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ORGANIZACIJSKA PRAVEDNOST KAO 
DETERMINANTA REZILIJENTNOSTI 

AKADEMSKOG OSOBLJA I VISOKOOBRAZOVNE 
INSTITUCIJE 

 

pravednost determinira nivo rezilijentnosti akademskog osoblja i 

univerziteta u 

dok proceduralna pravednost (0,693) i interakcijska pravednost 

, 
ske pravednosti (distributivna, 

interakcijska i proceduralna pravednost) i rezilijentnosti 
visokoobrazovne institucije (robusnost, agilnost i integritet). Razmotre 

, rezultati 

kao segmentom pravednosti organizacije, te robusnost kao segment 
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pravednosti. U radu se nudi osvrt na dobivene rezultate sa akcentom 
 

: organizacijska pravednost, rezilijentnost osoblja, 
rezilijentnost visokoobrazovne institucije, akademsko osoblje.  

UVOD 

visokoobrazovne institucije. S o

dobro, ali i pravedno tretirano. 
(2023) pokazalo je kako akademski radnici u Bosni i Hercegovini 

, 
ostalog, od akademskog osoblja iziskuju 
i rezilijentnosti. S o
moramo istaknuti koliko je bitna sistematska 
procesu. Koliko god je bitno graditi rezilijentnost akademskog 
osoblja, toliko je bitno graditi rezilijentnost i visokoobrazovne 
institucije.  

Organizacijska pravednost 

Pojam organizacijske pravednosti, koja se odnosi na 
percepciju pravednosti u organizaciji od strane radnika, s 

 reakcijama, 
uveo je Greenberg 1987. godine. Shodno tome, organizacijska 

, a kako tvrde Bartle i 
Hayes (1999), percepcije pravednosti radnika povezane su s 
pozitivnim stavovima prema organizaciji, bolji

 stepenom odgovornog 

namjerama S druge strane, nepravedno 
tretirani radnici 

 
Kada govorimo o pravednosti u akademskom kontekstu, 

pravednosti u 
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razine zadovoljstva poslom u obrazovnom kontekstu. Rezultati 

pravednosti podigne, razina zadovoljstva poslom nastavnika 
kada raste razina zadovoljstva poslom, njihova 

Nadalje, 
Silvernaila i sar. (2021) 
percipiranom pravednosti u upravljanju fakultetom. Ova studija 

akademske pravednosti, distributivnu i proceduralnu. Naime, 

s obzirom na percipiranu akademsku autonomiju u smislu 

 vide kao distribucijsko 
pravedne, bez obzira na zemlju u kojoj rade. Dakle, 

akademske 

percipiraju da je zadovoljena distributivna i proceduralna 
pravednost ukoliko imaju autonomiju. , 

da akademski djelatnici 

dobivenih rezultata 
ulaganja i ishoda nije proprocionalna. Akademski djelatnici, dakle, 

razine stresa. 
 pravednosti na radnom mjestu 

uglavnom bila usmjerena na dva pitanja: kako ljudi percipiraju 
raspodjelu ishoda te koliko pravednima percipiraju procedure 
kojima su ti ishodi raspodijeljeni u organizaciji. Odnosno, naglasak 
je bio na distributivnoj (Adams, 1965) i proceduralnoj pravednosti 
(Leventhal, 1980). 
interakcijska pravednost (Bies i Moag, 1986; prema Colquitt i sar., 

 Kako 
, ljudi u pravilu procjenjuju tri stvari, a to 

su ishodi (distributivna pravednost), procesi 
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(proceduralna pravednost) te interpersonalni tretman (interakcijska 
pravednost). 

Distributivna pravednost  

Distributivna pravednost se temelji na Adamsovoj teoriji 
pravednosti (1965) prema kojoj je utemeljeno vjerovanje da radnici 
procjenjuju da li su dobiveni ishodi (npr. 

opipljivi (npr. ili nematerijalni (npr. pohvale) (Adams, 
1965). Historijski gledano, prvi identificiarni tip pravednosti bila je 
distributivna pravednost (Cropanzano, Prehar i Chen, 2002). U 
radnom kontekstu distributivna pravednost bi se odnosila, 

. 

Proceduralna pravednost  

socijalne psihologije i pravnog sistema. Rezultati tih 

pridonijeti ishodu neke odluke.  
Iako su 60-ih i 70-

usmjerena uglavnom na distributivnu pravednost, upravo u tom 

smatraju se Thibaut i Walker (1975), koji proceduralnu pravednost 
definiraju kao pravednost procesa i procedura na temelju kojih se 

odluka (Greenberg, 1987  
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Interakcijska pravednost  

Bies i Moag (1986) uvode pojam interakcijske pravednosti, 

Interakcijska pravednost odnosi se na aspekte komunikacijskog 

interakcijsku pravednost konceptualno odvaja od proceduralne te 
podrazumijeva da koncept interakcijske pravedno
zasebna konstrukta - interpersonalna i informacijska pravednost. 

i dobrobiti. Informacijska pravednost odnosi se na davanje jasnih i 

 Interakcijska 
pravednost bi se odnosila na procjenu kvaliteta odnosa poslodavca 

odluka, te tretiranja pojedinca na kojeg ove odluke utje

2022). 

Rezilijentnost  

Usprkos intuitivnom razumijevanju da se radi o relativno 

definicije rezilijentnosti ili otpornosti. U znanstvenoj je literaturi 

situacijom ili svojevrsna adaptacija na nju, nadalje kao sposobnost 
izbjegavanja nepovoljnih okolnosti, otpornost na bolest ili 

situacije  2018). Pa, tako Windle (2011:152) 

izvorima stresa ili trau  
Kako navode Sutcliffe i Vogus (2003), organizacijska 

vanjske resurse za izgradnju kapacitet
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i postizanje konkurentske prednosti. U tom smislu, Duchek (2020) 
tvrdi da organizacije trebaju razviti otpornost da se prilagode 

Duchek (2020) 

 , a ne 

(1994), i

igra, fle  Na osnovu navedenog, dakle,  

 

organizacije i osoblja o procesima prilagodbe (Bento i sar, 2021). 
Tragom toga, 

kolektivnim razinama. Jedan dio literature konstruirao je otpornost 
na organizacijskoj razini. Ovdje je organizacijska otpornost 

praksi i procesa kojima se firma konceptualno orijentira, djeluje 

prilagodljive in -Hall i sar, 2011:246). Kada 
govorimo o organizacijskoj otpornosti na organizacijskoj razini, 
onda je neizostavno spomenuti i tri konstrukta unutar mjerenja 
nivoa organizacijske rezilijentnosti, a radi se o agilnosti, robusnosti 
i integritetu (Kantur i Iseri-Say, 2015). 

 Robusnost rezilijentnosti organizacije. 
, 

sinonime poput kompaktan i . 
 Kada je u pitanju termin agilnost

: naprimjer, koliko se lahko organizacije 
 

 Dimenzija integriteta 
zapravo i u kojoj mjeri zaposlenic
u organizaciji. 
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individualnoj razini kako bi se razumjela organizacijska otpornost. 
ako su otporni  

njezini radnici (Coutu, 2002). thodno naveli da 
se rezilijentnost Tahmassebi 
(2020) i stvaraju bolju 
rezilijentnost:  

Samopouzdanje  

 
Prilagodljivost  f

rezilijentnostii. Prilagodljive osobe sposobne su nositi se sa 
promjenama i njihov oporavak od utjecaja takvih promjena  

Svrhovitost  j , jasne vrijednosti i jasan 
sm
sa neuspjesima. 

  izgradnja dobrih odnosa sa drugima koji 

 
Koncepti rezilijentnosti 

primarni predmet rezilijentnosti u visokom obrazovanju, iako nema 

, nemamo dublje teoretske osnove gdje se ispitivao odnos 
, u literaturi se 

i faktori koji mogu dovesti do toga da nastavni kadar 
, 

 poslovi, niske pla e i dr. 

segmentima organizacijske pravednosti o kojima smo i ranije pisali 
te ih povezati sa faktorima koji grade nivo rezilijentnosti kod 
akademskog osoblja. 
ispitati da li organizacijska pravednost determinira nivo 
rezilijentnosti akademskog osoblja i visokoobrazovne institucije.  
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METODOLOGIJA 

 

determinira nivo rezilijentnosti akademskog osoblja i organizacije 
ti organizacijske pravednosti (distributivna, 

proceduralna i interakcijska
akademskog osoblja i visokoobrazovne institucije.  

 

S obzirom na pret ljene su 
 

H1. 
organizacijske pravednosti i rezilijentnosti akademskog osoblja. 

H2. Dimenzije organizacijske pravednosti (distributivna, 

akademsko osoblje koje procjenjuje i distributivnu i proceduralnu i 

 

sve tri dimenzije organizacijske pravednosti (proceduralne, 
distributivne i interakcijske), s jedne, i sve tri dimenzije 
rezilijentnosti organizacije (robusnost, agilnost i integritet), s druge 
strane, na  da 

proceduralnu i interakcijsku pravednost njihove visokoobrazovne 

integritet. 
H4. Dimenzije organizacijske pravednosti (distributivna, 

 
rezilijentnosti organizacije (robusnosti, agilnosti, integriteta), na 

 nivo dimenzija organizacijske pravednosti dovodi do 
 razine nivoa rezilijentnosti organizacije.  
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       online u mjesecu novembru 
2022. godine. Google-form. 
radnici visokoobrazovnih institucija, koji su na e-mail dobili link u 
okviru kojeg su bile dostupne upute za i

putem e-maila au datne upute i 

zamoljeni da odgovaraju iskreno. 
rezultati biti predstavljeni u okviru empirijske analize i da 

 

Ispitanici   

akademskog osoblja u Bosni i Hercegovini. Od toga je bilo 84 
ini 40.8 %, te enskih 

 %  Kada je u 
pitanju dob ispitanika, 82 ispitanika su u rasponu od 29 do 39 

 %, dok je 78 ispitanika u rasponu od 40-50 
 je 37.9 % je u 

rasponu od 51 do 61 godinu  % ispitanika. 
61 godinu imalo je 15 ispitanika, Tabela 1). 
 
Tabela 1.  
Prikaz frekvencija za spol i dob  
 Spol   Dob   
 M  29-39 40-50 51-61 <61 
N 84 122 82 78 31 15 
% 40.8 59.2 39.8 37.9 15 7.3 

 

29,6 % ispitanika, a 145 ispitanika su doktori nauka,  
% ispitanika (Tabela 2). 
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Tabela 2.  
Prikaz frekvencija za obrazovanje  
Obrazovanje  
 Magistar   Doktor nauka 
N 61 145 
% 29.6 70.4 

 
Kada je u pitanju vrsta ugovora, ugovor o djelu ima 51 

ispitanik, ili 24.8 %, 106 ispitanik
 51.5 % ispitanika. I, na poslijetku, 49 ispitanika ima ugovor 

 23.7 % ispitanika (Tabela 3). 
 
Tabela 3.  
Vrsta ugovora kod akademskih radnika  
  Vrsta ugovora   
 Ugovor  

o djelu  
Ugovor o radu  

 
Ugovor o radu  

 
N 51 106 49 
% 24.8 51.5 23.7 

 
zvanje, 22, ili 10.7 %, ispitanika imaju 

izbor asistenta, a 39, ili 18.9 %, 
asistenta. Kada je u pitanju izbor u zvanje docent, 33 ispitanika su 
konstatirala da imaju taj izbor, 
broja ispitanika, 63, ili 30.6 %, ima izbor u zvanje vanrednog 
profesora. I, na koncu, 49, ili 23.8 %, ispitanika ima izbor u zvanje 
redovnog profesora (Tabela 4). 
 
Tabela 4.  
Izbor u zvanje akademskih radnika  

Izbor u zvanje 
 Asistent  

asistent  
Docent  Vanredni 

profesor  
Redovni  
profesor 

N 22 39 33 63 49 
% 10.7 18.9 16 30.6 23.8 

 
 

Hercegovini, a vidimo da je 84 ispitanika, ili 40.8 %, sa grupe 
 pripada 
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57 ispitanika, ili 27.7 %. Kada je u pitanju medicinski fakultet, 25 
ispitanika je sa te grupacije fakulteta,  %. A, isti broj 
ispitanika pripada i prirodno- , na 
poslijetku, 15 ispitanika, odnosno 7.3 %, pripada grupaciji 

Tabela 5).  
 

Tabela 5.  
Grupacija fakulteta akademskih radnika 

Grupacija fakulteta 
 M % 

 84 40.8 
 57 27.7 

Medicinski fakultet  25 12.1 
 25 12.1 

 15 7.3 

Instrumenti 

 
 , koja 

ispituju: spol, dob, stepen obrazovanja, du
pre u ugovora u organizaciji te 
izbor u zvanje.  
 
Skala percepcije organizacijske pr
2014) 

Upitnik percepcije organizacijske pravednosti (Jakopec i 
, 2014) sastoji se od 15 tvrdnji podijeljenih u tri subskale, u 

svrhu mjerenja tri dimenzije organizacijske pravednosti: 
distributivne (5 ), proceduralne (5 ) i interakcijske (5 

stupnjeva: od 1- , do 5 - 

organizacijske pravednosti za svaku od tri dimenzije pravednosti. 
Upitnikom se dobiva i ukupna mjera organizacijske pravednosti 

zbroj procjena svih tvrdnji
pirane ukupne organizacijske pravednosti. 

Koeficijent unutarnje konzistencije (Cronbach Alpha) za skalu 
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organizacijske pravednosti iznosi .94, za subskalu distributivne 
pravednosti .91, subskalu proceduralne pravednosti .84,  te 
subskalu interakcijske pravednosti .88. 
 
Kratka skala otpornosti  (Brief Resilience Scale, Smith i sar., 
2008  

Kratka skala otpornosti s engleskoga (Brief Resilience Scale 
 BRS; Smith i sar., 2008) na hrvatski jezik prevedena je metodom 

Ispitanici svoje procjene daju na ljestvici od 5 stupnjeva (1  
  

  

odnosi na  razinu otpornosti. Skala je imala 

da  je kratka  skala  otpornosti pouzdan  mjerni  instrument 
 2018). 

 
Skala organizacijske rezilijentnosti (Measuring Organizational 
Resilience: A scale development, Kantur i Iseri - Say, 2015) 

prevedena je na bosanski jezik. Na tvrdnje se odgovara na skali 
Likertova tipa (1 = , do 5 = u potpunosti se 

Ljestvica organizacijske rezilijentnosti razvijena u ovoj 
studiji ima trodimenzionalnu strukturu. Prva dimenzija robusnosti 

oporavi se od nepovoljnih uvjeta. Druga dimenzija agilnosti 

s nepovoljnim okolnostima. Cronbach Alpha za skalu 

pouzdanost. 
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REZULTATI 

Prije provedbe glavnih analiza provjereni su preduvjeti za 
njihovu implementaciju. Kolmogorov-Smirnovim testom su 

 
dobiveno da su vrijednosti unutar granica -2 do 2 (Tabachnick i 

-1 do 1 
, 

zadovoljen kriterij za provedbu parametrijskih testova. 
 

Tabela 6. 
Pokazatelj normaliteta - 
(kurtosis) distribucija.  
  

(skewness) 
Zakrivljenost  
(kurtosis) 

Rezilijentnost osoblja  -.045 -.279 
Organizacijska rezilijentnost -.743 -.172 

 
Kako bismo ispitali prvu hipotezu, koristili smo Pearsonov 

koeficijent korelacije. Rezultati ukazuju da postoji statisti

 
(r=.250, p<0,01) 

 
Tabela 7.  
Pearsonov koeficijent korelacije povezanosti organizacijske 
pravednosti i rezilijentnosti osoblja 
 Rezilijentnost osoblja 
Organizacijska pravednost .250**   
**p<,01, *p<,05 

 
Kako bismo ispitali drugu hipotezu, koristili smo 

hijerarhijsku regresijsku analizu. 
doprinosi pojedinih prediktora (Tabela 8)

 kao segmentom 
t=3.708, p=,000), dok proceduralna pravednost ( .062, t=.396, 
p=0,693) i interakcijska pravednost ( .040, t=0.192, p=0.848) 
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Tabela 8.  

pravednosti. 
Model b St. 

 
 t P 

Distributivna 
pravednost 

.170 .046 .252 3.708 .000 

Proceduralna 
pravednost 

.041 .104 .062 .396 .693 

Interakcijska 
pravednost 

.027 .141 .040 .192 .848 

 
Kako bismo ispitali da li postoji 

(proceduralne, distributivne i interakcijske), s jedne, i sve tri 
dimenzije rezilijentnosti organizacije (robusnost, agilnost i 
integrite
procjenjuje i distributivnu i proceduralnu i interakcijsku pravednost 

njenu robusnost, agilnost i integritet koristili smo Pearsonov 
koeficijent korelacije. Uvidom u dobivene rezultate (Tabela 9) 

 
dimenzija organizacijske pravednosti (distributivne, proceduralne i 
interakcijske) i svih nivoa rezilijentnosti organizacije (robusnost, 

 razine dimenzija 
organizacijske pravednosti dovode do  razine nivoa 
rezilijentnosti organizacije. 
su dobivene umjerene korelacije.  

 
Tabela 9.  
Pearsonov koeficijent korelacije povezanosti dimenzija 
organizacijske pravednosti i dimenzija  rezilijentnosti 
visokoobrazovne institucije 
 Robusnost  Agilnost Integritet 
Distributivna pravednost .422** .303** .407** 
Proceduralna pravednost .439** .308** .397** 
Interakcijska pravednost .455** .331** .408** 
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Nadalje, smo 

ispitati da li su dimenzije ajni 
prediktori svih dimenzija organizacijske rezilijentnosti (robusnost, 
agilnost, integritet). 
pojedinih prediktora, irati kako rezultati 

rezilijentnosti visokoobrazovne institucije posmatranu na sve tri 

distributivne pravednosti organizacije.  
 
Tabela 10.  

pravednosti  
  b St. 

 
      t Sig. 

 Distributivna 
pravednost 

.223 .034 .422 6.631 .000 

Robusnost Proceduralna 
pravednost  

.161 .076 .311 2.128 .035 

 Interakcijska 
pravednost 

.184 .103 .343 1.793 .075 

       
 Distributivna 

pravednost  
.144 .025 .303 4.535 .000 

Agilnost Proceduralna 
pravednost 

.069 .057 .187 1.207 .229 

 Interakcijska 
pravednost 

.126 .078 .330 1.626 .106 

       
 Distributivna 

pravednost 
.154 .024 .407 6.345 .000 

Integritet Proceduralna 
pravednost 

.060 .055 .161 1.084 .280 

 Interakcijska 
pravednost 

.080 .075 .209 1.072 .285 
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Dakle, j avamo da je distributivna pravednost 
diktor robusnosti kao segmenta organizacijske 

rezilijentnosti, te da  
robusnost (
pravednost pokazuje kao diktor robusnosti kao 
segmenta rezilijentnosti organizacije ( =.311, t=2,128, p=0.035), 
dok se interakcijska pravednost ( =.343, t=1,793, p=0,075) nije 

 prediktorom robusnosti kao segmenta 
je 

rediktor agilnosti kao segmenta 
organizacijske rezilijentnosti, te  

, p=.000
proceduralne ( =.187,t=1,207,p= 0,229) i interakcijske pravednosti 
( =,330, t=1,626 p=0,106). I, na poslijetku, kada je u pitanju 

prediktor integriteta kao segmenta organizacijske rezilijentnosti, te 
da  distributivna pravednost 
=0,407, t=6,345,p=,000). Proceduralna pravednost ( =,161, 
t=1,084 p= 0,280) i interakcijska pravednost ( =,209, t=1,078 
p=0,285) se nisu pokazale 
segmenta organizacijske rezilijentnosti. 

DISKUSIJA 

djel  
zadovoljstvo 

(Galinec, 2017). Postoje tri segmenta organizacijske 
pravednosti, a to su distributivna pravednost, proceduralna i 
interakcijska pravednost. Distributivna pravednost, koja je 
identificirana kao prvi segment pravednosti, i danas se, kako 

, 
povezanih sa eval . U radnom 
kontekstu distributivna pravednost bi se odnosila, naprimjer, na 
procjenu radnika 

  govorimo o 
distributivnoj pravednosti, onda posmatramo odnos ulaganja 
radnika i ishode tih ulaganja koji, da bi se zadovoljila distributivna 
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pravda, moraju biti proporcionalni. Drugi segment pravednosti 
odnosi se na proceduralnu pravednost. Proceduralna pravednost se 
odnosi na uvjerenja radnika o tome da li se procedure raspodjele 

eljuju 
transparen  U 

radnika na 
 i 

prakse upravljanja ljudskim potencijalima (Folger i Cropanzano, 
1988; Sweeney i McFarlin, 1993 ). Kod 
proceduralne pravednosti je bitno da radnici 

na ishode u samoj organizaciji. Interakcijska pravednost bi se 
odnosila na procjenu kvaliteta odnosa poslodavca prema radniku, 

, 
tretiranja pojedinca na kojeg 

). 

 Osim planiranja nastave, 
pripreme  i predavanja
instrumenata ocjenjivanja, nastavnik treba znati kako na 

 baratati svim inovacijama koje se stavljaju 

grupe studenata. S obzirom na sve zahtjeve i izazove koje sa sobom 

strategijama koje mogu potaknuti i bolju 
profesorima. 
jedan j  koji zahti

situacije, a ta je razlika povezana s konceptom rezilijentnosti. Flach 
(1991) je jedan od autora koji je istaknuo raspravu o konceptu 
rezilijentnosti na individualnoj razini. Za njega, pojedinac postaje 
rezilijentan ovisno o sposobnosti prepoznavanja boli kroz koju 

rezilijentnosti  faktorima 
 faktorima. S obzirom na obrazovni kontekst, 
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vezane uz novi dr
inoviraju. Kroz toliko obrazovnih promjena nastavnik 

, ali i stresa. Upravo iz tog razloga je bitna 
rezilijentnost u ovom poslu. S druge strane, Duchek (2020) tvrdi da 

znanja. K , "i

inovacija". Pojam organizacijske rezilijentnosti 
polju organizacijske teorije, posebno u literaturi o kriznom 
upravljanju i upravljanju katastrofama, a odnedavno i u literaturi o 

se iz 
situacija. U takvom kontekstu, rezilijentnost je postala velika briga 
i za prak ukorijenjen 

koncept se uglavnom usvaja u studijama upravljanja krizama i 
 u vanjskom 

 

uspjeh. Sukladno tome, literatura o organizacijskoj teoriji, 

ljudskim potencijalima postupno se fokusirala na rezilijentnost na 
organizacijskoj razini. 

 organizacijsku rezilijentnost posmatrali 
smo na nivou tri dimenzije, a to su: agilnost, robusnost i integritet. 

ljem mjerenja 
rezilijentnosti organizacije
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koje procjenjuju koliko se lahko i brzo  
promjenjivim okolnostima, i na kraju dimenzija integriteta kojom 
se nastoji utvrditi u kojoj su mjeri radnici  
organizaciji
ispitati da li je percipirana organizacijska pravednost determinanta 
rezilijentnosti akademskog osoblja i visokoobrazovne institucije. 

ske pravednosti i nivoa rezilijentnosti 
 

, hijerarhijskom regresijskom analizom  da je 
rezi
prave 0), dok proceduralna 
pravednost (0,693) i interakcijska pravednost 
prediktori rezilijentnosti akademskog osoblja. Na temelju toga 

 da 
distributivnoj pravednosti visokoobrazovne insistucije ipak 

jnom u razumijevanju njihove rezilijentnosti, i to na 

ezilijentnost akademskog osoblja. Dakle, radnici su 
rezilijentniji ukoliko je u njihovoj organizaciji zadovoljena 
distributivna pravednost koja se ogleda u pravednosti samog ishoda  

, ili ukoliko se resursi dijele 
koliko su akademski 

rad i trud, ili ukoliko su njihov 
rad i trud prepoznati i na osnovu toga su pohvaljeni od strane 

 
Nadalje, po

ri dimenzije 
organizacijske pravednosti (proceduralne, distributivne i 
interakcijske), s jedne, i sve tri dimenzije rezilijentnosti 
organizacije (robusnost, agilnost i integritet), s druge strane. 

, 
korelacije umjerene. Nadalje, rezultati hijerarhijske regresijske 

rezilijentnosti, te da  i 

 im prediktorom robusnosti kao 
segmenta rezilijentnosti organizacije (.035), dok se interakcijska 
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pravednost (.075) nije pokazala kao ti. 

uvjeta uvjetima u 
kojima radnici procjenjuju da se procedure raspodjele nagrada i 

zadovoljena proceduralna pravednost), i sama organizacija 
otpor i 

oporaviti se. Kada su u pitanju segmenti integritet i agilnost, na 
temelju rezultata 
prediktor ova dva konstrukta, dok interakcijska i proceduralna 

, ukoliko su radnici 

poduzimanje akcija unutar organizacije (agilnost), kao i na 
 

Dakle, na temelju dobivenih rezultata , 

pravednosti i rezilijentnosti kako osoblja tako i visokoobrazovne 

e da je distributivna 
, i 

akademskih djelatnika, ali i visokoobrazovne institucije. Dakle, 
dobiva  
doprinos  nivou rezilijentnosti akademskih 
djelatnika, ali i visokoobrazovne institucije. To svakako ostavlja 

 

rezilijentnosti akademskih djelatnika. Vrlo 
je vjerovatno da i neke druge dispozicijske ili organizacijske 

 organizacijama s 

ih s druge obavezuje na aktivni monitoring, dijagnostiku i 
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raju 

ispitivanja i drugih faktora za koje se pretpostavi da bi mogli 
utjecati na nivo rezilijentnosti akademskih radnika, ali i 
visokoobrazovne institucije.   

 

 pozitivna povezanost 
i i rezilijentnosti akademskog osoblja, te da 

a pravednost. Dakle, 
pravedni ishodi, s obzirom na trud i zalaganje akademskih 
djelatnika,  nivou rezilijentnosti kod 
akademskih djelatnika. S druge strane, kada je u pitanju 
organizacijska rezilijentnost koju smo posmatrali iz ugla 
robusnosti, agilnosti i integrit da 

segmentima organizacijske rezilijentnosti. D
 radnika 

, ali 
i povezanosti samih djelatnika unutar organizacije. Na kraju bitno 

 

 , 
zasigurno 
u predikciji organizacijske rezilijentnosti.  

Rezultati  za 
itanju izgradnje i 

akademskih djelatnika 
i visokoobrazovnih institucija u Bosni i Hercegovini. Ovo posebno 
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ORGANIZATIONAL JUSTICE AS A DETERMINANT OF 
THE RESILIENCE OF ACADEMIC STAFF AND A 

HIGHER EDUCATION INSTITUTION 

 Aldina Leto, MA 
 PhD 

Abstract  

The aim of this research was to determine whether 
organizational justice determines the level of resilience of academic 
staff as well as the institution, and whether different aspects of 
organizational justice are related to the resilience of academic staff 
and the higher education institution. The study included 206 
participants, academics from various universities in Bosnia and 
Herzegovina. The results imply the existence of a statistically 
significant correlation between organizational justice and the level 
of academic staff resilience. However, a hierarchical regression 
analysis showed that staff resilience is determined by distributive 

and interactive justice (0.848) are not significant predictors of 
academic staff resilience. The results also imply that there is a 
statistically significant relationship between organizational justice 
(distributive, interactive and procedural justice) and the resilience 
of the higher education institution (robustness, agility and 
integrity). In addition, the results of the hierarchical regression 
suggest that organizational resilience with its all three dimensions 
is determined by distributive justice as an organizational justice 
segment, while robustness as an organizational resilience segment 
is determined by procedural justice, which is not the case when 
other organizational justice segments are taken into account. The 
paper provides an overview of the obtained results with an 
emphasis on the importance of organizational justice and resilience.  

Keywords: organizational justice, staff resilience, higher education 
institution resilience, academic staff. 
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t = 3.708p = 

.000


