intervencija utemeljena na etici vrlina za promjenu stavova i percepcije
studenata medicine o organizacijskoj etickoj Kklimi: randomizirano
kontrolirano ispitivanje

Cilj ovog istrazivanja je utvrditi utjece li edukacija u podrucju istrazivacke Cestitosti zajedno s
elementima etike utemeljene na vrlinama na promjenu percepcije organizacijske klime ili

promjenu Zelja sudionika kakva bi eticka klima trebala biti.
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2.2. Hipoteze

2.2.1. Pretrazni pregled intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture

1. Pretrazni pregled po definiciji nema utvrdene hipoteze, vec je cilj sintetizirati postojece
znanje te identificirati podrucja znanja za koje nemamo dokaze (engl. gaps in

knowledge) iz podrucja intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture.

2.2.2. Percepcija organizacijske eticke Kklime zaposlenika i studenata

medicinskog i filozofskog fakulteta: presjecno istraZivanje

1. Percepcija eticke organizacijske klime izmedu medicinskog i filozofskog fakulteta se
ne razlikuje.
2. Percepcija eticke klime zaposlenika 1 studenata se ne razlikuje.

3. Moralni temelji pojedinca utjeu na percepciju eticke klime.

2.2.3. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata

medicinskog i filozofskog fakulteta: kvalitativno istrazivanje

1. Kuvalitativno istrazivanje po definiciji nema utvrdene hipoteze; cilj je istraziti fenomen
percepcije organizacijske klime i svakodnevnog rada zaposlenika i studenata visih

godina u visokoobrazovnim ustanovama.

2.2.4. Intervencija utemeljena na etici vrlina za promjenu stavova i percepcije
studenata medicine o organizacijskoj etickoj klimi: randomizirano

kontrolirano ispitivanje

1. MreZna edukacija istrazivacke Cestitosti kombinirana s elementima etike vrlina utjece
na percepciju eticke klime.
2. Mrezna edukacija istrazivacke Cestitosti kombinirana s elementima etike vrlina utjece

na zelju sudionika da se eticka klima mijenja.
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3. METODE I MATERIJALI

3.1. Pretrazni pregled intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture

S obzirom na ocekivanu opcenitost istrazivackog pitanja, u ovom smo istrazivanju koristili
metodologiju pretraznog pregleda (engl. scoping review) kako bismo ukljucili Siri raspon
izvora podataka (135, 136). Istrazivanje je provedeno prema metodoloskim smjernicama za
pretrazne preglede (137). U izvjes¢ivanju rezultata pretraznog pregleda koristili smo smjernice
za izvjeS¢ivanje PRISMA-ScR (Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-
Analyses extension for Scoping Reviews) (138).

3.1.1. Kriteriji ukljucenja

U suradnji sa stru¢njakom za sustavne preglede, razvili smo Siroku i osjetljivu strategiju
pretrazivanja. U nas$ smo pregled ukljucili sve objavljene ¢lanke, sazetke, knjige i disertacije
koje opisuju i/ili procjenjuju intervencije za promjenu organizacijske klime i kulture u

visokoobrazovnim 1 istrazivackim organizacijama.

Narocito smo se osvrnuli i trazili istrazivanja koja procjenjuju ucinak intervencija na eticku
klimu (51) te klimu istrazivacke Cestitosti i istrazivacke kulture, jer se takve klime ¢ine iznimno
vazne u istrazivackim organizacijama (50, 63). Iz pregleda smo iskljucili ¢lanke koji su
izvjeStavali o unaprjedenju sigurnosne klime, koja se bavi sprjecavanjem nesreca i1 ozljeda na
radu, jer je ta molarna klima vazna za industrijske i bolnicke uvjete ali ne i u visokoSkolskim i
istrazivackim organizacijama (139). Kako bismo neko istrazivanje ukljucili u pregled, autori
su morali procijeniti uc¢inak/ke intervencije, a ne samo izvijestiti o opisu iste. U na$ pregled
smo ukljucili intervencije bilo kojeg pristupa, bez obzira na ciljanu populaciju (studenti,
zaposlenici ili ¢lanovi uprave), ili nacin izvrSenja intervencije. U na§ smo pregled ukljucili
randomizirane kontrolirane pokuse, eksperimentalna i kvazi-eksperimentalna istrazivanja,
istrazivanja prije-poslije s kontrolom (engl. controlled before and after), istraZivanja prije-
poslije bez kontrole (engl. before and after) te istrazivanja nakon intervencije (engl. post test).
Istrazivanja koja su izvijestila o u¢incima intervencije iskljucivo na poslovnu komunikaciju,
vodstvo, timski rad, etiCku svjesnost na poslu ili eticko donoSenje odluka, bez da su
procjenjivala u¢inak intervencije na organizacijsku klimu ili kulturu nisu bila uklju¢ena u nas

pregled. Nije bilo vremenskih, jezi¢nih ili geografskih ogranienja naseg istraZivanja.
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3.1.2. lzvori podataka

cey e

radu na sustavnim pregledima, dostupna je u dodatku disertacije (Dodatak 1). Pretrazili smo
Medline, Scopus, Web of Science, PsychINFO i Education Resources Information Center
(ERIC) baze podataka. Pretrazili smo baze sive literature; Clinicaltrials.gov, Open Science
Framework, Prospero, Base-search.net, Google Scholar, Opengrey.org, Campbell

Collaboration Library i Science.gov. Za kraj smo pretrazili i reference ukljucenih ¢lanaka.
Probir

Svi pronadeni ¢lanci izvezeni su u program za upravljanje referencijama (Endnote X5, Thomas
Reuters, 2011, Philadelphia, SAD) te su uklonjeni duplikati. Kako smo proveli opseznu, Siroku
i osjetljivu pretragu literature, o¢ekivali smo velik broj ¢lanaka u rezultatu pretrage. Zbog toga
smo koristili ubrzanu metodu pretrage (engl. liberal accelerated), pri ¢emu je jedan autor
analizirao naslove i sazetke svih rezultata pretrage, dok je drugi autor analizirao iskljucene
naslove 1 sazetke nezavisno. Takav je pristup uobifajen kod rada s velikim brojem
bibliografskih ¢estica (140). U slucaju neslaganja sastajao se istrazivacki tim. Jedan ¢lanak je
ukljucen nakon diskusije s ostatkom istrazivackog tima (suglasje medu procjeniteljima, kappa
=0,95). Dva autora su nezavisno napravila analizu punih tekstova odabranih ¢lanaka prije nego

su bili ukljuceni u zavr$nu analizu. Na ovom koraku analize nije bilo nesuglasica.
Postupak prikupljanja podataka

U istrazivanju smo razvili Excel tablicu u kojoj smo prikupljali podatke iz odabranih ¢lanaka
postujuci Joanna Briggs Institute Manual for Evidence Synthesis for Scoping Reviews (137).
Dva su autora iz odabranih ¢lanaka izvezli sljedece podatke: autor(e), godinu objave, drzavu
porijekla, ciljeve istrazivanja, istrazivanu populaciju i veli¢inu uzorka (ako je primjenjivo),
metodologiju, vrstu intervencije i usporedbu (ako je primjenjivo), opis intervencije, trajanje
intervencije (ako je primjenjivo), intervencijski pristup (npr. predavanje, seminari), oblik
edukacije (npr. u ucionici, mrezno), mjerene ishode, klju¢ne rezultate koji se odnose na
istrazivacko pitanje 1 ograni¢enja. Za kvalitativna istrazivanja koja su procjenjivala ucinak
intervencije narativno, gdje god je bilo moguce, prvo smo citirali sudionike, a zatim 1 opise
autora istrazivanja u vezi ucinaka intervencije. Za analizu 1 prikaz kriticke procjene dokaza

koristili smo Review Manager (Revman), inacica 5.4 (Cochrane Collaboration, 2020).
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Kriti¢ka procjena dokaza

Autori su napravili kritiCku procjenu ukljucenih ¢lanaka koriste¢i Joanna Briggs alate za
kriticku procjenu dokaza (CAT — Critical Appraisal Tool) kako bi provjerili metodolosku
kvalitetu istrazivanja, kao i1 procijenili koje su korake poduzeli istrazivac¢i kako bi smanjili rizik
pristranosti (141, 142). Za randomizirana kontrolirana ispitivanja koristili smo inacicu alata za
randomizirane klini¢ke pokuse (142). Za kvazi-eksperimentalna istrazivanja, istrazivanja prije-
poslije s kontrolom (engl. controlled before and after), istrazivanja prije-poslije bez kontrole
(engl. before and after) te istrazivanja nakon intervencije (engl. post test) koristili sSmo inacicu
alata za kvazi-eksperimentalna istrazivanja (142). Za ona istrazivanja koja su rezultate
izvjestavala koriste¢i kvalitativnu odnosno narativnu metodologiju, koristili smo inacicu alata
Instituta Joanna Briggs za kvalitativna istrazivanja (141). CAT alati imaju Cetiri moguca
odgovora za svaku od Cestica liste za provjeru: da, ne, nije jasno i nije primjenjivo (141, 142).
Ako je procjena istraZivaca za pojedinu Cesticu bila ,,Ne®, tada smo tu ¢esticu procijenili kao
visokog rizika pristranosti. AKo je procjena istrazivaca za pojedinu esticu bila ,,Da‘, tada smo
tu Cesticu procijenili kao niskog rizika pristranosti. Dva su autora nezavisno procijenila
odabrane clanke, a konacan je rezultat posljedica diskusije na razini istrazivackog tima
(suglasje medu procjeniteljima, kappa = 0,74 za CAT za kvazi-eksperimentalna istrazivanja, i

kappa = 0,97 za CAT za kvalitativna istrazivanja).

3.1.3. SaZimanje rezultata

S obzirom na procijenjenu visoku heterogenost pronadenih istrazivanja, napravili smo
narativnu sintezu, bez statisticke sinteze. Rezultate ukljucenih istrazivanja svrstali smo u
skupine s obzirom na cilj analizirane intervencije, ustroj istraZivanja, obrazovni pristup, nacin

intervencije, veli¢ine uzorka, ishoda istrazivanja i ogranicenja (137).

3.2. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: presje¢no istraZivanje

3.2.1. Uzorak

U naSe smo istrazivanje ukljucili sve zaposlenike (zaposlene na odredeno ili neodredeno) na
Medicinskom fakultetu i Filozofskom fakultetu Sveucilista u Splitu u trenutku provodenja
istrazivanja. Takoder smo ukljucili studente viSih godina (studente 1. 1 2. godine diplomskih
studija, studente 4. i 5. godine integriranog uciteljskog studija Filozofskog fakulteta u Splitu te

studente 5. i 6. godine Medicinskog fakulteta u Splitu smjera medicine i dentalne medicine na
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hrvatskom jeziku) te studente poslijediplomskih studija (Medicinskog i Filozofskog fakulteta
u Splitu). U trenutku provodenja istrazivanja, Medicinski fakultet u Splitu imao je 168
zaposlenika, 237 studenata visih godina studija u dva studijska programa te 153 doktorska
studenta. Filozofski fakultet u Splitu u trenutku provodenja istrazivanja imao je 167
zaposlenika, 443 studenta viSih godina u deset studijskih programa te 51 doktorskog studenta.
Doktorski studenti koji u isto vrijeme nisu bili zaposlenici dvaju fakulteta smjeSteni su u
skupinu studenata, dok su oni doktorski studenti zaposleni na dva uklju¢ena fakulteta ukljuceni

u skupinu zaposlenika.
Izracun veli¢ine uzorka

Za izracun veliCine uzorka kori$teni su podatci prethodnog istrazivanja (52), gdje je utvrdena
razlika izmedu medijana dvije institucije u domeni ,,0sobni interes* od Md=1,7 uz standardnu
devijaciju od 3,3. Za izratun je  koriSten  Statulator  (dostupan  na

http://statulator.com/SampleSize/ss2M.html). Uz postavljenu a-vrijednost od 0,05, i  od 0,8,

dobili smo minimalan potreban uzorak od 60 sudionika po skupini.

3.2.2. Prikupljanje podataka

Podatke za istrazivanje prikupili smo na dva nacina. Ispitanicima smo podijelili tiskani upitnik
1 kasnije ga prikupili koriste¢i zapecac¢ene kutije za prikupljanje anketa s ciljem ocuvanja
anonimnosti ispitanika (pristup je veé koriSten u prethodnom istrazivanju (52)). Kutiju s
anketama smo otvorili tek po zavrSetku prikupljanja podataka. Kako bismo dodatno povecali
stopu odgovora, zamolili smo studentsku referadu 1 kadrovsku sluzbu da ispitanicima posalju
e-poruku koja je sadrzavala poveznicu na elektroni¢ku inacicu ankete koriste¢i alat za mrezno
anketiranje (SurveyMonkey Inc., San Mateo, California, SAD). Dodatno, studentima smo
pristupili i putem drustvenih mreza s molbom da ispune anketu. Elektroni¢ka anketa bila je
podesena na nacin da ne prikuplja podatke koji bi omogucili identifikaciju ispitanika. U
elektronickoj inacici ankete zamolili smo sudionike da ne sudjeluju ako su ve¢ ispunili tiskani

upitnik. Primjer upitnika koristenog u istrazivanju dostupan je u Dodatku 2.

Upitnici

Na pocetku smo upitali sudionike o dobi, spolu i zavrSenoj stru¢noj spremi. Studente smo pitali
na kojem fakultetu studiraju te koja su godina studija. Zaposlenike smo pitali jesu li diplomirali

i/ili doktorirali na fakultetu na kojem rade, 0 mjestu zaposlenja, godinama rada u ustanovi, te

0 kategoriji zaposlenika (nenastavno, nastavno ili znanstveno-nastavno osoblje).
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U nasem smo istrazivanju koristili dva upitnika. Prvi je Upitnik za procjenu eticke klime koji
su razvili Bart Victor i John Cullen (51). Upitnik se sastoji od 36 pitanja koja odgovaraju devet
etickih klima, a to su: 1) Osobni interes; 2) Korist ustanove; 3) Ucinkovitost; 4) Prijateljstvo;
5) Timski interes; 6) Drustvena odgovornost; 7) Osobni moral; 8) Pravila i postupci ustanove;
9) Zakoni i strucni kodeksi (51). U istrazivanju smo takoder koristili skra¢eni Upitnik moralnih
temelja koji se sastoji od 22 ¢estice (113). Upitnik moralnih temelja ispituje moralno
rasudivanje na temelju pet moralnih temelja, a to su: Steta/briga; pravednost/reciprocitet;
lojalnost,; autoritet/postovanje i cistoca/svetost. Osim pitanja koji se ti€u moralnih temelja,
upitnik takoder sadrzava dvije kontrolne Cestice kojima se provjerava iskrenost i ispravnost

odgovora (113).

3.2.3. Statistic¢ki postupci

Za opis kategorijskih varijabli koristili smo apsolutne brojke i proporcije. Sociodemografski
podaci su opisani kao medijani (Md) i interkvartilni rasponi (IQR). Razlike medu
sociodemografskim varijablama provjerene su y2 testom, dok su razlike u rezultatima upitnika
provjerene Mann-Whitney testom za usporedbu dvije skupine i Kruskal-Wallis testom za
usporedbu vise skupina. Kako bismo istrazili povezanosti izmedu rezultata na upitniku eticke
klime i spola, mjesta zaposlenja, razine obrazovanja i rezultata na upitniku moralnih temelja,
koristili smo multiplu linearnu regresiju. Linearne regresije napravljene su posebno za
zaposlenike i studente, te za svaki tip eticke klime, odnosno koristen je multivarijantni pristup
u kojem je uvijek bio jedan kriterij koji se mijenjao (tip eticke klime), a potencijalni prediktori
su bili isti (demografske varijable i moralni temelji). S ciljem smanjenja pogreske tipa I,
koristili smo stepwise model regresijske analize u prvom koraku, a varijable koje bi bile
znacajne u tom modelu su unesene u drugi, enter model, s ciljem provjere u kojoj mjeri znacajni
prediktori objasnjavaju pojedina¢nu klimu. U radu su prikazani samo zavr$ni modeli, 0dnosno

znacajni prediktori svake pojedinacne eti¢ke klime prema enter modelu.

Svi statisti¢ki izraCuni provedeni su pomocu statistickih programa MedCalc Statistical
Software inacica 16.4.3 (MedCalc Software bvba, Ostend, Belgija; https://www.medcalc.org;
2016) 1 JASP software, inacica 0.8.6 (JASP Team, 2020; JASP (Version 0.8.6). Znacajna P-

vrijednost je postavljena na 0,05.

3.2.4. Eticki pristup

Svi su potencijalni sudionici bili obavijesteni o moguénosti sudjelovanja u istrazivanju i bilo

im je opisano samo istrazivanje. IstraZivanje su odobrila eticka povjerenstva Medicinskog
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fakulteta (klasa: 003-08/18-03/001, Ur. broj: 2181-198-0304-18-0060) i Filozofskog fakulteta
(klasa: 003-08/19-03/0002, Ur. broj: 2181-190-00-1-19-0005) u Splitu.

3.3. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: kvalitativno istraZivanje

Kako bi dobili detaljan uvid u organizacijsku klimu unutar akademskih ustanova, u nase smo
istrazivanje ukljuéili sudionike s dva fakulteta, studente i zaposlenike. Ukljucili smo studente
visih godina studija jer smo u prethodnom istrazivanju dokazali da oni uspjesno percipiraju
organizacijsku klimu; ¢lanove nenastavnog osoblja i nastavno osoblje razli¢itog karijernog
statusa. Odabrali smo kvalitativni pristup kako bismo otkrili nove fenomene (143) vazne u
istrazivanju organizacijske klime. U izvjeStavanju rezultata ovog istrazivanja koristili Smo
smjernice za izvjeStavanje kvalitativnih istrazivanja, Consolidated criteria for reporting
qualitative research (COREQ) (144).

3.3.1. Ispitanici

U istrazivanje Smo ukljucili zaposlenike i studente visih godina Filozofskog fakulteta u Splitu
I Medicinskog fakulteta u Splitu (studente 1. i 2. godine diplomskih studija te 4. i 5. godine
integriranog uciteljskog studija Filozofskog fakulteta u Splitu, te studente 5. i 6. godine
Medicinskog fakulteta u Splitu smjera medicine i dentalne medicine na hrvatskom jeziku).
Koristili smo ciljano uzorkovanje kako bismo obuhvatili nenastavno osoblje, mlade istrazivace
(doktorande, asistente), docente i poslijedoktorande te profesore zaposlene u punom radnom
vremenu na fakultetu, odnosno osigurali zastupljenost svih dionika. Niti jedan sudionik kojemu

smo pristupili u istraZivanju nije odbio sudjelovanje.

Sest sudionika bilo je s Medicinskog fakulteta i pet sudionika s Filozofskog fakulteta u Splitu.
Troje sudionika su bili studenti (dva su bili studenti diplomskog i jedan student
poslijediplomskog studija). Devet sudionika su bili zaposlenici, od cega je troje bilo
nenastavno, Cetiri nastavno-suradno i dvoje znanstveno-nastavno osoblje. Ukupan broj uloga
sudionika ve¢i je od njihovog broja jer je jedan sudionik bio i zaposlenik i student. Najcesce je
polje znanstvenog interesa bila biomedicina 1 zdravstvo, a zatim humanisti¢ke 1 druStvene
znanosti. Ispitanici su bili osobe oba spola (7 zena 1 4 muskarca), razli¢ite dobi (medijan dobi

bio je 31 godinu, raspon 24-40 godina).
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3.3.2. Prikupljanje podataka

Istrazivanje smo proveli na Medicinskom i Filozofskom fakultetu Sveucilista u Splitu od

travnja do srpnja 2019. godine. Za vrijeme intervjua u prostoriji su bili prisutni ispitivac i

ispitanik. Ispitiva¢ je doktor medicine, muskog spola, zaposlen kao asistent na Medicinskom

fakultetu u Splitu. Ukupno je provedeno 11 intervjua, trajanja od 40 do 60 minuta. Intervjue

smo proveli na hrvatskom jeziku i snimili ih. Pitanja za kvalitativno istrazivanje pripremljena

su ranije, u suradnji sa psiholozima koji su imali prethodno iskustvo u kvalitativnim

istrazivanjima, te je odrzan jedan pilot intervju.

Svim ispitanicima su postavljena sljedec¢a pitanja:

1.

Kako biste definirali eticku klimu?
Kad bi vas netko pitao Sto je ,,eticka klima®, §to bi vam prvo palo na pamet?

Kako vi donosite odluke na vasem radnom mjestu, pogotovo kad se susretnete s necim,

po vaSem misljenju, moralno upitnim?

Kakvo je okruzenje u kojem radite?

Kako biste opisali timski duh u svom radnom okruzenju?

Kako biste opisali svoj odnos prema vasim kolegama?

Druzite li se s kolegama 1 nakon posla?

Kako se vrjednuje u¢inkovitost na radnom mjestu u vasoj instituciji?

Prema vasim dojmovima, u kojoj mjeri zaposlenici mogu samostalno donositi odluke?
Ocekuje i se od zaposlenika da rade viSe nego S§to je propisano ugovorom o radu?
Kako institucija na kojoj ste zaposleni utjece na takvo okruZenje?

Koja pravila etickog kodeksa znate?

MozZete li navesti neka pravila etickog kodeksa vase institucije?

Sto mislite, koliko se drugi kolege drze toga?

Kako vasa institucija promi¢e dobru radnu atmosferu?

Na koji nacin se zaposlenici odnose prema svom vlastitom interesu, a na koji nac¢in

prema interesima institucije?
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- Kakve su posljedice/sankcije za nepridrzavanje nepisanih pravila, etickih kodeksa,

zakona?
4, Tko ili §to po vama ima najveéu ulogu u definiranju eticke klime u instituciji?
- Koje su posljedice takve vrste eticke klime?
- Isplati li se biti dobar (radnik)?
- Na kojim se poljima ogledaju posljedice takve klime?
- Kakvo je vaSe misljenje o drustvenoj odgovornosti vase institucije?
- Djeluje li vasa institucija etino?

- Kakav je odnos zaposlenika prema interesima institucije, a kakav prema interesima

krajnjih korisnika (studenti)?
5. Kako biste unaprijedili postivanje etickih pravila i radnih etika u radnom okruzju?
- Kako biste osigurali pridrzavanje pravila?
- Koja bi pravila trebalo snaznije poticati?

- Sto bi, po vaem misljenju, trebalo poduzeti kako bi se poboljsala u¢inkovitost vase

organizacije?

3.3.3. Analiza podataka

Napravili smo transkripciju intervjua, koju smo potom anonimizirali kako bi sacuvali
privatnost sudionika. Transkripti nisu bili vra¢eni sudionicima za komentar ili popravke.
Transkripcije smo analizirali koriste¢i NVivo racunalni program za kvalitativnu analizu
(NVivo Qualitative Data Analysis Software Version 12, QSR International, Australija). U
analizi smo koristili pristup refleksivne tematske analize kojeg su razvili Braun i Clarke (146,
147). Ovaj se pristup analizi sastoji od Sest koraka, a omogucéava vecu fleksibilnost analize
slozenih fenomena. Ovakvim pristupom analiza se provodi induktivno, na nacin da se izjave
sudionika kodiraju kako bi se sazele na razini eksplicitnog znacenja, a zatim se u drugom dijelu
analize iz kodova konstruiraju teme i na koncu tematska mapa. Pristup do saturacije podataka

u refleksivnoj tematskoj analizi nije moguc¢ (147).

3.3.4. Eticki pristup

Svi su potencijalni sudionici bili obavijesteni o moguénosti sudjelovanja u istrazivanju i bilo

im je opisano samo istrazivanje. Istrazivanje su odobrila eti¢ka povjerenstva Medicinskog
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fakulteta (klasa: 003-08/19-03/0003, ur. broj: 2181-198-2181-198-03-04-19-0005) i
Filozofskog fakulteta (klasa: 003-08/19-03/0002, ur. broj: 2181-190-00-1-19-0004) u Splitu.

3.4. Intervencija utemeljena na etici vrlina za promjenu stavova i percepcije
studenata medicine o organizacijskoj etickoj klimi: randomizirano kontrolirano
ispitivanje

Ovo je istrazivanje bilo randomizirano kontrolirano ispitivanje paralelnog ustroja, u kojem smo
ispitanike podijelili u kontrolnu i eksperimentalnu skupinu u omjeru 1:1. Ovo je istrazivanje
planirano kao pilotno istrazivanje, s obzirom na izostanak randomiziranih kontroliranih

istrazivanja za organizacijsku klimu.

3.4.1. Ispitanici

Sudionici u istrazivanju bili su studenti 1. godine medicine Medicinskog fakulteta u Splitu.
Sudionici su na predmetu znanstvene metodologije (Istrazivanja u biomedicini i zdravstvu I)
bili nasumi¢no podijeljeni u dvije skupine. Ispitanike smo zamolili da unesu svoj jedinstveni
kod koji ¢e omoguciti kasniju usporedbu, a koji se sastojao od prvog slova imena majke i oca
sudionika, prvog slova imena sudionika, zadnja dva broja godine rodenja te prvog slova mjesta

rodenja sudionika. Takav je pristup ve¢ prethodno koristen u istrazivanjima (147, 148).

Kriteriji ukljucenja: dob >18 godina. Svi su potencijalni sudionici bili obavijesteni o
sudjelovanju u istrazivanju i bilo im je opisano istrazivanje. Sudionicima je bilo naglaseno da

sudjelovanje u istrazivanju nije obavezno te da mogu, ako Zele, napustiti istrazivanje.

3.4.2. Intervencija

Prva je skupina bila kontrolna i u sklopu nastave sudjelovala je na uobi¢ajenom predavanju o
medicini utemeljenoj na dokazima i istrazivackoj Cestitosti. Druga skupina je uz uobicajeno
predavanje o medicini utemeljenoj na dokazima sudjelovala u vjeZbama koje su bile
pripremljene po uzoru na edukacijske alate razvijene unutar projekta ,,Virtue based ethics and
Integrity of Research: Train-the-Trainer program for Upholding the principles and practices
of the European Code of Conduct for Research Integrity (VIRT2UE)“ (projekt Obzora 2020)
(134), s ciljem naglasavanja vaznosti istrazivackog integriteta i etike utemeljene na vrlinama.
I eksperimentalna i kontrolna intervencija odrzala se online, putem platforme Zoom
(https://zoom.us/), sukladno uputama institucije o odrzavanju nastave radi sprjecavanja Sirenja

bolesti izazvane virusom COVID-19 (149).
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3.4.3. Ishodi

Prije pocetka intervencije obje su skupine ispunile upitnik o etickoj klimi (51), kao i
modificirani Upitnik o eti¢koj klimi, kako bismo saznali kakvu eticku klimu ustanove sudionici
prizeljkuju. Po zavrSetku intervencije obje su skupine ponovno ispunile navedene upitnike.

Primjer upitnika koriStenog u istraZivanju dostupan je u Dodatku 3.

3.4.4. Izracun veliine uzorka

S obzirom na to da nismo pronasli prijasnja istrazivanja intervencija u podrucju eticke klime i
S obzirom da smo u naSem istrazivanju bili ograni¢eni veli¢inom uzorka, odnosno brojem
studenata, u ovoj disertaciji predstavljamo rezultate pilot istrazivanja intervencije temeljene na
vrlinama za unaprjedenje eticke organizacijske klime. Rezultati pilotnog istraZivanja sluZzit ¢e

za izraCun veli¢ine uzorka u budu¢im istrazivanjima.

3.4.5. Randomizacija

Randomizacija je napravljena koriste¢i mrezni program (http://randomization.com). Ispitanici

su nasumicno podijeljeni u dvije skupine, kontrolnu i eksperimentalnu.

3.4.6. Zasljepljivanje

Zbog prirode intervencije nije moguce u potpunosti prikriti pripadanje skupini od sudionika ni
od istrazivaca. Skupine su imale jednak pristup koji se nije razlikovao ni u ¢emu osim u samoj
intervenciji. Istraziva¢ koji je provodio statistiCku analizu nije imao uvid u identifikaciju
skupina. Nastava se prvo odrzala za kontrolnu skupinu, a potom za intervencijsku, kako bi se

sprijecio moguci utjecaj na sudionike iz kontrolne skupine.

3.4.7. Statistic¢ki postupci

Iz analize upitnika smo iskljucili podatke onih ispitanika koji ga nisu do kraja ispunili. Za opis
kategorijskih varijabli koristili smo apsolutne brojke i proporcije. Sociodemografski podaci bili
su opisani kao medijani (Md) i interkvartilni rasponi (IQR). Za procjenu ucinkovitosti
intervencije sparili smo rezultate na individualnoj razini, te smo ih usporedili Wilcoxonovim
testom za zavisne uzorke. Razlike izmedu rezultata ostvarenih na upitniku prije i poslije
intervencije usporedili smo Mann-Whitneyjevim testom za nezavisne uzorke. Svi statisticki
izracuni provedeni su pomocu statistickih programa MedCalc Statistical Software inacica

16.4.3 (MedCalc Software bvba, Ostend, Belgija; https://www.medcalc.org; 2016) i JASP
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software, inacica 0.8.6 (JASP Team, 2020; JASP (Version 0.8.6). Znacajna P-vrijednost je

postavljena na 0,05.

3.4.8. Eticki pristup

Svi su potencijalni sudionici bili obavijeSteni o moguénosti sudjelovanja u istrazivanju i bilo
im je opisano samo istrazivanje. Sudjelovanje u istrazivanju nije bilo obavezno i svaki sudionik
je mogao napustiti istrazivanje u bilo kojem trenutku. Istrazivanje je odobrilo Eticko
povjerenstvo Medicinskog fakulteta u Splitu (klasa: 003-08/19-03/0002, ur. broj: 2181-190-
00-1-19-0004).
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4. REZULTATI
4.1. Pretrazni pregled intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture

4.1.1. Odabir izvora dokaza

Pretragom baza podataka dosli smo do 37,669 rezultata, a dodatnim uklanjanjem duplikata
smanjili smo broj na 32,089 izvora podataka (Slika 3). Pretragom sive literature identificirali
smo dodatna 4 dokumenta. Nakon pregleda naslova i1 sazetaka, 207 ¢lanaka smo ukljucili u
analizu punog teksta. Nakon provedene analize iskljucili smo dodatnih 200 ¢lanaka (97 ¢lanaka
se nije bavilo organizacijskom klimom ni kulturom, 91 ¢lanak nije opisivao intervencije, dok
je 12 ¢lanaka opisivalo intervencije u organizacijama koje nisu bile akademske ni istrazivacke).
Na koncu smo u kvalitativnu analizu ukljucili sedam ¢lanaka (150-156). Puna lista isklju¢enih

Clanaka, s razlozima iskljucenja, nalazi se u Dodatku 4.
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Slika 3. Dijagram toka pretrage literature

Broj isklju€enih istrazivanja
(n=200) iz sljedecih razloga:
Nisu procjenjivali
organizacijsku klimu ili
kulturu (n=97)

Nisu sadrzavali intervenciju
(n=91)
Istrazivanje nije provedeno u
akademskoj ili istrazivackoj
ustanovi (n=12)
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4.1.2. Opis izvora dokaza

Sva su ukljucena istrazivanja (150-156) objavljena kao znanstveni ¢lanci na engleskom jeziku.
Sva istrazivanja su provedena u razvijenim zemljama (6 u SAD-u (150-156) te jedno u
Nizozemskoj (155)), a objavljena izmedu 1978. 1 2018. godine. U dva su ¢lanka navedeni izvori
financiranja (150, 152). Samo je jedan ¢lanak bio besplatno javno dostupan (154).

4.1.3. Podrudje istrazivanja i ciljana populacija

Tri istrazivanja su opisala intervencije u ne-akademskim sveucilisnim odjelima (150-153) i
Cetiri na zdravstvenim fakultetima: tri medicinska fakulteta (152, 154, 155) i jedan fakultet
sestrinstva (156). Ciljana populacija istrazivanja bili su zaposlenici u Cetiri istrazivanja (151,
154-156), studenti zaposlenici u jednom istrazivanju (150), studenti i fakultetski zaposlenici u

jednom istrazivanju (152) te zaposlenici i menadZeri u jednom istrazivanju (153).

4.1.4. Ustroj istrazivanja i veli¢ina uzorka

Cetiri istrazivanja su bila istraZivanja koja su mjerila u¢inke nakon intervencije (150-152, 155),
dok su tri istraZivanja bila istrazivanja koja su mjerila stanje prije i poslije intervencije bez
kontrole (153, 154, 156), od ¢ega su dva istrazivanja mjerila ishode viSe puta kroz vrijeme
(154, 156). U nasem pregledu nismo pronasli randomizirane klinicke pokuse niti istrazivanja

kvazi-eksperimentalnog dizajna.

4.1.5. Mijereni ishodi

Clanci su opisivali intervencije s ciljem promjene organizacijske klime — 2 istraZivanja (150,
153), kulture — 4 istrazivanja (151, 152, 154, 155), a jedno istrazivanje je ciljalo na promjenu i
kulture i klime (156).

U istrazivanju Bairda iz 2008. godine, sudionici su odgovarali na $est pitanja otvorenog tipa o
razvijenoj intervenciji i na koji je nacin ta intervencija utjecala na odnos ispitanika s kolegama
I nadredenima. U istrazivanju Gavin i sur. iz 1978. godine, organizacijska se klima mjerila
koriste¢i upitnik posebno dizajniran kako bi mjerio percepiju organizacije, te promjene

povezane s intervencijom (153).

U istrazivanju Springer i suradnici koriSten je prethodno razvijeni upitnik za procjenu kulture
i klime (156), a koji se sastoji od pitanja otvorenog i zatvorenog tipa vezanih uz stres na radnom

mjestu, sukobe na poslu, timski rad, komunikaciju i zadovoljstvo radnim okruzjem (157).
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Cetiri su istrazivanja mjerila organizacijsku kulturu. U jednom od njih je koristen upitnik za
mjerenje organizacijske kulture, dok su ostali koristili kvalitativni pristup. U istrazivanju
Sanfilippo i suradnici koriSten je prethodno validiriani i komercijalno dostupni upitnik
Diagnosing Organizational Culture Instrument (DOCI) (154, 158). DOCI upitnik se sastoji od
12 domena kojima se mjere vjerovanja i ocekivanja vezana uz ponasanja na radnom mjestu, a
koja se onda kategoriziraju u tri razli¢ite organizacijske kulture: konstruktivnu, pasivno-

obrambenu i agresivno-obrambenu (158).

U istrazivanju koje su proveli Concei¢éo i sur., koristen je pristup intervjuima (151). Pitanja za
intervjue su bila: ,,Kako zaposleni dozivljavaju nove treninge i razvoj koji je doveo do
promjene organizacijske kulture i komunikacije? Kako novi treninzi utjecu na rad zaposlenika?
Koliko su uc¢inkoviti (ili nisu) novi treninzi za zaposlenike i zasto?* Istrazivaci su odrzali 9
odvojenih intervjua. U sklopu istrazivanja provedena je fokus grupa, ali pitanja koriStena u
vodenju fokus grupe nisu navedena. U istrazivanju Schreurs i sur. iz 2015. godine, koristeno je
sljedece pitanje za fokus grupu: ,,Na koji na¢in trening, povezivanje, organizacija i aktivnosti
na radnom mjestu utje¢u na svakodnevni rad ucitelja nakon zavrSetka programa? (155). U
istrazivanju kojeg su proveli Cottingham i sur. 2008. godine, vanjski je procjenitelj zabiljezio

promjenu organizacijske kulture (152).

4.1.6. Opis intervencija

U svim istrazivanjima intervencije su odrzane uzivo, u obliku sastanaka ili razliCitih aktivnosti
(treninzi, seminari). Uz to, dva istrazivanja su izvijestila o promjenama na organizacijskoj
razini, ukljuéuju¢i promjenu kurikuluma (152) tj. promjenu uprave (154). U nasem pregledu
nismo pronasli istraZivanja u kojima se testira mjeSoviti ili mrezni pristup. U istraZivanjima su
se promatrali uéinci treninga razli¢itog trajanja, od jednog dana (150), do dvije godine (153,
155) ili sedam godina (156). U tri istrazivanja trajanje treninga nije navedeno (151, 152, 154).

U istraZivanju Bairda iz 2008. godine, organizacijska se klima pokusala poboljSati koristeci
razli¢ite dinamicke vjezbe i aktivnosti, kao $to su scenariji, aktivnosti u malim grupama, kao 1
promjena atmosfere kroz dekoracije i glazbu (150). U istrazivanju Conceicdo i sur. iz 2011.
godine, navode se unaprjedenja organizacije kroz poticanje sastanaka izmedu konzultanata i
zaposlenika (151). U istrazivanju Cottingham 1 sur., organizacijske promjene su inicirale
studentske inicijative, promjene kurikuluma te redoviti sastanci zaposlenika (152). U
istrazivanju kojeg su proveli Gavin i sur., istraZivan je utjecaj razliitih grupnih vjezbi 1

aktivnosti za radnike i nadredene (kao $to su intervjui, rasprave, rjeSavanje problema i sastanci)
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u ukupnom trajanju od 8 do 32 sata (153). Scheurs i sur. su istrazili utjecaj University Teaching
Qualification programa (jednogodiSnjeg tecaja s razli¢itim aktivnostima, kao $to su radionice,
ucenje na radnom mjestu i vjestine treninga) (155). U istrazivanju kojeg su proveli Springer i
sur., promatran je utjecaj formalnih i neformalnih sastanaka, izrade internetskih stranica,

postera, razgovora i razli¢itih izvjes$¢a na klimu i kulturu (156).
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Tablica 1. Obiljezja istrazivanja Baird (150)

Baird 2008

Ustroj

istrazivanja

Istrazivanje nakon intervencije

Vrsta
visokoSkolske

ustanove

Knjiznica

Sudionici

Studenti zaposlenici

Broj ispitanika

33

Godina
provodenja

istrazivanja

Istrazivanje provedeno 2005. godine

Ishod

Organizacijska klima

Opis intervencije

Razlic¢ite aktivnosti u timu, ukljucujucéi scenarije, video zapise,
aktivnosti u grupi, ukraSavanje prostorije, sluSanje ambijentalne

glazbe i grupiranje ispitanika koji inace ne rade zajedno

Mjere ishoda

Upitnik sa Sest pitanja otvorenog tipa o organizacijskoj klimi kojeg

su razvili istrazivaci

Kljuéni rezultati

Sudionici su izvijestili o tome da trening utjece na radne odnose,

perspektivu o poslu i organizacijsku klimu
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Tablica 2. Karakteristike istrazivanja Conceicéo i sur. (151)

Conceigéo 2011

Ustroj - . 3y
Istrazivanje nakon intervencije

istrazivanja

Vrsta

visokoskolske Fakultetska informaticka sluzba

ustanove

Sudionici Zaposlenici

Broj ispitanika 9

Godina

Nema podataka o godini provodenja istrazivanja, istrazivanje

provodenja objavljeno 2011. godine
istrazivanja
Ishod Organizacijska kultura

Opis intervencije

Sastanci izmedu skupine zaposlenika i konzultanata kako bi se razvio

novi trening za zaposlenike

Mjere ishoda

Analiza intervjua

Klju¢ni rezultati

Sudionici su izvijestili da su program razvoja treninga i trening bili

kljuéni element promjene organizacijske kulture
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Tablica 3. Karakteristike istrazivanja Cottingham i sur. (152)

Cottingham 2008

Ustroj

Istrazivanje nakon intervencije

istrazivanja

Vrsta

visokoskolske Medicinski fakultet
ustanove

Sudionici Studenti i zaposlenici

Broj ispitanika

Nije navedeno

Godina
provodenja

istrazivanja

Istrazivanje provedeno 2002. godine

Ishod

Organizacijska kultura

Opis intervencije

Popularizacija centra za skrb kojeg su pokrenuli studenti, promjene
postupka prijemnog ispita i inicijalnog intervjua s ciljem upisa
kvalitetnijih studenata, sastanci konzultanata, dekana i prodekana
jednom mjese¢no kako bi se razvio brizljiviji pristup poslu te
sastanci Celnika razli¢itih grupa s konzultantima s ciljem razvoja

novih politika institucije

Mjere ishoda

Narativni opis promjena organizacijske klime i kulture te zapis izjava

razlicitih dionika u instituciji

Kljuéni rezultati

Nezavisni procjenitelj je izvijestio o opazanjima sudionika o

promjeni organizacijske kulture
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Tablica 4. Karakteristike istrazivanja Gavin i sur. (153)

Gavin 1978

Ustroj

istrazivanja

Istrazivanje prije 1 poslije bez kontrole

Vrsta
visokoSkolske

ustanove

Fakultetski administrativni odjel

Sudionici

Menadzeri 1 zaposlenici

Broj ispitanika

46

Godina
provodenja

istrazivanja

Istrazivanje provedeno 1975. godine

Ishod

Organizacijska klima

Opis intervencije

Istrazivaci su proveli intervjue 1 upitnike nakon kojih su sudionici
dobili povratne informacije, odrZani su sastanci s ciljem rjeSavanja
problema i vjezba jacanja zajednickog duha (intervencija je
odrzavana i za one na upravljackim polozajima i za zaposlenike,

odvojeno i skupno)

Mjere ishoda

Upitnik za organizacijsku klimu kojeg su razvili Hodap i sur.

(neobjavljen)

Kljuéni rezultati

Percepcija organizacijske klime nije se znac¢ajno promijenila, sami

podaci nisu izneseni u rezultatima istrazivanja
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Tablica 5. Karakteristike istrazivanja Sanfilippo i sur. (154)

Sanfilippo 2018

Ustroj

Istrazivanje prije 1 poslije bez kontrole uz visekratna mjerenja

istrazivanja

Vrsta

visokoskolske Medicinski fakultet
ustanove

Sudionici Zaposlenici

Broj ispitanika

Nije navedeno

Godina
provodenja

istrazivanja

Istrazivanje je provedeno od 1992. do 2001. godine

Ishod

Organizacijska kultura

Opis intervencije

Institucijske promjene

Mjere ishoda

Alat Diagnosing organizational culture instrument (DOCI) (Cooke i
sur. 1993.)

Kljuéni rezultati

Sve potkategorije konstruktivnog stila DOCI upitnika su pokazale
poboljsanje. Rezultati tri mjerenja pokazuju poboljSanje u kategoriji
uspjeha (od 66% do 88%), kategoriji samoispunjenja (od 38% do
73%), kategoriji humanistickog ohrabrenja (od 33% do 84%) te u
kategoriji prijateljstva (od 15% do 38%). Promjene su pratile i
smanjenja u kategorijama cCetiri agresivno/obrambena stila (prosjek
od 67,0 do 54,0, p<0,1) i u svim pasivno/obrambenim stilovima
(prosjek od 44,3 do 22,8; p<0,039)
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Tablica 6. Karakteristike istrazivanja Schreurs i sur. (155)

Schreurs 2016
Ustroj
Istrazivanje nakon intervencije
istrazivanja
Vrsta
visokoskolske Medicinski fakultet
ustanove
Sudionici Zaposlenici
Broj ispitanika 23

Godina
provodenja

istrazivanja

Nije jasno kad je provedeno istrazivanje, objavljeno 2018. godine

Ishod

Organizacijska kultura

Opis intervencije

Primjena kvalifikacijskog programa (University Teaching
Qualification) koji je trajao godinu dana, sadrzavao 185 sati nastave
te ukljucivao formalne i neformalne aktivnosti (radionice, rad sa

stru¢njacima, ucenje i trening za radno mjesto)

Mjere ishoda

Analiza fokus grupa

Kljuéni rezultati

Sudionici su izvijestili o pozitivnim promjenama organizacijske

kulture zbog treninga
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Tablica 7. Karakteristike istrazivanja Springer i sur. (156)

Springer 2012

Ustroj

Istrazivanje prije i poslije bez kontrole uz visekratna mjerenja

istrazivanja

Vrsta

visokoSkolske Studij sestrinstva
ustanove

Sudionici Zaposlenici
Broj ispitanika 45

Godina
provodenja

istrazivanja

Istrazivanje provedeno od 2003. do 2011. godine

Ishod

Organizacijska klima i kultura

Opis intervencije

Formalni i neformalni sastanci, pisanje kratkih tekstova, izrada

internetskih stranica, postera, pisanje izvjesca i vodenje razgovora

Mjere ishoda

Alat Culture/Climate Assessment Scale (Clark i sur., 2011)

Kljuéni rezultati

U usporedbi s pocetnim mjerenjem 2007. godine, sva su se mjerenja
ili poboljsala ili ostala jednaka. Percepcija autoriteta za donoSenjem
odluka se poboljsala (35,5% u 2007. godini u usporedbi s 43,6% u
2009. godini), percepcija stresa se prvo povecala zatim smanjila
(13,3% u 2007. na 31,0% u 2005. zatim 23,1% u 2009.). Udio
zaposlenika koji bi preporucili instituciju kao poslodavca porastao je
(sa 71,1% u 2007. na 75,7% u 2009.) dok je moral ostao jednak za

vrijeme trajanja istrazivanja
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4.1.7. Kljuéni rezultati ukljucenih istrazivanja

Sest ukljudenih istrazivanja izvijestilo je o pozitivnim promjenama organizacijske klime i
kulture. S obzirom na heterogenost intervencija i ishoda, ove rezultate nismo mogli sintetizirati
koriste¢i kvalitativne metode niti meta-analizu. Jedno je istrazivanje izvijestilo o izostanku

promjene organizacijske klime.

Istrazivanje koje je objavio Baird pokazuje kako se organizacijska klima u fakultetskoj
knjiznici mijenja nakon treninga, Sto potkrjepljuje izjavama sudionika o novonastalim vezama,
poboljsanoj komunikaciji i boljim odnosom nadredenih i radnika (150). U istrazivanju
Conceicdo i sur. narativno su navedena unaprjedenja organizacijske kulture nakon uvodenja
treninga te sastanaka izmedu zaposlenika i savjetnika, premda autori navode kako su pravi
razlozi promjene klime ostali nepoznati (151). U istrazivanju unaprjedenja klime kojeg su
proveli Cottingham i sur. koriste¢i vanjskog nezavisnog procjenitelja, promjeni organizacijske
kulture prethodile su izmjene kurikuluma, uklju¢enje studenata te razgovor s redovnim
zaposlenicima (152). Gavin i sur. su izvijestili o promjenama u nekim ¢imbenicima koji utjecu
na radnu okolinu, kao §to su stres te percepcija mo¢i, ali ne i u percepciji organizacijske klime
godinu dana od intervencije (153). U istrazivanju Sanfilippo i sur. procijenili su promjene
organizacijske klime kroz tri naknadna mjerenja kroz vrijeme (1993., 1996. i 1999.). Prvo je
mjerenje pokazalo unaprjedenje u 11 od 12 domena upitnika o inventoriju organizacijske
kulture (engl. ,,Organizational Culture Inventory”), dok je drugo mjerenje pokazalo
unaprjedenje u svim domenama (154). U istraZivanju Schreurs i sur., opisan je utjecaj
novonastalog sveuciliSnog uciteljskog kvalifikacijskog programa na organizacijsku kulturu 1
na povecanje svijesti o organizacijskim postupcima. U istraZivanju se ne opisuje jasno na koji
se nacin organizacijska klima mijenja, ali navode da dolazi do poboljSanja organizacijske
kulture (155). U istrazivanju Springer i sur. istrazivana je organizacijska klima kroz visestruka
mjerenja, svakih dvije godine. U svojem istrazivanju navode kako su se nakon intervencije
rezultati u svim domenama CCAS upitnika ili poboljsali ili ostali jednaki, u usporedbi s
bazalnim mjerenjem (156). U istrazivanju se navodi kako se percepcija autoriteta sudionika
povecala, dok se percepcija stresa prvo povecala pa je opala. Udio zaposlenika koji bi
preporucili instituciju kao mjesto zaposlenja je porastao, dok je ocjena morala ustanove ostala

jednaka kroz sva mjerenja (156).
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4.1.8. Ograni¢enja ukljucenih istrazivanja

Cetiri od sedam ukljudenih istraZivanja izvijestilo je o metodoloskim ogranitenjima ili iznijelo
prijedloge za buduca istrazivanja (151, 152, 155, 156). Ograni¢enja su ukljucivala
nemogucnost dokazivanja uzro¢nosti, vrijeme mjerenja, nedostatak kontrolne grupe. U tri

istraZivanja ograni¢enja nisu navedena (150, 153, 154).

4.1.9. Kriti¢ka procjena izvora dokaza

Niti jedno od ukljucenih kvantitativnih istrazivanja nije imalo kontrolnu grupu, pa je procjena
slicnosti medu ispitanicima (kategorija 2 liste za kriticku procjenu kvazi-eksperimentalnih
istrazivanja) bila niskog rizika, kako je preporuceno listom za kritiCku procjenu kvazi-
eksperimentalnih istrazivanja (slika 4 i slika 6). Kategorija razlike u izloZenosti izmedu
skupina procijenjena je kao nejasna. Ukljucena istrazivanja nisu imala kontrolnu skupinu, pa
je kategorija 4 procijenjena kao visokog rizika pristranosti. Istrazivanja koja su proveli
Sanfilippo i sur. (154), te Springer i sur. (154) imala su nisku procjenu rizika pristranosti za
sve druge kategorije. Istrazivanje Gavina i sur. je imalo procjenu visokog rizika pristranosti za
kategoriju viSestrukih mjerenja (kategorija 5) te pracenje (kategorija 6) (153). Graficki prikaz
kriti¢ke procjene dokaza dostupan je u slikama 4-7.

Niti jedno od ukljucenih kvalitativnih istraZivanja (koja su koristila upitnike otvorenog tipa,
intervjue ili fokus grupe, n=4) nije iznijelo teoretsku ili kulturoloSku procjenu ispitivaca
(kategorija 6) niti je izvijestilo o dozvoli etickog povjerenstva (kategorija 9). Graficki prikaz
kriti¢ke procjene dokaza dostupan je u slikama 5 i 7. U istrazivanju koje je proveo Baird (150),
suglasje izmedu teoretske perspektive i istrazivatke metodologije (kategorija 1), izmedu
istrazivacke metodologije i analize podataka (kategorija 4), izmedu istrazivatke metodologije
I interpretacije rezultata (kategorija 5), te reprezentativnosti ispitanika (kategorija 8)
procijenjene su kao visokog rizika pristranosti. U istrazivanju koje su proveli Conceicao i sur.
iz 2011. godine (151) pola je kategorija alata za kriti¢ku procjenu smatrano niskim rizikom, ali
su kategorije ,,utjecaj istraziva€a na istrazivanje* (kategorija 7) te odgovarajuca predstavljenost
ispitanika (kategorija 8) procijenjene kao visoka razina rizika pristranosti. U istraZivanju
Cottingham 1 sur., pola je kategorija liste za kriticku procjenu smatrano niskim rizikom
pristranosti (152). Kategorije suglasja izmedu istrazivacke metodologije i nacina prikupljanja
podataka (kategorija 3), suglasja izmedu istrazivacke metodologije i analize podataka
(kategorija 4) 1 odgovarajuca reprezentativnost ispitanika (kategorija 8) bile su smatrane

visokog rizika pristranosti. Utjecaj istrazivaca na istrazivanje (kategorija 7) bio je procijenjen
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kao nejasnog rizika pristranosti. U istrazivanju kojeg su proveli Schreurs i sur. (155), 7 od 10
kategorija rizika pristranosti smatrano je niskom, dok je kategorija kongruencije izmedu

filozofske perspektive i istrazivacke Cestitosti smatrana nejasnog rizika pristranosti.

Dva ukljucena istrazivanja u naSem pregledu koristila su prethodno nevalidirane upitnike. Niti
jedno od ukljuCenih istrazivanja nije jasno izvijestilo o tome tko je osmislio 1 proveo
intervenciju. Jedno je istrazivanje koristilo vanjskog procjenitelja intervencije, dok u drugim
istrazivanjima nije navedeno tko je procijenio ucinak intervencije niti jesu li osobe koje su

osmislile intervencije provele i procjenu ucinka intervencije.

Detaljan prikaz kriticke procjene dokaza predstavljen je u Tablici 8 i Tablici 9.
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Tablica 8. Procjena rizika pristranosti prema Tufanaru i sur. (142): procjene autora pregleda

za svaku od Cestica liste za provjeru zajedno s objasnjenjima.

Gavin 1978

Cestica Procjena  Opis

1. Je li u istrazivanju jasno §to je Da U istrazivanju je jasno opisano $to je

,,uzrok* a sto ,,posljedica“? intervencija, koji je bio cilj istrazivanja i
na koji nacin je provedeno mjerenje.

2. Jesu li sudionici ukljuceni u Da Ovo je istrazivanje prije i poslije bez

usporedbe sli¢ni? kontrole s jednom pokusnom skupinom.

3. Jesu li ispitanici ukljuceni u Nije jasno  Ovo je istrazivanje prije i poslije bez

usporedbe biti tretirani jednako, kontrole s jednom pokusnom skupinom.

osim u pogledu izlaganja

eksperimentalnoj intervenciji?

4. Je li u istrazivanju postojalai  Ne Nije bilo kontrolne grupe.

kontrolna grupa?

5. Jesu li ishodi mjereni vise Ne Nisu opisana visestruka mjerenja. Autori

puta (prije i poslije su izvijestili o mjerenju prije i poslije

intervencije)? intervencije.

6. Jesu li svi ispitanici praeni na Ne 46 sudionika zavrsilo je mjerenje prije

odgovarajuci nac¢in do kraja intervencije, pri ¢emu je 28 sudionika

istrazivanja, i jesu li razlike ispunilo mjerenje prije i poslije

medu skupinama u pracenju intervencije. 16 dodatnih ispitanika

opisane i analizirane? zavrsilo je mjerenje poslije intervencije,
ali ne 1 prije. Autori nisu naveli moguci
gubitak ispitanika niti su opisali dodatne
analize onih sudionika koji nisu pristupili
mjerenju poslije intervencije.

7. Jesu li ishodi medu Da Usporedivani ishodi mjereni su na isti

usporedivanim ispitanicima nacin koristec¢i isti upitnik.

mjereni na isti nacin?

8. Jesu li ishodi mjereni na Da Autori su opisali na koji su nacin osigurali

pouzdan naéin? pouzdanost testa.

9. Je li koriStena odgovarajuca Da Autori su koristili odgovarajuce statisticke

statisticka analiza? metode.

Drugi izvori pristranosti Nije jasno  Nije jasno je li upitnik koristen za
mjerenje klime prethodno validiran
(premda je izvor naveden, ¢ini se da
upitnik nije bio objavljen). lako su autori
opisali da je posebna skupina osmislila i
provela intervenciju, nije jasno opisano
tko je sa¢injavao tu skupinu. Nije jasno
opisano tko je procijenio u¢inak
intervencije.

Springer 2012

Cestica Procjena  Opis

1. Je li u istrazivanju jasno $to je Da U istrazivanju je jasno opisano $to je

,,uzrok* a s§to ,,posljedica‘“?

intervencija, koji je bio cilj istrazivanja i
na koji nacin je provedeno mjerenje.
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2. Jesu li sudionici ukljuceni u
usporedbe sli¢ni?

Da

Ovo je istrazivanje prije 1 poslije bez
kontrole s jednom pokusnom skupinom.

3. Jesu li ispitanici ukljuceni u Nije jasno  Ovo je istrazivanje prije i poslije bez
usporedbe biti tretirani jednako, kontrole s jednom pokusnom skupinom.
osim u pogledu izlaganja

eksperimentalnoj intervenciji?

4. Je li uistrazivanju postojalai  Ne Nije bilo kontrolne grupe.

kontrolna grupa?

5. Jesu li ishodi mjereni vise Da Autori su proveli viSestruka mjerenja

puta (prije i poslije ishoda, jednom prije intervencije (2005.

intervencije)? godine), i dva puta nakon intervencije
(2007. i 2009. godine).

6. Jesu li svi ispitanici pra¢eni na Da Autori su proveli istrazivanje na

odgovarajuci nacin do kraja cjelokupnoj populaciji (54 zaposlenika) i

istrazivanja, i jesu li razlike jasno izvijestili o stopi odgovora za

medu skupinama u pracenju mjerenje prije i poslije intervencije.
opisane i analizirane?

7. Jesu li ishodi medu Da Usporedivani ishodi mjereni su na isti

usporedivanim ispitanicima nacin koristec¢i isti upitnik.

mjereni na isti nacin?

8. Jesu li ishodi mjereni na Da Pouzdanost upitnika opisana je u

pouzdan nacin? odvojenom clanku.

9. Je li koristena odgovarajuca Da Autori su koristili odgovarajuée statisticke

statisticka analiza? metode.

Drugi izvori pristranosti Nije jasno  Posebna skupina istrazivaca osmislila je i
pomogla u provodenju intervencije. Nije
jasno navedeno tko je od istrazivaca bio
¢lan te skupine. U¢inak intervencije
procijenio je neovisni vanjski istrazivac.

Sanfilippo 2018

Cestica Procjena  Opis

1. Je i u istrazivanju jasno §to je  Da U istrazivanju je jasno opisano §to je

,»uzrok* a §to ,,posljedica®? intervencija, koji je bio cilj istraZivanja i
na koji nacin je provedeno mjerenje.

2. Jesu li sudionici ukljuceni u Da Ovo je istrazivanje prije i poslije bez

usporedbe sli¢ni? kontrole s jednom pokusnom skupinom.

3. Jesu li ispitanici ukljuceni u Nije jasno  Ovo je istrazivanje prije i poslije bez

usporedbe biti tretirani jednako, kontrole s jednom pokusnom skupinom.

osim u pogledu izlaganja

eksperimentalnoj intervenciji?

4. Je li u istrazivanju postojalai ~ Ne Nije bilo kontrolne grupe.

kontrolna grupa?

5. Jesu li ishodi mjereni vise Da Autori su proveli viSestruka mjerenja

puta (prije i poslije ishoda, jednom prije intervencije

intervencije)? (1993.godine), i dva puta nakon
intervencije (1996. i 1999. godine).

6. Jesu li svi ispitanici praceni na Da Autori su naveli da je nekoliko

odgovarajuci nac¢in do kraja
istraZivanja, i jesu li razlike

zaposlenika fakulteta napustilo zavod, i da
je zaposleno novo osoblje, i jasno navode




medu skupinama u pracenju
opisane i analizirane?

da je bilo preklapanja medu sudionicima
istrazivanja.

7. Jesu li ishodi medu Da Usporedivani ishodi mjereni su na isti
usporedivanim ispitanicima nacin koristec¢i isti upitnik.

mjereni na isti nacin?

8. Jesu li ishodi mjereni na Da Pouzdanost upitnika opisana je u

pouzdan nacin? odvojenom cClanku.

9. Je li koriStena odgovarajuca Da Autori su koristili odgovarajuce statisticke
statistiCka analiza? metode.

Drugi izvori pristranosti Nije jasno  Prvi autor razvio je intervenciju. Nije

jasno navedeno tko je proveo ili procijenio
intervenciju.
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Tablica 9. Procjena rizika pristranosti prema Lockwood i sur. 2015 (141): procjene autora

pregleda za svaku od Cestica liste za provjeru zajedno s objasnjenjima.

Baird 2008

Cestica Procjena  Opis

1. Postoji li suglasje izmedu Nije jasno  Autori nisu izvijestili o filozofskom

filozofskog pristupa i pristupu istraZivanja.

metodologije istrazivanja?

2. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup odgovara

metodoloskog pristupa i istrazivaCkom pitanju.

istrazivackog pitanja?

3. Postoji li suglasje izmedu Da Elektronicka inacica ankete podijeljena je

metodoloskog pristupa i nacina ispitanicima na kraju treninga.

prikupljanja podataka?

4. Postoji li suglasje izmedu Nije jasno  Autori nisu jasno izvijestili na koji su

metodoloskog pristupa i analize i nacin analizirali podatke.

izvjeStavanja rezultata?

5. Postoji li suglasje izmedu Nije jasno  Odgovori sudionika bili su svrstani u

metodoloskog pristupa i skupine prema njihovim odgovorima, ali

interpretacije rezultata? nije jasno odgovara li interpretacija
rezultata metodoloskom pristupu
istrazivanja.

6. Navodi li se u ¢lanku Ne Prethodna orijentacija istrazivaca nije

kulturoloska ili teoretska navedena.

orijentacija istrazivaca?

7. Je li razrijeSen utjecaj Da Autor navodi kako je anketa provedena

istrazivaca na ispitanike, 1 mrezZno, na siguran i anoniman nacin.

obratno?

8. Jesu li svi sudionici Nije jasno  Nije jasno jesu li izjave svih sudionika

istrazivanja odgovarajuce predstavljene na odgovarajuci nacin jer su

predstavljeni? u ¢lanku navedene tek neke od izjava.

9. Je li istrazivanje provedeno Ne U ¢lanku nije navedena dozvola etickog

prema trenutno vazec¢im etickim povjerenstva.

standardima (ima li istrazivanje

dozvolu etickog povjerenstva)?

10. Odgovaraju li zakljucci Da Zakljucci istrazivanja odgovaraju

istrazivanja iz analize i predstavljenim rezultatima.

interpretacije rezultata?

Drugi izvori pristranosti Da Isti je istrazivac razvio, proveo i procijenio
intervenciju. Za procjenu ucinka koristen
je prethodno nevalidiran upitnik otvorenog
tipa.

Conceicéo 2011

Cestica Procjena  Opis

1. Postoji li suglasje izmedu Da Autori su izvijestili da su koristili

filozofskog pristupa i
metodologije istrazivanja?

metodoloski pristup prikaza slucaja kao i
holisti¢ki pristup istrazivanju.
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2. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup odgovara

metodoloskog pristupa i istrazivackom pitanju.

istrazivaCkog pitanja?

3. Postoji li suglasje izmedu Da Istrazivaci su koristili intervjue i fokus

metodoloskog pristupa i nacina grupe kako bi prikupili podatke.

prikupljanja podataka?

4. Postoji li suglasje izmedu Da Podaci su analizirani koriste¢i holisticki

metodoloskog pristupa i analize i pristup i tematsku analizu.

izvjestavanja rezultata?

5. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup 1 interpretacija

metodoloskog pristupa i rezultata medusobno su suglasni.

interpretacije rezultata?

6. Navodi li se u ¢lanku Ne Prethodna orijentacija istrazivaca nije

kulturoloska ili teoretska navedena.

pozadina istrazivaca?

7. Je li razrijeSen utjecaj Ne Moguci utjecaj istrazivaca na ispitanike, 1

istrazivaca na ispitanike, i obratno, nije razrijesen.

obratno?

8. Jesu li svi sudionici Ne Izjave sudionika nisu opisane.

istrazivanja odgovarajuce

predstavljeni?

9. Je li istrazivanje provedeno Ne U ¢lanku nije navedena dozvola etickog

prema trenutno vazec¢im etickim povjerenstva.

standardima (ima li istraZivanje

dozvolu etickog povjerenstva)?

10. Odgovaraju li zakljucci Nije jasno  Nije jasno odgovaraju li zakljucci ¢lanka

istrazivanja iz analize i opisanim analizama i interpretaciji

interpretacije rezultata? rezultata.

Drugi izvori pristranosti Nije jasno  Nije opisano tko je razvio intervenciju.
Nije jasno je li neovisan istraZiva¢ proveo
intervjue kojima se procijenio u¢inak
intervencije.

Cottingham 2008

Cestica Procjena  Opis

1. Postoji li suglasje izmedu Da Istrazivaci navode da su pratili

filozofskog pristupa i metodoloski pristup prikaza slucaja i da su

metodologije istrazivanja? koristili kombinirani kvalitativni i
kvantitativni pristup.

2. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup odgovara

metodoloskog pristupa i istrazivackom pitanju.

istrazivackog pitanja?

3. Postoji 1i suglasje izmedu Ne Iako su istrazivaéi naveli kako su koristili

metodoloskog pristupa i nacina kvalitativni i kvantitativni pristup

prikupljanja podataka? prikupljanju podataka, kvantitativni
podaci nisu opisani u ¢lanku.

4. Postoji li suglasje izmedu Ne Istrazivaci nisu opisali na koji su nac¢in

metodoloskog pristupa i analize 1
izvjesStavanja rezultata?

analizirali rezultate.
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5. Postoji li suglasje izmedu
metodoloskog pristupa i
interpretacije rezultata?

Da

Metodoloski pristup i interpretacija
rezultata medusobno su suglasni.

6. Navodi li se u ¢lanku Ne Prethodna orijentacija istrazivaca nije

kulturoloska ili teoretska navedena.

pozadina istrazivaca?

7. Je li razrijeSen utjecaj Nije jasno  Dio prikupljanja podataka napravio je

istrazivaca na ispitanike, i neovisni vanjski procjenjitelj, ali uloga

obratno? istrazivaca u intervjuima nije opisana.

8. Jesu li svi sudionici Da Sudionici i njihove izjave opisane su na

istrazivanja odgovarajuce odgovarajuci nacin.

predstavljeni?

9. Je li istrazivanje provedeno Ne U ¢lanku nije navedena dozvola etickog

prema trenutno vazeéim etickim povjerenstva.

standardima (ima li istrazivanje

dozvolu etickog povjerenstva)?

10. Odgovaraju li zakljucci Da Zakljucci istrazivanja temelje se na

istrazivanja iz analize i opisanim rezultatima.

interpretacije rezultata?

Drugi izvori pristranosti Nije bilo drugih izvora pristranosti.

Schreurs 2016

Cestica Procjena  Opis

1. Postoji li suglasje izmedu Nije jasno Istrazivaci nisu na odgovarajuéi nacin

filozofskog pristupa i opisali filozofski i metodoloski pristup

metodologije istrazivanja? istrazivanju.

2. Postoji li suglasje izmedu Da Autori su naveli na koji nacin njihova

metodoloskog pristupa i metodologija istrazivanja (fokus grupe)

istrazivackog pitanja? odgovara na istraZivacko pitanje.

3. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup 1 nacin prikupljanja

metodoloskog pristupa i na¢ina podataka medusobno su sukladni.

prikupljanja podataka?

4. Postoji li suglasje izmedu Da Sve su grupe bile snimane i sazete.

metodoloskog pristupa i analize i Istrazivaci su tada neovisno analizirali

izvjeStavanja rezultata? transkripte koristeci pristup tematske
analize.

5. Postoji li suglasje izmedu Da Metodoloski pristup 1 interpretacija

metodoloskog pristupa i rezultata medusobno su suglasni.

interpretacije rezultata?

6. Navodi li se u ¢lanku Ne Prethodna orijentacija istrazivaca nije

kulturoloska ili teoretska navedena.

pozadina istrazivaca?

7. Je li razrijeSen utjecaj Da Utjecaj istrazivaca na ispitanike razrijeSen

istraZivaca na ispitanike, 1
obratno?

je na odgovarajuci nacin. Glavni

istrazivaci koji su vodili fokus grupe imali

su prethodnog iskustva u obrazovnoj
psihologiji 1 iskusni je istrazivac
sudjelovao u svakoj od fokus grupa.
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8. Jesu li svi sudionici Da Sudionici i njihove izjave opisane su na
istrazivanja odgovarajuce odgovarajuci nacin.

predstavljeni?

9. Je li istrazivanje provedeno Ne U ¢lanku nije navedena dozvola etickog
prema trenutno vaze¢im etickim povjerenstva.

standardima (ima li istrazivanje

dozvolu etickog povjerenstva)?

10. Odgovaraju li zakljucci Da Zakljucci istrazivanja temelje se na
istrazivanja iz analize i opisanim rezultatima.

interpretacije rezultata?

Drugi izvori pristranosti Ne Nismo pronasli druge moguce izvore

pristranosti.
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Is it clear in the study what is the ‘cause’ and what is the ‘effect'?

Were the paricipants included in any comparisons similar?

Were the participants included in any comparisons receiving similar treatment/care, other than the exposure or intervention of interest? |

‘Was there a control group?

Were there multiple measurements of the outcome both pre and post the intervention/exposure?

Was follow up complete and if not, were differences between groups in terms of their follow up adequately described and analyzed?
‘Were the outcomes of participants included in any comparisons measured in the same way?

Were outcomes measured in a reliable way?

Was appropriate statistical analysis used?
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Slika 4. Procjena rizika pristranosti za kvazi-eksperimentalna istrazivanja (n=3): procjena
istrazivaca za svaki od rizika pristranosti prikazano kao proporcija u svim uklju¢enim
istrazivanjima. Prema Tufanaru i sur. 2020 (142). Slika je generirana koriste¢i program Review

Manager (Revman), inacica 5.4, The Cochrane Collaboration, 2020.

Is there congruity between the stated philosophical perspective and the research methodology?

|5 there congruity between the research methodology and the research question or objectives?

|s there congruity between the research methodology and the methods used to collect data?

Is there congruity between the research methodology and the representation and analysis of data?
Is there congruity between the research methodology and the interpretation of results?

Is there a statement locating the researcher culturally or theoretically?

Is the influence of the researcher on the research, and vice-versa, addressed?

Are participants, and their voices, adequately represented?

Is the research ethical according to current criteria or, for recent studies, and is there evidence of ethical approval by an appropriate body?

b

Do the conclusions drawn in the research report flow from the analysis, or interpretation, of the data?
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Slika 5. Procjena rizika pristranosti za kvazi-eksperimentalna istraZivanja (n=3): procjena
istrazivaca za svaki od rizika pristranosti prikazano kao proporcija u svim uklju€enim
istrazivanjima. Prema Lockwood i sur. 2015. (141). Slika je napravljena koriste¢i program

Review Manager (Revman), inacica 5.4, The Cochrane Collaboration, 2020.
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Slika 6. Sazetak rizika pristranosti: procjena autora pregleda o riziku pristranosti istrazivanja

(n

3) za svaku od cCestica liste za provjeru. Prema Tufanaru i sur. 2020 (142). Slika je

5.4, The Cochrane
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generirana koriste¢i program Review Manager (Revman),
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Slika 7. Sazetak rizika pristranosti: procjena autora pregleda o riziku pristranosti istrazivanja

(n

4) za svaku od cestica liste za provjeru. Prema Lockwood i sur. (141). Slika je generirana

5.4, The Cochrane Collaboration, 2020.
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4.2. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: presje¢no istrazivanje

4.2.1. Sudionici

U nasem smo istrazivanju prikupili 632 ankete. 183 ankete s nepotpuno ispunjenim
odgovorima na upitnik o eti¢koj klimi smo iskljuéili, $to nam je ostavilo 449 upitnika za analizu
(36,8% ciljane populacije) (Slika 8). U nasem smo istrazivanju prikupili 243 odgovora
sudionika s MF i 206 s FF Sveucilista u Splitu (Tablica 10 i Tablica 11). Stopa odgovora za
znanstveno, znanstveno-nastavno i administrativno osoblje bila je 51,2% za MF i 40,1% za FF;
59,1% za studente visih godina za FF i 30,0% za FF, i 27,5% za doktorske studente MF; te
13,7% za doktorske studente FF. Vecina studentskih sudionika bila je Zzenskog spola, $to
odgovara uobicajenoj studentskog populaciji na sveucéilistima u Hrvatskoj (159). Prikupili smo
viSe odgovora doktorskih studenata MF nego FF. Studenti FF imali su niZi broj bodova u
domeni autoriteta Upitnika moralnih temelja. Zaposlenici FF bili su stariji i ¢esc¢e su bili doktori
znanosti nego zaposlenici MF. Vise je sudionika s MF bilo diplomske razine obrazovanja i bio

je veéi postotak nenastavnog i administrativnog osoblja MF nego na FF.
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FF
Zaposlenici (n=167)
Studenti (n=494)

MF
Zaposlenici (n=168)
Studenti (n=390)

A

Mrezni odgovori (n=213)

Tiskani upitnici (n=419) Iskljuceni:
Nepotpuni tiskani odgovori

(n=68)

v

(n=115)

Ukljuceni u analizu (n=449)

Nepotpuni mrezni odgovori

FF (n=206)
Suradno osoblje (n=22)

Znanstveno i znanstveno-
nastavno osoblje (n=30)

Administrativno i
nenastavno osoblje (n=15)

Studenti (n=139)

MF (n=243)
Suradno osoblje (n=33)

Znanstveno i znanstveno-
nastavno osoblje (n=17)

Administrativno i
nenastavno osoblje (n=36)

Studenti (n=157)

Slika 8. Dijagram toka odgovora na upitnik studenata i zaposlenika Medicinskog (MF) i

Filozofskog fakulteta (FF) SveuciliSta u Splitu.
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Tablica 10. Demografske karakteristike studenata Medicinskog fakulteta Sveucilista u Splitu

(MF) i Filozofskog fakulteta SveuciliSta u Splitu (FF) (N=296)

Varijabla n (%) MF (N=157) FF (N=139) p*
Spol:¥

Muskarci 68 (23,3) 41 (26,1) 27 (19,4) 0.195
Zene 224 (76,7) 115 (73,3) 109 (78,4) ’
ID(SE)(“ godinama, Md, 54 03-25) 24 (23-25) 23 (22-25) <0,001
Najvisa razina

obrazovanja i

Srednja $kola 137 (46,3) 124 (79,0) 13 (9,4)

Visa Skola 1(0,3) 0 (0,0) 1(0,7)

Preddiplomski studij 113 (38,2) 2 (1,3) 111 (79,9) <0,001
Diplomski studij 35 (11,8) 23 (14,6) 12 (8,6)

Doktor znanosti 9 (3,0) 7 (4,5) 2(1,4)

Godina Skolovanja§:

1. godina diplomskog

studija ili 5. godina

integriranog studijskog 141 (47.6) 60 (38.2) 81(58,3)

programa

2. ina diplomsk

St”%?jda "a: g'pggdif‘aog 123 (41,6 71 (45,2 52 (37,4 oo
integriranog studijskog (41,6) (45.2) (37.4)

programa

Studenti doktorskih

studija 27 (9,1) 24 (15,3) 3(2,2)

Rezultat na upitniku moralnih temelja (Md, IQR)#:

Steta/briga 15(14do17) 15(14do17) 15 (14 do 17) 0,995
Pravednost/reciprocitet 18 (16 do 19) 18 (16 do 19) 18 (16 do 19) 0,340
Lojalnost 13(10do 15) 13 (11 do 15) 13 (10 do 15) 0,356
Autoritet/poStovanje 12 (10do14) 13 (11do15) 11 (11 do 14) 0,003
Cistoéa/svetost 14 (11do16) 15(12 do 16) 14 (11 do 16) 0,101

Md- medijan, IQR — interkvartilni raspon

*v2 test, 2x2, 2x3 kontingencijske tablice za kategorijske varijable, Mann Whitney test za

kontinuirane varijable.

+4 odgovora nedostaje (1 na MF, 3 na FF).

11 odgovor nedostaje (MF).

85 odgovora nedostaje (2 na MF, 3 na FF).

#Rezultati su predstavljeni kao zbroj bodova na svakoj od pet kategorija moralnih temelja
(raspon od 0 do 20). Ukupan je uzorak bio n=129 za MF i n=119 za FF jer su ispitanici s

ekstremnim odgovorima na kontrolna pitanja bili iskljuceni.
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Tablica 11. Demografske karakteristike zaposlenika Medicinskog fakulteta Sveudilista u
Splitu (MF) i Filozofskog fakulteta Sveucilista u Splitu (FF) (N=153)

Varijabla n (%o) MF (N=86) FF (N=67) pP*
Spol +:

Muéki 37 (24,2) 18 (20,9) 19 (28,4) 0.974
Zenski 112 (73,2) 66 (76,7) 46 (68,7) ’

Dob (u godinama, Md, 39(31-49) 345 (27-46)  42(38-495)  <0,001

IQR)::

Najvisa razina

obrazovanjas:

Srednja $kola 19 (12,4) 12 (14,0) 7 (10,4)

Visa $kola 2 (1,3) 1(1,2) 1(1,5)

Preddiplomski studij 5 (3,3) 4 (4,7) 1(1,5) <0,001

Diplomski studij 59 (38,6) 46 (53,5) 13 (19,4)

Doktor znanosti 66 (43,1) 22 (25,6) 44 (65,7)

EIP|0mlra|l na fak_ultetu na g (19,0) 19 (22,1) 10 (14.9) 0,262
ojem su zaposleni

lIZ()o_ktoriraIi na fakgltetu na ,, 9.2) 11 (12.8) 3 (4.5) 0,077
ojem su zaposleni

Godine rada u ustanovi

(Md, 10R)Y: 8 (2-13) 4 (1-11) 11 (7-14) <0,001

Vrsta zaposlenika

Nenastavno osoblje 51 (33,3) 36 (41,9) 15 (22,4)

Nastavno i sgradno osoblje # 55 (35,9) 33 (38,4) 22 (32,8) <0,001

Znanstveno i zparli[veno- 47 (30,7) 17 (19.8) 30 (44.8)

nastavno osoblje

Rezultat na upitniku moralnih temelja (Md, IQR) ++

Steta/briga 16 (13-18) 15 (12-17) 16 (14-18) 0,098

Pravednost/reciprocitet 18 (17-19) 18 (16-19) 18 (17-20) 0,052

Lojalnost 13 (9-15) 14 (10-15) 12 (9-15) 0,318

Autoritet/poStovanje 12 (9-13) 12 (10-14) 11 (8-13) 0,164

Cistoéa/svetost 14 (11-16) 14,5 (12-16) 15 (11-17) 0,910

Md — medijan, IQR — interkvartilni raspon

*y2 test, 2x2, 2x3 kontingencijske tablice za kategorijske varijable, Mann Whitney test za
kontinuirane varijable.

+4 odgovora nedostaje (2 na MF, 2 na FF).

16 odgovora nedostaje (4 na MF, 2 na FF).

82 odgovora nedostaje (1 na MF, 1 na FF).

16 odgovora nedostaje (FF).

#Nastavno i suradno osoblje — asistent, poslijedoktorand, predavac, visi predavac.
**Znanstveno i znanstveno-nastavno osoblje — znanstveni suradnik, savjetnik, docent,
izvanredni profesor, profesor.

tTRezultati su predstavljeni kao zbroj bodova na svakoj od pet kategorija moralnih temelja
(raspon od 0 do 20). Ukupan je uzorak bio n =74 za MF i n=58 za FF jer su ispitanici s
ekstremnim odgovorima na kontrolna pitanja bili iskljuceni.
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4.2.2. Percepcija eti¢ke klime

U nasem smo istrazivanju prvo procijenili percepciju eticke klime medu zaposlenicima, kako
je uobicajeno u drugim istrazivanjima organizacijske eticke klime (51, 56). Dominantne klime
na dva fakulteta bile su klima ,pravila i postupci ustanove* te klima ,,zakona i stru¢nih
kodeksa“ §to odgovara empirijskoj etickoj klimi ,,zakona i pravila“ (51, 56) (Tablica 12). Isto
je vrijedilo kada su se institucije promatrale zajedno za klimu ,,pravila i postupci ustanove*
(Md=14 (95% CI1=13-14)) i za klimu ,,zakona i stru¢nih kodeksa*“ (Md=14 (95% CI=13-15)).
Sto se ostalih klima ti¢e, zaposlenici FF su postigli visi rezultat na klimi ,druitvene

odgovornosti‘.

Nije bilo razlike u percepciji eticke klime izmedu studenata 1 zaposlenika MF. Na FF,
dominantna klima kod studenata bila je klima ,,pravila i postupci ustanove®. Studenti su takoder
imali nizu percepciju klime ,,0sobnog interesa“ te viSu percepciju klima ,,prijateljstva®,

,;osobnog morala“ i ,,drustvene odgovornosti*, u usporedbi sa zaposlenicima FF (Tablica 13).

Jedina razlika izmedu kategorija zaposlenika bila je visa percepcija klime ,korist ustanove*

medu nenastavnim osobljem MF (Tablica 12).

Takoder smo usporedili trenutnu (2019) percepciju eticke klime s onom koja je mjerena na iste
dvije ustanove 2012. godine (52). Usporedili smo baze podataka koriste¢i samo u potpunosti
ispunjene upitnike o etickoj klimi. Zbirno gledaju¢i, dominantne klime na fakultetima se nisu
mijenjale: ,,zakoni i stru¢ni kodeksi” (Md=14 (95% CI=13-15) u 2012. i Md=14 (95% CI=13—
15) u 2019. godini) i “ Pravila i postupci ustanove ” (Md=13 (95% C1=12-14) u 2012. i Md=14
(95% CI1=13-14) u 2019. godini). Kada smo institucije promatrali zasebno, dominantne klime
na MF 2012. godine bile su ,,osobna korist* i ,,zakoni i stru¢ni kodeksi*, dok su dominantne
klime 2019. godine bile ,,pravila i postupci ustanove ” i ,,zakoni i stru¢ni kodeksi ”. Na razini
individualnih klima, percepcija klime ,,0sobni moral“ se smanjila, dok se ,,druStvena
odgovornost™ povecala. Dominantna klima na FF 2012. godine bila je ,,zakoni i stru¢ni
kodeksi®, koja je ostala dominantna i u 2019., kad smo identificirali i ,,pravila i postupci

ustanove* kao kodominantnu (Tablica 15).
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Tablica 12. Usporedba rezultata na upitniku eticke klime izmedu razlicitih kategorija

zaposlenika na Medicinskom (MF) i Filozofskom fakultetu (FF) Sveucilista u Splitu*

Dimenzija
eticke klime  Medijan (95%-tni raspon pouzdanosti) P+
(raspon 0-20)

Nenastavno Nastavno i Znastveno i znanstveno-

osoblje suradno osoblje nastavno osoblje
MF N=36 N=33 N=17
Osobni interes 12)5 (12.do 12 (10 do 13) 11 (6 do 13) 0,124
Prijateljstvo 10 (8 do 11) 11 (8 do 12) 11 (10 do 12) 0,231
Osobni moral 11 (10do 12) 11,5(10do 12) 12 (10 do 13) 0,658
ﬁ;‘rf;ve 12)211,5 O 11 0do12) 10 (9 do 13) 0,024
Timski interes 10 (9 do 11) 10 (9 do 12) 11 (10 do 13) 0,432
Pravila i
postupci 13(10do 14) 14 (13 do15) 14 (11 do 15) 0,340
ustanove
Ucinkovitost 13 (11do14) 12 (10do 13) 13 (10 do 15) 0,418
DruStvena 13(12do14) 125(11,9do14) 14 (10 do 15) 0,716
odgovornost
Zakoni i
strucni 125 (12do 4319 4o 14) 14 (11 do 15) 0,843

: )

kodeksi
FF N=15 N=22 N=30
Osobni interes 12 (11 do 14) 11 (11 do 13) 13 (11 do 14) 0,474
Prijateljstvo 9 (7do1l) 9,5 (7 do 13) 7.5 (7 do 11) 0,814
Osobni moral 11 (8 do 11) 10 (9do 12) 12 (10 do 13) 0,283
Korist 13 (11do14) 10,5 (7 do 13) 11 (10 do 12) 0,072
ustanove
Timski interes 10 (9 do 13) 9(7do12) 9,5(7do 12) 0,709
Pravila i
postupci 13(12do17) 14 (12do 15) 14 (12 do 16) 0,674
ustanove
Ucéinkovitost 13 (12do 14) 11,5 (11 do 13) 12,5 (10 do 14) 0,247
DruStvena 12 (11do15) 11 (10 do 13) 11 (10 do 12) 0,492
odgovornost
Zakoni i
struéni 15(13do 16) 15 (12 do 16) 14 (11 do 16) 0,788
kodeksi

*Dominantna eti¢ka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime
s najviSim brojem bodova nisu znac¢ajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

tKruskal Wallis test.

1 Statisticki znacajna razlika izmedu skupina zaposlenika unutar iste ustanove, Conover post

hoc test.
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Tablica 13. Zbirni rezultati na Upitniku eticke klime studenata i zaposlenika Medicinskog
(MF) i Filozofskog fakulteta (FF) Sveucilista u Splitu*®

Dimenzije eticke klime

. Ot .
(raspon od 0 do 20) Medijan (95%-tni raspon pouzdanosti) Pt
Ukupno _ _
(N=449) MF (n=243) FF (n=206)
Osobni interes 12(12do12) 12(12do13) 11(11do12) 0,031
Prijateljstvo 11(10do11) 10 (10 do 11) ﬂ go do 5143
Osobni moral 12(11do12) 11(11do12) 12(11do13) 0,121
Korist ustanove 11(11do12) 12(11do12) 11(11do11) 0,009
TimskKi interes 11 (11 do 12) 11(11do 12) 12(12do12) 0,048
Pravila i postupci ustanove 14 (13do 14) 14 (13 do 14) ﬂ gs do 0,210
Ucinkovitost 13(12do13) 12(12do13) 13(12do13) 0,712

12 (12 do 13)
13 (13 do 14)

12 (12do13) 12 (12do13) 0,784
13(13do 14) 13(13do14) 0,720

Drustvena odgovornost
Zakoni i stru¢ni kodeksi

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najvisim brojem bodova nisu zna¢ajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

tMann Whitney U test.

63



Tablica 14. Rezultati studenata i zaposlenika Medicinskog fakulteta (MF) i Filozofskog

fakulteta (FF) Sveucilista u Splitu na upitniku eticke klime*

Dimenzije eticke klime

Medijan (95%-tni raspon

(raspon od 0 do 20) pouzdanosti) Pt

MF

Studenti (n=157) (Zna:pBoGs)lenlm
Osobni interes 12 (12 do 13) 12 (11do13) 0,379
Prijateljstvo 10,5 (10 do 11) 10 (9do 11) 0,146
Osobni moral 11 (11 do 12) 12 (11 do 12) 0,603
Korist ustanove 12 (12 do 13) 11 (11 do 12) 0,051
Timski interes 11 (11 do 12) 11 (10 do 11) 0,285
Pravila i postupci ustanove 13 (13 do 14) 14 (13 do 14) 0,843
Ucinkovitost 13 (12 do 13) 12 (11 do 13) 0,502
Drustvena odgovornost 12 (12 do 12) 13 (12 do 14) 0,084
Zakoni i stru¢ni kodeksi 13 (13 do 14) 13 (13 do 14) 0,966

FF

L Zaposlenici

Studenti (n=139) (n=67)
Osobni interes 11 (10 do 12)% 12 (11 do 13) 0,007
Prijateljstvo 12 (11 do 12)% 9 (7 do 10) <0,001
Osobni moral 12 (12 do 13)} 11 (10 do 12) 0,002
Korist ustanove 11 (11do11)i 11 (11 do 12) 0,926
Timski interes 12 (12 do 13)% 10 (8 do 11) <0,001
Pravila i postupci ustanove 13 (13 do 15) 14 (13 do 15) 0,664
Ucinkovitost 13 (12 do 13) 12 (12 do 13) 0,244
Drustvena odgovornost 13 (12 do 13)% 11 (10 do 12)% 0,047
Zakoni i stru¢ni kodeksi 13 (12 do 14) 15 (13 do 15) 0,064

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najviSim brojem bodova nisu znacajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

tMann Whitney U test.

tMann Whitney U test, usporedba izmedu ustanova, za studente i za zaposlenike.
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Tablica 15. Usporedba rezultata na upitniku eticke klime za zaposlenike Medicinskog fakulteta
(MF) 1 Filozofskog fakulteta (FF) Sveucilista u Splitu, iz 2012. 1 2019. godine*

Dimenzije eticke klime (raspon Medijan (95%-tni raspon

P

od 0 do 20) pouzdanosti)

MF

2012 (n=71) 2019 (n=86)
Osobni interes 13 (12 do 14) 12 (11 do 13) 0,058
Prijateljstvo 9 (8do 10) 10(9,5do 11) 0,141
Osobni moral 12 (12 do 13) 12 (11do 12) 0,038
Korist ustanove 11 (10 do 11) 11 (11do12) 0,076
Timski interes 11 (10 do 12) 11(10do 11) 0,492
Pravila i postupci ustanove 12 (12 do 13) 14 (13do 14) 0,093
Ucinkovitost 12 (11 do 13) 12 (11do13) 0,236
Drustvena odgovornost 12 (11 do 13) 13(12do 14) 0,014
Zakoni i stru¢ni kodeksi 13 (12 do 14) 13(13do 14) 0,236

FF

2012 (n=60) 2019 (n=67)
Osobni interes 12 (11 do 13) 12 (11do 13) 0,272
Prijateljstvo 10,5 (9 do 12) 9 (7 do 10) 0,210
Osobni moral 12 (11 do 12) 11 (10do12) 0,326
Korist ustanove 10 (9do 11) 11(11do12) 0,081
Timski interes 12 (10 do 13) 10 (8 do 11) 0,078
Pravila i postupci ustanove 13 (12 do 15) 14 (13do 15) 0,390
Uc¢inkovitost 13 (12 do 14) 12(11do13) 0,331
Drustvena odgovornost 12 (11 do 13) 11(10do 12) 0,164

145(13,5do14) 15(13do15) 0,957

* Dominantna eticka klima u svakoj skupini ozna€ena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

Zakoni 1 stru¢ni kodeksi

s najviSim brojem bodova nisu znacajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

Koristeni podaci za 2012. godinu dobiveni su iz istrazivanja Malicki i sur, 2019 (52). U obradi

podataka koriSteni su samo potpuno ispunjeni upitnici.

tMann Whitney U test, usporedba zaposlenika iste institucije za razlicite godine.
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4.2.3. Cimbenici povezani s percepcijom eti¢ke klime

Proveli smo regresijsku analizu kako bismo utvrdili potencijalne prediktore percepcije eticke
klime na obje institucije, odvojeno za zaposlenike i za studente. Za zaposlenike, niti jedan
prediktor ukljucen u analizu (spol, mjesto rada, razina obrazovanja, dob, rezultat na upitniku
moralnih temelja) nije postigao znacajnost za dvije dominantne klime na ustanovama (klima

,pravila i postupci ustanove i klima ,,zakona i stru¢ni kodeksa”) (Tablica 16).

Rezultati analize regresije za ostale podtipove eticke klime dostupni su u Tablicama 16 i 17.
Za zaposlenike, visi rezultat u klimi ,,0sobnog interesa* povezan je s visim rezultatom na
domeni pravednost/reciprocitet (standardizirani beta koeficijent ($)=0,231, 95% CI=0,102 do
0,797). Visi rezultat u klimi ,prijateljstva“ (f= 0,275, 95% CI1=0,100 do 0,457), ,,0sobnog
morala“ (=0,356, 95% CI=0,140 do 0,400) i ,timskog interesa“ ($=0,266, 95% CI=0,096 do
0,475) povezan je s viSim rezultatom u domeni lojalnosti. Visi rezultat u klimi ,korist
ustanove® povezan je s viSim rezultatom u domeni Stete/brige (f=0,273, 95% CI=0,088 do
0,372), zenskim spolom (p=0,218, 95% CI=0,347 do 2,632) i nizom razinom obrazovanja
(B=—0,198, 95% CI1=-0,971 do -0,077). Visi rezultat u klimi ,,u¢inkovitosti“ povezan je sa
zenskim spolom (p =0,285, 95% CI=0,881 do 3,588) i vis§im rezultatom u domeni Stete/brige
(B=0,177, 95% CI=0,004 do 0,337); dok je visi rezultat u klimi ,,drustvene odgovornosti“ bio
povezan s viSim rezultatom u domeni lojalnosti upitnika moralnih temelja ($=0,188, 95%

CI=0,111 do 2,959) i zenskim spolom ($=0,188, 95% CI=0,111 do 2,959).

Za studente, visi rezultat u klimi ,,osobnog interesa" bio je povezan sa studiranjem na
Medicinskom fakultetu (B=-0,276, 95% CI=-2,428 do 0,936). Visi rezultat u klimi
»prijateljstvo" bio je povezan s viS§im rezultatom u domeni Cistoca/svetost (B=0,194, 95%
CI=0,070 do 0,317) i nizom dobi (f=-0,196, 95% CI=-0,269 do -0,045). Klima ,,0sobnog
morala" povezana je s viSim rezultatom u domeni lojalnosti ($=0,207, 95% CI=0,066 do
0,266). Visi rezultat u klimi ,koristi ustanove" povezan je sa studiranjem na Medicinskom
fakultetu (p=-0,237, 95% CI=-1,901 do -0,604) i visim rezultatom u domeni Cistoca/svetost
(B=0,149, 95% CI1=0,019 do 0,195). Visi rezultat u klimi ,,timski interes" povezan je s viSim
rezultatom u domeni lojalnosti (f=0,185, 95% C1=0,062 do 0,311), nizom dobi (f=-0,247, 95%
CI=-0,316 do 0,088) i viSom razinom obrazovanja ($=0,166, 95% CI=0,083 do 0,928). Visi
rezultat u klimi ,pravila i propisa ustanove" povezan je s viSim rezultatom u domeni
autoritet/postovanje ($=0,201, 95% CI=0,074 do 0,312) i domeni pravednost/reciprocitet
(B=0,159, 95% CI1=0,054 do 0,436) upitnika o moralnim temeljima. Visi rezultat u klimi

,ucinkovitosti" bio je povezan s viSim rezultatom u domeni autoritet/postovanje upitnika o
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moralnim temeljima ($=0,245, 95% CI1=0,102 do 0,310) i nizom dobi (p=-0,131, 95% Cl=-
0,175 do -0,005). Visi rezultat u klimi ,,druStvene odgovornosti" bio je povezan s viSim
rezultatom u domeni lojalnosti (f=0,218, 95% C1=0,086 do 0,315), dok je visi rezultat u klimi
,zakoni i struéni kodeksi" bio povezan s viSim rezultatom u domeni autoritet/poStovanje

upitnika o moralnim temeljima ($=0,191, 95% CI=0,061 do 0,294).
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Tablica 16. Regresijska analiza prediktora dimenzija eti¢ke klime medu zaposlenicima

Medicinskog i1 Filozofskog fakulteta Sveucilista u Splitu

Kriterij

Prediktor

Nestandardizi-

Standar-

Standardizi-

2
rani p koefi- dnapo-  rani p koefi- P R
cijent greSka cijent (95%
Cl)
Osobni Pravednost/reciprocitet 0,450 0,175 0,231 (0,102
interes do 0,797) 0,012 0,053
Prijateljstvo  Lojalnost 0,279 0,090 0,275 (0,100 0,002 0,076
do 0,457)
Osobni Lojalnost 0,270 0,066 0,356 (0,140
moral do 0,400) <0,001 0127
Korist Steta/briga 0,230 0,072 0,273 (0,088
ustanove do 0,372) 0,002 0191
Zenski spol 1,489 0,577 0,218 (0,347 0.011
do 2,632) '
Razina obrazovanja -0,524 0,226 -0,198 (- 0.022
0,971 do - ’
0,077)
Timski Lojalnost 0,285 0,096 0,266 (0,096
interes do 0,475) 0,003 0071
Pravila i (-)*
postupci
ustanove
Utinkovitost Zenski spol 2,234 0,084 0,285 (0,881
do 3.,588) 0,001 0,217
Steta/briga 0,170 0,084 0,177 (0,004 0.004
do 0,337) '
Drustvena Lojalnost 0,257 0,083 0,188 (0,111
odgovornost do 2,959) 0002 0127
Zenski spol 1,535 0,719 0,188 (0,111 0.035
do 2,959) ’
Zakoni i (-)*
strucni
kodeksi

R? — postotak objasnjenje varijance, Cl — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval), * -

niti jedan prediktor nije postigao razinu znacajnosti
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Tablica 17. Regresijska analiza prediktora dimenzija eticke klime medu studentima

Medicinskog i1 Filozofskog fakulteta Sveucilista u Splitu

Nestandar- Standardna Standardizirani
Klima Prediktor dizirani p ooredka B koeficijent P R2
koeficijent P8 (95% CI)
Osobni inte-  Mjesto studiranja ) -0,276 (-2,428 do
res (1-MF. 2-FF) 1,682 0,379 10.936) <0,001 0,076
<. . 0,194 (0,070 do
Cistoc¢a/svetost 0,194 0,057 0,317) 0,002
Prijateljstvo  Dob -0,157 0,057 :8’(1)22)('0’269 do 0,006 0,070
Najvisa postignuta ra- 0423 0211 0,142 (0,008 do 0.046
zina obrazovanja ' ‘ 0,839) '
Osobni Lojalnost 0,166 0,051 0,207(0,066do 601 0043
moral 0,266)
Mjesto studiranja (1- ) -0,237 (-1,901 do
Korist MF, 2-FF) 1,252 0329 0,604) <0.001
ustanove - 0,149 (0,019 do 0,076
Cistoca/svetost 0,107 0,045 0’195) ' 0,018
. 0,185 (0,062 do
Lojalnost 0,187 0,063 0.311) 0,003
Timski -0,247 (-0,316 do
interes Dob -0,202 0,058 0,088) <0,001 0,062
Naj_Vlsa postlgnut_a 0,506 0,215 0,166 (0,083 do 0,019
razina obrazovanja 0,928)
Pravila i Autoritet/postovanje 0,193 0,060 8’5%‘0'074 9o 9002
postupci 0’159 (0,054 do 0,073
ustanove Pravednost/reciprocitet 0,245 0,097 O, 436) ' 0,012
Pravila i Autoritet/postovanje 0,206 0,053 0,245 (0,102 do <0,001
postupci 0,310) 0,074
ustanove Dob -0,090 0,043 0,131 (0.175do 4 53
-0,005)
Drustvena . 0,218 (0,086 do
odgovornost Lojalnost 0,201 0,058 0.315) 0,002 0,048
Zakoni i
struéni Autoritet/postovanje 0,178 0,059 0.191(0,061do 403 036
kodeksi 0,294)

R2 — postotak objasnjene varijance, Cl — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval)
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4.3. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: kvalitativno istraZivanje

Tri glavne teme su se razvile iz podataka, a to su razlic¢ita shvacanja i percepcije organizacijske
klime, problemi institucije kao posljedica klime te znacajan utjecaj meduodnosa i ponaSanja

dionika institucije na klimu (Slika 9).

Djelovanije razlicitin S Negativne pojave
skupina zaposlenika é::ﬁtr)z‘:]?kk:; ggij\;’ :rfjla medu zaposlenicima
narusava odnose na eticke klime pogorsavaju radno
instituciji okruzje
e Losi odnosi prema

studentima i mladim
istrazivacima

Meduodnosi i
ponasanje
dionika znacajno
utjecu na klimu

Problemi
institucije kao
posljedica klime

Okruzje dovodi do
frustracija i smanjuje
motivaciju za rad

Individualna iskustva
utjecu na percepciju
eticke klime

RazliCita
shvacanja i
percepcija etiCke
klime

Nepravedan pravni i
normativni sustav

Dionici shvacaju i
definiraju klimu na
razliCite nacine

Slika 9. Tematska mapa tema i pod-tema kvalitativnog istrazivanja organizacijske eticke klime

U ustanovama
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4.3.1. Razlicita shvacanja i percepcija organizacijske klime

Prva tema opisuje na koji nacin sudionici shvacaju i percipiraju okruzje, odnosno
organizacijsku klimu na dvije visokoobrazovne ustanove te na koji na¢in individualna iskustva,

bila ona pozitivna ili negativna, utjeu na percepciju vaznosti, ali i na samu klimu.
Dionici shvadaju i definiraju organizacijsku klimu na razli¢ite nacine

Sudionici eticku klimu definiraju kao obrazac ponasanja i odnosa u ustanovi povezan s etickim

djelovanjem, odnosno ponasanje u skladu s pravilima i principima ustanove.

FFO1: Kao koncept... onako kako ja vidim, to je nekakav skup odnosa koji su i formalno
odredeni a i pocivaju na nekakvim principima po kojima se ljudi, dakle kolege unutar

jednog sustava vode.

FF04: Rekla bih da je to nekako, buduci da je eticka klima, rekla bih da je to nekako uzus

ponasanja na odredenoj ustanovi. Sto se ti¢e pitanja i postupanja po eti¢kim pravilima.

MFO01: Postivanje nekakvih zadanih pravila i procedura... U skladu sa nekakvim vlastitim

nacelima ali prvenstveno ono §to je zadano.

MFO3: Pa to bi definirala kao nekakvo okruzenje koje postoji recimo na instituciji vezano
uz etiCko ponasanje odnosno nekakav eticki kodeks ili neSto Sto postoji u instituciji

opcenito. Koliko o tome pri¢a, razgovara, koliko su djelatnici upoznati s tim.

Unatoc¢ tome $to eti¢ku klimu definiraju kroz sustav pravila ustanove, neki ispitanici navode

kako to nisu ¢inili i kako nisu dovoljno upoznati s njime.
FFO05: Ne znam da sam bas Citala.

MFO01: Pa i ne bas. [Smijeh] E. Eticki kodeks u nekom trenu jesam citala, ali da bih sad

znala ne.
MFO03: Ne znam ih...

MF05: Recimo o ovom ostalome je bilo rije¢ jedino na kolegijima koji su na
poslijediplomskom studiju tako da je u principu sve §to znam je nekako, sam tu ¢ula i
naucila. Pa mislim da bi svakako trebao postojati nekakav kodeks koji je javno dostupan,
recimo da i zaposlenici i studenti budu upoznati sa tim kodeksom kad se nova osoba zaposli
da bude nekako nacelno upoznata s osnovnim pravilima ponasanja. Mislim sigurno takvih
situacija ima i viSe i na instituciji ali da na nekom mjestu postoji napisano da su koje su

sankcije 1 koja su uopce pravila mislim da toga nema.

S druge pak strane, neki sudionici eti¢ku klimu definiraju prvenstveno kroz vlastiti individualni

moralni okvir, odnosno naglasavaju vaznost osobnih moralnih vrijednosti.
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MFO02: Znaéi... Sveukupnost nekih ¢imbenika koji diktiraju $to je moralno a §to nije

moralno.

MF04: Pa eticka klima mislim da je to, ja bi to rekla kao individualno nesto znaci svaka
osoba bi trebala imat u sebi nesto kao osoba kao ¢ovjek, bez obzira na posao koji radi, da
uvijek bude spremna pomo¢ nekima, da se bori, mislim da se bori, da sve napravi §ta moze

za ustanovu, za pojedinca svakoga u ustanovi i van ustanove.

MFO06: Dakle eticka klima, po meni bi bio jedan sustav moralnih vrijednosti koji se zive u

svakodnevnom zivotu, profesionalnom zivotu jedne ustanove.

Sudionici navode kako su neka pravila vazna za akademske institucije, ona povezana sa
znanstvenim radom, a narocito propisi povezani s autorstvom i plagiranjem. Sudionici navode

da je akademska Cestitost jednako vazna i za zaposlenike i za studente.

FF03: Pa etickog kodeksa, odnosi se na objavljivanje radova, da se ne smije plagirati, da
se treba pazit na to 1 na razliCite oblike plagijata, da se treba izbjegavati... Jo$ u vezi etickog

kodeksa, da se viSe odnosi na studente, barem kod nas, na njihovu akademsku Cestitost.

FF04: Mislim da studentima nije do kraja jasno jer oni ako recimo napiSu pa skoro pola
stranice i na kraju stave fusnotu, da je to nekakav citat. Ja kao Citatelj recimo ne mogu znati
je li se to odnosi na ¢itav paragraf koji je gotovo pola stranice ili se odnosi na zadnje dvije

recenice ili misli tako da vidim da studentima zaista treba to puno bolje objasniti.

MFO05: Pa znam vezano za ...za autorstvo na radovima vezano uz koriStenje zivotinja u

istrazivanjima. Vezano uz laziranje podataka.
Individualna iskustva utjec¢u na percepciju eticke klime

Sudionici su zadovoljni uzim radnim okruzjem na instituciji, te navode kako je kvalitetna
svakodnevna komunikacija vazna u odrzavanju pozitivnih odnosa s kolegama. Sudionici s FF

su ¢esce izvjestavali o pozitivnom uzem radnom okruzju nego sudionici s MF.

FFO01: UZe okruzenje onako kako je trenutacno, ja ga smatram pozitivnim, nacelno
pozitivnim... Moj stav se svodi na ¢injenicu da imam dobru komunikaciju s kolegama i
nastojim se uvijek usmjerit, i suradivati na neki nacin kako bi stvorio bolju klimu i ugodnije

okruzenje u kojemu ¢e raditi svakodnevno.

FF03: Pa ja sam zadovoljna iskreno. Ja sam tu, evo malo viSe od tri godine. ... | ja sam
zadovoljna. Zadovoljna sam s pristupom kolega prema meni. | mislim da to vjerojatno
proizlazi iz toga §to i ja imam fer i korektan pristup prema svojim kolegama. Tako da

mislim da mi se to 1 vraca.
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MFO6: S druge strane kad sam tako pristupio svojim suradnicima na katedri, u vise navrata

je rezultat bio vrlo pozitivan. Dakle varira od osobe do osobe.

S druge pak strane, neki sudionici iznose negativne primjere koji su utjecali na njihovu

percepciju i zadovoljstvo na radnom mjestu.

FFO1: Mislim smatram, to je ¢injenica, mladi kadar na fakultetu i proces kroz koji smo
prosli kolegice, kolege i ja kao dio jednog mladeg tima koji je prozivio tu jednu
neizvjesnost, pocetka i rada kao znanstveni novaci, ovi sa doktoratom, visi doktorandi, i
neizvjesnosti hoce li se pojaviti i realizirati radno mjesto koje smo na koncu svi koji smo
kroz taj proces prosli uspjeli realizirati u tom dijelu tih neizvjesnosti su se pokazale neke
trzavice, ajmo re¢ nikad mozda otvorene ali i neugodne ... neugodne i nije i jedno vrijeme

dok je sve skupa trajalo, mi je zapravo, imao sam gr¢ dolaska na posao, susretanja kolega.

MFO05: Pa opcenito na neprihvacanje ljudi koji nisu ...nisu medicinari nekako. Ne... ne-
naklonost prema nama ... u smislu kao da.... | kao da nismo dovoljno sposobni kao ne

mozemo postici iste ciljeve kao recimo medicinari.

MFO06: Dozivio sam i prijetnje u nekoliko navrata. Od jednog od ¢elnika ustanove. Potpuno

neopravdano. Preko telefona.

4.3.2. Institucijski problemi kao posljedica organizacijske klime

Druga tema opisuje na koji nacin sudionici procjenjuju razli¢ite probleme u akademskim
ustanovama a koji su posljedica organizacijske klime. Ispitanici su prepoznali probleme u
svakodnevnom funkcioniranju ustanove zbog neodgovarajuce organizacijske klime, kao §to su
niska motiviranost radnika za obavljanjem zadaca na radnom mjestu, neodgovarajuc¢i polozaj

mladih istrazivaca i studenata te neodgovarajuci pravni i normativni sustav institucije.
Klima dovodi do frustracija i smanjuje motivaciju za rad

Neki sudionici su iznijeli stav kako lo$e okruzje na radnom mjestu povecava razinu frustracije
a time i smanjuje motivaciju za rad, §to je povezano s losijim rezultatima u obavljanju posla,
te narusava odnos medu kolegama. Sudionici navode kako nepoticajna organizacijska klima
ne motivira zaposlenike da prilikom obavljanja svakodnevnog posla izlaze izvan okvira
minimalnih zaduzenja. Na koncu, neki sudionici navode da izostanak poticajne radne okoline

smanjuje zadovoljstvo poslom i dovodi do negativnih emocija.

FFO1: Ako to dolazi iz osobnih frustracija, pa se ne moze rijesiti problem koji bi trebao biti

rijeSen, a ne pomaze se kolegice i kolege.
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FF04: Ako ste u nekoj onako sredini znaci da moZzete raditi i manje i viSe ali ako
zadovoljavate one, recimo najniZe osnovne parametre, mislim da vas nitko nece gurati da

radite. Nece vas ta klima mozda pogurati da radite vise nego Sto biste inace.

MFO01: I mislim da onda zaposlenika ne Zeli izlaziti niSta van okvira onoga §to im je striktno
zadano i tu nastaje problem zato $to u principu i motivacija za posao nekako opada...
Trenutno nije tako ali u ovo vrijeme koliko sam provela tu imala sam takvih trenutaka
definitivno sama sa sobom onda i frustracija i razmisljanja i o odlasku na drugo radno
mjesto i tako dalje jer nisam shvacala koja je poanta da je jednako ovako da se prakticki

ubijam od posla i da ne radim nista.

MFO04: Pa pristup radu, kad je ¢ovjek nezadovoljan on jednostavno ne moze obavljati svoj
posao, ili ¢e ga obavljati na silu, bez volje, bez ovoga, ako je jos netko nad njim, stalno

nesto, onda je jos gora situacija.

MFO05: Recimo da neki posao koji ¢ak i vole onda zbog takvih situacija rade s puno manjim
gustom i da im to sve postaje puno vece optere¢enje nego nekakav uzitak i radost da to tako
ne bi trebalo biti jer ipak na poslu na kraju krajeva provodimo vise vremena nego $to u
nekom trenu provodimo s obitelji i onda ¢itava takva situacija izaziva jako puno stresa i

nekakvih negativnih emocija.

MFO06: Dakle je li odraduju samo ono $to je nuZzno minimalno, da bi njihovo mjesto, ajmo
to tako reci bilo opravdano ili stvarno daju sve od sebe da pridonesu pozitivno, ne samo
okruzenju, nego i poslovni procesi da budu na visokoj razini funkcionalnosti. Dakle, od

klime, od osjecaja, a to je onda vezano za to koliko Zelite uopce doprinijeti.

Neki sudionici navode da bi bolje promicanje pravila i dodatne sankcije Kkoristile instituciji.
Navode da je u ustanovama potrebno viSe transparentnosti oko pravila vezanih uz svakodnevni

rad, i da bi svi dionici trebali biti upoznati s tim pravilima.

FF03: Mozda postroziti nekakva pravila. Prvo ih javno negdje objaviti stvarno da svi znaju
i da postoje ta pravila. Ovako pravila mozda i postoje ali ako nitko ne zna za njih nista od
toga... Tako da uspostaviti pravila i mozda za nekakve vece prijestupe uspostaviti nekakve

sankcije, jer na kraju ljudi se najviSe boje, mislim netko tko se ne bi eti¢no ponasao najprije.

FF04: Pa dala bi mozda studentima vrlo jasne upute i zapravo bi mozda, ne znam, je li
opomena mozda prvi puta drugi put Eti¢ko povjerenstvo ili neSto u tom smislu. Jer to su
stvari koje se nauc¢e u hodu. Otkad sam ti ja tu, nikad nije bilo, ,,znas, ovo su ti pravila

ponasanja“. Znaci to nisam dozivjela, da mi je netko rekao, evo moras se upoznati.

MFO03: Pa evo ovo $to sam rekao, postavljanje primjera ... i pracenjem tih pravila, i onda

se da do znanja da kad se neko pravilo prekrsi da bude neke posljedice.
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MF05: Pa mislim da bi svakako trebao postojati nekakav kodeks koji je javno dostupan,
recimo da i zaposlenici i studenti budu upoznati sa tim kodeksom kad se nova osoba zaposli

da bude nekako nacelno upoznata s osnovnim pravilima ponasanja.
Losi odnosi prema studentima i mladim istraZivaéima

Sudionici su iznijeli stav kako je pristup mladem znanstvenom kadru na dva fakulteta
neodgovarajuéi, i iz perspektive mladih zaposlenika ali i iz perspektive starijih istrazivaca.
Sudionici koji su istovremeno i studenti naveli su kako postoje odredeni problemi izmedu

nastavnika i studenata.

FFO1:... nazalost odsjek na kojem radim do sada ve¢ duZe vrijeme nije imao priliku
zaposliti asistenta. Mislim da je jako loSe. LoSe zbog toga $to ne mozemo imati tu nekakvu
vertikalu u kojoj jedni druge promatramo kao Sto asistenti mogu uciti od starijih kolega,
¢ak ne nuzno i direktno od nadredenih, u krajnjem slucaju asistent nije ni vezan uz jednog
profesora, osim ako ne radi na projektu pa onda to nije asistent ve¢ zapravo znanstveni
novak. Ali stvar je u tome §to, koliko oni uce od nas rade¢i s nama i razvijajuci sebe kao
mlade znanstvenike tako i mi u¢imo od njih jer zapravo svjeze ideje koje dolaze od mladih

ljudi koji nisu optere¢eni nekakvim okvirima i sustavom.

FF03: Pa ono na pocetku, nisam bila toliko zadovoljna s tim, nismo imali moguénost tog
plac¢anja doktorata, tako da je tu isto bila nekakva, ne potpora. Nemir. Jer isto su veliki

financijski izdaci za to, pogotovo jer mi je dalje mjesto putovanja.

FF04: Onda su me recimo neki kolege stariji ba$ ignorirali. I ali nije to bilo onako u
rukavicama ili ponekad ¢ak je bilo laganih opstrukcija vezano za... kako bih rekla, ne

napredovanje. No ono §to je u prirodi posla pa kao ne¢emo joj sad dat.

MFO02: Pa i vise sam ¢uo za to nego $to sam primijetio... kad su poceli engleski studij ...
asistentima se nije dopustalo drzati vjezbe na engleskom studiju i tako dalje Cisto iz razloga
jer je to unosnije financijski... Recimo ako pri¢amo o uskracivanju nastave za asistente na
engleskim studijima. Pa onda formalno su oni to svojim radom zasluzili ali zasto ne

podijeliti to sa drugima?

MFO5: Najbolji primjer je recimo drzanje nastave. Mi smo zaposleni na ... projektu i
samim time je u pocetku kao bila ideja da mi ne mozemo drzati nastavu ali onda se taj
ugovor koliko je meni poznato je izjednacio sa asistentskim ugovorom. Koji je ovaj na Sest
godina, i po tome nacelno bi se mogla odrzati nastava ali na nekakve kolegije je nama ulaz
apsolutno nedopusten u smislu i tih 5-6-7-8 sati znac¢i nekakav minimum koji njima ne
oduzima njihove satnice i generalno nista ne znaci a nama koji smo tek dosli recimo bi to

puno znacilo, tih par sati.
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Neki su sudionici iznijeli negativne primjere odnosa izmedu nastavnog osoblja i studenata,

odnosno pozalili su se na problem loSe nastave.

FFO5: Ali jednostavno sam blokirala i on je meni nakon toga rekao samo tako, da se ja
trebam ispisati iz studija, da ovaj fakultet nije za mene, da [predmet] nije za mene, da se ja
trebam ispisati. I ovaj, 1 ja govorim profesore ovo mi je zadnji rok, izgubit ¢u pravo

Skolovanja, a on kaze ,,Mozda je to bolje za vas®.

MFO03: Onda se ogleda u tome da nastavnici, kao §to smo zakljuéili, nemaju nikakav motiv
trudit se, tako da ta nastava samim time nije pretjerano dobra. A onda pored toga je i

obavezna, Sta je apsurd, tako da ... ogleda se loSom kvalitetom nastave i lo§im proizvodom.

MFQ6: Tako da, definitivno, studenti bi trebali biti glasniji, ima velikih problema u nasoj
ustanovi s kvalitetom klinicke nastave koju nitko ne dira... To bi se drasticno moralo

popraviti. Klini¢ka nastava nam je losa. Tocka.
Nepravedan pravni i normativni sustav

Neki sudionici iznose nezadovoljstvo da se znanstveni doprinos ne cijeni dovoljno. Nadalje,

sudionici navode kako ne postoji odgovarajuéa procjena znanstvene izvrsnosti.

FFO1: To je recimo jedna zamjerka ukupnom ukupna ustanovi, ne vrednuje se u dovoljnoj
mjeri znanstveni rad. On je nekako u drugom planu u odnosu na sve ono §to se sve ovo

vrijeme vrednuje kao osnovni.

FFO03: Pa u biti i$¢itavala sam o tome, mislim, jedino je kod nas nezgodno §to u Hrvatskoj
nema toliko A1 ¢asopisa. Ne znam sad ima li iti jedan, trenutno, da se referira u Scopusu i
WoS-u, s te strane je dosta teze objavljivati, ostvarit taj uvjet tih Al ¢asopisa jer tesko je
do¢i do njih.

MFO06: Zato §to kriteriji ocjenjuju... Kriteriji su prvenstveno broj¢ani, ne ocjenjuju se
kvalitativno. A ovim broj¢anim kriterijima rasponi su nevjerojatno veliki. Tako da su

minimalni kriteriji vrlo maleni a kvaliteta ono $to se ocjenjuje se ne evaluira na pravi nacin.

Velika vecina sudionika je navela kako su nezadovoljni sustavom napredovanja u akademskim
ustanovama, a koje odreduje Ministarstvo znanosti i obrazovanja. Sudionici navode kako
sustav napredovanja nije pravedan, da ovisi o koeficijentima za zapoSljavanje te da kriteriji za
napredovanje nisu ispravno postavljeni. Neki sudionici navode kako sustav napredovanja nije
poticajan jer oni zaposlenici koji ostvaruju uvjete za napredovanje nec¢e napredovati dok ne
prode dovoljno vremena. Na koncu, neki sudionici navode kako je sustav napredovanja izrazito
subjektivan, jer neke od kriterija nije moguce zadovoljiti bez direktne podrske i ciljane namjere

viSe rangiranih znanstvenika.
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FFO01: Da je sustav napredovanja pravedan? Ne. Mislim da nije pravedan... I da su tome
zasluzne loSe propisani ili zapravo ne mozda lose propisani koliko loSe provodenje kriterija
za napredovanje. Dakle, uzimanje u obzir publikacija koje nisu relevantne kao relevantne,
izjednaCavanje zaista mnogo vrjednijeg i prosjeCnog znanstvenog rada kao jednako
vrijednog, i zapravo relativiziranje necijih uspjeha. Medutim u sustavu se je jasno da ...
medunarodni kongres, na kojem dolaze stru¢njaci svih europskih zemalja ili jednog velikog
broja zemalja, relevantni stru¢njaci u usporedbi s medunarodnog kongresa na koje su
kolege sa sveuciliSta u Hrvatskoj i mozda dvoje kolega sa SveuciliSta u Mostaru nisu

jednake stvari iako se takvima definiraju.

FF04: Kad netko ispuni uvjete, recimo tri osobe ispunjavaju uvjete i napredovanje ¢e dobiti
ona osoba koja je prva, prva kojoj ée isteci rok. Sto je u tom smislu kolegijalno. A s druge
strane dosta je ljudi recimo imalo uvjete za napredovanje a ne bi mogli napredovati puno
rano. Znaci osobi istiCe ugovor tek za tri godine ali ve¢ ima sve uvjete i mogla bi

napredovati ali joj se to ne dok ne ide ugovor prema kraju.

MF02: Posebno, osim tih nekih objektivnih znanstveno-nastavnih kriterija, postoje i
kriteriji koji su se podveli pod nastavu, a koji omogucuju subjektivisticki ekskluzivitet
ljudima koji biraju koga ¢e koga ¢e koga ¢e koga ¢e izabrat, jel, morate imat odredeni jedan
sat poslijediplomske nastave. Po pravilniku o poslijediplomskoj nastavi onaj tko nije ve¢ u
zvanju docenta za koji se vi kandidirate, ne moze drzati poslijediplomsku nastavu osim ako

nema eksplicitni nadzor nekoga tko je ve¢ docent.

MFO05: Paiiskustva su takva da po meni ja nikad ne¢u moéi napredovati. Jednostavno necu
moci ispuniti uvjete jer recimo ne drzim nastavu tako da... Mislim... Ima tu i kolega isto
tako valjda ¢eka sad ne znam je li to do koeficijenata ili da se ¢eka da se raspiSe natjecaj ali

ima ljudi koji ¢ekaju ono bez obzira Sto ispunjavaju sve uvjete, cekaju i Cekaju stolje¢ima.

MFO06: Nacin napredovanja nazalost nije uvjetovan ustanovom. Tako da, tu imate relativno
vezane ruke i ono $to jest ¢injenica je da mi kao ustanova, imamo najstriktnije i najteze

zapravo kriterije napredovanja.

nenastavno osoblje, kao i znanstveno-nastavno osoblje.

FFO1: Postoje formalno vrednovanje formalno vrednovanje je vrlo jednostavno. Ono je

nametnuto sve ove godine, propisano bilo od strane poslodavca i od ministarstva znanosti

Neki sudionici iznose kritiku trenutne procjene uéinkovitosti na radnom mjestu, za koju drze
da je neodgovarajuca, ili da se ne primjenjuje. Navode kako je vazno ostvariti formalni
zakonski minimum, ali bilo kakav dodatan doprinos se ne vrjednuje niti nagraduje. Kritiku

procjene ucinkovitosti unutar institucije podjednako iznose i sudionici koji su zaposlenici kao
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i obrazovanja kako kaze mora$ imati nastavnu normu. Onda samim time ako si ispunio
nastavnu normu ti si odradio svoje, §to je samo po sebi formalno prihvatljivo ali u stvarnom

svijetu to tako ne funkcionira.
FF02: Mi nemamo nekog specifi¢nog sustava procjenjivanja.

FFO05: Pa mislim da to nije bas realno stanje. Mozda i je. Ne znam. Ali ja znam da mi te

ankete iskopamo, mi k'o studenti samo da ih ispunimo. Tako da sad ne znam.

MFO01: Mislim da se ne procjenjuje zapravo dobro, odnosno necu reci nikako. Medutim,...
dok god se stvari dogadaju nitko ne preispituje tko je to napravio, kako je napravljeno i
tako dalje. I mislim da onda zaposlenika ne Zeli izlaziti niSta van okvira onoga §to im je

striktno zadano i tu nastaje problem zato $to u principu i motivacija za posao nekako opada.

MF02: Jako subjektivno. Jako subjektivno. Ne virujen... nisam imao dojam da je itko gleda
nekakve, da je pokuSa objektivizirat parametre ucinkovitosti, pa koliko si radova obradio,
koliko si pokusa ove godine napravija, koliko si sati nastave odrza, i tako dalje. Koji su ti
rezultati studentske ankete. Moj dojam je da da nitko Ziv to ne pogleda nego vise onako
subjektivan dojam, ovaj je zbog mog nekakvog subjektivnog, kako ja vidim dobar, ili sam
ga vidio 100 puta na hodniku pa puno radi, ili ga uopée nisam vidio na hodniku pa malo

radi.

MF03: Kroz ankete? Mislim da je jako lose. Mislim da ankete koja trenutno postoji na

fakultetu je ona sveucili$na i ona je toliko promasena da je to bolno.

MFO06: Ucinkovitost se vrednuje redovitim odrzavanjem svojih nastavnih obaveza
prvenstveno. Drugi oblici naSega rada i administrativnog i znanstveno-istraziva¢kog sve

zapravo ne objektiviziraju, osim u sustavu napredovanja.

Ispitanici vjeruju da bi ustanove trebale osigurati nagradivanje najboljih radnika, bilo

najuspjesnijih ili onih koji najviSe doprinose u svakodnevnom radu ustanove.

FFO1: Druga stvar, zapravo vec¢ koja po redu unutar radne zajednice, vrednovanje nekakvog
doprinosa koji mozda i nije toliko mjerljiv brojevima, ali koji se ti¢e isto tako i pozitivnih
odnosa na Fakultetu. Dakle ukoliko je netko dobar, ukoliko netko zaista doprinosi u
znanstvenom smislu onda bi trebalo i¢i tome da kolegica, kolega ima vise prostora za takav

rad.

FF03: Mozda nekakvim nagradama, mislim, ne mislim u financijskom smislu. Ne mislim
u financijskom smislu, nego neke pohvale, ili isticanja, ili prijave za nekakvo priznanje
osoba koje jesu stvarno aktivne, koje su ukljucene i u rad, i u projekte, i u suradnju s drugim

institucijama. I suradnju medusobno, pa na takav nacin da dobiju nekakvo priznanje.
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MFO01:0Okej. Trebalo bi po meni, ovako... taj sustav nagradivanja za pocetak koji ako ve¢
postoji bi trebao biti jasan i transparentan da se ne javljaju problemi, tracevi Sta ste rekli
medu zaposlenicima i tako dalje. Mozda bi trebalo vise stvarno nagradivati one, sad mislim
stvarno sve zaposlenike koji ... stvarno ne bi ila na kaznjavanje, ja sam nekako viSe za
nagradivanje nego kaznjavanje, tako da nekakve poticaje bilo u vidu da nekom treba
nekakva laboratorijska oprema to nekad, Sta god nekome treba da se potakne one za koje

se vidi.

MF03: Koliko je korisna nastava tog profesora. Koje bi trebalo postojati i koje bi trebalo
biti zapravo glavno mjerilo kvalitete tog profesora, i ¢ak mislim da bi se trebale place prema

tome odredivati.

MFO05: Da povecam ucinkovitost institucije? Pa sigurno nekakav sustav nagradivanja
najboljih.

MFO06: Recimo nesto $to mi jako nedostaje a na $to sam navikao dok sam radio vani su bila
godiSnja izvjesca. I godisnji plan aktivnosti za iducu godinu. U tom izvje$¢u, na ne vise
dvije stranice, svatko od nas trebao objektivno izloZiti svoja postignuéa u znanosti, nastavi

i u administraciji i struénom radu.

4.3.3. Meduljudski odnosi i ponasanje dionika znacajno utje¢u na organizacijsku

klimu

Ispitanici navode kako na fakultetu razli¢iti dionici utjecu na klimu, kao 1 njthov medusobni
odnos. Svi su sudionici naveli kako najveéi utjecaj na formiranje organizacijske klime u
ustanovi ima celniStvo, ali 1 kako na organizacijsko okruZje utjecu razlicite skupine
zaposlenika, kako onih koje nastaju prirodno (zbog mjesta rada) tako i razliite interesne
skupine koje nastaju medu znanstveno-nastavnim osobljem. Na koncu, sudionici navode
nekoliko pojava unutar institucije koje znacajno utjecu na organizacijsku klimu, kao §to su
izostanak dijeljenja zajednickih prostora i opreme za istraZivanje, tracevi te gruba kr§enja prava

studenata i zaposlenika.
Uprava fakulteta je najveci ¢cimbenik odredivanja organizacijske klime

Ispitanici navode kako je vodstvo fakulteta kljuéni ¢imbenik u oblikovanju organizacijske
klime u ustanovi. Uprava to moze raditi formalno, donose¢i i mijenjajuci pravilnike na temelju
kojih institucija funkcionira. Nadalje, uprava moZe mijenjati klimu razli¢itom organizacijom
posla, te direktnim davanjem uputa na sastancima zaposlenika. Na kraju, uprava moze djelovati

na klimu osobnim primjerom.
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FFO01: Uprava moZze dosta utjecati. Prvenstveno... cijeli dijapazon zapravo stvari i naCina
na koji Uprava djeluje, kako moze potaknuti i omoguciti kolegicama i kolegama da se bolje

osjecaju u svom radnom okruzenju.
FFO02: Mislim da je to uprava.

MFO1: Mislim da je to uprava. I u principu nekako od njihovog stava i na¢ina ponaSanja.
To je obrazac po kojem se ponasaju nekako i zaposlenici. Ovisno o tome koliko ¢elni ljudi

su transparentni i otvoreni i na koji na¢in ne komuniciraju to se onda reflektira i prenosi.

MFO02: Pa on to moze formalno pravno raditi kroz pravilnike. A s druge strane kroz nekakve

neformalno kroz nekakve govore sastanke i okupljanja.

Vaznost uprave u formiranju institucijske klime dodatno je potkrijepljena izjavama nekih
sudionika koji su naveli kako je promjenom ¢elnika ustanove doslo do promjene percepcije

organizacijske klime na fakultetu.

FFO1: Sa svakom upravom se mijenja klima, bez daljnjega i prvenstveno mislim da je jako

je bitna ta transparentnost, ona je jako vazna.
FF04: U nekim manjim segmentima bih rekla da malo je.

MFO01: Sad opet to je moje osobno iskustvo, mozda nekom drugom nije tako ali recimo ja
bi sa svakom promjenom vidjela promjenu nekako atmosferi za neke pozitivho za neke
negativno ali bi se vidjela i promjena i u komunikaciji i u nastupu i u medusobnom odnosu.

Znaci te promjene se vide, da.

MFO02: Promjenom dekana se puno se toga mijenja i sad ako Cete govorit... o nekakvim

strateSkim odrednicama je li se mijenjaju neke odrednice?

MFO04: Pa mijenja se, zato $to mislim svaki dekan, pa ja sam promijenila 4-5 dekana pa mi

uvijek nesto drugacdije.
Djelovanje razlicitih skupina zaposlenika naruSava meduljudske odnose na instituciji

Neki sudionici navode kako postoje tesko¢e u odnosu izmedu nastavnog i nenastavnog
(administrativnog) osoblja. Te su razlike ponekad posljedica razli¢itog pristupa poslu, razli¢itih
poslovnih ocekivanja a ponekad posljedica negativnih stavova zaposlenika. Takvi negativni
stavovi ukljucuju podcjenjivanje nenastavnog, odnosno glorificiranje znanstveno-nastavnog

osoblja.

FFO01: Ne bi sebi dopustio nikad, da se postavljam na nacin koji je autoritativan iskljucivo
zbog toga Sto sam ja kao znanstveni-nastavni kadar a netko mozda je tu pomoc¢no osoblje

dakle samo ta percepcija je za mene. Svjestan sam da toga vjerojatno ima ali to ovisi 0
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osobi... I koliko sam vidio ali po ponaSanju osoba, nac¢inom na koji smo komunicirale ocito
su oni to dozivjeli jako, jako neugodno, mozda ne pretjerano puno ali imao sam prilike cuti

takve stvari.

FFO4: Pa gledajte, ja sam tu osam godina. Bilo je mozda nekakvih trzavica, ali to nije niSta
s ¢ime se izlazi na kraju dana. Nekad netko nekome zamjeri da nesto nije obavio na vrijeme.
Jer o tome ovisi da se odradi neki dio zadatka. Znaci to je od nastavnog prema

nenastavnom. Bude tu zamjerki, i onda ovi isto mogu zamjerati da ih se previse gnjavi.

MFO01: Tako da ima tu mozda element nekog podcjenjivanja. Mozda to nije ni
podcjenjivanje nego samo neki nije dozivljaj, nego to je nesto Sto se ocekuje da se napravi,
a mozda ima cak i malo podcjenjivanja... Mislim da se cCesto javlja to pitanje
podcjenjivanja poslova... nenastavnih. Ja moram ja osobno to ne osje¢am ali mislim da je
nastao jer... Po meni je logi¢no da postoje te neke razlike medutim oc€ito ne mogu svi

jednako to prihvatit.

MFO02: Je je. Prema nenastavnom osoblju i administraciji i ¢istaCicama vlada, gleda ih se s

visoka.

MFO06: Jesam. U vise navrata, i to me jako zalosti. Pogotovo od strane uprave, i taj dvostruki
moral prema njima, i osobno sam dozivio da neki ljudi prema meni se odnose na jedan
nacin, zbog toga $to smo na istoj akademskoj razini, i zbog moje funkcije koju obnasam.
A da se na potpuno drugaciji nac¢in odnosi prema ljudima u racunovodstvu i u nabavi i tako
dalje. To sam Cuo i osobno, osobno se uvjerio, da postoji taj dvostruki moral u ophodenju

prema djelatnicima.

Sudionici navode da se izmedu zaposlenika na instituciji javljaju razlicite interesne skupine,

klanovi, a koji utjecu na dinamiku odnosa unutar organizacije, gotovo pa isklju¢ivo negativno.

FFO03: Ima. Koliko ja primjecujem ima osoba koje se, povezano s onim tra¢evima. Ima
osoba koje su medusobno, i profesionalno i privatno druze, i ima tih podjela. Njihovih,
medusobno, a uglavnom idu tracevi iz jednog drugog ili tre¢eg klana. Neki su onako,

nesvrstani.

FF04: Sto se ti¢e nekakvog timskog duha ima uvijek dosta frakcija. Mislim da je to inade
na ustanovama i unutar odsjeka, ne mislim da samo... No uvijek su tu nekakve frakcije,
nekakve skupine koje se ponekad preslaguju, a ponekad su zacementirane, a ponekad se i

premrezavaju.

MF02: Je postoje klanovi, kako ne bi postojali. To ovisi 0 interesima, tko koga gura,
pogotovo kad dode do napredovanja u zvanja. Tko ¢e preuzet zavod tko nece preuzet zavod.

Tko ¢e ovo tko ¢e ono.
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MFO04: Timski duh ... mislim da ipak tu postoje neki klanovi i da se, mislim da nije u uredu,
da postoje neki klanovi. Da se iskljucivo, necu re¢ svi, ali neki ljudi odnose prema tome.

Znaci neki ljudi su nepozeljni, 1 oni su nepozeljni. Drugi su OK, i tako dalje.

Formiranje takvih skupina utjeGe na odnose unutar organizacije na nain da skupine
zaposlenika, ,klanovi“ (najces¢e medu znanstveno-nastavnim osobljem) utje¢u na druge
zaposlenike, te kroz lobiranja za napredovanja i zaposljavanja i raspodjelu financijskih

sredstava.

FFO03: Na profesionalnom smislu? Mozda isto vise kroz te trateve, mozda pokusaju utjecati
na neke koji donose vaznije odluke da idu u skladu s neéijim zahtjevom. (pitanje o utjecaju
klanova na napredovanja). Mislim da ima i toga, iako ja konkretno nemam iskustva s tim.
Nisam bas upoznata s konkretnim slu¢ajevima, ali kako mogu primijetiti u cijeloj atmosferi,

i razgovoru s drugima, ¢ini mi se da ima.

MFO02: U pocetku su svi prijatelji i onda jednostavno ... ja mislim da se interesi sukobe u
odredenom trenutku i onda se ljudi jednostavno svrstavaju u nekakve grupe. Pocnu govorit

jedni protiv drugih. I onda ne pric¢aju. I onda po¢nu ¢init jedni protiv drugih...

MFO05: Isto tu na Zavodu znate kolegica je bila sa svojim mentorima super je i onda kad je
dosao trenutak da treba dobiti docenturu, odnosno stalnu poziciju nije bilo mjesta nacina,
koeficijenata od Ministarstva i ta osoba je potpuno promijenila ponasanje prema svojim
mentorima. Presla je u drugi klan koji jaci taj tlaci i na neki nacin se izborila a potom.
Pritom je znaci isto dala do znanja ovima koji su nakon nje dosli i je jasno dala do znanja
da s njima necée razgovarati, da s njima nece biti prijateljica zbog toga $to su doktorandi te
odredenog profesora ili osobe, kao §to nije nista osobno ali i onda kad udes u labos pa onda

prati se svaki korak tako neke stvari, onda se tamo malo smiri pa opet krene, i tako.

MFO06: Radi se o kontroliranju, prvenstveno nacina na koji se novci trose, gdje se
usmjeravaju i §to se s novcima radi. To je jedna velika i vazna interesna zona... Zato §to se
favoriziraju jedni oblici znanstveno-istrazivackog rada ... vrijednost drugih se minimalizira
bez objektivnih kriterija i pokazatelja vrijednosti znanstveno-istrazivacke djelatnosti. Tako

da se na taj nacin i izravno i neizravno nastoji utjecati na slobodu.

Djelovanje interesnih skupina preteZzno je negativno i ima vrlo jasne negativne ucinke na
zaposlenike. Negativne ucinke interesnih skupina isklju¢ivo su navodili sudionici s

Medicinskog fakulteta.

MFO05: Pa od HRZZ novaka vise nitko ja mislim tu ne radi. Ovi koji su imali ugovor i koji
su bili prva generacija, koliko ja znam njima zavr$io... | znam da ih dvoje sigurno ne radi,

a mislim da jos jedna kolegica. Isto tako ne radi vise tu. Nego isto otisla.
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MFO06: Pa utjece na taj nacin da su neki ljudi poceli odlaziti i da ne vide svoju budu¢nost u

0V0j ustanovi.
Negativne pojave medu zaposlenicima pogorSavaju radno okruZje

Sudionici navode probleme kod uporabe zajednickih prostorija i opreme, naroc¢ito opreme za
izvodenje znanstvenih istrazivanja i dijeljenja laboratorija. Negativne primjere vezane uz
probleme nastale radi uporabe zajedni¢ke opreme navode iskljucivo sudionici s Medicinskog

fakulteta.

MFO02: Ide od onoga najosnovnijeg dijeljenja opreme... §ta ja znam, nemos$ u moj lab neku
pipetu, do, do, do, $ta ja znam, do jako doslovnih tumacenja pravilnika, tko smije bit na
zavodu, tko ne smije bit na zavodu, kome se treba javit, kome se ne treba javit, di se treba

zapisat, di se ne treba zapisat, i tako dalje.

MFO5: Postoji oprema koja stoji u ladicama koja se potpuno ne koristi zbog toga $to je to
necija oprema. Mi nemamo taj problem §to se ti¢e opreme ali imamo svojatanje laboratorija
Sto je ajmo re¢ na istoj razini. Znate ovo je moj frizider u kojem ti ne mozes drzati svoje
uzorke i tako nekakve. Nekakve stvari §to je meni smije$no je to nije neciji labos, to je
fakultetski...fakultetski. Oprema kupljena iz projekata trebala bi biti apsolutno dostupna
svakome na koristenje, a znam da nije tako. Ne samo na nasem zavodu nego da ima toga

svugdje i na drugim institucijama.

MF06: Jednostavno se branilo da nakon radnog vremena, tijekom vikenda, da imaju pristup
laboratoriju. Cak sam onda ja u jednoj prilici omoguéio osobi ima pristup i traZeno je da
povucem, da mi se kljuCevi vrate i da se pristup zabrani. To je bilo obrazlozeno nekakvim
logi¢nim, ajmo to nazvati logi¢nim razlozima. Ali ja jo$ uvijek mislim da je to bilo

ogranic¢enje potpuno nepotrebno.
S druge pak strane, drugi ispitanici navode kako nisu primijetili postojanje problema vezanih

uz zajednicko koristenje prostorije i opreme, Stovise, vide postupak selidbe fakulteta koji je u

tijeku kao pozitivan poticaj izgradnji novih profesionalnih odnosa.

FFO1: Zaista nemam neka saznanja, isto tako znam da koliko se stvari vjeruje da se stvari
sad zaista krecu u tom smjeru da ¢e se na prostori u kojima djeluje Fakultet jo§ dodatno

Siriti. I da ¢e se opet tu pojaviti neki novi prostori.

FF02: Nisam ¢ula jo$ za neki problem jer vec¢ina kolega ¢ak i sama u uredima, tako da, svi
ti neki problemi su smanjeni na najmanju mogucu mjeru... Mislim da je jer evo pogotovo

otkad smo u novoj zgradi, na jednom mjestu, organiziraju se razne radionice, izlozbe,
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pokusava se ukljuciti drustvo, znaci iz vani, ne samo studenti i nastavnici i mi koji radimo

tu, nego znaci i javnost.

FFO4: Nema. Nisam se nikad susrela s tim. To vam je uvijek bez problema, nisam ne znam,
cula da nekome nestanu stvari, da se netko koristi tudim stvarima bez njihovog pristanka.
I tu smo zaista vrlo susretljivi... Nekako mislim da dosta i pomaze to §to smo sada nekako
svi zajedno, ista je zgrada. Mislim da tu ima nekakvog pomaka jer, bar se vidimo puno nas

se nije poznavalo ranije.

MF06: A tu osobno nemam problema i sva moja oprema koju sam donio ili kupio iz
projekata, volio bi da se vise koristi, od strane bilo koga, tko je naravno formalno involviran

u znanstveni rad na zavodu.

Sudionici ¢esto navode probleme kao $to je traanje, a koje znacajno utjeCe na radnu atmosferu.
Tracevi su Cesto posljedica osobnih neslaganja medu zaposlenicima. Traceva ima medu

zaposlenicima ali i medu studentima.

FFO1: Ve¢inom su to bile stvari koje su, pokazalo se kasnije kod svakog od tih primjera,
pocivale na principu rekla kazala. Ili na nekakvim osobnim animozitetima osobe koja mi

je ispric¢ala u odnosu na osobu ili osobe o kojima prica.

FFO03: A mislim viSe nekako naruseni ti odnosi meduljudski, mislim da je viSe na toj razini,

viSe na toj razini, neprijateljstvo. Tako taj nekakav osjecaj.

MFO02: Pa ima traceva za izvoz. Pa Cujte, kako kod kojeg covika. Hocete li vi vjerovati
tracu ili necete. Definitivno da imaju potencijal izobliciti nekakvu stvar. Pa s time Sta se
prica tko je Sta napravija, s time da ta osoba nije tu. Dopusta se, karakterizira neki njegov

moralni habitus.

MFO06: Ima i buduci da sam ja radio vani onda mogu usporediti. Jedan moj suradnik zapravo
moj mentor mi je jednom prilikom rekao: “Scientists thrive on gossip”. Tako da §to se toga
tiCe nismo nista losiji a ni bolji u odnosu na recimo takozvani razvijeni zapad. Nazalost, a

trebali bi stremiti da toga ima ¢im manje.

FF05: Sad ja konkretno... nemam, ali znam da ima nekih kolega koji su, tako malo gledaju
uvijek je li netko dolazi, je li ne dolazi, kako rjeSava faks, $to je meni malo apsurdno jer

nikad ne zna§ kakve netko ima mozda u tom momentu problema u zivotu.

MF03: Nekako, normalno ljudski, bilo kakvoj manjoj ili zatvaranijoj drustvenoj zajednici

bit ¢e toga tako da...

Sudionici navode i gruba krsenja dostojanstva na radnom mjestu (engl. mobbing) i drugog

oblika nasilja kojemu su bili izlozeni a koji dramati¢no utjecu na percepciju radnog okruzja.
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FFO01: Dakle mladi kolega koji danas vise ne radi na fakultetu i profesor koji viSe ne radi
na fakultetu da se odnos svodio na to da je zapravo mladem kolegi bilo, bilo je ocekivano
od mladeg kolege da radi poslove za starijeg kolegu nadredenog, koji su u potpunosti van
svih stvari koje su vezane uz posao ... dakle fizicke poslove u kojem on doprinosi

njegovom imanju.

FF04: Cula sam da je bilo. To znaju svi zaposlenici, jer su bili nekakvi mailovi cirkularni.

Ali na svoje oc¢i nisam vidjela.

FFO5: Pa sad, da se probam sjetit. Jedino, s tim profesorom, jedino je jednom momku rekao

istu stvar kao meni, da se treba ispisati s faksa.

MF02: Recimo onda bilo je par puta kad je bilo u vezi za napredovanje u ovoga docenta

jeli neke kolegice su rekle da ¢e mi ,,zavrnut vratom* ako ih preskoc¢im.

MFO04: Pa pricali su neke osobe, isto na fakultetu, da se prema njima isto odnosi, iste osobe,
kad bi neke osobe isto, onda bi me oni isto rekli da su neki ljudi njima nesto sli¢no. .. mislim
ne da je bio mobbing, ali njima je na neki drugi nacin, mozda napredovanje, mozda nesto

drugo.

MFO06: Dozivio sam i prijetnje u nekoliko navrata. Od jednog od ¢elnika ustanove. Potpuno
neopravdano. Preko telefona. U dva navrata prijetnje otpuStanjem koje su bile potpuno

neosnovane, vjerojatno u bijesu.
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4.4. Intervencija utemeljena na etici vrlina za promjenu stavova i percepcije
studenata medicine o organizacijskoj eti¢koj klimi: randomizirano kontrolirano

ispitivanje
4.4.1. Sudionici

Istrazivanje se odvilo putem interneta, preko platforme Zoom 19. lipnja 2020. godine. Ukupno
je u istrazivanju sudjelovao 91 sudionik. Ispitanici su randomizirani u dvije skupine, 45
sudionika je bilo u kontrolnoj i 46 sudionika u intervencijskoj skupini. Rjesavanju upitnika
prije intervencije pristupilo je 40 sudionika u kontrolnoj i 40 sudionika u intervencijskoj
skupini. Od 40 sudionika koji su ispunili upitnik u kontrolnoj skupini, dodatno smo iskljuéili
jos$ 8 sudionika koji nisu u potpunosti ispunili upitnik. Od 40 sudionika koji su ispunili upitnik
u intervencijskoj skupini, iskljucili smo 4 ispitanika koji nisu u potpunosti ispunili upitnik.
Nakon intervencije, 41 ispitanik u kontrolnoj skupini, te 35 ispitanika u intervencijskoj skupini
pristupili su ispunjavanju upitnika. Od 41 ispitanika koji su pristupili rjeSsavanju upitnika poslije
intervencije, 4 su iskljucena jer nisu u potpunosti ispunili upitnik, dok je 11 ispitanika
isklju¢eno jer nisu ispunili upitnik prije intervencije. Od 35 ispitanika koji su pristupili
rjeSavanju upitnika poslije intervencije, 6 ih je isklju¢eno jer nisu u potpunosti ispunili upitnik,

dok ih je 2 iskljuceno jer nisu rijesili upitnik prije intervencije (Slika 10).

Na kraju smo analizirali 26 ispitanika u kontrolnoj i 27 ispitanika u intervencijskoj skupini koji

rijesili upitnik prije 1 poslije intervencije, te ih uparili preko njihove jedinstvene Sifre.

Osnovne karakteristike ispitanika predstavljene su u Tablici 18. U kontrolnoj je skupini bilo
11 musSkaraca i 15 Zena, dok je u intervencijskoj skupini bilo 5 muskaraca i 22 Zene.
Dominantne klime u kontrolnoj skupini bile su klima ,,pravila i postupci ustanove* te klima
,,zakona i stru¢nih kodeksa*“. Dominantne klime u intervencijskoj skupini bile su klima ,,pravila
I postupaka ustanove®, ,zakona i stru¢nih kodeksa“ te klima ,ucinkovitosti“. Nije bilo
statistiCki znacajne razlike u percepciji stvarnog stanja organizacijske eticke klime izmedu

skupina.
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Ukljuceno u istrazivanje (n=91)

Randomizirano

A4

Rasporedeno u kontrolnu skupinu
(n=45)

|

[ Podjela u skupine

A4

J

!

Rasporedeno u intervencijsku
skupinu (n=46)

( 1. mjerenje klime

1. mjerenje (n=32)
Nije pristupilo n=5
Nije ispunilo upitnik u cijelosti n=8

Kontrolno
predavanje

.

A 4

1. mjerenje (n=36)
Nije pristupilo n=6
Nije ispunilo upitnik u cijelosti n=4

( 2. mjerenje klime 1

2. mjerenje (n=37)
Nije pristupilo n=4
Nije uspunilo upitnik u cijelosti n=4

A\ 4

[Virtue intervencija}

A 4

| J

2. mjerenje (n=29)
Nije pristupilo n=11
Nije uspunilo upitnik u cijelosti n=6

Analizirano (n=26)
Nije ispunilo upitnik prije
intervencije n=11

|

Slika 10. Dijagram toka ispitanika.

Analizirano (n=27)
Nije ispunilo upitnik prije
intervencije n=2
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Tablica 18. Osnovna obiljezja sudionika u istrazivanju*

Kontrolna skupina Inter_vencuska Pt
skupina

Broj sudionika N=26 N=27
Spol
Muskarci 11 5
Zene 15 22
Dob 20 (19 do 20) 19 (19 do 20)
(u godinama, Md, IQR)
Percepcija klime
(Md, 95% ClI)
Osobni interes 11 (9do 11) 11 (10 do 13) 0,5479
Prijateljstvo 15 (14 do 16) 13 (12 do 15) 0,2037
Osobni moral 12 (12 do 14) 11 (10 do 12 0,0608
Korist ustanove 12 (10 do 14) 12 (11 do 13) 0,8932
Timski interes 15 (13 do 17) 13 (13 do 15) 0,2502
Pravila i postupci 16 (15 do 17) 16 (15 do 17) 0,9284
ustanove
Ucinkovitost 15 (13 do 16) 16 (14 do 17) 0,3798
Drustvena odgovornost 15 (14 do 16) 15 (13 do 16) 0,9714
Zakoni i stru¢ni kodeksi 16 (15 do 17) 16 (14 do 17) 0,7821

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najvisim brojem bodova nisu znacajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

tMann-Whitney test.
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4.4.2. Promjene stvarnog stanja

Rezultati na upitniku prije i poslije intervencije usporedeni su Wilcoxonovim testom za sparene
uzorke. U kontrolnoj skupini doslo je do promjene u klimi ,,u¢inkovitost®, koja se povecala za
jedan bod (Md=15 (95% CI=13 do 16) na Md=16 (95% CI=15 do 16), pri ¢emu je medijan
razlike bio 1 (95% CI=0 do 2, P=0,025). U intervencijskoj skupini doslo je do povecanja u
domeni klime ,,osobni moral“ koja se povecala za 1 (C=11 (95% CI=10 do 12) na C=13 (95%
Cl=12 do 13), uz razliku od 1 (95% CI=0 do 2, P=0,006).

Nisu zabiljezene promjene u drugim domenama upitnika. Usporedba rezultata stvarne

percepcije eticke klime izmedu kontrolne i intervencijske skupine prikazana je u Tablici 19.
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Tablica 19. Usporedba rezultata stvarne percepcije eticke klime kontrolne i eksperimentalne

skupine prije i poslije intervencije*

Mjerenje prije Mjerenje Razlika mjerenja P

intervencije poslije prije i poslije

(Md, 95% CI) intervencije intervencije (Md,

(Md, 95% CI1)  95%Cl)

Kontrolna skupina N=26
Osobni interes 11 (9do 11) 10 (10 do 11) -1 (-1 do -2) 0,581
Prijateljstvo 15 (15 do 16) 15 (13 do 16) 0(-1dol) 0,754
Osobni moral 12 (12 do 14) 13 (11 do 13) -1(-1do 0) 0,159
Korist ustanove 12 (10 do 14) 13 (11 do 14) -1(-1do 0) 0,375
Timski interes 15 (13 do 17) 15 (14 do 16) 0(-0,5do 1) 0,707
Pravila i postupci 16 (15 do 17) 16 (15 do 17) 0 (-1do5) 0,487
ustanove
Ucinkovitost 15 (13 do 16) 16 (15 do 16) 1(0do?2) i 0,025
Drustvena 15 (14 do 16) 15 (13 do 16) -1(-2do 0) 0,193
odgovornost
Zakoni i stru¢ni 16 (15 do 17) 16 (14 do 17) 0(-1do1l) 0,8298
kodeksi
Intervencijska N=27
skupina
Osobni interes 11 (10 do 13) 11 (10 do 12) 1(-1do2) 0,261
Prijateljstvo 13 (12 do 15) 12 (12 do 15) 0(-1do1l) 0,899
Osobni moral 11 (10 do 12) 13 (12 do 13) 1(0do?2) i 0,0006
Korist ustanove 12 (11 do 13) 13 (11 do 13) 1(-1do2) 0,399
Timski interes 13 (13 do 15) 14 (13 do 16) 1(-1do 1) 0,347
Pravila i postupci 16 (15 do 17) 16 (14 do 16) -1(-2do 0) 0,085
ustanove
Ucinkovitost 16 (14 do 17) 15 (13 do 16) 0(-1dob) 0,468
Drustvena 15 (13 do 16) 14 (13 do 16) -1(-1 do 1) 0,430
odgovornost
Zakoni i stru¢ni 16 (14 do 17) 16 (14 do 17) -1(-2do 0) 0,196

kodeksi

Md — Medijan, CI — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval)

*Dominantna eti¢ka klima u svakoj skupini oznafena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najvisim brojem bodova nisu znacajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

TWilcoxonov test za uparene uzorke.

IMann-Whitney test za razlike izmedu sparenih uzoraka izmedu skupina.
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4.4.3. Promjene Zeljenog stanja

U analizu promjene zeljenog stanja ukljucili smo one ispitanike koji su ispunili modificirani
upitnik za percepciju prizeljkivane eticke klime prije i poslije intervencije. Mjerenju zeljenog
stanja prije intervencije pristupilo je 80 ispitanika, 40 u kontrolnoj i 40 u intervencijskoj
skupini. 9 ispitanika u kontrolnoj i 8 ispitanika u intervencijskoj skupini nisu do kraja ispunili
pred-intervencijski upitnik, zbog ¢ega smo ih iskljucili iz analize. Nakon intervencije, upitniku
0 Zeljenoj percepciji klime pristupilo je 76 ljudi, 41 u kontrolnoj i 35 u intervencijskoj skupini.
Nakon iskljucenja onih koji nisu u cijelosti ispunili upitnik (5 u kontrolnoj i 7 u intervencijskoj
skupini), te onih koji su ispunili samo post-intervencijski upitnik, sparili smo ispitanike po
njihovim kodovima. U kontrolnoj je skupini bilo 23 sudionika, a u intervencijskoj skupini 22

sudionika.

Dominantna zeljena klima u kontrolnoj skupini prije intervencije bila je klima ,timskog
interesa“ i klima ,,u¢inkovitosti“, dok je u eksperimentalnoj skupini dominantna bila klima
,timskog interesa“. Nakon intervencije utvrdena je promjena u domeni ,pravila i postupci
ustanove* za kontrolnu skupinu. Nije bilo promjene u drugim domenama klima ni u kontrolnoj
ni u eksperimentalnoj skupini. Usporedba rezultata Zeljene percepcije eticke klime izmedu

kontrolne i eksperimentalne skupine prikazana je u Tablici 20.
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Tablica 20. Usporedba rezultata zeljene percepcije eti¢ke klime kontrolne i eksperimentalne

skupine prije i poslije intervencije

Mjerenje prije Mjerenje poslije Razlika Pt

intervencije intervencije mjerenja

(Md, 95% CI) (Md, 95% CI) prije i poslije

intervencije
(Md, 95%CI)

Kontrolna N=23
skupina
Osobni interes 9 (6 do 12) 8 (6 do 12) -05(-2do 1) 0,487
Prijateljstvo 17 (16 do 19) 17 (15 do 19) -05(-1do1) 0,433
Osobni moral 13 (11 do 14) 12 (11 do 14) -0,5(-1do1l) 0,258
Korist ustanove 11 (10 do 13) 12 (9 do 14) 0,25(-1do2) 0,596
Timski interes 17 (16 do 19) 17 (15 do 19) -0,5(1do 0) 0,153
Pravila i 16 (15 do 17) 18 (15 do 19) 0,5(0do 2) 0,041
postupci
ustanove
Ucinkovitost 17 (14 do 17) 16 (15 do 18) 0(-1do 1) 0,597
Drustvena 16 (15 do 17) 16 (14 do 17) 0(-1do1l) 0,860
odgovornost
Zakoni i struéni 16 (14 do 17) 16 (15 do 18) 0,5(-1do 1) 0,306
kodeksi
Intervencijska N=22
skupina
Osobni interes 7,5 (6 do 10) 9,5 (7 do 13) 1,5 (0 do 4) 0,051
Prijateljstvo 17,5 (16 do 20) 17 (14 do 19) -05(-2do1) 0,489
Osobni moral 11 (10 do 13) 12 (11 do 14) 1,5 (0 do 3) 0,073
Korist ustanove 10 (7 do 11) 12 (10 do 12) 1,5 (-1 do 3) 0,104
Timski interes 18 (15 do 19) 19 (16 do 20) 0(-1do1) 0,903
Pravila i 18 (16 do 19) 16 (15 do 19) -05(-1do1) 0,231
postupci
ustanove
Ucinkovitost 15 (16 do 16) 16 (14 do 17) 0(-1do 1) 0,927
Drustvena 18 (16 do 20) 18 (16 do 20) -05(-2do1) 0,209
odgovornost
Zakoni i struéni 16 (15 do 19) 16 (16 do 18) 0(-2do 1) 0,847

kodeksi

Md — Medijan, CI — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval)

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najvisim brojem bodova nisu zna¢ajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

TWilcoxonov test za uparene uzorke.
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4.4.4. Dodatne analize
Stvarna percepcija klime

Dominantne klime medu sudionicima istrazivanja koji su ispunili pred-intervencijski upitnik o
percepciji stvarnog stanja (N=68) bile su klima ,pravila i propisi ustanove* (Md=16,
95%CI=15 do 17) te klima ,,zakoni i stru¢ni kodeksi* (Md=16, 95%CI=15 do 17). Rezultati za

percepciju stvarnog stanja eticke klime prikazani su u Tablici 21.
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Tablica 21. Usporedba stvarnog i Zeljenog stanja percepcije eticke klime na svim u cijelosti

ispunjenim upitnicima prije intervencije*

Stvarno stanje

Zeljeno stanje

Razlika izmedu
stvarnog i Zeljenog

(Md, 95% CI) (Md, 95% Cl)  stanja (Md, 95% @@
Cl)

Klima N=68 N=63
Osobni interes  10,5(10do 11) 8(7do9) -2 (-4 do-1) 0,0001
Prijateljstvo 14 (13 do 15) 17 (16 do 18) 3(2do4) <0,0001
Osobni moral 12 (11 do 12) 11 (11 do 13) 0(-1do1l) 0,698
Korist ustanove 12 (11 do 12) 10 (9do 11) -1(-3do 0) 0,018
Timski interes 14 (13 do 15) 17 (16 do 18) 3(2do4) <0,0001
Pravila i
postupci 16 (15 do 17) 16 (15 do 17) 1(0do1l) 0,276
ustanove
Ucinkovitost 15 (14 do 16) 15 (14 do 16) 1(0do2) 0,291
?é’;;?(f:;% . 15(14d016) 16(16do18)  2(1do3) 0,002
Zakoniistrutni 16 154517)  16(15do16) 0 (-1do 1) 0,618

kodeksi

Md — Medijan, CI — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval)

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najviSim brojem bodova nisu znacajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

tMann - Whitney test za usporedbu nezavisnih uzoraka.
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Zeljena percepcija klime
Dominantne klime na pred-intervencijskom upitniku Zeljenog stanja eticke klime (N=63) bile

su klima ,,prijateljstva“ (Md=17, 95% CI1=16 do 18)) i klima , timskog interesa“ (Md=17, 95%
CI=16 do 18). Rezultati za percepciju zeljenog stanja eticke klime prikazani su u Tablici 21.

Usporedba stvarne i Zeljene percepcije klime

Kako bismo usporedili razlike izmedu stvarne i zeljene percepcije klime, prvo smo napravili
analizu na svim valjano ispunjenim upitnicima (N=68 za percepciju stvarnog i N=65 za
percepciju Zeljenog stanja klime). Utvrdena je razlika u domeni klima ,,osobnog interesa‘,

,»prijateljstva“, , koristi ustanove®, ,,timskog interesa“ i ,,drustvene odgovornosti* (Tablica 21).

Kako bi dodatno potvrdili postojanje razlike izmedu stvarne i Zeljene percepcije organizacijske
eticke klime, isto smo napravili i na sparenim uzorcima (N=57), gdje su vidljive promjene u

istim domenama (Tablica 22).

95



Tablica 22. Usporedba stvarnog i zeljenog stanja na sparenom uzorku ispitanika koji su

popunili upitnik za stvarno i za Zeljeno stanje klime*

Razlika
5 izmedu
Stvarno stanje Zeljeno stanje stvarnog i px
(Md, 95% ClI) (Md, 95% ClI) Zeljenog
stanja (Md,
95% ClI)
Klima N=57
Osobni interes 10 (10 do 11) 8(7do9) -3(-4do-2) <0,0001
Prijateljstvo 14 (13 do 15) 17 (16 do 18) 3(2do4) <0,0001
Osobni moral 12 (11 do 12) 11 (11 do 13) 0(-1do1) 0,955
Korist ustanove 12 (11 do 13) 10 (9do 11) -2(-3do-1) 0,007
Timski interes 14 (13 do 16) 18 (17 do 18) 3(2do4) <0,0001
Pravila i
postupci 16 (15 do 17) 16 (15 do 17,37) 1(0do1l) 0,163
ustanove
Ucinkovitost 15 (14 do 16) 15 (15 do 16) 1(0dol) 0,203
Drustvena 15 (14 do 16) 17 (16 do 18) 2(1do2)  0,0004
odgovornost
Zakoni istruéni 46 15 45 17) 16 (15 do 17) 0(-1dol) 0,487

kodeksi

Md — Medijan, CI — raspon pouzdanosti (engl. confidence interval)

*Dominantna eticka klima u svakoj skupini oznacena je masnim tiskom. Kada se dvije klime

s najviSim brojem bodova nisu znac¢ajno razlikovale, obje su se smatrale dominantnima.

TWilcoxonov test za uparene uzorke.
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5. RASPRAVA

Glavni cilj ove disertacije bio je pristupiti problemu organizacijske klime u akademskim
ustanovama, s obzirom na vaznost institucije i radnog okruzja u odgovornom provodenju
istrazivanja. U disertaciji su prikazani rezultati istrazivanja organizacijske klime na Cetiri
razine, pocevsi od pretraznog pregleda kako bismo saznali koje intervencije za organizacijsku
klimu u akademskim ustanovama postoje te koja je razina dokaza za te intervencije. Kroz
presjeCno 1 kvalitativno istrazivanje zeljeli smo saznati kakva je trenutna percepcija
organizacijske eticke klime u dvije odabrane ustanove te na koji nacin sudionici donose odluke
u svakodnevnom radu. Na koncu, na temelju rezultata tri navedena istrazivanja, odnosno
sinteze dokaza u pretraznom pregledu, razvili smo vlastitu intervenciju temeljenu na etici

vrlina.
5.1. PretraZni pregled intervencija za promjenu organizacijske klime i kulture

5.1.1. Glavni nalazi istraZivanja

Istrazivanja ukljuena u ovaj pregled, s izuzetkom jednog, izvijestila su o pozitivnim
promjenama organizacijske klime i kulture. Veéina intervencija sastojala se od seminara,
razli¢itih grupnih aktivnosti i radionica, dok su dva istrazivanja izvijestila o intervencijama
koje su ukljucivale promjene ustroja organizacije ili kurikuluma. Sva istraZivanja uklju¢ena u

na$ pregled su imala visok rizik pristranosti za barem jednu od kategorija kriti¢ke procjene.

5.1.2. Analiza ustroja

U nas smo pregled ukljucili sedam istrazivanja. Niti jedno od njih nije koristilo zasljepljivanje
istrazivaca ni ispitanika. Premda je zasljepljivanje ispitanika ili skrivanje raspodjele ucestala i
nuzna praksa u biomedicinskim istrazivanjima, naro€ito u klinickim pokusima, nije tako u
drustvenim istrazivanjima, premda postoje inicijative koje pozivaju za uporabu tih metoda i u
drustvenim intervencijama (160). Nasim pregledom nismo pronasli istrazivanja koja su provela
randomizaciju (randomizirana istrazivanja) ili imala kontrolu (kvazi-eksperimentalna
istrazivanja). Zbog svojeg ustroja, ovakva se istrazivanja smatraju kvalitetnijima i pruzaju visu
razinu dokaza (161). Primjerice, u sustavnom pregledu organizacijskih intervencija u centrima
za mlade utvrdeno je kako postoji viSa stopa izvjeStavanja o pozitivhim promjenama u onim
istrazivanjima koja nisu imala kontrolnu skupinu (105). Zbog izostanka takvih istraZivanja,
teSko je donijeti jasne zakljucke o intervencijama za organizacijsku klimu i kulturu na temelju

istrazivanja koja smo ukljucili u na$ pregled. Postoje provedena istrazivanja u drugim poljima,
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primjerice u zdravstvu ili u industriji, koja su bila randomiziranog ustroja s kontrolnom
skupinom. Na primjer, istrazivanje procjene psihoterapijske intervencije na zaposlenike
tehnicke tvrtke imalo je 1 kontrolnu i intervencijsku skupinu te je jasno izvijestilo i o
randomizaciji i o skrivanju skupina (162). U drugom istrazivanju, kojeg su prroveli Aderman
1 Tackleburg 1983. godine, ispitao se ucinak vjezbi opusStanja na percepciju organizacijske
klime medu radnicima dvije tvornice. To je istrazivanje bilo randomizirano, paralelnog ustroja,

s tri skupine (intervencijska, placebo i kontrolna skupina) (163).

5.1.3. Analiza ukljuéenih intervencija

Veéina ukljucenih intervencija sastojala se od grupnih aktivnosti poput seminara, predavanja,
radionica, dok su dva istraZivanja opisala organizacijske promjene unutar ustanove te promjene
kurikuluma studijskog programa. Slicne su intervencije razvijene za unaprjedenje
organizacijske klime i kulture za organizacije koje se ne bave skolstvom ili obrazovanjem (103,
104, 164). Novi alati su koriSteni u intervencijama u zdravstvu, primjerice, u istraZzivanju
O'Connora iz 2014. godine opisana je intervencija za promjenu organizacijske kulture u bolnici
koriste¢i racunalnu igru (165). Buduca bi istrazivanja mogla koristiti slicne alate za jac¢anje
istrazivacke Cestitosti, kao $to su recimo igra kartama Rotterdam Dilemma Card Game, kako
bi se vidjelo hoce li takve intervencije jacati organizacijsku klimu ili kulturu. Sva ukljuc¢ena
istrazivanja u na§ pregled koristila su edukaciju uZivo (166). U istraZivanju kojeg su proveli
Ogbuanya i sur. iz 2017. godine, uspjeSno je provedena intervencija za promjenu
organizacijske klime koriste¢i psihoterapijske principe putem mobilne aplikacije WhatsApp
(162). Nismo pronasli istrazivanja za jacanje organizacijske klime ili kulture u kojima bi se

procjenjivale takve, ili sli¢ne, intervencije.

Vecina istrazivanja je provedena u institucijama koje se bave biomedicinom, §to se moZze
objasniti vecim etickim izazovima u biomedicinskim istraZivanjima, jer ukljucuju ispitivanja
na ljudima 1 Zivotinjama, kao i1 duljom tradicijom postojanja tijela za jaCanje istraZivacke

Cestitosti (167, 168).

Duljina trajanja intervencija ukljucenih u na$ pregled se razlikovala, pri ¢emu veéina
istrazivanja nije izvijestila o trajanju intervencije. Kod nekih istraZivanja intervencija je trajala
jedan dan bez jasno objasnjenog vremena mjerenja, ili je mjerenje uslijedilo odmah nakon
provedene intervencije. Intervencije za promjenu organizacijske kulture trebaju trajati neko
vrijeme da bi bile uspjesne (107, 169), tako da bi buduca istrazivanja trebala ukljucivati

dugotrajnije ili opseznije intervencije te dulje vrijeme pracenja ispitanika.
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5.1.4. Nacini mjerenja ishoda

Samo je jedno istrazivanje ukljuc¢eno u na$ pregled koristilo prethodno validirani upitnik (154).
Kako bi jasno mjerili promjenu klime i kulture, buduéa bi istrazivanja o intervencijama
organizacijske klime ili kulture u visokoskolskim ili istrazivackim organizacijama trebala
koristiti validirane 1 istrazivane upitnike, poput onog koji mjeri eti¢ku organizacijsku klimu
(51) ili Upitnika za organizacijsku istrazivacku klimu (50). U nasem pregledu nismo pronasli
istrazivanja koja su koristila ove alate. Eticka je klima vazna u akademskim ustanovama i
povezana je s upitnim istrazivackim praksama (64). Eticka klima pokazuje na koji nacin
¢lanovi organizacije donose odluke u eti¢ki upitnim situacijama u svakodnevnom radu (49, 56,
60). Postoji pozitivna veza izmedu dominantne eti¢ke klime u ustanovi i uspjesnosti rjeSavanja
razlicitih etiCkih problema (60). Najstariji i naj¢eSc¢e koriSteni upitnik za procjenu eticke klime
razvili su Victor i Cullen te je on koriSten u razli¢itim disciplinama i ustanovama (49, 51).
Koristen je i u opazanjim istrazivanjima u zdravstvu (79), ekonomiji (56) i akademiji (52).
Takoder je dokazano da istrazivanja koja poticu beneloventne eticke klime u razliitim
organizacijama dovode do poboljsanja etickog djelovanja zaposlenika (170). U naSem pregledu
nismo pronasli istrazivanja koja koriste alat SOURCe, koji je razvijen radi procjene pocetne
klime i mjesta za napredak te kao alat za procjenu ucinka edukativnih i organizacijskih

intervencija.

Buduca istrazivanja intervencija organizacijske klime 1 kulture imala bi koristi od konsenzusa
oko glavnih mjera ishoda u polju istraZzivanja organizacijskih promjena. Postoje slicne
inicijative, kao $to je Core Outcome Measures in Effectiveness Trials (COMET), koja se zalaze
za uporabu standardiziranih mjera ishoda kada se procjenjuje i1 izvjeStava o rezultatima
intervencija u biomedicini i zdravstvu (171). Premda je takva praksa ¢esta u podrucju klinickih
istrazivanja, nije tako u druStvenim znanostima. Uzimajuéi u obzir posebnosti razliitih
istrazivackih grana i to da neka istrazivanja koriste kvalitativni pristup u istrazivanju promjene
organizacijske klime, dogovor oko mjera ishoda omogucio bi lakSu usporedbu razli¢itih
intervencijskih pristupa. Na primjer, edukacijski se ishodi mogu podijeliti na Cetiri kategorije
pristupom kojeg je razvio Kirkpatrick 1967. godine, i kojeg je kasnije unaprijedio Barr sa
suradnicima (172, 173). U takvoj je podjeli najniza razina analize reakcija ispitanika na
intervenciju (razina 1), dok su najviSe razine analize promjena mjerena na radnom mjestu
(razina 3) ili organizacijske promjene zbog intervencije (razina 4). Vise razine analize (razine
3 ili 4) vaznije su za organizaciju, ali teSko ih je mjeriti kod intervencija koje poticu istrazivacku

Cestitost (3).
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5.1.5. VazZnost intervencija za organizacijsku klimu utemeljenih na dokazima

Prethodna istrazivanja o istrazivackoj Cestitosti, upitnim istrazivackim praksama te krSenju
istrazivacke Cestitosti ukazuju na vaznost organizacijske klime i kulture (63, 100, 174).
Istrazivacka bi se Cestitost, koja se bazira na profesionalizmu pojedinaca te vrijednostima
pouzdanosti, posStenja, postovanja i odgovornosti, mogla dodatno unaprijediti ako bi se dodatna
paznja usmjerila na djelovanje institucija. Na ovaj bi se nac¢in mogao dodatno istraziti i
unaprijediti utjecaj organizacije (175). Organizacijska klima i kultura mogu biti valjana meta
intervencija, a ove intervencije treba jasno procijeniti i analizirati (6, 35). Intervencije koje
mijenjaju klimu trebale bi biti utemeljene na dokazima (6), a na$ je sustavni pregled utvrdio
kako nema kvalitetnih i pouzdanih dokaza o intervencijama koje jacaju organizacijsku klimu i
kulturu u akademskim 1 istrazivackim organizacijama, s obzirom da su sva ukljuena
istrazivanja bila visokog rizika pristranosti za barem jednu od kategorija alata za kriticke
procjene. S obzirom na trenutne pozive za jaCanjem zdrave institucijske klime i kulture za
istrazivacku Cestitost (20), takav rezultat je zabrinjavajuci. Institucije i organizacije koje Zele
djelovati nemaju na raspolaganju jasne i na dokazima utemeljene treninge i intervencije za

unaprjedenje klime ili kulture, Sto moze predstavljati jasnu barijeru u radu.

5.1.6. Snaga istraZivanja

Ovo je prvo istrazivanje koje je prikupilo i1 analiziralo postojece intervencije za jacanje
organizacijske klime 1 kulture u akademskim, visokoskolskim 1 istrazivackim organizacijama.
Proveli smo opseznu 1 osjetljivu pretragu literature iz svih relevantnih baza te pretragu sive

literature kako bismo bili sigurni da smo ukljucili sva relevantna istraZivanja.

5.1.7. Ogranicenja istraZivanja

Unatoc¢ $irokoj i osjetljivoj pretrazi, moguce je da je nase istrazivanje propustilo ukljuéiti neke
od relevantnih istrazivanja o organizacijskoj klimi u akademskim 1 istrazivackim

organizacijama. Zbog toga smo ukljucili vise baza podataka te izvore sive literature.
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5.2. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: presjecno istrazivanje

5.2.1. Glavni nalazi istraZivanja

Zaposlenici Medicinskog i Filozofskog fakulteta Sveucilista u Splitu imaju sli¢nu percepciju
organizacijske eticke klime. Klima se ne mijenja kroz vrijeme, a studenti viSih godina
diplomskog 1 integriranog studija dijele slicnu percepciju organizacijske eticke klime kao 1

zaposlenici (nenastavno, znanstveno i znanstveno-nastavno osoblje) tih fakulteta.

5.2.2. Analiza istraZivanja percepcije klime

Gledaju¢i zbirno, dvije su glavne klime bile dominantne na fakultetima: klima ,,pravila i
postupci ustanove® te klima ,,zakoni i stru¢ni kodeksi“. Obje se klime temelje na deontologiji,
odnosno principima, sa Sirim i uzim nacelima analize (56). Klima zakona i stru¢nih kodeksa
temeljena je na vanjskim, op¢im principima, kao $to su drzavni zakoni ili kodeksi razli¢itih
drustava (49, 51). Klima temeljena na pravilima i postupcima ustanove temelji se na tome da
se zaposlenici strogo drze internih, institucijskih pravila ponasanja. Takva je klima do sada u
istrazivanjima bila povezana sa slozenim, velikim, javno financiranim organizacijama koje
imaju razvijena interna pravila i propise za svoje zaposlenike (49, 176, 177). Takve klime,
temeljene na principima, obrnuto su proporcionalne uéestalosti neetickog ponasanja, i ¢este Su
u tvrtkama i organizacijama koje imaju svoje eticke kodekse (178). Te su klime povezane s
viSom posvecéenosti organizaciji i pozitivno utje¢u na zadovoljstvo poslom zaposlenika (56) i
dominiraju na javnim visokoskolskim ustanovama (52, 72). Dva fakulteta uklju¢ena u nase
istrazivanje financirana su javnim novcem, i premda imaju Ustavom Republike Hrvatske
zajamCenu visoku razinu autonomije u provodenju obrazovanja i znanstvenog istrazivanja, pod
pravnom su i financijskom kontrolom Ministarstva znanosti i visokog obrazovanja. Nadalje,
visoko je Skolstvo u Republici Hrvatskoj regulirano Zakonom o znanosti i visokom
obrazovanju i Agencija za znanost i visoko obrazovanje provodi redovite akreditacije ustanova
i studijskih programa (212). Zbog svega navedenog, unutarnje funkcioniranje visokoskolskih
ustanova odrazava zakone 1 propise drZzavne uprave, pa je moguce da klima pravila i postupaka
ustanove nerazdvojiva od one zakona i stru¢nih kodeksa u javnim visokoskolskim ustanovama
u Republici Hrvatskoj. Premda su te klime jasno razdvojene u Upitniku eticke klime koji su
razvili Victor i Cullen (51), moguce je da upitnik ne moze jasno razluciti razlike medu javnim
visokos§kolskim ustanovama jer su njihovi interni propisi strogo temeljeni na vanjskim

(drzavnim) zakonima i kodeksima ponaSanja. Ovo je dodatno potkrijepljeno procjenom
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percepcije eti¢ke klime kod studenata tih fakulteta, koji nisu u detalje upoznati s nizom zakona
I propisa koji reguliraju rad visokoSkolskih ustanova, ve¢ ih dozivljavaju kroz niz

organizacijskih pravila i obrazaca.

5.2.3. Promjena percepcije eticke klime s prolaskom vremena

Ovo je, prema naSim saznanjima, prvo istrazivanje koje procjenjuje moguce promjene
percepcije eticke organizacijske klime s prolaskom vremena. U usporedbi s istrazivanjem
provedenim 2012. godine na zaposlenicima dvaju fakulteta (52), nase istrazivanje provedeno
7 godina kasnije nije utvrdilo velike promjene u percepciji organizacijske eticke klime. U
navedenom su se razdoblju u hrvatskom drustvu dogodile velike promjene koje su utjecale na
visoko Skolstvo. Republika je Hrvatska 2013. godine pristupila Europskoj uniji, ¢emu su
prethodile promjene zakonodavstva u sklopu procesa pristupnih pregovora te zatvaranje
poglavlja pregovora povezanih sa zakonodavstvom visokog S$kolstva. Hrvatska je takoder
dobila pristup istrazivackim fondovima Europske unije te pocela provoditi inicijalne
akreditacije i reakreditacije visokoskolskih ustanova. Ipak, ¢ini se da sve navedeno nije utjecalo
na promjenu percepcije organizacijskih pravila, niti na percepciju eticke organizacijske klime.
Sveucilista su kao institucije izrazito otporne na promjene (179) i mozda je potrebno vise od 7
godina, §to je vremenski raspon koji smo procjenjivali u naSem istrazivanju, da bi se utvrdile

eventualne razlike promjene percepcije.

5.2.4. Razlike u percepciji klime izmedu kategorija zaposlenika

Nije bilo razlike u percepciji etiC¢ke klime izmedu nenastavnog 1 nastavnog osoblja za klimu
osobnog morala i klimu zakona i stru¢nih kodeksa, $to je zanimljivo iz perspektive trenutno
vazecih kodeksa za istrazivacku Cestitost, kao §to je Europski kodeks znanstveno-istrazivacke
Cestitosti, koji je objavljen 2017. godine (24). U njemu se iznose temeljni principi odgovornog
istrazivanja: pouzdanost, poStenje, postovanje i odgovornost. Ove su vrline usmjerene na
osobnu odgovornost i moral uklju¢enih dionika, no klima osobnog morala nije se promijenila
od 2012. godine do trenutka naSeg istraZivanja, niti je bila dominantna za bilo koju skupinu
zaposlenika. Tako je Europski kodeks temelj provodenja istrazivanja u Europskoj uniji i
njegovo posStovanje je temelj financiranja iz fondova Europske unije, mozda je jo$ prerano da
se vide ucinci kodeksa na percepciju organizacijske klime na akademske ustanove. Takoder je
mogucée da istrazivaci internaliziraju pravila i vrijednosti iz koda i smatraju ih dijelom

institucijskih pravila, $to zahtijeva daljnje istrazivanje.
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5.2.5. Analiza rezultata studenata i zaposlenika

Kada su rezultati studenata i zaposlenika bili analizirani skupno, dominantne klime na obje
institucije bile su ,,pravila i kodeksi ustanove* te ,,zakoni i stru¢ni kodeksi®. Iako se percepcija
klime studenata visih godina studija medicine nije razlikovala od zaposlenika, studenti visih
godina filozofskog fakulteta imali su nizu percepciju klime osobnog interesa, te viSe percepcije
klime prijateljstva, osobnog morala i drustvene odgovornosti. Nasi rezultati pokazuju da su
studenti vi$ih godina studija medicine viSe preuzeli percepciju zaposlenika nego studenti visih
godina druStvenog i humanistickog usmjerenja. Nekoliko je moguc¢ih objasnjenja takvih
nalaza. Zaposlenici na Medicinskom fakultetu bili su mladi nego zaposlenici na Filozofskom
fakultetu, pa bi manja razlika u godinama izmedu zaposlenika i studenata mogla biti jedan od
razloga sli¢nosti u percepciji klime. Nadalje, studenti medicine visih godina studija provode
viSe vremena u samoj ustanovi i drugim zdravstvenim ustanovama te su vise izlozeni
svakodnevnom radu za vrijeme klinicke nastave nego S$to je to slucaj s drugim kategorijama
studenata. Skriveni kurikulum medicinskih fakulteta (180) bi mogao utjecati na percepciju
eticke organizacijske klime medu studentima. Prethodno je utvrdeno kako prelazak na klini¢ku
nastavu na viS§im godinama studija medicine utjee i mijenja moralno rasudivanje kod
studenata visih godina studija (147). Nastava medicinske etike na kojoj se naglasava vaznost
deontologije u svakodnevnom medicinskom radu, te vaznost stru¢nih kodeksa i deontologije
lije¢ni¢ke struke mogla bi utjecati na percepciju klime (52). Ovakve je promjene potrebno
dodatno istraziti, te bi se buduca istrazivanja trebala usmjeriti na procjenu promjene percepcije

eticke klime medu studentima kako napreduju kroz svoje obrazovanje.

5.2.6. Utjecaj moralnih temelja na percepciju eticke klime

Ovo je, prema nasim saznanjima, prvo istrazivanje koje je procjenjivalo povezanost moralnih
temelja s percepcijom eticke organizacijske klime na visokoskolskim ustanovama. Nasi su
rezultati nalik drugim istraZivanjima moralnih temelja, gdje je prethodno utvrdeno da moralni
temelji sudionika mijenjaju percepciju pravde i funkcioniranja grupe (112). U naSem
istrazivanju nismo utvrdili moguce prediktore za dvije dominantne klime na uklju¢enim
fakultetima. Jedno od mogucih objasnjenja je da klime temeljene na pravilima, kako onima
institucije tako i zakonima, nisu povezane s moralnim temeljima ispitanika, jer su ova pravila
dio zakona, opc¢enita i vrijede za sve, naro€ito u druStvu koje ima snaznu tradiciju javne uprave,

s obzirom na povijest komunistickog rezima i plansko gospodarstvo (181).
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5.2.7. Snage istrazivanja

U nasem smo istrazivanju koristili prethodno validiran upitnik koji se ¢esto koristio u razli¢itim
vrstama institucija (49, 56). Stopa odgovora fakultetskih zaposlenika u nasem istrazivanju bila
je jednaka ili visa od one u drugim istrazivanjima o etickoj klimi u visokoskolskim ustanovama.
Ovo je prvo istrazivanje koje je procijenilo mogucu promjenu klime u visokoSkolskim

ustanovama s protokom vremena.

5.2.8. Ogranicenja istraZivanja

Nase je istrazivanje provedeno u maloj akademskoj sredini te je stopa odgovora za neke
kategorije ispitanika bila niska, naroc€ito za poslijediplomske studente. Mogu¢i razlozi niske
stope odgovora su manja povezanost sa fakultetom, s obzirom da vecéina nije zaposlena na
fakultetu na kojem studira, te im Cesto treba viSe vremena da bi doktorirali (182). Takvi studenti
se i dalje sluzbeno vode kao studenti ustanove, $to povecava ciljnu populaciju i smanjuje stopu
odgovora. Nase je istrazivanje ukljucivalo vise starijih zaposlenika s doktoratom Filozofskog
fakulteta nego Sto je to bio slucaj s Medicinskim fakultetom, Sto je moguci izvor pristranosti u
istrazivanju. U nasem istrazivanju nismo prikupljali vise informacija o sudionicima, kao $to je
katedra, zavod ili sluzba na kojem rade, ili polje istrazivanja. Takvi bi nam podaci mogli dati
viSe informacija o percepciji eticke klime medu poljima znanstvenog istrazivanja ili vrsti
zaposlenika, ali namjerno nismo prikupljali ove podatke kako bi smanjili $ansu prepoznavanja
sudionika i time povecali stopu odgovora, kao $to su postupali i drugi istrazivaci organizacijske

klime na visoko§kolskim ustanovama (29).
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5.3. Percepcija organizacijske eticke klime zaposlenika i studenata medicinskog i

filozofskog fakulteta: kvalitativno istraZivanje

5.3.1. Glavni nalazi

Nase istrazivanje pokazuje na koji nacin zaposlenici i studenti u visokoskolskim ustanovama
definiraju 1 shvacaju organizacijsku klimu. Sudionici su zadovoljni uzim radnim okruzjem na
instituciji i naglaSavaju vaznost osobnog iskustva u formiranju stava 0 tome kakva je
organizacijska klima u ustanovi. Negativna organizacijska klima moze smanjiti motivaciju za
rad, a posljedice takve klime narocCito negativno pogadaju mlade istrazivace i Studente.
Sudionici navode kako kriteriji napredovanja Ministarstva nisu odgovaraju¢i i1 kako je to
vanjski ¢imbenik koji utje¢e na samu ustanovu, na odnose i na klimu u njoj. S druge pak strane,
interna procjena ucinkovitosti, a koju bi mogla napraviti ustanova, nije odgovarajuca te ne
postoji odgovarajuée nagradivanje najboljih zaposlenika na dvije testirane ustanove. Sudionici
navode kako vodstvo ustanove ima najveéi utjecaj na formiranje organizacijske klime, te kako
se zaposlenici ¢esto medusobno povezuju kako bi pokusali ostvariti neke svoje interese, Sto

takoder moze utjecati na klimu u ustanovi.

5.3.2. Definiranje klime i donoSenje odluka

U naSem su istrazivanju sudionici vrlo ¢esto eticku klimu povezali s poStovanjem pravila 1
propisa, dok su neki navodili vaZnost osobnog morala u svakodnevnom radu u instituciji.
Sudionici nisu dali ispravnu definiciju eti¢ke klime, ali su ispravno prepoznali da se radi o
sveobuhvatnom fenomenu koji odreduje odredene obrasce ponasanja unutar ustanove. Vecina
sudionika naglasila je upravo vaznost pravila. Unutar teorije eticke klime, klima temeljena na
pravilima odgovara deontoloskim klimama — klime ,,pravila i postupci ustanove” i ,,zakoni i
struéni kodeksi“. Takvi rezultati na intervjuu odgovaraju i onima iz naSeg prethodnog
istrazivanja 1z disertacije, gdje smo pokazali da su dominantne klime na oba fakulteta upravo

deontoloske, tipi¢ne za akademske i ustanove financirane javnim sredstvima.

Neki su sudionici naveli kako im je u percepciji klime vazna prosudba je li neSto moralno ili
ne. Takav se stav ogleda u kategoriji klime ,,0sobni moral“, iako ta kategorija nije bila
dominantna u naSem istrazivanju. Osobni moral je osobito vazan u kontekstu etike vrlina jer
vrlina upravo oznacava moralnu izvrsnost koja dolazi kroz postovanje pravila (126). Moguce
je da ¢e kod pojedinaca koji u svom svakodnevnom radu naglaSavaju pristup temeljen na
osobnom moralu intervencija za istrazivacku Cestitost temeljena na vrlinama imati snazan

uéinak.
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5.3.3. Problem mladih istrazivaca

U naSem istrazivanju sudionici navode kako su mladi istraziva¢i iznimno vazni za razvoj
fakulteta te kako izostaje fakultetska potpora za mlade istrazivace, bilo u kontekstu trajanja
ugovora ili moguénosti placanja Skolarine na doktorskom studiju. Mladi istrazivaci su od
izrazitog znaCaja za znanost (183) jer Cesto entuzijastino pristupaju problemima koje
pokusavaju rijesiti, koriste¢i drugaciji pristup i nove ideje (184). Zbog promjena u ustroju
institucija koje provode istrazivanja, veceg nastavnog i radnog opterecenja (185, 186), porasta
broja mladih istrazivaca i doktorskih studenata te vece ucestalosti ugovora na odredeno vrijeme
(187), doktorski su studenti u sve losijem poloZaju (188). Sve ovo moze utjecati na mentalno
zdravlje mladih istrazivaca, Sto predstavlja naroc€it problem jer mladi istrazivaci ¢ine veliki dio
znanstvenog napretka u sklopu istrazivanja za doktorsku disertaciju (188, 189). Potencijalni
problemi s mentalnim zdravljem mladih istrazivata mogu utjecati na broj i kvalitetu
objavljenih znanstvenih radova (189). Uz to, ukoliko ne postoji odgovarajuca organizacijska
potpora za mlade istrazivace, moze do¢i do napustanja (engl. dropout) doktorskog programa i
istrazivacke industrije (190), a onda i do smanjene privlacnosti tih ustanova i doktorskih
programa za novi, mladi kadar (191). PresjeCno istrazivanje provedeno na doktorskim
studentima u Belgiji pokazalo je da 32% doktorskih studenata ima ve¢i rizik od obolijevanja
od cestih mentalnih bolesti, vise nego u op¢oj populaciji visokoobrazovanih zaposlenika i
diplomskih studenata (189). Najvazniji ¢imbenici koji negativno utjecu na mentalno zdravlje
mladih istrazivaca jesu koli¢ina obveza na poslu, konflikt izmedu posla i obiteljskih duznosti

te koli¢ina kontrole na poslu, odnosno izostanak mogu¢nosti donos$enja odluka (189).

Organizacijska potpore za mlade istrazivace je naroCito vazna kako bi se smanjio negativni
utjecaj nesigurnosti zaposlenja. Takve su probleme navodili i ispitanici u nasem istraZivanju.
U istrazivanju koje je provedeno u Japanu, pokazalo se da mladi istrazivaci koji nemaju stalno
zaposlenje imaju vecu percepciju stresa od ostalih (192). Istrazivanje koje je provedeno u
Grckoj za vrijeme velike ekonomske krize, koju je pratilo znac¢ajno smanjenje sredstava za
visoko obrazovanje, pokazalo je kako nesigurnost buduceg zaposlenja znacajno utjece i na

mentalno zdravlje i na opée zdravstveno stanje mladih istrazivaca (193).

S obzirom na sve navedeno, vazno je razmotriti mogucéi utjecaj organizacijske klime na mlade
istrazivace. Institucije bi trebale podi¢i svijest o problemu mladih istrazivaca te analizirati
vlastite propise i pravila koji se ticu mladih istrazivaca (189). S obzirom na sve veci broj

doktorskih studenata i zavrSenih doktora znanosti, Uz stalni broj moguéih poslova na
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fakultetima, ovaj problem nije isklju¢ivo institucijski nego i drustveni, zbog pitanja moguceg

zaposlenja doktora znanosti izvan akademije.

5.3.4. Utjecaj organizacijske klime i kulture na motivaciju za rad

U naSem su istrazivanju sudionici naveli kako negativna klima nepovoljno utjece na motivaciju
na radnom mjestu. Premda je u naSem istrazivanju bio ukljucen tek mali broj ispitanika, ve¢ina
ih je navela kako negativna klima odnosno negativnho okruzenje utjeCe na motivaciju u
obavljanju posla. Povezanost izmedu organizacijske klime i motivacije za rad ve¢ je utvrdena,
kako u razli¢itim tvrtkama tako i u Skolstvu. Pozitivna organizacijska klima u organizacijama

razlicite veli¢ine utjeCe na motivaciju za obavljanje rada pojedinih radnika (194, 195).

Motivacija za rad je vaZna jer utjeCe na niz ishoda povezanih s poslom, kao §to su u¢inkovitost,
posvecenost poslu, sagorijevanje na radnom mjestu, i sukob obiteljskih i poslovnih odnosa te
napustanje radnog mjesta, $to su pokazala istrazivanja provedena na radnicima u industriji i u
usluznim djelatnostima (196, 197). S druge pak strane, nema istraZivanja o utjecaju
organizacijske klime na motivaciju u visokoskolskim i istrazivackim organizacijama. To je
narocito vazno jer se smatra da je znanstvena aktivnost visoko individualna i jako ovisi 0
intrinzi¢noj motivaciji istrazivaca (198). Potrebna su daljnja istrazivanja da se utvrdi koliki je
utjecaj organizacijske klime na motivaciju znanstvenika, jer bi intervencije za organizacijsku
klimu u akademskim i istrazivackim ustanovama mogle povecéati njihovu znanstvenu

produktivnost.

5.3.5. Cimbenici koji utje¢u na organizacijsku klimu

U naSem se istrazivanju pokazalo kako najve¢i utjecaj na organizacijsku klimu unutar
visokoobrazovnih ustanova imaju vodstvo i odnosi medu zaposlenicima. Utjecaj CelniStva
ustanove na organizacijsku klimu potvrden je brojnim drugim istrazivanjima (199, 200).
Razlic¢iti stilovi vodstva mogu dovesti do razlicitih oblika klime (199), ali takvo $to nije
dovoljno ispitano u akademskom okruzju (201), premda je utjecaj vodstva na akademske
organizacije od iznimne vaznosti (202). U pregledu o utjecaju vodstva na organizacijsku klimu,
Braun i sur. navode kako postoje dva oblika ¢elniStva na ustanovama — administrativno i
istrazivacko. Administrativno se vodstvo bavi vodenjem organizacija, te odgovara polozajima
rektora ili dekana, dok istrazivacko vodstvo ukljucuje profesore u trajnom zvanju i voditelje
istrazivackih grupa (201). U nasem su se istrazivanju, prilikom navodenja vaznosti utjecaja
vodstva na klimu, sudionici upucivali prvenstveno na administrativno vodstvo. Unatoc

vaznosti ¢elnistva u akademskim ustanovama, kao i utjecaju na klimu, ¢elniStvo ustanova se
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bira medu znanstveno-nastavnim osobljem koje uglavnom nema formalnu edukaciju o vodenju

i upravljanju sloZenim sustavima (201, 203).

U nasem su istrazivanju sudionici naveli kako na klimu negativno utjeCu sukobi izmedu
razli¢itih skupina istrazivaca. Takvi su sukobi Cesti u akademskoj zajednici, a istrazivanje koje
su proveli Stanley i sur. 2007. godine pokazuje da vodstvo akademskih ustanova i zavoda
provodi 40% svog vremena u rjeSavanju sukoba medu zaposlenicima (204). Jedan od oblika
sukoba i djelovanja su i tracevi. Tracevi predstavljaju univerzalnu ljudsku aktivnost, a Smatraju
se vaznima u nastanku druStvene kohezije, procjeni pouzdanosti drugih ¢lanova grupe te se
definiraju kao nesluzbeni razgovor izmedu dvoje ili viSe ljudi o nekome tko trenutno nije
prisutan (205, 206). Tracevi mogu narusiti ugled ukljuenog znanstvenika, §to predstavlja
narocit problem u vremenu kada znanstvena istrazivanja ovise o suradnjama. Tra¢evi mogu
biti i oblik drustvene korekcije nezeljenih ponasanja (207, 208), ali mi takvo $to nismo utvrdili
u nasem istrazivanju. TraCevi su naroito zanimljiv fenomen medu znanstvenicima, jer je
znanost ljudska aktivnost koju karakterizira suradnja i rad za opée dobro. Unato¢ tome, €ini se
da su tracevi Cesto prisutni medu znanstvenicima, $to potvrduju i nalazi naseg istrazivanja, a

uloga traceva moze biti i sprjeCavanje losih istrazivackih praksi (207).

U naSem su se istrazivanju neki sudionici pozalili na zlostavljanje na radnom mjestu (engl.
mobbing, bullying). Problem zlostavljanja na radnom mjestu u akademskom okruzju je
prepoznat i ¢esto neprijavljen fenomen (209), pri ¢emu takvo zlostavljanje bude tesko dokazivo
i suptilno, pa Cesto prode bez posljedica (210). Nadalje, slozenost postupka prijave takvih
ponasanja unutar institucije djeluje kao barijera, a zbog mogucih posljedica za osobu koja
zlostavljanje na radnom mjestu prijavi, ¢es¢e su pogodeni mladi istraZivaci i osobe koje nemaju
ugovore na neodredeno (211). Ucestalost zlostavljanja na radnom mjestu u visoko-obrazovnim

ustanovama nije jasno utvrdena, $to ostavlja mjesta budu¢im istrazivanjima.

5.3.6. VaZnost odgovarajuceg sustava napredovanja i nagradivanja

U naSem istrazivanju sudionici su naveli kako se znanstvena aktivnost ne cijeni dovoljno. U
Republici Hrvatskoj, znanstvena produktivnost potrebna za napredovanje u znanstvena i
znanstveno-nastavna zvanja propisana je Zakonom o znanstvenoj djelatnosti i visokom
obrazovanju (212) i Pravilnikom o uvjetima za izbor u znanstvena zvanja kojeg je donijelo
Nacionalno vijece za znanost (213). Ovakvi kriteriji predstavljaju minimum koji kandidat treba
ostvariti kako bi napredovao (213). Uz to, neka sveucilista u Republici Hrvatskoj rasporeduju

dodatna financijska sredstva (nagrade za rad, takozvane ,,glavarine*) zaposlenom znanstveno-
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nastavnom osoblju na temelju broja objavljenih radova (214). Unato¢ tome, sudionici u naSem
istrazivanju smatraju da je potrebna dodatna inicijativa kojom bi se potakla ve¢a znanstvena

izvrsnost.

Sudionici naseg istrazivanja navode kako nisu zadovoljni sustavom napredovanja u Republici
Hrvatskoj. Napredovanje na javno financiranim fakultetima, kao $to su ona na kojima je
provedeno ovo istrazivanje, ovisi 0 slobodnim radnim mjestima, odnosno o suglasnosti za
napredovanje koje izdaje Ministarstvo znanosti i obrazovanja. Za vrijeme velike ekonomske
krize (215), ali i krize uzrokovane pandemijom bolesti COVID-19, Vlada Republike Hrvatske
ogranicila je koristenje sredstava predvidenih drzavnim proracunom, kao i zaposljavanje na
fakultetima (216). Takve odluke predstavljaju ograniCenje prava na napredovanje, a zbog
nerijeSenosti sustava i ograni¢enih moguc¢nosti reizbora predstavljaju problem za zaposlenike
(217). Ovo je prvo istrazivanje provedeno u Republici Hrvatskoj koje je ukazalo na nepovoljan

utjecaj takvog sustava zaposljavanja u visokom $kolstvu na zaposlenike.
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5.3.7. Snage istrazivanja

Organizacijska klima slozen je fenomen za koji ne postoji suglasje stru¢njaka o tome kakav je
metodoloski pristup za procjenu organizacijske klime najbolji te se smatra da treba koristiti
razli¢ite metodoloske pristupe za procjenu organizacijske klime (37). Kvalitativni pristup
omogucuje otkrivanje novih fenomena (143). U naSem smo istrazivanju koristili refleksivnu
tematsku analizu koja omogucava fleksibilni pristup u sazimanju razli¢itih istrazivackih pitanja
te pronalazak razlika izmedu razli¢itih dionika (146). U nasem smo istrazivanju ukljuéili
ispitanike s dva razlicita fakulteta, biomedicinskog i humanisti¢kog, te ispitanike razli¢itog

spola, godina, mjesta rada i statusa i staza, kao i studente.

5.3.8. Ogranicenja istraZivanja

Nase istrazivanje ima nekoliko ogranic¢enja. Moguce je da mali broj ispitanika (ukupno je 11
ispitanika sudjelovalo u intervjuima) daje samo ogranic¢enu perspektivu u vezi tema koje se
tiCu organizacijske klime 1 razli¢itih ¢cimbenika povezanih s njom. U naSe istraZivanje nismo
ukljucili osobe koje su trenutno zaposlene kao ¢lanovi uprave, a koji bi mozda pruzili drugaciji
uvid u organizacijsku klimu ustanove. Na koncu, premda smo ukljucili ispitanike s dva razlicita
fakulteta, oba su fakulteta dio istog sveuciliSta (SveuciliSte u Splitu), pa je pitanje koliko su
zakljucci ovog istraZivanja reprezentativni kako za druge visokoskolske ustanove u Hrvatskoj,

tako i u svijetu.

110



5.4. Intervencija utemeljena na etici vrlina za promjenu stavova i percepcije
studenata medicine o organizacijskoj etickoj klimi: randomizirano kontrolirano

ispitivanje
5.4.1. Glavni nalazi

U ovom pilotnom, randomiziranom, kontroliranom istrazivanju paralelnog ustroja smo istrazili
utjecaj intervencije utemeljene na etici vrlina u usporedbi s predavanjem o vazZnosti
istrazivacke Cestitosti koja se temelji na uobicajenom pristupu naglaSavanja razlicitih pravila i
praksi vezanih uz istrazivacku Cestitost. U kontrolnoj skupini doslo je do porasta u percepciji
stvarnog stanja eti¢ke klime u domeni ,,u¢inkovitosti*, dok je u intervencijskoj skupini doslo
do promjene u percepciji osobnog morala. Nakon intervencije, doslo je do promjene u upitniku
zeljene percepcije klime, u domeni ,,pravila i postupaka ustanove* u kontrolnoj skupini, dok u

eksperimentalnoj skupini nije doslo do promjena.

5.4.2. Usporedba stvarne i Zeljene percepcije klime

Prilikom usporedbe stvarne i Zeljene percepcije eticke klime, utvrdena je razlika u domeni
osobnog interesa, prijateljstva, koristi tvrtke i drustvene odgovornosti. Ove su promjene
vidljive 1 prilikom usporedbe cijelog uzorka ispravno ispunjenih upitnika, kao i prilikom
usporedbe vezanih uzoraka. Zeljena percepcija organizacijske klime odrazava procjenu
pojedinca o tome kakva bi organizacijska klima trebala biti, odnosno predstavlja idealnu klimu
(218). Razlike izmedu Zeljene i stvarne percepcije organizacijske klime predstavljaju i Zelju za
promjenom organizacije i smjer iste (219). Ovo je prvo istrazivanje u kojemu se ispitivala
razlika izmedu percipirane (stvarne) i zeljene eti¢ke klime na studentima u visokoobrazovnoj
instituciji. U nasem je istrazivanju doSlo do promjene u percepciji Zeljenog stanja
organizacijske eticke klime u domeni ,,pravila i propisa®, i to u kontrolnoj skupini, koja nije
bila izlozena intervenciji temeljenoj na etici vrlina. Moguce je da predavanje temeljeno na
tradicionalnom pristupu o vaznosti pravila utjee na ispitanike na nacin da poveca svijest o

vaznosti pravila. Ovakav nalaz je nalaz svakako potrebno dodatno ispitati.

Kako su utvrdene jasne razlike izmedu stvarne i zeljene klime na cijelom uzorku ispitanika
prije intervencije, ¢ini se da studenti ve¢ rano u visokoskolskim ustanovama mogu prepoznati
dominantnu klimu u ustanovi, kao i imati predodzbu o tome kakvu klimu prizeljkuju. U
istrazivanju kojeg su proveli Teresi i sur. 2019. godine, sudionici su trebali odgovoriti na
zamiSljeni scenarij u kojem im se ponudi posao u organizaciji u kojoj je dominantna klima

prijateljstva, te je utvrdeno da bi pojedinci radije bili dio organizacije u kojoj vladaju takva
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benevolentna pravila (220). U istom su istrazivanju ispitanici bili skloniji odbiti posao u
ustanovi u kojoj vladaju instrumentalna i1 klima osobnog interesa, trazili bi ve¢u placu za rad u
takvoj ustanovi te su bili skloniji preporuciti posao drugima u onoj organizaciji u kojoj vladaju
benevolentne klime, kao $to je klima prijateljstva. Ovi su nalazi su vazni ukoliko ustanove Zele
zadrZati visokomotivirani kadar, pogotovo u vremenu snaznog pritiska na visoku znanstvenu
produktivnost (221) te visok udio znanstvenika koji napustaju akademiju nakon $to doktoriraju
(222).

5.4.3. Intervencije za istraZzivacku Cestitost temeljene na vrlinama

U naSem smo istrazivanju koristili intervenciju temeljenu na etici vrlina koja je razvijena u
sklopu projekta VIRT2UE (134). Koristenje etike utemeljene na vrlinama za promicanje
odgovornog provodenja istrazivanja tek je u zacetku. Predlozeni su razli¢iti modeli edukacija,
kao $to je primjerice trening temeljen na etici vrlina kojeg su razvili Palmer i sur. (223). Takav
se model sastoji od toga da polaznici prepoznaju kljuéne principe u razli¢itim loSim
istrazivackim praksama, kao 1 one vrline koje su poZeljne kod znanstvenika koji djeluju eti¢no
(223) te navedu na koji bi nac¢in djelovali u skladu s tim vrlinama. Intervencije temeljene na
etici vrlina vazne su i za ¢lanove etickih odbora, jer im takav pristup omogucava da odgovore

na nove i nadolazece eticke izazove (224).

U istrazivanju kojeg su proveli Berling i sur. (25), provedeno je pilotno testiranje trening
programa za istrazivacku Cestitost temeljenog na etici vrlina. U njihovom istraZivanju
sudionicima su prvo predstavljene osnove o vaznosti etike vrlina u znanosti, a zatim su
raspravljali o vaznosti pojedinih vrlina za svakodnevni rad znanstvenika. Kako bi izmjerili
uc¢inkovitost takve intervencije, sudionicima su podijeljeni upitnici u kojima ih se pitalo
preferiraju li edukaciju o odgovornom istrazivanju temeljenu na vrlinama ili onu tradicionalnog
pristupa, a vecina se sudionika izjasnila u korist intervencije temeljene na vrlinama. Prema
nasim saznanjima, nasa je intervencija prva takve vrste u kojoj se kao ishod intervencije koristi

onaj na razini organizacije.

Porast percepcije ucinkovitosti u kontrolnoj skupini ocekivan je s obzirom da je uobicajeni
pristup edukaciji o odgovornom istrazivanju temeljen na pravilima. S druge pak strane,
zanimljiv je porast u percepciji osobnog morala u skupini koja je bila izloZzena edukaciji
temeljenoj na vrlinama. Etika vrlina, kada se promatra u sklopu edukacije za jacanje
istrazivacke Cestitosti, odnosi se na sposobnost pojedinca da se pridrzava visokih moralnih 1

profesionalnih standarda (2). Moguce je takoder da scenarij predstavljen sudionicima, koji

112



predstavlja situaciju u kojoj se ispitanici sami mogu naci, akutno podize svijest sudionika o
vaznosti moralnog rasudivanja, odnosno, oni shvacaju da nisu sve situacije pokrivene
pravilima (225) ili da im takva pravila ne¢e pomoci u stvarnoj situaciji, gdje su kao mladi
istrazivaci pod pritiskom da budu ukljuceni u neki od elemenata nepostene znanstvene prakse

(225).

5.4.4. Promjena eticke organizacijske klime

Organizacijske su klime stabilan konstrukt i nacelno se ne mijenjaju protokom vremena (226).
U presjecnom istrazivanju u ovoj disertaciji potvrdili smo taj nalaz. S obzirom to, kao i na
nalaze pretraznog pregleda o intervencijama za istraziva¢ku Cestitost, u kojem autori nisu
pronasli intervencije koje bi mjerile ishod na razini organizacije, jasno je da su intervencije za
organizacijsku klimu slozene, pogotovo jer su organizacije vrlo Cesto otporne na takve

promjene (227).

Dominantna klima prije poCetka intervencije bila je klima ,,pravila i propisa ustanove* kao i
klima ,,zakona i kodeksa“. Takva klima dominira i medu zaposlenicima Medicinskog fakulteta
u Splitu (52), kao i medu studentima visih godina studija, $to potvrduje nalaze iz prethodnog
dijela doktorata. Cini se da studenti veé rano u svojoj izlozenosti mogu prepoznati i preuzeti
istrazivanja dominantne klime ustanove. S druge pak strane, Medicinski fakultet u Splitu javna
je ustanova, 1 kao $to je prethodno navedeno, pod snaznim utjecajem vanjske kontrole i zakona
i propisa. Kako studenti dolaze iz srednjih $kola, koje su takoder javne i pod snaznim utjecajem
vanjske kontrole, moguce je da upitnik kao Sto je ovaj ne moze razlikovati sitne razlike u
percepciji pravila, kao Sto bi to bilo na privatnim ili nezavisnim istraZzivackim organizacijama

koje nisu pod snaznom kontrolom drzave.

5.4.5. Snaga istrazivanja

Ovo je prvo istrazivanje u kojem se, prema naSim saznanjima, testirala ucinkovitost
intervencije utemeljene na vrlinama koriste¢i randomizirani kontrolirani pokus i upitnik o

organizacijskoj klimi koji je prethodno validiran.

5.4.6. Ogranicenja istraZivanja

U nasem je istrazivanju koriSten mali uzorak, naro€ito nakon isklju¢enja nesparenih sudionika,
pa postoji Sansa da su neke od identificiranih promjena u domenama eticke klime posljedica
slu¢ajnosti. Ovo je bilo pilot istraZivanje koje planiramo prositi u sklopu buducih projektnih

aktivnosti. Takoder, htjeli smo izbjec¢i usporedbu sudionika koji nisu u potpunosti sudjelovali
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u testiranju prije 1 poslije intervencije, jer bi takvo Sto unijelo dodatni rizik pristranosti. Nadalje,
nase je istrazivanje bilo takvog ustroja da se drugo mjerenje, post-intervencijsko, odrzalo
odmah nakon intervencije. Potrebna su daljnja istrazivanja koja bi u¢inak intervencija pratila
longitudinalno, kako bi se vidjelo ima li intervencija ovog tipa, temeljena na vrlinama, u¢inak
i kroz dulje vremensko razdoblje. Na koncu, u istrazivanje smo ukljucili studente prve godine
medicine, koji nisu izlozeni ni klini¢koj nastavi niti su proveli dovoljno godina studirajuc¢i da
ih se moze smatrati starijim studentima. Intervencija se odrzala 2020. godine, kada je cijeli
svijet pogodila pandemija bolesti COVID-19, a posebice studente (228), pa su rezultati naseg

istrazivanja tesko poop¢ivi 1 tesko usporedivi s drugim istrazivanjima ovakvog tipa.
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6. ZAKLJUCCI

1.

10.

Dokazi o u€inkovitosti intervencija za mijenjanje organizacijske klime ili kulture u
akademskim 1 istrazivaCkim organizacijama su slabi i nije ih moguée poop¢iti na
akademske ili istrazivacke organizacije u razli¢itim okruzjima.

Potrebna su dodatna istraZzivanja koja bi istrazila utjecaj novih i inovativnih
intervencija, poput mreznog ili mjesovitog pristupa. Ustroj takvih istrazivanja trebao bi
biti takav da smanji potencijalne rizike pristranosti te pruzi dokaze najvise razine
kvalitete.

S obzirom na trenutno sveprisutni naglasak na promicanje odgovornog istrazivanja na
razini organizacije, potrebno je razviti i koristiti validirane alate kako bi se obavila
precizna mjerenja organizacijske promjene i omogucéila usporedba razli¢itih pristupa.
Nase je istrazivanje pokazalo kako se dominantne eticke klime nisu razlikovale izmedu
Medicinskog fakulteta i Filozofskog fakulteta. Na obje je ustanove dominantna klima
bila ona temeljena na pravilima, a percepcija kod studenata visih godina bila je sli¢na
kao i kod zaposlenika (nastavnog i nenastavnog osoblja).

Premda razlike u moralnim temeljima mogu objasniti razli¢itu percepciju za neke od
kategorija klime, nije bilo povezanosti za dvije dominantne klime. Buduca su
istrazivanja nuZna kako bi se procijenila percepcija eticke klime studenata nizih godina
studija i identificirao trenutak kada se klima potencijalno mijenja.

Eticka klima se ne mijenja prolaskom vremena 1 ovo istrazivanje moze posluziti kao
temeljno mjerenje u buducim istraZivanjima eticke klime ili u procjeni ucinkovitosti
buducih intervencija.

Zaposlenici su zadovoljni uZim radnim okruZjem na instituciji.

Zaposlenici donose odluke temeljene na pravilima ustanova, a odnosi izmedu
zaposlenika snazno utjec¢u na klimu, kao i ¢elnistvo ustanove.

Negativna organizacijska klima smanjuje motivaciju za rad, a posljedice negativne
klime najvise osjecaju mladi istrazivaci, koje najviSe pogada neodgovarajuci sustav
napredovanja.

Intervencija za eticku organizacijsku klimu temeljena na vrlinama utjece na porast
percepcije klime ,,0sobnog morala“ u intervencijskoj skupini. U kontrolnoj skupini
uobicajeno predavanje o istrazivaCkoj Cestitosti utjeCe na rezultat u domeni

ucinkovitosti.

115



7. SAZETAK

Ciljevi: Istrazivanja opisana u ovoj disertaciji imaju za cilj utvrditi uéinkovitost i kvalitetu
intervencija za promjenu organizacijske klime ili kulture u akademskim i istrazivackim
ustanovama, utvrditi dominantnu eti¢ku klimu na dva fakulteta Sveucilista u Splitu, utvrditi na
koji nacin zaposlenici percipiraju svakodnevno okruzje, na koji nacin donose odluke te
procijeniti ucinak intervencije utemeljene na vrlinama na stvarnu i zeljenu percepciju

organizacijske eticke klime.

Metode: Prvo istrazivanje kojim se procjenjivao ucinak i kvaliteta intervencija za promjenu
klime u istrazivackim 1 akademskim ustanovama bio je pretrazni pregled. Drugo istrazivanje,
o trenutnoj percepciji organizacijske eticke klime na dva fakulteta bilo je presjecno, na
zaposlenicima i studentima diplomskog, viSih godina integriranog i doktorskog studija. Trece
je istrazivanje bilo kvalitativno, temeljeno na refleksivnoj tematskoj analizi polustrukturiranih
intervjua. Istrazivanje o ucinku edukacije temeljene na vrlinama bilo je randomiziranog

kontroliranog ustroja.

Rezultati: Pretraznim smo pregledom pronasli sedam istrazivanja koja su mjerila uéinak
intervencija za organizacijsku klimu ili kulturu, od kojih je Sest izvijestilo o pozitivnom ucinku.
Dominantna klima na dva fakulteta je klima ,,pravila i propisa ustanove* i klima ,,zakona i
struénih kodeksa“. Eticka organizacijska klima se ne mijenja protokom vremena. Zaposlenici
su zadovoljni uZim radnim okruzjem u ustanovi, a odluke donose na temelju pravila 1 propisa.
Intervencija za eticku klimu temeljena na etici vrlina utjeCe na porast percepcije klime

,,0sobnog morala‘.

Zakljucak: Organizacijska klima vaZna je za istrazivacke ustanove. UtjeCe na pojavu krSenja
istrazivacke Cestitosti, motivaciju i zadovoljstvo poslom. Organizacijsku klimu u akademskim
ustanovama moguce je mijenjati, ali su dokazi o u€inkovitosti takvih intervencija loSe kvalitete.
Organizacijska eticka klima prikladan je ishod za procjenu, usporedbu i pracenje promjena
klime u istrazivaCkim organizacijama. Edukacija za odgovorno provodenje istraZivanja

temeljena na etici vrlina utjece 1 na percepciju organizacijske eticke klime.
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8. SUMMARY

Is there a difference in perception of organizational ethical climate in academic

organizations? Multi-method study at a medical school and school of humanities

Aims: Studies described in this doctoral thesis aim to assess the efficacy and quality of
interventions for organizational climate and culture in academic or research performing
organizations, to determine the dominant ethical organizational climate in two separate schools
at University of Split, to assess how employees percieve everyday work environment and
evaluate the effect of virtue ethics based training on percieved and desired organizational

ethical climate.

Methods: First study, which aimed to assess the efficacy and quality of interventions for
organizational climate and culture in academic and research performing organizations was a
scoping review. Second study, which aimed to determine the dominant ethical climate at two
schools was a cross-sectional study. Third study was a qualitative study, based on a reflective
thematic analysis of semi-structured interviews. Fourth study on a virtue ethics based

intervention was a randomised controlled trial.

Results: Our scoping review identified seven studies which measured the effect of
interventions on organizational climate or culture, with six of them reporting improvements.
Dominant climate at two schools were ,,Company rules and procedures* and ,,Laws and
professional codes®. Ethical organizational climate does not change with time. Employees are
content with their working environment and make everyday decisions based on rules and laws.
Intervention for ethical climate based on virtue ethics increases the perception of ,,Personal

Morality* ethical climate domain.

Conclusions: Organizational climate is important for academic and research performing
organizations. It can influence the number of cases of research misconduct, motivation and job
satisfaction. Organizational climate in academic and research performing organizations can be
improved, but the evidence for those interventions lacks scientific rigour. Organizational
ethical climate is an appropriate outcome for evaluating, comparing and assessing change of
climate in academic organizations. Education for responsible conduct of research based on

virtue ethics can improve the perception of organizational ethical climate.
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11. DODACI

11.1. Dodatak 1: Pretrage literature

Ovid MEDLINE(R) and Epub Ahead of Print, In-Process & Other Non-Indexed Citations and
Daily

1 Ethics, Institutional/

2 exp Ethics, Professional/

3 organizational culture/

4 exp Interprofessional Relations/

5 Workplace/px [Psychology]

6 exp Morals/

7 Workplace/

86and7

9 (ethical adj3 (climate$ or cultur$ or environment$)).tw.

10 ((organi#ation$ or institution$ or work$) adj3 (ethic$ or cultur$ or moral$ or climate$)).tw.
11 ((ethical$ or moral$) adj3 leader$).tw.

12 (ethical adj3 (decision-making or behaviour$)).tw.

13 or/1-6,8-12

14 exp Education, Professional/

15 exp Teaching/

16 exp Curriculum/

17 Mentoring/

18 (educat$ or teach$ or train$ or motivat$ or instruct$ or coach$ or counsell$ or learn$ or
lectur$ or tutor$ or supervis$ or mentor$).tw.

19 (interven$ or promot$ or guidance$ or curricul$ or course$ or seminar$ or workshop$ or
module$ or programme$ or seminar$ or symposi$ or round table$).tw.

20 exp Policy Making/

21 Program Development/

22 ((program$ or plan$ or policy or policies or strateg$ or rule$ or procedure$ or standard$ or
code$) adj3 (formulat$ or develop$ or improve$ or foster$ or strengthen$ or expand$)).tw.

23 or/14-22

24 Universities/

25 (universit$ or college or colleges).tw.

26 (universit$ and (faculty or faculties or school or schools or department or departments or
institut or institute or institutes)).tw.

27 (academic or academia or higher education$).tw.

28 or/24-27

29 13 and 23 and 28

SCOPUS

( TITLE-ABS-KEY ( ethical W/3 ( climate* OR cultur* OR environment* ) ) OR TITLE-
ABS-KEY ( ( organization* OR organisation* OR institution* OR work* ) W/3 ( ethic* OR
cultur* OR moral* OR climate*) ) OR TITLE-ABS-KEY ( ( ethical* OR moral* ) W/3 leader*
) OR TITLE-ABS-KEY ( ethical W/3 ( decision-making OR behaviour*)) ) AND ( TITLE-
ABS-KEY (educat* OR teach* OR train* OR motivat* OR instruct* OR coach* OR counsell*
OR learn* OR lectur* OR tutor* OR supervis* OR mentor* ) OR TITLE-ABS-KEY (
interven* OR promot™* OR guidance* OR curricul* OR course* OR seminar* OR workshop*
OR module* OR programme* OR seminar* OR symposi* OR "round table” OR "round tables"
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) OR TITLE-ABS-KEY ( ( program* OR plan* OR policy OR policies OR strateg* OR rule*
OR procedure* OR standard* OR code* ) W/3 ( formulat* OR develop* OR improve* OR
foster* OR strengthen* OR expand* ) ) ) AND ( TITLE-ABS-KEY ( universit* OR college
OR colleges ) OR TITLE-ABS-KEY ( universit* AND ( faculty OR faculties OR school OR
schools OR department OR departments OR institut OR institute OR institutes ) ) OR TITLE-
ABS-KEY (academic OR academia OR "higher education™ OR "higher educational” ) )

ERIC
(ethical AND (climate OR culture OR environment)) AND (university OR universities OR
college OR colleges OR academia OR academic)

WoSCC

# 14 #13 AND #9 AND #5

#13#12 OR #11 OR #10

# 12 TS=(academic OR academia OR "higher education” OR "higher educational")

# 11 TS=(universit* AND ( faculty OR faculties OR school OR schools OR department OR
departments OR institut OR institute OR institutes))

# 10 TS=(universit* OR college OR colleges)

#9#8 OR #7 OR #6

# 8 TS=((program* OR plan* OR policy OR policies OR strateg* OR rule* OR procedure*
OR standard* OR code*) NEAR/3 ( formulat* OR develop* OR improve* OR foster* OR
strengthen* OR expand*))

# 7 TS=(interven* OR promot* OR guidance* OR curricul* OR course* OR seminar* OR
workshop* OR module* OR programme* OR seminar* OR symposi* OR "round table” OR
"round tables")

# 6 TS=(educat* OR teach* OR train* OR motivat* OR instruct* OR coach* OR counsell*
OR learn* OR lectur* OR tutor* OR supervis* OR mentor*)

#5#4 OR#3 OR #2 OR #1

# 4 TS=(ethical NEAR/3 (decision-making OR behaviour*))

# 3 TS=((ethical* OR moral*) NEAR/3 leader*)

# 2 TS=((organization* OR organisation* OR institution®* OR work* ) NEAR/3 ( ethic* OR
cultur* OR moral* OR climate* ))

# 1 TS=(ethical NEAR/3 (climate* OR cultur* OR environment*))
Indexes=SCI-EXPANDED, SSCI, A&HCI, CPCI-S, CPCI-SSH, BKCI-S, BKCI-SSH, ESCI,
CCR-EXPANDED, IC Timespan=All years

Psyclnfo

S29  S15 AND S21 AND S28

S28 S22 OR S23 OR S24 OR S25 OR S26 OR S27

S27  TI (academic OR academia OR "higher education” OR "higher educational”) OR AB
(academic OR academia OR "higher education™ OR "higher educational™)

S26  TI (universit* AND (faculty OR faculties OR school OR schools OR department OR
departments OR institut OR institute OR institutes)) OR AB (universit* AND (faculty OR
faculties OR school OR schools OR department OR departments OR institut OR institute OR
institutes))

S25  TI (universit* OR college OR colleges) OR AB (universit* OR college OR colleges)
S24  DE "Colleges"

S23  DE "Higher Education” OR DE "Graduate Education” OR DE "Postgraduate Training"
OR DE "Undergraduate Education™

S22 MA "Universities"
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S21 S16 OR S17 OR S18 OR S19 OR S20

S20  TI ((program* OR plan* OR policy OR policies OR strateg* OR rule* OR procedure*
OR standard* OR code*) N3 (formulat* OR develop* OR improve* OR foster* OR
strengthen* OR expand*)) OR AB ((program* OR plan* OR policy OR policies OR strateg*
OR rule* OR procedure* OR standard* OR code*) N3 (formulat* OR develop* OR improve*
OR foster* OR strengthen* OR expand*))

S19 MA "Policy Making" OR MA "Program Development”

S18  TI (interven* OR promot* OR guidance* OR curricul* OR course* OR seminar* OR
workshop* OR module* OR programme* OR seminar* OR symposi* OR "round table” OR
"round tables™) OR AB (interven* OR promot* OR guidance* OR curricul* OR course* OR
seminar* OR workshop* OR module* OR programme* OR seminar* OR symposi* OR "round
table” OR "round tables™)

S17  TI (educat* OR teach* OR train* OR motivat* OR instruct* OR coach* OR counsell*
OR learn* OR lectur* OR tutor* OR supervis* OR mentor*) OR AB (educat* OR teach* OR
train* OR motivat* OR instruct* OR coach* OR counsell* OR learn* OR lectur* OR tutor*
OR supervis* OR mentor*)

S16  MA "Education, Professional” OR MA "Teaching” OR MA "Curriculum™ OR MA
"Mentoring"

S15 S1ORS20R S30R S40R S50R S60R S70R S10 OR S11 OR S12 OR S13 OR
S14

S14  TI (ethical N3 (decision-making OR behavio#r*)) OR AB (ethical N3 (decision-making
OR behavio#r*))

S13  TI ((ethical* OR moral*) N3 leader*) OR AB ((ethical* OR moral*) N3 leader*)

S12 Tl ((organization* OR organisation* OR institution* OR work*) N3 (ethic* OR cultur*
OR moral* OR climate*)) OR AB ((organization* OR organisation* OR institution* OR
work*) N3 (ethic* OR cultur* OR moral* OR climate*))

S11  TI (ethical N3 (climate* or cultur* or environment*)) OR AB (ethical N3 (climate* or
cultur* or environment*))

S10 S8 AND S9

S9 MA "Workplace"

S8 MA "Morals"

S7 MA "Interprofessional Relations"

S6 DE "Organizational Behavior"

S5 DE "Organizational Climate™

S4 MA "Organizational Culture"

S3 DE "Professional Ethics"

S2 MA “Ethics, Professional”

S1 MA “Ethics, Institutional”

142



11.2. Dodatak 2: Upitnik KkoriSten u presje¢nom istraZivanju

Wl

Postovani,

Sveuciliste u Splitu
Medicinski fakultet

Universitas Studiorum H
Spalatensis Projekt ProHealth

L Hrzz

Hrvatska zaklada
za znanost

Hvala na zanimanju za nase istrazivanje, koje se odvija u okviru projekta Hrvatske zaklade za znanost
(HRZZ 1P-2014-09-7672) ,,Profesionalizam u zdravstvu®“. Cilj ovog upitnika jest procijeniti eti¢ku
klimu i moralne temelje studenata, nastavnog i nenastavnog osoblja ha Medicinskom fakultetu i na
Filozofskom fakultetu SveuciliSta u Splitu. Studija se nastavlja na sli¢no istrazivanje koje smo proveli
na istim fakultetima Sveucilista u Splitu 2013. godine (Malicki i sur, Science and Engineering Ethics,
2017). IstraZivanje je dobilo eti¢ka odobrenja odgovarajuéih ustanova.

Upitnik ima tri dijela. U prvom dijelu ¢emo Vas zamoliti da ispunite nekoliko informacija o sebi, a
nakon toga slijede dva upitnika koja se odnose na Vase stavove o na¢inima moralnog razmisljanja. Svi
podatci iz ovog upitnika prikupljaju se u potpunosti anonimno i bit ¢e analizirani isklju¢ivo na grupnoj
razini, tako da Vasa anonimnost u nijednom trenutku nece biti ugroZzena. Istrazivaci koji prikupljaju
upitnike dodatno ¢e Vam opisati postupke kojima se osigurava potpuna anonimnost ispitanika.

Daljim ispunjavanjem upitnika dajete svoj pristanak za sudjelovanje u istrazivanju.

Spol (zaokruZite) M V4 Dob (u godinama)
ZavrsSena stru¢na sprema:
O Bez osnovne $kole

O Osnovna $kola O Preddiplomski studij

O Srednja skola [ Diplomski ili integrirani diplomski studij
O Visa skola O Magisterij ili doktorat

PITANJA ZA STUDENTE:

Na kojem fakultetu studirate? O Medicinskom fakultetu O Filozofskom fakultetu
Koja ste godina studija?

O 1. godina diplomskog studija O 5. godina integriranog studija

O 2. godina diplomskog studija O 6. godina integriranog studija

O Poslijediplomski / doktorski studij

PITANJA ZA ZAPOSLENIKE:
Jeste li diplomirali na fakultetu na kojem sada radite? 0 Da O Ne O Nije primjenjivo
Jeste li doktorirali na fakultetu na kojem sada radite? 0 Da [ Ne [ Nije primjenjivo

U kojoj ste ustanovi trenutno zaposleni? O Medicinski fakultet O Filozofski fakultet
O Negdje drugdje (navesti):

Godine rada u ovoj ustanovi?

U ustanovi u kojoj radite, vi ste dio:

O Nenastavnog osoblja (administracija, pomo¢no osoblje, laborant, visi laborant...)

O Nastavnog i suradni¢kog osoblja (asistent, poslijedoktorand, predavac, visi predavaé¢, umjetnicki
suradnik...)

O Znanstvenog ili znanstveno-nastavnog osoblja (znanstveni suradnik, znanstveni savjetnik, docent,
izvanredni profesor, redoviti profesor...)
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UPITNIK 1 —stranica 1

Zeljeli bismo Vas pitati neka pitanja o eti¢koj klimi u Va$oj ustanovi.

Molimo Vas da odgovorite kako procjenjujete trenutno stanje u Vasoj ustanovi, tj. koliko
se slaZzete s navedenim tvrdnjama. VazZno je da odgovorite o tome kakvo je trenutno

stanje, a ne kakvo biste Zeljeli da bude. Molimo Vas za iskren odgovor.

Molimo oznacite onaj odgovor koji najbolje predstavlja Vase slaganje s dolje navedenim tvrdnjama.

Potpuno Vedinom Donekle
netocno netocno netoc¢no Donekle tocno  Veéinom tocno Potpuno to¢no
0 1 2 3 4 5
Potpuno | Veéinom | Donekle | Donekle | Veéinom | Potpuno
netono | neto¢no | neto¢no | toc¢no toéno tocno
U ovoj se ustanovi ljudi ve¢inom brinu samo o sebi. 0 1 2 3 4 5
Glavna odgovornost za ljude u ovoj ustanovi je brinuti 0 1 5 3 4 5
se prije svega za ucinkovitost.
U ovoj se ustanovi od ljudi o¢ekuje da se vode svojim 0 1 5 3 4 5
osobnim i moralnim uvjerenjima.
U ovoj ustanovi se od ljudi o¢ekuje da naprave sve 0 1 5 3 4 5
kako bi promicali interese ustanove.
U ovoj ustanovi ljudi paze na dobro drugih ljudi. 0 1 5 3 4 5
U ovoj ustanovi nema mjesta za osobni moral ili etiku. 0 1 5 3 4 5
Ovdje je jako vazno strogo se voditi pravilima i 0 1 5 3 4 5
postupcima ustanove.
Smatra se da rad nije na razini ocekivanog standarda 0 1 5 3 4 5
samo kad Steti interesima ustanove.
Svaka osoba u ovoj ustanovi sama za sebe odlucuje §to 0 1 5 3 4 5
je ispravno ili krivo.
U ovoj ustanovi ljudi stite svoje interese vise od svega 0 1 5 3 4 5
ostalog.
Najvazniji obzir u ovoj ustanovi je Smisao svake osobe 0 1 9 3 4 5
za pravdu i nepravdu.
Najveca briga u ovoj ustanovi je dobro svih ljudi u njoj. 0 1 5 3 4 5
Prvo $to se uzima u obzir u ovoj ustanovi jest je li
. 0 1 2 3 4 5
odluka protivna nekom zakonu.
Od ljudi se ocekuje da se pridrzavaju zakona i
. . O . . 0 1 2 3 4 5
profesionalnih standarda prije svih drugih obzira.
Od svakoga se ocekuje da se pridrzava pravila i
0 1 2 3 4 5
postupaka ustanove.
U ovoj je ustanovi nasa glavna briga ono §to je najbolje
0 1 2 3 4 5
za drugu osobu.

Upitnik se nastavija na sljedecoj stranici!
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UPITNIK 1 —stranica 2

Potpuno | Ve¢inom | Donekle | Donekle | Ve¢inom | Potpuno
netono | netono | netono | tocno to¢no to¢no
Ljudi se brinu za interese ustanove — do isklju¢enja 0 1 9 3 4 5
svega drugoga.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi pridrzavaju se pravila 0 1 5 3 4 5
ustanove.
U ovoj je ustanovi pravi put uvijek onaj koji je 0 1 9 3 4 5
najucinkovitiji.
U ovoj se ustanovi od ljudi ocekuje da se strogo 0 1 5 3 4 5
pridrzavaju pravnih ili profesionalnih standarda.
Nasa je_glavna briga ono §to je najbolje za svakoga u 0 1 5 3 4 5
ustanovi.
U ovoj se ustanovi ljudi vode svojom osobnom 0 1 5 3 4 5
etikom.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi strogo se pridrzavaju 0 1 5 3 4 5
pravila ustanove.
U ovoj su ustanovi glavni obzir zakon ili eticki
profesionalni kodeks. 0 ! 2 3 4 S
U ovoj se ustanovi o¢ekuje od svake osobe da, iznad 0 1 5 3 4 5
svega, radi ucinkovito.
Ocekuje se da ¢ete uvijek napraviti ono $to je pravedno 0 1 5 3 4 5
za javnost i primatelje Vasih usluga.
Ljudi u ovoj ustanovi smatraju da je timski duh vazan. 0 1 2 3 4 5
Ljudi u ovoj ustanovi imaju jak osjecaj odgovornosti 0 1 5 3 4 5
prema zajednici koja ih okruzuje.
Odluke se ovdje prije svega sagledavaju prema 0 1 9 3 4 5
ostvarenju profita.
Ljudi se u ovoj ustanovi aktivno brinu o interesu 0 1 5 3 4 5
primatelja njihovih usluga i interesu javnosti.
Ljudi se jako brinu o tome $to je opcenito najbolje za 0 1 5 3 4 5
zaposlenike u ustanovi.
Primarna briga u ovoj ustanovi je ono $to je najbolje 0 1 5 3 4 5
za svakog pojedinca.
Ljudi u ovoj ustanovi se jako brinu o onome $§to je 0 1 5 3 4 5
najbolje za njih.
Uc¢inak odluka na primatelje usluga ove ustanove i na 0 1 5 3 4 5
javnost je primarna briga u ovoj ustanovi.
Ovdje se briga za svakog pojedinca oc¢ekuje prilikom 0 1 5 3 4 5
donosenja odluka.
Ovdje se uvijek traze ucinkovita rjeSenja problema. 0 1 5 3 4 5
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UPITNIK 2 —stranica 1

Pri odluci o tome je li nesto moralno ispravno ili pogresno, koliko su Vam vazna sljede¢a
promiSljanja? Zaokruzite broj koji najbolje opisuje Vase misljenje.

Kad donosim prosudbu o moralnoj ispravnosti,
vazno mi je:

Uopce
nije
vazno

Nije
vazino

Neznatno
vazino

Donekle
vazno

Vrlo
vazino

lzuzetno
vazino

Je li netko emocionalno patio ili nije?

0

1

2

5

Je li se prema nekim ljudima postupalo drugacije
nego prema ostalima?

0

1

2

5

Odrazavaju li necija djela ljubav prema vlastitoj
domovini ili ne?

Je 1li netko pokazao manjak postovanja prema
autoritetu ili nije?

Je li netko prekrSio pravila ¢ednosti i pristojnosti ili
nije?

Je li netko bio dobar u matematici ili nije?

Je li netko skrbio za slabe i nemoéne ili nije?

Je li netko postupio neposteno ili nije?

Je li netko svojim djelom izdao vlastitu grupu ili
nije?

o |[O|lOo|o| o

L

N NINN DN

W ([ WWwlwl w

R N

ol (orjor|jolf ol

Je li se netko prilagodio tradiciji vlastitog drustva ili
nije?

(=Y

N

I

Je li netko ucinio nesto odvratno ili nije?

Molimo Vas da procitate sljedeée recenice i naznacite svoje slaganje ili neslaganje.

Zaokruzite broj koji najbolje opisuje Vas stav.

u
Uopé Uglavnom | Donekle se | Donekle se | Uglavnom .
OS};;;:;W se ne slaZzem| ne slazem | slazem se slaZzem potpurvlostl
se slazem
Suosjecanje prema onima koji pate najvaznija je 0 1 5 3 4 5
vrlina.
Najvaznije nacelo vlade pri donoSenju zakona
. ) . 0 1 2 3 4 5
trebalo bi biti pravedno postupanje prema svima.
Ponosan/ponosna sam na povijest moje zemlje. 0 1 2 3 4 5
Sva djeca trebaju nauciti postovati autoritet. 0 1 2 3 4 5
L:]udl ne blvsrn] gh ¢initi odvratne stvari, ¢ak i kad to 0 1 5 3 4 5
nikome ne $kodi.
Bolje je ¢initi dobro nego zlo. 0 1 2 3 4 5
Jedna od najgorih stvari koju osoba moze uc€initi jest
» R 0 1 2 3 4 5
nauditi bespomoc¢noj Zivotinji.
Pravda je najvazniji preduvjet nekog drustva. 0 1 2 3 4 5
Ljudi bi trebali biti odani obitelji, ¢ak i kada clanovi
RO 9 » 0 1 2 3 4
obitelji u¢ine nesto pogresno.
Muskareci i Zene imaju razlicite uloge u drustvu. 0 1 2 3 4 5
Neka djela smatram pogresnima zbog toga $to nisu 0 1 5 3 4 5

prirodna.

Hvala Vam na ispunjavanju ovog upitnika.
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11.3. Dodatak 3: Upitnik KoriSten u testiranju klime wu intervencijskom
istrazivanju
Postovani,

Hvala na zanimanju za naSe istrazivanje, koje se odvija u okviru projekta Hrvatske zaklade za
Profesionalizam u zdravstvu: donoSenje odluka u praksi i znanosti ProDeM* (Klasa: 003-
08/19-03/0003, Ur. br: 2181-198-03 -0419-0044). Cilj ovog upitnika jest procijeniti percepciju
eticke klime studenata Medicinskog fakulteta Sveucilista u Splitu. Studija se nastavlja na sli¢na
istrazivanja koja smo proveli na SveuciliStu u Splitu 2013. (Mali¢ki i1 sur, Science and
Engineering Ethics, 2017) i 2019. godine. Istrazivanje je odobrilo Eti¢ko povjerenstvo
Medicinskog fakulteta u Splitu. Upitnik ima tri dijela. U prvom dijelu ¢emo Vas zamoliti da
ispunite nekoliko informacija o sebi, a nakon toga slijede dva upitnika koja se odnose na Vase
stavove o na¢inima moralnog razmisljanja. Molimo Vas da ispunite i $ifru koja ¢e nam pomoc¢i
da Vase odgovore sparimo s onima koje ¢emo prikupiti kada budete na viSim studijskim
godinama. lako ova Sifra koristi slova vezana uz Vas identitet, ona je osmisljena da se sprijeci
nepotrebno zapamdivanje i osmisljavanje osobnih Sifri, te ponavljamo i garantiramo da Vasa
anonimnost neée biti ugrozena. Svi podaci ovog upitnika prikupljaju se anonimno i bit ¢e
analizirani na grupnoj razini. Istrazivaci koji prikupljaju upitnike dodatno ¢e Vam opisati

postupke kojima se osigurava potpuna anonimnost ispitanika.

1. Unesite svoju Sifru. Sifra se generira tako da unesete: prvo slovo imena majke, prvo slovo
imena oca, prvo slovo Vaseg imena, zadnja dva broja godine rodenja te prvo slovo mjesta

rodenja:

2. Spol:
a) muski
b) Zenski

3. Vi ste?
a) student 1. godine medicine
b) student 2. godine medicine
c) student 3. godine medicine

4. Dob:
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Zeljeli bismo Vas pitati neka pitanja o eti¢koj klimi u Vasoj ustanovi.

Molimo Vas da odgovorite kako procjenjujete trenutno stanje u Vasoj ustanovi, tj. koliko se

slazete s navedenim tvrdnjama. Vazno je da odgovorite o tome kakvo je trenutno stanje, a

ne kakvo biste Zeljeli da bude. Molimo Vas za iskren odgovor.

Molimo oznacite onaj odgovor koji najbolje predstavlja Vase slaganje s dolje navedenim tvrdnjama.

Potpuno Vedinom Donekle
netocno netocno netoc¢no Donekle tocno  Veéinom tocno Potpuno to¢no
0 1 2 3 4 5
Potpuno | Veé¢inom | Donekle | Donekle | Veé¢inom | Potpuno
netono | neto¢no | netocno | toc¢no toéno tocno
U ovoj se ustanovi ljudi ve¢inom brinu samo o sebi. 0 1 2 3 4 5
Glavna odgovornost za ljude u ovoj ustanovi je brinuti 0 1 5 3 4 5
se prije svega za ucinkovitost.
U ovoj se ustanovi od ljudi o¢ekuje da se vode svojim 0 1 9 3 4 5
osobnim i moralnim uvjerenjima.
U ovoj ustanovi se od ljudi o¢ekuje da naprave sve 0 1 5 3 4 5
kako bi promicali interese ustanove.
U ovoj ustanovi ljudi paze na dobro drugih ljudi. 0 1 5 3 4 5
U ovoj ustanovi nema mjesta za osobni moral ili etiku. 0 1 5 3 4 5
Ovdje j_e jako vazno strogo se voditi pravilima i 0 1 5 3 4 5
postupcima ustanove.
Smatra se da rad nije na razini ocekivanog standarda 0 1 5 3 4 5
samo kad Steti interesima ustanove.
Svaka osoba u ovoj ustanovi sama za sebe odluc¢uje §to 0 1 5 3 4 5
je ispravno ili krivo.
U ovoj ustanovi ljudi stite svoje interese vise od svega 0 1 5 3 4 5
ostalog.
Najvazniji obzir u ovoj ustanovi je smisao svake osobe 0 1 5 3 4 5
za pravdu i nepravdu.
Najveca briga u ovoj ustanovi je dobro svih ljudi u njo;j. 0 1 5 3 4 5
Prvo §to se uzima u obzir u ovoj ustanovi jest je li 0 1 5 3 4 5
odluka protivna nekom zakonu.
Od Jjudi se ocCekuje da se pridrzavaju zakona i 0 1 5 3 4 5
profesionalnih standarda prije svih drugih obzira.
Od svakoga se ocekuje da se pridrzava pravila i 0 1 2 3 4 5
postupaka ustanove.
U ovoj je ustanovi nasa glavna briga ono $to je najbolje 0 1 5 3 4 5
za drugu osobu.

Upitnik se nastavija na sljedecoj stranici!
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Potpuno | Ve¢inom | Donekle | Donekle | Ve¢inom | Potpuno
netono | netono | netocno | to¢no tocno tocno
Ljudi se brinu za interese ustanove — do isklju¢enja 0 1 9 3 4 5
svega drugoga.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi pridrzavaju se pravila 0 1 5 3 4 5
ustanove.
U ovoj je ustanovi pravi put uvijek onaj koji je 0 1 9 3 4 5
najucinkovitiji.
U ovoj se ustanovi od ljudi ocekuje da se strogo 0 1 5 3 4 5
pridrzavaju pravnih ili profesionalnih standarda.
Nasa je'glavna briga ono Sto je najbolje za svakoga u 0 1 5 3 4 5
ustanovi.
U ovoj se ustanovi ljudi vode svojom osobnom 0 1 9 3 4 5
etikom.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi strogo se pridrzavaju 0 1 5 3 4 5
pravila ustanove.
U ovoj su ustanovi glavni obzir zakon ili eticki
profesionalni kodeks. 0 ! 2 3 4 5
U ovoj se ustanovi oc¢ekuje od svake osobe da, iznad 0 1 5 3 4 5
svega, radi ucinkovito.
Ocekuje se da ¢ete uvijek napraviti ono $to je pravedno 0 1 5 3 4 5
za javnost i primatelje Vasih usluga.
Ljudi u ovoj ustanovi smatraju da je timski duh vazan. 0 1 5 3 4 5
Ljudi u ovoj ustanovi imaju jak osjecaj odgovornosti 0 1 5 3 4 5
prema zajednici koja ih okruzuje.
Odluke se ovdje prije svega sagledavaju prema 0 1 9 3 4 5
ostvarenju profita.
Ljudi se u ovoj ustanovi aktivno brinu o interesu 0 1 9 3 4 5
primatelja njihovih usluga i interesu javnosti.
Ljudi se jako brinu o tome $to je opcenito najbolje za 0 1 5 3 4 5
zaposlenike u ustanovi.
Primarna briga u ovoj ustanovi je ono $to je najbolje 0 1 5 3 4 5
za svakog pojedinca.
Ljudi u ovoj ustanovi se jako brinu o onome $to je 0 1 9 3 4 5
najbolje za njih.
Uc¢inak odluka na primatelje usluga ove ustanove i na 0 1 5 3 4 5
javnost je primarna briga u ovoj ustanovi.
Ovdje se briga za svakog pojedinca oc¢ekuje prilikom 0 1 5 3 4 5
donosenja odluka.
Ovdje se uvijek traze uéinkovita rjeSenja problema. 0 1 5 3 4 5
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Zeljeli bismo Vas pitati neka pitanja o tome kakvu eti¢ku klimu priZeljkujete u svojoj ustanovi.

Vazno nam je da odgovorite kakvo stanje klime prizeljkujete, a ne kakvom je trenutno

ocjenjujete.
Molimo Vas za iskren odgovor.

Molimo oznacite onaj odgovor koji najbolje predstavlja Vase slaganje s dolje navedenim tvrdnjama.

Potpuno Vedinom Donekle
netocno netocno netoc¢no Donekle tocno  Veéinom tocno Potpuno to¢no
0 1 2 3 4 5
Potpuno | Veé¢inom | Donekle | Donekle | Veé¢inom | Potpuno
netono | neto¢no | netocno | toc¢no toéno tocno
U ovoj se ustanovi ljudi ve¢inom brinu samo o sebi. 0 1 2 3 4 5
Glavna odgovornost za ljude u ovoj ustanovi je brinuti 0 1 5 3 4 5
se prije svega za ucinkovitost.
U ovoj se ustanovi od ljudi ocekuje da se vode svojim 0 1 5 3 4 5
osobnim i moralnim uvjerenjima.
U ovoj ustanovi se od ljudi o¢ekuje da naprave sve 0 1 5 3 4 5
kako bi promicali interese ustanove.
U ovoj ustanovi ljudi paze na dobro drugih ljudi. 0 1 5 3 4 5
U ovoj ustanovi nema mjesta za osobni moral ili etiku. 0 1 5 3 4 5
Ovdje j_e jako vazno strogo se voditi pravilima i 0 1 5 3 4 5
postupcima ustanove.
Smatra se da rad nije na razini ocekivanog standarda 0 1 5 3 4 5
samo kad Steti interesima ustanove.
Svaka osoba u ovoj ustanovi sama za sebe odlucuje $to 0 1 9 3 4 5
je ispravno ili krivo.
U ovoj ustanovi ljudi stite svoje interese vise od svega 0 1 5 3 4 5
ostalog.
Najvazniji obzir u ovoj ustanovi je smisao svake osobe 0 1 5 3 4 5
za pravdu i nepravdu.
Najveca briga u ovoj ustanovi je dobro svih ljudi u njoj. 0 1 5 3 4 5
Prvo §to se uzima u obzir u ovoj ustanovi jest je li 0 1 5 3 4 5
odluka protivna nekom zakonu.
Od Jjudi se ocCekuje da se pridrzavaju zakona i 0 1 5 3 4 5
profesionalnih standarda prije svih drugih obzira.
Od svakoga se ocekuje da se pridrzava pravila i 0 1 2 3 4 5
postupaka ustanove.
U ovoj je ustanovi nasa glavna briga ono $to je najbolje 0 1 5 3 4 5
za drugu osobu.

Upitnik se nastavija na sljedecoj stranici!
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Potpuno | Ve¢inom | Donekle | Donekle | Ve¢inom | Potpuno
netono | netono | netocno | to¢no tocno tocno
Ljudi se brinu za interese ustanove — do isklju¢enja 0 1 9 3 4 5
svega drugoga.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi pridrzavaju se pravila 0 1 5 3 4 5
ustanove.
U ovoj je ustanovi pravi put uvijek onaj koji je 0 1 9 3 4 5
najucinkovitiji.
U ovoj se ustanovi od ljudi ocekuje da se strogo 0 1 5 3 4 5
pridrzavaju pravnih ili profesionalnih standarda.
Nasa je'glavna briga ono Sto je najbolje za svakoga u 0 1 5 3 4 5
ustanovi.
U ovoj se ustanovi ljudi vode svojom osobnom 0 1 9 3 4 5
etikom.
Uspjesni ljudi u ovoj ustanovi strogo se pridrzavaju 0 1 5 3 4 5
pravila ustanove.
U ovoj su ustanovi glavni obzir zakon ili eticki
profesionalni kodeks. 0 ! 2 3 4 5
U ovoj se ustanovi ocekuje od svake osobe da, iznad 0 1 9 3 4 5
svega, radi ucinkovito.
Ocekuje se da ¢ete uvijek napraviti ono $to je pravedno 0 1 5 3 4 5
za javnost i primatelje Vasih usluga.
Ljudi u ovoj ustanovi smatraju da je timski duh vazan. 0 1 5 3 4 5
Ljudi u ovoj ustanovi imaju jak osje¢aj odgovornosti 0 1 9 3 4 5
prema zajednici koja ih okruzuje.
Odluke se ovdje prije svega sagledavaju prema 0 1 9 3 4 5
ostvarenju profita.
Ljudi se u ovoj ustanovi aktivno brinu o interesu 0 1 9 3 4 5
primatelja njihovih usluga i interesu javnosti.
Ljudi se jako brinu o tome $to je opcenito najbolje za 0 1 5 3 4 5
zaposlenike u ustanovi.
Primarna briga u ovoj ustanovi je ono $to je najbolje 0 1 5 3 4 5
za svakog pojedinca.
Ljudi u ovoj ustanovi se jako brinu 0 onome $§to je 0 1 9 3 4 5
najbolje za njih.
Uc¢inak odluka na primatelje usluga ove ustanove i na 0 1 5 3 4 5
javnost je primarna briga u ovoj ustanovi.
Ovdje se briga za svakog pojedinca oc¢ekuje prilikom 0 1 5 3 4 5
donosenja odluka.
Ovdje se uvijek traze uéinkovita rjeSenja problema. 0 1 5 3 4 5
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11.4.

Dodatak 4: Popis iskljuc¢enih ¢lanaka nakon analize punog teksta

Popis iskljuéenih ¢lanaka s razlogom isklju¢enja nakon analize punog teksta ¢lanka (n=200)

Identifikator ~ Naslov ¢lanka Razlog
istrazivanja iskljucenja
Adams 2017 A Conceptual Framework for Designing, Nije org.
Embedding and Monitoring a University klima/kultura
Sustainability Culture
Adnalin 2018  The effect of islamic work ethics, organizational Nije intervencija
culture, and total quality management toward
changes in organizational attitudes with
organizational commitment as an intervening
variable
Al Nasser The preliminary study of organizational culture, Nije intervencija
2020 organizational capabilities and communication to
improve human resources development
performances in saudi arabia: Strategic fit with
higher educations as moderating variable
Angel 2007 Report of Best Practice: Development of an Ethics Nije intervencija
Manual as an Integral Component of Undergraduate
Curriculum and Application for Graduates and
Practitioners
Aparicio 2005  Cultura institucional y homogeneizacion mental: Un  Nije org.
analisis de impacto en universitarios=Institutional Klima/kultura
culture and mental homogenization: An analysis of
its impact in university students
Apkarian Transforming precalculus to calculus 2: A Nije org.
2018 longitudinal study of social and structural change in  klima/kultura
a university mathematics department
Ard 2019 The Library and the Writing Centre Build a Nije intervencija

Workshop: Exploring the Impact of an

Asynchronous Online Academic Integrity Course
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Augustine Shaping behaviors: Effective behavior management  Nije intervencija
2016 strategies of teachers in middle schools with diverse
student populations in Nagaland
Ausbrooks Facilitating Ethical Decisions in Practice: The Nije org.
Professionalization Efforts of One Title IV-E klima/kultura
Collaboration
Bailey 2015 Institutional transformation guided by a multi-frame  Nije org.
organizational analysis approach Klima/kultura
Baker 2015 The potential impact of positive organizational Nije intervencija
behavior on the library working environment: An
introduction for library administrators
Ballantine Can Future Managers and Business Executives be Nije org.
2018 Influenced to Behave more Ethically in the Klima/kultura
Workplace? The Impact of Approaches to Learning
on Business Students' Cheating Behavior
Bamonti 2014  Promoting ethical behavior by cultivating a culture  Nije org.
of self-care during graduate training: A call to action klima/kultura
Bastedo 2006 ~ The uses of institutional culture: Strengthening Nije org.
identification and building brand equity in higher Klima/kultura
education
Baykara 2015 The effect of ethics training on students recognizing  Nije org.
ethical violations and developing moral sensitivity klima/kultura
Bell 2014 Creating Cultures of Integrity: Ethics Education in Nije intervencija
UK Business Schools
Berger 2003 An Ethic of Excellence: Building a Culture of Nije org.
Craftsmanship with Students Klima/kultura
Bidwell 1963  College-Education And Moral Orientations - An Nije org.
Organizational Approach klima/kultura
Blake 1990 Effects of instructional strategies on the learning of ~ Nije org.
organizational behavior by a large university class Klima/kultura
Blimling 1998  Navigating the Changing Climate of Moral and Nije org.
Ethical Issues in Student Affairs klima/kultura
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Bloom 1992 Changing organizations by changing individuals: A Nije org.
model of leadership training klima/kultura
Brown 2015 Effects of an intervention with a university Nije ak./istraz.
recreation center staff to foster a caring, task- ustanova
involving climate
Cabral 2012 Contributions for innovative institutional research Nije org.
quality assessment practices and processes Klima/kultura
Camille 2013  Building a program that cultivates library leaders Nije org.
from within the organization klima/kultura
Chaos 2017 Development, implementation, and effects of an Nije org.
integrated webObased teaching model in a nursing Klima/kultura
ethics course
Chin 2011 Evaluating the effects of an integrated medical Nije org.
ethics curriculum on first-year students Klima/kultura
Clegg 2008 The impact of the organizational practices of public  Nije intervencija
high schools on the academic and social success of
California ninth grade students: A mixed method
using concurrent nested strategy
Combita 2020  Business intelligence governance framework in a Nije org.
university: Universidad de la costa case study klima/kultura
Cote 2016 Peer-To-Peer Implementation of an Action-Oriented  Nije org.
Ethics Framework in the Introductory Accounting Klima/kultura
Sequence
Coverdale Cultivating the professional virtues in medical Nije org.
2011 training and practice klima/kultura
Crocker 2008  Organizational climate, teacher beliefs, and Nije intervencija
proffesional development: An investigation of the
relationship
Cuadra- Intervention for supervisors, based on social skills Nije ak./istraz.
Peralta 2017 and leadership, in order to improve organizational ustanova

climate perception and organizational performance

outcomes
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Cubarrubia Navigating Institutional Culture in Ensuring the Nije org.
2019 Ethical Use of Data in Support of Student Success Klima/kultura
and Institutional Effectiveness
Dalton 1993 Organizational Imperatives for Implementing the Nije org.
Essential Values klima/kultura
DeFrank 2013 ClimateQUAL (R) and Thinklets: Using Nije intervencija
ClimateQUAL (R) with Group Support Systems to
Facilitate Discussion and Set Priorities for
Organizational Change at Criss Library
Dello 2015 Turnover and school menagement: Effects on the Nije org.
organizational climate Klima/kultura
Dermawan Factors triggering organizational citizenship Nije intervencija
2019 behavior, failure and success: A case study of a

higher education institution

Desivilya 2006  Prosocial tendencies in organizations: The role of Nije org.
attachment styles and organizational justice in Klima/kultura
shaping organizational citizenship behavior

Devaney 2005 Promoting Children's Ethical Development through  Nije org.
Social and Emotional Learning Klima/kultura

DeVries1994 Moral Classrooms, Moral Children: Creating a Nije org.
Constructivist Atmosphere in Early Education klima/kultura

Dickey 2014 Creating opportunities for organizational leadership  Nije org.
(cool): Creating a culture and curriculum that fosters  klima/kultura
psychiatric leadership development and quality
improvement

Dien 2020 Optimizing performance through organizational Nije org.
culture and work spirituality: Empirical study of Klima/kultura
lecturer performance in private institutions of higher
education in indonesia

Driskill 2019  The Power of a Mission: Transformations of a Nije intervencija

Department Culture through Social Constructionist

Principles
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Drumwright
2015

Behavioral Ethics and Teaching Ethical Decision

Making

Nije intervencija

Eby 2017 Fostering Ethical Integrity in Nursing Education Nije org.
klima/kultura
Eddington Addressing Organizational Cultural Conflicts in Nije intervencija
2020 Engineering with Design Thinking
Engel-Hills Ethics "Upfront™: Generating an Organizational Nije intervencija
2019 Framework for a New University of Technology
Esposito 2005  Preventing violence in an academic setting: one Nije org.
school of nursing's approach Klima/kultura
Ezkurra 2015 Can the impact of long-term faculty development Nije org.
strategies change institutional and organizational Klima/kultura

culture in higher education? Educar

Flowers 2016

Assessing Organizational Culture and Engaging

Faculty Diversity In Higher Education

Nije intervencija

Flynn 2018 An examination of positive coaching alliance triple  Nije org.
impact competitor workshops on the moral knowing  klima/kultura
of secondary school athletes
Fourie 2014 The Impact of Business Ethics Education on Nije org.
Attitudes Toward Corporate Ethics of BCom klima/kultura
Fox 2009 The Impact of Culture of Organizational Decision Nije org.
Making: Theory and Practice in Higher Education Klima/kultura
Fralich 2018 Strengthening the strategic capacity of public Nije org.
universities: The role of internal governance models  klima/kultura
Gao2012 Challenges of Network Culture to College Students'  Nije intervencija
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