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DETERMINANTE PERCIPIRANE POVREDE PSIHOLOSKOG
UGOVORA AKADEMSKOG OSOBLJA

Tradicionalni model univerziteta postepeno ali neometano nastavlja metamorfizirati u
korporativni model, koji uz odredena drustveno-eckonomski relevantna rjesenja nosi i neke
probleme. U ovakvim okolnostima uspostavljanje i odrzavanje kulture povjerenja u odanost
akademije tradicionalno definiranoj misiji izgradnje i1 diseminacije znanja usmjerenih ka
oplemenjivanju, osposobljavanju i odgoju najvaznijeg potencijala drustva — ljudi, vjerovatno
predstavlja temelj izgradnje pozitivnog psiholoskog ugovora izmedu nastavnog osoblja, s jedne
i visokoobrazovne institucije, s druge strane. Psiholoski ugovor predstavlja uzajamna ocekivanja
kojih strane u ovom odnosu ne moraju biti u potpunosti svjesne ali koja ipak rukovode njihovim
medusobnim ponaSanjem. Rije¢ je o implicitnom ugovoru izmedu nastavnog osoblja i
visokoobrazovne institucije koji precizira $ta svaka strana u ovom odnosu ocekuje da ¢e ponuditi
ali i primiti zauzvrat. Buduci da su istrazivanja psiholoskog ugovora u akademskom radnom
okruzenju vrlo rijetka, te da je sam koncept relativno nov i neistrazen u bosanskohercegovackom
kontekstu uopste, u ovom radu se najprije zeljelo utvrditi koje se to faktore moze dovesti u vezu
sa nastankom povrede psiholoskog ugovora u akademskom kontekstu. Rezultati upucuju na
zakljucak da niza procijenjena radna ucinkovitost visokoobrazovne organizacije, niza radna
ucinkovitost ¢lana akademskog osoblja, kao i nizi stepen formaliziranosti procesa organizacijske
socijalizacije novozaposlenog akademskog osoblja vode vecoj percipiranoj povredi psiholoskog
ugovora. Nalazi takoder sugerisu kako implicitnija komunikacija o uzajamnim ocekivanjima
izmedu fakulteta/akademije i akademskog osoblja vodi vecoj percipiranoj povredi psiholoskog

ugovora. U radu su ponudene odredene preporuke visokoobrazovnim institucijama za
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uspostavljanje i oCuvanje pozitivnog psiholoskog ugovora u akademskom kontekstu te

preveniranje povreda psiholoskog ugovora koje je bilo mogucée izbjeci.

Kljuéne rije¢i: psiholoski ugovor; akademsko osoblje; radna u¢inkovitost; organizacijska

socijalizacija; komunikacija

1. UVOD

Psiholoski ugovor nema tako dugu naucnoistrazivacku proslost, mada danas
pretendira da postane najpopularniji teorijski okvir za razumijevanje odnosa izmedu
poslodavca i zaposlenika. Sama ideja o odnosu implicitne razmjene, istina, seze jo$
od Manningerovih (1958) analiza odnosa pacijent — terapeut pa sve do generalne ideje
0 odnosu razmjene izmedu zaposlenika i poslodavca koju su ponudili March i Simon
u svom modelu poticaji-doprinos (engl. inducement-contribution model), ¢ak jos
ranije i Barnard (1938) u svom modelu ekvilibrijuma (engl. equilibrium model).

Za razliku od mnogih drugih koncepata u organizacijskoj psihologiji, poput
kulture, liderstva, fluktuacije, stresa, psiholoski ugovor nije termin koji se koristio u
nauci ve¢ je uspostavljen od strane istrazivaca (Conway i Briner 2006). Njegovo je
definiranje stoga postalo izazov sa kojim su se autori suocavali na individualnoj
razini, bez pretendiranja ka tome da se postigne neki zadovoljavajuci konsenzus.
Argyrisova koncepcija psiholoskog ugovora (1960; prema Coyle-Shapiro 1 Kessler
2000) kojom se koristio u opisivanju odnosa izmedu zaposlenika i poslodavca
baziranog na implicitnim sporazumima, medu prvim je koncepcijama psiholoskog
ugovora uopste. Danas se stoga prva formalna upotreba pojma psiholoski ugovor
dovodi u vezu sa Argyrisom. Autor jos u to vrijeme govori o razmjeni opipljivih,
specifi¢nih i primarno ekonomskih resursa. U svojoj analizi ovog odnosa on istice
da ,,u momentu kada poslodavac shvaca da ¢e zaposlenici teziti tome da ostvare
optimalnu proizvodnju u uslovima pasivnog rukovodenja, i pristati na to, hipotetski
je moguce pretpostaviti da ¢e se ovaj odnos izmedu zaposlenika i poslodavca razvijati
u ono $to se moze nazvati psiholoski radni ugovor (Argyris 1960: 97). Levinson,
Price, Munden, Mandl i Solley (1962, prema Conway i Briner 2006) su autori nesto
izmijenjenog koncepta koji sadrzaj razmjene resursa prosiruje sa onih iskljucivo
opipljivih i konkretnih resursa na neopipljive. Prema ovoj definiciji, psiholoski
ugovor predstavlja ,,niz uzajamnih ocekivanja kojih strane u ovom odnosu ne moraju
biti u potpunosti svjesne ali koja ipak rukovode njihovim medusobnim ponasanjem*
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(Levinson i sar. 1960: 97). Dominantni nacin razmisljanja o psiholoskom ugovoru
nekoliko decenija poslije izazvat ¢e na reviziju Denise M. Rousseau (1989),
ponudivsi rekonceptualizaciju ovog pojma i utiru¢i tako put savremenim
istrazivanjima i razvoju teorije psiholoskog ugovora. U radu koji je objavljen 1989.
godine, Rousseau definira psiholoski ugovor kao vjerovanje pojedinca o uzajamnim
obavezama ili duznostima koje postoje izmedu njega i poslodavca (prema Markovi¢
2018). Preciznije, autorica navodi sljedece: ,,Pojam psiholoski ugovor se odnosi na
percepciju pojedinca o uslovima i odredbama ugovora koji obuhvata reciprocnu
razmjenu izmedu tog pojedinca i druge strane. Klju¢no je da postoji uvjerenje o tome
da je dato neko obecanje te da je nesto drugo ponudeno u zamjenu za to, obavezujuci
tako obje strane u odnosu na cijeli set recipro¢nih duznosti/obaveza“ (Rousseau 1989:
123). Nesto kasnije ova definicija je simplificirana pri ¢emu je psiholoski ugovor
sada objasnjen u terminima ocekivanih ponasanja: ,,Pojednostavljeno, psiholoski
ugovor obuhvata uvjerenja pojedinca o tome koji se to postupci o¢ekuju od njega kao
i to kakvu reakciju poslodavca zaposlenik ocekuje zauzvrat* (Rousseau i Geller 1994:
386).

1.1. Teorijski okvir za razumijevanje nastanka psiholoSkog
ugovora i povrede psiholosSkog ugovora

Jasnijem teorijskom pozicioniranju psiholoskog ugovora kao i razumijevanju
nastanka dozivljaja o povredi psiholoskog ugovora najvise su doprinijele sljedece
teorije: Teorija shema (engl. schema theory) (Rousseau 2001), teorija socijalne
razmjene (engl. social exchange theory) (Blau 1964), teorija konzervacije (ocuvanja)
resursa (Hobfolol 1989) i teorija socijalne komparacije (Festinger 1954). Povredu
psiholoSkog ugovora ovdje treba shvatiti najprije kao percepciju pojedinca (npr.
nastavnika) o tome da organizacija (fakultet) nije ispoStovala svoj dio ugovora
(Morrison 1 Robinson 1997), odnosno da nije uspjela na odgovarajuci nacin ispuniti
psiholoski ugovor (o¢ekivanja; implicirana obecanja).

Psiholoskom ugovoru se u istrazivanjima najcesce pristupa kao mentalnom
modelu ili shemi. U radnom kontekstu sheme se percipiraju kao mentalne strukture
individualnog karaktera koje sadrze ocekivanja i uvjerenja o tome $ta se desava u
organizaciji, Sta ¢e se desiti, kao i to Sta se od zaposlenika oc¢ekuje. Psiholoski ugovor,
dakle, sluzi kao okvir u kojem ¢e biti, izmedu ostalog, pohranjeni dozivljaji
zaposlenika o uzajamnim obecanjima, duznostima, obavezama i sl. (Rousseau 2001,
prema Markovi¢ 2015). Iako je rije¢ o individualnim percepcijama obecanja koja
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nemaju objektivno znacenje, one nikako nisu tek pasivne interpretacije stvarnosti.
Ljudi kreiraju i pripisuju vlastita znacenja mnogim dogadajima, dajuci na taj nacin
vlastiti doprinos konstruisanju stvarnosti (Markovi¢ 2018).

Prema teoriji socijalne razmjene, za razliku od klasicne razmjene ekonomskih
resursa', socijalna razmjena podrazumijeva postojanje nespecificiranih obaveza
izmedu dviju ugovornih strana. Specifikum ovakve razmjene jeste da se svaka strana
opredijelila vjerovati da ¢e zadobivena korist, tj. doprinos u korist druge strane, biti
uzvracena. Uzvracanje koristi unapreduje medusobno povjerenje, Cime se nadalje
facilitira osiguranje kontinuiteta razmjene koristi tokom vremena. U razvoju odnosa
socijalne razmjene vaznost norme reciprociteta se ogleda u neprestanom poticanju
na ispunjavanje obaveza (duznosti) i jatanju zaduzenosti.
resurse koji su im vrijedni. Psiholoski stres se desava pod sljede¢im uslovima: (1)
resursi su izgubljeni; (2) postoji prijetnja od gubitka resursa, i (3) nije se desio povrat
resursa, sticanje novih resursa, nakon $to su neki resursi investirani. Na primjer,
organizacijske promjene koje nastaju usljed budzetskih rezova (npr. smanjivanja broja
zaposlenika, masovnih otpustanja), kretanja sve vise prema ,,ravnijoj“ upravljackoj
strukturi rezultirat ¢e gubitkom resursa koje pojedinac moze osjetiti u vise aspekata.
Tako je ocekivati da ¢e budzetski rezovi koji se odrazavaju na finansiranje visoko-
obrazovnih institucija potaknuti organizacijske promjene koje ¢e za zaposlenika
predstavljati prijetnju od gubitka resursa koji se mogu pojaviti kao objekti (zamr-
zavanje bilo kakvog novog zaposljavanja, obustava finansiranja putovanja, iskljuci-
vanje mogucénosti povecanja plate 1 dobijanja beneficija) kao i resursa koji se pre-
poznaju u vidu uslova rada (npr. stabilno zaposlenje). Socijalni kontekst koji
karakteriSu ovakve organizacijske promjene agregira negativne efekte za one
zaposlenike koji investiraju svoje energetske resurse (npr. vrijeme, znanje, napor)
dok istovremeno percipiraju kako njihova organizacija nije ispunila data obecanja,
tj. da je doslo do povrede psiholoskog ugovora.

Iz perspektive teorije socijalne razmjene se naglasava kako ljudi imaju fun-
damentalnu Zelju da se kompariraju sa drugima. Kada evaluiraju svoj psiholoski
ugovor i reagiraju na njega to nikada ne rade u vakumu. Zapravo, ovakve se evaluacije
prave u relaciji sa specificnim kontekstom (Morrison i Robinson 1997). Prozivlja-
vanje iskustva povrede psiholoskog ugovora predstavlja okidac za pokretanje procesa

! Kod klasi¢ne ekonomske razmjene obaveze su obje strane u razmjeni jasnije specificirane, pri ¢emu je ispu-
njavanje tih obaveza osigurano formalnim ugovorom, a vrijeme predvideno za njihovo ispunjenje vremenski
ograni¢eno.
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socijalne komparacije i rezultira uvidanjem relativne pozicije koju zaposlenik ima u
radnom kontekstu (Festinger, 1954; Topa i sar. 2007). U skladu sa ovom teorijom,
percepcija o povredi psiholoskog ugovora je posredovana socijalnim komparacijama
koje pojedinac pravi u radnom okruzenju.

1.2. Faktori povezani sa nastankom percipirane povrede psiholoskog ugovora

U skladu sa modelom koji su ponudili Morrison i Robinson (2000) do percipirane
povrede psiholoSkog ugovora dolazi iz najmanje tri razloga: (ne)pridrzavanja
dogovora od strane radne organizacije, (ne)uskladenosti ocekivanja izmedu
organizacije i zaposlenika te predostroznosti zaposlenika.

(Ne)pridrzavanje dogovora od strane radne organizacije se desava u okolnostima
podbacaja u organizacijskoj radnoj u¢inkovitosti. Pod tim se podrazumijeva da radna
organizacija zna koje obaveze ima prema zaposleniku ali ih se ne pridrzava. Autori
navode sljedeca dva razloga zbog kojih se to moze desiti. Prvo, radna organizacija
nije sposobna ispuniti svoju obavezu zbog pada njene organizacijske radne
ucinkovitosti u odnosu na neki prethodni period. Drugi razlog moze biti da radna
organizacija nije voljna ispuniti svoju obavezu. Ona moze kroz svoje postupke
ali u nekom momentu odluci to ne uciniti. Drugu situaciju mozemo najprije ocekivati
onda kada postoji procjena radne organizacije o tome da radna ucinkovitost
zaposlenika ne zadovoljava ocekivanja.

(Ne)uskladenost ocekivanja podrazumijeva postojanje razlike u uvjerenjima koja
ima zaposlenik o tome $ta se radna organizacija obavezala pruziti zaposleniku i onih
koja o tome istom ima radna organizacija. Zbog ove nekongruentnosti, radna
organizacija (nehotice) propusSta djelovati na nacin koji bi bio konzistentan
oc¢ekivanjima zaposlenika. Prema Morrison i Robinson (1997) tri su kljucna faktora
koja doprinose razvoju neuskladenosti: 1) mjera u kojoj se razlikuju kognitivne sheme
zaposlenika i1 radne organizacije o obavezama u okviru radnog odnosa; 2)
kompleksnost i dvosmislenost percepcije o duznostima koja postoji medu njima; 3)
nedostatak medusobne komunikacije o uzajamnim obavezama. Navedene okolnosti
se najproksimalnije mogu utvrditi kroz ispitivanje formaliziranosti procesa
organizacijske socijalizacije, implicitnosti obe¢anja koja se pojavljuju u ovom odnosu
te interakcije sa radnom organizacijom prije zaposljavanja.

Predostroznost zaposlenika se operacionalizira kao nivo na kojem zaposlenik
aktivno prati koliko uspjesno radna organizacija ispunjava njegov/njen psiholoski
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ugovor (Morrison i Robinson 1997). U slucajevima kada postoji diskrepanca izmedu
onoga §to je zaposlenik iskusio i onoga §to je prethodno oc¢ekivao na temelju svog
psiholoskog ugovora, njegova predostroznost povecava vjerovatnost za prepoznava-
njem ove diskrepance. Prema Morrison i Robinson (1997), izmedu ostalog, sljedeca
dva faktora su povezana s predostroznos¢u: 1) prethodno iskustvo povrede
psiholoskog ugovora; 2) percepcija dostupnosti alternativa trenutnom zaposlenju.

1.3. IstraZivanja psiholoSkog ugovora u akademskom kontekstu

Iako se u posljednjih petnaestak godina biljezi trend porasta broja istrazivanja u
oblasti psiholoSkog ugovora, jo§ uvijek je relativno malo onih koja se bave
psiholoskim ugovorom akademskog osoblja. Fokus nekih od njih do sada je
uglavnom bio usmjeren na ispitivanje nacina na koji se razvija odnos uzajamnosti i
reciprociteta izmedu poslodavca i zaposlenika u akademskom kontekstu, te na koji
nacin ovako ureden radni odnos moze rezultirati vrlo povoljnim ishodima za obje
ugovorne strane (npr. Dabos i Rousseau 2004). Poseban interes je usmjerevan i na
pitanja povjerenja, kolegijalnosti i odgovornosti u visokoobrazovnom kontekstu te
ukazivanju na problem nedovoljnog prepoznavanja znacaja ispunjavanja psiholoskog
ugovora u kontekstu izgradnje kulture povjerenja (npr. Newton 2002). Dio istrazi-
vanja u ovo oblasti konzistentno upucuje 1 na zabrinjavaju¢i nivo percipirane
ispunjenosti psiholoskog ugovora akademskog osoblja, nastojec¢i skrenuti paznju na
negativne posljedice koje bi zanemarivanje impliciranih obecanja fakulteta moglo
imati na oblikovanje stavova prema poslu i radno ponasSanje akademskog osoblja
(npr. Tipples i Krivokapi¢-Skoko 1997). Istrazivanja psiholoskog ugovora u visoko-
obrazovnom kontekstu nisu ekskluzivno orijentisana na akademsko osoblje. Jedan
dio njih, posebno u posljednjih nekoliko godina, usmjeren je ispitivanju studentskog
psiholoskog ugovora koji se razvija u odnosu sa nastavnicima i fakultetom. U
literaturi, stoga, nalazimo sve viSe istrazivanja koja se bave identifikacijom toga $ta
¢ini psiholoski ugovor studenata (npr. Koskina 2013), kako studenti percipiraju
kvalitetu usluga koju pruza fakultet/univerzitet (npr. Prugsamatz, Pentekost i Ofstad
2006; Arena, Arnaboldi i Azzone 2010), kako nastaje i Sta ¢ini sadrzaj normativnog
psiholoskog ugovora studenata (Pieterson 2014; Markovi¢ 2015) itd. U posljednje
vrijeme, paznja se usmjerava konstrukciji i validaciji instrumenata za ispitivanje
povrede studentskog psiholoskog ugovora (npr. Itzkovich 2021) te ispitivanju
nastanka, oblikovanja i nacina pregovaranja o psiholoSkom ugovoru koji se
uspostavlja izmedu studenata i njihovih nastavnika (mentora) (npr. Yale 2020).
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Vrlo skroman opus istrazivanja iz oblasti psiholoskog ugovora, primijetan ne samo
u bh. akademskom kontekstu ve¢ i regionalno, predstavljao je motiv u ovom
istrazivanju koji se samo naslonio na inac¢e dominantnu potrebu za temeljnijim
razumijevanjem i funkcionalnijim uredenjem radnog odnosa i dobrobiti svih sudio-
nika visokog obrazovanja. U skladu s tim, znac¢ajnim se ¢inilo utvrditi determinante
percipirane povrede psiholoskog ugovora akademskog osoblja. U skladu sa teorijskim
razmatranjima i empirijskim podacima postavljena su sljede¢a ocekivanja:

H1: Postoji statisticki znacajna negativna povezanost percipirane radne uc¢inkovi-
tosti organizacije kao i percipirane radne ucinkovitosti ¢lana akademskog
osoblja sa percipiranom povredom psiholoskog ugovora.

H2: Postoji statisticki znacajna negativna povezanost prisutnosti formaliziranog
procesa organizacijske socijalizacije kao i interakcije sa predstavnicima fakul-
teta prije zapos$ljavanja sa percipiranom povredom psiholoskog ugovora, te
statisticki znaCajna pozitivha povezanost implicitnosti iskomuniciranih
ocekivanja koja se nalaze u osnovi psiholoskog govora sa percipiranom
povredom psiholoskog ugovora.

H3: Postoji statisticki znacajna pozitivha povezanost percipirane povrede psiho-
loskog ugovora u prethodnom radnom iskustvu kao i percipirane dostupnosti
alternativa trenutnom poslu sa percipiranom povredom psiholoskog ugovora.

2. METODOLOGIJA

Ucesnici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 669 ¢lanova i ¢lanica akademskog osoblja
zaposlenih na svih osam javnih univerziteta u Bosni i Hercegovini. Od ukupnog broja
ucesnika, njih 332 je bilo muskog spola (49.6%), te 337 Zenskog spola (50.4%).
Dobni raspon se kretao izmedu 23 i 69 godina, dok je prosjecna izracunata dob
iznosila 40.78 godina (SD=10.26). U Tabeli 0 je navedena struktura ucesnika
istrazivanja prema pripadnosti organizacione jedinice grupaciji nauka.
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Tabela 0: Struktura ucesnika istrazivanja prema pripadnosti organizacione jedinice

grupaciji nauka

Grupacija Frekvencija Procent
Drustveno-humanisticka 373 55.8
Medicinska 35 5.2
Prirodno-matematic¢ka 50 7.5
Biotehnicka 27 4.0
Tehnicka 164 24.5
Umjetnost 20 3.0
Ukupno 669 100

Mjerni instrumenti

Upitnik sociodemografskih i radnih karakteristika (USDiRK)

Upitnik sociodemografskih i radnih karakteristika pripremljen u svrhu ovog istra-
zivanja sadrzavao je 13 pitanja koja se odnose na niz podatka o u¢esnicima, poput:
spola, dobi, opisa radnog statusa i porodi¢ne odgovornosti.

Formaliziranost procesa organizacijske socijalizacije

U pripremi instrumenata koji su primijenjeni u svrhu ispitivanja percepcije
prisutnosti formaliziranih procesa organizacijske socijalizacije na fakultetu/akademiji,
koriStena je modificirana verzija Skale formalno/neformalno. Ova skala predstavlja
jednu od Jonesovih (1986) skala socijalizacijskih taktika kojom se ispituje
formaliziranost procesa organizacijske socijalizacije.

U ovom istrazivanju su koristene prve dvije Cestice skracene verzije Jonesove
subskale organizacijskih taktika (npr. ,,ProSao/la sam kroz niz treninga osmisljenih
sa ciljem obucavanja novozaposlenih o osnovnim vjestinama za rad.”). Njima su
dodane nove cetiri Cestice, koje po svom sadrzaju reflektiraju socijalizacijske taktike
koje se mogu prepoznavati i u akademskom kontekstu (npr. ,,Starije kolege su mi
izlazile u susret i pomagale da se uspjesno prilagodim poslu i novom okruzenju.®).
Zadatak ispitanika je bio da procijeni da li su iskustva opisana u navedenim tvrdnjama
obiljezila pocetni period njhovog rada na fakultetu. Pri tom su se koristili skalom
Likertovog tipa koja sadrzi pet stepeni (od 1 — nimalo se ne slazem do 5 — potpuno
se slazem).

Sa ciljem provjere faktorske strukture odgovora na ovih Sest pitanja primijenjena
je metoda glavnih komponenti uz Varimax rotaciju. Ekstrahirana su dva faktora koji
objasnjavaju 58.77% totalne varijance. Analizom sadrzaja Cestica i nacina na koji se
one grupiraju oko ova dva faktora, moguce je izvesti zakljucak prema kojem dobijeno
faktorsko rjesenje sugerira da se tri Cestice grupiraju oko faktora koji se moze nazvati
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Formalizirani proces organizacijske socijalizacije, dok se preostale tri Cestice grupi-
raju oko faktora Samostalni-podrzani oblik organizacijske socijalizacije. Drugi izd-
vojeni faktor u vecoj mjeri opisuje samostalne napore pojedinca (“Bio/la sam sasvim
samostalan/a u sticanju saznanja o tome Sta se od mene oc¢ekuje na ovom radnom
mjestu.”) i neformalnu podrsku drugih (“Starije kolege su mi izlazile u susret i po-
magale mi da se uspjesno prilagodim poslu i novom okruzenju.”) u sticanju kljucnih
saznanja o poslu i organizaciji. Rijec je o0 manje struktuiranim procesima organizaci-
jske socijalizacije koji nisu ili su u manjoj mjeri pod uticajem organizacije. S druge
strane, prvi se faktor odnosi na socijalizacijske taktike koje su u direktnoj ingerenciji
organizacije, 1 on nedvojbeno odrazava nivo prisutnosti formaliziranog procesa or-
ganizacijske socijalizacije, zbog Cega je donosena odluka da rezultat ispitanika na
mjeri Formalizirani proces organizacijske socijalizacije bude formiran kao linearna
kombinacija odgovora na samo ove tri Cestice. Visi ukupni rezultat na skali ukazuje
na vecu procijenjenu prisutnost formaliziranog procesa organizacijske socijalizacije
u pocetnom periodu rada pojedinca na fakultetu/akademiji. Pouzdanost unutarnje
konzistencije konacne verzije Skale formaliziranosti procesa organizacijske socijal-
izacije u iznosila je a=.87.

Implicitnost ocekivanja (obecanja)

S ciljem utvrdivanja procjene akademskog osoblja o nivou implicitnosti na kojem
je poslodavac sa njima komunicirao o uzajamnim obavezama i odgovornostima, ispi-
tanici su zamoljeni da odgovore na sljedece pitanje: “Na koji nacin ste Vii Vas poslo-
davac razgovarali o duznostima i obavezama koje imate jedno prema drugom”.
Ispitanici su na ovo pitanje odgovarali zaokruzivanjem jedne od tri ponudene opcije:
a) nismo uopste razgovarali; b) samo smo uopsteno razgovarali; ¢) razgovarali smo
vrlo precizno i detaljno.

Prethodna interakcija sa poslodavcem

Prethodna interakcija sa poslodavcem ispitana je smo jednim pitanjem u formi
tvrdnje koja glasi: ,,Imao/la sam sasvim dovoljno informacija o ovoj organizaciji prije
nego sam se ovdje zaposlio/la”. Zadatak ispitanika je bio da procijene u kojoj mjeri
se slazu sa navedenom tvrdnjom, korisite¢i se pritom skalom Likertovog tipa od pet
stepeni (od 1 —nimalo se ne slazem do 5 — potpuno se slazem). Visi rezultat denotira
vecu prethodnu informiranost o poslu, odnosno vecu interakciju sa poslodavcem prije
zaposlenja.
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Organizacijska radna ucinkovitost

U svrhu ispitivanja percepcije akademskog osoblja o radnoj u¢inkovitosti fakul-
teta/akademije koristeno je jedno pitanje kojim se nastojala utvrditi globalna ocjena
kvalitete rada institucije u posljednjih godinu dana. Pitanje je preuzeto iz mjere or-
ganizacijske radne ucinkovitosti koju su u svom istrazivanju koristile Robinson i
Morrison (2000). Zadatak ispitanika je bio da procijene da li se kvaliteta rada njihovog
fakulteta/akademije mijenjala u posljednjih godinu dana. Skala procjene koju su ispi-
tanici pri tom koristili sadrzi pet stepeni (od 1 — znacajno je opala do 5 — znacajno se
poboljsala).

Radna ucinkovitost zaposlenika

Ocjena radne ucinkovitosti ¢lana akademskog osoblja ispitivana je Skalom radne
ucinkovitosti (Robinson i Morrison 2000) koja sadrzi pet faceta radnog ucinka (usp-
jesnost slaganja sa drugima, kvalitet rada, efikasnost u radu, postizanje radnih ciljeva
te ukupna radna ucinkovitost). Ova skala u istrazivanju Robinson i Morrison (2000)
pokazuje visok koeficijent unutarnje konzistencije: o= .95. Zadatak ispitanika je bio
da na zadanom kontinuumu procijeni kako bi od strane trenutnog poslodavca bio oci-
jenjen/a na svakoj od navedenih faceta radne ucinkovitosti. Skala procjene koju su
ispitanici pri tom koristili sadrzi pet stepeni, tako da se, na primjer, faceti kvalitet
rada moze dati ocjena od 1 (“Poslodavac bi me ocijenio ispodprosjecno i savjetovao
mi poboljsanje.”) do 5 (“Poslodavac bi me ocijenio kao primjer drugima.”). Na
identi¢an nacin ispitanik dodjeljuje ocjene i preostalim facetama radne ucinkivotosti.
Visi ukupni rezultat na skali ukazuje na vecu procijenjenu radnu ucinkovitost. Ukupni
rezultat je formiran linearnom kombinacijom odgovora na pojedinacnim Cesticama.
U ovom istrazivanju je dobijena pouzdanost unutarnje konzistencije o= .87.

Dostupnost alternativa trenutnom zaposlenju

Percepcije zaposlenika o dostupnosti alternativa trenutnom zaposlenju provjera-
vana je pitanjima koja je u istu svrhu primijenio i Treuren (2013). Originalno, Treuren
je koristio Sest pitanja u formi tvrdnji, dok je za potrebe ovog istrazivanja koriSteno
njih pet, buduci da je ocijenjeno da je jedna, izbaCena, tvrdnja (“Tesko bi mi bilo
pronaci novi posao koji je jednako dobar kao i ovaj koji trenutno imam.”) isuvise
sli¢cna drugoj (“Lako bih mogao/la pronaci sli¢an posao negdje drugo.”). Zadatak
ispitanika je bio da procijene u kojoj mjeri se slazu sa svakom od navedenih tvrdnji,
korisite¢i se pritom skalom Likertovog tipa koja sadrzi pet stepeni (od 1 —nimalo se
ne slazem do 5 — potpuno se slazem). Visi ukupni rezultat na skali ukazuje na
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poslu. Ukupni rezultat je formiran linearnom kombinacijom odgovora na
pojedinacnim cesticama. Dobijena je pouzdanost unutarnje konzistencije o= .87.

Prethodno iskustvo povrede psiholoskog ugovora

Prethodno iskustvo povrede psiholoskog ugovora je mjereno sa tri pitanja. Prvo
pitanje se odnosilo na to da li su nastavnici/saradnici u ovom istrazivanju imali neko
prethodno radno iskustvo (,,Da li ste negdje radili prije nego ste se zaposlili na ovo
radno mjesto?*). Na druga dva pitanja su ispitanici odgovarali tako da su se najprije
trebali prisjetiti prethodnog radnog iskustva koje je za njih bilo najupecatljivije, a
zatim na petostepenoj skali Likertovog tipa procijeniti u kojoj mjeri su ispitanikova
oc¢ekivanja od prethodnog poslodavca bila ispunjavana (drugo pitanje), te koliko su
zadovoljni odnosom izmedu vlastitog ulaganja na tom poslu i onog §to su dobijali od
poslodavca zauzvrat (trece pitanje). Negativan odgovor na prvo postavljeno pitanje
automatski je implicirao da ispitanik nije imao iskustvo neispunjenosti ocekivanja na
radnom mjestu niti (ne)zadovoljstva ispunjenim ocekivanjima. Iz tog razloga je ovim
ispitanicima dodijeljena vrijednost 1 kao odgovor na naredna dva pitanja VI2
(,,Generalno uzevsi, u kojoj mjeri su Vasa oc¢ekivanja od prethodnog poslodavca bila
ispunjavana?) i VI3 (,,Koliko ste bili zadovoljni odnosom izmedu Vaseg ulaganja
na poslu i onoga sto ste dobivali od poslodavca?*). A zatim, kada su ispunjene prazne
rubrike ovih nedostajuc¢ih vrijednosti, formirana je skala kao prosjek na pitanjima
VI2 i VI3. Nizi rezultat na ovoj skali denotira vecu povredu psiholoskog ugovora u
prethodnom radnom iskustvu. Pouzdanost unutarnje konzistencije je iznosila o= .94.

Percipirana povreda psiholoskog ugovora

Za potrebe ispitivanja percipirane povrede psiholoskog ugovora konstruisana je
Skala psiholoskog ugovora koja se sastoji od 21 Cestice. Rijec je o facetarnoj mjeri u
kojoj se ispitaniku nudi niz tvrdnji. Ove tvrdnje predstavljaju primjere ocekivanja od
poslodavca koja su identificirana kao sadrzaj psiholoskog ugovora akademskog
osoblja na bosanskohercegovackom uzorku (Markovi¢ 2018). Skala pokazuje
Cetverofaktorsku stukturu: Rukovodstvo i liderstvo (npr. ,,Ukljuc¢uje akademsko
osoblje u donosenju odluka koje su vazne za ovu radnu organizaciju.®),
Prepoznavanje i uvazavanje (npr. ,,Prepoznaje i potice izvrsnost u radu kroz javno
isticanje rada, pohvale, priznanja i sl.”), Podrska profesionalnom razvoju (npr.
»Uvazava odsustava s posla zbog odlaska na stru¢no usavrSavanje.*) i Pravednost
(npr. ,,Provodi pravedne procedure za napredovanje akademskog osoblja.*). Dobijeni
su sljede¢i koeficijenti pouzdanosti tipa a-Cronbach na pojedinim subskalama:
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Rukovodstvo i liderstvo o= .905. Prepoznavanje i uvazavanje o= .831, Podrska pro-
fesionalnom razvoju a= 910 i1 Pravednost (o= .744).

Zadatak ispitanika jeste da za svaku ponudenu tvrdnju ocijeni, s jedne strane, koliko
je njemu/njoj licno vazno da poslodavac ispunjava navedeno, a zatim i da ocijeni u
kojoj mjeri poslodavac zaista ispunjava takvo oCekivanje. Obje skale predstavljaju
petostepene skale Likertovog tipa (od 1 —nimalo vazno do 5 —izuzetno vazno, za prvu,
odnosno od 1 — nimalo ne ispunjava do 5 — u potpunosti ispunjava, za drugu skalu).
Rezultat ispitanika na pojedinacnoj tvrdnji se dobija nakon Sto se vrijednost procijen-
jenog nivoa povrede psiholoskog ugovora za tu tvrdnju (dobijena nakon obrnutog
bodovanja rezultata na Skali) ponderira s obzirom na vaznost koju ta tvrdnja, odnosno
ocekivanje, ima za pojedinca. Ukupan rezultat na mjeri povrede psiholoskog ugovora
se formira linearnom kombinacijom odgovora na pojedinac¢nim tvrdnjama. Visi ukupni
rezultat na Skali denotira vecu procijenjenu povredu psiholoskog ugovora.

Postupak

Primijenjena su dva nacina administriranja instrumentarija (upitnika) i to: u papir-
olovka formi i u formi online podrzanog upitnika. Prvi na¢in administriranja je
podrazumijevao distribuciju upitnika u skladu sa unaprijed utvrdenim hodogramom
koji je u saradnji sa predstavnicima fakulteta/akademije ocijenjen kao optimalan
(uvazavajuci procedure i uobicajenost postupanja u sli¢nim situacjiama). Drugi nacin
administriranja je podrazumijevao postavljanje online forme upitnika kojoj su
ucesnici mogli pristupiti putem linka. Ukupno je proslijedeno 730 individualiziranih
pozivnih pisama. Redoslijed ekspozicije radnog materijala, kao i nivo informiranosti
u vezi sa uslovima ucesc¢a u online formi upitnika identi¢ni su kao i kod prvog nacina
administriranja.

3. REZULTATI

Rezultati provedenog istrazivanja obradeni su u statistickom paketu SPSS 21 (SEM
analiza; SPSS za Amos). Za mjerne instrumente koriStene u ovom istrazivanju
uradene su dvije analize i to: faktorska analiza i analiza normaliteta distribucije
rezultata, a tamo gdje je bilo potrebno provdene su prikladne transformacije.
IzraCunate su i vrijednosti i znacajnost koeficijenata korelacije pojedinih prediktora
sa kriterijskom varijablom Percepcija povrede psiholoskog ugovora. 1z provedene
analize proizilazi da su sve utvrdene korelacije znacajne i sa o¢ekivanim predznakom
povezanosti, sa izuzetkom korelacija dobijenih izmedu percipirane povrede
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psiholoskog ugovora u prethodnom radnom iskustvu kao i percipirane dostupnosti
alternativa trenutnom poslu sa percipiranom povredom psiholoskog ugovora

(Pogledati Tabelu 1).

Tabela 1: Vrijednosti i znacajnost koeficijenata korelacije pojedinih prediktora sa
kriterijskom varijablom Percepcija povrede psiholoskog ugovora (PPU)
PPU 1. 2. 3. 4. S. 6. 7 8. 9
PPU 1 - - - - - - - - -
r 0241 1 - - - - - - - -
1. FPOS 0.000 - - - - - - - -
p *k -
2 T -0.189 0.328 1 - - - - - - -
RopPz  p 0000 0.000 - ; - ; ; ; T
T 0.105 -0.279 -0.092 1 - - - - - -
3.101 p 0.023* Offo 0.047 * i ) ) i ) i
r 0.064 -0.101 -0.102  -0.651 1 - - - - -
4.102 p 0.165  0.029* 0.027 * O'ESO - ) ) ) ) )
r -0.196 0.433 0.230 -0.259  -0.564 1 - - - -
5.103 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 - - - -
p *k *k *k Hk wok -
6. r 0.006 0.097 0.063 -0.060 0.012 0.051 1 - - -
PDATZ p 0.897  0.036* 0.170 0.193 0.802 0.273 - - -
7 PIP r 0.016 -0.081 0.028 0.093 -0.077  -0.003 0.101 1 - -
) p 0.730 0.080 0.547  0.045*  0.096 0.950  0.029 * - - -
r -0.258 0.188 0.213 -0.131  -0.036 0.188 0.019 . 1 -
8. ORU 0.031
p 0000 4 gpgxx 0000 0005, 453 00000 4659 505 - -
r -0.185 0.189 0.059 -0.043  -0.041 0.099 0.252 . 0.175 1
9.RUZ 0.018
p o 0000000004199 0354 0373 0032+ %000 gg9p 0000

FPOS - Formalizirani proces organizacijske socijalizacije; IROPZ - Interakcija sa radnom

organizacijom prije zaposljavanja; 01, [02 1 IO3 - Implicitnost obeé¢anja (dummy kodiranje 1, 2, i 3);

PDATZ - Percepcija dostupnih alternativa trenutnom zaposlenju; PIP - Prethodno iskustvo povrede;

ORU - Organizacijska radna ucinkovitost; RUZ - Radna ucinkovitost zaposlenika; r - koeficijent

korelacije; p - razina znacajnosti koreficijenta korelacije; * korelacija je statisticki znac¢ajna na nivou

manjem od 5%, ** korelacija je statisticki znacajna na nivou manjem od 1%;

S ciljem utvrdivanja faktora povezanih sa nastankom percepcije o povredi
psiholoSkog ugovora akademskog osoblja, pristupilo se ispitivanju vjerovatnosti
povezanosti pretpostavljenih nezavisnih varijabli (organizacijska radna u¢inkovitost,
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radna ucinkovitosti zaposlenika, formalizirani proces organizacijske socijalizacije,
implicitnost obecanja, interakcija sa radnom organizacijom prije zapoSljavanja,
prethodno iskustvo povrede psiholoskog ugovora i percepcija dostupnosti alternativa
trenutnom zaposlenju) sa zavisnom varijablom Percipirana povreda psiholoskog
ugovora. Nakon toga je definisan i strukturalni model.

U okviru ovog zadatka uradena je analiza nekoliko alternativnih modela uc¢inka
pretpostavljenih nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu Perciprana povreda
psiholoskog ugovora. Modeli su identi¢ni u skoro svim elementima osim u
kombinaciji dummy binarnih varijabli koje se odnose na implicitnost obecanja (10).
Naime, budu¢i da ta varijabla ima tri ponudena odgovora (nismo uopSste razgovarali,
samo smo uopsteno razgovarali i razgovarali smo vrlo precizno i detaljno) i
vrijednosti, formirane su tri razli¢ite binarne varijable od kojih je kod svake razlicit
odgovor predstavljao referentnu skupinu. Tako je varijabla IO1 formirana na nacin
da je prvi ponudeni odgovor (,,Nismo uopste razgovarali.©) kodiran sa 1 a ostali
odgovori sa 0. Varijabla 102 je formirana na nacin da je drugom odgovoru (,,Samo
smo uopsteno razgovarali.*) dodijeljena vrijednost 1 a ostalim 0. I na kraju, varijabla
103 je formirana na nacin da je trecem odgovoru (,,Razgovarali smo vrlo precizno i
detaljno.”) dodijeljena vrijednost 1 a ostalim 0. S obzirom da je tre¢i odgovor odraz
eksplicitnog dogovora, oznaka varijable 103 je samo uslovna jer ta varijabla
predstavlja eksplicitno obecanje, dok prve dvije varijable (101 i 102) predstavljaju
implicitnost obec¢anja. Prva tri modela ili varijante su uklju¢ivale samo jednu binarnu
varijablu a Cetvrta varijanta je podrazumijevala kombinaciju varijabli 101 i 102.

Tabela 2. Prikaz vrijednosti i razina znacajnosti indeksa uklapanja pojednih varijanti
modela efekta nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu Perciprana povreda
psiholoskog ugovora (PPU)

Varijanta
df p /df GFI NFI CFI RMSEA
modela
1 20.269 12 0.062 1.689 0.990 0.923 0.965 0.038
2 25.530 14 0.030 ** 1.824 0.988 0.889 0.943 0.042
3 20.269 12 0.062 1.689 0.990 0.938 0.973 0.038
4 28.514 17 0.039 * 1.677 0.987 0.953 0.980 0.038

df - stupanj slobode
p - razina znacajnosti

* %2 je statisti¢ki znaCajan na nivou manjem od 5%
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Kako se moze vidjeti iz gornje tabele, modeli 1 i 3 imaju sve indekse uklapanja
sa prihvatljivim vrijednostima. Jedino kod varijanti modela 2 i 4, vrijednost ¥* je
statisticki zacajna §to ukazuje na slabije uklapanje modela sa onim teorijskim.
Medutim, svi ostali indeksi ukazuju da se ove varijante dobro uklapaju. Iz tog razloga,
moze se zakljuciti da navedene nezavisne varijable u modelima imaju zajedno
znacajan ucinak na zavisnu varijablu. Dodatno je istraZen i nezavisni pojedinacni
efekt ili u¢inak svake nezavisne varijable na zavisnu varijablu. Izracunati su indeksi
direktnog ucinka koji je ujedno i totalni uc¢inak prediktorske varijable na zavisnu
varijablu. Predznak indeksa ukazuje na smjer tog ucinka.

Tabela 3. Vrijednosti koeficijenata direktnog efekta prediktora na zavisnu varijablu

Perciprana povreda psiholoskog ugovora (PPU)

Prediktor Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
FPOS -0.155 -0.161 -0.132 -0.128
IROPZ -0.085 -0.083 -0.079 -0.079
101 0.073 - - 0.244

102 - 0.054 - 0.198

103 - - -0.206 -

PDATZ 0.068 0.065 0.066 0.067

PIP -0.008 -0.005 -0.005 -0.006
ORU -0.152 -0.154 -0.148 -0.147
RUZ -0.211 -0.208 -0.209 -0.210

FPOS - Formalizirani proces organizacijske socijalizacije; IROPZ - Interakcija sa radnom
organizacijom prije zaposljavanja; 01, [02 1 IO3 - Implicitnost obeé¢anja (dummy kodiranje 1, 2, i 3);
PDATZ - Percepcija dostupnih alternativa trenutnom zaposlenju; PIP - Prethodno iskustvo povrede;

ORU - Organizacijska radna u¢inkovitost; RUZ - Radna ucinkovitost zaposlenika

Kako se moze videti iz gornje tabele, nezavisne varijable Formalizirani proces
organizacijske socijalizacije (FPOS), Organizacijska radna ucinkovitost (ORU) i
Radna ucinkovitost zaposlenika (RUZ) imaju znacajne direktne negativne ucinke na
zavisnu varijablu u svim varijantama modela (svi indeksi imaju vrijednosti vece od
0.10). To znaci da vece vrijednosti ovih prediktora dovode do manjih vrijednosti
zavisne varijable a manje vrijednosti ovih prediktora se vezu za vece vrijednosti
zavisne varijable. Varijabla Implicitnost obec¢anja ima znacajan negativni ucinak na
zavisnu varijablu samo ako je uvedena sa tre¢im tipom kodiranja (gdje je treci
odgovor oznacen sa 1 a svi ostali sa 0). Naime, veéa vrijednost na ovako
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operacionaliziranoj varijabli (,,Razgovarali smo vrlo precizno i detaljno.*) sugerira
zapravo eksplicitnost obec¢anja i ima negativni u¢inak na zavisnu varijablu Perciprana
povreda psiholoskog ugovora. Ostale dvije varijante ove zavisne varijable pokazale
su znacajan, a pozitivni u¢inak samo u modelima u kojima su ukljucene ali bez
varijante 3. Dakle, ako su ukljucene varijante u kojima su odgovori 1 (,,Nismo uopste
razgovarali.“) 1 2 (,,Samo smo uopsteno razgovarali.®) oznaceni sa 1 u modelu, onda
se pokazalo da obje binarne varijable imaju znacajan pozitivni u¢inak na zavisnu
varijablu u smislu da su im vrijednosti 1 vezane za vece vrijednosti zavisne varijable
a vrijednosti 0 vezane za manje vrijednosti zavisne varijable.

Iz prethodne analize je moguce izvesti generalni zakljuak prema kojem svi
predloZeni modeli u kojima su pretpostavljeni ucinci ispitivanih varijabli na zavisnu
varijablu Perciprana povreda psiholoskog ugovora imaju prihvatljive indekse
uklapanja, i kao takvi su prihvatljivi. Kako se moze vidjeti, sve varijante modela
imaju sli¢ne indekse direktnog efekta nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu. 1z
toga razloga za odabir samo jednog modela koriSteno je nekoliko kriterija a to su: (1)
da model u cijelosti mora imati zadovoljavajuce velike indekse uklapanja; (2)
ukljucivati 10 varijable koje ukazuju na implicitnost obecanja a ne eksplicitnost
obecanja; (3) imati prediktore sa vecom prosje¢nom vrijednosti direktnog efekta.
Slijedeci kriterij 2, varijanta modela 3 je iskljucena. Od preostalih varijanti, varijante
1, 2 1 4 ukljucuju implicitnost obecanja s tim da jedino varijanta 4 ukljucuje obje
kodirane varijable implicitnosti obe¢anja sa ve¢im direktnim efektima na zavisnu
varijablu. Iz tog razloga zadrzana je samo varijanta 4 kao varijanta koja u najvecoj
mjeri zadovoljava gore navedene kriterije.

U skladu sa prethodnom analizom koja sugeriSe kako su od svih analiziranih
nezavisnih varijabli, varijable Formalizirani proces organizacijske socijalizacije
(FPOS), Organizacijska radna ucinkovitost (ORU), Radna ucinkovitost zaposlenika
(RUZ) 1 Implicitnost ocekivanja (10) direktno znacajno povezane sa zavisnom
varijablom, mozemo zakljuciti kako je hipoteza 1 potvrdena, hipoteza 2 djelimicno
potvrdena, dok je hipoteza 3 odbacena. U skladu sa ocekivanjima, FPOS, ORU i RUZ
su negativno, dok je IO pozitivno direktno povezana sa Percipiranom povredom
psiholoskog ugovora. Prema rezultatima ovog istrazivanja, dakle, niza radna
ucinkovitost organizacije, niza radna ucinkovitost ¢lana akademskog osoblja, kao i
nizi stepen formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije akademskog osoblja,
vodi vecoj percipiranoj povredi psiholoskog ugovora. Nalazi takode sugerisu kako
implicitnija komunikacija o uzajamnim ocekivanjima izmedu fakulteta i akademskog
osoblja vodi vec¢oj percipiranoj povredi psiholoskog ugovora. Suprotno oc¢ekivanjima,
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Slika 1: Model efekta nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu

Perciprana povreda psiholoskog ugovora

FORMALIZIRANI PROCES
ORGANIZACLISKE
SOCIJALIZACIIE

INTERAKCLIA SA
| RADMOM ORGANIZACLIOM
PRIJE ZAPOSLJAVANJA

IMPLICITNOST
CANJA 1

S PERCEPCLIA POVREDE
PSIHOLOSKOG UGOVORA)

IMPLICITNOST
CBECANJAZ

104

PERCEPCIJA DOSTUPNIH
ALTERNATIVA TRENUTNOM
ZAPOSLENJU

Tod

PRETHODNO

ORGANIZACIISKA

RADNA
UCINKOVITOST

ZAPOSLENIKA

Interakcija sa radnom organizacijom prije zaposljavanja (IROPZ), kao i
Prethodno iskustvo povrede psiholoskog ugovora (PIP) te Percepcija dostupnih
alternativa trenutnom zaposlenju (PDATZ) ne pokazuju direktnu povezanost sa
nastankom dozivljaja o povredi psiholoskog ugovora u akademskom kontekstu.

4. DISKUSIJA

Rezultati ovog istrazivanja sugeriSu postojanje direktne povezanosti procjene
organizacijske radne ucinkovitosti sa percipiranom povredom psiholoskog ugovora
od strane poslodavca, i to na nacin da niza procjena radne u¢inkovitosti fakulteta vodi
vi$oj procjeni povrijedenosti psiholoskog ugovora od strane poslodavca. Diskusiju o
ovako dobivenim rezultatima moguce je voditi na najmanje dva nacina: kroz
razmatranje okolnosti koje mogu dovesti visooobrazovnu instituciju u poziciju da
nije sposobna ispuniti svoje obaveze i odgovornosti, te kroz analizu vjerovatne
nekonzistentnosti u kriterijima vrednovanja uc¢inkovitosti visokoobrazovne institucije
koji imaju ¢lanovi akademskog osoblja, s jedne, i fakultet kao poslodavac, s druge
strane.

U uslovima povecanog pritiska, radna ucinkovitost jedne visokoobrazovne
institucije zavisi od njene spremnosti da svoje klju¢ne aktivnosti (poucavanja,
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istrazivanja i javnog djelovanja) planira i realizira u odnosu na stalno rastuce izazove
izvana. Uprkos njihovom postojanju, klima (ne)raspolozenja u akademskom
kontekstu diktira brzinu recepcije izmijenjenih uslova rada. Njeni su efekti nekad
sasvim razumljivi i opravdani imajuci u vidu stremljenje ka oCuvanju autonomije
akademskog djelovanja, a ponekad su odraz tromosti u prihvatanju potrebnih i sasvim
logi¢nih promjena. U svakom slucaju, ocekivati je da ¢e u ovakvim okolnostima
fakultet s vremena na vrijeme pokazati nesposobnost adekvatno odgovoriti na
(brzorastuce) zahtjeve razlicitih sudionika visokoobrazovnog procesa (studenti, vlada,
trziSte rada itd.), ali i na obaveze i odgovornosti koje ima prema svojim zaposleni-
cima. Tako na primjer, usljed izmijenjenih okolnosti finansiranja visokoobrazovnih
institucija (smanjenja budZzeta) ranije obaveze i odgovornosti, poput sufinansiranja
usavrSavanja akademskog osoblja, fakultetu postaje tesko, ponekad i nemoguce za
ispuniti. Uz to, visokoobrazovne institucije i njihovi studijski programi se ¢esto nalaze
pred zahtjevima za opravdavanjem legitimiteta svog postojanja. Fakultetima ne
preostaje nista drugo do suociti se sa posljedicama izmijenjenih uslova rada. Takvo
nesto najcesce podrazumijeva efikasniju internalizaciju organizacije rada i poslovanja
koju oblikuju savremeni trendovi u razvoju informacijskih i komunikacijskih
tehnologija, procesi globalizacije, internacionalizacije i regionalizacije (Decramer,
Christiaens i Vanderstraeten 2007), kako trziSta visokog obrazovanja tako i trzista
rada, generalno. U cilju pronalazenja najadaptivnijeg odgovora na pritiske izvana
ocekivati je da visokoobrazovne institucije i same vrse pritisak na svoje zaposlenike,
Sto se u konac¢nici moze odraziti na nepovoljnije procijenjenu uspjesnost rukovodstva
fakulteta u rukovodenju kvalitetom rada, pa ¢ak i u ocuvanju nekih vrijednosti koje
se tradicionalno smatraju inherentnim akademskom djelovanju, poput ocuvanja
autonomije i slobode akademskog djelovanja, te patricipacije visokoobrazovnih
institucija u kreiranju obrazovnih politika i praksi.

U funkeciji razumijevanja nastanka percepcije o povredi psiholoskog ugovora
akcenat se, takoder, moze staviti na problem neujednacenih kriterija u procjeni radne
ucinkovitosti visokoobrazovne institucije. Izmijenjeni uslovi rada, inducirani
pritiscima izvana, poput nefunkcionalnih, ¢esto ¢ak i trziSno neopravdanih upisnih
politika, mogu voditi smanjenju sposobnosti organizacije da odrzi nivo kvalitete rada
ili radne u¢nkovitosti, a samim tim i povecanju vjerovatnosti nastanka dozivljaja
povrede psiholoskog ugovora akademskog osoblja. S druge strane, on sugerise i to
kako sama neuskladenost kriterija procjene radne u¢inkovitosti moze direktno voditi
nastanku povrede psiholoskog ugovora. Postaje jasno kako preskribirano postupanje
fakulteta moze biti ocjenjivano na dva razli¢ita nac¢ina: (a) u odnosu na standarde 1
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kriterije koji su postavljeni izvan institucije (npr. od strane Agencije za razvoj visokog
obrazovanja i osiguranje kvaliteteta) radna ucinkovitost fakulteta moze biti
procijenjena vrlo visoko; (b) u odnosu na subjektivno postavljene kriterije o kvaliteti
rada visokooobrazovne institucije postavljene od strane akademskog osoblja, radna
ucinkovitost fakulteta moze biti procijenjena vrlo nisko. Ovdje je potrebno naglasiti
kako je za ocekivati da ¢e sami kriteriji u odnosu na koje ¢lan akademskog osoblja
procjenjuje uspjesnost svog poslodavca biti viSe dijelom njegovog psiholoSkog
ugovora, njegove subjektivne procjene o tome kako bi organizacija trebalo da
funkcionira, nego odraz nekog normativnog uvjerenja o tome S§ta jednu
visokoobrazovnu instituciju ¢ini efikasnom i efektivnom.

Rezultati ovog istrazivanja takoder sugeriSu postojanje direktne povezanosti
procjene radne ucinkovitosti zaposlenika sa percipiranom povredom psiholoSkog
ugovora od strane poslodavca, i to na nacin da niza procjena radne u¢inkovitosti lana
akademskog osoblja vodi njegovoj viSoj procjeni povrijedenosti psiholoskog ugovora
od strane fakulteta .

U skladu sa dobijenim nalazima, neadekvatan radni u¢inak ¢lana akademskog
osoblja, shvacen od strane poslodavca kao neispunjenje eksplicitnog (ugovora o radu)
ili implicitnog dogovora od strane zaposlenika (psiholoski ugovor), moze biti
interpretiran kao dovoljan razlog za donosenje odluke fakulteta o tome da na disbalans
u reciprocitetu i razmjeni doprinosa uzvrati odredenom mjerom. Ta mjera moze
znaciti uskraéivanje poticaja ili benefita, odnosno neispunjavanje nekog dijela
obaveza i odgovornosti prema zaposleniku. [z pozicije ¢lana akademskog osoblja,
efekti ovakve odluke se prepoznaju kao povreda psiholoskog ugovora. Do povrede
psiholoskog ugovora, dakle, moze do¢i usljed neispunjenih ocekivanja koje
rukovodstvo fakulteta ima od radnog ucinka akademskog osoblja.

Ovdje je potrebno podsjetiti da su navedene analize i zakljucci proizasli iz nacrta
istrazivanja koji ne omogucava zakljucivanje o kauzalnom odnosu izmedu ispitivanih
varijabli ve¢ samo pretpostavlja smjer njihove eventualne povezanosti. Zbog toga,
formulaciju u tekstu u kojoj je istaknuto da jedna varijabla vodi drugoj treba uzeti
uslovno i shvatiti kao zaklju¢ak o postojanju ucinka pretpostavljenih nezavisnih
varijabli na zavisnu. Tako na primjer, zakljucak o tome da nizZa radna ucinkovitost
organizacije kao i niza radna ucinkovitost ¢lana akademskog osoblja vode vecoj
percipiranoj povredi psiholoskog ugovora, zapravo sugeriSe postojanje direktne
povezanosti svake od navedenih varijabli sa percipiranom povredom psiholoskog
ugovora (postojanje direktnog ucinka nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu).
Zakljucak implicira, zapravo, sigurnost sa kojom se na temelju rezultata ispitanika/ice
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na ovim dvjema varijablama moze prognozirati njegov/njen rezultat na percipiranoj
povredi psiholoskog ugovora. Ista se napomena odnosi i na formulaciju drugih
istaknutih zakljucaka istrazivanja koji ukljucuju druge analizirane varijable (npr.
formalizirani proces organizacijske socijalizacije). Takoder je vazno naglasiti da i
pored plauzibilnih objasnjenja rezultata koji govore o tome da niza procjena radne
ucinkovitosti fakulteta kao i niza procjena radne ucinkovitosti ¢lana akademskog
osoblja vode visoj procjeni povrijedenosti psiholoskog ugovora od strane poslodavca,
potrebno je istaci i drugaciju perspektivu koja pretpostavlja i obrnut odnos. Naime,
zbog opetovanih procjena povrijedenosti psiholoskog ugovora, akademsko osoblje
moze biti sklonije dozivljavati svoju organizaciju neuspje$nom, ali i procjenjivati
vlastitu uspjeSnost u obavljanju posla nizom (od Zeljene, ocekivane) zbog pada radnog
morala i motivacije.

Rezultati ovog istrazivanja takoder sugeriSu postojanje direktne povezanosti
formaliziranosti procesa organizacijske socijalizacije sa nastankom dozivljaja o
povredi psiholoskog ugovora, i to na nacin da nizi stepen formaliziranosti
organizacijskih praksi u procesu socijalizacije ¢lana akademskog osoblja vodi
njegovoj visoj procjeni povrijedenosti psiholoskog ugovora. Organizacijska
socijalizacija facilitira proces prilagodbe pojedinca u novoj organizaciji (Ashforth i
Saks 1996). Buduci da po ulasku u novo radno okruzenje zaposlenici oskudijevaju u
vaznim informacijama, u socijalizacijskom procesu organizacija plasira informacije
i ¢ini ih dostupnim zaposleniku na nacin koji ¢e kod njega pokrenuti proces
uobli¢avanja stavova i ponasanja na o¢ekivani nacin (Allen i Meyer 1990). Ashforth
i Saks (1996) isti¢u kako zaposlenici ulaze u organizaciju u stanju svojevrsnog stresa
u potrebi da sakupe §to viSe potrebnih informacija, pri ¢emu su otvoreni za razlicite
uticaje iz okruzenja i Cesto su vrlo ranjivi. Takvo stanje zabrinutosti vodi tome da
novozaposleni traga za informacijama i prikuplja ih, nezavisno od toga da li je to
putem jasnih kanala informisanja kojima organizacija obezbjeduje strukturirane
informacije ili na neki drugi nacin (Miller i Jablin 1991).

Nalazi ovog istrazivanja su posebno zanimljivi uzme li se u obzir specificnost
akademskog radnog konteksta u kojem je znacajan dio procesa prilagodbe na radnu
ulogu, odnosno radno mjesto, potaknut i voden manje formalnim kanalima
informiranja (npr. radne kolege i mentori) ili prema prinicipu ,,vlastite koze*, odnosno
»pokusaja i pogreski“. Vazno je ovdje ista¢i kako pomankanje vece strukturiranosti
socijalizacijskog iskustva zaposlenih nije specifikum bh akademskog konteksta, o
¢emu svjedoCe i istrazivanja (npr. Gibbs, Gold i Jenkins 1987; Whitt 1991).
Istrazivanja takoder sugeriraju da su Clanovi akademskog osoblja Cesto vrlo
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nezadovoljni svojim ranim socijalizacijskim iskustvom koje je uglavnom oblikovano
neformalnim socijalizacijskim praksama (npr. Turnere i Boice 1987; Boice 1991,
1992). Rezultati istrazivanja nezadovoljstva socijalizacijskim iskustvom na
fakultetima skrecu paznju na ozbiljnost sa kojom fakulteti trebaju pristupiti
organiziranju kvalitetno struktuiranih orijentacijskih programa novozaposlenih,
posebno sa ciljem primjerenog uskladivanja medusobnih oc¢ekivanja i odrzavanja
pozitivnog psiholoskog ugovora izmedu zaposlenih i fakulteta. U prilog vaznosti
formaliziranih procesa organizacijske socijalizacije u radnom kontekstu govore i
nalazi istrazivanja po kojima socijalizacijske prakse, poput provodenja programa
orijentacije na poslu, treninga, mentorstva na radu i dr., imaju efekat na oblikovanje
pozitivnih stavova i radnih ponasanja zaposlenih (npr. Louis i sar. 1983; Ostroff i
Kozlowski 1992).

U skladu sa dobijenim nalazima je i zakljucak o postojanje direktne povezanosti
implicitnosti poruka koje poslodavac upucuje sa nastankom dozivljaja povrede
psiholoskog ugovora, i to na nacin da implicitnija komunikacija o uzajamnim
obavezama i odgovornostima vodi vi$oj procjeni povrijedenosti psiholoskog ugovora.
Ovakvi nalazi impliciraju kako eksplicitnija komunikacija o uzajamnim obavezama
i odgovornostima u bh akademskom kontekstu ima znacajnu ulogu u minimiziranju
stepena neuskladenosti uzajamnih ocekivanja izmedu akademskog osoblja i fakulteta,
Sto je jedan od preduslova prevencije nastanka dozivljaja o povredi psiholoskog
ugovora. Sto je komunikacija o vaznim aspektima radnog odnosa preciznija i
detaljnija to je veca vjerovatnost primjerenijeg uskladivanja uzajamnih ocekivanja.
S druge strane, izostanak komunikacije ili tek uopsteni razgovor potice konstrukcijske
procese, a koji za cilj imaju interpretaciju nejasnih i ¢esto dvosmislenih stimulusa
koji dolaze iz radnog okruzenja (Griffin i Ross 1991).

Ovdje treba naglasiti da je oslanjanje na implicitnu komunikaciju u odredenim
radnim kontekstima stvar svjesnog izbora, odnosno postojanja namjere rukovodstva,
a ne samo rezultat neznanja ili nedjelovanja. U takvom je ambijentu moguce vidjeti
kako se implicitnom komunikacijom kojom se sluzi organizacijski upravljacki aparat
nastoji opravdati provodenje represivnih aktivnosti ili ogranicenje autonomije u radu
zaposlenih. Izbjegavanje direktne, otvorene komunikacije o uzajamnim oc¢ekivanjima
Cesto je kolateral subverzivnog djelovanja uprave/rukovodstva u okviru kojeg se na
neprikladan nacin manifestira mo¢ djelovanja iz pozicije autoriteta. To se posebno
moze vidjeti u odnosu sa novozaposlenim pred kojima je tek period organizacijske
socijalizacije i izgradnja stabilnijeg psiholoskog ugovora.
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Nedovoljno jasno i precizno iskomunicirana ocekivanja mogu imati dalekosezne
posljedice, $to potvrduju i neka longitudinalna istrazivanja. Tako su Sorcinelli i Austin
(1992) pronasle kako novozaposleni ¢lanovi akademskog osoblja izvjestavaju o
znacajnoj kolicini stresa koja je donekle uticala na umanjivanje zadovoljstva
akademskom karijerom. Zadovoljstvo zbog osje¢aja akademskog postignuca,
autonomije u odlucivanju te dostupnosti prilika za intelektualnim razvojem zasjenjeni
su, prema miSljenju ispitanika, okolnostima koje su izvori ogromne koli¢ine stresa
na pocetku akademske karijere i uglavnom se odnose na: 1) nedovoljno jasno
iskomunicirne uslove nagradivanja za akademski rad; 2) nerealisticna ocekivanja koja
su imali prije zaposlenja; 3) nedostatak kolegijalnosti; 4) izostanak povratne
informacije o radu; 5) poteSkoce u balansiranju izmedu posla i privatnog Zivota, te
6) nedostatak vremena da se obave sve radne aktivnosti.

Nadalje, rezultati ovog istrazivanja sugerisu kako interakcija sa fakultetom prije
zaposljavanja vjerovatno nije direktno povezana sa dozivljajem akademskog osoblja
o povredi psiholoskog ugovora od strane poslodavca. Konkretnije, procjena
nastavnika o stepenu prethodne informiranosti u vezi sa uslovima radnog odnosa na
fakultetu (uzajamnim obavezama i odgovornostima) ne igra znacajnu ulogu u
uskladivanju njegovih inicijalnih o¢ekivanja od buduceg poslodavca sa onim $to je
poslodavac realno spreman ponuditi. Posljedi¢no, ona nece imati znacajnu ulogu ni
na nastanak dozivljaja povrede psiholoskog ugovora nakon zaposlenja. Na temelju
ovakvih nalaza je moguce zakljuciti da se minimiziranje stepena neuskladenosti
uzajamnih ocekivanja izmedu buduceg zaposlenika i poslodavca u bh akademskom
kontekstu ne postize kroz njihovu interakciju prije zaposlenja, $to je u suprotnosti sa
ocekivanjima proizaslim iz modela koji su predlozile Robinson i Morrison (2000).
To takoder implicira kako se psiholoski ugovor buduceg ¢lana akademskog osoblja
vjerovatno razvija u ve¢oj mjeri pod uticajem njegovih prethodnih uvjerenja i
iskustava, a u manjoj mjeri na temelju interakcije sa predstavnicima fakulteta. Stoga
se ¢ini opravdanim pretpostaviti da bi nedostatnost prilika za primjerenijim
uskladivanjem ocekivanja obiju strana kroz medusobnu interakciju mogla biti
uzrokovana: (1) nedostakom regrutaciijske prakse koja bi imala znacajnu ulogu u
pruzanju realisticnog prikaza posla; (2) nedostatkom formaliziranih procesa
organizacijske socijalizacije na fakultetima koji imaju ulogu u uskladivanju
uzajamnih ocekivanja izmedu poslodavca i zaposelnika; (3) neefikasnos¢u pojedinca
u prikupljanju i koriStenju informacija vezanih za budu¢i posao.

Rezultati ovog istrazivanja takode sugeriSu kako iskustvo povrede psiholoskog
ugovora u nekom prethodnom radnom kontekstu vjerovatno nije direktno povezano
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sa dozivljajem akademskog osoblja o povredi psiholoskog ugovora na trenutnom
radnom mjestu. Ovo, zapravo, znaci kako nivo povjerenja u odnos zaposlenik-
poslodavac, koji je proizaSao iz prethodnog radnog iskustva, vjerovatno nema
direktan efekat na predostroznost sa kojom akademsko osoblje ulazi u novi
(akademski) radni kontekst. Posmatrano na nivou organizacije, ovakvi bi nalazi mogli
upucivati na sljede¢i vazan zakljucak: ukoliko prethodno iskustvo povrede nije
relevantno za nivo inicijalnog povjerenja sa kojim nastavnik ulazi u radnu
organizaciju, ta okolnost organizaciji pruza ogroman prostor da od trenutka zaposlenja
(pa cak i prije, tokom procesa regrutacije) iskoristi sav potencijal izgradnje odnosa
uzajamnog povjerenja koji joj stoji na raspolaganju. Osim §to sugeriraju kako
spremnost ¢lana akademskog osoblja na izgradnju odnosa povjerenja vjerovatno nece
biti bremenita njegovim prethodnim radnim iskustvom, nalazi takoder impliciraju
veliku odgovornost koju fakultet ima u postavljanju temelja za izgradnju odnosa
povjerenja ve¢ u ranoj fazi organizacijske socijalizacije akademskog osoblja.

Ovo istrazivanje sugerira i to kako percepirana dostupnost alternativa trenutnom
zaposlenju nema znacajnu direktnu povezanost sa dozivljajem povrede psiholoskog
ugovora. Jedno od mogucih objasnjenja moze se potraziti u specifikumu akademskog
konteksta. Sasvim je opravdano pretpostaviti da predostroznost, za koju se
pretpostavlja da utice na vjerovatnost percepcije povrede psiholoskog ugovora, nije,
barem kada je rije¢ o akademskom osoblju, uzrokovana dozivljajem vlastite
zaposljivosti na trzistu rada, odnosno procjenom moguénosti pronalaska drugog posla.
Pomankanje spremnosti nastavnika da opaza i prepoznaje pokazatelje neispunjenih
ocekivanja, ovdje je moguce shvatiti kao jedan vid ponasanja povlacenja (engl.
withdrawal behavior), koje pri tom nije uslovljeno slabo ocijenjenim prilikama za
pronalazenjem alternativnog zaposlenja ve¢ drugim faktorima, poput nekih koji su
specifi¢ni samo za akademski kontekst (manja pokretljivost na trziStu rada) ili li¢nog
i radnog profila zaposlenih (npr. individualni psiholoski profil, dominanti obrazac
organizacijske privrzenosti, itd.). Naprotiv, ¢ini se da je opravdanije pretpostaviti
kako ¢e se, na primjer, obrazac privrZenosti organizaciji pokazati znacajnim u
objasnjenju predostroznosti zaposlenika.

lako rezultati ovog istrazivanja sugeriSu kako procijenjena dostupnost alternativa
trenutnom zaposlenju vjerovatno nije direktno povezana sa nastankom percepcije o
povredi psiholoskog ugovora, neophodan je oprez u donosSenju krajnjih zakljucaka.
Najprije, oc¢ekivati je da ¢e se percepcija prilika na trziStu rada u skorijoj buduénosti
mijenjati s obzirom na oc¢ekivani porast konkurentnosti visokoobrazovnih institucija.
Ovakva je pretpostavka u snaznoj sprezi sa ¢injenicom kako globalne promjene na
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trziStu obrazovanja kao i trend proSirivanja visokoobrazovnog trziSta u Bosni i
Hercegovini, posebno prouzrokovan otvaranjem privatno finansiranih univerziteta,
vodi ubrzanoj utrci za potrazivanjem i “vrbovanjem” najboljih kadrova. Povecanje
konkuretnosti akademskog osoblja vodi vecoj proaktivnosti u promisljanju
alternativnih mogucnosti za razvoj akademske karijere i preuzimanju vece brige ali
i odgovornosti za pronalazenjem takvih moguénosti. U psiholoskom smislu, to znaci
da bi u nekoj doglednoj buduénosti, pod uslovima koji su prethodno opisani, procjena
o dostupnosti alternativa mogla imati znacajan efekat u razumijevanju predostroznosti
akademskog osoblja i vjerovatnosti nastanka dozivljaja povrede psiholoskog ugovora.

5. PRAKTICNE IMPLIKACIJE ISTRAZIVANJA

Subjektivna interpretacija radnog okruzenja predstavlja temelj psiholoskog ugovora
zaposlenika, no u nedostatku kontrolnih mehanizama kojima organizacija strukturira
radno iskustvo i usmjerava zaposlenika na donoSenje realisti¢cnih zakljucaka o
okruzenju, ona postaje najveci izvor prijetnji nastanku dozivljaja povrede psiholoskog
ugovora. Ovakav je ishod mogu¢ i u okolnostima u kojima se povreda psiholoskog
ugovora ne moze objasniti namjernim postupcima organizacije. Tada govorimo o
neuskladenim ocekivanjima koja svoje porijeklo imaju u izostanku eksplicitne
komunikacije o uzajamnim obavezama i odgovornostima izmedu predstavnika
organizacije i zaposlenika. U ovakvim okolnostima zaposlenik ¢e ve¢inu prosudbi o
uslovima ugovora donositi opazanjem socijalnih znakova iz okruzenja, upustajuci se
u nepouzdane subjektivne interpretacije radnog konteksta. Pored vaznosti preciznije
i jasnije direktne komunikacije o uzajamnim obavezama i odgovornostima kao 1
pazljivo osmisljenog i realiziranog procesa organizacijske socijalizacije novozapo-
slenih, fakultet mora biti svjestan ¢injenice koje sve odluke i postupci mogu biti
povezani sa psiholoSkim ugovorom zaposlenika. Vrlo ¢esto, nedovoljna osvijeStenost
o tome Sta zapravo predstavlja sadrzaj psiholoSkog ugovora zaposlenika vodi
netacnim procjenama motivacije zaposlenih za odredene oblike ponasanja na radnom
mestu ali i previdanju efekata nekih odluka i postupaka fakulteta (ili izostanak istih)
na razvoj njihovog dozivljaja o povrijedenosti psiholoskog ugovora.

Rezultati ovog istrazivanju takoder upucuju na vaznost uspostave kvalitetnog
sistema pracenja radne ucinkovitosti akademskog osoblja, ne samo sa aspekta
preveniranja nastanka dozivljaja o povredi psiholoSkog ugovora vec¢ i sa aspekta
mogucnosti izgradnje pozitivnog psiholoskog ugovora kao temelja kvalitetnog odnosa
izmedu fakulteta, s jedne, i ¢lana akademskog osoblja, s druge strane. U tom smislu,
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posebno na vaznosti dobija iskustveno opazena Cinjenica kako je praksa prac¢enja
radne ucinkovitosti akademskog osoblja jos uvijek nedovoljno izdiferencirana. U
prakticnom smislu to dodatno naglasava vaznost pronalazenja adekvatnih odgovora
na izazove sa kojima treba raunati u izgradnji dobrih temelja za kvalitetno planiranje
ovog procesa. Samo neki od njih su: jasnije i obuhvatnije definiranje opisa posla
akademskog osoblja i kriterija radne ucinkovitosti te unapredenje cjelokupnog
procesa upravljanja radnom ucinkovitosti.

6. METODOLOSKA OGRANICENJA I PREPORUKE
ZA BUDUCA ISTRAZIVANJA

Dva su organicenja istrazivanja proizasla direktno iz upotrebe transverzalnog pristupa
u prikupljanju podataka, Sto prema Conway i Briner (2005) predstavlja generalno
ogranic¢enje najveceg broja istrazivanja psiholoskog ugovora uopste. Prvo se odnosi
na nemogucnost zakljucivanja o uzrocno-posljednicnom odnosu izmedu mjerenih
varijabli, dok se drugo ograni¢enje odnosni na nemogucnost da se obuhvati jedna od
definirajucih karakteristika psiholoskog ugovora: kontinuiranost procesa razmjene.
I dok se prvi problem odnosi na nemogu¢nost zaklju¢ivanja o eventualnoj kauzalnoj
povezanosti ispitivanih varijabli, drugi se odnosi na ¢injenicu da je ovim istraZivanjem
bilo nemoguce ,,uhvatiti* kontekst reciprociteta, uzajamnosti, koji psiholoski ugovor
inace pretpostavlja.

Prvi problem se odnosi na ogranicenja u zaklju¢ivanju o prirodi povezanosti
ispitivanih varijabli. Iako se najveci broj istrazivanja psiholoskog ugovora provodi s
ciljem boljeg razumijevanja njegove kauzalne povezanosti sa drugim varijablama,
transverzalnim nacrtom se moze govoriti tek o njihovoj eventualnoj povezanosti.
Jednako kao S§to je opravdano pretpostaviti da ¢e pad u radnoj ucinkovitosti
zaposlenika dovesti do povrede psiholoskog ugovora od strane poslodavca, moguce
je pretpostaviti i obrnuto: percipirana povreda psiholoSkog ugovora, odnosno
percepcija zaposlenika o tome da poslodavac ne ispunjava obaveze i odgovornosti
prema zaposleniku, mogla bi dovesti do pada radnog morala zaposlenika i slabljenja
njegovog radnog ucinka (o ovom je prethodno bilo rijeci i pod naslovom ,,Diskusija“).
Transferzalna istrazivanja pruzaju ,,blic* pogled na mjerene varijable i mogu otkriti
zanimljive obrasce povezanosti izmedu varijabli, ali ne i zaklju¢ak o njihovoj
eventualoj kauzalnoj povezanosti (Conway i Briner 2005).

Drugo ogranicenje transverzalnog pristupa u ovom istazivanju se odnosi na
¢injenicu da je nemoguce bilo ,,uhvatiti* kontekst reciprociteta. Naime, onog trenutka
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kada se desi dogadaj koji zaposlenik interpretira kao povredu psiholoskog ugovora,
mala je vjerovatnoca za to da ¢e posljedice ovakve percepcije biti odmah vidljive,
poput, na primjer, smanjenja privrzenosti organizaciji ili povecanja intencije
napustanja posla. Umjesto toga, ocekivati je da ¢e zaposlenik imati najprije neku
trenutnu reakciju (npr. neodobravanje), nakon cega slijedi opazanje postupaka
poslodavca (npr. nastoji li poslodavac pruziti objasnjene za svoje odluke i postupke),
a zatim eventualno uskladivanje stavova i ponaSanja. Prilagodeni stav i ponasanje
zaposlenika zatim nastavlja da uti¢e na odluke i postupke poslodavca, §to ponovo
vodi novim interpretacijskim procesima zaposlenika i novim rekacijama. Dakle,
opisani proces razmjene, koji vremenom evoluira, ne moze biti obuhva¢en mjerenjem
u jednoj vremenskoj tacki, $to je odlika transferzalnog pristupa. Da bi se fenomenu
istrazivanja percepcije psiholoskog ugovora pristupilo na adekvatniji nacin,
neophodno bi bilo ispitivati percepciju psiholoskog ugovora istog ispitanika u
razli¢itim vremenskim tackama. Samo je na takav nacin moguce utvrditi kako se
zaposlenikova percepcija povrede psiholoskog ugovora mijenja pod uticajem vanjskih
faktora, te kako ove promjene uti¢u na njegove stavove i ponasanje.

Cinjenica da su podaci prikupljani iz jednog izvora (od istog zaposlenika) za sve
varijable, takoder upucuje na jedno od ogranicenja istrazivanja. To nas navodi na
razmatranje mogucnosti potencijalnog ucesc¢a varijance metode u ovom istrazivanju.
Nadalje, ogranicenja koja se uobicajeno pripisuju istrazivanjima koja se baziraju na
upitnicima samoprocjene, mogu biti prepoznata kao inherentna i ovom istrazivanju.
Upitnik samoprocjene kao tehnika prikupljanja podataka je Cesto kritikovana kao
generalno subjektivna mjera, kojoj, uprkos tome, najées¢e nije moguce naci
adekvatnu alternativu u psiholoskim istrazivanjima. Situacija je identi¢na i u pogledu
istrazivanja psiholoSkog ugovora. Nadalje, konstruisana mjera percipirane povrede
psiholoskog ugovora akademskog osoblja ima svoja ogranicenja. lako u najvecoj
mjeri odgovara postavljenim kriterijima za konstrukciju, postoje i odredene
manjkavosti. Na primjer, ova mjera obuhvata unilateralni pristup istrazivanju
psiholoskog ugovora koji podrazumijeva uzimanje u obzir iskljucivo perspektive
zaposlenika u ocjeni (ne)ispunjenosti psiholoSog ugovora (od strane poslodavca).
Takoder, ne operira pojmom ,,obe¢anja‘“, ve¢ uzajamnih ocekivanja, §to je s obzirom
na prilike u bosanskohercegovackom akademskom kontekstu, vjerovatno jedino
prikladno. Ipak, razlozno je postaviti pitanje: da li bi rezultati istrazivanja bili drugaciji
ukoliko bismo ocekivanja ogranicili samo na ona koja su isklju¢ivo bazirana na
stvarno datim obec¢anjima?
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U skladu sa navedenim ogranienjima istrazivanja, ali i zaklju¢cima proizaslim
iz utvrdene potrebe za boljim teorijskim razumijevanjem psiholoSkog ugovora u
akademskom kontekstu, preporuke za buduca istrazivanju su sljedece:

* Primijeniti transferzalni pristup u kombinaciji sa longitudinalnim s ciljem
pracenja promjena u varijablama u funkciji vremena. Na ovaj nacin bi jedino
bilo moguc¢e obuhvatiti koncept ,,reciprociteta® koji psiholoski ugovor podra-
zumijeva. Longitudinalni pristup bi pri tom obezbijedio validnije zakljucke o
eventualnom kauzalnom odnosu izmedu ispitivanih varijabli.

* U nekom od buducih istrazivanja bilo bi zanimljivo ispitati koliko je neka
nedavna promjena, poput uvodenja novog Zakona o visokom obrazovanju
prouzrokovala posljedice koje su od strane ¢lanova akademskog osoblja do-
zivljene kao povreda psiholoskog ugovora. U ovom kontekstu bi bilo neopho-
dno precizirati vremski okvir u kojem se ispitanik treba pozicionirati prilikom
odgovaranja na postavljena pitanja (npr. u posljednjih godinu dana).

» S ciljem boljeg teorijskog pozicioniranja psiholoskog ugovora u akademskom
kontekstu, neka od buducih istrazivanja bi se trebala pozabaviti pitanjima pre-
ciznijeg definiranja akademskog psiholoskog ugovora te unapredenjem mjere-
nja povrede psiholoskog ugovora akademskog osoblja.

7. ZAKLJUCAK

Budué¢i da su istrazivanja psiholoskog ugovora u akademskom radnom okruzenju
vrlo rijetka, te da je koncept psiholoskog ugovora relativno nov i neistrazen u bh
kontekstu uopste, u okviru ovog istrazivanja se nastojalo utvrditi koji su to faktori
povezani sa nastankom povrede psiholoskog ugovora akademskog osoblja. Rezultati
sugeriSu kako su od svih analiziranih nezavisnih varijabli, varijable formalizirani
proces organizacijske socijalizacije, organizacijska radna ucinkovitost, radna
ucinkovitost zaposlenika i1 implicitnost o¢ekivanja direktno znacajno povezane sa
zavisnom varijablom percipirana povreda psiholoskog ugovora. Prema rezultatima
ovog istrazivanja, dakle, niza radna ucinkovitost organizacije, niza radna u¢inkovitost
¢lana akademskog osoblja, kao i nizi stepen formaliziranosti procesa organizacijske
socijalizacije akademskog osoblja, vodi vecoj percipiranoj povredi psiholoskog
ugovora. Nalazi takoder sugeriSu kako implicitnija komunikacija o uzajamnim
oc¢ekivanjima izmedu fakulteta i akademskog osoblja vodi vecoj percipiranoj povredi
psiholoSkog ugovora. S druge strane, interakcija sa radnom organizacijom prije
zaposljavanja kao i prethodno iskustvo povrede psiholoskog ugovora te percepcija
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dostupnih alternativa trenutnom zaposlenju vjerovatno nisu direktno povezani sa
nastankom dozivljaja o povredi psiholoskog ugovora u akademskom kontekstu.
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DETERMINANTS OF THE PSYCHOLOGICAL
CONTRACT BREACH OF ACADEMIC STAFF

Summary

The traditional model of a university is gradually being metamorphosed into a corporate model that
brings forth certain problems, alongside numerous solutions. In such circumstances, establishing and
maintaining a culture of trust is the foundation of constructing a positive psychological contract between
the organization and its employees. In such circumstances, establishing and maintaining the culture of
trust in the academy’s commitment to the traditionally defined mission of building and disseminating
knowledge aimed at improving, training, and educating the most important potential of the society —
people are the foundation of constructing a positive psychological contract between teachers and higher
education institutions. The psychological contract represents mutual expectations that the parties in this
relationship do not have to be fully aware of, but which, nevertheless, guide their mutual behavior. It is
an implicit agreement between the academic staff and the higher education institution specifying what
each party in this relationship expects to offer but also receives in return. Since research on psychological
contracts in the academic work environment is very rare, and the concept itself is relatively new and
unexplored in the Bosnian context in general, this paper first sought to determine which factors may be
related to the violation of psychological contracts in the academic context. The results suggest that a
lower organizational performance of the higher education organization, lower academic staff member
performance, as well as a lower level of formalization of the process of organizational socialization of
newly-hired academic staff, lead to a higher perceived psychological contract breach. Findings also
suggest that the implicit communication on the mutual expectations between the faculty/academy and
the academic staff leads to a greater perceived psychological contract breach. The paper offers certain
recommendations to higher education institutions for the establishment and preservation of a positive
psychological contract in the academic context and the prevention of avoidable psychological contract

breaches.

Keywords: psychological contract; academic staff; work performance; organizational socialization;

communication

Adresa autorice
Author’s address

Mirna Markovi¢
Univerzitet u Sarajevu
Filozofski fakultet
mirna.markovic@ff.unsa.ba

402



