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Sazetak

Ovaj doktorski rad ispituje djelovanje dozivljaja interakcijske pravednosti i dozivljaja imidza
fakulteta na radna ponasanja studenata u akademskom okruzenju u svrhu davanja prakti¢nih
implikacija za uspjesno djelovanje visokoskolskih ustanova na danasnjem turbulentnom trzistu. U
radu je prepoznata dvostruka uloga studenata, odnosno studenti se promatraju u ulozi klijenata i u
ulozi ljudskih potencijala fakulteta te se takvim pristupom otvara mogucnost za usporedbu
akademskog i poslovnog organizacijskog okruzenja. Cilj istrazivanja bio je provjeriti ulogu
dozivljaja interakcijske pravednosti i dozivljaja imidza fakulteta na radnu angaZziranost studenata,
zatim provjeriti u€inak radne angaziranosti studenata na njihova (ne)pozeljna ponaSanja te uz to
provjeriti medijacijsku ulogu radne angaziranosti izmedu doZivljaja interakcijske pravednosti i
(ne)pozeljnih ponasanja studenata te izmedu dozivljaja imidza fakulteta i (ne)pozeljnih ponasanja
studenata. Sukladno tome, postavljen je model istrazivanja te je kreiran anketni upitnik koji se

sastoji od ranije validiranih Cestica.

Podaci su prikupljeni elektronickim putem te su na uzorku od 1107 studenata u svrhu provjere
promatranih odnosa koristene korelacijska analiza i analiza traga (eng. Path Analysis). Dobiveni
rezultati su ukazali na statisticki znacajne direktne i indirektne odnose izmedu dozivljaja
interakcijske pravednosti i radne angaziranosti 1 (ne)pozeljnih organizacijskih ponaSanja
studenata, izmedu dozivljaja imidza fakulteta i radne angaziranosti Studenata i (ne)pozeljnih
organizacijskih ponaSanja studenata, potom izmedu radne angaziranosti 1 (ne)poZeljnih
organizacijskih ponaSanja studenata te se uz to potvrdio i znacajan medijacijski utjecaj radne

angaziranosti u pretpostavljenom modelu.

Povezivanjem rezultata s teorijskom osnovom vezanom ne samo uz akademski, ve¢ 1 poslovni
organizacijski kontekst, raspravljaju se prakticne implikacije za postizanje odrZivosti u

akademskom okruzenju.

Kljuéne rijeci: interakcijska pravednost, imidZ fakulteta, radna angaZiranost, (ne)pozeljna

organizacijska ponaSanja studenata, akademsko okruzenje, organizacijsko okruzenje



Abstract

The doctoral thesis examines the effects of the perception of interactional justice and faculty image
on student behavior in the academic environment in order to provide practical implications for
sustainability and successful functioning of the higher education institutions in today's turbulent

market.

It is important to emphasize that the doctoral thesis recognizes the dual role of the students. More
precisely, students are seen as a client and as a human resource. This kind of approach opens up
the possibility of comparing the academic and business organizational environment. The thesis
aims to verify the following effects in the academic environment: the role of the perception of
interactional fairness and the role of the faculty image perception on student engagement; the role
of student engagement in their work behavior (i.e., organizational citizenship behavior and
counterproductive work behavior); and the mediation role of work engagement between the
perception of interactional justice and the perception of faculty image and students’ work behavior.
To verify the effects between these variables, the research model was designed, and the survey

questionnaire was created based on previously validated materials.

The data collected electronically from 1107 students was analyzed by using the correlation
analysis and path analysis. The results indicate statistically significant direct and indirect
relationships between the following effects: the perception of interactional justice and work
engagement; organizational citizenship behavior and counterproductive work behavior; the
perception of faculty image and work engagement; organizational citizenship behavior and
counterproductive work behavior; and students work engagement and their organizational
behavior. The data also confirmed the significance of the mediation impact of work engagement
in the designed model.

By associating the results with theoretical basis in not only academic, but also business
organizational context, the practical implications for achieving sustainability in the academic

environment are discussed.

Keywords: interactional justice, faculty image, work engagement, student’s organizational

citizenship behavior, academic environment, organizational environment
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1. Uvod

Turbulentne promjene koje su danas prisutne na globalnoj razini te se na globalnom trzistu
danasnjice ocrtavaju kroz brojnu ponudu istih ili sliénih sadrzaja od strane razli¢itih ponudaca ne
zaobilaze ni akademsko okruzenje. Kako bi se izborile za svoje mjesto na trzi$tu te mogle ostvariti
odrzivost na istom, visokoskolske ustanove na podru¢ju Republike Hrvatske danas trebaju
djelovati kao poslovne organizacijske strukture koje su suocene s kontinuiranim promjenama i

zasi¢enim trziStem.

Brojni su izazovi koji su stavljeni pred danasnjeg ¢ovjeka u kontekstu Zivota u obilju i blagostanju
koje se u modernom svijetu ocituje kroz brojne mogucénosti izbora istih ili slicnih sadrzaja. Pred
takvim se izazovima nalaze i buduci studenti koji ¢e kroz svoju odluku vezano za odabir odredenog
fakulteta, izmedu ostalog, definirati i svoj imidz, kasnije i svoju buducnost, a za vrijeme studiranja
¢e kroz svoja ponaSanja nesvjesno utjecati i na imidz fakulteta. Pred izazovima se nalaze i
visokoskolske ustanove koje se danas moraju boriti za studente 1 osigurati odrzivost svog mjesta
na trzistu, dok su iste, ne tako davno uzivale prestizni status te se nisu trebale zamarati trziSnim

izazovima.

lako se danas cesto istiCu individualizirani pristupi u gotovo svim segmentima Covjekova
djelovanja, potreba za uklapanjem u drustvo, za koju se moze re¢i da proizlazi jo§ iz Aristotelovog
poimanja Covjeka kao ,,drustvene zivotinje* (Zvonarevi¢, 1978), jo$ je uvijek itekako prisutna.
Takoder, Platonovo ukazivanje na vaznost morala i pravednosti u kontekstu temeljnih vrijednosti
(Vejnovié, 1968) su jos uvijek u sustini covjekova djelovanja prisutni. To potvrduje i ¢injenica da
je svim ljudima vazan pravedan tretman (Jakopec, 2015a). Za dozivljaj bilo kakvog tretmana, pa
tako i pravednog, nuzna je interakcija ¢ovjeka s okolinom. Interakcijska pravednost podrazumijeva
vaznost kvalitete interpersonalnih odnosa prilikom primjene pravila i procedura (koji su
obuhvaceni distributivnom i proceduralnom pravednoscu), a kao pojam je uvode Bies i Moag
(1986). Interakcijska pravednost podrazumijeva oblike prenoSenja informacija 1 tretman
pojedinaca na koje se te informacije odnose (Bies i Moag, 1986). Temeljem reakcija iz okoline
pojedinac kreira vlastiti dozivljaj odredenog trenutka, tj. odredene situacije koji kasnije moze
utjecati na njegovo buduce ponasanje. Na to upucuje i teorija socijalne razmjene (Blau, 1964) koja
kroz promatranje ¢ovjeka kao drustvenog bic¢a, tumaci njegov osjecaj za uzvracanje dobrog ako

dozivi dobro te potrebu za uzvracanjem loseg, ako osjeti da se netko prema njemu ponasa lose. U



organizacijskom kontekstu vracanje dobrog, odnosno loseg se najées¢e manifestira kroz razlicita

radna ponasanja.

Radna ponasanja podrazumijevaju razne aspekte vezane uz obavljanje odredenog posla te se mogu
ocrtavati kroz izvodenje posla, organizacijska ponasanja (npr. svojevoljno pomaganje kolegama,
preuzimanje dodatnih poslova, odgovornost u izvrSavanju poslovnih zadataka i sl.),
kontraproduktivna organizacijska ponasanja (npr. neopravdani izostanak s posla, neizvrSavanje
poslovnih zadataka na vrijeme, provociranje kolega i sl.), napustanje posla i sl. (Carpenter, Bauer
i Erdogan, 2009). Generalno, prilikom promatranja uvjeta koji definiraju radna ponasanja, kao
kljucne varijable isticu se mentalne sposobnosti pojedinca (npr. inteligencija), dozivljaj
organizacijske pravednosti i interpersonalnih odnosa, stavovi prema poslu, zadovoljstvo poslom
te osobine licnosti (Carpenter, Bauer i Erdogan, 2009). Uz radna ponaSanja usko se veze i pojam
radne angaziranosti koja je do sada uglavnom istrazivana u poslovnom organizacijskom okruzenju
te je sukladno tome kao pojam definirana kroz angaziranost zaposlenika. Radna angaZziranost se
sastoji od tri simultano povezana elementa, to¢nije ona podrazumijeva ponasajnu, kognitivnu i
emocionalnu ukljucenost zaposlenika koje se manifestiraju tijekom implementacije njihove radne
uloge (Khan, 1990).

Potreba ¢ovjeka da se uklopi u okolinu, odnosno u odredeno drustvo objasnjava njegovo nastojanje
projiciranja odredene slike o sebi koja je prihvatljiva tom drustvu. Time zapravo Kreira svoj osobni
imidz za koji vjeruje da ¢e izazvati prihvacanje od strane drustva. ,,/midz podrazumijeva sliku ili
predodzbu te se mozZe promatrati kao psiholosko-socioloska kategorija, odnosno ukupnost
dojmova koje je 0 nekom pojedincu, poduzecu, korporaciji, instituciji ili drzavi stekla odredena
Jjavnost. Imidz moze biti pozitivan, Sto podrazumijeva dugotrajan i mukotrpan rad na vlastitom
usavrsavanju, a moze biti i negativan, $to podrazumijeva nesigurnost, neodgovornost, krsenje
odredenih prava te se takav imidz moze stvoriti u vrlo kratkom vremenu.* (Jurkovi¢, Lukovi¢,
Pribicevi¢ i Ravli¢, 1995, str. 183.). Osobni imidz pojedinca bez publike, odnosno okoline gubi
svoju svrhu jer ukoliko okolina ne bi postojala, utoliko pojedinac svoj osobni imidz ne bi pred
kime imao prezentirati (Olson i Sentis, 1986). ImidZ je prepoznat kao vrlo vazan alat u kontekstu
upravljanja uspjehom u akademskom okruzenju. Imidz se isti¢e kao vaZan s obzirom na to da
danasnje drustvo Zivi u svijetu nametnutih vrijednosti, a to potvrduje i ¢injenica da se danas
ponasajni obrasci Korisnika usluga ili proizvoda ne temelje na stvarnim potrebama, ve¢ se ,,uz
pomoc suvremene tehnologije potrebe kreiraju, potom komunikacijom transformiraju u imidze koji
kao takvi oblikuju korisnikove Zelje u kontekstu toga da iste postaju potrebe, odnosno stvarnost

(Kesi¢, 2005, str. 15). Nametnute potrebe i umjetna kreacija stvarnosti mogu otvoriti brojna eticka
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1 moralna pitanja, ali ignoriranje trenutnog stanja na trzistu te izostanak prilagodbe istom, moze
poluciti brojne negativne posljedice za bilo koji oblik organizacije, uklju¢ujuci i one koji djeluju

u okviru akademskog okruzenja.

Sukladno svemu navedenom, cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos dozivljaja interakcijske
pravednosti, dozivljaja imidza fakulteta, radne angaZiranosti studenata i njihovih (ne)pozeljnih
ponasanja. Drugim rijeima, ovim ¢e se istrazivanjem provijeriti kako imidz i interakcijska
pravednost djeluju na ponaSanje studenata u akademskom okruzenju i na njihovu radnu
angaziranost te koju ulogu ima radna angaziranost studenata kao medijator u odnosima izmedu
dozivljaja interakcijske pravednosti, imidza fakulteta i (ne)pozeljnih organizacijskih ponaSanja
studenata. Pri tome se u obzir uzima dvostruka uloga studenata u akademskom okruzenju, odnosno
uloga koja podrazumijeva potrazivanje usluge iz podrucja visokog obrazovanja (uloga klijenata) i
uloga koja podrazumijeva zajednicka djelovanja tijekom kontinuiranog koriStenja usluge

poducavanja (uloga ljudskih potencijala).

Kroz prepoznate sli¢nosti izmedu akademskog okruzenja i1 poslovnog organizacijskog okruzenja,
stavlja se naglasak na Covjeka kao najvazniju vrijednost bilo kojeg oblika organizacije te na
varijable imidza, interakcijske pravednosti i radne angaziranosti kao klju¢ne za ostvarivanje
uspjesnog djelovanja organizacije. Povezivanje elemenata iz podrucja poslovnih organizacijskih
aspekata, organizacijske psihologije i komunikologije upucuju na interdisciplinarni pristup u
istrazivanju. Svrha takvog pristupa je ukazati na sli¢nosti izmedu poslovnog organizacijskog i
akademskog okruzenja. Takvim nacinom promatranja se otvaraju moguénosti za
primjenu/prijenos dobrih praksi temeljenih na ranije provedenim istrazivanjima iz poslovnog
organizacijskog okruzenja u akademsko okruzenje, a sve u cilju postizanja uspjeha i odrzivosti
visokoskolskih ustanova na akademskom trzistu. Uz to, vazno je naglasiti da su istrazivanja ovog
tipa nova te da istih kako u Hrvatskoj, tako i u svijetu nema mnogo. U nastavku ¢e stoga biti
pojasnjeni kljuéni pojmovi koji se ispreple¢u kroz poslovno organizacijsko okruzenje i Kroz
akademsko okruzenje te su kao takvi prenosivi iz jednog okruzenja u drugo. Svrha je ukazati na
sli¢nosti izmedu dva okruZzenja pri ¢emu je neophodno isprepletati znacajke 1 primjere iz oba
okruzenja u svrhu §to boljeg prikaza prepoznatih slicnosti izmedu ta dva okruzenja koje potom

vode do pretpostavki postavljenih u akademskom okruzenju koje su ispitivane u istrazivanju.



1.1. Organizacija i organizacijsko okruzenje

Organizacija u opéem smislu podrazumijeva svjesno udruzivanje ljudi Ciji se cilj ocituje u
ispunjavanju odredenih zadataka uz koristenje odgovarajucih sredstava i ulaganje minimalnog
napora na bilo kojem podrucju rada i Zivota. Sam termin organizacija upotrebljava se za
oznacavanje procesa organiziranja, rezultata organiziranja, organizacije kao institucije —
poduzeca, institucije i organizacije kao znanstvene discipline te se sukladno tome temeljna razlika
u kontekstu termina ocituje u organizaciji kao aktivnosti i organizaciji kao instituciji. Organizaciju
kao aktivnost moguce je promatrati kao svjesnu ljudsku djelatnost u smislu organiziranja, ali i kao
proces organiziranja, a organizacija kao proces i kao rezultat uvijek predstavlja neki red. Stoga
je ona sinonim za stabilnost i red u sustavu (Jurkovié, Lukovi¢, Pribi¢evié¢ i Ravli¢, 1995, str. 390-
391). Kao rije¢ potjece od grcke rijeci organon koja podrazumijeva alat, instrument, napravu, a
kasnije se taj izraz koristi za ljudski organizam (Sikavica i Hernaus, 2011). Organizacije se mogu
promatrati kao kompleksni sustavi u kojima klju¢nu ulogu za postizanje njihovih ciljeva zauzimaju
ljudi (Bolman i Deal, 2008). U kontekstu organizacije kao poduzeéa, poduzetnicka organizacija
podrazumijeva organizaciju koja uocava i otkriva nove mogucnosti u promjenjivoj okolini, koja
se brzo i uspjesno prilagodava promjenama te iste koristi kao temelj za razvoj (Jurkovic i sur.,
1995, str. 426). U promatranju organizacije kao institucije uvijek treba imati u vidu da ona djeluje
u interakciji s okolinom (Sikavica i Hernaus, 2011). Morgan (2006) opisuje organizaciju u
kontekstu slika, odnosno metafora te navodi sljede¢ih osam usporedbi: organizacija kao stroj, kao
organizam, kao mozak, kao kultura, kao politicki sustav, kao psiholoski zatvor, organizacija kao
tok i transformacija te organizacija kao instrument dominacije. Organizaciju kao takvu ¢ine ljudi,
a moderni menadzment se bazira na trokutu kojeg ¢ine potrosaci, ljudi i stalne inovacije (Peters i
Austin, 1985), pri ¢emu se kao temelj uspje$nih odnosa s potrosacima, iz kojih ¢e proizaci i
uspjesno poslovanje, na prvo mjesto stavlja upravo zaposlene jer je njihovo zadovoljstvo klju¢ za

ostvarenje zadovoljnih potrosaca (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Uspjesne organizacije su one u kojima postoji stvarni interes za ljude i u kojima su ljudi poimani
kao najvrjednija imovina poduzeca, u kojima se ulaze u ljude i u kojima postoji moguénost
napredovanja te dobri programi nagradivanja. U uspjeSnim organizacijama postoji i sposobnost
zadrzavanja ljudi, odnosno fluktuacija ljudi je minimalna, menadZzment je posvecéen ljudima te se
potiGe participacija zaposlenih (Bahtijarevié-Siber, 1999). Za razliku od uspje$nih organizacija,

neuspjesne organizacije karakterizira nefleksibilnost u procesima upravljanja, nedovoljna briga za



zaposlene, vrlo niska ili nikakva razina ulaganja u obrazovanje i razvoj zaposlenih, lo§ sustav
internog napredovanja, slaba komunikacija, nejasna politika, nekonzistentnost i vrlo visoka
fluktuacija ljudi (Bahtijarevié-Siber, 1999).

1z navedenog se moze zakljuciti kako se uspjesnost modernog poslovanja svodi upravo na ¢ovjeka,
odnosno ljude koji ¢ine odredenu organizaciju jer oni svojim djelovanjem, kreativnoS¢u i
sposobnostima djeluju na potrosace, dok bi bez moguénosti njihove kontinuirane prilagodbe stalno
promjenjivim uvjetima trzista uspje$nost poslovanja u kontekstu odrzivosti bila upitna. Za ljudske
potencijale se moze re¢i da podrazumijevaju ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne
moguénosti, motivaciju i odanost kojima raspolaze odredena organizacija (Karaman Aksentijevic,
Jezi¢ i Duri¢, 2008). Uz to treba naglasiti da ljudski potencijali podrazumijevaju koli¢inu korisnog
znanja stecenog kroz odgoj i obrazovanje (izobrazba, studiranje, stjecanje znanja), dok se ona u
poduzeéu mogu opisati kao ukupna psihicka i intelektualna energija koja poduzecu sluzi za razvoj

te ostvarivanje zadanih ciljeva (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Cinjenica da organizacija djeluje u okolini te je stoga podlozna razli¢itim vanjskim utjecajima
uvecéava vaznost ljudskih potencijala koji ¢ine odredenu organizaciju. Ako su zaposlenici
organizacije prilagodljivi, kreativni i znaju se nositi s promjenama, za ocekivati je da ¢e i uspjeh
same organizacije koja djeluje na turbulentnom trzi$tu ostati na odrzivoj razini. Time se takoder
ukazuje na vaznost ljudskog kapitala u organizaciji. Vaznost odrzavanja niske fluktuacije
zaposlenika svakako treba biti istaknuta u promatranju uspjesnosti organizacija jer ista pozitivho
djeluje na financijsku strukturu same organizacije. Pojednostavljeno, nakon $to se osobe zaposle
u odredenoj organizaciji, potrebno je odredeno vrijeme da se uhodaju u poslovne aktivnosti.
Ponekad uhodavanje podrazumijeva uvodenje u posao od strane ranije zaposlenih zaposlenika ili
pohadanje odredenih seminara i dodatnih edukacija. Nevezano o kojem obliku je rije¢, isti
predstavlja trosak za poslodavca (ako zaposlenik trosi svoje vrijeme na obuku drugog zaposlenika,
propusta vrijeme za obavljanje svojih poslovnih zadataka te se tako smanjuje njegov doprinos, ako
poslodavac placa edukacije, ulaze direktno financijska sredstva u zaposlenika). Ako taj zaposlenik
u kojeg se ulagalo ubrzo ode, to¢nije ne ostane ostvarivati vlastite doprinose temeljem onoga $to
je uloZeno u njega, poslodavac, odnosno poslovna organizacija je u financijskom gubitku. Sve
navedeno potvrduje vaznost ljudskog kapitala kao temelja uspjeSnog poslovanja u suvremenom

turbulentnom okruZenju.



1.2. Akademsko organizacijsko okruZenje

Sustav visokog obrazovanja u Republici Hrvatskoj definira Zakon o znanstvenoj djelatnosti i
visokom obrazovanju, NN 123/03, 198/03, 105/04, 174/04, 02/07, 46/07, 45/09, 63/11, 94/13,
139/13, 101/14, 60/15, 131/17.* Sukladno navedenom Zakonu, visoka uéilista su sveuéilista te
fakulteti 1 umjetnicka akademija u njegovom sustavu, veleuciliSta i visoka Skola. Visoka uciliSta
obavljaju svoju djelatnost kao javnu sluzbu. Sveucilista, fakultet i umjetnicka akademija osnivaju
se radi obavljanja djelatnosti visokog obrazovanja, znanstvene, stru¢ne i umjetnicke djelatnosti te
druge djelatnosti u skladu sa zakonom i svojim statutom. U okviru djelatnosti visokog obrazovanja
ova visoka uciliSta organiziraju i izvode sveuciliSne, a u skladu s ovim Zakonom, mogu
organizirati i izvoditi stru¢ne studije. VeleudiliSte i visoka Skola osnivaju se radi obavljanja
djelatnosti visokog obrazovanja putem organizacije i izvodenja stru¢nih studija te mogu obavljati
struénu, znanstvenu i umjetnicku djelatnost u skladu s ovim Zakonom i svojim statutom. Sukladno
ovom Zakonu definira se autonomija sveuéiliSta na svim sveuciliSnim visokim uciliStima u
Republici Hrvatskoj koja obuhvaca: uredenje unutarnjeg ustroja, utvrdivanje obrazovnih,
znanstvenih, umjetnickih i stru¢nih programa, financijsku autonomiju u skladu s ovim Zakonom,
odlucivanje o prihvacanju projekata i medunarodnoj suradnji i ostale oblike autonomije sukladno

navedenom Zakonu.

Tijela fakulteta i umjetnickih akademija su takoder definirana ovim Zakonom (¢l. 63), a ona su
dekan, vijece (fakultetsko vijece i1 vijece akademije) te druga tijela koja su predvidena statutom
sveuciliSta, svojim statutom ili nekim drugim op¢im aktom. Sukladno tome, ustroj visokoskolskih
ustanova, odnosno fakulteta temelji se na navedenim tijelima uz koja su na svakom fakultetu
definirane sluzbe kao $to su npr. one za odnose sa studentima, za ra¢unovodstvo 1 financije, za
odrzavanje i sl. lz navedenog proizlazi da je akademsko okruzenje svojevrsni oblik

organizacijskog okruZenja te ga kao takvog karakteriziraju odredene specifi¢nosti.

Jedna od temeljnih specificnosti koja je vazna u kontekstu ovog istrazivanja oc€ituje se u nacinu
promatranja studenata, to¢nije u uzimanju u obzir njihove uloge kao klijenata, ali i njihove uloge
kao dijela ljudskih potencijala u okviru njihovog mati¢nog fakulteta. lako na visokoskolskim
ustanovama, odnosno na fakultetima postoje razne sluzbe pa tako i brojni zaposlenici, ovo

istrazivanje je usredoto¢eno na nastavnike kao klju¢ne zaposlenike, odnosno ljudske potencijale

1 https://www.zakon.hr/z/320/zakon-0-znanstvenoj-djelatnosti-i-visokom-obrazovanju , 1.2.2019.



https://www.zakon.hr/z/320/zakon-o-znanstvenoj-djelatnosti-i-visokom-obrazovanju

te studente kao njihove Klijente, ali i studente kao dio ljudskih potencijala. Kroz promatranje
dvostruke uloge studenata, promatraju se u¢inci koji mogu proizaéi iz njihova dozivljaja imidza
fakulteta i dozivljaja interakcijske pravednosti te se tako odraziti na njihovu radnu angaZiranost i
njihova radna ponaSanja. Kada je u pitanju dvostruka uloga studenata, svakako je vazno istaknuti
da se ista ostvaruje i zbog specificnosti onoga $to studenti u ulozi klijenata potrazuju, to¢nije
potrazuju usluge koje podrazumijevaju kontinuitet. U slucaju da potrazuju odredeni proizvod, kao
npr. knjigu, tada se njihova uloga ne bi mogla ocrtavati u kontekstu ljudskih potencijala (jer se
proizvod kupi i dalje koristi samostalno, dok kontinuirano visegodiSnje koriStenje usluge
podrazumijeva i niz interakcija koje pri tome vode studente u ulogu ljudskih potencijala fakulteta).
Prema tome, vazno je istaknuti specifi¢nosti koje se vezu uz usluge kao dobro koje se potrazuje te

interpretirati njihove specificnosti u akademskom okruzenju.

1.3. Interpretacija usluznih djelatnosti u akademskom okruZenju

Usluzne djelatnosti je moguée promatrati kao ljudska djelovanja sa svrhom izrazavanja fizicke i
psihicke sposobnosti u cilju ostvarivanja ljudskih potreba na odredenom trzistu, prilikom ¢ega one
mogu, ali i ne moraju biti povezane s materijalnim dobitkom (Schuller, 1967). Uslugu je moguce
definirati kao svaku ljudsku aktivnost ili korist koju jedna strana ponudi drugoj strani (Kotler,
1994). Uz to, kada su u pitanju usluzne djelatnosti, treba imati u vidu ¢injenicu kako one danas
itekako prednjace po pitanju primjene marketingkih koncepcija u odnosu na proizvodna poduzeca
koja su ranije imala znadajniju ulogu u primjeni istih (Suni¢, 1995). Specifi¢nosti usluznih
djelatnosti utjecu 1 na marketing strategiju koja kod njih podrazumijeva ne samo vanjski, vec 1
unutarnji marketing organizacije ¢ija je Svrha motivirati djelatnike (ljudske potencijale) za
pruzanje odredenih usluga i podizanje razine kvalitete istih (Suni¢, 1995). Primjenom
marketinSkih strategija kreira se imidz organizacije, kojeg u usluznim djelatnostima znacajno
definira kultura organizacije, a prilikom ¢ega se ista moze promatrati kao svojevrsni temelj za
izgradnju imidza (Pende, 2003).2

Akademsko okruzZenje, odnosno svako pojedino SveuciliSte, konkretnije fakultet, moguce je

promatrati kao poslovnu organizaciju koja se bavi usluznom djelatno$¢u u podruéju obrazovanja.

2 Korporacijska kultura, identitet i imidZ su medusobno u visokoj korelaciji te se kao takvi promatraju u kontekstu
harmoniziranog djelovanja.



Generalno, prilikom promatranja akademskog okruzenja kao organizacijskog, kao temeljna
djelatnost moze se definirati pruzanje usluga iz podruc¢ja obrazovanja koje uz to podrazumijevaju
i izvrSenje definiranih i propisanih uvjeta koji potom klijentima osiguravaju odredeni stupanj
kvalifikacije®>. Prema tome, pojednostavljeno promatrano, poslovna organizacija je fakultet,
nastavnici su pruzatelji usluga iz podrucja obrazovanja, studenti su klijenti jer potrazuju usluge iz
podrucja obrazovanja, ali s obzirom na njihovo kontinuirano prisustvo na fakultetu postaju i dio

ljudskih potencijala.

Prilikom promatranja usluge kao necega $to jedna strana nudi, a druga potrazuje treba imati u vidu
odredene specifi¢nosti koje usluge razlikuju od proizvoda ponudenih na trzistu, a one se ocituju u
sljede¢em: neopipljivosti, nedjeljivosti (proizvodnje od potrosnje), neuskladistivosti te

heterogenosti (Fitzsimmons i Fitzsimmons, 2001).

Ukratko, neopipljivost podrazumijeva nemogucnost osjeta u smislu fizi¢ke opipljivosti same
usluge kao takve (ona se ne moze opipati, vidjeti, primiti i sl.). Promatrano u akademskom smislu,
znanje se ne moze fizicki opipati. Usluga takoder ne podrazumijeva posjedovanje kao §to je to
slu¢aj kod drugih dobara, pri ¢emu osoba kupnjom odredenog proizvoda postaje vlasnikom tog
proizvoda. Ovdje treba naglasiti kako je, za razliku od navedenog, znanje ipak moguce
posjedovati. Iako se to posjedovanje ne moze poistovjetiti s fizickim posjedovanjem odredenog

proizvoda, ono je nesto Sto svaka osoba kroz ucenje stjece i kao takvo posjeduje.

Nedjeljivost podrazumijeva ¢injenicu da se sama usluga konzumira to¢no u trenutku kada pruzatelj
usluge pruza uslugu, a konzument istu koristi, dok se u slu¢aju konzumacije proizvoda, proizvod
prvo proizvede, moze se skladistiti, a zatim ga onaj koji ga potrazuje (kupac) kupuje i potom

konzumira njegov sadrzaj.

Neuskladistivost se o€ituje kroz neopipljivost te simultanost u smislu istovremene proizvodnje i
potro$nje, odnosno vremena konzumiranja same usluge (a upravo to dovodi do nemogucénosti
skladistenja usluge kao takve). U akademskom okruzenju navedena karakteristika podrazumijeva

konzumaciju usluge u realnom/stvarnom vremenu. lako danasnja tehnologija omogucava transfer

3 Hrvatski kvalifikacijski okvir (engl. Croatian Qualifications Framework) instrument je uredenja sustava

kvalifikacija u Republici Hrvatskoj koji osigurava jasnocu, pristupanje stjecanju, pouzdano stjecanje, prohodnost i
kvalitetu kvalifikacija kao i povezivanje razina kvalifikacija u Republici Hrvatskoj s razinama kvalifikacija
Europskoga kvalifikacijskog okvira (EKO) i Kvalifikacijskog okvira Europskoga prostora visokog obrazovanja (QF-
EHEA) te, posredno, s razinama kvalifikacija kvalifikacijskih okvira u drugim zemljama. HKO ima reformsku ulogu
u sustavu obrazovanja §to ukljucuje: obrazovne programe temeljene na ishodima ucenja i uskladene s potrebama
trzista rada, transparentne Kriterije ocjenjivanja ishoda uéenja, razvoj kriterija i procedura za vrednovanje i priznavanje
ishoda neformalnog i informalnog ucenja, osnazivanje i daljnji razvoj cjeloZivotnog ucenja te osiguranje kvalitete
stjecanja svih kvalifikacija.“ https://mzo.hr/hr/rubrike/hrvatski-kvalifikacijski-okvir-hko , 20.9.2018.
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znanja na daljinu te time i konzumaciju edukativnog sadrzaja sukladno preferencijama pojedinca,
ipak je konzumacija nastavnih sadrzaja putem predavanja u stvarnom vremenu Kkoje
podrazumijeva tzv. zivu komunikaciju Covjeka i ¢ovjeka jos uvijek oblik poducavanja koji bi
trebao Covjeku biti najprimjereniji jer omogucéava stvarnu interakciju, odnosno komunikaciju
licem u lice i u realnom vremenu. Cinjenica da je predavanje u realnom vremenu nemoguée
skladistiti, podrazumijeva i naplatu upravo te usluge, odnosno odredenog predavanja koje ¢e biti
naplaceno bez obzira na to je li student bio prisutan na tom predavanju ili nije. Naplata te usluge
podrazumijeva direktno placanje izvrSeno od strane studenta u slucaju da se radi o studiju uz
placanje ili privatnom studiju ili indirektno plac¢anje, to¢nije placanje drzavnim novcem. Ovdje
nije na odmet naglasiti da se Cesto plac¢anje studija iz drzavne blagajne percipira kao besplatan
oblik studija te se pri tome ne uzima u obzir Cinjenica da je takav oblik studija takoder placeni
oblik i da se novac za isti, izmedu ostalog, izdvaja i iz primanja studentove majke, oca, starije
sestre i sl. U definiranju karakteristika usluznih djelatnosti u akademskom okruzenju ta ¢injenica

bi se svakako trebala osvjescivati.

Heterogenost podrazumijeva interakciju izmedu onoga koji pruza uslugu i onoga Koji je
konzumira, a ljudski faktor je taj koji utjece na to da se jedna te ista usluga moze pruziti na razlicite
nacine jer se ista pruza od strane razliitih ljudi. Ovdje je takoder vidljiva znacajnost uloge koju
ima Covjek kada su u pitanju usluzne djelatnosti. U akademskom je okruzenju vrlo ¢esta situacija
da iste kolegije predaju razliciti predavaci. Prilikom takvih scenarija, u praksi nije rijetkost da
studenti jedne grupe budu odusevljeni na¢inom na koji njihov nastavnik predaje te s obzirom na
to i motivirani za sudjelovanje na predavanjima i zainteresirani za sadrzaj predmeta, dok se kod
druge grupe studenata koji slusaju isti predmet, ali kod drugog nastavnika javlja nezadovoljstvo
koje vodi do nezainteresiranosti, a posljedi¢no i do izbjegavanja nastave. Ovaj primjer jasno
ilustrira utjecaj heterogenosti pruzanja usluga u akademskom okruzenju u kontekstu znacajnosti
ljudskog faktora kao klju¢nog prilikom procesa pruzanja usluga. Uz navedeni primjer, u
akademskom okruzenju se takoder moze dogoditi i obrnuta situacija u kojoj se predavanje (usluga)
koje jedan nastavnik (pruzatelj usluge) istovremeno pruza razli¢itim konzumentima (studentima)
doZivljava na razli¢ite nac¢ine. To¢nije, moguce je da se jave u potpunosti oprecni doZivljaji 0
kvaliteti te usluge, odnosno tog predavanja prilikom njegove konzumacije bez obzira na ¢injenicu
da je ista usluga u istom realnom vremenu pruZena svim prisutnima od strane jedne te iste osobe.
Ti dozivljaji mogu u nekim slucajevima biti i dijametralno suprotnih karaktera, odnosno neki
studenti mogu istog nastavnika za vrijeme istog predavanja dozivljavati kao kvalitetnog te biti

iznimno zadovoljni na¢inom na koji drzi predavanje, dok kod drugih studenata taj isti nastavnik



tijekom tog istog predavanja moze pobuditi u potpunosti negativne osjecaje, odnosno mogu ga
smatrati nekvalitetnim $to ih moze dovesti do smanjenja interesa ili pak potpune
nezainteresiranosti za odredeni nastavni sadrzaj, a potom i do nezadovoljstva koje pak moze
dovesti do niza negativnih reakcija kao npr. smanjena angaziranost, nepozeljna ponasanja i sl.,
(Gaji¢, 2010). Ukupno uzevsi, osobni dozivljaj svake situacije od strane svakog pojedinca
znacajan je U kontekstu kasnijih ishoda koje moze proizvesti (ne)zainteresiranost, (ne)pozeljna
ponasanja, smanjenje/povecanje interesa, jacanje/slabljenje imidza, povecanje/smanjenje radne
angaziranost i Sl. Upravo ti razli¢iti dozivljaji koji utjecu na ponasanja, klju¢ni su i za ostvarivanje

uspjeha kako u poslovnom, tako i u akademskom organizacijskom okruzenju.

Kada se govori o uspjehu, vazno je istaknuti da on danas ne podrazumijeva samo dosezanje
odredene tocke nakon cega ¢e njegov kontinuitet biti podrazumijevan, ve¢ je potrebno
kontinuirano poticati procese koji poti¢u razne oblike napretka te time utjecu na odrzivost zauzete
pozicije u odredenom okruzenju. Razlog tomu lezi u masovnom rastu i razvoju svih segmenata
globalnog okruzenja $to dovodi do masovne konkurencije i zasi¢enih trzista. Prema tome, u
sljede¢em odlomku se ukazuje na izazove s kojima su danas suoceni svi oblici organizacijskog
djelovanja te na konkurentske prednosti kao kljucni element koji doprinosi u suoc¢avanju s tim

izazovima.

1.4. 1lzazovi zasiéenih trZista — konkurencija i konkurentske prednosti

Svakoj poslovnoj organizaciji je cilj ostvariti uspjeh na odredenom trzistu, ali uz to i opstati na
istom (Gonan Bozac, 2002). Kako bi to postigle, organizacije su na danasnjem turbulentnom
trzistu prisiljene na gotovo svakodnevnu borbu s konkurencijom. Konkurencija se op¢enito moze
definirati kao medusobno natjecanje izmedu razli¢itih ponudaca na trzistu koji za cilj imaju
ostvariti prodaju svojih proizvoda/usluga po $to povoljnijim cijenama jer bi im iste omogucile
postizanje veceg prometa, odnosno veée zarade. Moze se tumaciti i kao natjecanje izmedu
potrosaca koji imaju za cilj po §to povoljnijim uvjetima nabaviti potrebne proizvode. Kada se
govori o konkurenciji nikako se ne smije zanemariti njezin blagotvorni ucinak i na
proizvodnju/ponudu i na zadovoljavanje potreba potrosaca (Jurkovié i sur., 1995). Stoga se moze
zakljuciti da je svakodnevna borba s konkurencijom s jedne strane nesto pozitivno ako dovodi do
toga da se odrzivost i opstanak na trziStu osiguravaju kontinuiranim pobolj$anjima u svim

segmentima poslovanja. S druge strane, moze se pretpostaviti da takav oblik djelovanja sigurno
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predstavlja i veliki izazov za svaku organizaciju te zahtijeva ulaganja velikih napora u njihovom
svakodnevnom funkcioniranju.

Zasi¢enost suvremenog trziSta ponudom istih sadrzaja koje nude razli¢iti ponudaci znacajno
doprinosi izazovima s kojima se suocavaju danasnje organizacijske strukture. S obzirom na sve
vecu globalnu konkurenciju te sve sporiji rast, pronalazenje potencijalnih izvora konkurentskih
prednosti moze se promatrati kao imperativ u svim segmentima organizacijskog djelovanja
(Vrdoljak Raguz, Jelenec i Podrug, 2013). Dvije osnovne vrste konkurentskih prednosti su
troskovno vodstvo i diferencijacija (Porter, 2008). Diferencijacija podrazumijeva svojevrsnu
jedinstvenost po kojoj se jedno poduzeée, odnosno ponuditelj razlikuje od drugog, a uspjesna
diferencijacija proizlazi iz koordiniranih radnji svih dijelova poduzeéa. Diferencijacija
podrazumijeva ponudu ne¢ega $to je kupcima vrijednije od same ponude niskih cijena (Vrdoljak i
Tolusi¢, 2012). Troskovno vodstvo podrazumijeva da proizvodac/ponudac posluje s najnizim
troskovima u svojoj, a ponekad i srodnim granama poslovanja (Vrdoljak i Tolusi¢, 2012).
Uspjesnost poslovanja ocituje se u svojevrsnom ,,pobjedivanju* konkurencije te ono danas vise ne
podrazumijeva samo pozicioniranje, ve¢ i kontinuirano odrzavanje Zeljene pozicije na trzistu pri
¢emu do izrazaja dolaze konkurentske prednosti (Vrdoljak Raguz, Jelenec i Podrug, 2013).
Konkurentske prednosti je na suvremenom trzistu moguce promatrati kao sredstvo za postizanje
uspjeha 1 odrzivosti. Razlike koje se ocituju kroz razne dodatne vrijednosti koje jedan ponudac
nudi u odnosu na drugog, kroz oblik poslovanja i odnosa s zaposlenicima i kupcima, odnosno
klijentima, kroz odnose prema promjenama, prema tehnologiji, kroz razlike u cijenama i sl., nisu
same po sebi dovoljne ako su slucajne i privremenog karaktera. Za postizanje dugorocnog
iznadprosje¢nog poslovanja kao osnova se namecu odrzive konkurentske prednosti (Vrdoljak i
Tolusi¢, 2012). One se namecu kao jedan od glavnih preduvjeta postizanja diferenciranja pri ¢emu
u obzir treba uzeti ¢injenicu kako (vise) nije dovoljno samo raditi bolje od konkurencije, ve¢ je
nuzno provesti strateSko pozicioniranje i uz ponudu drugacijih aktivnosti biti u moguénosti iste
aktivnosti odradivati na drugaciji nacin (Porter, 1996). Takoder, treba uzeti u obzir i zajednicka
znanja i vjeStine koje posjeduju zaposlenici neke poslovne organizacije, odnosno ljudske

potencijale kao najve¢u konkurentsku prednost (Soce Kraljevic i Pavici¢, 2016).
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1.5.  Ljudski potencijali kao konkurentska prednost

Poticanje na kreativnost i inovativnost znatno moze utjecati na povecanje konkurentskih prednosti
organizacija. Zadnjih nekoliko desetlje¢a mjerenje utjecaja upravljanja ljudskim potencijalima na
uspjesnost poslovanja organizacija sve je znacajnije i postaje tema o kojoj se sve viSe raspravlja
(Singer i Sandrk Nuki¢, 2013). Kada se govori o znadajnosti ¢ovjeka u kontekstu ostvarivanja
doprinosa u organizaciji kroz njegova znanja, vjeStine i rad, treba uzeti u obzir ¢injenicu kako su
razmisljanja u tom smjeru bivala zastupljena jos u 18. st., dok su se efekti ulaganja u obrazovanje
kao i uzimanje u obzir radnika kao kljuénog elementa za osiguravanje proizvodnosti isticala u 19.
stolje¢u (Samuelson i Nordhaus, 1993). Singer i Sandrk Nukié¢ (2013) isti¢u da se glavni doprinos
U naglasavanju koncepta ljudskog kapitala pripisuje pripadnicima ,,CikaSke Skole®, odnosno
pripadnicima suvremene ekonomske misli sa Sveucilista u Chickagu (npr. Paul A. Samuelson,
Kenneth J. Arrow, Herbert Simon, Friedrich A. van Hayek, Milton Friedman, George Stigler i
Theodore Schultz). Zna¢ajnu ulogu u trziSnom vrednovanju u¢inka ulaganja u ljudski kapital ima
Theodore Schultz koji je zastupao tezu kako je ulaganje u ljudski kapital potrebno promatrati u
kontekstu najznacajnije alternative naspram ulaganja u materijalne faktore proizvodnje te je tvrdio
kako ulaganja u ljude mogu poluciti nekoliko puta znacajnije uc¢inke u odnosu na ulaganja u
materijalno jer ona ,,pridonose proizvodnosti rada i podizanju poduzetnickih sposobnosti‘
(Schultz, 1985, str. 19). Schultz (1985) je takoder isticao da ulaganje u ljudski kapital dovodi i do
veCe fleksibilnosti u kontekstu stvaranja mogucnosti za poticanje generalne sposobnosti
prilagodbe do koje dolazi kod pojedinca, poduzeca te tako i samog drustva $to doprinosi i
podizanju kulture te se time dobrobiti tog ulaganja ocituju ne samo u kvantitativnom, ve¢ i u
kvalitativnom smislu. Tijekom 1980-tih provedena su brojna istrazivanja u segmentu proucavanja
povezanosti upravljanja ljudskim potencijalima i poslovnim rezultatima, a veliki doprinos u tom
segmentu dali su M. A. Devanna, C. Fombrun i N. Tichy, istraziva¢i sa Graduate School of
Business, University of Columbia. Oni funkciju upravljanja ljudskim potencijalima nisu
promatrali samo na razini operativnosti, ve¢ i na razini strateskog znacaja (Devanna, Fombrun i
Tichy, 1981, 1982).
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1.6. lzazovi na akademskom trzistu Republike Hrvatske

Promotri li se akademsko okruzenje u Republici Hrvatskoj, moze se primijetiti kako trenutno
postoji velik broj ponuditelja u segmentu pruzanja usluga iz podrucja formalnog obrazovanja
(AZVO*. S obzirom na navedeno za ocekivati je da ée trzisna borba izmedu akademskih
institucija znacajno do¢i do izrazaja pri ¢emu ¢e se u tom segmentu istaknuti vaznost
konkurentskih prednosti. Prije vise od deset godina, Babi¢, Matkovié i Soi¢ (2006) upuéivali su
na to da ponuda studijskih programa nadilazi potraznju (u slu¢ajevima kada je u pitanju volja
sufinanciranja vlastitog studija). Autori su istaknuli da se ta situacija ocituje kroz prituzbe
predstavnika visokih uciliSta na manjak kandidata, ali i kroz sve agresivnije promotivne kampanje
(dani otvorenih vrata, smotre, promotivni materijali i sl.) koje bi sredinom 1990-tih godina bile
nezamislive (Babi¢, Matkovié i Sosi¢, 2006).

Sam sustav visokog obrazovanja definira odredene nuznosti kada je u pitanju razina kvalitete.
Nakon $to je 2001. potpisana Bolonjska deklaracija, donesen je i Plan razvoja sustava odgoja i
obrazovanja od 2005.-2010. koji je izmedu ostalog definirao uspostavu jamstva kvalitete,
smanjenje stope odustajanja od studija i trajanja studija, poboljsanje kvalitete i sl. Uskladivanje
preddiplomskih, diplomskih i struénih studija s bolonjskim nacelima provedeno je 2005., a u
razdoblju od 2005. do 2009. restrukturirani su i poslijediplomski studiji. Upravo je u tom razdoblju
doslo do porasta broja novoosnovanih visokih u¢ilista, to¢nije, osnovano je 30 visokih ucilista
(najznacajnije se to odrazilo na osnivanje visokih $kola, zatim javnih veleucilista te su osnovana i
prva privatna sveuéilista) (AZVO?®). U 2006. je poceo razvoj Hrvatskog kvalifikacijskog okvira
(HKO) koji predstavlja reformski instrument kojim se ureduje cjelokupan sustav kvalifikacija na
svim obrazovnim razinama u Republici Hrvatskoj kroz standarde kvalifikacija utemeljene na
ishodima ucenja i uskladene s potrebama trista rada, pojedinca i drustva u cjelini.> HKO se do
2012. trebao uskladiti s Europskim kvalifikacijskim okvirom (EQF) i Kvalifikacijskim okvirom
Europskog prostora visokog obrazovanja (QF-EHEA), a u veljaci 2013. usvojen je Zakon o
Hrvatskom kvalifikacijskom okviru’. Hrvatski obrazovni sustav u 2009. i 2010. godini prate dvije

znacajne novosti, to¢nije uvodi se drzavna matura nakon Cetverogodi$njeg srednjeg obrazovanja

4 https://mozvag.srce.hr/preglednik/pregled/hr/nositelj/odabir.html , 30.9.2018.

5 https://www.azvo.hr/hr/visoko-obrazovanije , 1.2.20109.
6 AZVO, https://www.azvo.hr/hr/visoko-obrazovanie , 1.2.2019.

7 https://www.azvo.hr/images/stories/novosti/Zakon_o HKO-u.pdf, 1.2.2019.
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te se uvodi informatizacija prijave na visoka ucilista sukladno rezultatima drzavne mature. U cilju
unapredenja kvalitete visokih uciliSta, provode se vanjska vrednovanja sukladno Zakonu o
znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju te je tijekom 2008. i 2009. provedeno vanjsko
vrednovanje za 21 visoko uciliste (AZVO).

Cinjenica da se broj visoko obrazovnih ustanova u Hrvatskoj povecao, kao i Ginjenica
implementacije razli¢itih aktivnosti u cilju unapredenja njihove razine kvalitete, dovodi do
nuznosti postizanja diferencijacije u kontekstu razine kvalitete djelovanja svake obrazovne
ustanove koja zeli uspjesno opstati u akademskom okruzenju, odnosno na akademskom trzistu.
Za potencijalne studente, odnosno klijente fakulteta, veci izbor otvara razli¢ite nove moguénosti,
dok za fakultete to predstavlja izazove u segmentu privlacenja i zadrzavanja klijenata, odnosno
studenata. Kako bi se ti izazovi svladali svakako treba uzeti u obzir ranije navedenu tvrdnju da nije
dovoljno samo raditi bolje od konkurencije, ve¢ je potrebno moéi ponuditi iste sadrZaje na
drugaciji nacin. Navedeno bi se odnosilo na razmisljanje o tome kako isti nastavni sadrzaj
poducavati na drugaciji nacin, to¢nije na pronalaZzenje metoda poducavanja koje ¢e poluditi
najbolji efekt kod studenata u svakom smislu (inovativan i zanimljiv na¢in prenosenja znanja,
postizanje zainteresiranosti za sadrzaj, ukazivanje na primjenjivost tog sadrzaja u budu¢em radu/
u stvarnoj praksi/ u stvarnim situacijama/ na trzistu i sl.).

Jednu od klju¢nih uloga u procesu diferencijacije zauzima i organizacijska kultura. Organizacijska
kultura podrazumijeva nacin Zivota i rada u poduzeéu (Zugaj, Bojani¢-Glavica i Bréi¢, 2004).
Organizacijska kultura se moze definirati kao ,, sistem vrijednosti, uvjerenja i obicaja unutar neke
organizacije, koji su u interakciji s formalnom strukturom proizvodeci norme ponasanja.
Organizacijska kultura predstavlja osobnost odnosno karakter ili personality poduzeca” (Sikavica
i Novak, 1993, str. 633.). Kultura se moze promatrati kao kljuéna odrednica svih djelovanja u
okviru jedne organizacije, to¢nije, ona utjece na razli¢ite segmente organizacijskog djelovanja kao
npr. procese zaposljavanja, donosenja odluka, nacina odijevanja pa ¢ak i oblike zabave (Pende,
2003). Sukladno tome, kultura utjece 1 na komunikacijske aspekte koji se odvijaju u okviru
organizacije 1 koji su kao takvi prepoznati od strane onih koji ¢ine tu organizaciju. U tom kontekstu
kultura pozitivno djeluje na ponaSanje zaposlenika te dovodi do smanjenja varijabilnosti
ponasanja, potice bolje razumijevanje medu ¢lanovima iste kulture, poboljsava koordinaciju i kroz
jos$ niz sli¢nih pozitivnih djelovanja doprinosi stabilnosti 1 odrzivosti same organizacije Sto pak
posljedi¢no pozitivno doprinosi 1 time §to zaposlenicima pruza osjecaj sigurnosti. Organizacijska
kultura takoder poti¢e na dobre meduljudske odnose iz ¢ega proizlazi i kvalitetno poslovanje te

odrzava identitet i viziju zaposlenika (Pende, 2003).
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U procesu stvaranja organizacijske kulture ponovo se istic¢e Covjek jer su upravo ljudi ti koji utje¢u
na stvaranje odredenih vrijednosti te kreaciju ponaSajnih obrazaca koji ¢e posljedicno postati
karakteristi¢ni za pojedinu organizaciju i kao takvi postati dio njezine kulture. To je vazno jer se,
izmedu ostalog, zeli osvijestiti dvostruka uloga studenata u akademskom okruzenju koja moze
poluciti razli¢ite (pozitivne ili negativne) efekte na akademskom trzistu. Studenti u ulozi klijenata,
a osobito u ulozi ljudskih potencijala itekako mogu utjecati na formiranje kulture same
visokoskolske ustanove, a potom i na njezin imidz. Specificnost u akademskom okruZenju u
kontekstu klijenata, odnosno studenata se ocituje u tome $to osobe nakon upisa odredenog
fakulteta kontinuirano, odredeni broj godina budu prisutne na fakultetu. S obzirom na tu prisutnost,
studenti osim $to primarno koriste usluge iz podrucja obrazovanja, sekundarno sudjeluju u brojnim
aktivnostima (studentske razmjene, prakse, projekti i sl.) putem kojih se i ostvaruju kao dio
ljudskih potencijala. Ostale poslovne organizacije koje se bave usluznom djelatno$¢u ne moraju
nuzno podrazumijevati kontinuitet, npr. potencijalni klijent posjeti turisticku agenciju, odabere i
uplati odredeno putovanje te se vise nikad ne mora vratiti bas u tu turisticku agenciju, odnosno
nema garancije da ¢e u toj agenciji kontinuirano, npr. sljede¢ih pet godina odabirati i uplacivati
turisti¢ke aranzmane.®

Kada je u pitanju postizanje uspjesnosti, u razli¢itim segmentima poslovanja se uz zaposlenike
(Lavelle, Rupp i Brockner, 2007) u obzir uzimaju i klijenti, to¢nije i njihova uloga je prepoznata
kao vrlo vazna (Bettencourt, 1997). Prema tome, u cilju ostvarivanja kvalitetnih odnosa sa
studentima, potrebno je uzeti u obzir sve elemente koji do njih vode, odnosno sve ono $to je

studentima vazno u smislu zadovoljenja preduvjeta za ostvarivanje takvih odnosa.

Uz sve navedeno, takoder je vazno napomenuti da danasnje akademsko okruZzenje u Hrvatskoj,
osim porasta konkurencije, karakteriziraju i promjene vezane uz interdisciplinarne i
multidisciplinarne znanstvene pristupe koji otvaraju brojne moguénosti za kombinaciju nastavnih
sadrzaja na razli¢itim ustanovama.® Ta ¢injenica dodatno doprinosi konkurenciji u akademskom

okruzenju, a time i komparaciji akademskog okruzenja s poslovnim organizacijskim okruzenjem.

8 U ovom slu¢aju/primjeru konzumacije usluge, vazno je imati u vidu mo¢ Zive rijeci koja moze itekako utjecati na
odabir upravo te odredene turisticke agencije, a u slu¢aju ostvarenog zadovoljstva korisnika/klijenta, kroz distribuciju
njegove zive rijec¢i moze do¢i do buducih pozitivnih utjecaja u kontekstu privlacenja novih klijenata ili u suprotnom -
u sluc¢aju nezadovoljstva uslugom, moze do¢i i do negativnog utjecaja kroz Zivu rijec¢ na potencijalne nove Klijente.

9 https://mozvag.srce.hr/preglednik/pregled/hr/nositelj/odabir.html , 30.9.2018.
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1.7. Uloga klijenata u organizacijskom i akademskom okruZenju

Moguénost da se zadovolje ocekivanja kupaca/klijenta danas ne jamci da ¢e iste biti moguce
zadovoljiti i sutra (Thompson, Strickland i Gamble, 2008, str.68.), ali upravo nastojanje da se to
postigne se moze promatrati kao jedan od najveéih izazova uspjesnog djelovanja organizacije,
odnosno u ovom slucaju fakulteta. U procesu uspjesnog privlacenja i zadrzavanja potencijalnih
klijenata/studenata, kljuénu ulogu u kontekstu diferencijacije igraju konkurentske prednosti.
Konkurentske prednosti u akademskom okruzenju mogu biti izrazene kroz odnose prema ljudskim
potencijalima, kroz odnose prema klijentima, odnosno studentima, kroz razli¢ite oblike prijenosa
znanja, kroz dodatne usluge i moguc¢nosti koje pruzaju svojim klijentima, odnosno studentima i sl.
Treba imati u vidu da konkurentske prednosti ne podrazumijevaju nuzno djelovanje u kontinuitetu,
to¢nije njihova karakteristika se ocituje kroz privremeni karakter pa ih je stoga potrebno razvijati
u razli¢itim segmentima poslovanja (organizacijskog djelovanja), umjesto usmjeravanja fokusa u
samo jednu konkurentsku prednost (Vrdoljak Raguz i sur., 2013). U nastojanju postizanja
navedenog, odnosi s klijentima i upravljanje tim odnosima (engl. Clients Relationship
Management - CRM) takoder se javljaju kao klju¢na stavka u okviru djelovanja svake uspjesne
organizacije (Bandur i Bandur, 2015). Preneseno u akademski kontekst, odnosi sa studentima te
nac¢in na koji studenti dozivljavaju kako ih se tretira (pravedno/nepravedno) jedna su od
pretpostavki za uspje$no djelovanje fakulteta. Znacajnost upravljanja odnosa s klijentima
prepoznaje se poc¢etkom 1990-tih, dok se aktualnost te teme moze potvrditi i brojem znanstvenih
radova vezanih uz tu temu objavljenih u razdoblju od 2002. do 2009. godine (Severovic,
Martiskovi¢ i Horzin, 2012). Sukladno Kotleru i Laneu (2008) koncept upravljanja odnosima s
Klijentima izvodi se iz marketing odnosa koji: "ima za cilj izgradnju medusobno zadovoljavajuéih
dugorocnih odnosa s kljucnim partnerima-klijentima, dobavljacima, distributerima i drugim
marketinskim partnerima kako bi zadrzali i odrzali svoje poslove"” (Kotler i Lane, 2008, str. 314).
Upravljanje odnosima s klijentima definiraju i mnogi drugi autori, pa ga tako Chen i Popovich
(2003) definiraju kao kombinaciju ljudi, procesa i tehnologije sa svrhom razumijevanja klijenata
u nastojanju njihova zadrzavanja kroz razne strateske opcije. Vaznost kako teorijskog tako i
prakti¢nog implementiranja procesa podrazumijevanih u okviru upravljanja odnosa s klijentima
naglaSavaju i Reinhartz, Krafft i Hoyer (2004). S druge pak strane, Shahin (2010) naglasava
vaznost pruzanja visoke razine kvalitete usluge te slozenost procesa upravljanja odnosa s
klijentima koji zahtjeva utemeljenost na primjeni razli¢itih modela upravljanja kvalitetom,

kontinuirano prikupljanje i analizu dobivenih informacija od klijenata i razvijanje marketinskih 1
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poslovnih strategija sukladno dobivenim informacijama. U nastojanju ostvarivanja kvalitetnih
odnosa s klijentima u akademskom okruzenju, primjena svih navedenih elemenata za postizanje
tog cilja prepoznaje se kao nuzna u kontekstu implementacije. Procesi kao $to su kontinuirano
pracenje i analiza prikupljenih informacija bi se trebali fokusirati ne samo na unutarnje okruzenje
(npr. ankete kojima se procjenjuju predavaci), ve¢ bi one trebale u obzir uzeti Siri segment u kojem
svaki pojedini fakultet djeluje. Kontinuirano pracenje potreba trzista i promjena koje se na njemu
dogadaju diktiraju promjene i u profilima radne snage za kojom postoji potraznja na trzistu te bi
se sukladno upravo tim promjenama i zahtjevima trzista trebali prilagoditi i oblici transfera znanja
nastavnog sadrzaja. Klijentima fakulteta, odnosno studentima je vazna primjenjivost znanja
(Gaji¢, 2010) stecenih na fakultetu jer upravo primjenjiva, odnosno prakti¢na znanja kasnije ¢ine
njihovu konkurentnost na trzistu rada. Moze se zakljuciti da zadovoljavanje svih ocekivanja
studenata u kontekstu ostvarivanja kvalitetnih odnosa s njima kao klijentima pretpostavlja
zahtjevan i slozeni proces. S obzirom na sve vecu konkurenciju, ali i pojednostavljene procedure
kada je u pitanju prijelaz s jednog fakulteta na drugi, uspostava kvalitetnih odnosa s
Klijentima/studentima je nuzna. Prije tridesetak godina, upis na zeljeni fakultet smatrao se velikim
uspjehom koji je podrazumijevao i Zelju za ostankom na tom fakultetu te stjecanje diplome na
istom. Danas je s obzirom na konkurenciju na akademskom trzistu, ali i S obzirom na promjene

vezane uz drustvene vrijednosti situacija bitno drugacija (Gaji¢, 2010).

1.8. Elementi koji djeluju na ponasanja u organizacijskom i akademskom

okruZenju

Ako se studenti promatraju kao dio ljudskih potencijala na fakultetu, onda bi se odredeni segmenti
koji su ve¢ istraZzeni u poslovnom organizacijskom okruzenju trebali moc¢i primijeniti 1 u
akademskom okruZenju. Sljede¢i elementi koji su kroz istraZivanja prepoznati u poslovnom
organizacijskom okruzenju kao oni koji imaju utjecaj na oblike ponasanja zaposlenika
interpretirani su u akademskom kontekstu. Time se zeli ukazati na sli¢nosti izmedu poslovnog
organizacijskog 1 akademskog okruzenja uz uvjet uzimanja u obzir studenata kao dijela ljudskih

potencijala.

Element ukljucenost u posao (engl. job involvement) podrazumijeva stupanj poistovjeéivanja sa
svojim poslom te samoprocjenu vlastite vaznosti u kontekstu samovrednovanja (Blau i Boal, 1987,

Robbins i Judge, 2009). Uklju¢enost u posao ima vaznu ulogu u segmentu odgovornog
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organizacijskog ponaSanja. Istrazivanja ukazuju na to kako vec¢a ukljucenost u posao pozitivno
djeluje na zaposlenike kroz odgovorno organizacijsko ponasanje (odgovorno gradansko
ponaSanje) i radnu angaZiranost (radnu performansu) (Diefendorff, 2002) te smanjuje broj
izostanaka s posla (Blau, 1986) i stopu davanja otkaza (Barrick, Mount i Strauss, 1994). Element
ukljucenost u posao dolazi do izrazaja i u akademskom okruzenju u kontekstu ukljucenosti
studenata u posao koji za njih podrazumijeva ucenje, prisustvo na nastavi, sudjelovanje u razli¢itim
aktivnostima na fakultetu i sl. Uklju¢enost u posao u akademskom okruzenju se moze promatrati
kao izrazena Zelja za ukljucivanjem u fakultetske aktivnosti, zatim kao svojevrsni oblik
entuzijazma vezan uz sudjelovanje na predavanjima, uc¢enje, dobru komunikaciju s nastavnicima
i kolegama, a posljedi¢no tome i pove¢anu radnu angaziranost studenata. Zelja, rad i trud studenata

mogu se itekako promatrati u kontekstu odgovornih organizacijskih ponasanja studenata.

Predanost organizaciji (engl. organizational commitment) je takoder moguce promatrati kao jedan
od klju¢nih elemenata u procesu oblikovanja ponasanja zaposlenika. Identifikacija s organizacijom
i njezinim ciljevima te Zelja za pripadnoscu i ostankom u organizaciji definirana je kroz predanost
zaposlenika prema organizaciji (Blau i Boal, 1987). Visoka razina ukljuenosti u posao
podrazumijeva identifikaciju osobe s vlastitim poslom, dok se visoki stupanj predanosti
organizaciji izjednacava s identifikacijom zaposlenika i organizacije u kojoj radi (Robbins i Judge,
2009). Kada se promatra predanost organizaciji, bitno je uzeti u obzir postojanje njezine tri zasebne
dimenzije, to¢nije afektivnu (emocionalnu) predanost koja podrazumijeva vjerovanje u vrijednosti
organizacije, kontinuacijsku (percipirana ekonomska vrijednost ostanka u organizaciji) koja
podrazumijeva predanost poslu zbog dobre financijske stimulacije te normativnu koja
podrazumijeva odredenu dozu povratne obaveze koju zaposlenik osje¢a prema poslodavcu,

odnosno organizaciji (npr. ne¢e napustiti organizaciju usred projekta na kojem radi kao kljucni

zaposlenik i sl.) (Meyer, Allen i Smith, 1993).

Predanost studenata fakultetu, odnosno proces identifikacije studenata s fakultetom i njegovim
ciljevima takoder je prepoznat u smislu kako samog postojanja tog procesa, tako i njegovih
pozitivnih u¢inaka na ponasanja studenata. U praksi je moguce prepoznati studente koji se zaista
identificiraju sa svojim fakultetom, ponosni su §to studiraju upravo odredeni fakultet te se kroz
ukljucivanje u razne studentske projekte (koji ¢esto podrazumijevaju ulaganje dodatnog vremena,
a uz to se ubrajaju i u neobavezne aktivnosti) i implementaciju istih u nerijetko nezahvalnim
rokovima, snazno ukljucuju u njihovo kvalitetno ostvarivanje. Kod takvih studenata se stvara zelja
za prezentacijom sebe u kontekstu vaznog dijela fakulteta te se istice njihova predanost prema

istom. U praksi se mogu primijetiti i studenti koji se uopce ne identificiraju sa svojim fakultetom

18



i to iznose kroz razne sarkasti¢ne komentare. Osim §to ¢e takvi studenti biti manje zainteresirani
za ulaganje truda u akademskom okruzenju, njihovi komentari mogu negativno djelovati i na sam
imidz organizacije jer i takvi komentari takoder proizlaze iz ,,prve ruke® tocnije iz vlastitih
iskustava studenata te se potom S$ire u okolini. Prema tome, moze se zakljuéiti da je identifikacija
s mati¢nim fakultetom vazna odrednica ¢iji se u¢inci u akademskom okruzenju mogu osjetiti na
viSe razli¢itih razina.

Emocionalna predanost najznacajnija je u kontekstu svog predikcijskog djelovanja na ishode u
organizaciji (radne performanse, fluktuacije u organizaciji i sl.) (Dunham, Grube i Castaneda,
1994). Prije nekih tridesetak godina, postojali su nepisani ugovori o lojalnosti izmedu zaposlenika
i poslodavca te se moze re¢i kako se podrazumijevalo da ¢e zaposlenik raditi u jednom (istom
poduzecu) do kraja svog radnog vijeka pa je stoga predanost prema organizaciji imala znacajniju
ulogu. Danas to vise nije slucaj ve¢ je fluktuacija zaposlenika u kontekstu ¢es¢ih promjena radnih
organizacija postala uobiCajena. To je utjecalo i na promjenu u kontekstu vece znacajnosti
predanosti prema zanimanju, odnosno samom poslu umjesto predanosti prema poslodavcu
(organizaciji) koja je ranije bila znacajnija (Rousseau, 1997; Lee, Carswell i Allen, 2000; Robbins,
i Judge, 2009). Preneseno u akademski kontekst, danas je takoder prisutna visa razina fluktuacije
studenata s jednog fakulteta na drugi $to upucuje na manju prisutnost emocionalne predanosti.
Razlog tome lezi u samom akademskom okruzenju koje je danas raznoliko i konkurentno, §to
otvara nove perspektive i moguénosti danas$njim studentima. Na primjer, nije rijetkost da se
studenti koji studiraju na Fakultetu elektrotehnike i racunarstva u Zagrebu prebacuju na Tehnic¢ko
veleuciliSte u Zagrebu jer ono nudi sli¢ne ishode uéenja, ili npr., studenti odustanu od Ekonomskog
fakulteta u Zagrebu 1 prebace se na neki od privatnih fakulteta koji imaju sli¢ne ishode ucenja. Ti
primjeri ukazuju na nizu razinu emocionalne predanosti studenata prema mati¢énom fakultetu. U
prilog ovome idu i rezultati dodatnog istrazivanja provedenog u sklopu ove disertacije. Naime, od
40 studenata kojima je postavljeno pitanje'® poznaju li barem jednog kolegu koji je odustao od
studiranja na fakultetu na kojem su zajedno studirali, njih 36 je odgovorilo potvrdno, a nakon toga
je njih 28 odgovorilo potvrdo na pitanje poznaju li barem jednog kolegu koji je odustao od
fakulteta na kojem su zajedno studirali i potom upisao drugi fakultet koji podrazumijeva gotovo
iste ishode ucenja kao i fakultet na kojem su zajedno studirali. Sve u svemu, navedeni primjeri
vezani za nizu razinu emocionalne predanosti, kao i ovakvi odgovori studenata su danas moguci

upravo zbog porasta konkurencije na akademskom trzistu koja studentima otvara mogucnosti za

10 Detaljan opis provedbe ovog dijela istrazivanja objasnjen je u poglavlju Metodologija.
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trazenje alternativnih rjeSenja u slucaju da necime na maticnom fakultetu nisu zadovoljni, a
fakultetima zadaje izazove kako zadrzati studente. Ovo istrazivanje je znacajnim dijelom i

potaknuto takvim stanjem na akademskom trzi$tu, prilikom ¢ega se Zeli i osvijestiti isto.

Uz primjere koji ukazuju na nisku razinu emocionalne predanosti, nije na odmet spomenuti i
primjere koji ukazuju na znacajnu razinu emocionalne predanosti studenata prema mati¢cnom
fakultetu. Emocionalno predani studenti nisu skloni odustajanju od studiranja na mati¢cnom
fakultetu, a njihova emocionalna predanost fakultetu odrazava se kroz njihov ponos sto studiraju
upravo na tom fakultetu, zelju za sudjelovanjem u raznim dodatnim aktivnostima kroz koje
predstavljaju fakultet (npr. sportske grupe i sl.), ali i kroz razna fizicka obiljezja kojima u okolini
naglasavaju da su studenti upravo tog fakulteta (npr. majice s natpisom fakulteta, bedzevi,

naljepnice na racunalima, automobilima i sl.).

Percipirana podrska od strane organizacije (PPO — engl. POS - perceived organizational support)
podrazumijeva stupanj do kojeg zaposlenici vjeruju da ¢e im biti pruzena odgovarajuca podrska
ukoliko se za time ukaZe potreba (npr. organizacija ¢e im tolerirati eventualne nenamjerne
pogreske ili pokazati razumijevanje za neke nepredvidene situacije 1 sl.) te vjeruju da razlog
pruzanja podrSke leZi u Cinjenici da organizacija cijeni njihov doprinos te da joj je stalo do
zaposlenikova blagostanja (Robbins i Judge, 2009). Proucavanje odnosa izmedu percipirane
podrske organizacije 1 emocionalne predanosti organizaciji pokazalo je visoku koreliranost
(Rhoades i Eisenberger, 2002). Problem koji se moze pojaviti u sluc¢aju vrlo visokih korelacija
izmedu varijabli jest redundancija koja djeluje zbunjujuée. Ona moze dovesti do dvostrukih
koncepata koji se razliCito nazivaju, a zapravo podrazumijevaju isto (npr. “Ako znate neciju
emocionalnu predanost, onda u osnovi znate i percipiranu podrsku od organizacije te osobe )
(Robbins i Judge, 2009, str. 82.). Neka istrazivanja (Rhoades, Eisenberger i Armeli, 2001) takoder
ukazuju na to da percepcija podrske od strane organizacije prema zaposlenicima ovisi 0
pravednosti raspodjele nagrada unutar organizacije, ukljucenosti zaposlenika u procese
odlu¢ivanja te pruzanju podrSske od strane nadredenih osoba. U promatranju akademskog
okruzenja, moze se pretpostaviti da je studentima takoder vazno osjecati podrsku od strane svojih
nastavnika te da ¢e ista pozitivno doprinijeti njihovim ponasanjima na fakultetu. Od 40 studenata
koji su sudjelovali u ve¢ spomenutoj anketi koja je provedena tijekom ovog istrazivanja, njih 30
je odgovorilo da im je vazno osjecati podrsku nastavnika na fakultetu na kojem studiraju, a uz to,
njih 27 smatra da ¢e se obrasci ponasanja njihovih nastavnika ponoviti i na njihovom budu¢em
poslu. Ovi odgovori takoder ukazuju na povezanost akademskog i poslovnog organizacijskog

okruzenja te pruzaju moguénost promatranja i interpretacije studenata kao ljudskih potencijala i
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nastavnika kao onih koji imaju ulogu nadredenih u kontekstu autoriteta. Podrska nastavnika se
moze promatrati i u kontekstu percepcije pravednosti koja takoder dovodi do odredenih oblika
ponaSanja, a na to ukazuju i odgovori studenata (32 od 40) da se nepravedan tretman od strane
nastavnika moze odraziti i na njihovo nepostivanje nastavnika i nizu razinu angaZiranosti u

fakultetskim obavezama te izbjegavanje nastave (u oba slucaja 30 od 40).

Sljedeci element koji se javlja kao vazan u ovom segmentu je angaziranost zaposlenika (engl.
employee engagement) koja podrazumijeva ne samo zaposlenikovu uklju¢enost u posao ve¢ i
njegovo odusevljenje poslom. Istrazivanje koje je provedeno na 7.939 poslovnih jedinica u 36
poduzeca, utvrdilo je kako veéa angaziranost zaposlenika (zaposlenici koji iskazuju visi stupanj
angazmana) pozitivno utjece i na stupanj zadovoljstva klijenata, vecu proizvodnost, profit, ali i
nize stope fluktuacije i nezgode na poslu (Harter, Schmidt i Hayes, 2002). Rezultati spomenutog
istrazivanja upucuju na visestruke koristi koje proizlaze iz angaziranosti zaposlenika. Iz navedenog
je vidljivo kako se zapravo zaposlenici koji su radno angazirani ponaSaju pozeljno na svojim
radnim mjestima, a svakako treba imati u vidu da takva ponaSanja mogu imati viSestruke pozitivne
ucinke na organizaciju (npr. povecana angaziranost dovodi do boljih u¢inaka, novih ideja, potice
se kreativnost i sl.). Kako bi zaposlenici bili produktivni i angaZirani, potrebno je sagledati Siru
sliku poslovanja i nikako ne zanemariti ¢injenicu da niti jedan posao koji se obavlja unutar
organizacije nije nepotreban i nevazan, ve¢ je ukupno poslovanje i djelovanje svake organizacije
sa¢injeno od razli¢itih dijelova koji zajedno ¢ine cjelinu &iji je cilj uspjesno djelovanje. Cesto se
dogadaju situacije u kojima se razni poslovi promatraju na vrlo banalan nacin, na primjer on ili
ona samo sortira dokumentaciju, pohranjuje ju i vodi biljeske te se takvim na¢inom promatranja
zanemaruje Sira, cjelovita slika koja podrazumijeva taj posao. Uz to §to se prema tom poslu ne
odnosi s postovanjem (Cime se umanjuje kako vaznost samog posla, tako i osobe koja ga obavlja),
zanemaruje se 1 interakcijski segment posla na razli€itim razinama i usmjerenost prema razlic¢itim
metama i izvorima (komunikacija s nadredenima, postivanje pravila organizacije, interakcija s
kolegama i sl.) (Robbins i Judge, 2009). Takav odnos prema bilo kojoj vrsti posla moze za
posljedicu imati pad razine angaziranosti zaposlenika prouzrocen ¢injenicom da se posao Kkoji
obavljaju smatra nevaznim. Ako je posao nevazan, moze se zakljuciti da ne postoji razlog za
previsoku razinu angaziranosti oko istog, dok se u suprotnoj situaciji, to¢nije u sluc¢aju pridavanja
vecée vaznosti poslu koji zaposlenik obavlja, moze o¢ekivati kako ¢e ga upravo ta vaznost potaknuti
na vecu angaziranost oko posla koji obavlja. Iz navedenog, a promatrano u akademskom
okruzenju, moze se zakljuciti da je u segmentu poticanja angaziranosti kod studenata takoder

vazno sagledati Siru sliku djelovanja u okviru tog okruzenja. Toc¢nije, angaZiranost studenata se ne
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bi trebala promatrati kao podrazumijevana, ve¢ bi se poticanju iste trebalo pridavati viSe paznje.
Kako detektirati faktore koji poticu na angaziranost studenata, kako pristupiti studentima i kako
im ukazati na to da su oni kao pojedinci vazni, pitanja su koja bi svakako trebala biti od interesa u
akademskom okruzenju. Nije rijetkost da se studenti osjecaju loSe na nekom fakultetu, njihova
radna angaziranost je na niskoj razini, zainteresiranost za fakultetske obaveze takoder je smanjena
i sl., a nakon promjene fakulteta i okruzenja, osjecaju se dobro, njihova zainteresiranost raste,
angaziranost takoder, a okolina se ¢udi promjenama koje su nastupile. S obzirom na sve vecu
konkurenciju na akademskom trzi$tu, u cilju ostvarivanja uspjeha samog fakulteta koji se izmedu
ostalog o¢ituje i u uspjeSnom zadrzavanju klijenata, odnosno ljudskih potencijala, svakako treba u
obzir uzeti Siru sliku kada je u pitanju stvaranje podloge koja ¢e pozitivno utjecati na radnu
angaziranost. Uz to, a povezano s ranije navedenim primjerom koji je vezan za omalovaZavanje
nekih vrsta poslova ili radnih zadataka, u akademskom okruzenju nerijetko se mogu primijetiti
situacije u kojima studenti ili umanjuju vrijednost nekih radnih zadataka (Sto se manifestira kroz
komentare tipa ,,kao da ¢e mi trebati ta teorija, ionako danas te poslove obavljaju strojevi®), ali 1
kroz umanjivanje vrijednosti nekih drugih fakulteta (npr. studenti na tehni¢kim fakultetima
umanjuju vrijednosti onih na drustvenim ili obrnuto). Takve situacije takoder treba minimizirati U
akademskom okruzenju kako do istih ne bi dolazilo kasnije u radnim okruzenjima u kojima ¢e svi
skupa trebati suradivati te zajednicki doprinositi svojim specifi¢nim znanjima, pri ¢emu ¢e radna
angaziranost Kroz usmjerenost moc¢i doprinijeti kao kvalitetna podloga za izvrSavanje radnih

zadataka i ostvarivanje uspjesne suradnje.

Zadovoljstvo poslom ima znaCajnu ulogu u segmentu odgovornog gradanskog ponaSanja
zaposlenika koje podrazumijeva da ¢e zaposlenici Ciniti 1 viSe od onoga Sto se od njih ocekuje
ukoliko budu zadovoljni, zatim da ¢e govoriti pozitivno o svojoj organizaciji, pomagati drugima i
sl. To¢nije, ukoliko su zaposlenici zadovoljni, oni ¢e prakticirati odgovorno gradansko ponasanje
(Robbins i Judge, 2009; Spector, 1997). U skladu s razmisljanjima kako ¢e zadovoljni zaposlenici
¢initi viSe od onoga §to se od njih ocekuje, a sve u zelji kako bi ,,uzvratili* dobro koje su ,,primili*,
istrazivanja su pretpostavljala blisku vezu izmedu odgovornog gradanskog ponaSanja 1
zadovoljstva poslom (Bateman i Organ, 1983; EI Din Mohamed, 2016). Kasnije se pokazalo da
zadovoljstvo poslom utjece na odgovorno gradansko ponasanje, ali kroz dozivljaj pravednosti
(Robbins i Judge, 2009). Zadovoljstvo zaposlenika u organizacijskom okruzenju te u kontekstu
promatranja zaposlenika kao najvrijednije imovine organizacije/poduzeca ne igra znacajnu ulogu
samo u segmentu pozeljnih ponasanja koja su sama sebi svrhom, vec¢ je ono vrlo bitno i u kontekstu

mogucénosti pozitivnog djelovanja i1 na klijente koje je, osobito u usluznim djelatnostima moguce
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promatrati i kao dio proSirenog ljudskog kapitala, a $to je pogotovo slucaj i u akademskom
okruzenju. Na primjer, nezadovoljni zaposlenici i oni koji nisu odani organizaciji Cesto to
manifestiraju kroz nepozeljna ponaSanja (izostaju sa svojih radnih mjesta, ¢eS¢e napustaju
organizacije, nisu fokusirani i sl.) $to za posljedicu ima pad produktivnosti, odnosno uspjesnosti
same organizacije (Cascio, 2000). Istrazivanja ukazuju na to da se zaposlenici ponasaju odgovorno
ukoliko smatraju da vanjski subjekti dozivljavaju njihovog poslodavca kao pozitivnog (Dutton i
sur., 1994). U obrnutoj situaciji, tocnije u slucaju da okolina dozivljava njihovog poslodavca
negativno, moze do¢i do niza neZeljenih posljedica, npr. stres zaposlenika, loSe raspoloZenje, Zelja
za odlaskom i sl. (Herrbach, Mignonac i Gatigon, 2004). Zadovoljstvo se ovdje naglasava kao
jedan od kljuc¢nih faktora pozeljnih ponasanja kako u organizacijskom tako i u akademskom
okruzenju, ali s naglaskom na cCinjenicu da njegovo ishodiSte proizlazi upravo iz dozivljaja
pravednosti. Kako u svakodnevici u raznim meduljudskim odnosima, tako i u poslovnom
okruzenju dozivljaj pravednosti moze odigrati znac¢ajnu ulogu u kontekstu kreiranja razli¢itih
oblika ponasanja. Ako npr. zaposlenik osjeti da ga nadredeni tretira fer i korektno, za ocekivati je
da ¢e imati potrebu takav tretman i vratiti kroz razli¢ite oblike ponaSanja (npr. odgovornost u radu,
proaktivnost, Sirenje pozitivnih misli u okolini o organizaciji u kojoj je zaposlen i sl.), to¢nije moze
se re¢i kako ¢e se poZeljno ponasati. Isto vrijedi i za obrnutu situaciju, to¢nije, ako zaposlenik
osjeti da nije tretiran fer i korektno od strane svojih nadredenih, postoje velike $anse da ¢e njegovo
ponasanje biti nepozeljno. Mnoga istrazivanja ukazuju na to koliko je dozivljaj pravednosti vazan
u organizacijskom kontekstu te kako se istim mogu objasniti stavovi zaposlenika, njihova
ponasanja, razina odanosti prema organizaciji, povjerenje u autoritete, odgovorna organizacijska
ponasanja, nepozeljna organizacijska ponasanja, ucinkovitost u radu i sl. (Colquitt, Conlon,

Wesson, Porter i Ng, 2001).

Promatrano u akademskom okruzenju, moguée je primijetiti da zadovoljstvo studenata takoder
proizlazi iz pravednog tretmana kako od strane njihovih nastavnika tako i od strane drugih

studenata, odnosno njihovih kolega.

Pojam zadovoljstva u akademskom okruzenju je dosta $irok, ali isti je takoder, kao 1 u poslovnom
okruzenju povezan s dozivljajem pravednosti od strane autoriteta, odnosno nastavnika. Turci¢
(2016) u svom diplomskom radu konstruira Skalu pravednosti nastavnika i kolega te ispituje odnos
pravednosti 1 zadovoljstva na studiju. Rezultati tog istrazivanja upucuju na to da su interakcijska 1
proceduralna pravednost nastavnika znaajni prediktori zadovoljstva studijem pri ¢emu se
interakcijska pravednost nastavnika istice kao najznacajniji prediktor zadovoljstva studijem

(Turci¢, 2016). Autorica upucuje na mali broj istrazivanja koja povezuju pravednost nastavnika i
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zadovoljstvo u akademskom okruzenju te pri tome istice Aldemira i Gulcana (2004) koji su se
fokusirali na ulogu cetiri faktora povezana sa zadovoljstvom na studiju, a to su akademski faktori,
izvannastavne aktivnosti, o¢ekivanja studenata i demografski podaci. Autori su zakljucili da je
zadovoljstvo na studiju u najznacajnijoj mjeri povezano s akademskim faktorima (npr.
komunikacija s nastavnicima na svim razinama, izvedba nastave i sl.). Ti isti faktori su vezani i uz
dozivljaj pravednosti na fakultetu, Sto potvrduje i to da zadovoljstvo u akademskom okruzenju
zapravo proizlazi iz dozivljaja pravednog tretmana kao S$to je to slucaj i u poslovnom
organizacijskom okruzenju. Od zadovoljnih studenata, odnosno onih koji doZivljavaju pravedan
tretman mogucée je ocekivati i pozeljna ponasanja, tocnije, ista se sukladno teoriji socijalne
razmjene (Blau, 1964) mogu pretpostaviti u akademskom okruzenju. Na to koliko je dozivljaj
pravednog tretmana vazan u akademskom okruzenju upucuju i odgovori studenata koji su
sudjelovali u prethodno spomenutoj kratkoj anketi te se izjasnili da ih pravedan tretman njihovih
nastavnika moze potaknuti na odnos prema nastavnicima s postovanjem (30/40), redovito
sudjelovanje na nastavi (29/39), Sirenje pozitivnih iskustava o fakultetu na kojem studiraju (30/40)
te pravedan odnos prema budué¢im suradnicima jer su im njihovi nastavnici uzor (14/40). Studenti
su se takoder izjasnili i da ih nepravedan tretman od strane njihovih nastavnika moze potaknuti na
nepostivanje nastavnika (32/40), izbjegavanje nastave (30/40), Sirenje negativnih iskustava o
fakultetu (27/40) 1 sl. Navedeno upucuje na to da dozivljaj pravednosti na fakultetu itekako utjece

na studente te se manifestira kroz njihova pozeljna ili nepoZeljna ponasanja.

1.9. Kljucni elementi istrazivanja kao alati za ostvarivanje uspjeSnosti u

akademskom okruZenju

Kao jedan od klju¢nih elemenata za ostvarivanje uspjeSnosti u akademskom okruzenju prepoznat
je dozivljaj interakcijske pravednosti. U organizacijskom kontekstu pravednost se svodi na tri
razli¢ite dimenzije, to¢nije na distributivnu, proceduralnu i interakcijsku (McDowall i Fletcher,
2004). Distributivna pravednost pretpostavlja sam ishod odredene situacije te kao takva
podrazumijeva pravednu raspodjelu resursa (Adams, 1965; Leventhal, 1976). U akademskom
okruzenju distributivna pravednost se moze promatrati kroz dozivljaj pravednosti vezano za
dobivenu ocjenu. U slucaju da student ulozi velike napore u pripreme za odredeni ispit, ali usprkos
tome dobije niZu ocjenu na ispitu u odnosu na o¢ekivanu te u odnosu na svog kolegu koji je uloZio

znatno manje truda prilikom priprema za taj isti ispit, moze do¢i do dozivljaja nepravednog
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tretmana (Tata, 1999). Proceduralna pravednost podrazumijeva postupak koji vodi do odredenog
ishoda (Leventhal, 1980), odnosno ona podrazumijeva dozivljaj pravednosti vezano uz metode i
postupke koji se koriste prilikom procesa donoSenja organizacijskih odluka (Cropanzano i
Greenberg, 1997). U akademskom okruzenju ona podrazumijeva proces ocjenjivanja prema kojem
studenti procjenjuju pravednost ili nepravednost Kriterija ocjenjivanja od strane nastavnika (Berti,
Molinari i Speltini, 2010). Interakcijska pravednost podrazumijeva razinu kvalitete
interpersonalnih odnosa te se odnosi na nacin prenoSenja informacija i odluka, ali i tretman
pojedinca na kojeg se te odluke odnose s poStovanjem i uvazavanjem (Bies 1 Moag, 1986). Kako
u akademskom okruzenju postoji vrlo visoka razina interakcije izmedu klju¢nih dionika koji ga
¢ine (nastavnika i studenata, studenata i njihovih kolega), ova vrsta pravednosti prepoznata je kao
kljucna te se stoga provjeravao njezin utjecaj na ponasanje studenata u akademskom okruzenju.
Istrazivanja upucuju na znacajnost djelovanja interakcija u segmentu obrazovanja te na to da oblici
interakcija (nastavnik-ucenik) utje¢u na formiranje uceéeg okruzenja, ponasanje i motivaciju

ucenika (Wubbels i Brekelmans, 2005; Berti, Molinari i Speltini, 2010).

Kao jo$ jedan element ¢ija se djelovanja mogu znaCajno odraziti u razli¢itim segmentima
akademskog okruzenja (odabir fakulteta, odnos prema fakultetu, oblici ponasanja, osobni imidz
studenta i sl.) prepoznat je imidz. Imidz se moze definirati ,, kao spoznajna slika o poduzecu,
proizvodu, osobi, procesu ili situaciji koju pojedinac oblikuje na temelju cjelokupnog prethodnog
iskustva, stavova, misljenja i predodzbi koje su vise ili manje uskladenih sa stvarnim obiljeZjima “
(Kesi¢, 2003, str. 102). Promatrano u psiholoskom aspektu, imidz podrazumijeva sklonost
, reduciranju velikog broja znacenja u zakljucak, predlozak ili stereotip cime se pojedincu
olaksava odnos prema okruzenju “ (Babi¢, 2004, str. 23). Navedeno upucuje na to da je imidz slika
koju pojedinci stvaraju 0 nekom subjektu ili objektu te na temelju koje formiraju svoja misljenja,
odnose, to¢nije ponasanja usmjerena prema tom subjektu ili objektu. Sukladno definicijama, slike
koje se kod studenata stvaraju vezano za odredeni fakultet, prepoznate su kao kljuéne u
akademskom okruzenju ne samo kada je u pitanju odabir fakulteta, ve¢ i kada su u pitanju radna
ponasanja studenata. Imidz je stoga prepoznat i promatran kao varijabla koja moze znacajno

doprinijeti u ostvarivanju uspjeha u akademskom okruzenju.

Radna angaziranost kao pozitivno psiholosko stanje povezano s poslom te kao pozitivan koncept
vezan uz rad (Bakker i Demerouti, 2007) moZe se promatrati kao jedna od klju¢nih varijabli za
ostvarivanje uspjeha u svakom okruZenju pa je stoga prepoznata kao kljucna za ostvarivanje
uspjeha i u akademskom okruzenju. Uz to je prepoznata i njezina znacajnost u kontekstu

posrednicke uloge koja pozitivno doprinosi u razli¢itim segmentima akademskog okruzenja. Kako
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je ve¢ ranije receno, radna angaziranost se uglavnom do sada promatrala u poslovnom
organizacijskom okruzenju te se stoga ista ovdje objaSnjava kroz angaZirane zaposlenike. S
obzirom na ¢injenicu da angazirane zaposlenike karakterizira Zelja i svojevrsna strast za uspjehom
te Konstantno traZenje nadina za ostvarivanje dodatnih doprinosa u radu (Ledimo, 2015),
prepoznavanje studenata u ulozi ljudskih potencijala dovodi i do pretpostavke brojnih pozitivnih
ishoda u kojima je radna angaziranost kroz svoje direktne i indirektne uc¢inke prepoznata kao
kljuéna u akademskom okruzenju. Navedeni elementi su prepoznati kao kljuéni u kontekstu
svojevrsnih alata za ostvarivanje uspjeSnosti te su Kroz istrazivanje pretpostavljena i provjerena
njihova direktna i indirektna medusobna djelovanja na ponasajne obrasce studenata. Pozeljna i
nepozeljna ponasanja studenata podrazumijevaju brojne segmente koji mogu poluciti znacajne
kako pozitivne, tako i1 negativne ucinke na uspjeSnost fakulteta. Konkretni uc¢inci ponasajnih
obrazaca ¢e biti opisani u dijelu vezanom za teorijsku osnovu istrazivanja, ali i u dijelu vezanom

za raspravu dobivenih rezultata istrazivanja.

S obzirom na sve viSu razinu svjesnosti o tome koliko je vazno osigurati sve preduvjete koji
dovode do zadovoljstva studenata, posljedi¢no i do brojnih pozitivnih u¢inaka, a $to je potvrdeno
raznim istrazivanjima (VraneSevi¢, Mandi¢ i Horvat, 2007), uzimanje u obzir veé ranije
spomenutih razlicitih uloga u kojima se nalaze studenti moze igrati presudnu ulogu u ostvarivanju
uspjesnosti na akademskom trzistu. Kroz promatranje akademskog okruzenja u kontekstu trzisnog
segmenta, prethodno navedeni pregled daje uvodnu sliku o odredenim sli¢nostima organizacijskog
i akademskog okruzenja koje su prepoznate kao kljucne za istrazivanje. Takoder, sugerira na to da
su ranije istrazeni segmenti vezani za uspje$no poslovanje u organizacijskom okruzenju

primjenjivi i na akademsko okruzenje (uz uzimanje u obzir dvostruke uloge studenata u istome).

Moderni pristupi organizacijskog upravljanja podrazumijevaju prihvacanje saznanja suvremene
znanosti koja u centar svega kao klju€ uspjesnog poslovanja, ali 1 kao klju¢ neuspjesnog poslovanja
(poslovanja koje je u tom slucaju podbacilo), stavlja ¢ovjeka (Pende, 2003). Pri tome se ¢ovjek
promatra i kao najvrjednija imovina organizacije o kojoj ovisi kvaliteta proizvoda i/ili usluga
(Pende, 2003). Ako se u akademskom okruzenju zeli slijediti takav isti moderan pristup
organizacijskog upravljanja, jasno je da visokoobrazovne ustanove svoj segment djelovanja
trebaju prepoznati kao trzisni te uz uzimanje u obzir podrazumijevano prisutnih ljudskih
potencijala (nastavno i nenastavno osoblje), osvijestiti ¢injenicu kako su upravo studenti ti koji

¢ine klju¢nu kariku u ostvarivanju modernog pristupa organizacijskog upravljanja.

Uz sve navedeno, kroz teorijsku osnovu koja integrira promatrane pojmove karakteristine za
poslovno organizacijsko okruzenje cilj je ukazati na to koliko su ta dva okruzenja sli¢na te kako
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osvjesc¢ivanje tih slicnosti moze dovesti do brojnih pozitivnih u¢inaka u akademskom okruzenju.
Pri tome, treba naglasiti da se buduca radna snaga, to¢nije buduéi ljudski potencijali kreiraju
upravo u akademskom okruzenju S§to dodatno pojacava znalajnost ovakvog pristupa u

kompariranju i promatranju zajednickih varijabli oba okruzenja.

2. Teorijska osnova

S obzirom na slozenost ovog istrazivanja zbog primjene interdisciplinarnog pristupa, teorijska
osnova ukazuje na kljuéne elemente koji su obuhvaéeni u istom te ukazuje na siru sliku u kontekstu
moguénosti primjene djelovanja promatranih varijabli na razli¢ite doprinose u akademskom
okruzenju. U daljnjem tekstu je iznesena teorijska osnova promatranih varijabli te su obuhvaceni
razli¢iti pogledi na mogucnosti djelovanja koja proizlaze iz imidza, dozivljaja pravednosti, radne

angaziranost i organizacijskih ponasanja u organizacijskom, odnosno akademskom okruzenju.

2.1. Imidz

Prilikom promatranja danasnjeg akademskog okruZenja u kojem vlada zasi¢enost ponude u odnosu
na potraznju, a koje po tom pitanju u korak prati globalno trziste, imidZ se prepoznaje kao jedna
od znacajnih varijabli koja moze omoguciti razlikovanje u odnosu na konkurenciju te koja moze
poluciti brojne pozitivne efekte na djelovanje visokoskolskih ustanova. Vazno je naglasiti da je
imidz kao pojam u poslovanju u kontekstu kako teorije, tako i prakse, usao upravo zbog djelovanja
masovnog trzista (Soc¢e Kraljevi¢ i Pavici¢, 2016). S obzirom na masovnu ponudu koja na danasnje
drustvo nerijetko djeluje i kao jedna vrsta dodatnog opterecenja (Salecl, 2012), svrha imidza se
moze promatrati kao putokaz, odnosno svojevrsni vodi¢ u masovnoj ponudi (Vugrinec Hitrec,
1997). Uz to, imidz se prepoznaje kao znaCajan alat za postizanje odrzivog rasta i razvoja
visokoskolskih ustanova koji je kao takav zahtijevan i po Strategiji obrazovanja, znanosti i
tehnologije (2014)*L.

11 http://www.kvalifikacije.hr/sites/default/files/news/2018-01/Nacrt-prijedloga-strategije-obrazovanja-znanosti-i-
tehnologije.pdf , 1.2.2019.
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2.1.1. Razli¢iti pogledi na imidZ u organizacijskom kontekstu

Ve¢ je ranije navedena definicija imidza koja ga definira kao ,,spoznajnu sliku o poduzecu,
proizvodu, osobi, procesu ili situaciji koju pojedinac oblikuje na temelju cjelokupnog prethodnog
iskustva, stava, misljenja, predodzbi, koje su vise ili manje uskladene sa stvarnim obiljezjima*
(Kesi¢, 2003, str 102). Kada se imidZ promatra u organizacijskom segmentu, odnosno kao
korporativni imidz moze se promatrati kao neopipljiva vrijednost koju je zahtjevno imitirati
(Balmer, 2001; Van Riel, 1995). Njegova svrha se u tom slu¢aju oc€ituje kroz stvaranje osobnosti
organizacije putem preferencija i pozitivnih stavova koji proizlaze iz karakteristika korporativnog
identiteta (Andreassen i Lindestad, 1998; Stuart, 1999). Sve poslovne aktivnosti koje se dogadaju
u okviru neke organizacije te se pri tome komuniciraju i prema van (eksterno) i prema unutra
(interno), djeluju na proces izgradnje imidZza poduzeca, odnosno organizacije (Piri¢, 2008). Imidz
poduzeéa se moze promatrati i kao sveukupni dojam o poduzeéu i o njegovom ukupnom

poslovanju koji je kao takav stvoren u o¢ima javnosti (Nguyen i LeBlanc, 2001).

Izrazita konkurencija je karakteristika danasnjeg modernog poslovnog svijeta koji se uz to temelji
na integriranoj marketin§koj komunikaciji u kojoj imidZ predstavlja osnovnu vrijednost kako za
pojedinca, tako i za organizaciju te se istice kao izvor konkurentske prednosti (Piri¢, 2008).
Svakako je vazno ukazati na to da je interes za imidz tradicionalno povezan s podru¢jem vezanim
uz marketinsku komunikaciju, a za njezinu se svrhu moze reci da se ocituje u pokusaju stvaranja
zeljenog imidza te u davanju razli¢itih odgovora vezanih za funkciju imidZa, poput onog u kojoj
je mjeri koristan pojedincu ili organizaciji, koje su metode i komunikacijska sredstva pogodna za

ostvarivanje pozitivnog i kvalitetnog imidza i sl. (Piri¢, 2008).

Brojni su se autori bavili imidZom te kroz razli¢ite poglede doprinijeli njegovu razumijevanju i
vaznosti u organizacijskom kontekstu. Tako npr. model Kennedy (1977) objasnjava nacin
formiranja imidZa nekog poduzeca te naglaSava kako se isti zapravo moZze proizvesti (Kennedy,
1977). Autorica isti¢e kako se imidZ poduzeca mora temeljiti na realnim €injenicama te istice
vaznost koju imaju zaposlenici u procesu formiranja imidza poduze¢a. Dowling model (1986)
uglavnom prati prethodni model te, uz navedene znacajke prethodnog modela, naglaSava vaznost
komunikacije na svim razinama (unutarnju, vanjsku) te naglasava vaznost upravljanja medijskom
komunikacijom. Uz to, ovaj model u proces formiranja imidza ukljuéuje i kulturu poduzeca.
Abrattov model (1989) uvodi koncept ,,0sobnosti poduzec¢a, dok identitet poduzeca poistovjecuje

s komunikacijskim mehanizmima. Van Riel (1995) identitet poduzeca definira kao planirano
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samo-predstavljanje organizacije te razdvaja pojmove identiteta i imidza. Marwick i Fill (1997)
naglasak stavljaju na strategiju poduzeca, to¢nije strateSki menadzment stavljaju u prvi plan po
pitanju vaznosti, dok Balmer (1955) naglasava da je cjelokupna komunikacija poduzeca vazna u
kontekstu odasiljanja poruke o njezinu identitetu, tocnije da su svi oblici komunikacije (planirani
ili neplanirani) znacajni u procesu formiranja imidza. Ostali autori (Stuart, 1998, 1999; Ind, 1997,
Van Riel i Balmer, 1997) nadopunjuju prethodno navedene modele te doprinose dodatnim
pogledima u segmentu kreiranja imidza organizacije. Stuart (1999) isti¢e da je identitet izraz
osobnosti poduzeca koji se zasniva na njegovoj strategiji, dok Ind (1997) naglasava da proizvodi
1 usluge takoder prenose svojevrsnu poruku identiteta poduzeéa te kao takve predstavljaju vazan
element u kreiranju imidza te takoder istice i vaznost zaposlenika u segmentu kreiranja imidza.
Van Riel i Balmer (1997) u obzir uzimaju promjene koje se dogadaju u okruzenju te tvrde kako
iste imaju znacajni utjecaj na percepciju identiteta poduzeca, a kroz to i na samo formiranje
njegova imidza. Kesi¢ (2005) odbacuje ,,stvarnu® osnovu kada je u pitanju ljudsko drustveno
iskustvo te isti¢e kako je koristenje usluga postalo rezultat imidza dok se ono stvarno $to usluga
zapravo podrazumijeva stavlja u drugi plan. Autorica istice da su imidzi danas postali osnova,
tocnije ,,dobro* za prodaju, a koriStenje odredene usluge predstavlja nac¢in na koji korisnik te
usluge kreira svoj osobni imidz i imidz drugih ljudi. Prema svemu navedenom, moze se zakljuciti
da imidz ima klju¢nu ulogu u privlacenju i zadrzavanju klijenata te se kao takav moze promatrati

kao sredstvo koje sluzi za ostvarivanje uspjeha i odrzivosti na zasi¢enim trziStima danasnjice.

2.1.2. Uloga imidZa u akademskom okruZenju

Sukladno definiciji imidZa prema kojoj on predstavlja ,, spoznajnu sliku o poduzecu, proizvodu,
osobi, procesu ili situaciji koju pojedinac oblikuje na temelju cjelokupnog prethodnog iskustva,
stava, misljenja, predodzbi, koje su vise ili manje uskladene sa stvarnim obiljezjima “ (Kesi¢, 2003,
str. 102), u akademskom kontekstu se moze rec¢i da se namece potreba za stvaranjem podloge koja
bi studentima osigurala stjecanje pozitivnih iskustava, stavova, misljenja i predodzbi utemeljenih

na stvarnom stanju koje ono moze osigurati, ako ne u potpunosti, onda barem djelomi¢no.*?

12 Kada je navedeno u pitanju, istraZivanje pretpostavlja upravo doZivljaj pravednosti kao temelj za stjecanje
pozitivnih iskustava na fakultetu koji onda posljedi¢no pozitivno utjece i na sam imidz fakulteta.
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S obzirom na danasnje trendove suvremenog drustva, imidZ je prepoznat kao jedna od klju¢nih
varijabli za ostvarivanje uspjesnosti u akademskom okruzenju. Suvremeno okruZenje
podrazumijeva odredene nametnute vrijednosti koje nikako ne zaobilaze ni akademsko okruzenje,
a iste se isticu u svojevrsnom vrednovanju osobe prema proizvodima i sadrzajima koje ista
konzumira, dok se sama svrsishodnost konzumacije odredenih proizvoda i usluga stavlja u drugi
plan (Kesi¢, 2005). Prema tome, moze se zakljuciti da ¢e imidz fakulteta biti vazna odrednica
prilikom samog procesa odabira fakulteta, a pripadnost onom fakultetu ¢iji je imidz u pozitivnom
smislu izrazen u okolini, prepoznat je i kao moguci prediktor poZeljnih ponaSanja studenata koji
na njemu studiraju. Studenti su prepoznati i promatrani kao kljuéni faktori konstrukcije imidza
odredenog fakulteta s obzirom na to da iz prve ruke dozivljavaju pozitivne ili negativne situacije
na istom koje potom usmeno (putem Zive rijeci) komuniciraju dalje u okolini. Ako studenti
komuniciraju pozitivne informacije vezano uz fakultet na kojem studiraju, to moze pozitivno
utjecati na njegov imidz, kao i u suprotnom, ako u okolini Sire negativne informacije o fakultetu,

to moze negativno utjecati na imidz fakulteta (Gaji¢, 2010).

S obzirom na ve¢ spomenutu konkurenciju, moZze se zakljuciti da u nastojanju postizanja odrzivosti
na akademskom trziStu stvari ne bi trebalo prepustati slucaju, ve¢ bi u obzir trebalo uzeti
mogucénosti ciljnog upravljanja koje stoje na raspolaganju kada je u pitanju imidz. Prilikom takvog
pristupa koji podrazumijeva upravljanje imidzom, do izrazaja dolaze znacajke koje ne samo da
¢ine imidz, ve¢ 1 utjecu na njega, a one se svode na fizicke (npr. funkcionalne), druStvene (npr.
kontekst koriStenja) i psiholoske znacajke (npr. emocije, zelje, ponasanje i sl.) (Kesi¢, 2003). Pri
tome je vazno istaknuti kako te znacajke ne moraju nuzno odrazavati objektivno stanje, ve¢ mogu
biti umjetno stvorene, odnosno proizlaziti iz procesa komunikacije i ostalih marketinskih
aktivnosti u okviru nekog okruzenja (Kesi¢, 2003). Prema tome, kada je u pitanju ciljana/planirana
komunikacija, do izraZaja dolaze marketinSke aktivnosti. U marketinS§koj komunikaciji percepcija
se moZe promatrati kao najznacajniji sloZeni psiholoski koncept jer upravo nacin na koji onaj
prema kome je usmjerena odredena komunikacija percipira istu, definira i buduce ponasanje te
osobe, u ovom sluéaju studenta (Miki¢i¢ i Simundza, 2017). Marketinske aktivnosti mogu
pozitivno doprinijeti u konstrukciji imidza te ih je stoga dobro imati u vidu u smislu moguénosti
njihove strateske primjene u akademskom okruzenju jer se kao takve odnose na ukupnost
djelovanja istog (usmjerene su i na studente i na okruzenje). Boulding (1956) utvrduje povezanost
1izmedu imidza 1 ponasanja te isti¢e vaznost poimanja istine za svakog pojedinca, to¢nije naglasava
kako je istina isklju¢ivo ono u Sto pojedinac vjeruje. U pedesetim godinama dvadesetog stoljeca u

okviru marketinskih teorija, istrazivanja koja su proveli Boulding (1956) i Martineau (1958)
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pokazala su kako ljudsko ponaSanje zapravo ne ovisi o objektivnoj stvarnosti ve¢ o stvorenoj slici
(engl. image). Prema tome, moze se zakljuciti da bi se danasnje ustanove koje djeluju u
akademskom okruzenju trebale pitati $to je ono Sto njihovi buduci studenti Zele vidjeti, na koji
nacin zele sebe vidjeti te kakvim oblicima kultura Zele pripadati pa sukladno tome stvarati slike o
sebi, odnosno nadogradivati svoj imidz. To ne podrazumijeva nuznost stvaranja umjetno
proizvedenih i pomalo laznih slika, odnosno imidza ve¢ kontinuirano pracenje trzista i diktiranih
trendova s ciljem prepoznavanja vlastitih specifi¢nih karakteristika od strane fakulteta koji mogu
posluziti kao ,,izazivaci Zelje* za upisom na taj odredeni fakultet. Takvo djelovanje fakulteta bi
podrazumijevalo prilagodbu postoje¢ih nastavnih sadrzaja trziSnim trendovima te njihovo
svojevrsno ubacivanje u moderni paket s ciljem navodenja potencijalnih studenata na zelju za
stvaranjem vlastite slike o sebi u skladu s onom slikom koju nudi taj paket, to¢nije odredeni
fakultet. Takvo svojevrsno navodenje potencijalnih studenata na projekciju vlastitih videnja koja

su sukladna videnjima fakulteta pretpostavlja koristenje meke moci*3.

2.1.3. Imidz i primjena meke moci u akademskom okruZenju

Sve navedeno upucuje na znaajnost imidZza na danaS$njem trziStu te se njegova vrijednost u
kontekstu alata za privlacenje novih klijenata, ali i zadrzavanja postojec¢ih u akademskom
okruzenju nikako ne bi smjela zanemarivati. Osim §to je imidz prepoznat kao alat za upravljanje
potraznjom na akademskom trZiStu, kao svojevrsni dodatni alat koji moze zna€ajno doprinijeti u
procesu kreiranja Zeljenog imidza prepoznaje se djelovanje meke moéi. Meka moé se moze
interpretirati kao sposobnost uvjeravanja drugih da zele ono §to subjekt koji ih uvjerava zeli da
zele (Nye, 1990). Iako bi se sukladno toj definiciji moglo zakljuciti da se meka mo¢ poistovjecuje
S utjecajem, ipak ju nije moguée promatrati u kontekstu isklju¢ivog utjecaja jer isti moze biti
postignut prijetnjama i nagradama (Skoko i Kovaci¢, 2009). Meka mo¢ predstavlja visu razinu u
odnosu na persuaziju, ona se moze promatrati kao sposobnost zavodenja 1 privlacenja koje cesto
vodi do oponaSanja. Ona u najvecoj mjeri potjeCe iz vrijednosti koje su izrazene kroz kulturu,
drzavnu politiku, nacin na koji se drzava predstavlja na medunarodnoj sceni i sl. (Skoko i Kovacié,
2009). Kako akademsko okruzenje karakterizira znaCajna razina interakcije izmedu samih

studenata (razmjena informacija o predavanjima, o ispitima, o svakodnevnim dozivljajima koji

13 Meka mo¢ podrazumijeva sposobnost uvjeravanja drugih da Zele ono §to subjekt koji ih uvjerava Zeli da Zele.
(Nye, 1990, 167)

31



mogu biti vezani za nastavnike, studentsku sluzbu, dodatne aktivnosti i sl.) te izmedu studenata i
nastavnika (interakcije za vrijeme predavanja, razmjena informacija vezano za nacin ispitivanja,
odrzavanje ispita, komunikacija vezana za dodatne aktivnosti i sl.), postizanje ciljeva koristenjem
intelektualnih, duhovnih i kulturnih utjecaja, $to u sus$tini podrazumijeva meku mocé (Skoko i
Kovaci¢, 2009) je bez posebnog nametanja, samo po sebi prisutno u istome. Inace se pojam meke
moci definira u kontekstu medunarodnih odnosa, to¢nije polozaja drzava na medunarodnoj sceni
te se istiCe Cinjenica da na suvremene medunarodne odnose u segmentu pozicioniranja drzava sve
znacajniju ulogu dobivaju vrijednosti i imidzi zemalja koje implementiraju tzv. meku moc,
naspram onih koje karakterizira vojna i ekonomska mo¢ koja se promatra u kontekstu tzv. tvrde
moci (Skoko 1 Kovaci¢, 2009). Prema tome, moze se reci kako se meka mo¢ javlja kao svojevrsni
oblik protuteze tvrdoj moci, koja podrazumijeva upravljanje silom (Skoko i Kovacié¢, 2009). Danas
se u ulozi pokretaca globalne ekonomije u sve ve¢oj mjeri nalaze usluge, intelektualna imovina i
,virtualni proizvodi*“ (Skoko i Kovaci¢, 2009), a ljudski kapital (pojedine zemlje) postaje sve
znacajniji faktor za postizanje njezina napretka, prilikom ¢ega konvencionalno utrziva sredstva
postaju manja prepreka u kontekstu moguénosti ostvarivanja napretka (Anholt, 2007). Sukladno
tome, akademsko okruZenje se moze promatrati kao ishodiste intelektualne imovine i ljudskog
kapitala, a prema tome i kao dobra podloga za implementaciju meke moci. Na to upucuje sama
svrha visokoskolskih ustanova koja se u najopcenitijem smislu svodi na pruzanje usluga iz
podru¢ja obrazovanja. Takoder, tome doprinosi i ¢injenica da je intelektualna imovina jedna od
kljuénih karakteristika akademskog okruZenja pri ¢emu se ljudski kapital namece kao presudan

faktor za postizanje napretka.

S obzirom na to da ovo istrazivanje prepoznaje ljudski faktor kao klju¢an u ostvarivanju
uspjeSnosti u akademskom okruZenju, a nacin na koji se dozivljava imidz organizacije kao
prediktor poZeljnih ponasSanja, meka mo¢ se prepoznaje kao alat ¢ija se primjena s drZzavne razine
moze prenijeti i na akademsku razinu. Ako meka mo¢ podrazumijeva mehanizam koji navodi
ciljnu grupu na konstrukciju odredenih Zelja te se uz to temelji na odredenim vrijednostima i
kulturoloskim odrednicama koje su karakteristicne za subjekt koji ih projicira, moze se primijetiti
da visokoskolske ustanove zapravo implementiraju odredeni oblik meke moci u svom
svakodnevnom postojanju, pri ¢emu toga vjerojatno nisu ni svjesne. Visokoskolske ustanove,
osobito javni fakulteti s dugom tradicijom postojanja temelje svoje djelovanje na odredenim
vrijednostima na kojima se temelji 1 njihova kulturoloska osnova, ali sama ta ¢injenica (vezana uz
postojanje) danas nije dovoljna. To¢nije, ¢injenica da neki fakulteti postoje ve¢ dugi niz godina ili

da su prvi osnovani na odredenom podrucju ili da ih je zavrSio odredeni broj studenata i sl., vise
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ne osigurava odrzivost na dana$njem akademskom trziStu jer promjene koje se kontinuirano
dogadaju u okruzenju (na globalnom trziStu) ne zaobilaze ni akademsko trziSte. U svrhu
ostvarivanja visoke razine kvalitete u segmentu postizanja obrazovnih ciljeva u Hrvatskoj, trebale
bi se provoditi strateske akcije koje podrazumijevaju dugotrajnost, operativnost i funkcionalnost,

tocnije trebale bi se provoditi razvojne politike odgojno-obrazovnog sustava (Marinkovi¢, 2011).

Upravo je meka mo¢ u kontekstu njezine povezanosti sa strateskim ciljevima zemlje alat koji je
vazno prepoznati i u akademskom okruzenju s obzirom na povezanost ova dva segmenta. To se
moze potkrijepiti i EU strategijom Europa 2020 koja kao tri prioriteta koja se do 2020. trebaju
ostvariti definira sljedece: (1) pametni razvoj, (2) odrzivi razvoj te (3) ukljucivi razvoj. Kako bi se
navedeni ciljevi postigli vazno je iste uskladiti s obrazovnim sustavom (Marinkovié, 2011), a kako
bi obrazovni sustav slijedio trziSne trendove na razini vlastitog, ali i globalnog okruzenja, potrebno
ga je kontinuirano unaprjedivati, promicati njegove vrijednosti, uskladivati s trziStem, poticati
interes za upis na odredene fakultete temeljen na njegovim vrijednostima, poticati djelovanje
akademskog okruzenja u skladu s definiranim vrijednostima, pozitivno utjecati na studente koji ¢e
posljedi¢no pozitivno djelovati na okolinu i na buduce studente te zapravo ostvarivati pozitivno
kruzno djelovanje koje nije temeljeno na prijetnjama ili nagradama, ve¢ na postizanju zeljenih
ishoda kojima doprinosi upravo meka mo¢. Pitanje koje se ovdje namece je kako konstruirati takvo
akademsko okruzenje koje ¢e postati pozeljno budué¢im studentima, okruzenje koje ¢e ih privuéi i
okruzenje koje ¢e se temeljiti na vrijednostima koje projiciraju slike s kojima se trenutni i buduci
studenti Zele identificirati, te koje su im prihvatljive i u kontekstu definiranja njihovog osobnog
imidza. U tom segmentu se prepoznaju moguénosti djelovanja meke mocéi s ostalim elementima
ovog istrazivanja. Meka mo¢ kao svojevrsni alat za kreiranje Zeljenog imidZa se u znac¢ajnoj mjeri
moze prepoznati kroz djelovanje zive rijeci. Pod pretpostavkom da se temelji na vlastitom
iskustvu, ziva rijec je informacija iz ,,prve ruke“ te se kao takva moze promatrati u kontekstu
najznadajnijeg promotora fakulteta (Gaji¢, 2010). Zivu rije¢ se moze promatrati kao snazan
komunikacijski alat za upravljanje imidZom fakulteta, dok se njezino pozitivno ishodiste nalazi u
pozitivnim dozivljajima studenata koji su vezani uz razliCite situacije i dozivljaj istih na fakultetu.
Iz toga se moze zakljuciti da dozivljaj imidza fakulteta i1 doZivljaj interakcijske pravednosti mogu
u znacajnoj mjeri utjecati na zZivu rijec¢ koja ¢e preko studenata biti diseminirana u okruzenju.
Takoder, Ziva rije¢ potom moze zna¢ajno utjecati na imidz fakulteta kod potencijalnih studenata

iz Cega se moze primijetiti kruzna povezanost ovih elemenata. Nadalje, pozeljna ponaSanja

14 https://mzo.hr/sites/default/files/migrated/europa-2020.pdf , 20.9.2018.
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studenata, izmedu ostalog, mogu podrazumijevati i Sirenje pozitivne Zive rijeci od strane studenata,
odnosno pozitivnih dozivljaja vezanih uz fakultet. Sve to upuéuje na djelovanje meke moci u
akademskom okruzenju te na ¢injenicu da se kroz osvjes$éivanje ne samo takvog oblika djelovanja
koje je samo po sebi prisutno, ve¢ i kroz osvjes¢ivanje mogucnosti za strateski pristup u segmentu
takvog djelovanja moze znacajno doprinijeti u procesu upravljanja imidZzom visokoskolske
ustanove. Kao §to je ve¢ ranije re¢eno, danas se sve manje prodaju proizvodi i usluge, a sve vise
se prodaje imidz koji se stjece koriStenjem tih proizvoda i usluga. Prema tome, u nastojanju
uspjeSnog opstanka na dana$njem akademskom trziStu, visokoobrazovne ustanove, odnosno
fakulteti trebaju biti osvijesSteni te sposobni prepoznati elemente s kojima se njihovi postojeci 1

potencijalni klijenti/studenti zele identificirati.

2.1.4. Uloga imidZa u procesu donosenja odluke o odabira fakulteta

Kao §to je vec vise puta u tekstu spomenuto, trziste je opéenito, pa tako i akademsko, preplavljeno
ponudom gotovo istih sadrzaja. U akademskom okruzenju to je znacajno vidljivo kroz sadrzaje
koji nude vrlo sli¢ne, a ponekad 1 iste ishode ucenja. Ako je ponuda veca od potraznje, do izrazaja
dolazi svojevrsna trzi$na borba za klijente, odnosno u ovom slu¢aju studente. Pitanje je kolika je
razina osvijestenosti u akademskom okruzenju na podrucju Republike Hrvatske o tome koliku
vaznost u cijelom tom sustavu imaju studenti kada je u pitanju opstanak samog akademskog trzista.
Pojednostavljeno receno, bez interesa studenata za upis na odredeni fakultet, postavlja se pitanje
smisla njegova postojanja. U procesu privlacenja klijenata, 0dnosno u ovom slucéaju studenata,
klju¢nu ulogu igra imidz organizacije. Ovim istrazivanjem Zeli se naglasiti koliko je imidz vazan
ne samo u privlacenju studenata, ve¢ i u brojnim drugim segmentima te kako dobar imidz moze
doprinijeti cjelokupnoj uspjesnosti fakulteta. Kao nuzni preduvjet za ostvarivanju visestrukih
koristi temeljenih na imidzu fakulteta pretpostavlja se prepoznavanje razli¢itih aspekata imidza.
Turbulentne promjene na trziStu ne dozvoljavaju oslanjanje na c¢injenicu samog postojanja
visokoskolske ustanove kao takve, odnosno njezinu utemeljenost na tradiciji samog postojanja,
ve¢ zahtijevaju SV0jevrsno isticanje izmedu sli¢nih ustanova u svrhu opstanka na zeljenoj poziciji
u akademskom okruzenju. Imidz ima znacajnu ulogu u stvaranju konkurentskih prednosti kako u
poslovnom organizacijskom tako i u akademskom okruzenju. Njega se moze promatrati kao
instrument koji sluzi za privlacenje i zadrzavanje klijenata osobito u slucaju usluznih djelatnosti

¢iji klijenti danas ne Zele imati samo informacije o samoj usluzi, ve¢ se njihov interes produbljuje
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kroz stvaranje interesa i za samu organizaciju koja pruza tu uslugu (Grgi¢, 2007). Uz to treba imati
u vidu da danas ipak do izrazaja dolazi svjesnost o tome kako je implementacija odredenih
marketinkih koncepata nuzna u visokom obrazovanju s obzirom na naglasak koji je stavljen na
odrzivi rast i razvoj (Filho i Zint, 2016). Uz to, treba napomenuti kako je visokoSkolske ustanove
moguce promatrati upravo kao ishodiste za razvoj odrzivosti u svim globalnim segmentima, ali uz
uvjet prenosenja teorijskih saznanja u praksu (Filho i Zint, 2016). Cinjenica je da danas u Hrvatskoj
postoje razne Sto privatne, Sto javne visokoskolske ustanove koje pruzaju moguénost obrazovanja
buducih stru¢njaka iz sli¢nih ili istih podrucja, odnosno pretpostavljaju iste ili sli¢ne ishode u¢enja.
Sama cinjenica da odredena visokoskolska ustanova koja pruza moguénosti stjecanja znanja i
vjestina iz zeljenih podrucja postoji u blizini studentova prebivaliSta se ne moze promatrati kao
kljuéna prilikom procesa donosenja odluke o odabiru iste. U sluc¢aju da se odabir temelji samo na
informaciji o postojanju odredenog fakulteta na odredenoj lokaciji (koja je u blizini studentova
prebivalista), ne bi se dogadale situacije koje podrazumijevaju dislocirana mjesta studiranja u
odnosu na mjesta prebivanja, a odabir fakulteta, odnosno visokoobrazovne ustanove bi bio
znacajno pojednostavljen i temeljen isklju¢ivo na npr. lokacijskoj dostupnosti ili nekim sli¢nim
jednostavnim/logisti¢kim preduvjetima. U tom slu¢aju svrha imidza vise ne bi bila toliko znacajna.
Donosenje odluke vezano za odabir fakulteta, odnosno visokoskolske ustanove na kojem ¢e buduci

student studirati puno je kompleksniji, a to potvrduje stvarno stanje na akademskom trzistu.

Kada se radi o iskustvima u svijetu, podaci ukazuju na to da studenti smatraju kako imidz fakulteta
itekako moze doprinijeti njthovom boljitku za vrijeme studiranja (kroz otvaranje raznih
mogucnosti za sudjelovanje u studentskim praksama, ljetnim Skolama 1 sl.) te kasnije u procesu
njihova zaposljavanja.’® To potvrduje i situacija u Hrvatskoj u kojoj se studenti ¢esto odlucuju za
dislocirane fakultete, iako na podrucju njihova prebivalista postoje fakulteti koji nude iste ishode
ucenja kao i dislocirani. Na primjer, studenti koji studiraju medicinu u Osijeku, ¢esto se prebacuju
na studij u Zagrebu.'® Akademsko okruZenje karakterizira svojevrsna tradicija da se ,,vrijednost*
necije diplome mjeri sukladno tome koje sveuciliste ju je izdalo, a isto tako, tradicionalno diplome
izdane od Sveucilista u Zagrebu podrazumijevaju da je student zavrsSio najugledniji studij u drzavi
(Knezevi¢, Gadza i Covié¢, 2017). To navodi na zakljuak da na studente u ranije navedenom

primjeru, to¢nije one koji biraju dislocirani fakultet, iako u njihovoj bliZoj okolini postoji fakultet

15 https://www.timeshighereducation.com/student/news/what-impact-does-university-reputation-have-students ,
18.2.2019.

16 https://srednja.hr/studenti/vijesti/transferi-studenata-najvise-osjecana-se-prebacuje-na-medicinu-u-zagrebu/ ,
18.2.2019.
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s istim ishodima ucenja kao i dislocirani, ipak djeluje imidz fakulteta. Nadalje, ako je preferencija
marke uskladena s osobnim imidzom pojedinca (§to je potvrdeno kroz brojna istrazivanja — Kesic,
1999; Hawkins, Best i Coney, 1998; Marconi, 2000.; Foxall i Goldsmith, 1994; Olson i Sentis,
1986.; Onkwist i Shaw, 1987; Ross, 1971; Grubb i Grathwohl, 1967; Grubb i Stern, 1971; Sirgy,
1982), onda se moze pretpostaviti da je i preferencija fakulteta definirana u kontekstu njegova
imena, to¢nije imidza koji mu osigurava odredeni status na akademskom trzistu. Prema tome,
odabir fakulteta za buduceg studenta itekako definira njegov osobni imidz koji ¢e kasnije u
kontekstu misljenja okoline o odredenom fakultetu biti vidljiv i kroz proces zaposljavanja tog istog
pojedinca. To se moze potvrditi podacima koji su dobiveni u istraZzivanju vezanom za procjenu
kvalitete studiranja na privatnim i javnim fakultetima koje je proveo EduCentar.!’ U istrazivanju
je sudjelovalo 800 studenata, od kojih 61% studira na javhom, a 39% na nekom od privatnih
uciliSta. Ono $to je vazno istaknuti jest to da studenti smatraju da je diploma s javnog fakulteta jos
uvijek jaca na trzistu rada u odnosu na diplomi s privatnog ucilista. Takoder je vazno istaknuti da
studenti s javnih fakulteta, bez obzira na razne nedostatke s kojima nisu zadovoljni, kao prednost
studiranja na javnom fakultetu isti¢u priznavanje njihove diplome od strane poslodavaca. S druge
strane, studenti s privatnih u¢ilista su se u velikoj mjeri susretali s predrasudama (52% ispitanih)

vezano uz njihov izbor placenog oblika skolovanja.

Iz navedenog se moze zakljuciti da slike koje se u o€ima okoline stvaraju o odredenim
visokos§kolskim ustanovama zapravo definiraju ne samo njihov imidz, ve¢ utjeCu i na imidz
studenata, a potom i na reakciju okoline prema tim studentima. Podaci navedeni u dokumentu
. Anketa poslodavaca 2015.'8, koji je kreiran od strane Hrvatskog zavoda za zaposljavanje,
upucuju na to da se prilikom zaposljavanja diplomiranog ekonomista u 91% slu€ajeva zahtjeva
diplomski sveucilisni studij, dok su poslodavci u samo 7,7% slu€ajeva skloni zaposliti osobu koja
ima preddiplomski stru¢ni studij. S druge strane, odredeni subjekti koji predstavljaju privatni
sektor obrazovanja (mr. sc. Mislav Balkovi¢, predsjednik HUP — Udruge poslodavaca u
obrazovanju i mr. sc. Zdeslav Milas, prodekan Edward Bernays Visoke Skole za komunikacijski
menadZment), istiCu kako na dojam poslodavaca utjeCe Cinjenica o kvaliteti studija, a ne ¢injenica

jesu li studenti pohadali privatni ili javni fakultet.'® Nevezano za to radi li se o javnom ili privatnom

17 http://www.poslovni.hr/vijesti/iznenauje-li-vas-ova-statistika-o-javnim-i-privatnim-fakultetima-206 162 ,
18.2.2019.

18 http://www.hzz.hr/UserDocslmages/Anketa_poslodavaca 2015 HZZ.pdf , 18.2.2019.

19 https://lider.media/znanja/na-poslodavce-los-dojam-ostavljaju-jedino-nekvalitetni-studiji/, 18.2.2019.

36


http://www.poslovni.hr/vijesti/iznenauje-li-vas-ova-statistika-o-javnim-i-privatnim-fakultetima-206162
http://www.hzz.hr/UserDocsImages/Anketa_poslodavaca_2015_HZZ.pdf
https://lider.media/znanja/na-poslodavce-los-dojam-ostavljaju-jedino-nekvalitetni-studiji/

obliku visokog obrazovanja, moze se zakljuciti da imidzi visokoskolskih ustanova utjecu na

imidze studenata pa sukladno tome i na odluke koje donose vezano uz odabir fakulteta.

Kao §to je vec ranije navedeno, tijekom glavnog istrazivanja provedena je i dodatna anketa kojom
se zeljelo provijeriti je li studentima vazan imidz njihova fakulteta.?® Rezultati su pokazali da je u
65% slucajeva dobar imidz fakulteta studentima vazan iz ¢ega se moze zakljuciti da imidz
visokoskolske ustanove za studente ima zna¢ajnu ulogu te sukladno tome u odredenoj mjeri utjece
i na sam odabir iste. Takoder, 60% studenata smatra da na njihov osobni imidZ utjece i imidz
fakulteta na kojem studiraju, dok njih 93% smatra da dobar imidz fakulteta moZe pozitivno
doprinijeti u kasnijem procesu zaposljavanja. Istrazivanje koje je provelo New America Education
Policy Program 2014. godine upucuje na brojne ¢imbenike koji su potencijalnim studentima vazni
prilikom odabira visokoskolske ustanove na kojoj ¢e studirati, odnosno odabira fakulteta, pri cemu
kao vazne navode programe koji se nude, zaposljivost diplomiranih studenata, postotak studenata
koji su diplomirali, prosje¢nu plac¢u studenata nakon diplome, preporuke savjetnika, prijatelja,
obitelji za odredeni fakultet, mogucnost stipendiranja, cijenu, lokaciju i sl. (Fishman, 2015). Prema
tome, kada je u pitanju donosenje odluke o odabiru fakulteta, nakon odabira podruc¢ja kojim se
budud¢i student Zeli baviti, treba uzeti u obzir slozenost procesa koji do te odluke vode. Osim §to
je odluka o odabiru fakulteta svojevrsna prekretnica u zivotu starijih adolescenata, vazno je
istaknuti ¢injenicu da se u zivotnoj dobi u kojoj se takva odluka donosi osobe jos§ uvijek nisu u
potpunosti formirale, to¢nije mlade osobe u dobi izmedu 17 i 18 godina obi¢no jo§ nemaju
izgradenu vlastitu percepciju Zelja, sklonosti i afiniteta (Gaji¢, 2010). Prema tome, treba uzeti u
obzir da su osobe te dobi podloZnije utjecaju tudih misljenja $to vodi do zakljucka da ¢e odluke
potencijalnih studenata u znac¢ajnijoj mjeri biti podlozne utjecajima iz okoline. Odluka vezana za
upis odredenog fakulteta moze se svrstati u odluke visokog stupnja participacije koje
podrazumijevaju odrazavanje te odluke na imidz pojedinca, odredene troSkove u smislu
ekonomske i osobne zrtve, zatim, one mogu dovesti do visoke razine osobnog, odnosno drustvenog
rizika u slu¢aju pogreSnog odabira te su takve odluke podlozne zna¢ajnim pritiscima raznih grupa

u kontekstu donosenja odgovarajuce odluke i ponasanja na odredeni nacin (Gajic, 2010).

Sve u svemu, odluka o odabiru visokoSkolske ustanove predstavlja sloZeni proces u kojem imidz
igra znacajnu ulogu ne samo za bududeg studenta, ve¢ i za visokoskolsku ustanovu u procesu
privla¢enja novih klijenata, tj. studenata. Imidz je vrlo vazna stavka u kontekstu ostvarivanja

uspjesnosti 1 svojevrsnog pobjedivanja konkurencije jer on kao takav ocrtava svojevrsni identitet

20 Detalji vezani za prikupljanje ovih dodatnih podataka navedeni su u poglavlju Metodologija.
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odredene organizacije koji pretpostavlja temeljnu razliku izmedu te i bilo koje druge organizacije,

a uz to podrazumijeva jedinu strategiju koju konkurencija ne moze imitirati (Grgié, 2007).

2.1.5. Nadogradnja osobnog imidZa kroz identifikaciju s odabranim fakultetom

Pojedinac odredene usluge izmedu ostalog koristi ne nuzno zbog potrebe za tom odredenom
uslugom koju pruza neki odredeni ponuda¢ (Miki¢i¢ i Simundza, 2017), veé¢ zbog imidza koji se
posljedi¢no projicira na njega samog u slucaju koristenja te usluge (materijalni i opipljivi efekti
samih usluga u tom slu¢aju padaju u drugi plan) koju pruza odredeni ponuda¢. Povezanost izmedu
imidza organizacije i osobnog imidza pojedinca, odnosno problem usporedbe i izjednacavanja

osobnosti ¢ovjeka i imidza poduzeéa prvi postavlja Newman jos 1953. godine (Abratt, 1989).%

Pojedinc¢eva predodzba o samome sebi se moze definirati kao skup njegovih misli 1 osjecaja,
odnosno stavova koje on kao pojedinac ima o samome sebi (Hawkins, Best i Coney, 1998). Brojni
autori (npr. Hawkins, Best i Coney, 1998; Foxall i Goldsmith, 1994; Sirgy, 1982) upucéuju na Cetiri
osnovna dijela od kojih se sastoji osobni imidz, to¢nije, radi se o aktualnom, idealnom, privatnom
te socijalnom, odnosno javnom osobnom imidzu. Aktualni imidZ upucuje na ono $to pojedinac
zapravo jest (tko je on zapravo), idealni osobni imidZ predstavlja ono $to bi pojedinac Zelio biti,
privatni osobni imidz se odnosi na ono $to pojedinac jest, odnosno $to bi volio biti samome sebi,
dok socijalni, odnosno javni osobni imidz predstavlja stvarni ili Zeljeni pojedincev dozivljaj sebe

samoga u o¢ima drugih ljudi (Buljan Siber, 2005).

Mael 1 Ashforth (1992) definiraju identifikaciju s organizacijom kao zaposlenikov dozivljaj
sjedinjenja s organizacijom, odnosno zaposlenikov osjecaj pripadnosti organizaciji pri kojem
zaposlenik organizacijske uspjehe i neuspjehe dozivljava kao vlastite. U kontekstu navedenog,
to¢nije visoke razine povezanosti zaposlenika s organizacijom, te identifikacije zaposlenika s
organizacijom do izrazaja dolazi i vaznost imidza same organizacije. Promatraju li se studenti kao
dio ljudskih potencijala fakulteta na njih je moguée primijeniti isto ranije navedeno stajaliSte
vezano uz identifikaciju s organizacijom. Prilikom uzimanja u obzir osobne zelje za
identifikacijom s odredenom organizacijom, u ovom slucaju studenta s fakultetom, treba uzeti u

obzir osobni imidz pojedinca te ¢injenicu kako je ¢ovjek sklon prikazivanju sebe u boljem svijetlu

21 Uz navedeno, svakako treba istaknuti da Sidney Levy, 1955. uvodi konstrukt imidZa u marketinsku znanost i praksu
te uz promatranje ponasanja potrosaca i interdisciplinarni pristup uocava znacajne doprinose koji mogu proizaci iz
imidza u segment marketinga (Harris, 2007).
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u odnosu na stvarno stanje (Paulhus, 1984). To navodi do zaklju¢ka da ¢e se osoba zeljeti
identificirati s organizacijom koja je na dobrom glasu, odnosno s onom koja ima dobar imidz, a
kroz identifikaciju i pripadnost odredenoj organizaciji za ocekivati je da ¢e mu biti u interesu da
imidz te organizacije ostane i dalje na dobrom glasu. Pojednostavljeno, pojedinac ¢e odredene
proizvode kupiti kako bi istaknuo svoj imidz. Prema tome, isto se moze dogoditi i prilikom odabira
fakulteta, odnosno moze se dogoditi situacija u kojoj osoba odabire odredeni fakultet upravo zbog
njegova imidza uz pretpostavku da ¢e se imidz fakulteta odraziti i na pojedincev osobni imidz. U
kontekstu kreiranja imidza od strane svakog pojedinca svakako treba u obzir uzeti ¢injenicu kako
se radi o kontinuiranom procesu, to¢nije predodzba koju pojedinac stvara o sebi nije nikad kona¢na
ve¢ se ona kontinuirano razvija sukladno socijalnom okruzenju u kojem pojedinac djeluje, a

znacajan utjecaj na razvoj iste imaju povratne reakcije iz okoline (Olson i Sentis, 1986).

Covijek je po prirodi drustveno biée (jo§ ga Aristotel definira kao ,.drustvenu Zivotinju“,
(Zvonarevi¢, 1978)) u duhu Cega ga karakterizira Zelja za prihva¢anjem od strane okoline u kojoj
djeluje, to¢nije potreba za drugima i potreba za odrzavanjem odnosa s drugima (Buljan Siber,
2005). S obzirom na to da je osobni imidZ socijalni produkt, bez postojanja okoline, 0odnosno
drugih ljudi, isti ne bi imao smisla, tj. ne bi ga bilo moguce formirati (Buljan Siber, 2005). Prema
svemu navedenom, okolina unutar koje ¢ovjek djeluje i od koje zeli biti prihvacen igra kljucnu
ulogu u procesu kreiranja njegova vlastitog imidza. Ljudska potreba za uklapanjem u zajednicu,
za prihvacanjem od strane odredene grupe te potreba za zadobivanjem postovanja drugih ljudi iz
zajednice/okoline se moze promatrati klju¢nom u procesu kreiranja imidza svakog pojedinca. U
slu¢aju da takva potreba prestane postojati, slikovito se moZze re¢i da Ce se 1 potreba za kreiranjem
zeljenog imidza ugasiti. Razlog tomu lezi u ¢injenici nuZnosti postojanja ,,publike®, odnosno grupe
pred kojom se pojedinac prezentira, ¢ije postovanje zeli pridobiti te u koju se Zeli uklopiti (Olson
I Sentis, 1986). Sve navedeno potvrduje i €injenica da se glavna svrha svih ljudskih aktivnosti
svodi na zaStitu 1 jacanje predodzbe o samome sebi, to¢nije jaca se onaj simbolicki ,,ja*, a ne sami
Cisti ,,ja” (Onkvist | Shaw, 1987). Kada se navedeni konstrukt stvaranja imidza pojedinca primijeni
u trziSnom segmentu, sve opisano i dalje vrijedi te se sukladno tome moze primijetiti da u
kontekstu odabira odredenih proizvoda ili usluga, pojedinac ne bira prema samom, ¢istom ,,ja*,
ve¢ na njegov odabir itekako utjeCe onaj simbolicki ,ja“. Tu do izrazaja dolazi vaznost
osiguravanja pogodnog ozracja za studente u akademskom okruzenju. AKo se uspiju proizvesti
projekcije vrijednosti fakulteta koje su u skladu s projekcijama vrijednosti studenata i na koje se
kasnije moze kroz razne aktivnosti djelovati u kontekstu njihova jacanja (meka mo¢ — navodenje

na iste Zelje 1 vrijednosti), za ocekivati je da ¢e se potaknuti brojni pozitivni procesi za uspjesno
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djelovanje samog fakulteta. Mann (1969) kao osnovnog pokretaca potrosackih aktivnosti
pojedinca isti¢e upravo reakciju koju ¢e pojedinac dobiti od drugih ljudi zbog nekog svog osobnog
odabira. 1z toga se moze zakljuciti kako ¢e ljudi prilikom vlastitog izbora zapravo u vidu imati i
reakciju koju ¢e im okolina uputiti zbog tog odredenog izbora. Sukladno tome, moze se zakljuciti
kako ponasanje okoline, odnosno reakcije drugih utje¢u na formiranje slike o socijalno
(ne)pozeljnom ponasanju temeljem kojeg ¢e se formirati i ponasanje pojedinca koji djeluje u
odredenom okruZenju omedenom (prihvaéenim/uobigajenim) socijalnim normama.?? UvrijeZzeno
misljenje psihologa i sociologa vezano za osobni imidZ je da su svakom pojedincu razumijevanje
samoga sebe, osjecaji prema samome sebi te svijest o sebi itekako vazni, ali i da je sve skupa pod
znacajnim utjecajem socijalne interakcije (Markus i Cross, 1990; Jones, 1990). Neki autori isti¢u
i vaznost posjedovanja odredenih predmeta (npr. posjedovanje predmeta koji sugeriraju odredenu
razinu statusa i sl.) kada je u pitanju definiranje predodzbe pojedinca o samome sebi (Ball i Tasaki,
1992) pa tako neka istrazivanja ukazuju na to da se posjedovanje odredenih predmeta poistovjecuje

s dozivljajem sebe samoga u kontekstu psiho-fizi¢kih karakteristika pojedinca (Belk, 1988).

S obzirom na sve navedeno, moguce je zakljuciti kako se i pohadanje odredenog fakulteta prelijeva
na osobni imidZ pojedinca te da je u tom kontekstu za pojedinca itekako vazno misljenje okoline
o fakultetu koji pohada, pri ¢emu imidz fakulteta igra znacajnu ulogu u formiranju misljenja

okoline o istome.

2.2. Pravednost

Kada je u pitanju pravednost, moze se primijetiti da ona zauzima znac¢ajno mjesto u drustvu
opcenito, a osobito je zastupljena kao tema u obrazovnom sustavu. Pravedni postupci, pravedno
ocjenjivanje, pravedni odnosi ili pak sve to u nepravednom kontekstu prati obrazovni sustav kao
takav od njegova pocetka. Prema tome, ocito je da se radi o varijabli koja je vrlo znacajna svakom
pojedincu. Ljudi Zele biti tretirani na fer i korektan nacin. U poslovnom organizacijskom
kontekstu, kao i u akademskom okruzenju treba imati u vidu da osoba za svoj rad treba biti
pravedno nagradena jer ¢e u tom slucaju nastaviti kroz svoj rad ulagati jednake napore, odnosno

jednaka ulaganja (Weihrich i Koontz, 1994). Ulaganje napora u izvrSavanje zadanih zadataka i

22 Ovdje se takoder moze prepoznati djelovanje meke moci kao alata kojim ¢e se formirati prihvatljiva, odnosno
neprihvatljiva ponasanja.

40



izvrSavanje istih s voljom moze se promatrati kao temelj za ostvarivanje uspjeha u bilo kojem
segmentu djelovanja. Prema tome, ako je pravedan tretman klju¢ni motivator, odnosno prediktor
uc¢inkovitosti, potrebno ga je kao takvog uzimati u obzir te promatrati na koji nacin je moguce

stvoriti takvo okruzenje u kojem ¢e zadovoljenje pravednosti biti podrazumijevano.

Promatrano u opcéenitom smislu, moze se re¢i da se pravednost namece kao svojevrsna ljudska
potreba, odnosno ljudi po svojoj prirodi zahtijevaju pravedan tretman od strane blize ili dalje
okoline. Razmatranja o pravednosti sezu joS u doba Platona koji je pravednost stavljao u samo
srediste filozofske diskusije promatrajuci ju kao vrlinu koja bi trebala biti sustina same drzave
(Kaluderovi¢, 2010). Zanimanja za pravednost u organizacijskom kontekstu javljaju se 60-tih i 70-
tih godina proslog stoljeca (Greenberg, 1987). Za razliku od filozofskog poimanja pravednosti,
organizacijska pravednost podrazumijeva subjektivni koncept prema kojem pojedinac temeljem
vlastitih dozivljaja prosuduje je li neSto pravedno pri cemu se objektivna realnost stavlja u drugi
plan (Cropanzano, Bowen i Gilliland, 2007). Pojednostavljeno, filozofska pravednost
podrazumijeva svojevrsnu objektivnost, dok se organizacijska pravednost, odnosno pravednost u
kontekstu psihologije svodi na subjektivne dozivljaje pojedinca (Cropanzano, Bowen i Gilliland,

2007).

U organizacijskom kontekstu pravednost se svodi na tri razliite dimenzije, odnosno na
distributivnu, proceduralnu i interakcijsku pravednost (McDowall i Fletcher, 2004). U
obrazovnom segmentu, istrazivanja vezana uz pravednost se u znac¢ajnijoj mjeri veZu uz Skole, dok
se pravednost u akademskom okruzenju pocela tek nedavno istraZivati. IstraZivanja vezana uz
dozivljaj pravednosti (npr. Chory-Assad, 2002; Uludag i Yaratan, 2013; Vallade, Martin i Weber,
2014) upucuju na povezanost tog dozivljaja s razliitim ishodima koji utjecu na studente. Niza
razina motiviranosti kod studenata te njihova smanjena ucinkovitost po pitanju ukljucenosti u
nastavu se povezuje s dozivljajem nepravednog tretmana od strane njihovih nastavnika (Chory-
Assad, 2002).

Razlog zbog kojeg doZivljaj pravednosti treba uzeti u obzir kao kompleksan u svim oblicima
organizacijskih okruzenja lezi u ¢injenici da razlic¢ite osobe mogu istu situaciju dozivjeti na vrlo
razli¢ite na¢ine. Kada je u pitanju poslovno organizacijsko okruzenje, generalno se prihvaca
stajaliSta da doZivljaj pravednosti ima znacajnu ulogu u organizacijski relevantnim ishodima te se
isti¢e ¢injenica da je zaposlenicima zaista stalo do pravednosti (Jakopec, 2015a). Traganje za
odgovorom na pitanje zaSto je pravednost zaposlenicima toliko vazna, vidljivo je kroz brojna
istrazivanja. Pravednost se prema instrumentalnim modelima moze promatrati kao sredstvo koje
pruza mogucnost za ostvarivanje dugoro¢nih ciljeva, to¢nije pozeljnih ishoda (Tyler, 1989). U
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kontekstu promatranja interpersonalnih modela, bitno je naglasiti kako je ljudima osim u
ekonomskom segmentu, pravednost vazna jer ih dovodi do poimanja koliko su vrijedni i
prihvaceni ako se nalaze u situacijama u kojima ih grupa tretira pravedno (Lind i Tyler, 1992).
Istrazivanja ukazuju na to kako uzimanje u obzir pravednosti kao jednog od klju¢nih elemenata
organizacijskog djelovanja, moze znacajno doprinijeti konkurentskim prednostima te sukladno
tome pridonijeti i jacanju same organizacije (Yeoman i Muller Santos, 2016). Organizacijska
pravednost se moze tumaciti kao stupanj procjene zaposlenika da ih se tretira fer, to¢nije naglasak
se stavlja na dozivljaj pojedinca te na njegovu vlastitu procjenu je li u odredenoj situaciji ili
aktivnosti osjetio pravedan i fer tretman (Jakopec, 2015a). Ovdje se isti¢e zaposlenikova osobna,
toc¢nije subjektivna procjena pravednosti, Sto bi znacilo da se npr. nadredena osoba prema
zaposleniku moze ponasati sukladno svim zadanim pravilima i procedurama, a zaposlenik takav
tretman moze doZivjeti nepravednim. Kada se promatra poslovno organizacijsko okruZenje, pojam
zadovoljstva, odnosno zadovoljnih zaposlenika u veéini slu¢ajeva predstavlja prediktor uspjesnog
organizacijskog djelovanja. Pri tome se kao preduvjeti za postizanje zadovoljstva zaposlenika u
obzir uzimaju elementi kao §to su nagradivanje, poticajno okruzenje, priznanja i sl. Iako je sve
navedeno vrlo vazno, nikako se ne smiju zanemariti istrazivanja koja upucuju na to da se
zadovoljstvo poslom zapravo svodi na procjenu, to¢nije predodzbu o pravednim ishodima,
postupcima i procedurama (Organ, 1994). Prema tome, jasno je zaSto se dozivljaj pravednosti
smatra presudnim u kontekstu ostvarivanja rasta i razvoja poslovne organizacije (Greenberg,
1990). Prilikom procjene odredenih situacija kao (ne)pravednih te posljedica do kojih iste dovode,
najéeScée se promatraju procesi donosenja odluka (proceduralna pravednost), ishodi (distributivna

pravednost) i interpersonalni tretman (interakcijska pravednost) (Jakopec, 2015b).

Navedeni oblici pravednosti, odnosno distributivna (Adams, 1965; Deutsch, 1985; Leventhal,
1976), proceduralna (Leventhal, 1980) i interakcijska pravednost (Bies i Moag, 1986; Colquitt,
2001) su Cesto istrazivani u poslovnom organizacijskom okruzenju, ali kao takvi su itekako
prenosivi i u akademsko okruzenje u kojem je zanimljivo istrazivati njihova djelovanja. Nuznost
osvjesc¢ivanja u akademskom okruZenju podrazumijeva 1 podizanje svijesti o tome da odredena
ponaSanja nastavnika, kao npr. ne uzimanje u obzir dogovorenih kriterija za ocjenjivanje ili ne
uzimanje u obzir miSljenja studenata, mogu znaajno utjecati ne samo na ponasanje, ve¢ 1 na
emocije studenata (Berti i sur., 2010). Dozivljaj pravednog, odnosno nepravednog tretmana u
akademskom okruZenju treba promatrati kao vrlo vaznu varijablu koja moze dati brojne kako
pozitivne tako i negativne efekte u razliitim segmentima svog djelovanja. Dozivljaj

(ne)pravednog tretmana moze poluciti viSestruke ucinke u akademskom okruzenju koji potom
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djeluju poput lancanih reakcija koje mogu prouzroc€iti niz pozitivnih ili negativnih efekata. Lenzi
i sur. (2014) upucuju na to da adolescenti koji dozivljavaju nepravedan tretman od strane
nastavnika imaju i tendenciju ponaSati se isto tako prema svojim kolegama te takav nacin
ponasanja smatraju opravdanim jer isti oblik ponaSanja prema njima upuc¢uje osoba od autoriteta,
odnosno njihovi nastavnici. Dozivljaj (ne)pravednog tretmana takoder utjece i na razvoj moralnih
vrijednosti kod studenata na S$to upucuju Resh i Sabbagh (2014) koji smatraju da dozivljaj
distributivne pravednosti na fakultetu moze znacajno utjecati na oblikovanje ideja u segmentu
civilnih prava te opcenitog povjerenja u ljude i politicke institucije. Kada se spominju civilna
prava, odnosno drustveno okruzenje u opéenitom smislu vazno je istaknuti da dozivljaj pravednog
tretmana podrazumijeva i otvorenost prema kritickim misljenjima, za koje neki autori (npr.
Weinstock, Assor 1 Broide, 2009) kroz svoja istrazivanja potvrduju da posljedi¢no utjece i1 na
razvoj moralnog prosudivanja. S obzirom na globalnu situaciju, financijske izazove te znacajno
jacanje konkurencije na akademskom trzistu, sve su ¢eSée situacije u kojima se fakulteti okrecu
modelima poslovanja u kojima studente promatraju kao klijente koji moraju biti zadovoljni
(Hoffman i Kretovics, 2004; Howell i Buck, 2012). SveuciliSta se u svijetu viSe ne promatraju
samo u kontekstu ustanova visokog obrazovanja, ve¢ i u kontekstu poslovnih subjekata te se
znacajna financijska sredstva ulazu u imidz samih sveucilista kako bi se pozicionirala, odnosno
zauzela zeljenu poziciju na trzistu (Azoury, Daou i1 El Khoury, 2014). Ovdje je vazno istaknuti 1
¢injenicu da danasnji studenti i sami sebe promatraju u ulozi klijenata prilikom ¢ega se, slikovito
receno, njihova ocekivanja od ponuditelja (pruzatelja usluge/fakulteta) svode u vecoj mjeri na
ocjene koje ¢e dobiti, dok proces samog ucenja pada u drugi plan (Twenge, 2009). Neka
istrazivanja (Chory 1 Offstein, 2016) ukazuju na to da studenti ¢ak u zamjenu za pla¢enu Skolarinu,

jednostavno o¢ekuju visoke ocjene.

2.2.1. Vrste pravednosti i pravednost u akademskom okruZenju

Da podsjetimo, u filozofskom smislu pravednost podrazumijeva ponasanje u skladu s odredenim
normama koje definiraju $to je pravedno, a §to nije, dok organizacijska pravednost podrazumijeva
subjektivnu procjenu pojedinca o tome Sto je pravedno ili nije pravedno. Dozivljaj pravednog
tretmana istice se kao svojevrsna ¢ovjekova potreba i jedna od temeljnih vrijednosti. U istrazivanju
se promatra pravednost kao subjektivan koncept koji se temelji na vlastitim doZivljajima

pojedinca. Pravednost u organizacijskom smislu podrazumijeva zaposlenikov dozivljaj o tome je
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li tretiran na pravedan nacin te ukljucuje njegove kognitivne, emocionalne i ponasajne reakcije
(Greenberg, 1987). Pravednost u akademskom okruzenju se temelji na dozivljaju pravednih ishoda
ili procesa (Chory-Assad i Paulsel, 2004a). Pravednost u organizacijskom, kao i pravednost u
akademskom kontekstu, podrazumijeva tri razli¢ite dimenzije, to¢nije distributivnu, proceduralnu

I interakcijsku.

2.2.2. Distributivna pravednost

Distributivna pravednost se temelji na Adamsovoj (1965) teoriji pravednosti koja naglasava da je
ljudima bitnija pravednost ishoda u odnosu na apsolutnu razinu ishoda. Sukladno toj teoriji,
pojedinac promatra razinu/omjer vlastitih ulaganja i dobivenih ishoda te ih usporeduje s ulaganjem
i ishodima drugih ljudi (Adams, 1965; Colquitt i sur., 2001), prilikom ¢ega, u slu¢aju nesklada
izmedu navedenih elemenata (vlastitih 1 tudih ulaganja te dobivenih ishoda) dozZivljava
nepravednost (Adams, 1965). Distributivna pravednost podrazumijeva i ostale norme, poput npr.
norme potrebe prema kojoj se visi ishodi trebaju dodijeliti onome pojedincu koji ima vece potrebe,
zatim normu jednakosti (Leventhal, 1976) koja podrazumijeva jednaku raspodjelu ishoda koja je
usmjerena prema svim ¢lanovima grupe te je bazirana na njihovom uloZenom trudu i na kraju,
normu doprinosa koja upucuje na to da pojedinac treba primiti onoliko koliko je doprinio svojim
trudom, odnosno ulaganjem (Deutsch, 1975). Za neke od navedenih kriterija, odnosno normi se
tvrdi da su relevantnije za uzimanje u obzir kada je u pitanju promatranje na grupnoj razini, dok
su druge vaznije u individualnom kontekstu. Tako Colquitt i Jackson (2006) smatraju da je norma
jednakosti vaznija prilikom odredivanja raspodjele ishoda u grupi, dok se norma doprinosa smatra
vaznijom kada je u pitanju individualna razina. Navedeno bi znacilo da se prilikom djelovanja
grupe koja podrazumijeva nuznost harmonizirane suradnje svih svojih ¢lanova u cilju produkcije
zeljenih ishoda, kriterij jednakosti namece kao prikladniji, dok se u slu¢aju mjerljivih individualnih
doprinosa 1 zna¢ajne individualne produktivnosti, kao prikladnije podrazumijeva koriStenje norme

doprinosa.
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2.2.3. Distributivna pravednost u akademskom okruzZenju

Distributivna pravednost podrazumijeva prosudbu o pravednoj raspodjeli ishoda, a promatrano u
akademskom kontekstu, najistaknutiji ishod su ocjene (Horan, Chory i Goodboy, 2010). To
potvrduje i ¢injenica da se sjeCanja vezana uz nepravedan tretman na studiju odnose upravo na
sjeCanja vezana uz ocjenjivanja (Chory, Horan i Houser, 2017). Studenti tako mogu procjenjivati
koliko su truda ulozili te jesu li sukladno ulozenom trudu pravedno ocijenjeni. Takoder treba
istaknuti da su studentska ocekivanja vezana uz ocjenjivanje te njihova usporedba s drugim
studentima temelj distributivne pravednosti nastavnika (Chory-Assad i Paulsel, 2004a). To je
vidljivo kroz situacije u kojima studenti dozivljavaju da su nepravedno tretirani jer smatraju da su
ulozili mnogo vise truda u pripremu ispita za razliku od svog kolege (s kojim usporeduju ulozeno
i dobiveno), ali su usprkos tome dobili nizu ocjenu (Tata, 1999). Prema tome, moze se zakljuiti
da ¢e student koji ulozi znacajan broj sati u pripremu nekog ispita, o¢ekivati i ishod koji je sukladan
ulozenom trudu, a ukoliko se takav ishod ne dogodi, taj student moze dozivljavati nepravedan

tretman.

2.2.4. Proceduralna pravednost

Proceduralna pravednost podrazumijeva doZzivljaj pravednosti postupaka koji su koriSteni u
procesu donosenja odluka vezanih za raspodjelu ishoda (ishodi - distributivna pravednost) pri
¢emu bi te odluke trebale podrazumijevati dosljednost, nepristranost i moralnu prihvacenost
(Cropanzano i Greenberg, 1997). Sukladno tome, procedure koje dovode do ishoda se promatraju
u kontekstu dozivljaja pravednosti. Istrazivanja koja su provedena u pravosudu (Thibaut 1 Walker,
1975) ukazuju na znacajniju vaznost implementiranih procedura u odnosu na same ishode do kojih
te procedure vode. Ta istrazivanja su ukazala na ¢injenicu da je pojedincima vazno posjedovanje
otvorene mogucnosti participacije kada su u pitanju procesi donosenja odluka. Prilikom toga treba
naglasiti da dojam o posjedovanju svojevrsne kontrole te vlastitog sudjelovanja u procesima
donoSenja odluka igra znac¢ajnu ulogu. Ako pojedinac ima dojam da moZze sudjelovati u procesima
donosenja odluka koje ¢e potom na njega utjecati, dozivljavat ¢e sustav pravednijim (U odnosu na
onaj u kojem to ne bi imao) bez obzira na to hoce li ishodi koji ¢e proizaci iz tih procesa donosenja
odluka biti pozitivni, odnosno negativni, tj. pozeljni ili nepozeljni za njega samog (Thibaut i

Walker, 1975). Navedeno ukazuje na to da sudjelovanje u procesima donosenja odluka onih koje
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se iste ticu, moze doprinijeti ublazavanju eventualnih negativnih efekata proizaslih iz tih odluka.
Nakon pravosuda, Leventhal (1980) uvodi proceduralnu pravednost u organizacijski kontekst te
definira njezinih Sest kriterija, odnosno dosljednost, nepristranost, tocnost, mogucnost ispravljanja
pogresaka, reprezentativnost i eticnost te upucuje na to da zaposlenici dozivljavaju organizacijske
postupke kao pravedne ako iste karakteriziraju svi navedeni kriteriji. Prema tome, za razliku od
distributivne pravednosti koja podrazumijeva evaluaciju pravedno dobivenih ishoda, proceduralna
pravednost podrazumijeva dozivljaj pravednosti koriStenih postupaka prilikom donosenja
odredenih odluka vezanih uz ranije spomenute ishode, uz preduvjet da bi te odluke trebale biti
temeljena na dosljednosti, nepristranosti i moralnoj prihvacenosti (Cropanzano i Greenberg,

1997).

2.2.5. Proceduralna pravednost u akademskom okruzZenju

Proceduralna pravednost u akademskom okruzenju podrazumijeva kriterije za ocjenjivanje,
metode koje nastavnici koriste u odrzavanju nastave, definiranje odredenih pravila ponasanja na
nastavi, optere¢enje i zadavanje rokova, povratne informacije i sl. (Chory, 2007; Chory- Assad i
Paulsel, 2004a; Horan i sur., 2010; Paulsel, Chory-Assad i Dunleavy, 2005).

Kada su u pitanju ranije navedeni Kriteriji proceduralne pravednosti, iste je u akademskom
okruzenju moguce prepoznati kroz pretpostavku nuznosti postojanja konzistentnosti kada je u
pitanju ponaSanje nastavnika za koje se pretpostavlja te ¢ak i podrazumijeva da je u skladu s
odredenim pravilima i metodama npr. ocjenjivanja. U praksi to i nije uvijek slucaj jer se nerijetko
dogada da se neke situacije koje bi trebale biti procjenjivane na temelju jasno definiranih kriterija,
procjenjuju temeljem subjektivnih dozivljaja. Naravno da se mogu dogoditi 1 situacije u kojima
studenti, sukladno vlastitom dozivljaju procijene da su tretirani nepravedno, iako ih se tretira
sukladno svim zadanim i metodoloski utvrdenim kriterijima, a to ukazuje na iznimnu vaznost
ostvarivanja konzistentnosti tih kriterija. Nepristranost se moZe promatrati kao produzetak
konzistentnosti u kontekstu nuznosti jednakog tretmana i pristupa prema svakom studentu. Fokus
na univerzalna i nepristrana moralna nacela mogu se prema Carol Gilligan promatrati u kontekstu
temeljnih karakteristika ,,perspektive pravednosti“ (Madarevi¢, 2016). U ovom slucaju je vrlo
vazno uzeti u obzir da se potpuna nepristranost u praksi tesko postize. S obzirom na intenzitet
interakcija te djelovanje emocija prema blizim osobama razvijaju se drugaciji pogledi na iste

(Madarevi¢, 2016). Prema tome, u grupi od npr. pedeset studenata, za ocekivati je da ¢e nastavnik
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biti u vecoj mjeri priklonjen nekim studentima, bilo kroz komunikaciju ili u ocjenjivanju ili u
dozvoljavanju nekih odstupanja, a razlog tomu lezat ¢e u cCinjenici da se s nekima od njih
poistovjecuje, u nekim njihovim elementima ponaSanja prepoznaje sebe u toj dobi te na temelju
toga ostvaruje bliskost i sl. Uz svjesnost o navedenom, svakako treba teziti prema nepristranosti,
a od velike je vaznosti reduciranje ili potpuno uklanjanje iste prilikom interpersonalnih odnosa,
odnosno komunikacijskih procesa. Kada je u pitanju focnost, ista se moze promatrati kroz
uzimanje u obzir to¢nih informacija prilikom procesa donosenja odluka jer ¢e iste onda sluziti kao
temelj pravednih ishoda. Mogu¢nost ispravljanja pogreSaka se odnosi na postojanje otvorenih
mogucnosti za ispravljanje eventualnih nepravednih procesa koji su se dogodili ranije, na primjer
u ocjenjivanju ili neprikladnoj komunikaciji i sl. Eticrost je kako u poslovnom organizacijskom
okruzenju, tako i u akademskom okruzenju od velike vaznosti te bi svi procesi koji se odvijaju u
istome trebali bazirati na etiCkim i moralno prihvatljivim vrijednostima. Ona je u akademskom
okruzenju i propisana od strane Odbora za etiku u znanosti i visokom obrazovanju®®, a odnos
prema studentima definiran je posebnim odlomkom koji upucuje na nuznost odnosa s
postovanjem, zatim objektivnost, otvorenost 1 pravi¢nost te povjerljivost u odnosima. Eti¢nost
takoder podrazumijeva poticanje na slobodnu razmjenu misljenja i objektivnu raspravu, ne
dozvoljava zlorabljenje polozaja u kontekstu isticanja moci prema studentima te nalaze
izbjegavanje sukoba interesa, a u sluc¢aju da do istog dode, predvida ponaSanje u skladu s
propisanim obrascima za takve situacije. Reprezentativnost se moze promatrati u kontekstu
uzimanja u obzir svih elemenata koji utjecu na procese donosenja odluka (npr. uzimanje u obzir
razli¢itosti, vrijednosti grupe, potrebe i sl.) te se kasnije o€ituju kroz ishode istih. U poslovnom
organizacijskom kontekstu proceduralna pravednost je znacajno povezana sa zadovoljstvom
poslom, odanos¢u i povjerenjem u organizaciju (Ruzojc¢i¢, 2014). Povezanost izmedu poslovnog
organizacijskog okruZenja i akademskog okruzenja je vidljiva 1 u segmentu dozivljaja i utjecaja
proceduralne pravednosti koja je kod studenata takoder znac¢ajno pozitivno povezana s njihovim
zadovoljstvom vezanim za komunikaciju, naklonosti prema nastavniku (Chory — Assad, 2002;
Holmgren i Bolkan, 2014) te se ocituje i kroz pozitivhu povezanost s motivacijom i afektivnim
ucenjem (Chory — Assad, 2002). Prema tome, za ocekivati je da ¢e, uz pozitivni dozivljaj
proceduralne pravednosti, rasti i zadovoljstvo studenata te njihova motivacija. Uz to, ve¢ je ranije
spomenuto da ¢e pojedinac dozivljavati sustav pravednijim ako ima dojam o participaciji u

donosenju odluka, ¢ak u slu¢ajevima kada te odluke za njega budu nepovoljne (Thibaut i Walker,

Z https://mzo.hr/sites/default/files/links/eticki_kodeks.pdf , 10.11.2018.
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1975). Prema tome, moze se pretpostaviti da ¢e i studenti, ako percipiraju da se njihovo misljenje

uzima u obzir, na bolji na¢in podnijeti neki za njih negativan ishod.

2.2.6. Interakcijska pravednost

Interakcijska pravednost podrazumijeva nacin prenosenja informacija i odluka te uz to na¢in na
koji se tretiraju pojedinci na koje te odluke utjecu, a koji podrazumijeva uvazavanje i postovanje
(Bies i Moag, 1986). Autori stavljaju naglasak na vaznost kvalitete interpersonalnih odnosa
tijekom provodenja pravila i procedura. Razina utjecaja interakcijske pravednosti, to¢nije stecena
interpersonalna iskustva u komunikaciji, u tolikoj mjeri utjecu na ljude da je ova vrsta pravednosti

predlozena kao jedan od temeljnih konstrukata pravednosti (Tyler i Bies, 1990).

Interakcijska se pravednost sukladno nekim autorima dijeli na dva konstrukta, odnosno na
interpersonalnu pravednost koja podrazumijeva dozivljaj razine kvalitete nacina na koji se s
ljudima ophodi u organizaciji i informacijsku pravednost koja se odnosi na dozivljaj pravednosti
u komunikacijskim procedurama organizacije (Colquitt, 2001). Vazno je istaknuti da su
istrazivanja vezana uz (poslovna) organizacijska okruzenja pokazala kako zaposlenici, osim §to
razlikuju pojedine vrste pravednosti, u odredenim situacijama i pripisuju odgovornost odredenom
izvoru za nepravedan tretman (Byrne i Cropanzano, 2000). Colquitt i sur. (2001) su u svojoj meta-
analizi utvrdili da se u velikom broju istrazivanja odgovornost vezana uz interakcijsku pravednost
pripisuje rukovoditeljima zbog njihove Ceste i1 izravne komunikacije sa zaposlenicima. Autori
upucuju na to da se proceduralna pravednost promatrala kao funkcija organizacije u kontekstu
sustava koji podrazumijeva donosenje vaznih odluka. U organizacijskom okruZenju treba imati u
vidu kako pravila i procedure mogu nepovoljno utjecati na zaposlenike, dok njihov odnos sa
rukovoditeljem moze biti pozitivan. Uz to, voditelj moze kroz svoje vlastite odluke pozitivno ili
negativno utjecati na zaposlenike. Zaposlenici prema tome mogu razlikovati proceduralnu
pravednost organizacije i proceduralnu pravednost rukovoditelja (Cobb, Vest i Hills, 1997).
Razlikovanje sadrzaja pravednosti 1 njenog izvora se pokazalo nuznim (Colquitt 1 sur., 2001).
Vaznost pristupa koji se temelji na razli¢itim izvorima pravednosti (multi-foci justice) proizlazi iz
teorije socijalne razmjene (engl. social exchange theory, Blau, 1964) koju opisuju Cropanzano I

sur. (2001). Teorija socijalne razmjene (Blau, 1964) podrazumijeva osje¢aj obaveze uzvracanja
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jednakog tretmana/ponasanja od strane zaposlenika prema drugom subjektu.?* Toénije, u slu¢aju
da zaposlenik osjeti pozitivno ponasanje koje je usmjereno prema njemu od strane odredenog
subjekta, i sam osjeca potrebu da se jednako tako, odnosno pozitivno ponasa prema tom subjektu.
Takoder vrijedi i obrnuto, odnosno u slu¢aju negativnog ponasanja upuéenog prema zaposleniku,
on osjeca potrebu isto tako negativnim ponasanjem uzvratiti. Razmjene ovog tipa mogu utjecati
na oblikovanje razli¢itih dozivljaja (ne)pravednosti, odnosno zaposlenici mogu svoje dozivljaje
(ne)pravednosti vezati uz odredene izvore ovisno o interakcijskim procesima u kojima se nalaze
(interakcije s nadredenima, kolegama, klijentima i sl.) i ovisno o tome imaju li razloga vjerovati u
to da je odredeni izvor uistinu odgovoran za dozivljaj njihova tretmana kao pravednog ili
nepravednog (Rupp, Shao, Jones i Liao, 2014; Rupp i Cropanzano, 2002). To upuéuje na
mogucnost razli¢itih procjena (ne)pravednosti koje ¢e generirati razliCite stavove i ponasanja
upucene prema pojedinim metama. U cilju obuhvacanja definiranih razli¢itih izvora pravednosti,
sudionika socijalne razmjene, i meta odgovornih ponasanja, razvijen je model sli¢nosti izvora i
mete (engl. target similarity model) (Lavelle i sur., 2007). U promatranju navedenog, odredeni
autori (npr. Molina, Jakopec, Cropanzano i Moliner, 2017) upucuju na ¢injenicu nedovoljne
istraZzenosti uloge kolega kada su u pitanju izvori pravednosti. Samo su neka istraZivanja
(Cropanzano, Li i Benson, 2011; Li, Cropanzano i Bagger, 2013) bila orijentirana na provjeravanje
razli¢itih dimenzija pravednosti kolega u organizacijskom segmentu, dok se u akademskom

okruzenju takoder podiZe svijest o vaznosti utjecaja kolega kada je u pitanju dozivljaj pravednosti

(Horan, Martin i Weber, 2012).

2.2.7. Interakcijska pravednost u akademskom okruZenju

Kako ranija istraZivanja pokazuju da je u segmentu obrazovanja interakcijska pravednost vrlo
vazna (npr. Wubbels i Brekelmans, 2005; Dalbert i Stoeber, 2005), i ovaj rad se fokusira na nju.
Interakcijska pravednost (dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika, (DIPN); dozivljaj
interakcijske pravednosti studenata (DIPS)) je promatrana jer je ista prepoznata kao vazna u
akademskom okruzenju s obzirom na postojanje vrlo visoke razine interakcijskih, odnosno

komunikacijskih procesa izmedu njezinih klju¢nih dionika (nastavnici — studenti, studenti —

24 Uz tu teoriju svakako treba spomenuti i normu reciprociteta (Gouldner, 1960) koja podrazumijeva svojevrsnu
obavezu recipro¢nog ponasanja. Npr., ako jedna osoba pomogne drugoj, ta druga je, sukladno normi reciprociteta,
obvezna uzvratiti istom mjerom, a uz to je i obvezna ponasati se tako da joj ne nasteti.
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kolege). Promotre li se ve¢ ranije spomenuta istrazivanja (npr. Thibaut i Walker, 1975) koja
upucuju na to da je ljudima vrlo vazno imati moguénost sudjelovanja u procesima donosenja
odluka te ukoliko imaju tu mogucénost, cak ¢e i za njih nepozeljne ishode u ve¢oj mjeri dozivljavati
kao pravedne u odnosu na situacije u kojima nemaju otvorenu moguénost participacije, prepoznata
je vaznost komunikacijskih procesa koji, izmedu ostalog, ¢ine interakcijsku pravednost. Ti procesi
zbog svojih pozitivnih djelovanja mogu dovesti do dozivljaja pravednosti koji potom moze
izazvati niz pozitivnih (re)akcija u akademskom okruzenju. Takoder, njezina Se vaznost istice i
zbog niza negativnih djelovanja do kojith moze do¢i u slucaju dozivljaja interakcijske
nepravednosti. Najces¢i primjeri interakcijske nepravednosti u akademskom okruzenju vidljivi su
kroz neprimjerena ponasanja nastavnika prema studentima, bilo da se radi o bezosjecajnoj i
nepristojnoj komunikaciji, vrijedanju, neprikladnim komentarima upuéenim prema studentima
koji su temeljeni na predrasudama ili pak impliciraju optuzbe vezano uz pogreske koje studenti
nisu napravili i sli¢na negativna i neprimjerena djelovanja koja nastavnik upucuje studentima
(Horan i sur., 2010). Interakcija izmedu klju¢nih dionika u akademskom okruZenju (studenti i
nastavnici) znacajno utjee na formiranje okoline u okviru koje se stje¢u znanja te na pozitivna
ponasanja i motivaciju (Wubbels i Brekelmans, 2005). Interakcijska pravednost igra vaznu ulogu
u akademskom okruzenju i zbog toga $to je veéina studenata osjetljiva na oblike komunikacije koji
su od strane nastavnika usmjereni prema njima (Dalbert i Stoeber, 2005). Komunikacija koja
podrazumijeva informacije vezane uz donosenje odluka, objaSnjavanje kriterija ili sam pristup u
pocetku komunikacije vrlo je vazna u segmentu doZivljaja pravednosti u akademskom okruZenju
(Dalbert i Stoeber, 2005). Uz to, dozivljaj interakcijske pravednosti vrlo je vazna varijabla u
akademskom okruzenju jer izostanak iste moze dovesti do raznih negativnih posljedica. Tako, na
primjer, dozivljaj nepravednog interpersonalnog tretmana dovodi do visokog stupnja agresije i
pruzanja otpora prema zahtjevima nastavnika (Paulsel i Chory-Assad, 2005). U suprotnom,
dozivljaj interakcijske pravednosti, a u ranije spomenutom kontekstu teorije socijalne razmjene

(Blau, 1964) moze dovesti do brojnih pozitivnih u¢inaka u akademskom okruzenju.

2.2.8. Interpersonalna komunikacija u akademskom okruZenju

Neki autori (npr. Horan i sur., 2010) isti¢u kako se prilikom prisje¢anja nepravednih situacija na
fakultetu dio studenata sjeca upravo losih iskustava sa svojim kolegama studentima te toga da su

od istih osjetili nepravedan tretman. Dozivljaj pravednosti temeljen na interpersonalnim odnosima
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izmedu osoba koje zajedno rade, ali nemaju formalni autoritet jedna nad drugom podrazumijeva

pravednost kolega (Cropanzano i sur., 2011).

Interpersonalna komunikacija®® podrazumijeva slanje, primanje i djelovanje poruka u direktnom
kontaktu licem u lice, a te poruke mogu biti poslane namjerno ili nenamjerno, svjesno ili nesvjesno
I planirano ili neplanirano (Brajsa, 1993). Brajsa (1993) uz navedeno objasnjava kako nenamjerno,
nesvjesno i neplanirano slanje poruka podrazumijeva nepotpunu i nestru¢nu komunikaciju, dok
namjerno, svjesno i planirano slanje poruka koje zahtijeva i povratne informacije o primljenoj
poruci, podrazumijeva potpunu i struénu komunikaciju. U akademskom okruzenju se mogu
primijetiti i stru¢ni i nestru¢ni oblici komunikacije.

Laswellova formula interpersonalne komunikacije obuhvaca posiljatelja poruke (tko?), samu
poruku ($to?), nacin komuniciranja (sredstvo kojim se Salje poruka?), onoga koji prima poruku
(kome?) te efekt koji ta poruka proizvodi (djelovanje poruke) (Cerepinko, 2011). Ako se ta formula
primijeni u akademskom okruzenju te se u obzir uzme to da se primaoci i posiljatelji poruke cesto
nalaze u viSe razli¢itih pozicija, a nerijetko i u paralelnim pozicijama (npr. nastavnik —
posiljalac/student — primalac, student — posiljalac/nastavnik — primalac itd.) sloZzenost samih
komunikacijskih odnosa postaje neupitna. Pri tome raste mogucnost odasiljanja i primanja

nejasnih poruka koje posljedi¢éno mogu izazvati dozivljaj nepravednog tretmana.

Dozivljaj nepravednog tretmana kod studenata moze izazvati viSestruke negativne efekte koji se
mogu odraziti na njihovo ponasanje na studiju. Postoji moguénost da studenti koji dozivljavaju
nepravedan tretman od svojih nastavnika, pretpostavljaju da ¢e se u buducnosti njihovi nadredeni
prema njima ponasati na isti na¢in (Farnese, Tramontano, Fida i Paciello, 2011). Posljedice takvih
dozivljaja, odnosno nepravednog tretmana mogu se odraziti kroz neeti¢nost, indirektnu
agresivnost, osvetoljubivost i sl., odnosno kroz razne oblike nepozeljnih ponasanja (Chory-Assad

i Paulsel, 2004a).

Studenti pridaju veliku vaznost nacinu na koji nastavnici zapoc¢inju komunikaciju s njima,
komuniciraju informacije o donoSenju odluka ili kriterija i sl. (Berti, Molinari i Speltini, 2010).
Kada studenti dozivljavaju pravednost od strane nastavnika raste i razina osjecaja pripadnosti
grupi, studenti se osjecaju vrijednim ¢lanovima te grupe, a paralelno s time osjecaju i obvezu

svojevrsnog uzvracanja grupi koje se manifestira kroz ponasanje sukladno pravilima grupe (Berti,

% “Interpersonalna komunikologija kao nauka i interpersonalna komunikacija kao vjestina trebale bi predstavljati u
svakom poduzecu osnovu njegove razvojne politike. Bez suvremenog znanstvenog komunikoloskog pristupa ¢ovjeku
i njegovom pona$anju nemoguce je upravljati ljudskim potencijalima i resursima poduzecéa.” (Brajsa, 1993, 23)
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Molinari i Speltini, 2010). Izrazavanjem ljubaznosti, osjetljivosti i brige za studente, nastavnici
mogu poticati dozivljaj interakcijske pravednosti kod studenata (Alpert, 1991; Burroughs i sur.,
1989, prema Paulsel i Chory-Assad, 2005). S obzirom na to da taj doZivljaj izaziva brojne
pozitivne efekte te istiskuje one negativne, ta bi se ¢injenica svakako trebala osvjescivati jer moze
dovesti do obostranih pozitivnih uc¢inaka. Ako studenti dozivljavaju nastavnike pravednima po
pitanju njihove interakcije, ujedno ih smatraju i kompetentnima i pouzdanima (Chory, 2007). Uz
to se svakako treba uzeti u obzir ¢injenica da je 0sobama vazno imati osjecaj pripadnosti grupi koji
svoje ishodiSte moze imati upravo u cijenjenom clanu grupe, a to posljedi¢no dovodi i1 do
pozitivnih efekata jer se osoba ima potrebu ponasati u skladu s pravilima te grupe (Berti, Molinari
I Speltini 2010). Navedeno je povezivo i s imidzom, odnosno identifikacijom s organizacijom koja
ako postoji, takoder kod pojedinca uz osjecaj pripadnosti izaziva i Zelju za ponasanjem koje se

podrazumijeva unutar te organizacije.

2.3. Radna angaZiranost

Moguénosti pozitivnih ishoda pretpostavljenih djelovanjem radne angaziranosti izneseni su kroz
primjere u organizacijskom i akademskom okruzenju. Kada se govori o angaziranosti u
organizacijskim strukturama, upravo su zaposlenici ti na koje se referiraju njezini uéinci.
Prepoznavanje ljudskog faktora kao klju¢nog za ostvarivanje uspjesnosti poslovne organizacije
stavlja angazirane zaposlenike na sam vrh preduvjeta za ostvarivanje uspjeha. S obzirom na to da
se studenti kroz ovo istrazivanje prepoznaju u dvostrukoj ulozi, odnosno i kao klijenti i kao dio
ljudskih potencijala, slijedi prikaz uloge radne angaziranosti u kontekstu njezine moguénosti
djelovanja na zaposlenike, a potom se istice njezina uloga u akademskom okruzenju. Nize
navedeno upucuje na prepoznate slinosti po pitanju preduvjeta za ostvarivanje radne

angaZiranosti u organizacijskom i akademskom okruzenju.

2.3.1. Uloga radne angaZiranosti u organizacijskim strukturama

Radna angaziranost je prvo definirana u poslovnom organizacijskom segmentu, odnosno
definirana je kao zaposlenikova radna angaZiranost koja podrazumijeva stupanj psiholoske

ukljucenosti zaposlenika u njegovu radnu ulogu (Khan, 1990). Angaziranost u bilo kojem
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kontekstu ima konotaciju neceg pozitivnog, a osobito je to slucaj kada se spominje radna
angaziranost. Radnu angaziranost je moguce promatrati u kontekstu pozitivnih koncepata u
podrucju rada koji u istrazivaCkom smislu podrazumijevaju pozitivna organizacijska ponasanja
(Bakker i Demerouti, 2007). Jedan od koncepata pozitivnih organizacijskih ponasanja jest upravo
radna angaziranost koju Bakker i Demerouti (2007) definiraju kao pozitivno psiholosko stanje

povezano s necijim poslom.

Prema Khanu (1990) zaposlenici mogu biti angazirani u viSe dimenzija, to¢nije fizicki,
emocionalno i kognitivno te je stoga radnu angaziranost definirao kao multidimenzionalni
koncept. Kada je u pitanju razina angaziranosti zaposlenika, kao bitan segment iste Khan (1990)
prepoznaje identifikaciju zaposlenika s poslom koja podrazumijeva tri kljucna psiholoska uvjeta,

tocnije znacajnost, psiholosku sigurnost i dostupnost.

U skupinu angaZiranih zaposlenika svrstavaju se oni zaposlenici koje karakterizira energicnost,
posvecéenost poslu te udubljenost u sve aktivnosti koje su vezane uz posao (Bakker, 2011).
Navedene karakteristike angaziranih zaposlenika itekako utje¢u na brojne pozitivne efekte koji se
ne odrazavaju samo na pojedinca, ve¢ pozitivno djeluju i na organizaciju u kojoj je zaposlen.
Pozitivni utjecaji radne angaziranosti kod zaposlenika vidljivi su kroz zaposlenikove sklonosti ka
prihva¢anju novih informacija, zatim kroz izrazenu volju za ulaganjem dodatnog truda u
obavljanje posla te kroz poveéanu razinu produktivnosti koja ih razlikuje od zaposlenika koji nisu
radno angazirani (Bakker, 2011). U kontekstu ostvarivanja navedenih pozitivnih efekata do kojih
dovodi radna angaziranost, Khan (1990) kao vazan element isti¢e identifikaciju zaposlenika s
poslom, a za njezino ostvarenje prepoznaje tri preduvjeta koje je potrebno zadovoljiti. Radi se o
znacajnosti koja podrazumijeva pojedin¢evo poimanje da kroz ulaganje vlastitog sebe (selfa) u
svoj rad dobiva neSto znacajno zauzvrat, zatim psiholoSkoj sigurnosti koja se odnosi na osjecaj
koji pojedincu osigurava slobodu djelovanja u smislu da kod njega ne postoji strah od negativnih
posljedica koje bi se mogle odraziti na npr. njega kao osobu ili na njegovu karijeru te na
dostupnosti, koja se moze opisati kroz pojedinéev osjecaj da posjeduje sve fizicke, emocionalne i
psiholoske resurse koji su mu potrebni kako bi mogao djelovati u svojoj vlastitoj radnoj ulozi.
Radna angaziranost moze poluciti brojne pozitivne efekte kroz svoje kako direktno tako i
indirektno djelovanje. Zaposlenici modernog drustva vise na posao ne dolaze samo u kontekstu
svoje fizicke prisutnosti, ve¢ oni sa Sobom nose i cijelu svoju osobnost (Schaufeli, 2013), a njezin
se utjecaj moze odraziti ne samo na uze unutarnje organizacijsko okruzenje, ve¢ i na organizaciju
u cjelini, na njezino djelovanje u okolini te na sliku organizacije koja se stvara u okolini, to¢nije

na imidz same organizacije jer su upravo ljudi ti koji ¢ine srZ svake organizacije.
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Khan (1990) takoder istice odredene elemente koji utjecu na ostvarivanje psiholoske znacajnosti -
povezivanje zaposlenika s radnim elementima koji su poticajni za zaposlenikovu motivaciju, zatim
uz psiholosku sigurnost veze elemente socijalnog sustava u smislu konzistentnosti sa socijalnim
situacijama, dok psiholosku dostupnost povezuje sa personalnim resursima zaposlenika koje oni
kao takvi unose u svoje radne uloge. Druga istrazivanja (npr. May, Gilson i Harter, 2004) su
takoder potvrdila pozitivnu povezanost (u najvecoj mjeri) znacajnosti, pa potom sigurnosti i
dostupnosti s radnom angazirano$¢u, a $to je potvrdilo i pretpostavke koje je iznio Khan (1990).
Navedeno upucuje na Cinjenicu kako ¢e osoba biti radno angazirana u slucaju da svoj posao
dozivljava znacajnim i izazovnim, ako socijalnu okolinu u poslovnom kontekstu dozivljava kao
sigurnu te ako smatra da su mu svi potrebni osobni resursi dostupni (Schaufeli, 2013). Organizacije
bi u nastojanju postizanja uspjeSnosti na trzi$tu trebale moc¢i angaZzirati ne samo zaposlenika u
smislu njegova fizickog, odnosno mehanickog djelovanje, ve¢ bi trebale biti u stanju potaknuti i

djelovanje uma i dusevne svijesti svakog zaposlenika (Ulrich, 1997).

S obzirom na ve¢ ranije spomenutu zasi¢enost danasnjeg trziSta gotovo istim sadrzajima koji se
nude od strane razli¢itih ponudaca te nuznosti pronalazenja diferenciraju¢ih elemenata koji se
mogu promatrati kao konkurentske prednosti, angazirane zaposlenike je moguée promatrati kao
itekako znacajan element diferencijacije. Radna angaziranost ¢e, 0sim na kvalitetno obavljanje
posla, pozitivno utjecati i na kreativnost zaposlenika te pozitivno ozracje koje osim $to privlaci
Klijente i stvara Zelju za radom u takvom poduzecu od strane novih zaposlenika, vodi i do

pozitivnih djelovanja na sve ostale segmente poslovnih procesa.

Vrlo je bitno naglasiti da angaZiranost nikako ne podrazumijeva izgaranje na poslu, opcu
iscrpljenost zbog posla te svojevrsnu kompulzivnu potrebu i ovisnost zaposlenika o poslu koju nije
moguce kontrolirati (Schaufeli i Bakker, 2004a). Angazirani zaposlenici su pozitivno raspolozeni
te marljivo i u¢inkovito rade svoj posao. Istrazivanja su pokazala kako se u slu¢aju visokog stupnja
radne angaziranosti kod zaposlenika javlja i viSa razina zadovoljstva klijenata, ali i njihova
privrZzenost odredenoj organizaciji te takoder dolazi do smanjenja neopravdanih izostanaka s posla

I napustanja posla (Harter, Schmidt i Hayes, 2002).

Kao primjer poduzeca koje svoje mjesto uspjesno zauzima na globalnom trzistu, a prisutno je i u
Hrvatskoj, istiCe se DM drogerija. Sama filozofija poslovanja DM-a podrazumijeva iznimno
pridavanje znac¢aja ljudskom faktoru na svim razinama, odnosno u obzir uzima vrijednost svojih
zaposlenika, a uz zaposlenike, niSta manje znacajno nisu u obzir uzeti i klijenti. Filozofija
navedenog trgovackog lanca se temelji na sljede¢im nacelima poslovanja: ,,covjek u sredistu
podrazumijeva oplemenjivanje potrosackih potreba djelovanjem kroz zajednicki rad i
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usavrsavanje u cilju uzornog djelovanja u okolini; nacela kupaca podrazumijevaju profiliranje
prema kupcima u svrhu pridobivanja stalnih kupaca koji svjesno dolaze u trgovinu (potrebe
kupaca se oplemenjuju kroz dm-ove vlastite proizvode i usluge); dm-nacela djelatnika
podrazumijevaju medusobno ucenje, poticanje zaposlenika na dobre odnose — dobro medusobno
ponasanje, prihvacanje individualnosti, poticu zaposlenike na upoznavanje samih sebe te daljnji
razvoj vlastite osobnosti, poticu poistovjecivanje s postaviljenim radnim zadacima, dm-nacela
partnera podrazumijevaju odrzavanje dugorocnih i pouzdanih odnosa Ciji je cilj postici pozitivan

utjecaj na sve daljnje suradnje u kontekstu stvaranja slike dm-a kao pouzdanog partnera. “?

S obzirom na status navedenog poduzeca te pozitivhu percepciju javnosti o istome, moze se
zakljuciti da opisane karakteristike upucuju na vaznost uzimanja u obzir ¢ovjeka kao kljuca
uspjeha poslovanja i to bilo da se radi o ulozi koju ima kao zaposlenik ili o ulozi koju u kontekstu
ostvarivanja uspjesnog poslovanja ima kao klijent. Bilo da se radi o zaposleniku ili klijentu,
angaziranost igra znacajnu ulogu, a njezino poticanje prepoznaje se kao veliki izazov. Gore
navedena nacela (medusobni poticaj, odrzavanje dugoro¢nih i pouzdanih odnosa, poistovjec¢ivanje
sa zadacima 1 sl.) zahtijevaju itekako visoku razinu angaziranosti u cilju ostvarivanja istih.
Zakljuéno, pozitivni u€inci angaziranosti kod zaposlenika se ocituju kroz zadovoljstvo poslom,

odanost, odgovorna organizacijska ponasSanja te zelju za ostankom u organizaciji (Saks, 2006).

2.3.2. Uloga radne angaZiranosti u akademskom okruZenju

AngaZiranost se definira kao viSedimenzionalni konstrukt koji ukljucuje bihevioralnu, afektivnu 1
kognitivnu dimenziju (Fredericks, Blumenfeld i Paris, 2004). Bihevioralna angaziranost
podrazumijeva ukljucenost u aktivnosti vezane uz akademsko okruzenje, dok se afektivnu ili
emocionalnu angaziranost moze opisati kao skup pozitivnih i negativnih emocija ¢ije se djelovanje
odrazava u akademskom okruZenju, to¢nije na studentima. Kognitivha komponenta temelji se na
ulaganju koje pretpostavlja motivaciju, trud i strategiju te vjerovanja povezana s akademskom
sposobnoséu (Fredericks i sur., 2004). S obzirom na zelju za dokucivanjem prakti¢nih saznanja
koja vode do unapredenja dobrobiti za Covjeka kroz proucavanje pozitivnih organizacijskih

ponasanja i funkcioniranja na optimalnoj razini doSlo je i do jacanja pozitivne psihologije

% https://www.dmdrogeriemarkt.hr/nr_homepage/o _nama/nacela/ , 18.9.2018.
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(Seligman i Csikszentmihalyi, 2000) ¢iji se ucinci mogu promatrati u kontekstu ostvarivanja

pogodne podloge za razvoj pozeljnih ponasanja u akademskom okruzenju.

Uzimajuéi u obzir akademsko okruzenje te u kontekstu navedenog primjera dobrog poslovanja
DM-a, moguce je primijetiti brojne slicnosti izmedu akademskog i poslovnog okruzenja. Na
prvom mjestu je to ¢ovjek koji se moze promatrati kao klju¢ uspjeha u akademskom okruzenju.
Ve¢ je reCeno da se glavna razlika izmedu uspjeSnih i neuspjesSnih poduzeca oc€ituje u nacinu
upravljanja ljudskim potencijalima te uzimanju u obzir ¢ovjeka kao najvrijednije imovine
poduzeca. Sukladno tome te navedenim dobrobitima koje angaZirani zaposlenici, odnosno studenti
donose, moze se zakljuciti kako su radno angazirani zaposlenici, odnosno u ovom slucaju studenti,
klju¢ za ostvarivanje uspjeha svakog oblika djelovanja, bilo da se radi o poslovanju poduzeéa ili

djelovanju fakulteta.

Koncept radne angaziranosti na studente je itekako primjenjiv, a ostvarenje istog dovodi do brojnih
pozitivnih efekata, tocnije radna angaziranost je prepoznata kao prediktor studentskog
zadovoljstva i akademskog uspjeha (Kuzman, 2012). Kuh, Cruce, Shoup i Kinzie (2008) su
utvrdili veéu vjerojatnost upisa u sljedecu godinu studija kod radno angaZiranih studenata u odnosu
na one koji nisu radno angazirani. Autori su takoder utvrdili da su angazirani studenti uporniji te
da postizu bolji uspjeh na fakultetu u odnosu na svoje neangazirane kolege. Promatrajuci
akademsko okruzenje te uzimajucéi u obzir studente u kontekstu dijela ljudskih potencijala, moguce
je povuéi paralelu s poslovnim organizacijskim okruzenjem te zakljuciti kako se radna
angaziranost kod studenata takoder ocituje kroz njihovu energic¢nost, udubljenost i posvecenost, a
to potvrduje i konstrukt za provjeru radne angaZziranosti kod studenata koji je izveden iz

instrumenta za provjeru radne angaziranosti zaposlenika (UWES - Schaufeli i Bakker, 2004b).

S obzirom na navedene karakteristike radno angaZiranih zaposlenika, moZze se zakljuciti da ¢e se
radna angaziranost studenata manifestirati kroz njihovu iznimnu zelju za izvr§avanjem studentskih
obaveza, zatim kroz Zelju za sudjelovanjem u (dodatnim) aktivnostima na studiju koje nisu nuzno
obavezne, entuzijazmom vezanim uz sam studij te sklonosti ka ulaganju dodatnog truda u razlic¢ite
studentske aktivnosti. Za ocekivati je da ¢e takvo ponaSanje studenata poluditi brojne pozitivne
efekte ne samo na uspjeh samih studenata, ve¢ da ¢e isto pridonijeti i pozitivnim ishodima za
njihov mati¢ni fakultet. Angaziranost Se U 0brazovnom segmentu moze promatrati kroz model od
dvije srediSnje komponente koje su u meduodnosu, a svode se na participaciju 1 identifikaciju
(Finn, 1989). Participacija podrazumijeva studentsku suglasnost s odredenim akademskim
pravilima, uvazavanje uputa dobivenih od strane nastavnika, postivanje obveze dolaska na
nastavu, sudjelovanje u aktivnostima koje nisu nuzno povezane s nastavom (socijalne, atletske,
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aktivnosti vezane uz upravljacke aspekte fakulteta i sl.) te preuzimanje inicijative, dok
identifikacija podrazumijeva osjecaj pripadnosti akademskom okruzenju (Finn, 1989). Uz sve
ranije navedeno, pozitivni u€inci angaziranosti ocituju se i kroz radni optimizam i motivaciju
(Medlin i Green, 2009), a uz to, angaziranost ima i pozitivne ucinke na emocije te bolje tjelesno i
mentalno zdravlje. Takoder je utvrdeno da se pozitivne emocije javljaju u vecoj mjeri kod
angaziranih studenata koji uz to pokazuju i viSe interesa tijekom nastave za razliku od svojih
kolega koji nisu toliko angaZirani, 0odnosno ¢ija je angaZiranost na nizoj razini (Fredericks i sur.,
2004; Reeve i sur., 2004). Treba uzeti u obzir i ¢injenicu da studenti takoder dolaze na fakultet ne
samo u kontekstu svoje fizicke prisutnosti, ve¢ sa sobom takoder, slikovito re¢eno, dovode i svoju
osobnost koja je u sustini definirana njima samima, a uz to podlozna razli¢itim utjecajima na koje
svaka osobnost moze razliito reagirati, a $to upucuje na iznimnu slozenost odnosa na fakultetu.
Zyngier (2008) naglasava kako angaziranost treba biti obostrano poticana, odnosno da se treba
stvoriti veza izmedu nastavnika i studenata, a uz to naglasava da bi svi studenti trebali moci

prepoznati svoj doprinos u radu te bi ih trebalo poticati i ohrabrivati.

Uzimajuéi u obzir sve navedeno potrebno je razmotriti $to je to $to bi na studente moglo imati
pozitivan utjecaj koji ¢e ih dovesti do stanja u kojem ¢e dozivljavati svoj studij kao izazov 1 nesto
znacajno, zatim, §to je to Sto ¢e ih dovesti do toga da se osjecaju sigurno u akademskom okruzenju
te $to sve moze utjecati na njihov osjecaj dostupnosti osobnih resursa. Kada je u pitanju osjecaj
dostupnosti osobnih resursa, treba istaknuti vaznost prikladne komunikacije koja se odvija i od
strane nastavnika prema studentima, ali i medu studentima jer ona ima vrlo vaznu ulogu kada je u
pitanju dozivljaj pravednog tretmana studenata, ali i njihovo samopouzdanje (na koje npr.
neprikladna komunikacija moZe negativno utjecati). Manjak samopouzdanja moze dovesti 1 do
osjecaja manje vrijednosti, a posljedi¢no i do stava da osoba, odnosno u ovom sluéaju student, ne
posjeduje resurse koji se ovdje navode kao preduvjeti radne angaziranosti. Prikladna komunikacija
takoder moZe pozitivno utjecati 1 na osjecaj sigurnosti, ali 1 poticati znacaj odredenog fakulteta
putem meke moci u kontekstu Zive rijeci. Istrazivanja koja su proveli Hassan i Jubari (2010)
ukazuju na znacajnu povezanost interakcijske pravednosti 1 radne angaZiranosti, dok se u
istrazivanju koje su proveli Berti, Molinari i Speltini (2010) pokazalo kako je dozivljena
nepravednost od strane nastavnika znacajno utjecala na psiholosku angaziranost studenata na
fakultetu.
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2.4. Radna ponaSanja

Organizacijsko ponaSanje podrazumijeva podrucje istrazivanja koje proucava ucinke proizasle iz
ponaSanja pojedinaca ili grupa u okviru organizacija, a sve u svrhu poboljSanja ucinkovitosti
organizacije (Robbins i Judge, 2009). Krapi¢ (2005) isti¢e da je tijekom druge polovice 20. stolje¢a
bilo znacajnije zastupljeno misljenje psihologa da su radna ponasanja svojevrsni odraz situacijskih
faktora, dok su krajem istog stoljeca dimenzije li¢nosti preuzele glavnu ulogu u tom segmentu.
Bilo da se radi o situacijskim faktorima ili crtama li¢nosti, vazno je imati u vidu da radna ponasanja
mogu pozitivno, ali i negativno djelovati na organizacijske strukture bilo kojeg oblika te su kao
takva znacajna u smislu njihovih pozitivnih ili negativnih oblika. Radna ponasanja u pozitivnom
smislu podrazumijevaju odgovorna organizacijska ponasanja koja pozitivno djeluju na u¢inkovito
funkcioniranje organizacije te kao takva nisu direktno priznata u sustavu nagradivanja (Organ,
1988). S druge pak strane, radna ponasanja u negativnom kontekstu svode se na kontraproduktivna
radna ponaSanja i kao takva su u suprotnosti s organizacijskim interesima (Sackett i DeVore,

2001).

2.4.1. Oblici ponasanja u organizacijskom i akademskom okruZenju

Sli¢nosti koje postoje izmedu poslovnog organizacijskog i akademskog organizacijskog okruZzenja
podrazumijevaju 1 sli¢ne oblike ponaSanja u tim okruZenjima. Uz to je moguce prepoznati i
sli¢nosti u elementima koji utje¢u na razliite oblike ponaSanja (pozeljna i nepozeljna) u oba
okruZenja. Uz stavove koji su kroz razna istrazivanja identificirani kao svojevrsne odrednice
ponasanja, navode se razli¢iti elementi koji u organizacijskim strukturama, kako poslovnim tako i
akademskim, utjecu na ishode ponasanja ljudskih potencijala. Kao klju¢ne odrednice u oba
okruzenja prepoznaje se ukljucenost u posao/rad, (emocionalna) predanost, percipirana podrska te

zadovoljstvo koje ima svoje ishodiste u dozivljaju pravednosti.

2.4.2. Karakteristike nepoZeljnih organizacijskih ponasanja

Pozeljna i nepozeljna ponasanja istrazivana su u organizacijskom kontekstu jer su ista prepoznata
kao vazan element u procesu upravljanja poduzeCem s obzirom na to da zaposlenici koji se
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ponasaju (ne)pozeljno mogu poluciti razlic¢ite kako pozitivne, tako i negativne efekte na samu

organizaciju.

Nepozeljna organizacijska ponasanja definiraju se kao namjerna ponaSanja zaposlenika koja mogu
Stetiti kako i organizaciji, tako i njezinim ¢lanovima, suradnicima ili klijentima (Spector i Fox,
2005). Nepozeljna organizacijska ponasanja mogu se promatrati i kao ,, namjerna ponasanja koja
krse vazne organizacijske norme i predstavljaju prijetnju dobrobiti organizacije, njenim
¢lanovima ili za oboje” (Robinson i Bennett, 1995, str. 556). PonaSanja poput namjernog
izostajanja s posla, neopravdanog koriStenja bolovanja, sabotaze, dolazaka na posao u
alkoholiziranom stanju i sl., mogu prouzrociti znac¢ajne financijske troskove za organizaciju (Vardi
I Weitz, 2004). lako generalno gledajuci takva ponaSanja zaposlenika nisu Cesta, istraZivanja
upucuju na to da se svaki zaposlenik barem jednom ponasao nepoZeljno (Bennett i Robinson,
2000; Stewart, Bing, Davison, Woehr 1 McIntyre, 2009). NepoZeljna organizacijska ponasanja
mogu se svrstavati u razli¢ite skupine sukladno njihovoj ,tezini“, ucestalosti ili drugim
karakteristikama. Robinson i Bennett (1995) te Bennett i Robinson (2000) klasificiraju nepozeljna
organizacijska ponaSanja sukladno metama prema kojima su ta ponasanja usmjerena, 0dnosno
smatraju da je najvaznije uzeti u obzir prema kome su nepoZzeljna ponasanja usmjerena. Prema
tome, autorice razlikuju organizacijsku devijantnost koja podrazumijeva nepozeljna ponaSanja
usmjerena prema samoj organizaciji (npr. sabotaza, krada, koristenje poslovnih resursa u privatne
svrhe i sl.) 1 interpersonalnu devijantnost koja podrazumijeva usmjerenost nepozeljnih ponasanja
prema pojedincima (npr. prema kolegama, nadredenima, klijentima, verbalno Sirenje neistine o
pojedincima, razne oblike psihickog maltretiranja, fizicke napade, zlostavljanje i sl.). Istrazivanja
vezana uz nepozeljna organizacijska ponasanja u odredenom kontekstu su osjetljiv segment, a
razlog tome lezi u Cinjenici da je ponasanja poput namjernih i neopravdanih izostanaka s posla,
neopravdanog koriStenja bolovanja, vrijedanja kolega, eventualnih krada ili koriStenja
organizacijskih resursa u privatne svrhe — npr. nepotrebno printanje, odnoSenje uredskog
materijala ku¢i i sl., zaposlenicima teSko iskreno priznati zbog eventualnih negativnih posljedica
(Fox, Spector, Goh i Bruursema, 2007; Bing, Stewart, Davison, Green, Mclintyre i James, 2007).
S obzirom na tu ¢injenicu, istraZivanja vezana uz nepoZeljna organizacijska ponaSanja su se
uglavnom provodila ili na anonimnom uzorku zaposlenika ili na studentskoj populaciji (Tomsi¢ i
sur., 2014).
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2.4.3. Karakteristike pozeljnih (odgovornih) organizacijskih ponasanja

Odgovorna organizacijska ponasanja definiraju se kao ,, diskrecijska individualna ponasanja koja
nisu direktno ili eksplicitno priznata od formalnog sustava nagradivanja, a koja u najuzem smislu
potpomazu ucinkovito funkcioniranje organizacije.*“ (Organ, 1988, str. 4). Definicija upucuje na
to da se pojedinci ponasaju odgovorno isklju¢ivo prema vlastitom nahodenju, to¢nije, takva
ponasSanja nisu ni¢ime uvjetovana te ukoliko se pojedinci i ne ponasaju u skladu s takvim oblicima

ponasanja nece snositi nikakve posljedice, niti ¢e biti kaznjeni zbog toga (Lee 1 Allen, 2002).

Do unazad nekoliko godina, odgovorna organizacijska ponasanja su se ispitivala uglavhom u
poslovnom organizacijskom okruzenju, to¢nije u fokusu ispitivanja bili su zaposlenici, dok je
manji broj upitnika bio namijenjen studentskoj populaciji (npr. Ehtiyar, Alan i Omuris, 2010).
Vazno je istaknuti kako novije konceptualizacije u podru¢ju promatranja 0dgovornog
organizacijskog ponasanja u obzir uzimaju mete prema kojima je odredeni oblik ponasanja
usmjeren, bilo da se kao mete u obzir uzimaju odredene osobe ili organizacija kao takva (Lavelle
i sur., 2007). U svrhu mjerenja takvih ponasanja, Smith, Organ i Near (1983) konstruirali su prvu
skalu za mjerenje odgovornih organizacijskih ponasanja. Prilikom stvaranja mjerne skale ukljucili
su velik broj rukovoditelja razli¢itih organizacija te su od njih trazili da opisSu oblike ponaSanja na
poslu koji pozitivno djeluju na organizaciju, ali s druge strane nisu nuZni ni propisani. Cestice koje
su koristene ukazivale su na dva faktora, to¢nije, altruizam koji je podrazumijevao medusobno
pomaganje, odnosno pomaganje specificnoj 0sobi (npr. pomaganje i upucivanje novog
zaposlenika ili pomaganje odredenom kolegi u odradivanju pojedinih zadataka i sl.), dok je drugi
podrazumijevao generalno poStovanje koje ne podrazumijeva pomaganje specificnoj osobi vec
pozitivno djeluje na organizaciju kao sustav (npr. dolazak na posao na vrijeme, racionalno
kori$tenje radnog vremena i sl.). Tijekom vremena je opisani oblik mjernog instrumenta preraden
na nacin da obuhvaca pet dimenzija, to¢nije altruizam, uljudnost, savjesnost, gradanske vrline i fer
ponasanje (Organ, 1988). Altruizam je podrazumijevao ponaSanje koje je usmjereno prema
pomaganju pojedincu u izvrSavanju radnih zadataka ili bilo kakvih izazova nastalih u okviru
organizacije, uljudnost je podrazumijevala oblike ponaSanja koji pozitivno djeluju na medusobne
odnose i izbjegavanje sukoba, dimenzija savjesnosti se odnosila na ponasanje u skladu s
propisanim pravilima i procedurama, ali na nacin da se to ne odnosi na postivanje svega navedenog
na minimalnoj nuznoj razini, ve¢ na razini koja je puno iznad minimalne, gradanske vrline su se
odnosile na odgovorno ponasanje prema svim organizacijskim obavezama, npr. sastanci,

ukljucenost u razne oblike odlucivanja kroz npr. glasanje i sl., a fer ponasanje je podrazumijevalo
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toleranciju i svojevrsno razumijevanje za grupu te smanjivanje osobnog dozivljaja u kontekstu
eventualnog neprihvacanja pojedin¢evih ideja i sl. (Podsakoff, MacKenzie, Paine i Bachrach,
2000).

Kako bi se postigla Sto viSa razina jasnoce u istrazivanju odgovornog organizacijskog ponasanja,
Spitzmuller Van Dyne i llies (2008) naglasavaju da se temeljna razlika kod onoga §to prethodi ili
onoga $to slijedi prije pojedinih dimenzija o€ituje u ¢injenici je 1i neko ponasanje usmjereno prema
pojedincu ili prema organizaciji. Sukladno tome, autori predlazu podjelu na dvije kategorije,
to¢nije na odgovorna organizacijska ponaSanja usmjerena prema pojedincu i odgovorna
organizacijska ponasanja usmjerena prema organizaciji. Moguce je zakljuciti da takva podjela
zapravo proizlazi iz ve¢ ranije spomenutog, prvog konstrukta mjernog instrumenta za odgovorna

organizacijska ponasanja kojeg su osmislili Smith, Organ i Near (1983).

2.4.4. Pozeljna i nepoZeljna organizacijska ponasanja u akademskom okruZenju

Istrazivanja vezana uz odgovorna organizacijska ponasanja u organizacijskom okruzenju upucuju
na to da ista pozitivno djeluju na funkcioniranje organizacije te na ¢injenicu da takva ponasanja
nisu proceduralno nametnuta i stoga se njihov izostanak ne kaznjava (Lee i Allen, 2002). Prema
tome, moze se zakljuciti da se pojedinci sukladno vlastitom nahodenju ponasaju pozeljno ili
nepozeljno, tocnije da takva ponasanja proizlaze iz njihovih vlastitih procjena o tome na koji nacin

bi se trebali ponaSati.

Istrazivanja vezana uz oblike ponasanja u akademskom okruzenju upuéuju na to da su odgovorna
organizacijska ponaSanja znacajna u kontekstu definiranja akademskog uspjeha (npr. Allison,
Voss i Dryer, 2001; Ang i Ramayah, 2010). Ang i Ramayah (2010) sugeriraju na to da ako studenti
pomazu svojim kolegama u procesu ucenja, posljedi¢no pozitivno utjecu i na nadogradnju vlastitih
znanja, $to doprinosi njihovom akademskom uspjehu. Ve¢ navedeni koncept odgovornog
organizacijskog ponaSanja koji je definirao Organ (1988) kroz pet dimenzija, to¢nije altruizam,
uljudnost, savjesnost, gradanske vrline i fer ponaSanje moze se promatrati i u akademskom

okruzenju.

Altruizam se u poslovnim organizacijama moZe prepoznati kroz razlicite oblike pruzanja
medusobne potpore, npr. kolega pomaze drugom kolegi u implementaciji nekih zadataka (Penezic,
Rak 1 Sliskovi¢, 2013). U akademskom okruzenju altruizam se moze promatrati kroz aktivnosti
koje studenti ¢ine jedni za druge (npr. pomaganje u ucenju, u pripremi razne dokumentacije i sl.)
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(Allison i sur., 2001). Uljudnost (engl. courtesy) podrazumijeva oblike ponasanja ¢ija je svrha
izbje¢i sukobe s pojedincima u okviru organizacije (Penezi¢ i sur., 2013). Prema tome, u
akademskom okruzenju, uljudnost se moze promatrati kao oblik pristojnog ponaSanja, odnosno
ponasanja koje podrazumijeva izraZavanje poStovanja prema nastavnicima i prema ostalim
kolegama. Takoder, suzdrzavanje od ometanja nastavnih aktivnosti se moze promatrati u
kontekstu uljudnosti (Allison i sur., 2001). Savjesnost (engl. conscientiousnessse) se moze
tumaciti kroz prihvacanje i1 pridrzavanje definiranih organizacijskih pravila i procedura, ali ne
samo u kontekstu minimalnog zadovoljenja istih, ve¢ na znacajnijoj razini (Penezi¢ i sur., 2013).
Prema tome, kod studenata je savjesnost moguce sagledavati kroz savjesno izvrsavanje vlastitih
obaveza na vrijeme, svojevrsnu odgovornost prema sudjelovanju na nastavi, uéenju, izvrsavanju
predvidenih zadataka i sl. IzvrSavanje nekih obaveza prije zadanog roka primjer je savjesnosti kod
studenata (Allison i sur., 2001). Gradanske vrline (engl. civic virtue) podrazumijevaju odgovornost
koju zaposlenici iskazuju kroz sudjelovanje u njima dostupnim poslovnim aktivnostima (npr.
sastanci, razna glasanja i sl.) (Penezi¢ i sur., 2013.). Gradanske vrline u akademskom okruZenju je
moguce primijetiti kroz sudjelovanje studenata u nekim dodatnim aktivnostima koje nisu striktno
obavezne (npr. studentski projekti, neka udruzenja i sl.). Kao primjer gradanskih vrlina kod
studenata Allison i sur. (2001) navode sudjelovanje studenata u fakultetskim tijelima. Fer
ponasanje (eng. sportsmanship) podrazumijeva toleriranje neizbjeznih nezgoda i neugodnosti na
poslu (Penezi¢ i sur., 2013). U akademskom okruzenju se ono moze interpretirati Kroz
implementaciju zadovoljavajuce razine tolerancije prema dionicima u akademskom okruzenju
(nastavnicima i kolegama). Allison i sur. (2001) kao primjer navode toleriranje ka$njenja povratnih

informacija od strane nastavnika.

2.4.5. Stavovi kao odrednica razli¢itih oblika ponasanja ljudskih potencijala

Stavovi predstavljaju prosudbene tvrdnje koje mogu biti pozitivne ili negativne te se mogu odnositi
na stvari, ljude ili dogadaje. Oni definiraju ono §to neka osoba osjeca prema nekome (Robbins 1
Judge, 2009). Istraziva¢i sukladno ABC modelu pretpostavljaju tri sastavnice stava, tocnije
kognitivnu/spoznajnu, afektivnu/emocionalnu i bihevioralnu/ponasajnu (Breckler, 1984; Jain,
2014). One su usko povezane te kao takve olakSavaju razumijevanje njihove kompleksnosti i

moguceg odnosa izmedu stavova i ponasanja (Robbins i Judge, 2009).
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Kada je u pitanju poslovno organizacijsko okruzenje, u okviru organizacija stavovi se isticu kao
vazni upravo zbog svoje bihevioralne komponente koja utjeCe na poticanje razlicitih vjerovanja
od strane zaposlenika (npr. ,,svi nadredeni su se urotili protiv mene*) te sukladno tome se ponasaju
na odredene nacine (Robbins i Judge, 2009). Navedeni primjer ,,svi nadredeni su se urotili protiv
mene* moze se Cesto u praksi cuti i u akademskom okruzenju u vrlo sliénom obliku (npr.
,»Nastavnik ima nesto protiv mene i zato nikako ne mogu poloziti taj ispit.©) te takvi ili sli¢ni
dozivljaji dovode do razli¢itih ponaSanja od strane studenata. Prilikom promatranja konkretnog
odnosa izmedu stavova i ponasanja, treba imati u vidu da su neki istrazivaéi (npr. La Piere, 1934)
ukazali na nepostojanje tog odnosa, dok su neki, uz gotovu nepovezanost izmedu stavova i
ponasanja, ukazali i na njihovu eventualnu slabu povezanost (npr. Wicker, 1969). Uz to, novija
istrazivanja su pokazala da su stavovi u znacajnoj mjeri povezani s predvidanjem buduceg
ponaSanja te su potvrdila Festingerovo (1957) prijasnje uvjerenje kako odnos izmedu stavova 1
ponasanja moze biti znacajan ukoliko se u obzir uzmu ublazavajuce varijable (Kraus, 1995; Ajzen
1996). Ublazavajuce varijable su: vaznost stava, njegova specifi¢nost i dostupnost, postojanje ili
nepostojanje druStvenih pritisaka te Cinjenica ima li osoba ili pak nema ,,izravno iskustvo sa

stavom* (Robbins 1 Judge, 2009).

Prema svemu navedenom, moze se zakljuciti da stavovi prema poslu imaju znacajnu ulogu u
odredenim ponaSajnim obrascima zaposlenika, a njihovo kontinuirano praéenje moze pomoci
menadzerima u predvidanju ponasanja zaposlenika. U istraZivanjima vezanim za organizacijsko
ponasanje treba uzimati u obzir ¢injenicu da se svaki stav usporeduje i razlikuje prema drugim
stavovima, ali i postojanje mogucnosti preklapanja razli¢itih stavova do koje dolazi zbog vlastite
osobnosti pojedinca. Na primjer, ako je osoba ina¢e sama po sebi pozitivno orijentirana, to¢nije
ako u Zivotu sve promatra s pozitivne strane, za ocekivati je da ¢e i odnos prema organizaciji u
kojoj je zaposlena promatrati iz pozitivne perspektive (npr. osoba moze re¢i da voli poduzece u
kojem radi, ali ta izjava ne mora imati veliki znacaj jer ta osoba jednostavno ima pozitivan pogled
na sve zivotne segmente pa tako 1 na posao) (Robbins 1 Judge, 2009). To se moze primijeniti, ali 1
primijetiti kod studenata takoder. Postoje studenti koji su pozitivno orijentirani, kojima gotovo
nista nije problem i koji eventualne probleme promatraju kao izazove, dok s druge strane postoje
studenti koji su uglavnom negativno orijentirani pa sukladno tome promatraju i doZivljavaju razne
situacije (koje u sustini mozda i nisu takve) kao nepogodne, kao problem, odnosno u negativnom
kontekstu. Stavove zaposlenika potrebno je kontinuirano pratiti kako uprava ne bi imala nerealna
videnja vezano za razinu njihova zadovoljstva te sukladno tome izostavila reakcije u situacijama

kada bi one bile nuzne zeli li se ostvariti uspjesno poslovanje (Robbins i Judge, 2009).
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Kada se studenti promatraju u kontekstu ljudskih potencijala, takoder je vazno kontinuirano
pracenje razine njihova zadovoljstva i njihovih opcenitih stavova koji su vezani za situacije u
kojima se nalaze na svom maticnom fakultetu. Anketiranje studenata se uglavnom svodi na
procjenu pojedinog nastavnika u kontekstu ocjenjivanja njegove kvalitete u nastavnom procesu,
dok pitanja vezana uz opée stanje studenata, njihove odnose s kolegama, njihove odnose S
nastavnicima i sl., uglavnom nisu zastupljena. Vec¢ je ranije navedeno kako je danas sve vise
prepoznata ¢injenica da zaposlenici na posao ne dolaze sami, ve¢ dolaze sa svojom osobnoscu koja
itekako utjeCe na njihova ponaSanja u radnom okruzenju, njihovu produktivnost, odnose s drugim
kolegama i sl., pa se prema tome ta Cinjenica ne bi trebala zanemarivati ni kada su u pitanju

studenti.

Neka istraZivanja mjerenja stavova, npr. Springfield Remanufacturing, ¢ije primjere navode
Robbins i Judge (2009), pokazala su kako su stavovi zaposlenika, bez obzira na to $to su
zaposlenici bili ukljuceni u odlu¢ivanje te na to da je uprava vodila ra¢una i o napredovanjima i
sl., bili u suprotnosti s oc¢ekivanim, odnosno pozitivnim. Mjerenje stavova je pokazalo kako
zaposlenici nisu zadovoljni te je blizu polovine ispitanih smatralo da se njihovo misljenje na poslu
ne uvazava, gotovo isto toliko njih smatralo je kako im nisu omoguceni uvjeti za napredovanje (u
kontekstu toga da ne mogu postati vode ukoliko to Zele), a njih vise od polovine (62%) kako se u
proteklih pola godine nitko nije brinuo za njihov osobni razvoj (Robbins i Judge, 2009, str. 83).
Iako je menadZzment bio iznenaden ovakvim odgovorima s obzirom na Cinjenicu da je smatrao
kako poduzima odgovarajuce mjere u svrhu zadovoljstva zaposlenika, promptno je reagirao novim
mjerama koje su podrazumijevale formiranje povjerenstva sastavljenog od predstavnika svih
odjela. To se pokazalo kao dobra odluka jer je aktivnim uklju¢ivanjem zaposlenika kroz odbore
doslo do novih saznanja koja su upucivala na to kako je mnogo faktora manjeg znacaja imalo
negativne ucinke koji su doveli do otudivanja zaposlenika. Osmis§ljavanjem i implementacijom
novih mjera stanje se znacajno poboljSalo u segmentu percepcije zaposlenika o njihovom polozaju
u organizaciji (Robbins i Judge, 2009). Ovaj primjer ne ukazuje samo na to koliko je vazno
kontinuirano provjeravati stavove zaposlenika, ve¢ i na to koliko je vazno osvijestiti znacajnost
razli¢itosti osobnih dozivljaja pogotovo u organizacijskom okruZenju. Isto vrijedi i za akademsko

okruzenje prilikom uzimanja u obzir studenata kao dijela ljudskih potencijala.
Razlic¢itosti u kontekstu razlicitih licnosti, razlicitih doZivljaja istih situacija, razlicitih vrijednosti
i sl., odnosno razli¢itosti u svom susStinskom smislu, ne bi smjele biti prepreka ostvarivanju

potpunih potencijala bilo da se radi o poslovnom organizacijskom okruzenju, a pogotovo ako se

radi o akademskom okruZenju jer upravo iz njega proizlaze dionici buduceg poslovnog okruzenja,
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odnosno studenti koji ¢e se jednog dana plasirati na trziste rada. Razinu vaznosti prihvacanja
razliitosti u organizacijskom okruzenju potvrduju brojne aktivnosti koje se implementiraju u
svrhu poticanja mijenjanja stavova zaposlenika na kojima inzistiraju menadzeri diljem SAD-a.
Cilj tih aktivnosti je ostvarivanje mogucnosti za pomake u glediStima vezanim za razliitosti
unutar organizacije, preciznije za njihovo prihvacanje (Robbins i Judge, 2009). Takve vrste
aktivnosti bi se svakako trebale prepoznati kao vazne i u akademskom okruzenju u kojem bi
njihova implementacija sigurno mogla poluciti brojne pozitivne efekte kako na same studente tako
1 na fakultet kao visokoskolsku ustanovu. Ovdje je vazno ukazati na to da se u sustavu visokog
obrazovanja redovito provodi anketiranje studenata sa svrhom ispitivanja njihovih stavova vezano
za procjenu razine kvalitete izvedbe nastave od strane nastavnika (Berk, 2005). Bubi¢ i Hren
(2011) naglasavaju, da iako postoje kritike, vecina istraZzivanja upucuje na to da su studentske
procjene ucinkovitosti nastavnika dovoljno valjana i primjenjiva metoda (Aleamoni, 1999;
Murray, 2005; Kulik, 2001; Berk, 2005). Ako su te ankete dovoljno valjane i primjenjive, moze
se pretpostaviti da bi i ankete u kojima se propituju stavovi vezani za interakcijske odnose kljuénih
dionika na fakultetu (studenata i nastavnika, kao i studenata i njihovih kolega) mogle takoder
znacajno pozitivnho doprinijeti u razli¢itim segmentima djelovanja u okviru akademskog
okruzenja. Ispitivanje stavova vezano za interakcijske odnose prepoznato je kao vazno ne samo
zbog toga Sto isti utjeCu na ponaSanja studenata tijekom njihova procesa studiranja te ih se
sukladno tome moze usmjeravati na implementaciju poZeljnih oblika ponasanja, ve¢ i zbog toga
S§to se pozeljni oblici ponasanja mogu kasnije nastaviti i u njihovoj Kkarijeri. Khaola (2008)
naglasava da iako se u visokoobrazovnim ustanovama kao vazna tema u okviru nastavnih planova
ukljucuju  odgovorna organizacijska ponaSanja, istrazivanja koja mjere  stvarnu

implementaciju/prakticiranje istih su ogranicena.

Sve navedeno jo§ jednom upucuje na slicnosti izmedu poslovnog i akademskog organizacijskog
okruzenja. Iako se u ovom istrazivanju nisu mjerili stavovi — §to je detaljnije objasnjeno u
poglavlju Ogranicenja istrazivanja kao buduci izazovi u promatranju akademskog okruzenja,
prepoznata je znacajnost njihova ucinka na radna ponaSanja studenata te ¢injenica da se istima
moze upravljati, odnosno da ih je implementacijom razli¢itth mjera moguce mijenjati,
preoblikovati i sl. Podloga za tu moguénost se nalazi u ranije spomenutim praksama iz poslovnog
organizacijskog okruzenja koje primjenjuju menadzeri u SAD-u i koje su prenosive i u akademsko
okruZzenje. Naime, ako se stavovi studenata redovito mjere moguce je dobiti uvid u stanje u
akademskom okruZzenju te u slu¢aju potrebe, poduzeti mjere za modifikaciju stavova (npr. dodatna

predavanja i osvjes¢ivanje o potrebi prihvacanja razlicitosti i sl.), a sve u svrhu oblikovanja
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zeljenog i prihvatljivog okruzenja na svim razinama (okruZenja koje je prihvatljivo i za studente i

za nastavnike te za ostale dionike akademskog okruzenja).

2.5. Povezanost istrazivanih varijabli

S obzirom na to da su se varijable koje su uzete u obzir u sklopu istrazivanja pokazale kao vazne
u organizacijskom okruZenju, Zeljela se provjeriti njihova znacajnost u kontekstu proizvodnje
pozitivnih ili negativnih utjecaja u akademskom okruzenju. Teorijski pregled ukazuje na
postojanje sli¢nosti izmedu organizacijskog i akademskog okruzenja. Na to upucéuju i provedena
istrazivanja navedena ranije u tekstu koja su imala sli¢énu svrhu u oba okruzenja.

Interakcija izmedu kljuénih dionika u akademskom okruzenju (nastavnici — studenti, studenti i
drugi studenti) prepoznata je kao znacajna u segmentu njezinih u¢inaka na dozivljaj pravednog
tretmana. Bez obzira na to $to studenti uglavnom izraZavaju dozivljenu proceduralnu nepravednost
(Chory i sur., 2014; Horan i sur., 2012), dozivljaj interakcijske nepravednosti znac¢ajno utjeée na
njihove emocionalne reakcije. Kroz istraZivanje se promatraju efekti interakcijske pravednosti u
akademskom okruZenju. To¢nije, promatra se kako dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika
i dozivljaj interakcijske pravednosti studenata i njihovih kolega utje¢u na radna ponaSanja
studenata. lako se prilikom spomena pravednosti u akademskom okruzenju asocijacije uglavnom
svode na to kako studenti dozivljavaju pravednost, odnosno nepravednost od strane svojih
nastavnika, ovdje se promatra i dozivljaj pravednosti izmedu studenata, odnosno studenata i
njihovih kolega. Uz to, uoceno je da imidz kao varijabla koja se moze povezati s interakcijskim
djelovanjima 1 oblicima ponaSanja, u akademskom okruzenju do sada nije u znacajnoj mjeri
istrazivana u tom kontekstu. Stoga je cilj bio promotriti i u¢inke djelovanja imidza u akademskom
okruZenju prema radnoj angaZiranosti te njegove moguce ucinke u ponasanju studenata. S
obzirom na ¢injenicu da imidzZ utje¢e na formiranje stavova (Kesi¢, 1999), a stavovi djeluju na
ponasanje koje se u ovom slu¢aju manifestira u kontekstu samog odabira fakulteta, pretpostavilo
se da ¢e dozivljaj interakcijske pravednosti tijekom studiranja poluciti odredene u¢inke na radnu
angaziranost studenata 1 na njihova ponasanja koja potom posljedi¢no, odnosno kruzno mogu
utjecati na jacanje ili slabljenje imidZa. Razlog za navedenu pretpostavku lezi u tome da su studenti
prepoznati kao znacajni posrednici kada je u pitanju Sirenje Zive rijeci 0 fakultetu. Ta se znacajnost
temelji na direktnim, odnosno osobnim iskustvima koja su ste¢ena na fakultetu, a potom kroz zivu

rijec diseminirana u okolinu.
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Na Slici 1 prikazan je model koji je izveden u sklopu ove doktorske disertacije pri ¢emu su
prediktorske varijable dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika (DIPN), dozivljaj
interakcijske pravednosti studenata (DIPS) i dozivljaj imidza fakulteta (DIF) te se iste nalaze u
zelenim kvadratima. Varijabla koja se nalazi u ulozi medijatora je radna angaziranost studenata
(RAS) i nalazi se u zutom kvadratu, dok su varijable koje se nalaze u ulozi kriterija pozeljna
organizacijska ponasanja studenata (POPS) i nepozeljna organizacijska ponaSanja studenata
(NOPS) te se one nalaze u narancastim kvadratima. Slika 1 obuhvaca prikaz pretpostavljenih
odnosa u modelu izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti, imidza fakulteta, radne
angaziranosti 1 organizacijskih ponaSanja studenata. Pretpostavljena pozitivna djelovanja su
oznacena znakom plus (+), dok su pretpostavljena negativna djelovanja oznacena znakom minus
()

Slika 1 Prikaz dijagrama puta glavnog modela istraZivanja sa svim ukljucenim i promatranim
varijablama

DIPN

DIPS

DIF

Legenda: Prediktori: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske
pravednosti studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; medijator: RAS = Radna angaziranost studenata; Kriteriji:
POPS = Pozeljna organizacijska ponasanja studenata; NOPS = NepoZeljna organizacijska ponaSanja studenata

Dakle, kroz prikazani model je pretpostavljen direktan pozitivan u¢inak dozivljaja interakcijske
pravednosti nastavnika (DIPN) i interakcijske pravednosti studenata (DIPS) na radnu angaziranost
studenata (RAS). Takoder je pretpostavljen direktan pozitivna utjecaj dozivljaja imidza fakulteta
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(DIF) na radnu angaziranost studenata (RAS). Uz to, u modelu se predvida da ¢e radna
angaziranost studenata (RAS) direktno pozitivno doprinositi ucestalosti pozeljnih organizacijskih
ponasanja studenata (POPS) te direktno negativno djelovati na ucestalost nepozeljnih
organizacijskih ponaSanja studenata (NOPS). Nadalje, uz to $§to je pretpostavljen direktan
pozitivan doprinos varijable imidza fakulteta (DIF) na radnu angaziranost studenata (RAS),
takoder se pretpostavilo da ¢e imidz pozitivno djelovati i na pozeljna organizacijska ponasanja
studenata (POPS) te da ¢e isti negativno djelovati na nepoZeljna organizacijska ponaSanja
studenata (NOPS), odnosno da ¢e poticati smanjenje istih. Nakon promatranja direktnih utjecaja,
pretpostavljeni su znacajniji indirektni doprinosi, to¢nije to da ¢e ukljucivanje medijacijske
varijable u odnose izmedu ranije definiranih prediktora (DIPN, DIPS, DIF) i postavljenih kriterija
(POPS, NOPS) pojacati znacajnost tih odnosa. To je podrazumijevalo da ¢e radna angaZiranost
studenata (RAS) djelovati kao medijator odnosa dozivljaja interakcijske pravednosti (DIPN,
DIPS) i (ne)pozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata (NOPS, POPS). Uz to, promatralo se
hoce li dozivljaj interakcijske pravednosti (DIPN, DIPS) preko ukljuene radna angaziranost
(RAS) kod studenata ublaziti njihova nepozeljna ponasanja (NOPS). Predvidena je i medijacijska
uloga radne angaziranosti (RAS) u odnosu izmedu dozivljaja imidza fakulteta (DIF) koji je
pretpostavljen kao prediktor pozitivnih ucinaka na kriterij, odnosno na pozeljna ponasanja
studenata (POPS). Pretpostavljeno je da ¢e radna angaZziranost studenata (RAS) biti znacajan
medijator izmedu odnosa dozivljaja imidza fakulteta (DIF) i nepozeljnih organizacijskih ponasanja
studenata (NOPS) te djelovati na ublazavanje istih. U modelu su varijable dozivljaj interakcijske
pravednosti nastavnika (DIPN), dozivljaj interakcijske pravednosti studenata/kolega (DIPS) i
dozivljaj imidza fakulteta (DIF) promatrane kao prediktori, dok je varijabla radna angaZiranost
studenata (RAS) postavljena kao kriterij. Varijabla radne angaziranosti je takoder promatrana i
kao medijator izmedu gore navedenih odnosa (DIPN, DIPS- RAS -POPS, NOPS; DIF- RAS -
POPS, NOPS), ¢ime se Zeljelo provjeriti posreduje li ista znacajno izmedu navedenih odnosa u
modelu. U tom koraku, radna angaziranost (RAS) je promatrana kao medijator, dok su
(ne)pozeljna organizacijska ponaSanja promatrana kao Kriterij.

Sve navedene varijable promatrane su u ranijim istrazivanjima, ali tijekom pregleda literature nisu
pronadena istrazivanja koja istovremeno obuhvacaju, odnosno povezuju varijable promatrane u
ovom istrazivanju u jedan model koji se promatra u okviru akademskog okruzenja. Neki istrazivaci
su se bavili ispitivanjem odnosa dozivljaja pravednosti i angaZziranosti studenata (npr. Berti,
Molinari, Speltini, 2010), dok kod nas, Zaluski (2016) promatra odnos izmedu dozivljaja

pravednosti nastavnika i kolega u predikciji angaziranosti studenata. Chory-Assad i Paulsel,
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(2004b) su promatrali odnos izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti i agresivnih ponasanja
kod uéenika. Kovacevi¢, Zuni¢ i Mihailovié (2012) su kroz svoje istraZivanje povezivali koncept
organizacijske pravednosti u akademskim postignu¢ima, a pri tome u svom radu takoder
naglaSavaju kako su istrazivanja vezana uz podrucje organizacijske pravednosti zastupljena u
znacajnoj mjeri, ali kada je u pitanju povezivanje istih s akademskim okruzenjem to bas i nije
slu¢aj. Po pitanju povezivanja dobivenih rezultata iz poslovnog organizacijskog okruzenja S
akademskim okruzenjem, a vezano uz organizacijsku pravednost, svakako treba istaknuti
istrazivanja koja provode SuSanj i Jakopec (2016.) (npr. rad Organizacijska pravednost i njeni
korelati: Kakvo je stanje u obrazovnom kontekstu?). Autori upucuju na to da se spoznaje do kojih
je doslo u poslovnom organizacijskom okruzenju slabo prenose u akademsko okruzenje te isticu
mogucnosti primjene deskriptivnih pokazatelja svih mjernih konstrukata u proces razvoja
cjelokupnog sustava odgoja i obrazovanja (Susanj, Jakopec, 2016). Sto se ti¢e istrazivanja vezanih
za odnose dozivljaja pravednosti i (ne)pozeljnih organizacijskih ponasanja, postoje razna
istrazivanja (npr. Cohen-Charash i Spector, 2001; Cohen, 2015; Crawshaw, Cropanzano, Bell i
Nadisic, 2013; Le Roy, Bastounis i Minibass-Poussard, 2012) koja upuc¢uju na to da ¢e dozivljaj
nepravednog tretmana u organizacijskom okruzenju potaknuti zaposlenike na nepozeljne oblike
ponasanja (npr. izrazavanje negativnosti prema onima od kojih su osjetili nepravdu, ogovaranje,
razni postupci kojima ¢e na sebi svojstven nacin zeljeti ,,uzvratiti istom mjerom‘ onome koji im
je nanio nepravdu i sl.). Ovdje je vazno istaknuti da su se upravo niske razine interakcijske
pravednosti pokazale kao znacajni medijator nepozeljnih organizacijskih ponasanja (Le Roy,
Bastounis i Minibass-Poussard, 2012). Nadalje, imidz kao varijabla je kroz istrazivanja promatran
u kontekstu njegove prediktivne uloge u (ne)pozeljnim ponasanjima pa tako nije na odmet naglasiti
istrazivanja (npr. Dutton i sur., 1994) koja ukazuju na to da dobar imidz organizacije potice
zaposlenike na poZeljne oblike organizacijskih ponasanja (npr. odgovorno i kooperativno
ponasanje), dok druga istrazivanja (npr. Herrbach, Mignonac i Gatigon, 2004), ukazuju na to da
lo§ imidZ organizacije negativno utjece na ponaSanja zaposlenika (npr. stres, zelja za napustanjem
organizacije, lose raspoloZenje i sl.). Sto se ti¢e promatranja imidza u akademskom okruZenju,
istrazivanja su se uglavnom odnosila na to koliko je imidz fakulteta vazan u smislu dono$enja
odluke o odabiru fakulteta (npr. Wilkins i Huisman, 2014).

Iz svega navedenog se moze zakljuciti da su istrazivanja koja povezuju poslovno organizacijsko
okruZenje 1 akademsko okruzenje, a u smislu mogucnosti prijenosa pretpostavki za istrazivanja iz
poslovnog u akademsko okruzenje te mogucnosti prijenosa dobrih praksi iz jednog u drugo,

zapravo u zacecima. S obzirom na tu Cinjenicu te na to da tijekom proucavanja literature nisu
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pronadena istrazivanja koja povezuju sve navedene varijable glavnog modela ovog istrazivanja,
njegov znacajan doprinos se ocituje upravo Kroz povezivanje ne samo poslovnog i akademskog
okruzenja, ve¢ i kroz uklju¢ivanje varijabli u model (vidjeti Sliku 1) koje je temeljeno na

interdisciplinarnom pristupu.
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3. Cilj, problemi i hipoteze

Cilj istrazivanja bio je ispitati ulogu dozivljaja imidza i interakcijske pravednosti u radnim
ponasanjima studenata, 0dnosno u njihovoj radnoj angaziranosti. Osim toga, Zelio se ispitati
ucinak radne angaziranosti studenata na njihova (ne)pozeljna ponasanja, kao i njezina medijacijska
uloga u odnosu izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti, imidZza i (ne)pozeljnih ponasanja

(vidjeti Sliku 1).

Sukladno s navedenim ciljevima istrazivanja postavljeni su sljede¢i problemi (P) i hipoteze (H):

e P1: Provjeriti ulogu interakcijske pravednosti i imidza fakulteta u radnoj angaziranosti

klijenata/studenata

o Hla: Dozivljaj interakcijske pravednosti na fakultetu pozitivno doprinosi radnoj
angaziranosti studenata.
o Hlb: Dozivljaj imidza fakulteta pozitivno doprinosi radnoj angaZziranosti studenata.

e P2: Provjeriti u¢inak radne angaziranosti studenata na poZeljna i nepoZeljna ponasanja

o H2: Radna angaziranost Studenata povecava ucestalost pozeljnih, a smanjuje
ucestalost nepozeljnih ponasanja studenata prema dionicima akademskog
okruzenja (fakultetu, nastavnicima te kolegama).

e P3: Provjeriti medijacijsku ulogu radne angaziranosti u odnosu izmedu dozivljaja

interakcijske pravednosti i imidza te (ne)poZeljnih ponaSanja

o H3a: Radna angaziranost studenata/klijenata bit ¢e znacajni medijator odnosa
doZivljaja interakcijske pravednosti i (ne)pozeljnih ponasanja studenata/klijenata.
o H3b: Radna angaziranost studenata/klijenata bit ¢e znacajni medijator odnosa
dozivljaja imidza organizacije (fakulteta) 1 (ne)pozeljnih ponaSanja studenata/

Klijenata.

4. Metoda

Istrazivanje je provedeno u sklopu znanstveno-istrazivackog projekta pod nazivom ,,Stavovi i
ponasanja klijenata: Uloga (ne)pravednosti u akademskom kontekstu* koji je implementiran uz

potporu programa Internog natjecaja Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku za prijavu
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znanstvenoistrazivackih i umjetnickih projekata na program 1ZIP - 20162, Cilj projekta bio je
provjeriti ulogu dozivljene (ne)pravednosti u akademskom kontekstu u stavovima i nepozeljnim

ponasanjima klijenata, odnosno studenata.

Glavno istrazivanje koje se temeljilo na uzorku od 1107 studenata, proSireno je i dodatnim
istrazivanjem koje je nastalo tijekom rada na pregledu literature, a u svrhu provjere odredenih
saznanja koja su specificna za poslovno organizacijsko okruzenje, ali su sli¢na prisutna i u
akademskom okruzenju. Tako se, na primjer zeljelo provjeriti je li studentima, a budu¢im
zaposlenicima vaznije ugodno radno okruzenje ili im je vaznija koli¢ina novca koju mogu zaraditi
u manje ugodnom radnom okruzenju. Zatim, Zeljelo se provjeriti ocekuju li studenti da ¢e se
ponasanja nastavnika u kontekstu trenutnih autoriteta ponoviti i od strane nadredenih kada se
jednog dana nadu u poslovnom organizacijskom okruZenju. Uz to, zeljela se dobiti i dodatna
podloga vezana za odredene pojave koje su danas prisutne u akademskom okruzenju (npr.
odustajanje od studiranja na maticnom fakultetu i odlazak na drugi fakultet koji ima sli¢ne ishode
ucenja i sl.). Dodatne kratke ankete su sastavljene samostalno tijekom rada na disertaciji te su neke
provedene prije, a neke nakon glavnog istrazivanja u svrhu dodatnih ispitivanja odredenih
stanja/situacija u akademskom okruzenju. Dodatni podaci su prikupljeni tijekom izvodenja Vjezbi
na predmetima na kojima doktorandica sudjeluje kao asistent na Fakultetu elektrotehnike i
racunarstva, odnosno na predmetima Upravljanje projektima i Menadzment u inZenjerstvu.
Tijekom izvodenja Vjezbi studenti su popunjavali kratke ankete u kojima su iznosili svoja slaganja
ili neslaganja s navedenim tvrdnjama te odgovarali na postavljena im pitanja. Za tu svrhu su se
koristili Google obrasci te su studenti mogli odgovarati iskreno s obzirom na to da navedeno
programsko rjesenje podrazumijeva anonimnost. Podaci su prikupljani u razdoblju od 2015 do
2018 godine. Neki od dobivenih podataka uklju¢eni su u ovu doktorsku disertaciju te su
interpretirani u pojedinim odlomcima u kojima ih je bilo prikladno iznijeti. Svrha tih podataka je
davanje dodatnog uvida u razmisljanja studenata koja su vezana uz odredene segmente glavnog
istrazivanja. Vazno je istaknuti da su studenti bili voljni diseminirati kratke ankete i ostalim
kolegama koji ne studiraju na FER-u, ali navedenim procesima su se zeljeli ciljano obuhvatiti
studenti Fakulteta elektrotehnike i raunarstva kao tehnickog fakulteta s jakim imidzom kako bi
se ostavilo prostora da se u buduc¢im istraZivanjima ciljano prikupe podaci s nekih drugih fakulteta
u istom omjeru te kako bi se mogle raditi eventualne usporedbe dobivenih odgovora izmedu to¢no

definiranih fakulteta. Uz to, samostalno sastavljeni upitnici nisu validirani te odgovori dobiveni u

27 http://www.unios.hr/wp-content/uploads/2017/03/Financirani-projekti-1Z1P-2016-DHUMJ.pdf
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istima nisu obradivani u statistickim programskim paketima. Ti upitnici su sluZzili za pomoénu
provjeru trenutnog stanja vezano za stecena iskustva studenata povezana s tematikom istrazivanja
I vezano za njihova razmiSljanja. Uz to, isti mogu posluziti kao podloga za eventualna buduca
istrazivanja u ovom podruc¢ju u kontekstu detekcije specifi¢ne tematike, pri cemu bi se ili kreirali
I validirali novi ili koristili standardizirani upitnici vezani za specifi¢na podruc¢ja u akademskom
okruzenju (npr. promatranje afinitetea buduce radne snage vezano za odnos financijskog ucinka

naspram harmoniziranog timskog rada i sl.).

4.1. Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 1107 studenata (74,8% studentica i 25,2% studenata) s
razli¢itih SveuciliSta u Hrvatskoj. Konkretno, u istrazivanju je sudjelovalo 36,1% studenata sa
Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, zatim 31,7% sa SveuciliSta u Zagrebu te 13,2%
sa Sveucilista u Rijeci, dok je njih 19% sa ostalih Sveucilista u Republici Hrvatskoj, a od ¢ega ih

je najvise bilo sa SveuciliSta u Zadru.

Kada je u pitanju dobna struktura, gotovo svi studenti koji su sudjelovali u istrazivanju pripadaju
dobnoj skupini do 26 godina zivota, to¢nije njih 98,1%, dok ih je samo 1,9% starije od 26 godina.
U istrazivanju su uglavnom sudjelovali studenti prve i druge godine studija (73,6%), zatim studenti
trece godine (17,1%), dok je neSto nizi postotak studenata s Cetvrte (4,3%) i pete godine (5%)

studija.

4.2. Instrumenti

Svi koristeni upitnici su prethodno validirani (Kit, 2017; Margareti¢, 2016; Schaufeli, Martinez,
Marques Pinto, Salanova i Bakker, 2002; Tomsi¢, Jernei¢ i Grabovac, 2014; Mael i Ashforth,
1992), a koeficijenti pouzdanosti (koeficijent unutarnje konzistencije/Cronbach alpha) utvrdeni
tijekom predistrazivanja bili su zadovoljavajuci (o > . 70).

Osim pouzdanosti za svaki upitnik je konfirmatornom faktorskom analizom provjeren mjerni
model koji pokazuje odnos latentnih varijabli s njihovim indikatorima (manifesnim

varijablama/Cesticama). Pri procjeni pogodnosti mjernih modela koristeni su razliciti indeksi, npr.

indeksi op¢e pogodnosti modela: hi-kvadrat; indeksi apsolutne pogodnosti modela: standardized
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root mean square residual (SRMR), adjusted Goodness of Fit Indeks (AGFI) i goodness-of-fit
index (GFI); komparativni indeksi pogodnosti: comparative fit index (CFI, Tucker-Lewis index
(TLI), normed-fit index (NFI) i inceremntal fit index (IFI); te indeksi prilagodeni parsimoni¢nosti
modela: root mean square error of the approximation (RMSEA) i standardized root mean square
residual index (SRMR). Referentne vrijednosti i objasnjenja koristenih indeksa pogodnosti

prikazani su u Tablici 1, a potom slijede opisi instrumenata koji su koristeni u istrazivanju.

Tablica 1 Indikatori pogodnosti modela

Indeksi pogodnosti Napomena Referentne
vrijednosti
Y2, SS; p Procjena cjelokupnog slaganja modela s podacima. Neznacajan y?

Vrijednost je osjetljiva na veli¢inu uzorka
Broj varijabli koje je moguce mijenjati (ss)
Odli¢no slaganje podataka s modelom na razini p>0.05

Osjetljiv na veli¢inu uzorka

GFI (Hooper, Coughlan i Procjena ukupne varijance i kovarijance objasnjene >0.95
Mullen, 2008) modelom

CFI (Hu i Bentler, 1999)  Vrijednost ne ovisi o veli¢ini uzorka >0.90

TLI (Byrne, 1994; Vrijednost ne ovisi o veli¢ini uzorka >0.90
Hooper i sur., 2008)

Relativno neosjetljiv. na krSenje multivarijatne
normalnosti
Relativno neosjetljiv na metodu procjene parametara

Osjetljiv na loSu specifikaciju modela

SRMR (Hu i Bentler, Pogodan za koristenje ako sve Cestice upitnika nisu u <0.08

1999) istom rangu (neke su 1-5, a neke 0-6 i sl.)

RMSEA  (Browne i Odli¢na pogodnost (0.00 — 0.05), <0.08
CUBEES Lok Dobra pogodnost (0.05 — 0.08),
Osrednja pogodnost(0.08 — 0.10),

Losa pogodnost (> 0.10).
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4.2.1. Sociodemografski upitnik

Pitanja vezana uz sociodemografske podatke odnosila su se na dob (od sudionika se trazilo da sami
upisu svoju dob); spol (M ili Z); Sveuéiliste na kojem osoba studira (od sudionika se trazilo da
sami upisu naziv SveuciliSta na kojem studiraju); naziv studijskog programa (od sudionika se
trazilo da sami upisu naziv studijskog programa); razinu studija (Preddiplomski studij, Diplomski
studij, Poslijediplomski strucni studij, Poslijediplomski doktorski studij, Drugo (molimo,
precizirajte); broj semestra kojeg student trenutno pohada (1. __; Il. __; Il __;IV. _;V. ; VI
i vl IX. X (ilivise). ).

Osim toga, od sudionika se trazilo da ukoliko znaju unesu podatke vezane uz prosjek njihovih
ocjena (Molimo, ukoliko znate, unesite: Vasu prosjecnu ocjenu u protekloj akademskoj godini: _;
Vasu prosjecnu ocjenu na studiju: ) te da procijene vlastiti akademski uspjeh (Kako biste
procijenili Vas akademski uspjeh? Izvrstan __; Vrlo dobar __; Dobar __; Dovoljan __; Slab ).
Na kraju su jo$ bila navedena dva pitanja vezana uz radno iskustvo (Imate li radnog iskustva
(ukljucujuci studentski posao)? Da, imam. Ne, nemam., U slucaju odabira “Da, imam.” ...Koliko

radnog iskustva imate? Godina: __; Mjeseci: _ ).

4.2.2. Upitnik pravednosti profesora i kolega (Kit, 2017)

Originalni Upitnik pravednosti profesora i kolega se sastoji od 12 Cestica podijeljenih u Cetiri
subskale kojima se mjere (a) distributivna pravednost profesora (3 ¢estice, npr. Moji mi profesori
dodjeljuju onakve ocjene kakve sam zasluzio/la); (b) proceduralna pravednost profesora (3
Cestice, npr. Moji su profesori definirali jasne i precizne kriterije vrednovanja i ocjenjivanja rada
studenata.); (c) interakcijska pravednost profesora (3 Cestice, npr. Moji profesor vode racuna o
mojim osjecajima.) i (d) interakcijska pravednost kolega (3 ¢estice, npr. Moji me kolege s godine
postuju.). Zadatak sudionika je da procijene slaganje za svaku pojedinu tvrdnju na skali Likertovog
tipa od pet stupnjeva (1 = Potpuno se ne slazem; 5 = Potpuno se slazem). Ukupni rezultat formira
se kao prosjecna vrijednost procjena svih Cestica pojedine subskale, pri cemu visi rezultati upucuju
na visi dozivljaj interakcijske pravednosti profesora, odnosno kolega. Konfirmatornom

faktorskom analizom utvrdeno je postojanje Cetiriju faktora (Kit, 2017).
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Uz navedeno, kako se u radu (Kit, 2017) radilo o skrac¢ivanju upitnika (s pocetnih 46 na trenutnih
12 Cestica), provedena je i provjera valjanosti upitnika. U ranijim istrazivanjima koja su
ukljucivala skracivanje originalnih upitnika kroz slicne postupke usporedivani su koeficijenti
unutarnje konzistencije subskala preliminarne i kona¢ne verzije upitnika (npr. Yarkoni, 2010;
Gosling, Rentfrow i Swann Jr., 2003; Nenkov i sur., 2008), tako su i kod provjere valjanosti ovog
upitnika iste uzete u obzir (Kit, 2017). Napravljena je usporedba preliminarne i skraéene verzije
upitnika te je koeficijent unutarnje konzistencije Cronbach a iznosio za mjeru IPP .86, a za IPK
.85, to¢nije bile su vidljive nesto nize vrijednosti za skracenu verziju upitnika (Kit, 2017). S
obzirom na to da Cronbach a podcjenjuje pouzdanost kratkih skala (Osburn, 2000) nesto nizi
koeficijenti za skra¢enu verziju su bili ocekivani te su kao takvi bili zadovoljavajuéi (Kit, 2017).
Po uzoru na prethodna istrazivanja (Krupi¢ i Rucevi¢, 2014; Mihi¢, Soki¢, Samac i1 Ignjatovic,
2014) te u svrhu dodatne provjere pouzdanosti skrac¢ene verzije upitnika, Kit (2017) je napravila i
izracun korelacija izmedu istih subskala preliminarne i kona¢ne verzije te su dobivene visoke
korelacije (r = .85 za IPP, r = .87 za IPK; p < .01). Visoke korelacije upuéuju na to da proces

skra¢ivanja upitnika nije narusio njegovu konstruktu valjanosti (Mihi¢ i sur., 2014).

U ovom istrazivanju koriStene su dvije subskale Upitnika pravednosti profesora i kolega, odnosno
ona kojom se mijeri interakcijska pravednost nastavnika te ona kojom se mijeri interakcijska
pravednost kolega. Konfirmatornom faktorskom analizom utvrdeno je zadovoljavajuce slaganje
modela s podacima [? (ss =8, N =1107) = 11.44, p =.178; CFI =.99; TLI =.99; NFI = .99; IFI =
.99; GFI1=.99; AGFI=.99; RMSEA = .02; SRMR=.0135]. Korelacija dvaju faktora, odnosno dviju

subskala je .19 te su sva faktorska zasicenja statisticki znacajna i krecu se od .82 do .91.

U ranijem istrazivanju pouzdanost subskala mjerena koeficijentom tipa unutarnje konzistencije
Cronbach alpha za interakcijsku pravednost profesora je zadovoljavajuéa te iznosi .68, a za
interakcijsku pravednost kolega, odnosno studenata .78 (Kit, 2017). U ovom istraZivanju dobivene
su viSe vrijednosti Cronbach a za navedene subskale, pri ¢emu koeficijent unutarnje pouzdanosti
za subskalu kojom se mjeri interakcijska pravednost nastavnika iznosi .87, a za subskalu kojom se
mjeri interakcijska pravednost kolega .92. To upucuje na dobro slaganje podataka s modelom
(Nunnaly i Bernstein, 1994).
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4.2.3. Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja (Margaretié, 2016)

Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja studenata (Margareti¢, 2016) namijenjen je
procjeni pozeljnih ponaSanja klijenata (studenata) prema razliCitim dionicima akademskog
okruzenja. Upitnik se sastoji od ukupno 9 cCestica, podijeljenih u tri subskale te mjeri odgovorna
organizacijska ponasanja studenata (a) prema fakultetu (3 ¢estice, npr. Ponosan/ponosna sam kad
predstavljam svoj fakultet u javnosti.); (b) nastavnicima (3 Cestice, npr. Ponosan/na sam $to ucim
od ovih nastavnika.) te (c) kolegama (3 Cestice, npr. Kada bi na moju studijsku godinu dosSao novi
kolega, potrudio/la bih se da se osje¢a dobrodoslim.). Zadatak sudionika je procijeniti slaganje s
pojedinom tvrdnjom na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1=Potpuno se ne slazem;
5=Potpuno se slazem). Ukupni su rezultati odredeni kao prosje¢ne vrijednosti procjena svih
Cestica pojedine subskale, pri ¢emu viSi rezultati upucuju na viSu razinu odgovornog

organizacijskog ponasanja usmjerenog na pojedinu metu (fakultet, nastavnike, kolege).

U ovom istrazivanju koriStene su tri ¢estice kojima se mjere odgovorna organizacijska ponaSanja
studenata prema fakultetu. Konfirmatornom faktorskom analizom utvrdeno je zadovoljavajuce
slaganje modela s podacima, a koeficijenti pogodnosti iznose CFI = 1.0; TLI =1.0; NFI = 1.0; IFI
=1.0; GFI=1.0; AGFI=1.0. Faktorska zasicenja su statisticki znacajna.

U ranijim istrazivanjima provjerena je pouzdanost upitnika te je Cronbach o za mjeru odgovornog
organizacijskog ponaSanja prema fakultetu iznosio .85, za odgovorno organizacijsko ponasanje
prema nastavnicima .82 te za odgovorno organizacijsko ponaSanje prema kolegama .62
(Margareti¢, 2016). S obzirom na to da je ovaj upitnik nastao skra¢ivanjem originalne verzije
Upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja u organizacijskom okruzenju (Lee i1 Allen,
2002), prilikom odabira Cestica za kona¢nu verziju upitnika tezilo se tome da Cestice u §to vecoj
mjeri zadrze osnovna sadrZajna svojstva preliminarne verzije upitnika, a kao kriterij zadrZzavanja
istih u obzir su uzete Cestice s visokim faktorskim zasi¢enjima koja se u kona¢noj verziji upitnika
kre¢u u rasponu od .57 do .89 te su statisticki znacajna (p <.01) (Margaretié, 2017). Tro-faktorski
model upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja prema fakultetu, nastavnicima i kolegama
se pokazao najpogodnijim (y*>=157.72, SS=24, CFI=.97, TLI=.96, NFI=.97, RMSEA=.06,
ACI=217.72 pri p<.01) (Margareti¢, 2016). U radu (Margareti¢, 2016) su takoder provjereni i
koeficijenti unutarnje konzistencije subskale preliminarne i konacne verzije upitnika. Po uzoru na
ranija istrazivanja u kojima se takoder provodilo skracivanje originalne skale sli¢nim postupcima

(npr. Gosling, Rentfrow i Swann Jr., 2003; Nenkov, Morrin, Ward, Schwartz i Hulland, 2008), i u
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ovom slucaju je provjeren koeficijente unutarnje konzistencije subskale preliminarne i konac¢ne
verzije upitnika, dok su po uzoru na ostala ranija istrazivanja (npr. Krupi¢ i Rucevi¢, 2014; Mihi¢,
Soki¢, Samac 1 Ignjatovi¢, 2014), izraCunate 1 korelacije izmedu istih subskala preliminarne i
konac¢ne verzije upitnika (Margareti¢, 2016). Dobivene visoke korelacije (r = .86, p < .01 za
odgovorno organizacijsko ponasanje prema fakultetu, r=.81, p <.01, za odgovorno organizacijsko
ponasanje prema nastavnicima, r = .84, p < .01 za odgovorno organizacijsko ponasanje prema
kolegama) upucuju na to da skra¢ivanje upitnika nije dovelo do narusavanja konstrukta valjanosti
istog (Margareti¢, 2018; Mihi¢ i sur., 2014). Dobivena vrijednost Cronbach a za gore navedene i
u istrazivanju koriStene tri Cestice iznosi .90, a to upucuje na dobro slaganje podataka s modelom

(Nunnaly i Bernstein, 1994).

4.2.4. Upitnik radne angaziranosti studenata (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto,

Salanova i Bakker, 2002)

Skala za ispitivanje radne angaziranosti studenata izvedena je iz originalne skale za provjeru radne
angaziranosti kod zaposlenika u organizaciji (UWES; Schaufeli i Bakker, 2004b). Struktura i
valjanost skale za ispitivanje radne angaziranosti je kroz brojna znanstvena istrazivanja vezana uz
radnu angaziranost u organizacijskom okruzenju provjerena mnogo puta (Fletcher i Robinson,
2014). Radna angaziranost studenata provjeravana je originalnom verzijom upitnika UWES-S
(Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova i Bakker, 2002), koja se sastoji od 14 Cestica. S
obzirom na to da se ovo istrazivanje provodilo u okviru kros-kulturalnog istraZivanja, ova verzija
upitnika je prepoznata kao najprikladnija za takav tip istrazivanja. Upitnik radne angaziranosti
studenata sastoji se od 14 ¢estica koje su razvrstane po sljede¢im dimenzijama: (a) energicnost
(npr. Kada ucim osjecam da sam mentalno jak/jaka.); (b) posvecenost (npr. Smatram da moj studij
ima veliko znacenje i svrhu.), () udubljenost (npr. Dok ucim vrijeme leti.). Zadatak ispitanika bio
je procijeniti slaganje s pojedinom tvrdnjom na skali Likertovog tipa od sedam stupnjeva (0 =
nikad; 6 = uvijek), a ukupni rezultat se formira kao prosjec¢na vrijednost procjena svih Cestica (14)

pri ¢emu visi rezultat ukazuje na vecu radnu angaziranost studenata.

Dobiveni rezultati vezani za slaganje s pretpostavljenim modelom ovog istrazivanja upucuju na
dobro slaganje podataka s postavljenim modelom [y? (ss =22, N=1107)=35.59, p=.03; CFI=.99;
TLI=.99; NFI1=.99; IFI = .99; GFI=.99; AGFI=.97; RMSEA =.02; SRMR=.0091]. Sva faktorska

zasi¢enja su statisticki znacajna i krecu se od .28 do .96.
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U ranijim istrazivanjima ova verzija upitnika provjerena je na uzorku od 1.661 studenta s podrucja
Spanjolske, Portugala i Nizozemske. Nakon prikupljenih podataka i provedene analize u svrhu
provjere tro-faktorskog modela originalne verzije upitnika, utvrdeno je da se predvideni tro-
faktorski model ne slaze dobro s kriterijima slaganja u niti jednom od uzoraka (studenti s podrucja
§panjolske, Portugala, Nizozemske), Spanjolska: 17 Cestica, x2= 505.80; df=116; TLI=.89;
CFI=.90; RMSEA=.07; Portugal: 17 cestica, Xx2=616.41; df=116; TLI=.87; CFI=.89;
RMSEA=.08; Nizozemska: 17 Cestica, x2=473.03; df=116; TLI=.73; CFI=.77; RMSEA=.10
(Schaufeli 1 sur., 2002). S obzirom na navedene podatke, provjerene su Cestice te su uklonjene tri
koje nisu bile znacajne ili su imale vrlo nisku znacajnost te je formirana verzija upitnika od 14
Cestica nakon Cega se slaganje podataka s modelom znacajno popravilo, odnosno dobivene su
sljedece vrijednosti: épanjolska 14 Cestica, x2=263.68; df=74; TLI=.93; CFI=.94; RMSEA=.06;
Portugal 14 Cestica, x2=453.05; df=74; TLI=.90; CFI=.92; RMSEA=.07; Nizozemska 14 Cestica,
x2=237.80; x2=74; df=.84; TLI=.84; CFI=.87; RMSEA=.08, koje su, uz vrlo visoke korelacije
latentnih faktora upitnika od 14 Cestica (u rasponu od .71 do .94) na kraju potvrdile trofaktorski
model (Schaufeli i sur., 2002). Cronbach o za koriStene Cestice (14) u ovom istraZivanju iznosi .90

te upucuje na dobro slaganje podataka s modelom (Nunnaly i Bernstein, 1994).

4.2.5. Upitnik nepoZeljnog organizacijskog ponasanja studenata (Tomsi¢, Jerneié i

Grabovac, 2014)

Za mjerenje nepozeljnog organizacijskog ponasanja studenata koriSten je Upitnik nepozeljnog
organizacijskog ponasanja studenata (Tomsi¢, Jernei¢ i Grabovac, 2014) koji ukupno sadrzi 18
Cestica, od Cega se devet Cestica odnosi na interpersonalnu devijantnost (npr. Koliko ste cesto
unistili stvari koje pripadaju nekome drugome?), a drugih devet Cestica na organizacijsku
devijantnost (npr. Koliko ste cesto dosli na nastavu pod utjecajem alkohola/marihuane ili nekih
drugih opijata?). Za potrebe ovog istrazivanja koriSteno je devet Cestica koje su vezane za
organizacijsku devijantnost. Zadatak ispitanika bio je procijeniti slaganje s pojedinom tvrdnjom
na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1=Nikad; 5=Svaki tjedan) vezano za ucestalost
ukljucivanja u razlicite oblike ponaSanja, koja se nepozeljno odraZavaju na fakultet ili pojedince
unutar fakulteta. Ukupni rezultat odreden je kao prosjecna vrijednost procjena svih Cestica, pri
¢emu visi rezultati upuéuju na viSu ucestalost nepozeljnog organizacijskog ponasanja prema

fakultetu odnosno pojedincima unutar fakulteta (nastavnicima i kolegama).
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Sli¢no prethodnim upitnicima, i za ovaj upitnik provjeren je mjerni model, a dobiveni indikatori
slaganja [¥* (ss = 8, N =1107) = 32.497, p = .038; CFI = .98; TLI = .98; NFI = .97; IFI = .99;
GFI=.99; AGFI=.98; RMSEA = .02; SRMR=.0221] upucuju na dobro slaganje pretpostavljenog
modela s podacima. Sva faktorska zasi¢enja su znac¢ajna i kre¢u se od .23 do .67. Sli¢ni rezultati
dobiveni su i u istrazivanju Tomsi¢ i sur. (2014), pouzdanost upitnika mjerena je Cronbach a
koeficijentom te za cijeli upitnik iznosi .86 (.79 za skalu organizacijske devijantnosti, .83 za skalu

interpersonalne devijantnosti).

4.2.6. Upitnik dozZivljaja imidZa organizacije (Mael i Ashforth, 1992)

U svrhu mjerenja imidZa fakulteta koriStena je prevedena i prilagodena ranije razvijena i

provjerena verzija upitnika za mjerenje dozivljaja imidza organizacije (Mael i Ashforth, 1992).

Upitnik sadrzi 8 Cestica prilagodenih akademskom okruzenju (npr. Ljudi u mojoj zajednici imaju
visoko misljenje o mom fakultetu). Zadatak sudionika je da procijene slaganje s pojedinom
tvrdnjom na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1= Potpuno se ne slazem; 5= Potpuno se
slazem). Ukupni rezultat se formira kao prosje¢na vrijednost procjena svih Cestica, pri cemu visi
rezultat ukazuje na pozitivniji dozivljaj imidza fakulteta. Za potrebe ovog istrazivanja koristeno je
svih osam ¢estica na studentskoj populaciji, a dobiveni podaci, y? (ss = 6, N =1107) = 25.54, p <
.001; CFI=.99; TLI =.97; NFI =.99; IFI =.99; GFI=.99; AGFI=.96; RMSEA=.05; SRMR=.0199,
ukazuju na dobro slaganje s pretpostavljenim modelom. Sva faktorska zasi¢enja su statisticki
znacajna te se kre¢u od .38 do .82. U ranijim istrazivanjima dobivena je pouzdanost unutarnje

konzistencije Cronbach a .79 ( Mael i Ashforth, 1992) §to upuéuje na zadovoljavaju¢i model.

Ovaj upitnik je preveden i1 po prvi puta koriSten na radnoj populaciji u Hrvatskoj 2017. (Zlati¢,
2017). Tada je potvrden model jedno-faktorske strukture dozivljaja imidza organizacije na §to
upucuju sljede¢i podaci: (¥* [df=12, N=276]= 28.65, p<.01; NC=2.39; SRMR=.05; CFI=.96;
IF1=.96; TLI=.93; RMSEA=.07). Mjereno na uzorku od 276 ispitanika pouzdanost unutarnje
konzistencije Cronbach o iznosi .75 §to upuéuje na dobru pouzdanost prilagodenog upitnika
(Zlati¢, 2017). Cronbach a za navedenih osam ¢estica koriStenih u okviru istrazivanja iznosi .85

te upucuje na dobro slaganje podataka s modelom (Nunnaly i Bernstein, 1994).
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4.3. Postupak provedbe istrazivanja

Prije provedbe istrazivanja pribavljene su suglasnosti Eti¢kog povjerenstva Odsjeka za psihologiju
Filozofskog fakulteta u Osijeku i Etickog povjerenstva Fakulteta elektrotehnike i racunarstva u
Zagrebu. Istrazivanje je provedeno online tako $to je poveznica s uputama i upitnicima bila
objavljena na razli¢itim internetskim stranicama koje posjecuju studenti. Sudionici su bili upoznati
s tim da je istrazivanje anonimno, dobrovoljno, da mogu odustati od ispunjavanja upitnika u bilo
kojem trenutku te da ¢e se rezultati promatrati na grupnoj razini i koristiti iskljucivo u istrazivacke

svrhe. Procijenjeno trajanje istrazivanja iznosilo je oko 20 minuta.

4.3.1. Obrada podataka

Prikupljeni podaci obradeni su u SPSS (23.0) i AMOS (18.0) programskim paketima. Za provjeru
hipoteza ovog istrazivanja koristena je analiza traga (engl. path analysis). Analiza traga predstavlja

skup statistickih postupaka kojima se ispituju odnosi medu opazenim (manifesnim) varijablama.

4.3.2. Postupak obrade podataka

Kao prvi korak u testiranju hipoteza provedena je korelacijska analiza, a nakon toga su odnosi
medu ispitivanim varijablama, kao i potencijalni medijacijski u¢inak istih ispitani analizom traga
(eng. Path Analysis). Analiza traga, za razliku od korelacijske analize, omoguc¢ava ispitivanje
relativnih doprinosa pojedinih varijabli, odnosno ispitivanje doprinosa pojedine varijable uz
kontrolu efekata drugih varijabli. Opcenito, analiza traga omogucava dijeljenje koeficijenta
korelacije na direktne i indirektne efekte utjecaja. Uz to takoder, analiza traga se Kkoristi za
opisivanje direktnih djelovanja zavisnosti u skupu varijabli i obi¢no podrazumijeva varijable koje
potkrepljuju vanjski model, odnosno egzogene varijable te one koje ¢ine unutarnji model, odnosno
endogene varijable. Egzogene varijable se mogu promatrati kao ¢imbenici koji formiraju faktorsku
analizu, odnosno kao prediktori u viSestrukim regresijama. Egzogene varijable mogu poluciti
izravne i neizravne (direktne i indirektne) ucinke na zavisne, odnosno endogene varijable. Na
endogene varijable takoder mogu utjecati i razli¢iti vanjski utjecaji koji nisu povezani s
postavljenim modelom u kontekstu direktne povezanosti sa njegovim postavljanjem te se takvi
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utjecaju prikazuju kao mjerne pogreske u modelu (Wright, 1934). Varijable koje su bile analizirane
formirane su od strane istrazivaca sukladno postavljenim hipotezama koje su se zeljele provjeriti.
Analizom traga se opisuju zavisnosti izmedu seta varijabli te se istom provjeravalo koliko

odredene varijable ili set varijabli doprinose zadanom Kriteriju.

Cjelokupni glavni model pretpostavlja dozivljaje interakcijske pravednosti od strane nastavnika i
studenata (DIPN, DIPS) te dozivljaj imidza fakulteta (DIF) kao prediktore, radnu angaziranost
(RAS) kao medijator, dok se (ne)pozeljna organizacijska ponaSanja studenata (NOPS, POPS)
nalaze u ulozi kriterija (vidjeti Sliku 1). Sto se ti¢e svake pojedine hipoteze, situacija je sljedeca: u
Hla dozivljaj interakcijske pravednosti (DIPN, DIPS) je postavljen kao prediktor, dok se radna
angaziranost nalazi u ulozi kriterija (vidjeti Sliku 2); u H1b dozivljaj imidza fakulteta (DIF) je
postavljen kao prediktor, a radna angaziranost kao kriterij (vidjeti Sliku 4); u H2, radna
angaziranost (RAS) se postavlja kao prediktor, a Kriteriji su poZeljna i nepozeljna organizacijska
ponasanja studenata (POPS, NOPS) (vidjeti Sliku 6); u H3a dozivljaj interakcijske pravednosti
(DIPN, DIPS) se nalazi u ulozi prediktora, radna angaZziranost studenata (RAS) se nalazi u ulozi
medijatora, a (ne)pozeljna organizacijska ponasanja su postavljena kao kriterij (vidjeti Sliku 9); u
H3b dozivljaj imidza fakulteta (DIF) je postavljen kao prediktor, radna angaZiranost studenata
(RAS) kao medijator, dok su (ne)pozeljna organizacijska ponaSanja studenata u ulozi Kriterija
(vidjeti Sliku 10).

4.3.3. Rezultati

Ovo poglavlje je podijeljeno u dva dijela. U prvom dijelu prikazani su deskriptivni podaci za sve
prikupljene varijable. Drugi dio se fokusira na ispitivanje odnosa medu ispitivanim varijablama i
to kroz (1) procjene bivarijatnih odnosa izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti na fakultetu i
radne angaziranosti, zatim izmedu dozivljaja imidza fakulteta i radne angaziranosti studenata te
izmedu radne angaziranosti studenata i (ne)pozeljnih ponaSanja na fakultetu, te (2) modeliranje
nezavisnih/zajednickih uc¢inaka radne angaziranosti izmedu odnosa dozivljaja interakcijske
pravednosti na fakultetu i (ne)poZeljnih ponaSanja studenata te izmedu odnosa doZivljaja imidza

fakulteta i (ne)pozeljnih ponasanja studenata.
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4.4. Deskriptivna analiza

U Tablici 2 prikazani su deskriptivni podaci svih sudionika na varijablama koje su se

ispitivale u istrazivanju.

Tablica 2 Deskriptivna statistika

Srednja Standardna
Varijabla Minimum Maksimum vrijednost devijacija
1. Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika
1.00 5.00 2.58 1.01
(DIPN)
2. Dozivljaj interakcijske pravednosti studenata
1.00 5.00 4.33 0.79
(DIPS)
3. Dozivljaj imidza fakulteta (DIF) 1.38 5.00 3.66 0.79
4. Radna angaziranost studenata (RAS) 1.00 6.00 3.69 0.91
5. Pozeljna organizacijska ponaSanja studenata
1.00 5.00 3.91 1.05
(POPS)
6. Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata
1.00 4.11 2.02 0.54

(NOPS)

Kao $to se moze vidjeti iz Tablice 2, studenti su interakcijsku pravednost nastavnika procjenjivali
nizom od interakcijske pravednosti studenata. Takve procjene su dobivene i u drugim
istrazivanjima (npr. Margareti¢, 2016; Kit, 2017). Takoder, nepoZeljna organizacijska ponaSanja
su procijenjena nizima u odnosu na pozeljna organizacijska ponasanja, pri ¢emu neki od razloga
za takve rezultate mogu biti niska prevalencija ili ¢injenica da su se studenti skloniji prikazivati u
boljem svijetlu u odnosu na stvarno stanje stvari te zbog toga nisu davali u potpunosti iskrene
odgovore na pitanja vezana uz nepozeljne oblike organizacijskih ponasanja. To¢nije, moze se
pretpostaviti da studenti nisu skloni isticati svoja nepozZeljna ponaSanja te se stoga nisu u
potpunosti iskreno izjasnili, ve¢ su se izjasnili u skladu sa socijalno pozeljnim ponasanjima. Kada
je u pitanju dozivljaj imidza fakulteta, studenti su isti procjenjivali uglavnhom u pozitivhom

kontekstu. Takoder, to se moze vidjeti i u nekim drugim istrazivanjima (npr. Zlati¢, 2017) u kojima
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su se procjene zaposlenika vezane uz imidZ organizacije U kojoj su zaposleni pokazale uglavnom

kao pozitivne.

4.5. Testiranje hipoteza

Nize slijedi opis provedenih postupaka vezano za testiranje hipoteza, odnosno testiranje odnosa

izmedu postavljenih i promatranih varijabli.

45.1. Odnosi medu ispitivanim varijablama

Kao prvi korak u testiranju postavljenih hipoteza, izracunate su korelacije medu ispitivanim

varijablama. Rezultati su prikazani u Tablici 3.

Tablica 3 Interkorelacije medu ispitivanim varijablama

2. 3. 4. 5. 6.
1. Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika — .17***  11***  3Q%**x  3px*k  _ JQx**
(DIPN)
2. Dozivljaj interakcijske pravednosti studenata — 0 Sl BN K Lot S - 10**
(DIPS)
3. Dozivljaj imidza fakulteta (DIF) — 30*** B4R .06*
4. Radna angaziranost studenata (RAS) — S0F**F L 18F**
5. Pozeljna organizacijska ponasanja studenata — - 11Fr*

(POPS)
6. Nepozeljna organizacijska ponasanja
studenata (NOPS)

Legenda. *p<.05; **p< .01; ***p<.001

Iz Tablice 3 vidljivo je da su sve povezanosti medu varijablama znacajne najmanje na razini rizika

od 5%. Sto se ti¢e prediktora, doZivljaji interakcijske pravednosti nastavnika i interakcijske
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pravednosti od strane studenata, kao i dozivljaj imidza fakulteta, znacajno su i pozitivno povezani
s medijatorom, odnosno s radnom angazirano$¢u studenata. Pri tome najvecu korelaciju s
medijatorom ima dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika, zatim imidz fakulteta te na kraju
dozivljaj interakcijske pravednosti od strane studenata. Opcenito studenti koji su dozivljaj
interakcijske pravednosti od strane nastavnika i studenata procjenjivali visima, su u prosjeku,
izvjeStavali i o viSim razinama radne angaziranosti, kao i o pozeljnijim organizacijskim
ponasanjima. Sli¢no tome, dozivljaji interakcijske pravednosti i nastavnika i studenata bili su
znacajno, iako nisko, povezani s dozivljajem imidza fakulteta. Pri tome treba napomenuti da je
dozivljaj interakcijske pravednosti studenata nesto jace povezan s dozivljajem imidza fakulteta u

odnosu na dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika.

Nadalje, utvrdena je i znacajna povezanost svih prediktora s kriterijima, odnosno pozeljnim i
nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem studenata. Povezanosti su uglavhom u skladu s
o¢ekivanjima, odnosno svi prediktori Su pozitivno povezani S pozeljnim organizacijskim
ponasanjima. No, dok su dozivljaji interakcijske pravednosti negativno povezani s nepozeljnim
organizacijskim ponasanjima studenata, imidz fakulteta je pozitivno povezan s njima. Kada se radi
o pozeljnim organizacijskim ponasanjima najveca korelacija je utvrdena s dozivljajem imidza
fakulteta, dok su nepozeljna organizacijska ponaSanja najviSe bila povezana s dozivljajem
interakcijske pravednosti nastavnika. Osim toga, i povezanost medijatora, odnosno radne
angaziranosti s pozeljnim i nepozeljnim organizacijskim ponasanjima je u skladu s o¢ekivanjima.
Opcenito, korelacije svih varijabli s nepozeljnim organizacijskim ponasanjima su manje od
korelacija s pozeljnim organizacijskim ponasanjima. Kao S§to je ve¢ navedeno u prethodnom
odlomku, neki od mogucih razloga niskih korelacija su niska prevalencija nepozeljnih ponaSanja

medu studentima opéenito, kao i davanje socijalno pozeljnih odgovora.

Ukupno uzevsi, iz svih navedenih rezultata moZe se zakljuciti kako izmedu svih promatranih
varijabli postoje znacajni statisticki odnosi. Stoga su u sljede¢em koraku postavljene hipoteze te

je provjerena pogodnost modela.

4.5.2. Testiranje pogodnosti modela

Prije testiranja pogodnosti modela analizom traga (metodom maksimalne vjerojatnosti), bilo je
potrebno provjeriti zadovoljenost statistickih pretpostavki za takvu analizu (Cohen, J., Cohen, P.,

West 1 Alken, 2003). Prvi takav uvjet je normalitet multivarijatnih distribucija varijabli, no zbog
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nemogucénosti provjere oblika multivarijatne distribucije, Kolmogorov-Smirnovljevim testom
provjeren je normalitet univarijatnih distribucija svih koristenih varijabli. Prilikom vizualne
provjere histograma Q-Q dijagrama pretpostavila se tendencija normalne raspodjele varijabli, ali
podaci su pokazali znacajno odstupanje distribucija svih varijabli od normalne krivulje. Kod
veéine uzoraka manja odstupanja od normalne krivulje su takoder zna¢ajna (Kline, 2011). S
obzirom na navedeno, napravljena je dodatna provjera vrijednosti indeksa asimetri¢nosti i
zakrivljenosti. Dobivene vrijednosti asimetri¢nosti (kre¢u se od -1.50 do 0.43) i zakrivljenosti
(krecu se od -0.58 do 2.58) ne razlikuju se znacajno od nulte, to¢nije od onih koje su karakteristi¢ne
za normalnu distribuciju. Utvrdeno je da se dobivene vrijednosti nalaze u okviru prihvatljivih (za
asimetri¢nost < 3.0 i zakrivljenost < 10.0) (Kline, 2011). Normalitet univarijatnih distribucija
nuzan je, ali ne i dovoljan za normalitet multivarijatnih distribucija. No, zbog nemogu¢énosti
statisticke provjere multivarijatnog normaliteta i ¢injenice da je metoda maksimalne vjerojatnosti
relativno robustna s obzirom na odstupanja od istog (Cortina, Chen i Dunlap, 2001), smatra se da
je pretpostavka zadovoljena. Prema tome, pretpostavljeno je da utvrdena odstupanja nece znacajno

utjecati na koristenje parametrijskih statisti¢kih postupaka.

Osim toga, prije analize traga bilo je potrebno provjeriti pretpostavku o nepostojanju
multikolinearnosti prediktora, ¢iji su pokazatelji tolerancije i VIF (faktori inflacije varijance).
Ukoliko je vrijednost tolerancije manja od 0.1, odnosno vrijednost VIF veca od 10, smatra se da
postoji znacajna multikolinearnost (Kline, 2011). Pokazatelji multikolinearnosti prediktorskih
varijabli kretali su se od 0.33 do 0.46 za toleranciju, a od 1.38 do 7.89 za VIF sto ukazuje na
nepostojanje problema multikolinearnosti i na pogodnost podataka za obradu analizom traga.
Naposljetku, posljednja statisticka pretpostavka koju je bilo nuzno zadovoljiti za provedbu analize
traga bio je uvjet da omjer varijanci varijabli ne smije prelaziti 1:10 (Kline, 2011). Varijance
varijabli kretale su se od 1.65 do 4.36. Ukupno uzevsi, sve su statisticke pretpostavke za provedbu

analize traga zadovoljene.

Kako bi se provjerilo slaganje postavljenog modela s podacima, koristeno je nekoliko indikatora
slaganja: CFl (Comparative Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index), NFI (Normed-Fit Index),
(Incremental Fit Indeks), GFI (Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index),
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), SRMR (Standardized Root Mean Square
Residuals). Dobivene karakteristike postavljenog i testiranog modela [y* (ss = 2, N =1107) =
15.538, p <.001; CFI =.98; TLI =.88; NFI =.98; IFI = .98; GFI1=.99; AGFI=.95; RMSEA =.078;

SRMR=.0299], upuéuju na zadovoljavajuce slaganje modela s podacima. Grani¢ne vrijednosti

86



koristenih indikatora su prikazane u Tablici 1. Uz to, da podsjetimo, prikaz glavnog modela

istrazivanja se nalazi na Slici 1.

Vrijednost CFI =.98 ukazuje na dobro slaganje modela s podacima s obzirom na to da vrijednosti
koje upucuju na zadovoljavajuce slaganje modela s podacima iznose >. 95 (Hooper, Coughlan 1
Mullen, 2008; Hu i Bentler, 1999). Vrijednosti koje za TLI (Tucker-Lewis Index) upuéuju na
zadovoljavajuce slaganje pretpostavljenih modela s podacima iznose > .95 (Byrne, 1994; Hooper
1 sur., 2008). Vrijednost koja je dobivena za TLI iznosi .88 te je neSto niza od one koja je
postavljena prema Byrne (1994) i Hooper i sur. (2008), ali s obzirom na dobivenu vrijednost za
NFI (Normed-Fit Index) ovog modela koja iznosi .98, a koja inac¢e ukazuje na zadovoljavajuce
slaganje pretpostavljenih modela s podacima na razini > .95 (Byrne, 1994; Hooper i sur., 2008),
moze se re¢i da je dobiveni TLI=.88 prikladan u kontekstu slaganja, ali na nesto niZoj razini.
Takoder, moze se pretpostaviti da je dobiveni TLI za ovaj model neSto nizi zbog nesto slabijih
korelacija izmedu pojedinih varijabli u modelu. Dobivena vrijednost za IFI (Incremental Fit
Indeks) =.98, takoder upucuje na dobro slaganje modela s podacima s obzirom na to da na
zadovoljavajuce slaganje pretpostavljenih modela s podacima ukazuju vrijednosti koje iznose >.90
(Bollen, 1989). Za GFI (Goodness of Fit Index), dobivena je vrijednost .99, $to upuéuje na
zadovoljavajuce slaganje modela s podacima jer sve vrijednosti koje su na razini >. 95 (Hooper,
Coughlan i Mullen, 2008) upucuju na isto. Kada je u pitanju AGFI (Adjusted Goodness of Fit
Index), vrijednost koja upucuju na zadovoljavajuce slaganje pretpostavljenih modela s podacima
iznosi min .90 (> .90) (Hooper, Coughlan i Mullen, 2008), a dobivena vrijednost za ovaj model
iznosi .95 te takoder upucuje na dobro slaganje postavljenog modela s podacima. Sto se tice
indeksa RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), vazno je istaknuti da najstrozi
kriterij koji upucuje na zadovoljavajuée slaganje pretpostavljenih modela s podacima je onaj
Steigerov (2007), dok prema Browne i Cudeck (1993) vrijednosti koje se nalaze na razini <.08
takoder upucuju na dobro slaganje modela s podacima. Dobivena vrijednost za RMSEA iznosi
.078, sto upucuje na dobro slaganja modela s podacima te je dobivena vrijednost gotovo u skladu
s oba navedena kriterija, odnosno malo je veca od najstrozeg Steigerovog (2007) kriterija, ali je
potpuno u skladu s kriterijem postavljenim od strane Browne i Cudeck (1993). Kada je u pitanju
RMSEA, takoder je vazno naglasiti da sve vrijednosti na razini < .10 upucuju na zadovoljavajucée
slaganje modela s podacima, ali §to su one nize, to je podudarnost bolja. Dobivena vrijednost za
SRMR (Standardized Root Mean Square Residuals) .0299, upucuje na zadovoljavajuce slaganje
pretpostavljenog modela istrazivanja s podacima i prema Hu i Bentler (1999) koji su kao

zadovoljavajucu razinu slaganja modela s podacima postavili < .08, ali i prema Kline (2011),
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Schermelleh-Engel, Moosbrugger i Miiller (2003) i lacobucci (2010) prema kojima je ona
postavljena na <.05.

Dobiveni rezultati sugeriraju da pretpostavljeni model dobro pristaje te se u sljede¢em koraku
pristupilo testiranju relativnih doprinosa prediktora, odnosno uloge dozivljaja interakcijske
pravednosti od strane nastavnika i studenata i imidza fakulteta, kao i uloge medijatora, odnosno

radne angaziranosti u obja$njavanju pozeljnih i nepozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata.

45.3. Uloga interakcijske pravednosti i imidza fakulteta u radnoj angaZiranosti

studenata (P1)

U sljede¢em koraku ispitana je uloga interakcijske pravednosti i imidza fakulteta u obja$njavanju
radne angaziranosti studenata (Problem 1). Utvrdilo se postoje li znacajni statisti¢ki odnosi izmedu
promatranih varijabli. Kako bi se utvrdila ja¢ina povezanosti izmedu promatranih varijabli
koristila se linearna korelacijska analiza pri ¢emu su utvrdene znafajne povezanosti izmedu
promatranih varijabli (Tablica 3). To potvrduju dobivene vrijednosti za Pearsonove koeficijente

korelacije.

45.3.1. Uloga dozZivljaja interakcijske pravednosti u radnoj angaziranosti studenata
(H1a)

Da podsjetimo, prvi problem ovog istrazivanja (Problem 1) bio je provjeriti doprinose li dozivljaji
interakcijske pravednosti i od strane nastavnika i od strane studenata (npr. kolegijalno ponasanje
studenata, iskazivanje medusobnog postovanja, postivanje od strane nastavnika i sl.) radnoj
angaziranosti Studenata (npr. redovito sudjelovanje u nastavi, izvrSavanje radnih zadataka na
vrijeme i sl.). U skladu s tim postavljena je sljede¢a hipoteza (H1a): Dozivijaj interakcijske

pravednosti na fakultetu pozitivno doprinosi radnoj angaziranosti studenata.

Kako bi se provjerio pretpostavljeni odnos, u istrazivanju su koriSteni mjerni instrumenti Upitnik
pravednosti profesora i kolega (Kit, 2017) i Upitnik radne angaziranosti studenata (UWES-S,

Schaufeli i sur., 2002). Ispitivani model prikazan je na Slici 2.
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Slika 2 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za varijable promatrane u
Hla

DIPN “

:'\.;. \\\r‘

- POPS
DIPS

~ N
o _ “af
T - NOPS
DIF -- ________-——'_____

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = PoZeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata

Kao §to se moze vidjeti na Slici 2, sukladno pretpostavci i rezultatima korelacijske analize,
standardizirani beta koeficijenti ukazuju na pozitivan doprinos prediktora, odnosno dozivljaja
interakcijske pravednosti od strane nastavnika (DIPN) i od strane studenata (DIPS) radnoj
angaziranosti studenata (RAS). Iako su oba odnosa znaCajna treba napomenuti da je doZivljaj
interakcijske pravednosti nastavnika jaci prediktor radne angaziranosti studenata (Boipn/ras = .37)

od dozivljaja interakcijske pravednosti od strane studenata (Boipsiras = .13).

Nadalje, vrijednosti standardiziranih regresijskih koeficijenata koje su prikazane na Slici 2 odnose
se na situaciju u kojoj se djelovanje dozivljaja interakcijske pravednosti nastavnika i djelovanje
dozivljaja interakcijske pravednosti studenata na radnu angaziranost studenata, promatra bez
djelovanja ostalih varijabli u modelu. Prema tome, te su vrijednosti razli¢ite od onih koje u obzir

uzimaju istovremeno djelovanje svih varijabli, odnosno cijeli model.

Takoder, prilikom promatranja varijabli doZivljaja interakcijske pravednosti nastavnika 1
dozivljaja interakcijske pravednosti studenata, ispitan je i njihov direktan uc¢inak na pozeljna i

nepozeljna organizacijska ponasanja studenata (bez ukljucenih djelovanja ostalih varijabli),
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odnosno u kontekstu promatranja modela, ispitan je direktan efekt prediktora na kriterije (vidjeti
Sliku 3).

Slika 3 Direktni ucinci dozivijaja interakcijske pravednosti na organizacijska ponasanja studenata

DIPN

- % pops

DIPS ~

B NOPS

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; POPS = Pozeljna organizacijska ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponaSanja
studenata

Pri tome je utvrdeno da su dozivljaji interakcijske pravednosti 1 od strane nastavnika, i od strane
studenata, pozitivno povezani sa pozeljnim organizacijskim ponasanjima studenata te negativno
povezani sa nepozeljnim organizacijskim ponasanjima studenata (Boipnroprs = .29; Poipninops = -

13; Bowsrors = .19; Poirs/nops = -.08).

Dobiveni rezultati su u skladu s korelacijskom analizom (vidjeti Tablicu 3). Promatranje uc¢inaka
navedenih varijabli podrazumijeva korake koji su prema metodi Barona i Kennyja (1986) potrebni
za ispitivanje medijacijskih odnosa (vidjeti Sliku 7). Ukupno uzevsi, hipoteza Hla je potvrdena.
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453.2. Uloga dozivljaja imidza fakulteta u pozitivnom doprinosu na radnu

angaziranost studenata (H1b)

Sukladno postavljenom Problemu 1, trebao se provjeriti i doprinos doZivljaja imidza fakulteta u
objasnjenju radne angaziranosti studenata pri ¢emu je postavljena hipoteza H1b: DoZivijaj imidza
fakulteta pozitivno doprinosi radnoj angaziranosti studenata. Dozivljaj imidza fakulteta (DIF) se
odnosi na to kako studenti procjenjuju imidz fakulteta na kojem studiraju te se prema tome Zeljelo
provjeriti kakav utjecaj dozivljeni imidZ ima na njihovu radnu angaziranost. Kako bi se provjerio
pretpostavljeni odnos izmedu dozivljaja imidza fakulteta i radne angaZiranosti studenata u
istrazivanju su se Koristili Upitnik imidza fakulteta (Mael 1 Ashforth, 1992) i Upitnik radne
angaziranosti studenata (UWES-S, Schaufeli i sur., 2002). Ispitivani model prikazan je na Slici 4.

Slika 4 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za varijable promatrane u
Hib

DIPN

POPS
DIPS

NOPS
DIF

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = Pozeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata
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Kao $to se moze vidjeti na Slici 4, a sukladno pretpostavci i rezultatima korelacijske analize,
standardizirani beta koeficijent ukazuje na pozitivan doprinos prediktora, odnosno dozivljaja
imidza fakulteta (DIF) radnoj angaZziranosti studenata (RAS). Sukladno rezultatima korelacijske
analize utvrden je znacajan pozitivan doprinos dozivljaja imidza fakulteta na radnu angaziranost
studenata. Drugim rijecima, studenti koji su dozivljaj imidza fakulteta procjenjivali pozitivnijim,
su izvjestavali i o vecoj radnoj angaziranosti. Standardizirani regresijski koeficijent koji je
prikazan na Slici 4 (Boiriras = .30) odnosi se na situaciju u kojoj se promatra djelovanje dozivljaja
imidza fakulteta na radnu angaziranost studenata bez ukljucenih djelovanja ostalih varijabli u
modelu. Prema tome, ta je vrijednost razli¢ita od dobivene vrijednosti prilikom promatranja cijelog

modela, odnosno prilikom uzimanja u obzir djelovanja svih varijabli u modelu.

Tijekom promatranja varijable doZivljaja imidza fakulteta, ispitan je i njegov direktan ucinak na
pozeljna i nepozeljna organizacijska ponasanja studenata, odnosno ispitan je direktan efekt

prediktora na kriterije (vidjeti Sliku 5).

Slika 5 Direktni ucinci dozivljaja imidza fakulteta na organizacijska ponasanja studenata

POPS

NOPS

DIF -

Legenda: DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; POPS = PoZeljna organizacijska pona$anja studenata; NOPS = NepozZeljna
organizacijska ponaSanja studenata

Pri tome je utvrdeno da je dozivljaj imidza fakulteta direktno pozitivno povezan s pozeljnim

organizacijskim ponasanjima studenata (Boirpops = .34), sto je bilo i ocekivano. Ono $to nije bilo
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oc¢ekivano, a dobivenim rezultatima je utvrdeno, je to da imidZz direktno pozitivno djeluje i na
nepozeljna organizacijska ponasanja studenata, odnosno da dobar imidz fakulteta potice
nepozeljna organizacijska ponasSanja studenata (Boirnops = .06). Moguci razlozi vezani za ovo
neocekivano djelovanje dozivljaja imidza fakulteta na poticanje nepozeljnih organizacijskih

ponasanja studenata su komentirani u Raspravi.

Promatranje u¢inaka navedenih varijabli podrazumijeva korake koji su prema metodi Barona i
Kennyja (1986) potrebni za ispitivanje medijacijskih odnosa (vidjeti Sliku 8). Ukupno uzevsi,
hipoteza H1b je potvrdena.

4.5.4. Uclinak radne angaziranosti na radna ponasanja studenata (P2)

Da podsjetimo, drugi problem (Problem 2) glasi: Provjeriti u¢inak radne angaziranosti studenata
na pozeljna i nepozeljna ponasanja. U skladu s postavljenim problemom ispitan je relativni
doprinos radne angaziranosti studenata U objasnjenju njihovih pozeljnih, odnosno nepozeljnih
organizacijskih ponasanja. U skladu s rezultatima korelacijske analize (Tablica 3) oc¢ekivao se
pozitivan odnos radne angaZiranosti s poZeljnim te negativan s nepozeljnim organizacijskim

ponasanjima studenata. U nastavku su prikazani rezultati testiranja hipoteze 2.

454.1. Uc¢inak radne angaZiranosti na poZeljna i nepoZeljna organizacijska

ponasanja studenata (H2)

U skladu s Problemom 2, postavljena je druga hipoteza (H2) koja glasi: Radna angaziranost
studenata poveéava ucestalost pozeljnih, a smanjuje ucestalost nepozeljnih ponasanja studenata

prema dionicima akademskog okruzenja (fakultetu, nastavnicima te kolegama).

Radna angaZiranost studenata ovdje podrazumijeva intenzivno ulaganje energije od strane
studenata u proces studiranja (npr. ulaganje energije u ucenje, aktivno slusanje na predavanjima,
aktivno sudjelovanje u studentskim obavezama i sl.), dok poZeljna organizacijska ponaSanja
podrazumijevaju odgovorna organizacijska ponasanja koja nisu kao takva nametnuta, ve¢ se
pojedinci, odnosno studenti ponasSaju tako jer sami to zele (npr. medusobno pomaganje u ucenju,
savjesno ponasanje prema svojim obavezama, korektno ponaSanje prema drugima, izrazavanje
poStovanja prema nastavnicima i kolegama i sl.). Za razliku od pozeljnih, nepozeljna
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organizacijska ponasanja studenata podrazumijevaju namjerna ponasanja kojima se krSe odredene
zadane norme (npr. namjerno i neopravdano izostajanje s predavanja, izrazavanje nepostovanja
prema nastavnicima i kolegama, dolazak na fakultet u alkoholiziranom stanju i sl.). Kako bi se
provjerio postavljeni odnos, u istrazivanju su koriSteni sljede¢i mjerni instrumenti: Upitnik radne
angaziranosti studenata (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova i Bakker, 2002), Upitnik
nepozeljnog organizacijskog ponasanja studenata (Tomsi¢, Jernei¢ 1 Grabovac, 2014) i Upitnik
odgovornog organizacijskog ponasanja (Margareti¢, 2016). Na Slici 6 su prikazani dobiveni
rezultati standardiziranih regresijskih pokazatelja za postavljenu H2. U skladu s o¢ekivanjima,
vidljivo je da radna angaziranost studenata direktno pozitivno doprinosi pozeljnim
organizacijskim ponaSanjima studenata, odnosno povecava njihovu ucestalost (Brasirors = .50) te
negativno djeluje na nepozeljna organizacijska ponasanja studenata, odnosno smanjuje njihovu

ucestalost (Brasnops = -.18). Ukupno uzevsi, i ova hipoteza (H2) je potvrdena.

Slika 6 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za varijable promatrane u
H2

DIFN
POP5
DIPS
NOPS
DIF

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = DozZivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = PoZeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata
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4.5.5. Medijacijska uloga radne angaZiranosti (P3)

Da podsjetimo, tre¢i problem (Problem 3) je glasio: Provjeriti medijacijsku ulogu radne
angaziranosti u odnosu izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti 1 imidza te (ne)pozeljnih

ponasanja.

Kako bi se ispitala uloga radne angaziranosti kao medijatora u modelu pretpostavljenih odnosa,
koriStena je metoda za ispitivanje medijacijskih odnosa koju su razvili Baron i Kenny (1986), a
koja se sastoji od Cetiriju koraka, odnosno uvjeta koji moraju biti zadovoljeni kako bi se potvrdio
medijacijski odnos: 1) prediktor mora znacajno predvidati kriterij; 2) prediktor mora znacajno
predvidati medijator; 3) medijator mora znacajno predvidati kriterij 1 4) prediktor i medijator
omogucuju predvidanje kriterija, s tim da ukljuc¢ivanjem medijatora u zadnji korak analize, efekt
prediktora treba biti smanjen. Ako kod ¢etvrtog uvjeta prediktor znacajno ne predvida kriterij, tada
rezultati ukazuju na potpunu medijaciju, a ako je efekt prediktora smanjen, ali jo$ uvijek znacajan,

rijec je o djelomi¢noj medijaciji (Schrout i Bolger, 2002; Baron i Kenny, 1986; Tadi¢, 2005).

Da podsjetimo, prva tri koraka su provjerena u hipotezi 1a i hipotezi 1b te u hipotezi 2. Utvrdeni
su znacajni odnosi izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti nastavnika, dozivljaja interakcijske
pravednosti studenata, dozivljaja imidza fakulteta na poZeljna organizacijska ponasanja studenata
i na nepozeljna organizacijska ponaSanja studenata (odnosno izmedu prediktora i Kriterija).
Takoder je utvrden i direktan znacajni efekt doZivljaja interakcijske pravednosti nastavnika i
dozivljaja interakcijske pravednosti studenata te dozivljaja imidZa fakulteta na radnu angaZiranost
studenata (utvrden je direktan znaCajan efekt prediktora na medijator). I na kraju, radna
angaziranost je znacajno predvidala organizacijska ponaSanja studenata (odnosno medijator je
znacajno predvidao kriterij). Odnosi koji su se ispitivali u sklopu Problema 3, a prema modelu

Borana i Kennyja (1986), slikovno su prikazani na sljede¢im slikama (Slika 7 i Slika 8).
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Slika 7 Prikazani model (za H3a) medijacijskog utjecaja promatranih varijabli sukladan je modelu
postavljenom od strane Borana i Kennyja (1986).

MEDUATOR
(RAS)

PREDIKTOR KRITERL
(DIPN, DIPS) (POPS, NOPS)

Prema hipotezi 3a (H3a) radna angaziranost (RAS) je postavljena kao medijator, dozivljaj
interakcijske pravednosti nastavnika i studenata (DIPN, DIPS) kao prediktor, dok su (ne)pozeljna
organizacijska ponasanja studenata (NOPS, POPS) postavljena kao kriterij (Slika 7). Isti postupak
je ponovljen i za provjeru hipoteze 3b (H3b), odnosno za provjeru uloge radne angaziranosti (RAS)
kao medijatora odnosa imidza fakulteta (DIF) i (ne)pozeljnih organizacijskih ponasanja studenata
(NOPS, POPS) (Slika 8).

Slika 8 Prikazani model (za H3b) medijacijskog utjecaja promatranih varijabli sukladan je modelu

postavljenom od strane Borana i Kennyja (1986).

MEDUATOR
(RAS)

PREDIKTOR KRITERW
(DIF) (POPS, NOPS)

96



4551  Medijacijska uloga radne angaZiranosti studenata izmedu odnosa doZivljaja

interakcijske pravednosti i (ne)poZeljnih ponasanja studenata (H3a)

U skladu s Problemom 3 postavljena je hipoteza H3a koja glasi: Radna angaziranost studenata bit
¢e znacajni medijator odnosa dozZivljaja interakcijske pravednosti i (ne)pozeljnih ponasanja

studenata. Dobiveni rezultati za testiranu hipotezu 3a (H3a) prikazani su na Slici 9.

Slika 9 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za varijable promatrane u
H3a

POPS

NOPS

DIF —

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = Pozeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata

Vec¢ su u prethodnim analizama ispitani odnosi izmedu prediktora (DIPN, DIPS) i medijatora
(RAS) te medijatora (RAS) i kriterija (POPS, NOPS). Da podsjetimo, dozivljaji interakcijske
pravednosti i od strane nastavnika i od strane studenata bili su povezani s veCom radnom
angaziranoS¢u studenata, pri ¢emu je dozivljaj pravednosti nastavnika bio ja¢i prediktor
medijatora. Sli¢no tome, radna angaziranost studenata bila je pozitivno povezana s pozeljnim, a

negativno s nepozeljnim organizacijskim ponasanjima studenata, pri tome je efekt bio jaci za
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pozeljna organizacijska ponasanja. S obzirom na dobivene rezultate, u sljedecem koraku u model
su istovremeno ukljuceni prediktori (DIPN, DIPS) te medijator (RAS) kako bi se provjerilo hoce
li odnos izmedu prediktora (DIPN, DIPS) i kriterija (POPS, NOPS) i dalje ostati znacajan nakon
ukljuc¢ivanja medijatora. Kako bi Slika 9 omogucila $to jasniji prikaz dobivenih rezultata za H3a,
dobiveni standardizirani regresijski pokazatelji promatranih varijabli uz medijacijski u¢inak radne
angaziranosti studenata su zaokruzeni. Ukoliko vrijednosti dobivenih standardiziranih beta
koeficijenata (Slika 9) usporedimo s koeficijentima korelacije (Tablica 3) uocava se da je doslo do
smanjenja beta koeficijenta dozivljaja interakcijske pravednosti od strane studenata (r = .19 vs. 3
= .13). Ovi rezultati sugeriraju na to da je odnos izmedu dozivljaja interakcijske pravednosti od
strane studenata i radne angaZziranosti studenata djelomi¢no posredovan nekim drugim
varijablama. Do smanjenja standardiziranog beta koeficijenta u odnosu na koeficijent korelacije (r
= .50 vs. B = .43) doslo je i kod radne angaziranosti kao prediktora pozeljnih organizacijskih
ponasanja. Dakle, i ovaj je odnos djelomi¢no posredovan nekim drugim varijablama koje su
ukljuc¢ene u ovaj model. Ovi rezultati sugeriraju na to da je ovaj odnos djelomi¢no posredovan
nepozeljnim organizacijskim ponasanjima. Dakle, i nakon uklju¢ivanja radne angaziranosti kao
medijatora, odnosi dozivljaja interakcijske pravednosti i organizacijskih ponasanja studenata su i
dalje ostali znacajni. Konkretno, ve¢i dozivljaji interakcijske pravednosti bili su povezani s vise
pozeljnih te manje nepozeljnih organizacijski ponasanja studenata. No, veli¢ine standardiziranih
efekata navedenih odnosa su se smanjile u odnosu na veli¢inu koeficijenta korelacije. Prema tome,
u ovom modelu je doslo do djelomiéne medijacije, ¢Cime je potvrdena hipoteza H3a. lako su srednje
vrijednosti poZeljnih organizacijskih ponasSanja bile viSe u odnosu na srednje vrijednosti
nepozeljnih ponasanja (Tablica 2), zanimljivo je da su oba prediktora (DIPN, DIPS) imala sli¢ne
veli¢ine efekata na dva prethodno spomenuta kriterija (POPS, NOPS). Promotre li se direktni
uc¢inci DIPP, DIPS na POPS i NOPS (Slika 3), vidljivo je da se utjecaj prediktora na Kriterij
smanjio (Slika 9), $to zadovoljava Cetvrti korak po Baronu i Kennyju (1986).

455.2. Medijacijska uloga radne angaZiranosti studenata izmedu odnosa dozZivljaja

imidZa fakulteta i (ne)poZeljnih ponasanja studenata (H3b)

Postavljena je hipoteza H3b koja glasi: Radna angaziranost studenata bit ée znacajni medijator

odnosa dozivljaja imidzZa organizacije (fakulteta) i (ne)pozeljnih ponasanja studenata.
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Da podsjetimo, rezultati prethodnih analiza su pokazali da dozivljaj imidza fakulteta (DIF)
pozitivno doprinosi radnoj angaziranosti studenata (RAS). S obzirom na dobivene rezultate, U
model su istovremeno ukljucéeni i prediktor (DIF) i medijator (RAS) te se provjeravalo ima li
prediktor 1 dalje znaCajan doprinos za objaSnjavanje kriterija (POPS, NOPS), odnosno
provjeravalo se je li se efekt prediktora (DIF) smanjio uz medijator (RAS) koji sada znacajno
doprinosi kriteriju (POPS, NOPS). Prikaz navedenih promatranih odnosa se nalazi na Slici 10.
Kako bi Slika 10 omogu¢ila $to jasniji prikaz dobivenih rezultata za H3a, dobiveni standardizirani
regresijski pokazatelji promatranih varijabli uz medijacijski u¢inak radne angaziranosti studenata

su zaokruzeni.

Slika 10 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za varijable promatrane
u H3b

) RAS
POPS
- NOPS
13) —

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika, DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = PoZeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata

Na Slici 10 vidljivo je da je i nakon ukljucivanja radne angaziranosti studenata kao medijatora,
imidz fakulteta i dalje ostao znacajan prediktor i pozeljnih i nepozeljnih organizacijskih ponasanja

studenata. Kao §to je veé ranije istaknuto, imidz fakulteta se pokazao znacajnim pozitivnim
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prediktorom ne samo pozeljnih, ve¢ i neocekivano, nepozeljnih organizacijskih ponasanja

studenata.

Ukoliko se vrijednosti standardiziranih regresijskih koeficijenata vezano uz odnos doZivljaja
imidza fakulteta i pozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata usporede s koeficijentima
korelacije (Tablica 3), moze se uociti da su oni, iako i dalje znacajni, manji (rpirPops = .34 VS.
Boirrops = .21), a to sugerira na postojanje djelomi¢ne medijacije. U skladu s tim, i standardizirani
indirektni efekti pokazali su znacajan indirektan doprinos radne angaziranosti u odnosu izmedu
dozivljaja imidza fakulteta i poZeljnih organizacijskih ponasanja studenata (Bpirirasirors = .09, p
<.01). Ako se usporede koeficijenti korelacije i standardizirani beta koeficijenti za odnose izmedu
dozivljaja imidza fakulteta i nepozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata (rpirnops = .06 Vs.
Boirnors = .13), moze se uociti da su oni uz to $to su znacajni, ve¢i. To ukazuje opet na
neocekivano pozitivno djelovanje imidza na nepozeljna organizacijska ponasanja studenata. Uz
to, standardizirani indirektni efekti ukazuju na znacajan indirektan odnos izmedu dozivljaja imidza
fakulteta i nepozeljnih organizacijskih ponasanja studenata uz radnu angaziranost (Bpir/ras/NOPS =
-.04, p <.01), a to upucuje na zakljucak da ¢e u slu¢aju dozivljaja pozitivnijeg imidza fakulteta,
veca radna angaziranost utjecati na manju sklonost ka nepozeljnim ponasanjima studenata.

Zaklju¢no, dobiveni rezultati potvrdili su hipotezu 3b (H3b).

Ako se usporede veli¢ine standardiziranih koeficijenata svih triju prediktora (Slika 9 i Slika 10),
nakon kontrole svih odnosa medu uklju¢enim varijablama, uocava se da je imidZ najjace povezan
1 s poZeljnim 1 s nepoZeljnim organizacijskim ponaSanjima studenata. No, ukupno uzevsi, radna

angaziranost je najbolji prediktor organizacijskih ponasanja studenata.

4.6. Rezultati cjelokupnog modela istrazivanja

Na Slici 11 su prikazane vrijednosti standardiziranih regresijskih koeficijenata za cjelokupni model
istrazivanja. U ranijim opisima rezultata bili su prikazani podaci vezani uz svaku pojedinu hipotezu
te sukladno tome i rezultati koji su bili vezani uz varijable promatrane za svaku hipotezu posebno.
U sklopu ovog podnaslova su prikazani dobiveni rezultati prilikom istovremeno ukljuc¢enih svih
varijabli postavljenog modela istrazivanja te u nastavku slijedi sumirani opis za cijeli model

istrazivanja.
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Slika 11 Dijagram puta sa standardiziranim regresijskim koeficijentima za cjelokupni model
istrazivanja

DIPN
POPS
DIPS
NOPS
DIF

Legenda: DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske pravednosti
studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta; RAS = Radna angaziranost studenata; POPS = Pozeljna organizacijska
ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata

Ukupno uzevsi, model istrazivanja (Slika 11) upucuje na to da dozivljaj studenata o interakcijskoj
pravednosti njihovih nastavnika povecava ucestalost poZeljnih ponaSanja studenata prema
fakultetu direktno, ali 1 indirektno uslijed povecane radne angaZiranosti. Uz to, dozivljaj studenata
o interakcijskoj pravednosti njihovih nastavnika, negativno djeluje na nepozeljna ponasanja
studenata, to¢nije smanjuje ucestalost nepozeljnih ponaSanja prema fakultetu direktno, ali i

indirektno, odnosno uslijed povecanja radne angaziranosti.

Kada su u pitanju medusobni odnosi medu studentima, dozivljaj studenata o interakcijskoj
pravednosti drugih studenata, odnosno njihovih kolega, pove¢ava ucestalost poZeljnih ponaSanja
studenata prema fakultetu direktno, ali i indirektno, uslijed povecane radne angaziranosti. Uz to,
dozivljaj studenata o interakcijskoj pravednosti njihovih kolega, smanjuje ucestalost nepozeljnih
ponasanja studenata prema fakultetu direktno, ali 1 indirektno, uslijed povecane radne
angaziranosti.

Kada je u pitanju dozivljaj imidza fakulteta, vidljivo je da isti djeluje na povecanje ucestalosti
pozeljnih ponasanja studenata prema fakultetu direktno, ali 1 indirektno, uslijed povecane radne
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angaziranosti. Uz to, a $to nije bilo ocekivano, dozivljaj imidza fakulteta direktno poveéava
ucestalost nepozeljnih ponasanja studenata prema fakultetu, odnosno dobar imidz fakulteta
direktno utjeCe i na to da se studenti ponaSanju nepozeljno. Takoder, iz rezultata proizlazi i to da
dozivljaj imidza fakulteta direktno povecava radnu angaziranost studenata, a uslijed povecane
radne angaziranosti, studenti su se u manjoj mjeri skloni nepoZeljno ponasati prema fakultetu. Iz
toga slijedi da radna angaziranost ublazava (u ovom slucaju krajnje nepozeljne) efekte dozivljaja
imidza fakulteta na nepozeljna ponasanja studenata. U sljedecoj tablici (Tablica 4) su prikazani

standardizirani indirektni efekti dobiveni za cijeli model koji su zna¢ajni uz minimalno p<.05.

Tablica 4 Standardizirani indirektni efekti za medijacijski ucinak radne angaziranosti

DIF DIPS DIPN RAS
RAS ,000 ,000 ,000 ,000
NOPS -,044** -,014* -,061** ,000
POPS ,094** ,031* ,131* ,000

Legenda: *p<.05; **p< .01. DIPN = Dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika; DIPS = Dozivljaj interakcijske
pravednosti studenata; DIF = Dozivljaj imidza fakulteta, RAS = Radna angaZiranost studenata; POPS = PoZeljna
organizacijska ponasanja studenata; NOPS = Nepozeljna organizacijska ponasanja studenata

5. Rasprava

Ovo je jedno od prvih istrazivanja u kojem se akademsko okruzenje promatra u kontekstu
organizacijskog te u kojem su temeljem interdisciplinarnog pristupa istovremeno ukljucene i
promatrane varijable vezane uz pravednost, imidz, radnu angaziranost i organizacijska ponaSanja.
U sljede¢im odlomcima se povezuju dobiveni rezultati istrazivanja i teorijska osnova, kao i
rezultati nekih prijasnjih istrazivanja koja su vezana za ovo podrucje. Time se ukazuje na moguce
prakti¢ne implikacije koje u akademskom okruZenju mogu posluziti za razvoj aktivnosti ¢iji je cilj
jacanje kapaciteta visokoSkolskih ustanova u poslovnom organizacijskom kontekstu. Temeljem
primjene interdisciplinarnog pristupa koji u obzir uzima poslovnu ekonomiju, organizacijsku
psihologiju i komunikologiju, identificirane su varijable koje mogu posluziti za upravljanje

pozitivnim ishodima u akademskom okruzenju. Da podsjetimo, te varijable su: dozivljaj imidza
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fakulteta, dozivljaj interakcijske pravednosti, radna angaZiranost i radna ponaSanja studenata,
odnosno pozeljna organizacijska ponasanja studenata, ali 1 nepozeljna organizacijska ponasanja
studenata u kontekstu negativnog djelovanja. Razina znac¢ajnosti varijabli uklju¢enih u istraZivanje
u kontekstu pretpostavljenih direktnih i indirektnih medusobnih djelovanja potvrdena je kroz
dobivene rezultate istrazivanja. Prema tome, izvedena je podloga koja upucuje na kruzno
djelovanja promatranih varijabli u akademskom okruZzenju vezano uz mogucnosti njihova

pozitivnog utjecaja na ostvarivanje odrzivosti I uspjeSnosti na akademskom trzistu.

5.1. lIzgradnja modela temeljenog na interdisciplinarnom pristupu

Interdisciplinarni pristup istrazivanja podrazumijeva uzimanje u obzir elemenata poslovne
ekonomije kroz strateske pristupe u upravljanju, organizacijsku psihologiju kroz uzimanje u obzir
ljudskih potencijala i njihovih djelovanja u razli¢itim organizacijskim okruzenjima koji se temelje
na vlastitim dozivljajima pojedinaca te komunikologiju kroz uzimanje u obzir zastupljenosti
razli¢itih komunikoloskih aspekata u masi interakcija, koji potom ne utjeCu samo na imidz

organizacije/fakulteta, ve¢ ih se moze koristiti i u procesu strateSkog upravljanja istom (vidjeti
Sliku 12).

Kroz istrazivanje se Zeljelo ukazati na sli¢nosti koje postoje izmedu poslovnog organizacijskog i
akademskog okruzenja kako bi se osvijestilo sljedece: (a) Cinjenica postojanja sve jace
konkurencije na akademskom trziStu i (b) moguc¢nosti primjene dobrih praksi iz poslovnog
organizacijskog okruzenja u akademskom okruzenju u svrhu ostvarivanja uspjeha i postizanja
odrzivosti visokoskolskih ustanova/fakulteta. Prema tome i sukladno dobivenim rezultatima
istraZivanja, vazno je naglasiti sljede¢e: U poslovnom organizacijskom okruzenju prisutne su
aktivnosti vezane za (1) kontinuirano pracenje trzisnih promjena, strateska promisljanja 1 isti
takav pristup u planiranju i osmisljavanju marketinskih aktivnosti koje su vazne jer se njihov
ucinak plasira u okruzenje kroz imidz organizacije. Kada je u pitanju akademsko okruZenje uz
uvjet da se u njemu studenti promatraju i kao klijenti i kao ljudski potencijali, nisu uoc¢ene prepreke
za implementaciju navedenih aktivnosti i primjenu strateskih pristupa u istima, ali su uocene
brojne dobrobiti koje mogu proizaci iz takvog pristupa. U poslovnom organizacijskom okruzenju
se sve veci znacaj pridaje (2) prilagodbi i fleksibilnosti kada su u pitanju tradicionalne, odnosno

jake organizacijske strukture te prijelazu na koncept ucecéih organizacijskih struktura.
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Karakteristike uce¢ih organizacija koje je moguce promatrati kao temelj za osiguranje dugorocne
odrzivosti organizacija ocituju se u osobnom usavrSavanju, mentalnim modelima, stvaranju
zajednicke vizije, timskom ucenju i sistemskom misljenju (Senge, Kleiner, Roberts, Ross, Roth i
Smith, 2003). Prema Sengeu (2001), u¢eéa organizacija se stalno prilagodava promjenama koje se
dogadaju u okruzenju. U brzom, promjenjivom i nepredvidivom okruzenju, znanje se namece kao
kljuéni ¢imbenik koji organizacijama znac¢ajno doprinosi u suoc¢avanju s konkurencijom (Vrdoljak
Raguz 1 sur., 2013). Tako se i svrha uvodenja ucecih organizacija moze promatrati kroz
ostvarivanje mogucénosti za prilagodbu okruzenju, jacanju sposobnosti u segmentu prilagodavanja
promjenama te opcenitom poticanju razvoja kroz ucenje kako na individualnoj, tako i na
organizacijskoj razini (Vrdoljak Raguz i sur., 2013). Moze se primijetiti da je u akademskom
okruzenju prisutna svojevrsna tradicionalna nota u kontekstu jake organizacijske strukture koja
podrazumijeva i odredenu suzdrzanost kada je u pitanju fleksibilnost. S druge pak strane, moze se
postaviti pitanje, postoji li bolje okruzenje za implementaciju strategija uéecih organizacija od
akademskog okruzenja, odnosno visokoskolskih ustanova promatranih u kontekstu poslovnih
organizacija? U poslovnom organizacijskom okruzenju sve je vise prisutno uzimanje u obzir (3)
ljudskog faktora (klijenti, ljudski potencijali) kao najvaznijeg elementa za ostvarivanje odrzivog i
uspjesnog poslovanja, §to je vidljivo kroz praéenje njihovih potreba, implementaciju prilagodbi,
razlicite oblike ulaganja u ljude i sl. Klju¢ni dionici u akademskom okruzenju, uz nastavnike kao
zaposlenike fakulteta, odnosno svojevrsne ,,izvorne* ljudske potencijale, su studenti. Ve¢ je u vise
navrata receno da studenti nisu samo klijenti fakulteta ve¢ ih je potrebno promatrati i kao dio
ljudskih potencijala zbog njihove kontinuirane prisutnosti na fakultetu. Uz to, vazno je osvijestiti
¢injenicu da studenti ne igraju samo znacajnu ulogu za poslovanje fakulteta tijekom perioda
njihova studiranja, ve¢ su oni i svojevrsni kontinuirani promotori fakulteta kasnije na trzistu rada.
Taj efekt na imidz fakulteta koji kasnije proizlazi kroz ,,zivu rije¢* biv§ih studenata je tesko
mjerljiv, a moguée ga je promatrati i kao efekt nevidljive ruke?® Adama Smitha.

S obzirom na sve navedeno u istrazivanju je pretpostavljeno kruzno djelovanje promatranih

varijabli koje je prikazano na sljedecoj slici (Slika 12).

2 Nevidljiva ruka podrazumijeva ¢injenicu da ¢ovjek prilikom djelovanja za vlastito dobro, odnosno vlastiti interes,
nesvjesno djeluje i za dobrobit cijele zajednice (Smith, 1776).
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Slika 12 Prikaz pretpostavljenog kruznog djelovanja promatranih varijabli u sklopu istrazivanja

INTERAKCIISKA PRAVEDNOST

IMIDZ — IDENTIFIKACUA

RADMA ANGAZIRANOST
POZELINA PONASANIA
POZITIVNO OZRACIE
IMIDZ
PORAST INTERESA NOVIH KLUENATA /
FORMIRANIE STAVOVA STUDENATA
OBLIKOVANJE PONASANIA ZELJENA POZICIJA NA AKADEMSKOM
TRZISTU
ODABIR FAKULTETA
POSTIZANJE ODRZIVOSTI

S obzirom na to da imidZ utjece na formiranje stavova, a stavovi vode do odredenog oblika
ponasanja (Allport, 1954), pretpostavljeno je da ¢e u kontekstu akademskog okruzenja ta
ponasanja biti manifestirana kroz odabir fakulteta. Nakon §to potencijalni student odabere fakultet
na kojem Zeli studirati te upiSe isti, osim $to postaje klijent tog fakulteta, student postaje 1 dio
ljudskih potencijala fakulteta (s obzirom na to da ¢e kontinuirano biti prisutan na fakultetu u
trajanju od minimalno tri do pet, a vjerojatno i vise godina). Kao klijent, a osobito kao dio ljudskih
potencijala fakulteta, sudjeluje u brojnim interakcijama na fakultetu. Upravo su te interakcije
prepoznate kao kljucne kada je u pitanju dozivljaj pravednosti. Brojna istraZivanja upucuju na
vaznost razli¢itih oblika dozivljaja pravednosti u akademskom okruzenju (Chory-Assad i Paulsel,
2004a, 2004b; Colquitt, 2001; Tata, 1999; Tyler i Caine, 1981; Cooper, Stewart i Gudykunst,
1982). Tako je i u sklopu istrazivanja pretpostavljeno da ¢e studenti, u slu¢aju da na fakultetu
dozivljavaju pravedan tretman od strane svojih nastavnika, ali i kolega, osjecati potrebu za
uzvracanjem istih, §to ¢e se posljedi¢no reflektirati kroz njihovu radnu angaZiranost i poZeljne
oblike ponasanja. Prema tome, oc¢ekuje se da ¢e se u akademskom okruzenju koje podrazumijeva
dozivljaj interakcijske pravednosti izmedu kljuénih dionika, koji posljedi¢no doprinosi povecanju
radne angaziranosti i pozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata ($to potvrduju rezultati ovog
istrazivanja), razviti pozitivno ozracje na fakultetu. Kako se ishodiste zadovoljstva nalazi se u
dozivljaju pravednog tretmana (Robbins i Judge, 2009), pretpostavljeno je da ¢e studenti u takvom

ozracju biti zadovoljni te da ¢e se posljedi¢no tome Zeljeti identificirati sa svojim fakultetom (S
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obzirom na to da fakultet koji pohadaju u tom slu¢aju ima dobar imidz). Kako imidz organizacije
utjece 1 na imidz onih koji su dio te organizacije, u ovom slucaju imidz fakulteta utjece na studente
koji ga pohadaju, pretpostavilo se da ¢e studentima biti vazno da fakultet na kojem studiraju zadrzi
dobar imidz. Prema tome, studenti ¢e u tom slucaju biti motivirano na oblike ponaSanja koji ¢e
doprinositi pozitivnom imidzu fakulteta, to¢nije radnoj angaziranosti i pozeljnim organizacijskim
ponasanjima. Uz to, treba imati u vidu da ako je okruzenje u okviru kojeg studenti djeluju
pozitivno, za pretpostaviti je da ¢e i studenti biti pozitivno raspolozeni te taj pozitivizam
komunicirati u okolini, vrlo &esto putem Zive rijeci. Ziva rije¢ podrazumijeva nekontrolirani oblik
komunikacije koji kao takav posjeduje znacajnu tezinu kada je u pitanju privlacenje novih
klijenata, odnosno studenata na fakultet. To su informacije koje se $ire iz ,,prve ruke” i koje su
utemeljene na vlastitim iskustvima i kao takve imaju znaéajnu tezinu kao marketinski alat,
odnosno moguce ih je promatrati kao alat za kreiranje imidza fakulteta.?® Ziva rijec se temelji na
neformalnim razgovorima i preporukama koje iznose oni koji ve¢ koriste odredeni proizvod ili
uslugu (u ovom slucaju uslugu iz podrucja obrazovanja). S obzirom na neovisnost komunikatora,
Ziva rije¢ se smatra vjerodostojnijom i vrjednijom u odnosu na institucionalne marketinSke
komunikacije (Chen, Liu i Fang, 2013). Karli¢ek, Tomek i Krizek (2010) kao primjer navode
studiju koju su proveli McKinsey & Co. te prema kojoj se prodaja robe Siroke potros$nje u
Sjedinjenim Americkim Drzavama u 67% slucajeva bazira na Zivoj rijeci. Uz to, Karlic¢ek i sur.
isti€u u ulozi voda kada je u pitanju iznoSenje misljenja o neCemu. Autori takoder naglaSavaju da
se ljudi odlucuju na Sirenje Zive rijeci iz razli¢itih razloga, ali da veéinu potice iskustvo steceno
tijekom koristenja nekog proizvoda ili usluge koje moze podrazumijevati performanse odredenog
proizvoda, a u sluéaju usluga, za to su zasluzni razni oblici doZivljenih ponaSanja. Ziva rijec koja
se temelji na vlastitom iskustvu danas se smatra kao jedna od znac¢ajnih marketinskih strategija te
se promatra kao znacajni alat kojim se moze djelovati na proces donoSenja odluka od strane
buducih potencijalnih konzumenata (Karlicek i sur., 2010). Prema svemu navedenom, studenti se
mogu promatrati i u ulozi znacajnih promotora fakulteta s obzirom na njihove interakcije u okolini
i Sirenje Zive rijeci, a detekcija faktora koji tome mogu pozitivno doprinijeti prepoznaje se kao
nuzna Zeli li se na taj nacin utjecati na imidz fakulteta, a pri tome i na odrzavanje zeljene pozicije

istog na akademskom trzistu. Uz to, vazno je osvijestiti da ¢e studenti putem Zive rijeci, 0dnosno

2 https://www.youtube.com/watch?v=59403TP7fpc , 5.3.2019.
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putem diseminacije informacija temeljenih na ste¢enim iskustvima, utjecati na imidz fakulteta ne
samo tijekom njihova perioda studiranja, ve¢ i kasnije na trzistu rada, $to je takoder vrlo znacajno

za imidz fakulteta.

5.1.1. Prakti¢ni aspekti doZivljaja interakcijske pravednosti na radnu angaZiranost

studenata

Istrazivanja koja povezuju pravednost i angaziranost u akademskom okruzenju su relativno svjeza.
S obzirom na to te na uocene sli¢nosti izmedu poslovnog organizacijskog i akademskog okruzenja,
postavljena pretpostavka da dozivljaj interakcijske pravednosti na fakultetu pozitivno doprinosi
radnoj angaziranosti studenata, temeljila se na istrazivanjima koja su ranije bila provedena u
poslovnom organizacijskom okruzenju. Ta istraZivanja upuéuju na pozitivnu povezanost
proceduralne i interakcijske pravednosti s radnom angaziranosti, ali uz medijacijsku ulogu
povjerenja (Agarwal, 2013). Kada se radi o organizacijskom okruzenju, istrazivanja ukazuju na to
da se organizacijska podrska i psiholoski ugovor zaposlenika nalaze u ulozi medijatora pri
promatranju odnosa izmedu proceduralne pravednosti i radne angaziranosti (Biswas, Varma i
Ramaswami, 2013). Neki rezultati prethodno provedenih istrazivanja upuéuju na to da je
interakcijska pravednost najznacajniji prediktor radne angaziranosti (Hassan i Jubari, 2010), dok
neka upucuju na to da je ipak dozivljaj proceduralne pravednosti kljucan prediktor za ostvarenje
radne angaZziranosti (Saks, 2006). Postoje 1 istrazivanja koja upucuju na proceduralnu i
distributivnu pravednost kao klju¢ne u kontekstu predikcije radne angaziranosti (Strom, Sears i
Kelly, 2014). 1z svega navedenog vidljivo je da postoje razli¢iti nalazi vezani za doZivljaj
pravednosti u kontekstu prediktora radne angaziranosti. Uz to se svakako treba naglasiti da su
steCena iskustva u komunikaciji toliko utjecajna na ljude da je upravo interakcijska pravednost
predlozena kao jedan od temeljnih konstrukata pravednosti (Tyler i Bies 1990). Sve navedeno, ali
i uoCene stvarne situacije vezane za razliCite oblike interakcija u akademskom okruzenju, dovelo
je do pretpostavke da ¢e dozivljaj interakcijske pravednosti pozitivno doprinositi radnoj

angaziranosti.

U skladu s postavljenim hipotezama, utvrdeno je da dozivljaj interakcijske pravednosti na
fakultetu direktno i pozitivno doprinosi radnoj angaziranosti studenata (vidjeti Sliku 11). Drugim
rije¢ima, kada studenti doZzivljavaju interakcijsku pravednost od strane svojih nastavnika, raste i

njihova radna angaziranost. Sli¢no tome, dozivljaj interakcijske pravednosti studenata od strane
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njihovih kolega, odnosno drugih studenata (DIPS), znacajno i pozitivno, iako nisko, pridonosi
njihovim radnim ponasanjima (RAS), (Boirsiras = .08 p < .01). Ukupno uzevsi, na radnu
angaziranost studenata pozitivno utjeGe ne samo dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika,

vec¢ 1 dozivljaj interakcijske pravednosti drugih studenata iz okruzenja, odnosno njihovih kolega.

Na to koliko je dozivljaj interakcijske pravednosti znacajan u akademskom okruzenju, upucéuju i
situacije u kojima taj dozivljaj izostaje. Tako se izostanak interakcijske pravednosti u odnosu
nastavnika i studenta moze ocCitovati kroz nedostatak osjetljivosti, neprikladne izjave upuéene
studentu, predrasudne primjedbe, raznih optuzbi na rac¢un studenta i sl. (Horan, Chory i Goodboy,
2010), pri ¢emu moze doci i do brojnih negativnih emocija kod studenata (Berti i sur., 2010). Tako,
na primjer, Horan i sur. (2010) navode osjecaj ljutnje, bol, frustraciju, Stres, nemo¢, gadenje, sram
i sl. kao reakcije na situaciju u kojoj su studenti dozivjeli nepravedni tretmana od strane nastavnika.
Takvi osjec¢aji ne mogu nikako doprinijeti pozitivnom ozracju u akademskom okruZenju, odnosno
na fakultetu, a isti mogu izazvati i brojne druge negativne posljedice koje se mogu kasnije odraziti

u poslovnom organizacijskom okruzenju.

Takoder treba istaknuti da interakcijska pravednost koju student dozivljava od strane nastavnika
podrazumijeva pozitivnu komunikaciju koja moze itekako pozitivno djelovati na eventualne ranije
nastale nepozeljne ishode kao $to su npr. lose ocjene ili razjaSnjavanje procedura koje su do losih
ocjena dovele 1 sl. Ve je ranije u tekstu objasnjeno da osjecaj participacije (Thibaut i Walker,
1975) moze pozitivno utjecati na osobu iako su ishodi proizasli za nju nepovoljni. Upravo taj
interakcijski moment u kontekstu kvalitetne komunikacije pruza moguénost participacije klju¢nih
dionika odredenog procesa. Prema tome, moze se zakljuciti da ¢e se pozitivna i kvalitetna
komunikacija odraziti na doZivljaj interakcijske pravednosti, dok ¢e negativna 1 nekvalitetna
komunikacija doprinijeti doZivljaju interakcijske (ne)pravednosti. Stoga se kvalitetna i pozitivna
komunikacija moZe promatrati kao jedan od kljuénih ¢imbenika koji ¢e poticati takav oblik
okruZzenja u kojem ¢e pravedan tretman, a posljedicno tome i1 radna angaziranost biti
podrazumijevani. Okruzenje u kojem studenti, a kasnije buduci zaposlenici djeluju igra znacajnu

ulogu za poticanje ne samo radne angaziranosti, ve¢ i ostalih pozitivnih efekata.

Kako su u ovom istrazivanju studenti promatrani ne samo kao klijenti fakulteta, ve¢ i kao dio
ljudskih potencijala, ovdje se moZe povucéi paralela s poslovnim organizacijskim okruZenjem i
studente promatrati kao zaposlenike, odnosno ljudske potencijale. U tom slu¢aju njima je vazno
dozivljavati pravedan tretman ne samo od nadredenih (u ovom slucaju nastavnika), ve¢ i od svojih
kolega (u ovom slucaju drugih studenata), pri ¢emu ¢e ih isti dodatno motivirati U segmentu
njihove radne angaziranosti. Sli¢ni rezultati dobiveni su i u poslovnom organizacijskom okruZenju
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(npr. Hassan i Al Jubari, 2010; Judge, Thoresen, Bono i Patton, 2001; Ostroff, 1992). Pri tome
treba istaknuti da se zadovoljstvo poslom svodi upravo na procjenu, to¢nije predodzbu o
pravednim ishodima, postupcima i procedurama (Robbins i Judge 2009; Organ, 1994). Ukupno
uzevsi, odnosi izmedu interakcijske pravednosti i radnih ponasSanja zaposlenika podjednaki su u

poslovnom organizacijskom i akademskom okruzenju.

Osim toga, istrazivanja pokazuju da studenti ocekuju da ¢ée se ponaSanja koja su dozivjeli na
fakultetu od strane svojih nastavnika u kontekstu autoriteta ponoviti i u organizacijskom okruzenju
(Farnese, Tramontano, Fida i Paciello, 2011). Stoga se nikako se ne smije zanemariti ¢injenica da
se posljedice negativnih dozivljaja u akademskom okruzenju mogu odraziti kroz neeti¢nost,
indirektnu agresivnost, osvetoljubivost i sl., odnosno kroz razne oblike nepozeljnih ponaSanja u
kasnijem poslovnom okruzenju (Chory-Assad i Paulsel, 2004a; 2004b; Cory, 2015). U prilog ovoj
pretpostavci idu i rezultati kratke ankete provedene tijekom glavnog istrazivanja u kojoj su studenti
trebali odgovoriti na pitanje ,, Smatrate li da ée se obrasci ponasanja od strane nastavnika (u
kontekstu autoriteta) ponoviti i na Vasem buducem poslu (od strane nadredenih, bilo u pozitivnom
ili negativnom kontekstu)? ““. Od Cetrdeset studenata, njih 27 je odgovorilo potvrdno, §to upucuje
na njihovo poimanje moguénosti prijenosa ponasajnih obrazaca s fakulteta u poslovno okruzenje
u kontekstu autoriteta. Takoder, iako je i interakcijska pravednost od strane studenata znacajan
prediktor radne angaziranosti, dozivljaj interakcijske pravednosti nastavnika je jaci prediktor $to
ukazuje na vaznost uloge nastavnika kako u komunikacijskom segmentu sa studentima, tako i u

ponasajnom prema studentima.

Moze se zakljuciti da ovi odgovori ne odstupaju od gore navedenih zaklju¢aka dobivenih u ranijim
istrazivanjima. Uz to, ranija istrazivanja kao 1 ovi odgovori takoder upucuju na kruzno djelovanje
izmedu akademskog 1 poslovnog organizacijskog okruZenja u smislu prijenosa oblika ponasSanja
iz jednog okruZenja u drugo. Ako studenti doZivljavaju npr. nepravedan tretman od strane svojih
nastavnika koji se odrazava kroz razne nepozeljne interakcije, moze se pretpostaviti da ¢e im
kasnije u poslovnom organizacijskom okruzenju takav isti tretman biti o¢ekivan i prihvatljiv. Uz
to, moze se pretpostaviti da ¢e i sami primjenjivati takve oblike ponasanja kada se nadu u poziciji
autoriteta. U obrnutom slu€aju, odnosno u sluc¢aju da su u akademskom okruzenju dozivljavali
pravedan tretman implementiran kroz kvalitetnu komunikaciju, odnosno interakciju, moze se
pretpostaviti da kasnije, u slu¢aju dozivljaja nepravednog tretmana u poslovnom organizacijskom
okruZenju ne¢e do¢i do mirnog prihvacanja nepogodne situacije. Uz to, moze se pretpostaviti da

ni sami nece implementirati nepozeljne oblike ponasSanja kada se nadu u poziciji autoriteta.
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Koliko su studentima vazni pozitivni/harmonizirani odnosi u budu¢em poslovnom okruzenju,
potvrduju i rezultati dobiveni iz kratkih anketa koje su u svrhu prosirenja glavnog istrazivanja
popunjavali studenti te se ovdje koriste kao dodatna podloga za proizasle zakljucke (vidjeti

poglavlje Metodologija).

Studentima prve godine koji su 31.3.2017. bili prisutni na predavanju (N=69) te sudjelovali u
vjezbi koja se odnosila na upravljanje i timski rad postavljena je sljedeéa situacija i pitanje3C:
,, Potpisali ste ugovor kojim ste se obvezali da Cete raditi na projektu koji traje 24 mjeseca. Mozete
izabrati rad u jednom od dva tima. Posao koji biste obavljali bi za vas bio isti u oba tima. Molimo

vas oznacite za koji tim biste se vi odlucili.

A) Rad u timu A podrazumijeva 40% vecu placu u odnosu na rad u timu B, ali su odnosi medu
¢lanovima tima losi (niska razina posStovanja, nema fleksibilnosti, razumijevanje i
povjerenje je na vrlo niskoj razini, radni zadaci nisu jasno definirani).

B) Rad u timu B podrazumijeva 40% nizu placu u odnosu na plaéu koju biste mogli dobivati
kao clan A tima, ali su odnosi medu clanovima tima harmonizirani (visoka razina

medusobnog postovanja, fleksibilnost, empatija, povjerenje, radni zadaci su jasno

definirani).

Na Slici 13 su prikazani dobiveni odgovori. Zanimljivo je da je 87% studenata izjavilo da bi radije
radili u timu B koji podrazumijeva 40% nizu plac¢u u odnosu na tim A, ali su u timu B odnosi medu
¢lanovima tima harmonizirani, postoji visoka razina medusobnog poStovanja, zastupljena je
fleksibilnost, empatija, povjerenje, radni zadaci su jasno definirani, dok se samo 13% studenata
izjasnilo da bi se odlucili za rad u timu A koji podrazumijeva 40% viSu placu, iako su odnosi u
timu A medu clanovima tima loSi, vlada niska razina poStovanja, nema fleksibilnosti,

razumijevanje i povjerenje je na vrlo niskoj razini, radni zadaci nisu jasno definirani.

% Vjezba je izvedena u sklopu predmeta MenadZment u inZenjerstvu na kojem doktorandica drzi Vjezbe. Vjezba je
odradena 31.3.2017. Pitanje je bilo postavljeno u Google obrascu te su studentski odgovori bili anonimni. (vidjeti
poglavlje Metodologija)
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Slika 13 Prikaz rezultata dobivenih odgovora vezano za zadanu vjezbu

Potpisali ste ugovor kojim ste se obvezali da cete
raditi na projektu koji traje 24 mjeseca. MoZete
izabrati rad u jednom od dva tima. Posao koji biste
obavljali bi za vas bio isti u oba tima. Molimo vas
oznadite za koji tim biste se vi odlugili. Hvala.

Rad u timu A podrazumijeva 40% vecu placu u
ovdnosu na rad u timu B, ali su odnosi medu
clanovima tima lo3i (niska razina postovanja,
nema fleksibilnosti, razumijevanje | povjerenje
je na vrlo niskoj razini, radni zadaci nisu jasno
definirani).

Rad u timu B padrazumijeva 40% niu pladu u
adnosu na pla¢u koju biste mogli dobivati kao
Elan A tima, ali su odnosi medu élanovima
tima harmonizirani (visoka razina
meduscbnog poitovanja, fleksibilnast,
empatija, povjerenje, radni zadaci su jasno
definirani).

Ovi odgovori su vrlo zanimljivi iz viSe razloga. Prvo radi se o studentima prve godine, za koje se
pretpostavlja da jo§ nemaju toliko iskustva u eventualnim studentskim poslovima, a osobito nisu
iskusili rad u poslovnim organizacijama. Drugo, ovo pitanje je podrazumijevalo rad na projektu
koji je vremenski definiran na 24 mjeseca, odnosno dvije godine te se podrazumijevalo da bi nakon
odradenog posla, osobe radile negdje drugdje, odnosno ne bi kontinuirano nastavile raditi u tom
okruzenju. Bez obzira na to, to¢nije na ¢injenicu da bi u 24 mjeseca mogli zaraditi vise, ali na ustrb
losijih meduljudskih odnosa u timu, znacajna vecina studenata se ipak odlucila za tim koji
podrazumijeva kvalitetne meduljudske odnose. Iz toga se moze zakljuciti da ¢e kod buducih
generacija koje ¢e se naci u poslovnom organizacijskom okruzenju, itekako vaznu ulogu igrati
meduljudski odnosi te da se na dobre odnose, kvalitetnu komunikaciju, fleksibilnost i jasno

definirane zadatke pridaje znacajna paznja.

Detalje vezano za to bi bilo zanimljivo provjeriti kroz istrazivanje koje podrazumijeva pracenje
ponasanja studenata na fakultetu i kasnije tijekom njihove Kkarijere. To je takoder vazno osvijestiti
jer odnosi koji podrazumijevaju iznad svega kvalitetnu pozitivnu komunikaciju itekako doprinose
pozitivnom okruzenju, a pozitivno okruzenje dozivljaju interakcijske pravednosti jer upravo ista
podrazumijeva nacin prenosenja informacija i odluka, tretman pojedinca na kojeg se te odluke

odnose, medusobno uvazavanje i poStovanje (Bies i Moag, 1986).
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5.1.2. Prakti¢ni doprinosi imidZa u radnoj angaZiranosti studenata

Uklju¢ivanje varijable imidza fakulteta u kontekstu njegove prediktorske pozicije na radnu
angaziranost u akademskom okruZenju moze se promatrati kao relativno novi pogled kada su u
pitanju faktori koji utjecu na radnu angaZziranost studenata. Imidz je prepoznat kao jedna od vaznih
varijabli u akademskom okruzenju u kontekstu pozitivnog resursa posla te se izmedu ostalog
zeljelo provjeriti utjeCe 1i on direktno na radnu angaZziranost studenata. Prema tome, varijabla
imidza je uvrStena u model kao prediktor radne angaZiranosti studenata. Kada se govori o
resursima posla, treba istaknuti da oni podrazumijevaju odredene fizicke, socijalne i organizacijske
aspekte posla koji kroz svoja razna djelovanja mogu pozitivno doprinijeti samom obavljanju posla
(Bakker i Demerouti, 2007; Schaufeli i Bakker, 2004a).

Uz to Sto angaZiranost zaposlenika podrazumijeva tri dimenzije (posvecenost, energicnost i
zadubljenost), kod zaposlenika koji su posveéeni poslu primijeena je ne samo viSa razina
angaziranosti, ve¢ i vi$a razina identifikacije s poslom koji rade (Bakker, Schaufeli, Leiter i Taris,
2008). S obzirom na to, pretpostavilo se da imidz fakulteta moZze utjecati na ponaSanje studenata
kao resurs posla koji potice pozitivne ishode u samom ponasanju studenata te u njihovoj radnoj
angaziranosti. Percepcija organizacijskog prestiza (PEP = perceived organizational prestige) se
definira kao koncept koji podrazumijeva ono u §to zaposlenici vjeruju da je rasireno misljenje o
organizaciji kojoj pripadaju i temeljem kojeg se procjenjuje organizacijska reputacija i njezin
prestiz, odnosno status (Susanj Sulenti¢, Znidar i Pavi¢i¢, 2017; Carmeli i Freund, 2002; Dutton i
Dukerich, 1991). Provedena ranija istrazivanja ukazuju na znacCajnu povezanost izmedu
zaposlenikova dozivljaja imidza organizacije 1 ponaSanja njezinih zaposlenika koji se nerijetko
poistovjecuju s organizacijom i pretpostavljaju da ih drugi u okruZenju prosuduju prema tome
kojoj organizaciji pripadaju (Dutton i sur., 1994). Iz toga oc¢ekivano proizlazi da na razvoj
samopoStovanja, profiliranosti 1 samosvjesnosti kod pojedinaca znacajnu ulogu igra imidz
organizacije kojoj pojedinac pripada, odnosno u kojoj je zaposlen. IstraZivaci (Dutton i sur., 1994;
Carmeli, Gilat i Waldman, 2007) ukazuju na to da pripadnost organizaciji ¢iji je imidz na visokoj
razini pozitivno utjeCe na razvoj njihova samopostovanja i samosvjesnosti (Dutton i sur., 1994;
Carmeli i sur., 2007). Kod zaposlenika koji smatraju da je njihova organizacija u vanjskom
okruzenju percipirana u pozitivnom svjetlu ¢e se to itekako odraziti na njihova vlastita pozitivna
ponasanja koja ¢e biti u skladu s elementima odgovornog organizacijskog, odnosno gradanskog
ponasSanja (Dutton i sur., 1994), dok ¢e u suprotnom, odnosno u slucaju u kojem zaposlenici vjeruju
da je njihova organizacija percipirana u negativnom svjetlu, to imati negativne u¢inke na same
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zaposlenike koji se potom mogu odraziti i na njihov nacin rada, negativno raspolozenje, a ponekad

ih dovesti i do depresije (Riordan, Gatewood i Bill, 1997).

Iz svega se moze zakljuciti da slika koja se stvara o organizaciji, to¢nije njezin imidz, igra vrlo
vaznu ulogu ne samo u segmentu utjecaja u vanjskom okruZzenju za koji se, u kontekstu svrhe,
moze pojednostavljeno reci da se svodi na privlacenje novih i zadrzavanje postojecih klijenata,
vec se ta uloga znacajno istice i kroz unutarnje djelovanje imidza. Toc¢nije, efekti djelovanja imidza
se reflektiraju na odredene oblike ponasanja zaposlenika u organizaciji, a u ovom slucaju studenata
koje se promatra kao dio ljudskih potencijala. Imidz je moguce promatrati u kontekstu njegove
uloge na vanjske dionike, koji sukladno njemu oblikuju svoje misljenje o odredenom subjektu,
odnosno o odredenoj organizaciji, ali i u kontekstu njegove uloge koja se odrazava na interne
dionike kroz kreiranje njihova vlastita identiteta (Herrbach i Mignonac, 2004). Provedena
istrazivanja upucuju na to da su odredeni elementi u organizacijskom okruzenju, kao npr. pruzena
potpora od strane kolega, povratne informacije o obavljenom poslu, pruZzene moguénosti za
stjecanjem znanja i sl., pozitivno povezane s radnom angaziranosti (Bakker i Demerouti, 2008;
Halbesleben, 2010; Schaufeli i Salanova, 2007). Prema tome odredeni resursi posla mogu
pozitivno doprinijeti radnoj angaziranosti zaposlenika. Navedeno je vazno u kontekstu
ukljucivanja imidza kao prediktora radne angaziranosti u ovom modelu s obzirom na to da je i
njega moguce promatrati kao svojevrsni resurs posla, a to je vidljivo iz ranije iznesenih istrazivanja
koja upucuju na razne pozitivne efekte kojima imidz doprinosi u poslovnom organizacijskom
segmentu (identifikacija koja vodi do pozeljnih ponasanja i sl.). Kako je i predvideno, rezultati su
pokazali (Slika 11) da dozivljaj imidza fakulteta pozitivno doprinosi radnoj angaziranosti
studenata (Poirras = .25, p < .001). S obzirom na promatranje studenata u dvostrukoj ulozi,
odredene pretpostavke istraZivanja su temeljene na ranijim istraZivanjima koja su provedena u

poslovnom organizacijskom okruZenju.

Kako su resursi za posao vazni jer imaju znacajnu ulogu u motivacijskom segmentu, odnosno
mozZe ih se promatrati kao svojevrsne motivatore za obavljanje radnih zadataka (Bakker 1 sur,
2008), a rezultati istrazivanja su ukazali na to da dozivljaj imidza fakulteta poti¢e radnu
angaziranost studenata, tako je imidz opravdano promatran i kao svojevrsni motivator, odnosno
resurs posla. Prepoznavanje imidZa kao vaznog resursa u akademskom okruZenju temelji se i na
¢injenici da istraZivanja ukazuju na to da ¢e se zaposlenici ponaSati kooperativno te u skladu s
odgovornim organizacijskim ponasanjima u slu¢ajevima kada smatraju da okolina dozivljava
njihovog poslodavca u pozitivnom svjetlu (Dutton i sur., 1994). U suprotnom moze doé¢i do

razliCitih negativnih efekata kao npr. pove¢anog stresa, zelje za napustanjem organizacije i sl.
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(Herrbach, Mignonac i Gatigon, 2004). Takoder se pokazalo da ¢e pozitivan dojam koji okolina
ima o odredenoj organizaciji, utjecati i na pozZeljna organizacijska ponasanja od strane zaposlenika,
uz napomenu da ista nisu podrazumijevana formom ili samim zahtjevima ugovora (Pekdemir i
Turan, 2014).

5.1.2.1. ImidzZ kao resurs posla i prediktor radne angaZiranosti studenata

Tijekom istrazivanja studenti su promatrani u dvostrukoj ulozi, odnosno u ulozi klijenata i u ulozi
ljudskih potencijala. Isto tako je pretpostavljena dvostruka moguénost djelovanja imidza u
akademskom okruzenju. Njegova primarna uloga dolazi do izrazaja kroz privlac¢enje potencijalnih
studenata da studiraju upravo na odredenom fakultetu, dok se kao sekundarna prepoznaje u
segmentu identifikacije samih studenata s fakultetom. Kroz sekundarnu ulogu imidz doprinosi
povecanoj radnoj angaZiranosti i poZeljnim organizacijskim ponasanjima na fakultetu. Uz to,
pozeljna organizacijska ponasanja se povratno/kruzno mogu odraziti na imidz fakulteta kroz zivu
rijec koju ¢e studenti, u slucaju da se identificiraju sa svojim fakultetom, u pozitivnom smislu Siriti

u okolini i time pozitivno doprinijeti u privlacenju novih klijenata, odnosno studenata.

U tom kontekstu, imidZ se moze promatrati i kao svojevrsni resurs posla u kontekstu teorije
zahtjeva i resursa (Bakker i Demerouti, 2007) s obzirom na to da resursi podrazumijevaju
mogucénost snizavanja razine postavljenih zahtjeva posla jer omogucavaju efikasno rjesavanje tih
zahtjeva. Uz to, resursi posla posljedi¢no pozitivno utjecu i na ostale segmente poslovnog, odnosno
organizacijskog djelovanja kao §to su: smanjenje troSkova, povecanje funkcionalnosti koja vodi
do jednostavnijeg rjesavanja definiranih poslovnih zadataka te na osobni rast samog pojedinca koji
se ocituje kroz njegovo ucenje i razvoj (Bakker i Demerouti, 2007; Schaufeli i Bakker, 2004a). To
je vazno istaknuti kao prepoznatu moguénost pozitivhog djelovanja imidZa u viSe aspekata u
akademskom okruzenju. Promatraju li se studenti u ulozi ljudskih potencijala, resursi posla se
itekako namec¢u kao vazni za u€inkovito ostvarivanje njihovih radnih obaveza i zadataka. Ako
zaposlenici kroz informacije iz okoline koje su vezane uz procjenu organizacije kojoj pripadaju
procjenjuju i vlastitu vrijednost, to¢nije stvaraju odredene slike o sebi, isti ué¢inak djelovanja se
moze pretpostaviti i kod studenata u ulozi ljudskih potencijala fakulteta. Teorija socijalnog
identiteta (Tajfel 1 Turner, 1979) upucuje na c¢injenicu da ljudi definiraju poimanje sebe kroz
pripadnost specificnoj grupi, a uz to u cilju zadovoljenja potrebe za samoodredivanjem i

podizanjem razine samopostovanja teze identifikaciji s grupom (Pratt, 1998). S obzirom na
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¢injenicu da su studenti uglavnom adolescenti, a u toj dobi nisu jo$ u potpunosti formirani, moze
se pretpostaviti da ¢e teznja za ostvarivanjem pripadnosti odredenoj grupi, to¢nije u akademskom
okruzenju (fakultetu) biti dodano izrazena. Ta spoznaja je vazna u kontekstu stvaranja takvog
okruzenja na fakultetu koje ¢e pruziti dobru podlogu koja ¢e doprinijeti pozitivnoj zelji za
identifikacijom s fakultetom. Povezanost elemenata istrazivanja (koji su prepoznati kao kljucni u
kontekstu njihova zajedni¢kog djelovanja u akademskom okruZenju) tu ponovo dolazi do izrazaja,
a potvrduje se i kroz dobivene rezultate istrazivanja koji, izmedu ostalog, upucuju na to da ce
dozivljaj imidza fakulteta pozitivno doprinositi radnoj angaziranosti studenata (Boir/ras = .25, p <
.001), a preko radne angaziranosti imidz ¢e takoder imati i pozitivan doprinos na pozeljna

organizacijska ponasanja studenata (Boirraspors = .09, p < .01, vidjeti Tablicu 4).

Kada se govori o resursima posla, vazno je istaknuti kako se upravo ucenje (koje je jedna od
temeljnih aktivnosti u akademskom okruzenju) prepoznaje kao vazan resurs, a odgovarajuca
povratna informacija u procesu uc¢enja dolazi do izrazaja kroz svoju ulogu djelovanja na poticanje
ucenja, Sto posljedi¢no dovodi do povecane razine sposobnosti u izvodenju radnih zadataka
(Bakker i sur., 2008). Gdje se tu nalazi poveznica s imidzom? Upravo u tome da ¢e poticajno i
studentima prilagodeno akademsko okruZenje koje prepoznaje elemente koji su studentima vazni
(pruzanje kvalitetnih povratnih informacija, pravedan tretman, kvalitetna komunikacija i sl.),
proizvesti takvu sliku fakulteta u okolini, odnosno njegov imidz s kojim ¢e se i sami studenti zeljeti
identificirati, a posljedi¢no tome kroz svoja radna ponaSanja i pozitivno doprinositi istome.
Nadalje, ¢injenica kako je potreba za pripadanjem temeljna ljudska potreba (Maslow, 1954), pa uz
to i ¢injenica da student provede gotovo polovicu svog budnog vremena na fakultetu, vode do
pretpostavke da je potreba za pripadanjem (u ovom slucaju) fakultetu kao takva ocekivano
prisutna. Pripadnost se definira i kao doZzivljaj pojedinca kao vaznog dijela odredenog sustava
(Anant, 1967) iz Cega proizlazi i definiranje ostalih osjecaja koji igraju ulogu u razvijanju osjecaja
pripadnosti kao §to su osjecaju prihvacenosti od strane drugih, osjecaj vlastite vaznosti u kontekstu
svrhe, odnosno vlastitih doprinosa u odredenom sustavu te osjecaj slicnosti i medusobnog
nadopunjavanja s drugima u okviru odredene zajednice, odnosno bilo kojeg oblika sustava
(Hagerty, Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema i Collier, 1992). Navedeno je vazno zbog toga $to se
svaki pojedinac zeli prikazati u boljem svjetlu (Paulhus, 1984). Ukoliko se uzme u obzir potreba
pojedinca za pripadno$c¢u organizaciji u kojoj radi ili studira te identifikacija s istom, za o¢ekivati
je da ¢e se uz zelju za prikazivanjem sebe samoga u boljem svijetlu, javiti i Zelja za prikazivanjem

organizacije kojoj pripada takoder u boljem svjetlu.
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Slika koju razli¢ite javnosti percipiraju o odredenoj organizaciji jasno moze ukazati na uspjesnost
komunikacijskih procesa organizacije s klju¢nim dionicima. Sukladno tome, poruka organizacije
treba biti prilagodena oc¢ekivanjima ciljne skupine (Piri¢, 2008), a ciljna skupina u akademskom
okruZzenju su upravo studenti. Prema tome, ako slika fakulteta bude prilagodena ciljnoj skupini,
odnosno studentima, za ocekivati je da ¢e se studenti u tom sluc¢aju u znacajnijoj mjeri zeljeti
identificirati sa svojim fakultetom. Kroz tu identifikaciju nadogradivat ¢e se i njihov vlastiti imidz,
a s obzirom na to da je ljudima svojstveno da se zele prikazivati u boljem svjetlu, bit ¢e im vazno
djelovati pozitivno i na segment s kojim se identificiraju, odnosno mati¢ni fakultet. lako sve
navedeno upucuje na mogucnost pozitivnog kruznog djelovanja imidza u akademskom okruzenju,
rezultati su pokazali da imidz doprinosi i nepozeljnim ponaSanjima studenata u akademskom
okruzenju, to¢nije da dobar imidz fakulteta moze doprinositi i nepoZeljnim ponaSanjima studenata.

Razmatranja o mogucim razlozima takvog efekta slijede u nadolazecem poglavlju.

5.1.2.2. Negativni efekti imidza

lako je bilo oéekivano da ¢e dobar imidz fakulteta uvijek pozitivno doprinositi organizacijskim
ponasanjima studenata, odnosno da ¢e isti povecati ucestalost pozeljnih organizacijskih ponaSanja
studenata, a $to je i potvrdeno dobivenim rezultatima ovog istrazivanja, nije bilo oc¢ekivano da
dobar imidz fakulteta moze doprinositi i nepozeljnim organizacijskim ponaSanjima studenata u
akademskom okruzenju, na §to su takoder uputili rezultati istrazivanja. Upravo su takvi rezultati
potaknuli na dodatna razmatranja ¢imbenika koji bi mogli utjecati na takvo stanje u akademskom
okruzenju. Kao jedan od mogucih razloga negativnog djelovanja dobrog imidza fakulteta na
studente prepoznat je upravo dobar imidZ koji u kontekstu ¢injenice da su studenti ostvarili pravo
upisa na takav fakultet, odnosno da studiraju na fakultetu koji je na dobrom glasu u okolini, daje
svojevrsno pravo studentima da si mogu dozvoliti nepozeljna ponasanja. Time se podrazumijeva
da je sama ¢injenica da studiraju na takvom fakultetu dovoljna da se taj dobar imidz odrazi i na
njih same te stoga prestaje potreba za ulaganjem dodatnog truda u kontekstu njihova ponasanja
(npr. znacajnog pridavanja paznje tome kako se ponaSaju prema svojim nastavnicima ili kolegama,
kako se odnose prema zadacima, odgovornostima i sl.). Uz to, moze se pretpostaviti da Se sSamim
time $to su zadovoljili kriterije koji omogucavaju studiranje na prestiznom fakultetu kojeg prati
dobar glas, podrazumijeva i to da studentima mora biti podredeno sve ostalo (npr. komunikacijski

pristup od strane nastavnika, kolega, vrste zadataka, raspored i sl.). U tom smislu, ranije spomenuti
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pozitivan utjecaj teorije socijalne razmjene (Blau, 1964) pada u drugi plan jer se pretpostavlja da

studenti podrazumijevaju da im svi segmenti na fakultetu trebaju biti podredeni.

Suvremeno drustvo i razni procesi do kojih je dovela modernizacija (npr. postizanje uspjeha
,,preko no¢* kao imperativ, ubrzano djelovanje na svim podruc¢jima, izostanak truda, istiskivanje
upornosti i dugotrajnog rada u kontekstu preduvjeta za postizanje uspjeha i sl.) utjecu na slabljenje
tradicionalnih pogleda kao i oblika prenoSenja vrijednosti i obrazaca ponasanja s jedne generacije
na drugu (Ilisin, 2014). Pri tome se mladi dovode u situacije koje su neizvjesne, a uz to se i traganje
za identitetom kao i individualnim strategijama drustvene integracije mladima znacajno otezava
(Bradley, 1997; Ingelhart, 1997; Wyn, Dwyer, 1999; Miles, 2000; Ule i dr., 2000; Walther, 2006,
France, 2007, prema Ilisin, 2014). Pojednostavljeno, ako ne postoje tradicionalne vrijednosti koje
se zapravo prenose od starijih na mlade te kao takve ,,diktiraju” odredene norme, vrijednosti 1
pravila ponaSanja, put do prepoznavanja vlastitih vrijednosti moze biti popracen razli¢itim
drustvenim/globalnim utjecajima koji u ovom slu¢aju mogu opravdavati nepozeljna ponasanja
studenata u kontekstu toga da je sama Cinjenica $to su upisali prestizan fakultet dovoljna za
definiranje njih samih kao uspjesnih. Pri tome, potreba studenata za ulaganjem dodatnog truda kao
I pozeljnih organizacijskih ponaSanja moze pasti u drugi plan, dok se nepozeljna organizacijska
ponasanja mogu promatrati kao opravdana. Navedeno je pretpostavka koja se temelji na
pronadenoj literaturi koja je vezana za istrazivanja koja prate ponasajne oblike studenata te je
vazno napomenuti da literatura koja povezuje dobar imidz fakulteta kao prediktor nepozeljnih
organizacijskih ponasanja studenata nije pronadena. Taj segment bi svakako bilo zanimljivo

dodatno istraziti.

5.1.2.3. KomunikoloSki aspekti imidZa

Danasnji uvjeti na trziStu koje karakterizira zasi¢enost ponude istih sadrzaja, diktiraju nuznost
ostvarivanja efekta prepoznavanja do kojeg vodi upravo snazan i povoljan imidz. U procesu
kreiranja imidza bilo kojeg sustava, pretpostavljaju se razliciti elementi koji utjecu na njegov

finalni oblik.

Skup individualnih karakteristika nekog sustava predstavlja njegov identitet (Sin¢i¢ Cori¢ i
Kovaci¢, 2009) te se on kao takav projicira razli¢itim dionicima (Fombrun, 1996; Marwick i Fill,
1997.), od kojih, isto tako na razli¢ite nacine biva percipiran. Sukladno Fombrunu (1996), Cetiri

osnovne interesne skupine se odnose na potroSace, investitore, vanjsku zajednicu/okruzenje i
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zaposlenike (ukljucujuéi i vodstvo — menadzment). Autor istice da skup percepcija navedenih
dionika ¢ini reputaciju sustava/poduzeca koja kao takva proizlazi iz njegova identiteta kojim se
kroz razlicite komunikacijske oblike izvodi imidz te formira odredena razina reputacije. Preneseno
u akademsko okruzenje, identitet fakulteta se moze promatrati u kontekstu skupa njegovih
individualnih karakteristika (npr. Sveuciliste kojem pripada, lokacija na kojoj se nalazi, njegova
organizacijska struktura, broj zaposlenih, broj redovnih/ izvanrednih nastavnika, broj studenata,
prosjek trajanja studija, prosje¢no trajanje procesa zaposljavanja nakon zavrSetka fakulteta i sl.).
Kljuéni dionici prema kojima se taj identitet projicira u akademskom okruzenju su u kontekstu
potrosaca studenti, u kontekstu investitora drzava i ostali subjekti koji kroz razlicite projektne
pristupe ostvaruju suradnju s fakultetom. Nadalje, vanjska zajednica se odnosi na cjelokupnu
okolinu, blizu i dalju, koju ujedno ¢ine i bivsi i potencijalni studenti, dok se u ulozi zaposlenika,
uz sve zaposlenike fakulteta nalaze i studenti s obzirom na to da ih je zbog njihova kontinuiranog
prisustva na fakultetu potrebno promatrati kao dio ljudskih potencijala. Temeljem identiteta
odredenog sustava, odnosno poduzeca, a putem razli¢itih oblika komunikacije, stvara se imidz
medu svim navedenim dionicima, a skup svih tih imidza predstavlja reputaciju odredenog sustava
(Fombrun, 1996), odnosno u akademskom okruzenju fakulteta. To upucuje na Cinjenicu da se
identitet poduzeéa komunicira razli¢itim interesnim skupina, pri ¢emu ga svaka od navedenih
skupina percipira na sebi svojstven nacin. U kontekstu dubinskog promatranja te s obzirom na
jedinstvenost svakog ¢ovjeka, zapravo svaki subjekt koji ¢ini neku od navedenih skupina percipira
odredeni objekt, u ovom slucaju fakultet, na vlastit, sebi svojstven i jedinstven nacin. S obzirom
na postojanje razli¢itth komunikacijskih kanala, sredstava te samih na¢ina komunikacije, fakultetu
na raspolaganju stoje brojne moguénosti kada je u pitanju distribucija njegova identiteta prema
okruZenju, to¢nije kada je u pitanju kreiranje njegova imidZa. Prilikom uzimanja u obzir
komunikacije, valja imati na umu da se ona, bez obzira na kontekst projekcije informacija prema
okolini u procesu kreiranja imidza, treba podrazumijevati na jednakoj razini vaznosti kad je u
pitanju i njezina interna upotreba. Sve $to se dogada unutar odredenog sustava se kad-tad
manifestira te postaje vidljivo i izvan njega, odnosno u okruzenju u kojem taj sustav djeluje.
Komunikacije poduzeca se mogu promatrati kao sredstvo koje se koristi za distribuciju njegova
identiteta u okviru samog poduzeca te u svrhu upoznavanja javnosti s istim, prilikom ¢ega se kljuc
uspjesne komunikacije s okolinom nalazi upravo u internoj komunikaciji (Sin¢i¢ Corié i Kovaéié,

2009). Prema tome, sve §to se dogada interno zapravo se odrazava na eksterno.

Interni odnosi, tocnije interna komunikacija izmedu nastavnika i studenata kroz definiranje

identiteta tog odnosa, itekako utjecu i na eksternu komunikaciju koja ¢e pridonijeti u kreaciji
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dobrog ili loSeg imidza kroz distribuciju Zive rijeci. U promatranju interne komunikacije vazno je
istaknuti kako ona podrazumijeva razlicite aspekte ne samo dijeljenja, ve¢ i primanja informacija,
prilikom Cega, osim §to postaje vazan element u stvaranju identiteta poduzeca, kroz svoje
djelovanje znacajno participira u uspjesnosti poduzeca (George i Jones, 2006.; Robbins 1 Judge,
2007.). Mnoga istrazivanja upuéuju na brojne dobrobiti za poduzece koje proizlaze iz porasta
razine kvalitete internih komunikacija (Sin¢i¢ Corié¢ i Kovagié, 2009), koje se izmedu ostalog
ocituju kroz pozitivan utjecaj na uc¢inkovitost poduzeca (Quinn i Hargie, 2004), njegovu ukupnu
uspjesnost (Snyder i Morris, 1984.), dovode do vise razine proizvodnosti, povecanja inovativnosti,
viSe razine kvalitete usluge i sl. (Clampitt i Downs, 1993), dok loSa interna komunikacija dovodi
do usporavanja pozitivnih promjena, osjecaja izoliranosti, nezadovoljstva zaposlenika, otudenosti

i sl., to¢nije dovodi do raznih negativnih posljedica (Hargie i Tourish, 2002).

Akademsko okruzenje takoder podrazumijeva interne i eksterne komunikacije na kojima se
temelje brojni procesi koji su nuzni za ostvarivanje harmoniziranog djelovanja fakulteta
(kontinuirana zainteresiranost studenata za upis na odredeni fakultet, postotak onih koji uspjesno
zavrse fakultet, postotak onih koji se jednostavno zaposljavaju nakon zavrSetka fakulteta, dobri
interni odnosi koji su temelj za kvalitetnu suradnju s ostalim dionicima kako iz akademskog
okruzenja tako i iz industrije, razli¢ite projektne suradnje, zadovoljstvo zaposlenih, zadovoljstvo
studenata i sl.). Imaju¢i u vidu da je akademsko trziste danas preplavljeno brojnim ponuditeljima
koji nude sli¢ne ili iste ishode ucenja, u akademskom okruzenju je potrebno osvijestiti vaznost
svih elemenata koji mogu doprinijeti u ostvarivanju uspjeha na istom. Izazovi s kojima je suo¢eno
akademsko okruzenje proizasli su iz globalnih kretanja (Beneke, BusSc, B. i BusSc, M., 2011).
Danas se ocekuje da visokoskolske ustanove osiguraju kvalitetne programe, budu uspjesne i
kompetitivne te financijski jake (Cetin, 2003), a upravo to zahtjeva drugaciji pristup u cijelom
pogledu na akademsko okruzenje, to¢nije nuznost da se isto promatra u kontekstu poslovne
organizacije (Hancock i McCormick, 1996). Prema tome, treba istaknuti ¢injenicu koliko je
zapravo vazan imidz fakulteta u kontekstu mogucnosti njegova djelovanja na ostvarivanje
uspjesnosti na akademskom trzistu. Pri tome se kao jedan od presudnih elemenata za ostvarivanje
tzv. ,,dobrog glasa“ koji prati odredeni fakultet u fokus stavljaju kvalitetni interni odnosi
(zasnovani na visokoj razini kvalitete komunikacije) uspostavljeni izmedu klju¢nih dionika na
fakultetu, tocnije uspostavljeni izmedu studenata i nastavnika, a uz to i poticanje kvalitetnih
odnosa izmedu studenata i njihovih kolega. Avram (2016) istice da osobna iskustva studenata
itekako utjecu na kreiranje samog imidza fakulteta, koji se potom odraZava i na njihovu volju za

time da ga preporuce ili ne preporuce drugima. Pri tome treba istaknuti da upravo iz internih

119



odnosa, odnosno interne komunikacije proizlaze dozivljaji. Rezultati koje je autorica dobila u
svom istrazivanju upucuju na to da se ¢ak 88,8% ispitanih studenata (N=500) slaze s tim da je
njihovo osobno iskustvo steGeno na fakultetu utjecalo na njihovu volju (u smislu poticaja) da
preporuce fakultet na kojem studiraju drugima (Avram, 2016). Uz to, zanimljivo je da su, izmedu
ostalog, rezultati pokazali da se imidz o fakultetu kod studenata koji na njemu studiraju u vise od
70% ispitanih studenata temelji na osobnim iskustvima u odnosima izmedu njih i nastavnika
(nastavnik-student odnos). Takoder, vise od 70% studenata je navelo da se imidz temelji i na

iskustvima koje su stekli u odnosima s ostalim zaposlenicima fakulteta.

Jiewantoa, Laurensb i Nellohc (2012) upuéuju na ¢injenicu da su osobni dozivljaji kljuéni kada je
u pitanju procjena nekog fakulteta, tocnije da upravo dozivljaj odredenog fakulteta od strane
studenata nadjacava realno stanje stvari (npr. u promatranju dva fakulteta, oba fakulteta imaju
podjednake uvjete rada — dobro su opremljeni, imaju kvalitetne laboratorije, opremui sl.) te upravo
taj dozivljaj kao takav posljedi¢no utjeCe na Sirenje Zive rijeci pozitivnog ili negativnog konteksta.
Produkcija pozitivnih ili negativnih dozivljaja se distribuira kroz Zivu rijec, to¢nije razni oblici
doZivljaja bivaju distribuirani u okolinu putem medusobne komunikacije koja danas (uz pomo¢

dostupnih modernih tehnologija) moze vrlo jednostavno biti komunicirana masama.

Kada je u pitanju ziva rijec, svakako treba uzeti u obzir razmatranje ¢imbenika koji studente poticu
na Sirenje pozitivnih informacija o fakultetu na kojem studiraju (ili na kojem su studirali), odnosno
razmotriti okolnosti i ¢imbenike koji ¢e ih potaknuti da fakultet preporuce drugima u okolini.
Avram (2016) u svom istrazivanju promatra upravo odnos izmedu imidza fakulteta i volje
studenata za davanjem preporuka istog. Pri tome, autorica isti¢e da osobna iskustva studenata kao
i glasine koje se Sire itekako utje¢u na kreiranje samog imidza fakulteta, koji se potom odrazava i

na njihovu volju za time da ga preporuce ili ne preporuce drugima.

U dodatnoj anketi provedenoj u sklopu ovog istraZivanja u kojoj je sudjelovalo 40 studenata, njih
25 se izjasnilo da su dozivjeli nepravedan tretman od strane svojih nastavnika na fakultetu te su se
njih 18 (od ukupno 25) slozili s tvrdnjom da su nakon toga tu situaciju prepricavali u svojoj okolini,
dok je 10 studenata prepri¢avalo ne samo to loSe iskustvo, ve¢ su se prisjetili 1 svih ranijih loSih
iskustava stecenih na fakultetu koja su potom prepricavali u svojoj okolini. Upravo ova vrsta
prenoSenja negativnih iskustava stecenih ,,iz prve ruke* treba biti prepoznata kao prijetnja u
kontekstu mogucénosti negativnog djelovanja na imidz fakulteta putem koriStenja Zive rijeci. Tu do
izrazaja dolazi vaznost ostvarivanja kvalitetnih internih komunikacija (nastavnik — student) koje
mogu pozitivho doprinijeti kako opéem pozitivnom okruzenju na fakultetu tako i svojevrsnoj
zaStiti od negativnih utjecaja na imidz fakulteta. U Zelji za ostvarivanjem takvog okruzenja,

120



ponovno do izrazaja dolazi nuznost zadovoljenja doZzivljaja interakcijske pravednosti na fakultetu
jer ista sukladno rezultatima istrazivanja direktno pozitivno doprinositi pozeljnim organizacijskim
ponaSanjima studenata (Boinrors = .13, p < .001; Powsrors = .11, p < .001) i smanjenju
nepozeljnih organizacijskih ponasanja studenata (Bpipn/nors = .-08, p < .05); (Boips/nors = -.08, p
< .01). Uz to, interakcijska pravednost direktno pozitivno doprinosi i radnoj angaziranosti
(Boipnras = .35, p < .001; PBoirsiras = .08, p < .01) studenata koja ¢e imati i znacajan indirektan
doprinos na pozeljna organizacijska ponasanja studenata (Ppinrasrors = .13, p < .05;
Boips/raspors = .03, p < .05) u smislu njihova poveéanja te negativan indirektan doprinos na
nepozeljna organizacijska ponasanja (Boipnrasiops = -.06, p < .01; Boirsirasinors = -.01, p <.05)
u smislu njihova smanjenja (Slika 11, Tablica 4). Pozitivno ozracje na fakultetu uvjetovano
interakcijskom pravedno$cu ¢ée se kroz pozeljne oblike ponasanja manifestirati i u obliku Sirenja

pozitivne Zive rijeci 0d strane studenata vezane uz njihov mati¢ni fakultet.

Da podsjetimo, Zivu rije¢ je moguce definirati kao Sirenje pozitivnih dojmova o konzumiranom
proizvodu ili usluzi, to¢nije kao klijentovu dobru volju za davanjem preporuke vezane uz odredeni
proizvod ili uslugu nekome tko bi taj proizvod ili uslugu trebao koristiti u skorijoj buduénosti
(Dabholkar, Thorpe i Rentz, 1995). Kada je u pitanju upravljanje identitetom poduzeca,
upravljacka komunikacija poduzeca smatra se jednom od najvaznijih tipova kontrolirane
komunikacije jer ista podrazumijeva izravno prenoSenje glavnih ciljeva, vrijednosti i principa
poduzeca unutarnjoj javnosti (Melewar i Wooldridge, 2001). Pri tome, nekontrolirana
komunikacija predstavlja veci izazov za poduzece s obzirom na to da istom nije moguce upravljati
te stoga nije moguce niti predvidjeti ishode koje bi takav oblik komunikacije mogao proizvesti na
samo poduzece (Sin¢i¢ Cori¢ i Kovaci¢, 2009). Upravo se ta nekontrolirana komunikacija u
akademskom okruzenju prepoznaje kroz djelovanje zZive rije¢i od strane studenata prema
okruZenju ¢ime elementi koji su nuZni za ostvarivanje pozitivhog ozracja u akademskom
okruzenju, odnosno na fakultetu, dodatno dobivaju na znacajnosti (dozivljaj pravednosti od strane

nastavnika i kolega, percipirana podrska, radna angaziranost, dobar imidz fakulteta i sl.).

Azoury i sur. (2014) upucuju na to da studenti imaju tendenciju promatrati fakultet kao svojevrsno
utocCiSte, odnosno drugi dom. Uz to, autori naglaSavaju da na zadovoljstvo studenata uglavnom
utjecu odnosi koji su uspostavljeni izmedu fakulteta i drustvene zajednice. U slucaju da su ti odnosi
kvalitetni, tvrtke bi trebale biti spremne studentima koji zavrSe fakultete ponuditi adekvatne
poslove, dok bi im za vrijeme studiranja takoder trebale bile spremne ponuditi razne mogucnosti
stipendiranja (Azoury i sru., 2014). Uz to, a u kontekstu znacajnosti medusobne komunikacije na

kojoj se posljedicno temelje i odnosi u akademskom okruzenju, ve¢ je ranije spomenuto da je
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ljudima itekako vazno da se njihov glas uzima u obzir u razli¢itim situacijama meduljudskih
odnosa. Sukladno tome, a vezano uz akademsko okruzenje, svakako treba istaknuti da je
orijentacija fakulteta prema studentima iznimno vazan Cimbenik u ostvarivanju njihova
zadovoljstva te da isti podrazumijeva uzimanje u obzir misljenja od strane studenata, a §to oni
itekako osjecaju te Sto posljedi¢no vodi do toga da se osjecaju kao vazni dionici ¢ija se misljenja
uzimaju u obzir (Azoury i sru., 2014). Uz sve, istrazivanje koje su proveli Azoury i sur. (2014)
upucuje na to da su kod kreiranja imidza fakulteta vazni kako kognitivni (npr. odnosi na fakultetu),

tako i afektivni (npr. povijest fakulteta, stil Zivota na fakultetu i sl.) elementi.

Sve navedeno je vrlo vazno zbog ve¢ ranije spomenute ¢injenice znacajnog rasta konkurencije na
akademskom trziStu te nuznosti prilagodbe svih klju¢nih elemenata koji mogu doprinijeti
kvalitetnim interakcijama na fakultetu, koje ¢e pri tome (a sukladno promatranom kruznom
djelovanju) doprinijeti i formiranju pozeljnog imidza fakulteta te poticati studente na Sirenje
pozitivne Zive rijeci 0 fakultetu i davanje preporuka potencijalnim studentima. Takva djelovanja

prepoznata su kao klju¢na u postizanju odrzivosti u akademskom okruzenju.

Uz sve, a u kontekstu promatranja akademskog okruzenja u smislu poslovnog organizacijskog
okruzenja, kreiranje imidza pojedinog fakulteta, odnosno njegovo brendiranje podrazumijeva
primjenu marketinSke strategije. Brending u visokom obrazovanju kojeg Sevier (2001) promatra
kao imidz marke, odnosno lojalnost marke, autor svodi na zelju studenata i ostalih dionika da se
koriste imenom mati¢nog fakulteta kao statusnog simbola i uspjeha. Autor prilikom toga istice
primjere studenata koji vanjskim obiljeZjima (npr. naljepnicama na automobilu) Zele ukazati na to
da pripadaju nekom fakultetu jer im to daje na vaznosti i ponosni su na tu ¢injenicu. Kako bi se
izazvale takve Zzelje kod studenata te u duhu promatranja visokoobrazovnih ustanova kao
poslovnih organizacija, strateSka marketin§ka komunikacija koja je niZe opisana prepoznaje se kao

kljuéna.

5.1.24. MarketinSke strategije u akademskom okruZenju kao moguénosti za

formiranje Zeljenog imidZa fakulteta

Danas je vrlo Cesta pojava da studenti nakon $to upisu odredeni fakultet, u nekom trenutku ili
odustanu od studiranja ili se predomisle te se prebace na neki drugi fakultet koji nudi sli¢ne ishode
ucenja. Na to ukazuju rezultati dobiveni iz dodano provedenih kratkih anketa. Da podsjetimo, 36
od 40 studenata je potvrdilo da osobno poznaju kolege koji su odustali od studiranja na fakultetu
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na kojem su zajedno studirali, a nakon toga, njih 28 od 36, je potvrdilo da poznaju kolege koji su
se ispisali s mati¢nog fakulteta te potom upisali neki drugi fakultet s gotovo istim ishodima ucenja.
Upravo to upucuje na svojevrsni odlazak studenata s mati¢nog fakulteta na fakultet koji predstavlja
konkurenciju tom fakultetu na kojem su ranije studirali. Neka ranija istrazivanja (npr. Tinto, 1975,
1993) upucuju na to da 75% studenata u SAD-u odustane od studiranja tijekom prve dvije godine
studija, dok svjezija istrazivanja upucuju na to da 46,2% studenata u SAD-u ne uspije diplomirati
(Reisberg, 1999).

Rojas Mendes Vasquez-Parraga, Kara i Cerda-Urrutia (2009), rjeSenje za takvu situaciju vide u
uspostavljanju prigodnih programa od strane fakulteta koji ¢e promicati, uspostavljati, razvijati i
provoditi dugoro¢no uspjesne odnose ne samo sa studentima koji trenutno studiraju na fakultetu,
vec i s onima koji zavrse fakultet. Autori rjeSenje problema vezanog za odustajanje i ispisivanje s
mati¢nog fakulteta vide u poticanju dugoro¢ne lojalnosti studenata prema fakultetu temeljene na
kljuénim faktorima koji poticu istu (dozivljaj kvalitete usluge, zadovoljstvo, povjerenje i
privrzenost). U kreiranju takvog okruzenja koje ¢e studentima biti privla¢no na razli¢itim razinama
(npr. kvaliteta usluge temeljena i na meduljudskim odnosima i na dostupnosti opreme i literature)

te prema kojem ¢e osjecati lojalnost, znacajnu ulogu igra primjena marketinskih strategija.

Iako postoje razliCita stajaliSta vezana uz temu marketinga u akademskom okruZzenju Beneke,
BusSc, B. i BusSc, M. (2011), upucuju na to da potreba za implementacijom marketinskih

aktivnosti u akademskom okruzenju svakako postoji.

Neka istrazivanja (Paramewaran i Glowacka, 1995) upucuju na to da stanje na trziStu diktira
nuznost stvaranja konkurentskih prednosti u segmentu visokog obrazovanja te upravo u tom
segmentu isti¢u imidz fakulteta kao klju¢nu stavku diferencijacije. Uz to, imidz fakulteta znac¢ajno
doprinosi i lojalnosti studenata prema fakultetu te se u tom kontekstu koristi i za poticanje i jacanje

iste, to¢nije promatra se kao prediktor lojalnosti (Alves i Raposo, 2007; Helgesen i Nesset, 2007).

S obzirom na to da je marketing generi¢ki koncept koji je kao takav primjenjiv u svim
organizacijskim oblicima (Kotler, 1972), isti je primjenjiv u razliitim drustvenim sektorima pa
tako i u obrazovanju. Uz to, marketing kao filozofija i nacin promisljanja o cjelokupnom okruzenju
moze biti primjenjiv kako na sve objekte kojima se ljudi bave, tako i u kontekstu svake pojedine
osobe koju je kao takvu moguée promatrati s marketinskog aspekta (Ferenci¢, 2012). Cilj
poslovanja svake visokoobrazovne ustanove bi se trebao svoditi na ostvarivanje zadovoljstva
njegovih korisnika (Gaji¢, 2010). Kada je u pitanju razina zadovoljstva korisnika, treba naglasiti

tri njegove razine koje ga odreduju, tocnije, performanse usluge, doZivljaj korisnika te o¢ekivanja
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korisnika (Gaji¢, 2010). U akademskom okruzenju, karakteristike/performanse usluge
poducavanja trebaju biti u skladu s o¢ekivanjima korisnika, odnosno studenata, tocnije onime $to
svaka visokoobrazovna ustanova kroz svoju eksternu komunikaciju nudi u segmentu ponude
svojih usluga. Zadovoljenje ocekivanja korisnika igra veliku vaznost u ostvarivanju uspjesnosti na
akademskom trzistu jer u slucaju da se o¢ekivanja studenata ne ostvare, moze doc¢i do raznih oblika
nepozeljnih ponasanja koja posljedicno vode do negativnih utjecaja na samu visokoskolsku
ustanovu, odnosno fakultet. Takva nepozeljna ponasanja izazvana neispunjenim ocekivanjima
mogu dovesti do promjene stavova o fakultetu, do ispisivanja s mati¢nog fakulteta te do Sirenja
negativnih informacija o samom fakultetu. U suprotnom, ako se o¢ekivanja studenata ispune ili se
ispune u vecoj mjeri od ofekivanog, moze se pretpostaviti da ¢e studenti biti zadovoljni ili
odusevljeni fakultetom te se sukladno tome i ponasati. Tocnije, student koji je pozitivno
raspolozen temeljem vlastitih pozitivnih iskustava stecenih na fakultetu, moze se promatrati kao
najznacajniji promotor fakulteta jer ¢e uz svoja pozeljna ponasSanja $iriti i pozitivne informacije o
fakultetu (Gaji¢, 2010). Za takve informacije se moze rec¢i da imaju odredenu tezinu u kontekstu
znacajnijeg djelovanja na potencijalne studente s obzirom na to da se radi o informacijama iz ,,prve

ruke® koje su temeljene na vlastitom iskustvu.

Povezanost marketinga u obrazovanju i osobnog marketinga vazna je u segmentu ostvarivanja
zajedni¢kih imidza. Cinjenica da ljudi odabiru odredene proizvode i usluge u svrhu formiranja ili
nadogradnje vlastitog imidza (Kesi¢, 2005), vazna je u kontekstu definiranja ciljne skupine
visokoobrazovne ustanove, odnosno fakulteta. Pitanje vezano uz to kako oblikovati sliku o
fakultetu, tocnije kako formirati identitet fakulteta koji ¢e biti projiciran kroz njegov imidz i koji
¢e biti u skladu s imidzom koji potencijalni studenti Zele imati, moZe se promatrati kao temelj za
privla¢enje novih studenata. Ovdje ponovo treba istaknuti ranije navedeni primjer u kojem studenti
na razne nacine Zele obznaniti to da studiraju na svom mati¢nom fakultetu (npr. naljepnice na
automobilima, razne oznake fakulteta koje su svima vidljive i koje ih povezuju s fakultetom i sl.)

jer im ta pripadnost fakultetu doprinosi u kontekstu njihove osobne vaznosti.

Promotri li se marketing kao koncept koji u kontekstu razvoja marketin§kog plana podrazumijeva
sustavni proces (od analize okruzenja, trenutnih situacija, uspostava zadaca i ciljeva, ciljnu
publiku, definiranje pozeljne pozicije, uklapanja marketinskog spleta-4P) koji se uskladuje s
vrednovanjem, prorac¢unom i planom provedbe (Kotler i Lee, 2007), treba imati u vidu njegovu
zahtjevnost jer isti podrazumijeva ulaganje velikih napora u kontekstu njegove implementacije.
Marketing kao koncept se ovdje Zeli istaknuti kao vazan jer se kroz planiranu i sustavnu

implementaciju marketinskih koncepata moze znacajno pozitivno doprinijeti u akademskom
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okruzenju. MarketinSki procesi, odnosno planirane strateSke aktivnosti podrazumijevane tim
pojmom mogu se promatrati kao svojevrsni instrumenti za izgradnju imidza organizacije, u ovom
slucaju visokoskolske ustanove. Uloga imidza je vrlo vazna u postizanju Zeljenih ishoda u okviru
akademskog okruzenja pa se prema tome, napori ulozeni u marketinske strategije u cilju formiranja
dobrog imidza fakulteta trebaju prepoznati i osvijestiti kao vrlo isplativi. Iako se na podrucju
Republike Hrvatske i u blizoj okolici vaznost marketinga u visokoskolskim ustanovama pocela u
zadnje vrijeme prepoznavati kao vazna (Mileti¢ i Bosna, 2016; Stanisi¢, Puska i Maksimovic,
2015), tijekom pregleda radova vezanih za navedeno podrucje nije uo¢eno paralelno povezivanje
imidza fakulteta i dozivljaja interakcijske pravednosti u kontekstu moguénosti njihova

(zajednickog) djelovanja na uspjesnost fakulteta.

Kada je u pitanju marketing visokoskolskih ustanova, Gaji¢ (2010) isti¢e da je porast konkurencije
u osamdesetim godinama proslog stolje¢a znacajno utjecao na njegovu primjenu u tom segmentu
te uz to navodi i objasnjava sljedece faze marketinga u akademskom kontekstu: (1) marketing nije
potreban — misljenje koje je bilo zastupljeno u doba kada nije bilo zna¢ajnih promjena u segmentu
obrazovanja te za studente nije bilo alternativa ve¢ su upisivali one fakultete koji su jedini bili
postojali; (2) marketing je promocija — u situacijama u kojima se broj studenata smanjio ili u
situacijama u kojima su fakulteti zeljeli povecati broj upisanih studenata, doslo je do zakljuc¢aka
da potencijalni studenti nemaju dovoljan broj informacija ili dovoljnu razinu motivacije za upis
tog fakulteta pa su se pocele osnivati sluzbe koje su trebale raditi na promociji fakulteta te se baviti
komunikacijskim aktivnostima (diseminacija promotivnih materijala, komunikacija s
potencijalnim studentima i sl.); (3) marketing segmentacija i istrazivanje trzista — podrazumijeva
naprednu fazu tijekom koje je prepoznat znacaj povratnih informacija dobivenih od strane
studenata, spoznaje se vaznost prepoznavanja karakteristika studenata, prepoznaje se vaZnost
poznavanja procesa vezanih za donoSenje odluka te se sve navedeno prepoznaje kao klju¢no u
procesu privlacenja novih studenata; (4) marketing je pozicioniranje — podrazumijeva intenzivnije
ulaganje raznih resursa u promotivne aktivnosti temeljene na istrazivanju te je prepoznata vaznost
pozicioniranja i orijentacije na ciljnu skupinu u kontekstu ciljne skupine studenata koja se zeli
privudi, do izrazaja dolazi rad na komparativnim prednostima te se studentima Zele pribliZiti koristi
koje im odredeni fakultet moze pruziti u cilju zadovoljavanja njihovih potreba; (5) marketing je
stratesko planiranje — fakulteti prepoznaju vaznost raznih utjecaja iz okoline koji posljedi¢no
djeluju 1 na njih same te s obzirom na to da nisu u moguénosti djelovati na iste, prepoznaju vaznost
prilagodbe tim promjenama kroz prilagodbu programa i ostalih aktivnosti sukladno potrebama

trzista u okviru kojeg djeluju; (6) marketing je menadzment upisa — dolazi do shvacanja vaznosti
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tretiranja studenata, kako trenutnih tako i onih koji su zavrsili fakultet, kao znacajnih partnera
fakulteta, cilj je studentima osigurati prave i pristupacne informacije te se sukladno tome
angaziraju razne sluzbe koje ¢e studentima biti na raspolaganju vezano za sva njihova pitanja (npr.
vezano uz Karijeru, profesionalni razvoj i sl.) i ostale potrebe (Gaji¢, 2010, str.154-155.). Sve
navedeno upucuje na to da se marketing u kontekstu strategije prepoznaje kao nuzan u
akademskom okruzenju uz pretpostavku Zelje za ostvarivanjem uspjeha na istom. Uz to, nikako se
ne smije zanemariti Cinjenica da su upravo studenti klju¢ni u kreiranju imidZza visokoSkolske
ustanove te se, kao $to je spomenuto ve¢ mnogo puta, upravo njihova Ziva rije¢ temeljena na
dozivljajima iz prve ruke, pokazala kao najutjecajniji faktor u procesu oblikovanja imidza
visokoskolske ustanove (Wilkins i Huisman, 2014). Uz to, na tu zivu rijec, utjeCe dozivljaj imidza
fakulteta kreiran kod studenata, a koji se sukladno Avram (2016) temeljei upravo na njihovim

vlastitim dozivljajima na fakultetu koji ih potom poti¢u na Sirenje Zive rijeci 0 istome.

5.1.3. Prakti¢na djelovanja radne angaZiranosti studenata na poZeljna i nepoZeljna

ponasanja

Teorija uklju¢enosti studenata (Astin, 1999) podrazumijeva koli¢inu fizicke i psiholoske energije
koju studenti razvijaju tijekom procesa studiranja, odnosno kroz akademsko iskustvo, a ista
pretpostavlja 1 jacanje kognitivnih 1 afektivnih ishoda (na studiju) u svrhu nastojanja olakSavanja
procesa ucenja. Prema toj teoriji, studenti koji su znacajno ukljuceni u proces studiranja ulazu
intenzivno energiju u sam proces studiranja/u¢enja, dosta vremena provode na fakultetu, ukljucuju
se u razne dodatne aktivnosti, imaju visoku razinu komunikacije s nastavnicima i svojim kolegama
i sl., dok studenti koji nisu ukljuceni, izbjegavaju provoditi vrijeme na fakultetu, zanemaruju studij,
ne ukljuCuje se u dodatne aktivnosti na fakultetu, ne ostvaruju znacajnu komunikaciju s
nastavnicima ili ostalim kolegama studentima (Astin, 1999). Autor takoder istiCe odraz
ukljucenosti studenata kroz njihova ponaSanja te istiCe listu glagola koji upucuju na samu
ukljucenost kao npr. obvezati se, posvetiti se neemu, uroniti u nesto, sudjelovati u, poduzeti i sl.
(Astin, 1999). Neka ranija istrazivanja (Newmann, Wehlage i Lamborn, 1993) vezana uz
studentsku angaziranost kao indikatore za mjerenje iste, u obzir su uzimala prisutnost na nastavi,
ispunjavanje zadataka, intenzitet koncentracije, entuzijazam, izrazeni interes, razinu vaznosti
prilikom ispunjavanja studentskih zadataka, a ista su bila temeljena na metodi opservacije (Asghar,

2014). Sukladno navedenom, uoceno je da angaziranost studenata dovodi do odredenih oblika
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njihova ponasanja te je stoga provjereno kakav ucinak radna angaziranost studenata ima na njihova
pozeljna odnosno nepozeljna ponasanja. Prema oc¢ekivanjima, rezultati su pokazali (Slika 11) da
¢e radna angaziranost studenata pozitivno doprinositi njihovim pozeljnim ponaSanjima, odnosno,
negativno doprinositi njihovim negativnim ponasanjima (Bras/rops = .37, p < .001; Brasinors = -
18 p < .001). Uz to se potvrdila i znacajna vaznost radne angaziranosti studenata u kontekstu
njezina pozitivnog doprinosa u segmentu pozeljnih ponasanja studenata te njezin pozitivan efekt
na smanjenje nepozeljnih organizacijskih ponaSanja studenata kroz negativno djelovanje na
varijablu koju je svakako cilj reducirati ili u potpunosti ukloniti iz akademskog okruzenja, odnosno

na nepozeljna organizacijska ponaSanja studenata.

Uz to Sto je potvrdena pretpostavka ucinka radne angaziranosti na (ne)pozeljna ponasanja
studenata, s obzirom na uzimanje u obzir Sire slike, moguce je utvrditi pozitivne doprinose radne
angaziranosti u akademskom okruZzenju u razli¢itim segmentima njezina djelovanja. Kada se
promatraju poslovna organizacijska okruzenja, radna angaziranost je itekako prepoznata kao vrlo
vazna komponenta u kontekstu njezina doprinosa na razini kompletnog djelovanja organizacije.
Ljudi su ti koji €¢ine svaku organizaciju, a ukoliko su ti ljudi motivirani i radno angazirani, pozitivni
uéinci se mogu pretpostaviti kao neizbjezni, dok se u suprotnom moze océekivati ne samo
stagnacija, ve¢ i brojni negativni efekti za samu organizaciju. Zasi¢enost danasnjeg trzista I
turbulentne promjene koje se dogadaju na dnevnoj razini dovode u pitanje mogucnosti za
»popravljanje negativnih ishoda u slucaju da do istih dode. Tocnije, dovodi se u pitanje to hoce
li se u slucaju situacija koje podrazumijevaju negativne efekte, isti ne moci, ve¢ sti¢i popraviti.
Rezultati provedenih istrazivanja ukazuju na odredenu razinu snage same organizacije iza koje se
krije zapravo radna angaziranost, a visoka radna angaziranost ima visestruke pozitivne uc¢inke koji
se mogu prepoznati kroz visoku razinu organizacijske odgovornosti, povecano zadovoljstvo
poslom, manje izostanaka, dobro opce stanje zaposlenika, motiviranost, visoku razinu izvedbe
zadataka i sl. (Schaufeli i Salanova, 2007). Neki autori isti¢u angazirane zaposlenike kao klju¢ u
kontekstu konkurentnosti (Macey i Schneider, 2008) i postizanja organizacijskog uspjeha
(Lockwood, 2007). Schaufeli (2012) isti¢e radni angazman kao novi koncept koji se pojavljuje
devedesetih godina proslog stoljeca i u akademskom i u poslovnom organizacijskom okruzenju.
Ovdje je vazno naglasiti da se taj koncept paralelno pojavljuje u oba okruzenja. lako neki autori
(Macey i Schneider, 2008) upucuju na svojevrsnu neodredenost izmedu akademskog i prakti¢nog
pristupa kada je u pitanju znacenje angazmana zaposlenika, s obzirom na to da se studenti osim u
ulozi klijenata promatraju i u ulozi ljudskih potencijala, povezivanje angazmana zaposlenika s

angazmanom studenata ovdje je prepoznato kao moguce.
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Iz navedenih podataka koji su vezani za oba okruzenja, moze se uociti da radna angaZziranost
gotovo kroz iste ishode (ulaganje truda, vremena, posvecenost, vrijeme provedeno na fakultetu/
organizaciji, zelja za radom, udubljenost, postizanje dobrih rezultata i sl.), pozitivho doprinosi u
oba okruzenja. Dodatno, a sukladno tome, moze se zakljuciti da se gotovo istim mehanizmima
koji se primjenjuju u poslovnom organizacijskom okruzenju u svrhu poticanja radne angaziranosti

moze djelovati i u akademskom okruzenju.

5.1.4. Radna angaZiranost kao medijator izmedu pravednosti i radnih ponaSanja

studenata

Ve¢ su ranije navedena istrazivanja koja upucuju na dobrobiti koje mogu proizaci iz dozivljaja
interakcijske pravednosti u akademskom okruZenju i radne angaziranosti studenata temeljem kojih
su se postavile i provjeravale hipoteze u kontekstu direktnih pozitivnih uc¢inaka na (ne)pozeljna
organizacijska ponaSanja studenata. Kroz pregled literature, ustanovljen je vrlo mali broj
istrazivanja vezanih za medijacijske uéinke radne angaziranosti studenata u akademskom
okruzenju. Goodboy i Bolkan, (2009) su promatrali direktne i indirektne u¢inke na komunikacijska
ponaSanja studenata i tradicionalne ishode ucenja (kognitivno i afektivno ucenje, stupanj
motivacije i zadovoljstvo s komunikacijskim procesima), ali uz pretpostavku da su ponasanja
nastavnika u svojevrsnom neskladu od podrazumijevanih, to¢nije uz pretpostavku nepozeljnih
ponasanja od strane nastavnika. Rezultati tog istraZivanja su ukazali na indirektne ucinke koji su
se odrazili na sudjelovanje studenata u nastavi te na njihovo kognitivno ucenje pri ¢emu su
neizravni putevi bili posredovani afektivnim ucenjem. Ranija istrazivanja su ukazivala na
afektivno ucenje kao varijablu koja posreduje odnos izmedu ponaSanja nastavnika/instruktora i
studentskih ishoda (Ellis, 2000; Rodriguez, Plax i Kearney, 1996). S obzirom na to da se ucenje
moze promatrati kao svojevrsni ishod radne angaZiranosti, navedena istraZivanja prepoznata su
kao dobra podloga za postavljanje radne angaziranosti u medijacijski kontekst izmedu doZivljaja

pravednosti i pozeljnih, odnosno nepozeljnih organizacijskih ponasanja studenata.

Sto se tige istrazivanja u poslovnom organizacijskom okruzenju, svakako treba spomenuti kros-
nacionalno istrazivanje (provedeno u Spanjolskoj i Nizozemskoj) vezano za promatranje radne
angaziranosti u ulozi medijatora izmedu resursa posla i proaktivnog ponaSanja zaposlenika
(Salanova i Schaufeli, 2008). Rezultati tog istrazivanja potvrdili su medijacijsku ulogu radne

angaziranosti u odnosu izmedu resursa posla i proaktivnog ponasanja zaposlenika (ukazali su na
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to da je porast u kontekstu resursa posla povezan sa porastom radne angaZziranosti te s druge strane
s proaktivnim radnim ponaSanjem). S obzirom na navedeno te na dobivene rezultate
predistrazivanja u kojem su se svi indirektni efekti pokazali kao statisticki znacajni na razini p<.01
i u o¢ekivanom smjeru, provjereno je medijacijsko djelovanje radne angaziranosti izmedu odnosa
dozivljaja interakcijske pravednosti (DIPN, DIPS) i (ne)pozeljnih organizacijskih ponaSanja
(NOPS, POPS).

Kako bi se stvorilo pozitivno ozra¢je na fakultetu, vazno je uzeti u obzir postojanje brojnih
interakcija izmedu kljucnih dionika u akademskom okruzenju, to¢nije izmedu studenata i njihovih
nastavnika i studenata i njihovih kolega, odnosno drugih studenata. Upravo te interakcije su uzete
u obzir kao kljucne jer mogu dovesti do dozivljaja interakcijske pravednosti na fakultetu koji
posljedi¢no moze poluciti ostale pozitivne ishode u akademskom okruzenju. Rezultati istrazivanja
potvrdili su da dozivljaj studenata o interakcijskoj pravednosti njihovih nastavnika povecava
uCestalost pozeljnih ponasanja studenata prema fakultetu direktno (Boienseors = .13, p <.001), ali i
indirektno, uslijed povecane radne angaziranosti (Boipnrasipors = .13, p <.05). Dozivljaj studenata
o interakcijskoj pravednosti njihovih nastavnika utjecati ¢e i na smanjenje ucestalosti nepozeljnih
ponaSanja direktno (Boienmnops = -.08 p < .05), ali 1 indirektno, takoder uslijed povecane radne
angaziranosti (Boinrasinors = -.06, p < .01). Nadalje, dozivljaj studenata o interakcijskoj
pravednosti drugih studenata, odnosno njihovih kolega povecava ucestalost pozeljnih ponaSanja
studenata prema fakultetu direktno (Boirspors = .11, p < .001), ali i indirektno, uslijed poveéane
radne angaziranosti (Bpipsrasrors = .03, p < .05) (vidjeti Sliku 11 i Tablicu 4). Rezultati su
oCekivani s obzirom na uzimanje u obzir teorije socijalne razmjene (Blau, 1964) Kkoja
podrazumijeva potrebu svojevrsnog ,,vracanja“ onoga Sto se primilo, to¢nije u ovom slucaju je
pretpostavljeno da ¢e studenti ako osjete pravedan tretman od strane drugih studenata, odnosno
svojih kolega, imati potrebu na isti nain uzvratiti, a osobito ako se radi o interakcijskim
procesima. U kontekstu socijalne razmjene, pretpostavilo se da ¢e medusobno uvaZavanje,
kvalitetna i primjerena komunikacija upucena od strane kolega, izazvati potrebu za istim takvim
ponasanjem od studenta prema kojem se kolege na takav na¢in odnose. U istrazivanju vezanom
uz radna ponasanja u organizacijskom okruzenju Le Roy, Bastounis i Minibass-Poussard (2012),
isti¢u medijacijsku ulogu neugodnih emocija u promatranju doZzivljene nepravde i nepozeljnih
ponaSanja te navode niske razine interakcijske pravednosti kao temelj za upustanje u nepozeljna

organizacijska ponasanja.

Krehbiel i Cropanzano (2000) te Mikula, Scherer i Athenstaedt (1998) isti¢u ulogu negativnih

emocija kao klju¢nu kada je rije¢ o interakcijskoj pravednosti, a to je vazno istaknuti osobito kada
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se promatraju odnosi izmedu samih studenata koji nerijetko jedni druge dozivljavaju kao

konkurenciju, dok u odnosima prema nastavnicima to i nije slucaj.

Takoder treba imati u vidu Cinjenicu da studenti viSe vremena provode sa svojim kolegama u
odnosu na vrijeme koje provedu s nastavnicima te su prema tome izlozeni ¢e$¢im interakcijama u
odnosima s kolegama, a to pruza bolju podlogu za razvijanje raznih oblika emocija bilo da se radi
o pozitivnim ili negativnim emocijama. Prema tome, stvaranje i osiguravanje podloge za pozitivno
ozracje medu studentima u akademskom okruzenju te dozivljaj interakcijske pravednosti izmedu
studenata nikako se ne bi trebao zanemariti u akademskom okruzenju, ve¢ bi osiguranje kvalitete
tih odnosa kroz aktivnosti koje doprinose istima trebale postati dio strateskog upravljanja

fakultetom.

5.1.5. Radna angaziranost kao medijator izmedu imidZa i radnih ponasanja studenata

Danasnje strategije u¢enja pocivaju na aktivnom ponasanju klju¢nih dionika nastavnog procesa, a
to posljedi¢no vodi do ucenja u promjenjivim okolnostima, aktivnostima i polozaju sudionika
samog procesa stjecanja znanja, odnosno ucenja (Mlinarevi¢, Rastovski, i Bogut, 2011). Za takav
pristup se moze reéi da jednostavno zahtijeva angaziranost u akademskom okruzenju. Uz to treba
napomenuti da angazirani studenti ulazu vise truda, ali uz to osjecaju i pozitivnije emocije za
razliku od onih studenata koji su manje angazirani (Fredericks, Blumenfeld i Paris, 2004; Reeve,
Jang, Carrell, Jeon i Barch, 2004). Prema tome, izazivanje pozitivnih emocija kod studenata u cilju

poticanja njihove radne angaZiranosti treba prepoznati kao vrlo znac¢ajno.

To je kljucno jer su rezultati istrazivanja neocekivano ukazali na to da ¢e dozivljaj imidza fakulteta
u nekim slucajevima kod studenata direktno pozitivno djelovati na njihove nepozeljne oblike
ponasanja (Boirnops = .14, p <.001), pri ¢emu ¢e se u slucaju ukljucivanja radne angaziranosti kao
medijacijske varijable ta ponasanja izbjeci (Boirrasnops = -.04, p < .01 (vidjeti Sliku 11 i Tablicu
4). Prema tome, zakljucuje se da je vrlo znacajno detektirati i potom poticati na implementaciju
svih ¢imbenika koji mogu potaknuti radnu angaziranost kod studenata s obzirom na to da ista

dovodi do visestrukih pozitivnih efekata u akademskom okruzenju.

Kako je i ranije u tekstu navedeno, okruZenje u kojem studenti djeluju jako je vazno kada su u
pitanju njihovi oblici ponasanja 1 njihova radna angaziranost. Pozitivne emocije vode do vece
razine angaziranosti, a kao takve pretpostavljaju 1 pozitivno okruzenje kao svojevrsni uvjet za
njihov razvoj. Ovdje je zanimljivo sjetiti se ranije navedenih odgovora studenata koji ukazuju na
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to da bi studenti radije radili u okruzenju koje je pozitivno za manju plac¢u nego u okruzenju koje
je negativno nastrojeno za vecu placu (iako se radi o poslu ograni¢enog trajanja tijekom kojeg bi
mogli dobro zaraditi), uz naglasak da su te odgovore dali studenti prve godine. Zatim, valja se
prisjetiti i ¢injenice da ¢e osobe bolje prihvatiti i negativne uéinke koji se na njih odraze, ali u
situacijama u kojima im je omogucen osjecaj participacije u donosenju tih odluka (Thibaut i
Walker, 1975), sto takoder upucuje na znacajnost zastupljenosti pozitivnog okruZzenja koje
podrazumijeva u ovom primjeru svojevrsnu ravnopravnost kroz participaciju. Uz to, a vezano za
dobivene rezultate koji ukazuju na to da dobar imidz fakulteta (bez ukljuéene radne angaZziranosti)
pozitivno doprinosi nepozeljnim organizacijskim ponasanjima studenata potrebno je zapitati se

zasSto je to tako.

Tijekom pregleda dodatne literature nakon dobivenog rezultata koji upuéuje na pozitivnu direktnu
vezu izmedu imidZa i nepozeljnih organizacijskih ponasanja doneseni su sljede¢i zakljuccei. Mozda
imidz fakulteta koji je na vrlo visokoj pozitivnoj razini moze djelovati opterecujuce za studenta pa
koli¢ina stresa koja je uzrokovana znac¢ajnim o¢ekivanjima i pritiscima poti¢e negativne emocije
kod studenata koje potom dovode do njihovih nepozeljnih ponaSanja (npr. kako bi se odrzao dobar
imidz fakulteta studente se u znacajnoj mjeri poti¢e na ulaganje dodatnih napora kroz nuznost
zadovoljenja vrlo visokih kriterija za dobivanje dobrih ocjena, potice ih se na dodatnu ukljuc¢enost
u razne aktivnosti koje nisu nuzno podrazumijevane kao obavezne, studente koji imaju loSije
ocjene se stigmatizira i sl.). Na tu pretpostavku navode rezultati istraZivanja koji upuéuju na to da

negativne emocije posreduju izmedu stresa i naprezanja (Fox, Spector i Miles, 2001).

Ovdje je vazno naglasiti da se prilikom navodenja prethodnog primjera koji podrazumijeva
naprezanje i stres to nikako ne veze uz radnu angaziranost studenata. To¢nije, radna angaziranosti
ne podrazumijeva negativan kontekst, odnosno radno angazirani zaposlenici nisu oni koji izgaraju
na poslu i koji su iscrpljeni (Schaufeli i Bakker, 2004b), ve¢ su to oni zaposlenici koji su
zadovoljni, pozitivno raspoloZeni te privrzeni organizaciji (Harter, Schmidt i Hayes, 2002). Uz to,
kada se promatra poslovno organizacijsko okruZzenje, Fox, Spector i Miles (2001) navode da su
brojna istrazivanja bila usmjerena prema nepozeljnim organizacijskim ponasanjima, ali s ciljem
kasnije moguénosti detektiranja potencijalnih zaposlenika koji su skloni takvim ponasanjima te
izbjegavanja zaposljavanja istih. Iako je u akademskom okruZenju studente potrebno promatrati
kao dio ljudskih potencijala, s obzirom na prethodno navedeno potrebno je u obzir uzeti i neka
ograniCenja kada se usporeduje poslovno i akademsko organizacijsko okruzenje. Studenti
ostvaruju pravo upisa na fakultet sukladno znanjima koja su u moguénosti pokazati na prijemnom

ispitu te ih se prilikom toga ne procjenjuje karakterno i ogranicava u tom smislu. Prema tome, uz
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navedene pristupe u istrazivanjima koji vide kljuéni problem nepozeljnih ponasanja u samim
zaposlenicima (njihovim karakteristikama) te definiraju mjere za izbjegavanje zaposljavanja istih,
u akademskom je okruZenju pogodnije promatrati istrazivanja koja se bave uzrocima takvih
ponasanja u kontekstu njihove veze s organizacijskim uvjetima. Neki istrazivanja (Chen i Spector,
1992; Fox i Spector, 1999; Spector 1975, 1978; Storms i Spector, 1987) upucéuju na to da do
nepozeljnih organizacijskih ponasanja dolazi zbog stresa koji vlada u organizaciji, dok druga
(Greenberg, 1990; Skarlicki i Folger, 1997; Skarlicki, Folger i Tesluk, 1999) upucuju na to da je

dozivljaj nepravednog tretmana zasluzan za nepozeljna organizacijska ponasanja.

Prema svemu, moze se zakljuéiti da imidz moze djelovati stresno na studente zbog eventualne
zahtjevnosti koja se pred njih stavlja (zbog odrzavanja Zeljene razine imidza), to moze dovesti i
do osjeCaja nepravednog tretmana te posljedi¢no izazvati negativne emocije koje ¢e se
manifestirati kroz nepoZeljna ponasanja. U tom sluc¢aju je zanimljivo podsjetiti da imidZ fakulteta
treba biti prilagoden studentima, odnosno takav da se studenti imaju Zelju s njime identificirati §to
bi u tom slucaju znacilo minimiziranje negativnih emocija na studiju na onu razinu koja je nuzno

potrebna za poticanje napretka.

Kroz istrazivanje imidZ se prepoznaje kao vazna varijabla ne samo u segmentu privlacenja
studenta prilikom odabira odredenog fakulteta (u kojem on igra znacajnu ulogu) ve¢ i u kontekstu
pozeljnih ponasanja studenata nakon Sto upiSu odredeni fakultet kroz proces identifikacije s
fakultetom te nadogradnje vlastitog imidZza. Nguyen i LeBlanc, (2001) isti¢u vaznost uloge
institucionalnog imidza u segmentu formiranja lojalnosti kupaca, odnosno Klijenata obrazovne
institucije. Autori povezuju to da povoljan imidz utjece na odanost klijenata $to je vazno uzeti u
obzir jer ako postoji lojalnost od strane studenata prema fakultetu, za o¢ekivati je da Ce ista, opet

u kontekstu socijalne razmjene doprinositi pozeljnim ponaSanjima na fakultetu.

Kada je u pitanju dozivljaj imidza fakulteta, rezultati su ukazali na to da isti povecava ucestalost
pozeljnih ponasanja studenata prema fakultetu direktno (Boirrors = .20, p <.001), ali i indirektno,
uz medijacijsku ulogu radne angaziranosti (Bpirrasipops = .09, p <.01) Sto je bilo i o¢ekivano, ali
ono $to je ve¢ spomenuto ranije i §to nije bilo ocekivano jest ¢injenica da dozivljaj imidza fakulteta
pozitivno doprinosi i nepoZeljnim ponaSanjima studenata (Boirnops = .14, p < .001) (vidjeti Sliku
11 i Tablicu 4), to¢nije povecava njihovu ucestalost. Uz ranije navedenu pretpostavku da stres
(koji proizlazi iz nuznosti zadovoljenja zahtjeva u svrhu zadrzavanja ocekivane razine imidza)
dovodi do takvih oblika ponasanja, zanimljivo bi bilo istraziti je li kod nekih studenata sama
¢injenica da su upisali fakultet koji ima dobar imidZz u okruZenju, dovoljna podloga za
implementaciju nepozeljnih oblika ponaSanja. MoZe se pretpostaviti da u nekim slucajevima dobar
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imidz fakulteta studentima koji nisu skloni izvrSavanju radnih zadataka u odredenoj mjeri
»dozvoljava“ nepozeljna ponasanja. Pretpostavlja se da se u takvim slucajevima sama ¢injenica da
su dio nekog fakulteta koji ima dobar imidZ uzima u obzir kao dovoljna za njihovu projekciju sebe
u okruzenju kao vazne osobe te time i za opravdanje njihovih nepozeljnih ponasa (s obzirom na to

da su postigli dovoljno samim upisom na odredeni fakultet).

U zadnja dva desetlje¢a imidz se u poslovnom okruzenju namece kao vrlo vazan faktor koji moze
imati brojna pozitivna djelovanja na uspjeh same organizacije (Pende, 2003). Uz to, imidz se
prepoznaje kao vazan segment te se njegovi u¢inci promatraju i u akademskom okruzenju (Beneke
isur., 2011; Mackelo i Driteikiené, 2010; Wilkins i Huisman, 2014; Bringula i Basa,2011). Kotler
i Fox (1995) isticu da trenutna slika 0 instituciji nadjacava razinu kvalitete koju podrazumijeva
odredena institucija jer upravo nacin na koji potencijalni student dozivljava neki fakultet igra
znacajnu ulogu prilikom odabira tog fakulteta pri ¢emu stvarna kvaliteta fakulteta pada u drugi
plan. Khalifa i Mahmoud (2016) u svom istrazivanju vezanom za ¢imbenike koji utjeCu na
formiranje imidza fakulteta istiCu da ¢e razumijevanje i izraZzena briga za studente od strane osoblja
fakulteta pozitivno doprinositi uvjerenjima koja studenti imaju o svojim fakultetima/
sveuciliStima. Navedeno je vazno zbog toga $to se razumijevanje i briga za studente moze
prepoznati u pravednom tretmanu koji studenti dozivljavaju od svojih nastavnika. To takoder moze
potvrditi kruzna djelovanja promatranih varijabli, a uz to posluziti i kao podloga za razvoj

strateSkih djelovanja koja poti¢u odrzivost 1 uspjeh u akademskom okruzenju.

Nadalje, angazirane zaposlenike karakterizira energi¢nost, predanost poslu te njihov znac¢ajan rad
u svrhu ostvarivanja ciljeva organizacije za koju rade. Takoder ih karakterizira koriStenje vlastitih
resursa, to¢nije znanja, iskustava i kreativnosti s ciljem privlacenja klijenata i ostvarivanja dobrih
rezultata (Richman, 2006). Kada su u pitanju studenti, neka istrazivanja ukazuju na to da su upravo
njihove preporuke klju¢ne/(najutjecajniji faktor) za privlacenje drugih studenata (Wilkins,
Huisman, 2014) pa stoga treba imati u vidu elemente koji ¢e ih navesti na takva ponaSanja.
Povezano s prethodno navedenim, to je jo§S jedan pokazatelj slicnosti izmedu poslovnog 1
akademskog organizacijskog okruzenja jer su radno angazirani zaposlenici, kao i radno angazirani

studenti znacajni u procesu privlacenja novih klijenata.

Istrazivanja vezana za poslovna organizacijska okruZenja upucuju na to da ¢e se zaposlenici
ponasati u ve¢oj mjeri odgovorno te ostvarivati bolju suradnju ako smatraju da je organizacija u
kojoj su zaposleni percipirana u pozitivnom smislu od strane okruZenja, odnosno da ima dobar
imidz (Dutton i sur., 1994). 1z dobivenih rezultata je vidljivo da dozivljaj imidza fakulteta direktno
povecava radnu angaziranost studenata (Boirras = .25, p <.001) te da su uslijed povecane radne
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angaziranosti studenti manje skloni nepozeljnim ponaSanjima prema fakultetu (BoirrasNops = -
.04, p <.01) (vidjeti Sliku 11 i Tablicu 4). Prema tome, sumirano se moze zakljuciti da je uz dobar
imidz fakulteta, radna angaziranost nuzna za poticanje poZeljnih ponaSanja studenata te da osim
Sto znacajno u pozitivnom smislu doprinosi u razli¢itim segmentima akademskog okruzenja,

ublazava krajnje nepozeljne efekte dozivljaja imidZa na nepozeljna ponasanja studenata.

5.1.6. Moralno distanciranje kao uporiSte za implementaciju strateSkih aktivnosti u

akademskom okruZenju

Nepozeljna organizacijska ponasanja mogu biti izazvana zbog odredenih organizacijskih faktora
(nezadovoljstvo vezano uz suradnju, prigovaranje, dozivljaj nepravednog tretmana,
nezadovoljstvo povezano s nadredenima i sl.) (Fox, Spector i Miles, 2001), ali temelj za ista moze
se nalaziti i u osobnim karakteristikama onih koji se tako ponasaju (Bowling i Eschleman, 2010;

Salgado, 2002; Spector i Fox, 2005).

Ve¢ je ranije spomenuto kako je dozivljaj pravednosti zapravo kljucan prediktor zadovoljstva na
radnom mjestu, a vazno je istaknuti da igra znacajnu ulogu i kada su u pitanju oblici ponasanja.
Zaposlenicima ¢e u slucaju dozivljaja pravednog tretmana porasti zadovoljstvo poslom, a to ¢e
pozitivno utjecati na njihovu posvecenost i izvrSavanje radnih zadataka te ¢e se u manjoj mjeri
upustati u nepozeljna ponasanja (Piccoli, De Witte 1 Pasini, 2011). U suprotnom, odnosno u slu¢aju
doZzivljaja nepravednog tretmana, istraZivanja (Aquino, Galperin i Bennett, 2004; Jones, 2009)

ukazuju na to da ¢e se osobe ¢eS¢e upustati u nepozeljne oblike ponasanja.

Kada su u pitanju oblici ponasanja na radnom mjestu, odredeni oblici ponaSanja ovise o osobinama
samog pojedinca te 0 njegovom poimanju morala (Bandura, 1999). Ljudi sami procjenjuju
situacije te ih vrednuju sukladno vlastitim moralnim nacelima i kroz svojevrsni oblik
samoregulacije definiraju svoja ponaSanju sukladno elementima koji karakteriziraju samu situaciju
u kojoj se nalaze (Bandura, 1999). Autor takoder naglasava kako samoregulacija moze djelovati,
odnosno biti aktivirana, ali isto tako moZze biti 1 deaktivirana te kroz moralno distanciranje koje
podrazumijeva negiranje osjecaja krivnje u kontekstu nesklada ponasanja i unutarnjih moralnih
vrijednosti objaSnjava njezino deaktiviranje koje potom dovodi do nepoZeljnih oblika ponasanja.
Sukladno tome, cilj niZe navedenih interpretacija osam klju¢nih elemenata za pojavu moralnog
distanciranja (Bandura, 1999) u akademsko okruzenje je podsjetiti na primjere iz prakse, odnosno

one koji se dogadaju u akademskom okruzenju te iz kojih je moguce zakljuciti da studenti u sustini
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teze pozeljnim oblicima ponasanja, ali i na to da je za takve oblike ponaSanja kako moguce, tako
1 potrebno stvoriti kvalitetnu podlogu, odnosno takvo okruzenje koje ¢e u njima kontinuirano
poticati samoregulaciju, a posljedicno tome 1 pozeljne oblike ponaSanja. U obrnutom slucaju,
0dnosno u sluc¢aju da studenti u sustini ne teze ka pozeljnim oblicima ponasanja, ne bi se dogadale
situacije u kojima imaju potrebu za moralnim distanciranjem, odnosno one koje su opisane u nize

navedenim odlomcima.

Moralno opravdavanje, eufemisticko etiketiranje i povoljna usporedba, odnosno prva tri
mehanizma koje navodi Bandura (1999) podrazumijevaju kognitivne rekonstrukcije neetickih
ponaSanja koje imaju za svrhu umanjiti Stetnost takvih ponaSanja, odnosno opravdati ista u

kontekstu viseg cilja, drustvene odgovornosti i sl.

Ljudi sami pred sobom opravdavaju odredene postupke koji nisu u skladu s njihovim moralnim
vrijednostima prije nego $to se upustaju u takve oblike ponaSanja te na taj nacin, odnosno kroz
razne oblike opravdavanja odredenih postupaka koji inace nisu prihvatljivi oblikuju iste u

prihvatljive (Bandura, 1999).

Kod studenata se moze vrlo ¢esto primijetiti da imaju potrebu opravdati neke svoje postupke koji
nisu bili u skladu s poZeljnim oblicima ponaSanja (svoju nedovoljnu angaziranost oko ucenja,
neredovite dolaske na nastavu, neaktivno sudjelovanje u studentskim obavezama, lo$ije ocjene
zbog nedovoljnog truda, nepostivanje nastavnika i ostalih kolega i sl.), iz ¢ega se moze zakljuditi
postojanje njihove svjesnosti o tome da se nisu ponijeli u odredenim situacijama kako treba jer

imaju potrebu to na neki nacin sami sebi, ali i okolini opravdati.

Kada je u pitanju moralno opravdavanje, ono se u akademskom okruzenju moze prepoznati kroz
razli¢ite svakodnevne situacije u kojima studenti opravdavaju svoja nepozeljna ponaSanja u
kontekstu postizanja visih ciljeva. Na primjer, nedopusteno doSaptavanje tijekom ispita kod kojeg
je visi cilj i druStvena odgovornost ,,pomoci kolegi®, ili npr. slikanje ispita kako bi se isti
diseminirao ostalim studentima sa svrhom da im se ,,pomogne* prilikom polaganja tog predmeta,
ali i dobije odredeni status ,,pozitivca“ u studentskom okruzenju ili na studentskom forumu na
kojem se ta pitanja objavljuju, zatim bilo koji oblici varanja i neiskrenih postupaka na fakultetu
mogu se od strane studenata opravdavati u kontekstu ostvarivanja ,,viseg cilja“. Ako student nije
dovoljno ucio i tijekom ispita podlijeZe razli¢itim metodama varanja kako bi ipak ostvario Zeljenu
razinu uspjeha, moZe se opravdavati time da mora dose¢i odredenu razina uspjeha kako ne bi
izgubi npr. pravo na stanovanje u studentskom domu ako ne zadovolji odredeni prosjek ocjena te

se stoga jednostavno morao upustiti u nepozeljne oblike ponaSanja kako bi doSao do dobre ocjene.
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Takvo ponaSanje se opravdava kao ,,nuzno* u datom trenutku u svrhu ostvarivanja ,,viSeg cilja®, a

prilikom toga se zapravo opravdava sniZzena angaziranost oko ucenja za taj ispit.

Eufemisticko etiketiranje podrazumijeva koriStenje moralno neutralnih izraza ¢ija je svrha umanyjiti
efekte nepozeljnih ponaSanja te odmak od odgovornosti. Moze se re¢i kako ono podrazumijeva
svojevrsno uljepSavanje ¢injenica koje su dovele do neceg loSeg ili neprikladnog. Prilikom
verbalnog neutraliziranja nepoZzeljnih ponasanja ljudima je jednostavnije upustiti se u nepozeljne
oblike ponaSanja nego u slucaju kada su takva ponaSanja nazvana pravim imenom (Diener,

Dineen, Endresen, Beaman i Fraser, 1975).

Svojevrsne igre rijeci, odnosno koristenje izraza koji upucuju na to da su se dogodile iste
posljedice, ali se one opisuju na blazi nacin, (Gambino (1973), koristi termin jezik neodgovornosti
1 kontekst sanitiranja jezika), ljudima ublazavaju poduzete aktivnosti koje su do tih negativnih

posljedica dovele. Svrha takvog koriStenja rijeci ocituje se u ublazavanju stvarnih posljedica.

U akademskom okruzenju one mogu biti vidljive u situacijama neuspje$no izvrSenih timskih
aktivnosti prilikom ¢ega ¢e oni koji su zasluzni za taj neuspjeh, drugima isti pokusati prikazivati
kao nesto Sto nije izazvano nepozeljnim ponasanjem kao §to je nemar i neodradeni zadaci, ve¢ ¢e
mozda koristiti izraze poput ,,dogodile su se neke nepredvidene privatne okolnosti koje su utjecale
na moju snizenu efikasnost sudjelovanja u radu; nismo pali na ispitu, samo smo dobili moguénost
za rad na poboljSanjima projekta kako bi isti bio bolje ocijenjen, dobili smo priliku za primjenu
alternativnih rjeSenja ove studije slucaja“ i sl. Ili u slu¢ajevima kada student ne nauci dovoljno
iako na ispit izlazi npr. peti put, pa izjavljuje pred drugima da on zapravo ,,utvrduje gradivo®, a ne

da nije uloZio trud u ucenje, odnosno nije izvrsio svoju obvezu u kontekstu pripreme za ispit.

Bollinger (1982) ukazuje i na koriStenje neaktivnog pasivnog stila u verbalnom izrazavanju ¢ija je
svrha umanjiti znacajnost ljudskog faktora, odnosno odgovornosti ¢ovjeka u slucaju negativnih

posljedica za koje je kao takav sam odgovoran.

U akademskom okruzenju moze se primijetiti kroz izraze ,,bas su me pogodila ta pitanja na koja
nisam znao odgovoriti“, prilikom ¢ega se ,,Kriva‘“ pitanja stavljaju u ulogu faktora koji je ,.kriv‘ za
lo§ rezultat na testu, a ¢ime student negira ¢injenicu da odgovornost za loSe rijeSen test zapravo
lezi u njegovoj nedovoljnoj pripremi za ispit, odnosno nedovoljnom angazmanu koji ga je

posljedi¢no doveo do loSih rezultata, a ne u pitanjima preko kojih sam sebe opravdava.

Povoljna usporedba podrazumijeva umanjivanje znacajnosti nepozeljnih ponasanja temeljem
njihove usporedbe s drugim nepozeljnim ponasanjima koja su dovela do jo$ gorih uc¢inaka od onih

koje je izazvao pojedinac koji koristi iste (Bandura, 1999). U akademskom okruzenju je moguce
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primijetiti povoljne usporedbe u situacijama kada npr. studenti dobiju loSu ocjenu jer se za ispit
nisu pripremali, ali da bi nakon toga sami sebi ili u okolini opravdali tu ¢injenicu, usporeduju se s
onim studentima koji nisu uspjeli uopée poloziti ispit. Opravdavaju zapravo svoju nedovoljnu
angaziranost time $to isti¢u da su se mogli naci u goroj situaciji, npr. u situaciji da nisu uopce
poloziti ispit kao neki drugi kolege, a to bi onda bila jo§ gora situacija od loSe ocjene. U tim
situacijama Cesto se znaju cuti recenice poput ,,Nema veze Sto sam dobio tako loSu ocjenu, njih 20

je palo na ispitu“ i sl.

Mehanizmi prebacivanja odgovornosti i difuzija odgovornosti podrazumijevaju smanjivanje
razine vaznosti nepozeljnih oblika ponasanja na osobnoj razini (Bandura, 1999). Kada je u pitanju
mehanizam prebacivanja odgovornosti koji podrazumijeva prebacivanje odgovornosti na onoga

koji ima autoritet, isti se itekako moze vrlo Cesto primijetiti u akademskom okruzenju.

Na primjer, u slu¢aju kada student dobije losu ocjenu na ispitu, za istu prebacuje odgovornost na
nastavnika, to¢nije pravda se time da je u ispitu napisao sve ono Sto je nastavnik rekao na
predavanju, ali je bez obzira na to dobio losu ocjenu, ili da je radio sve sukladno uputama koje je
dobio od strane nastavnika, ali da je studentski projekt bez obzira na to loSe ocijenjen, takoder
studenti mogu putem ovog mehanizma opravdavati svoj nedovoljni u¢inak u ucenju i time da su
nastavnici iznosili jedno na predavanju te da su se oni vodili time, a da je na ispitu bilo sasvim

nesto drugo i sl. Ovaj mehanizam pretpostavljan prebacivanje krivnje na autoritet (Bandura, 1999).

Treba istaknuti da se u akademskom okruzenju i odredeni studenti mogu prepoznati kao vode
skupine, odnosno svojevrsni autoriteti unutar odredene skupine studenata te da se nepozeljna
ponasanja mogu manifestirati 1 biti upucena prema nekom drugom studentu koji postaje meta
svojevrsnog maltretiranja od strane grupe koja slusa autoritet, a zapravo se kao pojedinci ne bi
tako ponasSali prema ,,odabranoj* meti od strane autoriteta. U tom sluc¢aju se radi o odricanju
odgovornosti u kontekstu ne€ovjecnog ponaSanja prema drugoj osobi od strane grupe, koja kao
opravdanje za takvo ponaSanje vidi u svom, iz nekog razloga odabranom autoritetu, odnosno
,vodi“ skupine koji je jednostavno ,,dao naputak“ da se tako ponaSaju i da je takvo ponaSanje
opravdano. Takve oblike ponasanja, odnosno koristenje mehanizama prebacivanja odgovornosti,
isticu Andrus (1969), Kelman i Hamilton (1989) i Bandura (1999) kroz odricanje osobnih
odgovornosti u zatvorima, u vojnim zlo¢inima, raznim oblicima agresije i sl. Iste se svakako treba
uzeti u obzir i u akademskom okruzenju jer mogu poluéiti znacajne negativne posljedice i za
¢lanove skupine koja ,,slusa® studenta koji se postavlja kao autoritet, a pogotovo za studenta koji

se nade na njihovoj meti te je nerijetko prisiljen trpjeti takva ponasanja (koja u svakom slucaju
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treba prepoznati kao ponasanja sa izrazito negativnim predznakom u akademskom okruzenju,

odnosno kao vrlo znacajna nepozeljna organizacijska ponasSanja).

Kada je u pitanju rad u timu bez jasno definiranih zadataka i odgovornosti, ve¢ se samo naglaSava
vaznost onoga $to e proizaci iz zajedni¢ke suradnje, odnosno vazan je samo finalni output, gubi
se vrijednost odgovornosti. To¢nije, Bandura (1999) naglasava da u slucajevima kada su svi
odgovorni, zapravo nitko ne osjeca odgovornost. Ljudi djeluju okrutnije kada djeluju pod
svojevrsnom grupnom odgovornosti, odnosno odgovornosti proizasle iz djelovanja ,,skupine* za

razliku od situacija u kojima se promatraju kao individue (Bandura, 1999).

Difuzija (rasprsenje) odgovornosti podrazumijeva prebacivanje odgovornosti na ostale ¢lanove
grupe, a ista se moze primijetiti kod studenata prilikom njihova grupnog rada na studentskim
projektima ili zajedni¢kim zada¢ama. U tim situacijama se itekako moZe primijetiti koriStenje
mehanizma difuzije odgovornosti jer se odgovornost za na vrijeme neizvrSene zadatke ili za
nedovoljno dobro odradene aktivnosti za koje je odgovoran jedan pojedinac, odnosno student,

prebacuje na ostale studente s kojima je radio u grupi, odnosno ¢lanove njegove grupe.

Cesto se dogadaju i situacije da prilikom studentskih projektnih suradnji, odredeni ¢lanovi
jednostavno ne odraduju svoje zadatke, ali se prikrivaju i nekako uspijevaju ,,provuéi s ostalima
u grupi koji ¢e odraditi i njihov dio jer jednostavno ne zele kasnije trpjeti negativne posljedice
zbog pojedinaca koji nisu bili dovoljno aktivni. Tu se moze primijetiti da su pojedinci koji ¢e radije
raditi viSe nego trpjeti negativne posljedice, u odredenom segmentu svjesni mehanizma difuzije
odgovornosti koji im moze itekako $tetiti. Tijekom rada sa studentima na njihovim studentskim
projektima, vrlo su Cesto primijecene takve situacije, ali je vrlo rijetko bilo primije¢eno da e se
pojedinci fokusirati na problem zbog kojeg jedna ili dvije osobe ne izvrSavaju svoj dio zadatka
kako bi pokusali rijesiti isti, ve¢ ¢e radije raditi viSe i zanemariti one Koji ne rade istim

intenzitetom.

lako ¢e osoba/ student koji se tako ponasSa biti percipiran od strane drugih kao vrlo marljiva osoba
¢ija je radna angaziranost na vrlo visokoj razini, zapravo se njegovo ponaSanje u kontekstu
ignoriranja 1 preuzimanja odgovornosti za drugog moze promatrati i kao nepozeljno organizacijsko
ponasanje. Takvo ponasanje moze imati negativne posljedice i u budu¢im poslovnim procesima
ne samo za marljivog studenta (npr. uvijek ¢e biti spreman izvrSavati tude zadatke, raditi vise, $to
moze dovesti do toga da ga kasnije autoriteti zatrpavaju s radnim zadacima, a Sto ga posljedicno
moze dovesti do nekog oblika negativne frustracije, a potom 1 do negativnih efekata koji iz toga

proizlaze), ve¢ i za onoga koji se uz minimalno ulaganje truda ,,provlaci“ (u poslovnom okruzenju
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nerealno percipira stvarnost, podrazumijeva da ¢e posao odraditi uvijek ,,netko drugi“ te da ¢e se

uz tog drugog ,,provuci‘).

Prethodno navedeno sugerira na to koliko je vazno u obzir uzeti Siru sliku kojom se Zeli ukazati
na to da nepoZzeljna radna ponaSanja studenata nisu vezana samo uz akademsko okruzenje, ve¢ ista
mogu znacajno utjecati na kasnija organizacijska ponaSanjima tih pojedinaca kada se nadu u
poslovnom organizacijskom okruzenju. Ovaj dio je znacajan osobito zbog toga $to se danas
poslovni procesi u vecini slucajeva temelje na projektnoj suradnji te se na taj nacin i financiraju, a
na to upucuje i ¢injenica da se interes za timski rad koji se pojavio 1980-tih godina odrzao kao
znacajan do danas te kao takav polucio i oblik dizajniranja organizacijskih struktura u 21. stoljecu
koje se baziraju na timskim organizacijskim strukturama (Turkalj, Fosi¢ i Marinkovi¢, 2012).
Istrazivanja upucuju na to da je uvodenje timova u organizacijsku strukturu klju¢no kada je u
pitanju povecanje efikasnosti i kvalitete rada (Appelbaum i Batt, 1993) te je prema tome vazno

danasnje studente pripremati za sudjelovanje u takvim oblicima radnih procesa.

Mehanizam iskrivljavanja posljedica kroz ignoriranje ili iskrivljivanje negativnih ucinaka
djelovanja pojedinca takoder se koristi sa svrhom slabljenja moralne kontrole (Bandura, 1999).
Oni se mogu objasniti kao negiranje ili reduciranje negativnih posljedica do kojih je doslo zbog
nepozeljnih ponasanja. U slucaju kada takva ponasanja imaju negativne posljedice i na drugu

osobu, dolazi do potrebe iskrivljavanja posljedica od strane osobe koja ih je izazvala.

U akademskom okruZenju se to takoder moze primijetiti prilikom timskog rada na odredenim
zadacima kada student koji ne izvrsi svoje obaveze, te time dovede u negativan polozaj cijeli tim,
pokusava iskriviti te posljedice kako bi opravdao svoje nepozeljno ponaSanje koje je do toga

dovelo.

Kada je u pitanju mehanizam dehumanizacije koji je zapravo jedan vrlo rigorozan i u svakom
smislu neeti¢ki oblik ponaSanja, treba ukazati na to da isti kao takav sluzi za opravdavanje

odredenih oblika nepoZeljnih ponasanja.

U akademskom okruZenju se on moZe primijetiti kada se skupina na svojevrsni nacin ,,uroti* protiv
pojedinca kojeg naziva pogrdnim imenima, govori da je nesposoban, da nije pametan i sl. te stoga
1 zasluZuje tretman kakav mu se pruza. Takve oblike ponaSanja je vrlo vazno uociti u akademskom
okruzenju i pokusati na njih utjecati ne samo iz razloga kako bi se takvi nepozeljni oblici ponasanja
zaustavili, ve¢ 1 kako bi se isti izbjegli kasnije u poslovnom organizacijskom okruzenju. U
akademskom okruzenju se mogu dogoditi i situacije u kojima se nastavnici ponasaju prema

studentima na neprimjeren nacin, a to se moze ocitovati kroz razne oblike vrijedanja i
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neuvazavanja studenta kao takvog, $to se u kontekstu moralnog distanciranja moze opravdavati
kroz mehanizam dehumanizacije, ali i $to ba§ zbog toga moze kasnije imati znacajne posljedice

na studenta kada se nade u radnom okruzenju.

Neeticka ponaSanja koja studenti mogu dozivjeti od strane nastavnika se itekako mogu kroz
viSestruke negativne ucinke odraziti na studente, a ti negativno ucinci mogu biti vidljivi u
sljede¢im segmentima: u padu samopouzdanja, kroz stvaranje ozra¢ja u kojem ¢e studenti takva
ponasanja uzimati kao uobicajena, kroz ocekivanja studenata da ¢e se takvi oblici ponasanja
nastaviti i kasnije u radnom okruZenju i sl. Vazno je istaknuti da neeticki oblici ponasanja od strane
nastavnika mogu kod studenata dovesti do toga da se 1 sami tako po€inju ponasati S obzirom na to
da su takvo ponasanje dozivjeli od strane autoriteta koji bi im trebao biti uzor. To potvrduju i
istrazivanja (Farnese, Tramontano, Fida i Paciello, 2011) koja upué¢uju na to da dozivljena neeticka
ponaSanja u akademskom okruzenju mogu kasnije poluciti itekako znacajne neeticke oblike
ponasanja u buduénosti. Kada se govori o dehumanizaciji, treba istaknuti da i danasnje drustvene
vrijednosti i suvremeni oblik zivota (koji je podrazumijevan automatizacijom, urbanizacijom, kroz
znacajnu geografsku pokretljivost, zatim opéa ubrzanost svih procesa i sl.), utjece na razne oblike
dehumanizacijskih procesa, kao npr. povezivanja ljudi u anonimne skupine koje nisu utemeljene
na zajednickim vrijednostima i sl. (Bernard, Ottenberg i Redl, 1965; Bandura, 1999) te takvim

grubim poimanjem svakodnevice negativno utjecu na ljudskost u njenom sustinskom smislu.

Mehanizam pripisivanja krivnje podrazumijeva svojevrsno okrivljivanje ,,drugog® ili okolnosti
koje su se poklopile i izazvale negativne posljedice za koje nije kriv pojedinac koji je do istih
doveo te se na taj nacin opravdava takav ¢in, odnosno udaljava se od moralnosti (Bandura, 1999).
Pripisivanje krivnje se moZe promatrati kroz takve oblike moralnog distanciranja koji kao temelj,
u kontekstu opravdanja nepozeljnih ponasanja, odnosno ucinaka pripisuju krivnju na pojedinca

koji se nasao u takvoj situaciji uz objaSnjenje da je isti tako neSto sigurno i ,,zasluzio®.

U akademskom okruZenju se primjeri ovog oblika moralnog distanciranja mogu primijetiti u
situacijama u kojima se studenti jednostavno distanciraju od nekih svojih kolega, grupe studenata
se izdvajaju, a odredeni pojedinci ostaju ,,sami* iz razli¢itih razloga, a onda ¢lanovi segmentiranih
grupica za takvu separaciju okrivljuju onoga koji nije ¢lan grupe kroz npr. izjave tipa ,,sam si je
kriv* ili ,,tko mu je kriv kada se ne zna uklopiti“, ili ,,to je i zasluzio kada nas nije podrzao dok
smo radili to 1 to..““ 1 sl. Vrlo je zna€ajno prepoznati takve oblike ponaSanja kao nepoZeljne oblike
ponasanja, ali 1 osvijestiti ¢injenicu da se u akademskom okruzenju na iste itekako moze pozitivno
djelovati u svrhu njihove redukcije i dubljih propitivanja vezanih uz temu raznih oblika ponaSanja
studenata, odnosno kontinuiranog provjeravanja prediktora takvih ponasanja.

140



Navedeni mehanizmi u kontekstu moralnog distanciranja su u akademskom okruzenju prepoznati
kao vazni zbog toga Sto oni podrazumijevaju svojevrsno vlastito opravdanje za odredene postupke
koji se mogu svrstati u nepozeljna ponaSanja na osobnoj razini, a to upucuje na ¢injenicu da je
studentima stalo do toga kako se ponaSaju. Vec¢ je ranije ukazano na vaznost uzimanja u obzir
pojedinca kao takvog te na cinjenicu da se prilikom promatranja dozivljaja pravednosti u obzir
trebaju uzeti subjektivni dozivljaji pojedinaca o tome je li neSto pravedno, a ne je li nesto

zadovoljilo sve propisane norme i procedure pa se samo po sebi podrazumijeva kao pravedno.

Ove interpretacije sugeriraju na to da svaki pojedinac, odnosno svaki student u sebi ima ugradene
moralne mehanizme te da su oni znac¢ajni u kontekstu pozeljnih ponasanja ako su aktivirani, ali da
isto tako mogu proizvesti brojne negativne posljedice u slucaju njihove deaktivacije. Uz to,
potrebno je osvijestiti da oblici ponasanja studenata nisu samo povrsinske naravi, odnosno da se
neki jednostavno ponaSaju poZeljno, dok se drugi ponaSaju nepozeljno. Studenti u sebi imaju
ugradene svojevrsne moralne mehanizme, ali je potrebno raditi na ostvarivanju preduvjeta za takvo
ozracje na fakultetu da ti mehanizmi budu u §to vecoj mjeri aktivirani, ali 1 imati u vidu ¢injenicu

heterogenosti karaktera u studentskoj populaciji kada su u pitanju moralne samoregulacije.

Sve prethodno navedeno sugerira na potrebu propitivanja razine utjecaja razli¢itih elemenata (npr.
oblici komunikacije izmedu klju¢nih dionika u akademskom okruzenju, ozra¢je na fakultetu, imidz
fakulteta i sl.), koji poticu aktivaciju moralnih mehanizama, a koji posljedi¢no vode do znacajnih
dobrobiti proizaslih od svakog pojedinca i to ne samo trenutno u akademskom okruZenju, ve¢ se
prenose 1 na njihova buduca djelovanja u poslovnom organizacijskom okruZenju. Takav oblik
povezivanja te posljedi¢no osvjeSc¢ivanje stanja, u smislu onog trenutnog te u smislu njegove
prenosivosti u buduce, prepoznaje se 1 kao klju¢ za pozitivnu odrzivost cijelog gospodarskog
sustava kojeg sada ¢ine oni koji su nekada bili dio akademskog okruzenja, a u buduénosti ¢e ga

¢initi oni koji su sada dio akademskog okruzenja.

5.1.7. Ogranicenja istraZivanja kao buduéi izazovi u promatranju akademskog

okruZenja

Unato¢ novim spoznajama ovog istrazivanja kroz primjenu interdisciplinarnog pristupa treba
spomenuti i neka njegova ogranic¢enja koja se ocituju kroz sljedece: (1) istrazivanje je temeljeno
na samoprocjenama ispitanika/studenata, a nisu ispitivani njihovi stavovi, (2) podaci su prikupljani

metodom snjezne grude, (3) homogeni izvor informacija.
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Vezano uz prvo navedeno ogranic¢enje, vazno je istaknuti da su studenti koji su sudjelovali u
istrazivanju svoje odgovore temeljili na vlastitim samoprocjenama te je stoga moguée da su
pozeljna organizacijska ponaSanja znacajnije zastupljena u odnosu na nepozeljna (vidjeti Tablicu
2). Kao $to je vec ranije objasnjeno, stavovi su vazni jer oni mogu utjecati na oblike ponasanja, a
uz to je vazno imati u vidu da je na stavove moguce utjecati kako pri njihovom kreiranju, tako 1
pri njihovom modificiranju. U buduc¢im bi istrazivanjima svakako bilo zanimljivo ispitati stavove
studenata, a u svrhu strateSkog djelovanja u akademskom okruzenju temeljenog na primjerima

dobre prakse iz poslovnog organizacijskog okruzenja, iste bi trebalo mjeriti redovito.

Sto se ti¢e drugog ogranienja, odnosno primjene metode snjezne grude Koja se koristila u
istrazivanju za prikupljanje podataka, vazno je istaknuti da ona uz svoje pozitivne strane (npr. brzu
diseminaciju anketnog upitnika), moze uzrokovati i odredena ograni¢enja u smislu uzorka,
odnosno kasnije dobivenih rezultata temeljenih na prikupljenim odgovorima. Naime, ova metoda
pretpostavlja da ¢e uz ciljano diseminirane anketne upitnike, ispitanici, u ovom slucaju studenti,
biti zamoljeni da i oni dalje diseminiraju anketni upitnik. Pri tome se moze pretpostaviti i oekivati
da su u ovom slucaju studenti koji su popunjavali upitnik i potom isti $irili dalje, radno angazirani
studenti, za razliku od onih koji su ga samo popunili i nisu $irili dalje. Ako su radno angaZziraniji
studenti Sirili upitnik dalje, onda postoji moguénost da su ga diseminirali drugim studentima
sliénih karakteristika, a ti drugi studenti su upitnik potom diseminirali takoder studentima sli¢nih
karakteristika itd. Zaklju¢no, ograni¢enje metode snjezne grude moglo je dovesti do toga da su
upitnik popunjavali studenti sli¢nih karakteristika (npr. radno angaZiraniji studenti) te su stoga
odgovori vezani uz pozeljna organizacijska ponasanja znacajniji u odnosu na one vezane uz
nepoZzeljna organizacijska ponaSanja studenata. U buduc¢im bi istraZivanjima stoga bilo zanimljivo
u obzir uzeti dvije skupine studenata (npr. one koji su vise i one koji su manje angazirani u svojim
studentskim obavezama ili one koji su uspjesniji i one koji su manje uspjesni) te istraZivanje
provesti samo na tom skupu ispitanika. Sto se ovog istrazivanja tice, Zeljelo se obuhvatiti §to veéi
broj studenata, odnosno cilj je bio imati §to veci uzorak te je prema tome metoda snjezne grude

bila prikladna za koriStenje.

Trece ogranicenje istrazivanja, odnosno homogeni izvor informacija podrazumijeva ¢injenicu da
su u istrazivanju sudjelovali samo studenti, odnosno koristen je isti izvor informacija. Kako je ovo
jedno od prvih istrazivanja koje povezuje imidz, interakcijsku pravednost, radnu angaZiranost 1
(ne)pozZeljna organizacijska ponasanja studenata, to¢nije promatra navedene varijable u okviru
akademskog okruzenja, uzorak je temeljen na studentima, odnosno u istrazivanju su sudjelovali

samo studenti Sto se moglo i ocekivati. Isti izvor informacija je posljedicno doveo do toga da su
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neki beta ponderi veci nego bi trebali biti. U budué¢im bi istrazivanjima stoga bilo zanimljivo u
obzir uzeti i bivse studente, odnosno one koji su zavrsili fakultet/diplomirali te sada ¢ine poslovno

organizacijsko okruzenje.

6. Zakljucak

Istrazivanjem se zeljelo doprinijeti prepoznavanju elemenata koji su kljuni za ostvarivanje
uspjesnosti i odrzivosti u akademskom okruzenju. Uz to, cilj je bio doprinijeti osvje$¢ivanju stanja
na akademskom trZiStu i naglasiti da ono ni po ¢emu nije iznimka kada su u pitanju globalni trzi$ni
utjecaji, ve¢ da je itekako podlozno istima. Uz to, Zeljelo se ukazati i na njegove sli¢nosti s
poslovnim organizacijskim okruzenjem pri ¢emu se naglasak stavlja na studente u ulozi klijenata,
ali i studente u ulozi ljudskih potencijala. 1z te perspektive imidz fakulteta, dozivljaj interakcijske
pravednosti na fakultetu, radna angaziranost studenata i njihova pozeljna, odnosno nepozeljna
ponasanja prepoznaju se kao klju¢ni elementi za postizanje uspjesnosti i odrzivosti visokoskolskih
ustanova s obzirom na dominaciju ponude u odnosu na potraznju koja je prisutna u svim trziSnim

segmentima pa tako i u akademskom.

Kada se u obzir uzme sve navedeno vezano za ovo istrazivanje u smislu teorijskih osnova i
empirijskih pokazatelja, moguce je prepoznati 7 kljucnih stavki putem kojih se moze djelovati u
kontekstu doprinosa na ostvarivanje uspjeha u akademskom okruzenju: (1) ljudski faktor kao klju¢
ostvarivanja uspjeha; (2) studenti u dvostrukoj ulozi — ljudski potencijali i klijenti fakulteta; (3)
dozivljaj interakcijske pravednosti u kontekstu prediktora radne angaziranosti i poZeljnih
ponasanja studenata; (4) dozivljaj imidza fakulteta u kontekstu prediktora radne angaziranosti i
poZeljnih ponaSanja studenata; (5) radna angaziranost studenata u kontekstu prediktora za pozeljna
ponasanja studenata s viSestrukim pozitivnim ishodima, ali i u kontekstu medijatora izmedu
promatranih varijabli i poZeljnih ponaSanja studenata; (6) prepoznavanje sli¢nosti izmedu
organizacijskog i akademskog okruzenja; (7) osvjes¢ivanje zasi¢enosti akademskog trzista s ciljem
poduzimanja mjera za odrzivost visokoskolskih ustanova.

Doprinos samog istrazivanja Zelio se ostvariti ne samo kroz potvrdivanje ili opovrgavanje
postavljenih hipoteza, ve¢ i kroz prakti¢ne implikacije do kojih dobiveni rezultati uz Siri pogled u

kontekstu primjene interdisciplinarnog pristupa (koji je bio temelj za postavljeni model) mogu

dovesti. S obzirom na to da su kroz razmatranje prvog postavljenog problema, rezultati pokazali
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da dozivljaj imidza fakulteta pozitivho doprinosi radnoj angaZiranosti studenata na fakultetu te
uzimaju¢i u obzir dobrobiti koje iz njega proizlaze u poslovnom organizacijskom okruzenju,
zakljuCuje se da se imidz moze promatrati kao svojevrsni alat za ostvarivanje uspjeSnosti u
akademskom okruzenju. Prema tome, a u svrhu maksimizacije iskoristivosti imidza u segmentu
ostvarivanja uspjesnosti i odrzivosti, potrebno je imati u vidu kljuéne elemente koji ¢e ,,proizvesti*
takav imidza fakulteta koji ¢e privuéi ciljnu skupinu, odnosno studente te s kojim ¢e se potom
ciljna skupina, odnosno studenti zeljeti identificirati. To je vazno jer ¢e ga u tom slucaju 1 ,,nositi
sa sobom* te tijekom studija, ali i nakon zavrSetka studija, prenositi kao dio svog osobnog imidza.
Time ¢e se ostvariti pozitivna diseminacija imidza kroz njihova razna djelovanja u okolini $to
moze dovesti do poveéanja interesa za odredeni fakultet od strane potencijalnih novih studenata.
Upravo se ovaj oblik upravljanja imidzom prepoznaje kao znacajan zbog toga $to se temelji na
nekontroliranom prijenosu informacija, to¢nije na nekontroliranoj komunikaciji koja je uz to

temeljena na vlastitim iskustvima.

Rezultati su takoder vezano uz prvi postavljeni problem pokazali da dozivljaj interakcijske
pravednosti nastavnika i dozivljaj interakcijske pravednosti studenata pozitivno doprinose radnoj
angaziranosti studenata. Teorijska osnova ukazuje na razne elemente koji poti¢u dozivljaj
pravednog tretmana, ali prikladan oblik komunikacije prepoznat je kao kljucan za ostvarivanje
dozivljaja interakcijske pravednosti u akademskom okruzenju. Kako bi se takav oblik
komunikacije ostvario potrebno je kontinuirano pratiti studente (u kontekstu njihove dvostruke
uloge) te prilagodavati kako komunikaciju (npr. kroz koristenje novih oblika komunikacije), tako
i oblike transfera nastavnog sadrzaja upravo onima koji ga konzumiraju, odnosno studentima.
Takoder, zakljucuje se da su u samoj interakciji izmedu klju¢nih dionika u akademskom
okruzenju, odnosno izmedu nastavnika i studenata i studenata i drugih studenata, odnosno njihovih
kolega, komunikoloski pristupi koji podrazumijevaju razumijevanje i uvaZavanje, kljucni za

ostvarivanje pozitivnih ishoda u akademskom okruZenju.

Nadalje, vezano uz drugi postavljeni problem istrazivanja, utvrdeno je da radna angaziranost
pozitivno djeluje direktno i indirektno na pozeljna organizacijska ponasanja studenata te se iz toga
zakljucuje koliko je vazno stvarati takvu atmosferu u kojoj ¢e studenti Zeljeti biti radno angaZzirani
s obzirom na to da upravo radna angaziranost doprinosi brojnim pozitivnim ishodima u

akademskom okruzenju.

Sto se ti¢e treceg postavljenog problema istrazivanja, utvrdeno je da medijacijska uloga radne
angaziranosti studenata znacajno doprinosi u odnosima izmedu interakcijske pravednosti i
(ne)pozeljnih ponasSanja studenata, a to ukazuje na njezin znacajan indirektan doprinos u
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postavljenom modelu. Takoder, vezano uz postavljeni tre¢i problem, radna angaziranost se
pokazala kao znacajan medijator izmedu dozivljaja imidza fakulteta 1 (ne)pozeljnih
organizacijskih ponasanja studenata. Toc¢nije, kako su rezultati pokazali da u direktnom odnosu
dozivljaj imidza fakulteta moze pozitivno doprinositi nepozeljnim ponasanjima studenata,
pokazalo se da radna angaziranost kroz svoju medijacijsku ulogu ublazava, u ovom sluc¢aju krajnje
nepozeljne efekte dozivljaja imidZza na nepozeljna ponasanja studenata. Time se potvrdila
znacajnost radne angaZziranosti u akademskom okruzenju, ali i otvorilo pitanje vezano za 0dnos
izmedu dozivljaja imidZa 1 nepoZeljnih ponaSanja studenata. Tocnije, otvorilo se pitanje moze li
dobar imidz fakulteta podrazumijevati svojevrsnu ,,dozvolu* studentima za njihova nepozeljna
ponasanja jer su samim time $to su uspjeli upisati odredeni fakultet podrazumijevani kao dovoljno
vazni i uspjesni. Uz to, otvorilo se pitanje stvara li dobar imidz fakulteta i dodatni pritisak na
studente koji potom utjece na stvaranje negativnih emocija, a posljedi¢no i na pojavu nepozeljnih
ponasanja studenata. Ovdje takoder dolazi do izrazaja vaznost radne angaziranosti koja ¢e ublaziti

ovakve eventualne negativne efekte.

Zaklju¢no, sve promatrane varijable u postavljenom i promatranom modelu prepoznate su kao
kljucne te je empirijski potvrdeno njihovo medudjelovanje. Kroz ukazivanje na sli¢nosti izmedu
akademskog i poslovnog organizacijskog okruzenja i prikaz teorijske osnove, doprinijelo se
povezivanju ova dva segmenta sa svrhom prijenosa dobrih praksi iz poslovnih organizacijskih

okruzenja u akademsko okruZenje kako bi se ostvarila odrzivost visokoSkolskih ustanova na istom.
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8. Prilozi

Prilog 1 Ankete IZIP

DRUSTVENA RAZMJENA NA STUDILJU
Dragi studenti,

Ovaj se upitnik odnosi na razliCite aspekte Vaseg studentskog zivota i dozivljaja kvalitete odabranog
studijskog programa. Pruzanjem valjanih i istinitih odgovora na pitanja (Sto ¢e se kontrolirati statistickim
postupkom), ostvarujete moguénost sudjelovanja u nagradnom izvla¢enju 10 duplih Kkino ulaznica. O
rezultatima nagradnog izvlacenja obavijestit ¢emo Vas putem e-maila.

Ovaj je upitnik dio projekta kojim se nastoji istraziti drustvena razmjena na studiju. Istrazivanje provodimo
u Hrvatskoj i Cileu. Ispunjavanje ovog upitnika trajat ée najvise 15 minuta. Naravno, Vasi ¢e odgovori
biti u potpunosti povjerljivi i analizirani isklju¢ivo na grupnoj razini. Osobni identifikacijski podatak
(e-mail adresa koju Cete, ukoliko Zelite, unijeti po zavrSetku ispunjavanja upitnika) ¢uvat ¢e se odvojeno
od Vasih odgovora i koristiti isklju¢ivo u svrhu nasumiénog izvlaenja i podjele nagrada. Vase je
sudjelovanje u ovom istraZivanju u potpunosti dobrovoljno. Mozete odbiti sudjelovanje u istraZivanju
ili odustati od ispunjavanja ovog upitnika u bilo kojem trenutku, bez ikakvih sankcija. Svi ¢e odgovori biti
sigurno pohranjeni, a pristup podacima imat ¢e samo istrazivaci na projektu. Ukoliko imate bilo kakvih
pitanja vezanih za ovo istrazivanje, molimo kontaktirajte doc. dr. sc. Anu Jakopec (ajakopecl@ffos.hr) ili
doc. dr. sc. Agustina Molinu (agustin.molina@uc.cl).

o Zelim sudjelovati u ovom istraZivanju.
o Ne Zelim sudjelovati u ovom istrazivanju.
Ako sudionik odabere: “Zelim sudjelovati u ovom istrazivanju.”...
Hvala Vam na sudjelovanju!
Molimo na pitanja odgovarajte §to iskrenije, ovdje nema neto¢nih odgovora.
Koliko imate godina? __

~

Kojeg ste spola? M__ V4

Molimo, navedite naziv Sveucili§ta na kojemu studirate:
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Molimo unesite naziv Vaseg studijskog programa:

Na kojoj ste trenutno razini studija?
Preddiplomski studij
Diplomski studij
Poslijediplomski stru¢ni studij
Poslijediplomski doktorski studij

Drugo (molimo, precizirajte)

Molimo oznacite broj semestra kojeg trenutno pohadate:

X (ili vige).

Molimo, ukoliko znate, unesite:
Vasu prosje¢nu ocjenu u protekloj akademskoj godini:
Vasu prosje¢nu ocjenu na studiju:
Kako biste procijenili Vas akademski uspjeh?
Izvrstan
Vrlo dobar
Dobar __
Dovoljan __

Slab

Imate li radnog iskustva (ukljucujucéi studentski posao)?
Da, imam.

Ne, nemam.

175



Ako sudionik odabere: “Da, imam.”...
Koliko radnog iskustva imate?
Godina: __

Mjeseci: __

Sljedec¢e se tvrdnje odnose na Vasa iskustva ili osje¢aje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice
izrazite svoje slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5
Potpuno se Potpuno se
ne slazem slazem

Distributivna pravednost nastavnika

1. Moji mi nastavnici pravedno dodjeljuju ocjene s obzirom na trud koji ulazem u kolegij.

2. Moji mi nastavnici dodjeljuju onakve ocjene kakve sam zasluzio/la.

3. Moji mi nastavnici pravedno dodjeljuju ocjene, u usporedbi s ocjenama koje dodjeljuju mojim
kolegama.

Organizacijska ponasanja prema fakultetu

1. Ponosan/ponosna sam kad predstavljam svoj fakultet u javnosti.
2. Ponosan/ponosna sam §to studiram na ovom fakultetu.
3. Preporucio/la bih drugima studiranje na ovom fakultetu.

Proceduralna pravednost

Sljedec¢e se tvrdnje odnose na postupke ili kriterije koji se opéenito koriste za odredivanje ocjena (npr.,
kolokviji/ispiti, seminari, grupni rad, prezentacije, itd.).

U kojoj mjeri...

1 2 3 4 5 6 7
U izrazito U izrazito
maloj velikoj
mjeri mijeri
1. ... ste u moguénosti izraziti Vasa miSljenja i osjecaje vezano za postupke ili kriterije odredivanja

ocjena?

...mozete utjecati na ocjene dodijeljene tim postupcima ili kriterijima?

...se ti postupci ili kriteriji dosljedno primjenjuju (na isti na¢in/jednako za sve studente)?
...su ti postupci ili kriteriji nepristrani?

...se ti postupci ili kriteriji temelje na to¢nim informacijama?

o wD
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6. ...ste u mogucnosti zaliti se na ocjenu odredenu na osnovu tih postupaka ili kriterija?
7. ...te procedure ili kriteriji odrazavaju eticke i moralne standarde?

SKLONOST MORALNOM ODVAJANJU

Sljedec¢e se tvrdnje odnose na VaSa misljenja ili osje¢aje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice

izrazite svoje slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5 6 7
Potpuno se Potpuno
ne slazem se slazem

1. Prihvatljivo je S$iriti glasine kako bismo obranili one do kojih nam je stalo.

N

Uzimanje stvari bez dopustenja vlasnika je u redu ako tu stvar samo posudujemo.

3. S obzirom na to do kojih granica ljudi idu kako bi se prezentirali u boljem svjetlu, nikako se ne moze

smatrati grijehom ako malo uljepSamo vlastita postignuca.

4. Ljudi se ne bi trebali smatrati odgovornima za upitna djela koja su uéinili ako su samo slijedili naredbe

osoba koje imaju autoritet.

Ljude se ne moze okriviti za stvari koje su tehnicki pogresne ako svi njihovi prijatelji rade te iste svari.
Preuzimanje osobnih zasluga za ideje koje nisu nase nije veliki problem.
S nekim ljudima se mora postupati na grub nacin jer oni nemaju osjecaje koje je moguce povrijediti.

© N oo

Ljudi koji su zlostavljani su obi¢no uéinili nesto zbog ¢ega su zasluZili to zlostavljanje.

Sljedec¢e se tvrdnje odnose na Vasa iskustva ili osjeCaje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice
izrazite svoje slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5
Potpuno se Potpuno se
ne slazem slazem

Organizacijska ponaSanja prema nastavnicima

1. Ponosan/ponosna sam $to u¢im upravo od ovih nastavnika.

2. Branim svoje nastavnike kada ih drugi kritiziraju.

3. Moje nastavnike bih preporucio/la drugim studentima.

0

1

2

3

4

Nikad

Uvijek

Posvecenost
1. Smatram da moj studij ima veliko zna¢enje i svrhu.
2. Moj studij me nadahnjuje.
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3. Entuzijasti¢an/entuzijasti¢na sam za svoj studij.

4. Ponosan/ponosna sam na svoj studij.
5. Smatram da je moj studij izazovan.

Sljede¢e se tvrdnje odnose na ucestalost razliCitih oblika Vaseg ponaSanja. Molimo Vas da uz pomo¢

navedene ljestvice procijenite koliko ste se ¢esto ponasali na na¢in opisan pojedinom tvrdnjom.

1 2 3 4 5

Nikad Jednom ili | Jednom ili | Jednom ili | Svaki tjedan
dvaput u | dvaput dvaput
zivotu godisnje mjesecno

Organizacijska devijantnost

L N o g ~ wWw D

preko tudeg studentskog ugovora?

9. Koliko ste ¢esto na nastavi na listu za evidenciju dolazaka potpisali kolegu koji nije bio prisutan?

Koliko ste ¢esto namjerno zakasnili na nastavu?

Koliko ste ¢esto konzumirali alkohol na fakultetu?

Koliko ste ¢esto bez dopustenja ranije otisli s nastave?

Koliko ste Cesto kasnili pri predaji seminara ili neke druge zadace na fakultetu?

Koliko ste ¢esto dosli na nastavu pod utjecajem alkohola/marihuane ili nekih drugih opijata?

Koliko ste Cesto radili sporije kada je posao trebalo brzo zavrsiti?

Koliko ste Cesto bili odsutni s nastave bez opravdanog razloga?

Koliko ste ¢esto nekom drugom dizali novce preko svog studentskog ugovora ili dizali sebi novce

Sljedece se tvrdnje odnose na Vase osjecaje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice izrazite svoje
slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5
Potpuno se Potpuno se
ne slazem slazem

Zadovoljstvo studijskim programom

1. Studjj je zadovoljio moja pocetna ocekivanja.

2. Smatram da je studij pridonio mom osobnom razvoju.

3. Zahvaljuju¢i studiju motiviran/a sam za daljnje ucenje.
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Preporucio/la bih ovaj studij i drugima.

Studijski program me pripremio za nastavak $kolovanja.

Smatram da sam osposobljen/a za ukljucivanje na trziSte rada.

Opcéenito sam zadovoljan/zadovoljna iskustvom studiranja na ovom studiju.

Sljedec¢e se tvrdnje odnose na Vasa iskustva ili osje¢aje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice
izrazite svoje slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4

5

Potpuno se
ne slazem

Potpuno se
slazem

Interakcijska pravednost studenata
1. Moji me kolege s godine postuju.
2. Moji me kolege s godine tretiraju na primjeren nacin.

3. Moji me kolege s godine prihvacaju.

Nikad

Uvijek

Energija

1. Kada u¢im osje¢am da sam mentalno jak/jaka.
2. Mogu uciti vrlo dugo.

3. Kada u¢im osje¢am da pucam od energije.

4. Kada u¢im osjecam se jako i snazno.

5. Kada se ujutro probudim Zzelim i¢i na nastavu.
Udubljenost

1. Dok u¢im vrijeme leti.

2. Kada u¢im zaboravim na sve drugo oko mene.
3. Osjecam se sretno kada intenzivno u¢im.

4. Nekada sam zanesen/zanesena svojim studijem.

1 2 3 4

5

Potpuno se
ne slazem

Potpuno se
slazem
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Interakcijska pravednost nastavnika

1. Moji nastavnici vode ra¢una o mojim osjecajima.

2. Privrednovanju i ocjenjivanju mog rada, moji nastavnici uzimaju u obzir osjetljivost na moje osobne
potrebe.

3. Dok se nastoji rijesiti moj problem, moji nastavnici uvijek uzimaju u obzir i moj pogled na situaciju.

Sljedece se tvrdnje odnose na Vasa iskustva ili osje¢aje. Molimo Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice
izrazite svoje slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5
Potpuno se Potpuno se
ne slazem slazem

Organizacijska ponasanja studenata prema kolegama
1. Kada bi na moju studijsku godinu dosao novi kolega, potrudio/la bih se da se osje¢a dobrodoslim.
2. Rado pomazem kolegama kod njihovih privatnih problema.

3. Cak i kada sam preoptereéen/a obavezama, pomazem kolegama u izvr§avanju njihovih studijskih
obaveza.

Dozivljaj imidza fakulteta

1. Ljudi u mojoj zajednici imaju visoko misljenje o mom fakultetu.

2. U zajednici se smatra da osoba ima prestizni status ako je zavrSila moj fakultet.

3. Moj fakultet se smatra jednim od najboljih sliénih/ekvivalentnih fakulteta.

4. Ljudi s drugih sli¢nih/ekvivalentnih fakulteta smatraju da je moj fakultet manje vrijedan. (R)
5

. Ljudi koji su zavrsili sve slicne/ekvivalentne fakultete bili bi ponosni kada bi njihova djeca pohadala
moj fakultet.

S

Moj fakultet nije ugledan u mojoj zajednici. (R)

7. Osoba koja zeli napredovati u svojoj akademskoj karijeri trebala bi §to manje isticati svoju povezanost
s ovim fakultetom. (R)

8. Ako bi drugi sli¢ni/ekvivalentni fakulteti regrutirali nove studente, ne bi Zeljeli studente s mog fakulteta.
(R)

9. Moj studij me nadahnjuje (molimo, nemojte odgovarati na ovu tvrdnju).

Proceduralna pravednos nastavnika

1. Moji su nastavnici definirali jasne i precizne kriterije vrednovanja i ocjenjivanja rada studenata.
2. Moji me nastavnici pravovremeno upoznaju s unaprijed definiranim Kkriterijima vrednovanja i
ocjenjivanja rada studenata.
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3. Moji mi nastavnici na vrlo jasan nacin obja$njavaju donesene odluke i pruzaju dodatne informacije
kada to zahtijevam.

Gledajuéi opéenito, koristi li se na Vasim kolegijima internetska platforma (npr. ,,Moodle®, ,,MudRI“, ;
molimo Vas da pogledate primjer na slici ispod)?

e Da, na kolegijima se koristi internetska platforma.
¢ Ne, na kolegijima se ne koristi internetska platforma.

Vizualni dodaci:

U kojoj mjeri alati internetske platforme pridonose interakciji izmedu studenata i kolegija (molimo Vas da
pogledate primjer na slici ispod)?

1 = Niska interakcija (alat pruza samo podatke).

7 = Visoka interakcija (uz pruzanje podataka, alat nam omogucuje prilagodbu, pruzanje povratnih
informacija i slanje novih informacija).

8 = Nije primjenjivo.

1 2 3 4 5 6 7 8
Niska Visoka Nije primjenjivo
interakcija interakcija

e Nastavni plan __
e Dijeljenje sadrzaja
e Minimalna bibliografija _

e Dnevnik __

e Pretinac za pohranu podataka
e Zadaci

e Poruke (e-mail) __

o Forumi

e Najave

e Raspored

Vizualni dodaci:
Koliko ¢esto koristite svaki od alata internetske platforme/aplikacije tijekom kolegija?

1= Nikad.

7= Uvijek.
8 = Nije primjenjivo.
1 2 3 4 5 6 7 8
Nikad Uvijek Nije primjenjivo

e Nastavni plan __
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e Dijeljenje sadrzaja
¢ Minimalna bibliografija

e Dnevnik _

e Pretinac za pohranu podataka
e Zadaci

e Poruke (e-mail) __

e Forumi _

e Najave

e Raspored

Sljedece se tvrdnje odnose na Vase osjecaje. Molimo Vas da uz pomoc¢ navedene ljestvice izrazite svoje
slaganje odnosno neslaganje s pojedinim tvrdnjama.

1 2 3 4 5
Potpuno se Potpuno se
ne slazem slazem

Povjerenje studenata u nastavnike

Nastavnici su uvijek spremni pomoc¢i.

Na ovom fakultetu je lako razgovarati s nastavnicima.

Na ovom fakultetu se dobro brinu za studente.

Nastavnici uvijek rade ono $to bi trebali raditi.

Nastavnici na ovom fakultetu stvarno slusaju studente.

Nastavnici na ovom fakultetu su uvijek iskreni prema meni.

Nastavnici na ovom fakultetu rade izvrstan posao.

Nastavnici na ovom fakultetu su dobri predavaci.

Studenti usvajaju mnogo znanja od nastavnika na ovom fakultetu.

10 Studenti na ovom fakultetu mogu se osloniti na to da ¢e im nastavnici pomo¢i.

© oo N Ok wN R

Hvala Vam na sudjelovanju u ovom istrazivanju! Ukoliko Zelite sudjelovati u nagradnom izvla¢enju
duplih kino ulaznica, molimo ispod unesite Vasu e-mail adresu. Vas ¢e se e-mail ¢uvati odvojeno od
Vasih odgovora i koristiti isklju¢ivo u svrhu nasumic¢nog izvlacenja i podjele nagrada. Studenti koji su
osvojili nagrade bit ¢e kontaktirani putem dolje navedene e-mail adrese. Ukoliko ne Zelite sudjelovati u
nagradnom izvlacenju, ne trebate unositi Vasu e-mail adresu.

E-mail:
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Prilog 2, Vijezba MUI

Menadzment u inZenjerstvu, 31.3.2017.

MenadZment u inZenjerstvu, 31.3.2017.

Nize je navedena situacija u kojoj se mozete u poslovnom smislu vrlo skoro na¢i te su
ponudene dvije mogucénosti za koje se mozete odluciti. Molimo procitajte i oznacite
opciju za koju biste se odluéili ukoliko se nadete u navedenoj situaciji. Takoder Vas
molimo i za odgovor na pitanje vezano za Vas spol. Hvala. *Obavezno

1. Potpisali ste ugovor kojim ste se obvezali da éete raditi na projektu koji traje 24
mjeseca. MoZete izabrati rad u jednom od dva tima. Posao koji biste obavljali bi
za vas bio isti u oba tima. Molimo vas oznacite za koji tim biste se vi odlu¢ili. Hvala.
* Oznacite samo jedan oval.

Rad u timu A podrazumijeva 40% vecu placu u odnosu na rad u timu B, ali su
odnosi medu c¢lanovima tima lo$i (niska razina postovanja, nema fleksibilnosti,
razumijevanje i povjerenje je na vrlo niskoj razini, radni zadaci nisu jasno definirani).

Rad u timu B podrazumijeva 40% nizu pla¢u u odnosu na placu koju biste mogli
dobivati kao ¢lan A tima, ali su odnosi medu ¢lanovima tima harmonizirani (visoka
razina medusobnog postovanja, fleksibilnost, empatija, povjerenje, radni zadaci su jasno
definirani).

2. Spol *

Oznacite samo jedan oval.
Muski

Zenski
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Prilog 3 - Dodatna anketa

Akademsko okruZenje Anketa

Postovani, svrha ove ankete je prikupiti podatke koji ¢e se koristiti u sklopu znanstvenog istrazivanja koje je vezano
za ponasanja u akademskom okruZzenju. Anketa je u potpunosti anonimna. Sudjelovanje u anketi je dobrovoljno.
Procijenjeno vrijeme za popunjavanje ankete je 10 minuta. Prilikom odgovaranja na neka pitanja mozZete odabrati
viSe odgovora. Na tvrdnje koje su postavljene mozete odgovoriti odabirom jedne od opcija (pri ¢emu je 1 =uopce
se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem, niti se ne slazem, 4 = uglavnom se slazem, 5 = slazem
se u potpunosti). Unaprijed hvala.

1. Student/ica sam. *
O DA
0 NE

2. Smatram da bi studente na fakultetu trebalo dozivljavati kao: *
U Dio ljudskih potencijala fakulteta
00 Kilijente fakulteta
01 Kao dio ljudskih potencijala i kao klijente fakulteta

3. Vazno mi je da fakultet na kojem studiram ima dobar imidz. *

[ 1 =uopce se ne slazem

01 2 =uglavnom se ne slazem

01 3 = niti se slaZzem, niti se ne slazem
[ 4 =uglavnhom se slazem

[0 5 =slazem se u potpunosti

4. Na moj osobni imidz utjece i imidz fakulteta na kojem studiram. *

U 1 =uopce se ne slazem

[ 2 =uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

[0 5 =slazem se u potpunosti

5. Vazno mi je da okolina ima pozitivho misljenje o fakultetu na kojem studiram. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

6. Smatram da dobar imidz fakulteta moze pozitivho doprinijeti u kasnijem procesu
zaposljavanja. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

7. Smatram da los imidz fakulteta moze negativno doprinijeti u kasnijem procesu
zaposljavanja. *

1 = uopce se ne slazem
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2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

[

8. Jeste li u nekim situacijama na fakultetu dozivjeli nepravedan tretman od strane Vasih
profesora? *

0 Da

) Ne

9. Ako ste na prethodnom pitanju odabrali odgovor "da", oznacite nize navedene tvrdnje s
kojima mozete poistovjetiti Vase osjecaje i ponasanja nakon te situacije.
Odaberite sve to¢ne odgovore.

[0 Bio/la sam nezadovoljan/na, ali sam svoje negativno iskustvo zadrzao/la za sebe.
Prepri¢avao/la sam u svojoj okolini negativnu situaciju s kojom sam se susreo/la.
0 PrepriGavao/la sam u svojoj okolini tu negativnu situaciju, ali sam se prisjetio/la i svih ostalih
negativnih situacija dozivljenih na fakultetu koje sam takoder prepri¢avao/la u svojoj okolini.
Bio/la sam toliko povrijeden/a da sam razmisljao/la o napustanju fakulteta i trazenju alternative.
Izgubio/la sam motivaciju za u¢enjem opcenito.
Izgubio/la sam motivaciju za sudjelovanjem na nastavi.
Izbjegavao/la sam nastavne aktivnosti.
Osjecéao/la sam se manje vrijedno.
Imao/la sam potrebu na neki nacin "uzvratiti" profesoru isti tretman kakav sam dobio/la od njega.

10. Poznajete li barem jednog kolegu s fakulteta koji je odustao od studiranja? *
0 Da
Ne

11. Poznajete li barem jednog kolegu koji je odustao od fakulteta na kojem ste zajedno
studirali i potom upisao drugi fakultet koji podrazumijeva gotovo iste ishode u¢enja kao i
Vas maticni. *
0 Da
Ne

12. Oznacite sto bi vas od nize navedenog moglo potaknuti na to da fakultet na kojem
studirate preporuéite drugima. *
Odaberite sve to¢ne odgovore.
01 Pravedan tretman od strane mojih profesora
Pravedan tretman od strane mojih kolega
Cinjenica da se na fakultetu osje¢am pozitivno i kao dio grupe
Cinjenica da moj fakultet ima dobar imidz
Cinjenica da me profesori tretiraju s postovanjem
Cinjenica da me ostali studenti/kolege tretiraju s poStovanjem
OkruZenje na fakultetu koje je pozitivho
Nista od navedenog

13. Jeste li u nekim situacijama na fakultetu osjetili nepravedan tretman od strane drugog
studentalice, odnosno od Vasih kolega? *

0 Da

1 Ne

14. Ako ste na prethodnom pitanju odabrali odgovor "da", oznaéite nize navedene tvrdnje
s kojima mozete poistovjetiti Vase osjecaje i ponasanja nakon te situacije.
Odaberite sve to¢ne odgovore.
Prepri¢avao/la sam u svojoj okolini negativnu situaciju s kojom sam se susreo/la.
01 PrepriCavao/la sam u svojoj okolini tu negativnu situaciju, ali sam se prisjetio/la i svih ostalih
(1 negativnih situacija dozivljenih na fakultetu koje sam takoder prepri¢avao/la u svojoj okolini.
Bio/la sam toliko povrijeden da sam razmisljao/la o napustanju fakulteta i traZenju
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alternative.

Izgubio/la sam motivaciju za u¢enjem opcenito.

Bio/la sam nezadovoljan/na, ali sam svoje negativno iskustvo zadrzao/la za sebe.

Izgubio/la sam motivaciju za sudjelovanjem na nastavi.

Izbjegavao/la sam nastavne aktivnosti.

Osjeéao/la sam se manje vrijedno.

Imao/la sam potrebu na neki nacin "uzvratiti" kolegi isti tretman kakav sam dobio/la od njega.

15. Odluku vezano za upis na fakultet donio/jela sam isklju¢ivo temeljem vlastitih zelja bez
da su na tu odluku utjecali ostali iz moje blize i dalje okoline. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

16. Imidz fakulteta na kojem studiram znacajno utjece i na moj osobni imidz. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

17. Oznacite ono $to od nize navedenog smatrate da je vazno kako bi se na fakultetu
moglo razviti pozitivho ozracje. *
Odaberite sve to¢ne odgovore.

Vazno mi je da se profesori prema meni odnose s postovanjem.

Vazno mi je da se ostali kolege/ studenti odnose prema meni s postovanjem.
Vazno mi je da su profesori spremni na komunikaciju i da uvazavaju moju stranu price.
Vazno mi je da se na fakultetu ne osje¢am kao broj.

Vazno mi je da me profesori poti¢u na sudjelovanje u dodatnim aktivnostima.
Vazno mi je €uti pohvalu ako nesto dobro odradim.

Vazno mi je imati povjerenja u svoje profesore.

Vazno mi je znati da profesori imaju razumijevanja za mene.

Vazno mi je da me moji kolege prihvacaju.

Vazno mi je da se osjeéam kao dio grupe.

Vazno mi je da me profesori tretiraju na pravedan nagin.

Vazno mi je da moj fakultet ima dobar imidz u okolini.

Vazno mi je da su moji kolege radno angaZirani jer to na mene djeluje kao poticaj.

18. U slucaju da su ostvareni svi elementi koje ste zaokruzili na prethodnom pitanju, biste
li osjecali potrebu za sljedec¢im (odaberite od navedenog): *
Odaberite sve to¢ne odgovore.

Osjecaol/la bi potrebu s poStovanjem se ponasati prema svojim profesorima.

Osjecao/la bi potrebu s poStovanjem se ponasati prema svojim kolegama/ostalim studentima.
Osjecao/la bi potrebu za ulaganjem dodatnog truda u razli€ite aktivnosti na fakultetu.
Osjecaolla bi potrebu za ulaganjem dodatnog truda u ucenje.

Osjecao/la bi potrebu za angaZzmanom u neobaveznim aktivnostima na fakultetu.

Osjecaol/la bi potrebu ispri¢ati svima u okolini (bliZoj i daljoj) pozitivhe stvari o svom fakultetu
(hvaliti svoj fakultet).

Osjecao/la bi potrebu za time da preporuc¢im svoj fakultet drugim potencijalnim studentima.
Ne bi imaol/la potrebu nikakvog uzvraéanja jer se podrazumijeva da na fakultetu budu
zadovoljena sva moja o&ekivanja.

Smatram da sam klijent fakulteta te da sve mora biti podredeno meni i mojim o€ekivanjima.
Nista od navedenog.
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19. Identificiram se sa svojim fakultetom. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

20. Smatram da su uspjesi ostvareni od strane mog fakulteta i moji uspjesi. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

21. Vrlo mi je vazno osjecati se kao dio fakulteta, odnosno osjecéati pripadnost fakultetu na
kojem studiram. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

22. Smatram da me pravedan tretman od strane mojih profesora moze potaknuti na
sljedecée (oznadite): *
Odaberite sve to¢ne odgovore.

Odnos prema profesorima s poStovanjem.

ViSu razinu angazmana u fakultetskim obavezama.

Visu razinu angazmana u dodatnim fakultetskim obavezama.

Redovito sudjelovanje na nastavi.

Iskren odnos prema profesorima.

Aktivnu komunikaciju na nastavi.

Sirenje pozitivnih iskustava o mom fakultet u okolini.

Ne moze me potaknuti na nista jer me nije briga kako se profesori odnose prema meni.
Pravedan odnos prema mojim kolegama jer su mi moji profesori uzor te se i ja zelim prema
drugima ponas$ati kao $to se moji profesori ponasaju prema meni.

Pravedan odnos prema buduéim suradnicima u poslovnom okruzZenju jer su mi moji profesori
uzor te se zelim ponasati kao i oni.

23. Smatram da me nepravedan tretman od strane profesora moze potaknuti na sljedece: *
Odaberite sve to¢ne odgovore.

Nepostivanje profesora.

NiZu razinu angaZzmana u fakultetskim obavezama.

Smanjenje Zelje za sudjelovanjem u dodatnim aktivnostima fakulteta.

Izbjegavanje sudjelovanja na nastavi.

Neiskren odnos s profesorima.

Nezainteresiranost za interaktivno sudjelovanje na nastavi i za komunikaciju opéenito.

Sirenje negativnih iskustava o fakultetu na kojem studiram u okolini.

Ne moze me potaknuti na nista jer me nije briga kako se profesori odnose prema meni.
Nepravedan odnos prema mojim kolegama jer su mi moji profesori uzor te se i ja Zelim prema
drugima ponasati kao $to se moji profesori ponasaju prema meni.

Nepravedan odnos prema buducim suradnicima u poslovnom okruzenju jer su mi moji profesori
uzor te se zelim ponasati ako i oni.
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24. Jesu li Vas u nekim situacijama znacajno povrijedili komentari Vasih profesora? *
0 Da
) Ne
25. Smatrate li da ¢e se obrasci ponasanja od strane profesora (u kontekstu autoriteta)
ponoviti i na Vasem budué¢em poslu (od strane nadredenih, bilo u pozitivhom ili
negativnom kontekstu)? *
Da
Ne

26. Smatrate li da dozivljaj pravednosti od strane profesora pozitivno utje¢e na Vasu radnu
angaziranost na fakultetu? *

Da

Ne

27. Smatrate li da dozivljaj pravednosti od strane Vasih kolega pozitivno utje€e na Vasu
radnu angaziranost na fakultetu (redovito sudjelovanje na nastavi, redovito uéenje,
izvrSavanje svih obaveza na fakultetu na vrijeme i sl.)? *

Da

Ne

28. Posao u DM-u (dm-drogerie markt) me asocira na: *
Nesto pozitivho
Nesto negativno

29. Sto mislite koja je najvrjednijaimovina
svakog poduzeéa? *

30. Vrlo mi je bitno da me na fakultetu uzimaju u obzir kao nekoga tko je vazan. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnhom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

31. Smatram da sam emocionalno odan svom fakultetu te da ne bih prekidao/la studij i
upisivao/la neki drugi fakultet koji ima iste ishode u€enja u slu¢aju da fakultet na kojem
studiram nije zadovoljio moja o€ekivanja. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

32. Smatram da imam moguénost u bilo kojem trenutku predomisliti se i otiéi studirati na
neki drugi fakultet koji ima sli€ne ili iste ishode u€enja kao i fakultet na kojem trenutno
studiram jer danas postoje brojne alternative u svim podruéjima. *

1 = uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

33. Vazno mi je osjecati podrsku od strane profesora na fakultetu na kojem studiram. *

1 = uopce se ne slazem
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2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

[

34. Kada aktivno sudjelujem u fakultetskim obavezama i kada sam jako radno
angaziran/a osjeéam mnogo pozitivnhih emocija. *

0 1 =uopce se ne slazem

2 = uglavnom se ne slazem

3 = niti se slazem, niti se ne slazem
4 = uglavnom se slazem

5 = slazem se u potpunosti

35. Smatram da studiram na fakultetu koji ima dobar imidz. *
0 Da
Ne

36. Ako ste na prethodno pitanje odgovorili sa "da" oznacite s ¢ime se od nize navedenog
slazete: Dobar imidz fakulteta...
Odaberite sve to¢ne odgovore.

(1 u meniizaziva zelju za pozeljnim oblicima pona$anja (redovito prisustvo na nastavi, zelja za
ucenjem, Zelja za ostvarivanjem dobrog uspjeha, zelja za pracenjem nastave, potie zelju za
sudjelovanjem u dodatnim aktivnostima na fakultetu i sl.)

U meni izaziva ponos jer sam dio tog fakulteta.

u meni izaziva Zelju da u okolini isti¢em ¢&injenicu da studiram na tom fakultetu.

0 pozitivno utje€e na to da me okolina tretira s postovanjem jer studiram na tom fakultetu.

00 nema nikakvih utjecaja na mene osobno.

0 u meniizazvati zZelju da Sirim pozitivne injenice o fakultetu.

U nema nikakvih utjecaja na to kako se okolina odnosi prema meni jer studiram na tom fakultetu.
[0 smanijuje zelju za time da se previSe trudim jer sama Cinjenica da fakultet na kojem studiram ima
dobar imidz je dovoljna i za moj dobar imidz.

ne utjeCe na nista.

dozvoljava mi da se ponasam kako Zelim jer imam odredeni status u drudtvu samim time $to
studiram na fakultetu koji ima dobar imidz.

obvezuje me na to da se dodatno trudim, puno u¢im, imam dobra ocjene, sudjelujem u raznim
neobaveznim aktivnostima na fakultetu i sl.
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