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Kako hrvatski zaposlenici reagiraju na krsenje psiholoskog ugovora? Povezanost
sa stavovima prema radu i radnim ponasanjima

How do Croatian employees react to psychological contract breach? Relationship
with attitudes toward work and work behaviors

SAZETAK

Krsenje psiholoskog ugovora odnosi se na zaposlenikovu percepciju da nije primio sve
ono §to mu je poslodavac eksplicitno ili implicitno obecao. lako predstavlja koristan
okvir za razumijevanje odnosa socijalne razmjene, u Hrvatskoj je jos uvijek neistrazen.
Stoga smo u ovom istrazivanju, koje je provedeno na prigodnom uzorku osoba
zaposlenih u razli¢itim hrvatskim organizacijama (N=179) i njihovim kolegama
(N=358), pokusali ispitati postoje li sociodemografske razlike u percepciji krSenja
psiholoskog ugovora te ustanoviti kakav je odnos izmedu percepcije krSenja
psiholoskog ugovora i nekih stavova prema radu i radnih ponasanja. Pokazalo se da
stariji zaposlenici i oni s duzim radnim stazom percipiraju vece krSenje Svog
psiholoskog ugovora. Pronadena je negativna povezanost izmedu krSenja psiholoskog
ugovora i afektivne odanosti organizaciji, instrumentalnosti, kolektivnog
samopoStovanja te uspjesnosti U zadatku, no pozitivna s ponasanjima izvan radne uloge
— nepozeljnim organizacijskim ponasanjem te odgovornim organizacijskim ponasanjem
prema pojedincima. Suprotno ocekivanjima, krSenje psiholoSkog ugovora i procjene
radnih ponaSanja od strane kolega nisu povezani.

Kljuéne rijeci: krSenje psiholo§kog ugovora, stavovi prema radu, radna uspjeSnost,
ponasanje izvan radne uloge, procjene drugih.

SUMMARY

Psychological contract breach refers to employee's perception that s/he has not received
everything that his/her employer explicitly or implicitly promised. Although this is a
useful framework for understanding a social exchange relationship, it still has not been
researched in Croatia. Therefore, in this study, conducted on a convenience sample of
employees from various Croatian organizations (N=179) and their colleagues (N=358),
we tried to examine whether there were some sociodemographic differences in
perception of psychological contract breach and to establish the relationship between
perception of psychological contract breach and some attitudes toward work and work
behaviors. Older employees and those with more years of service perceived more severe
psychological contract breach. Negative correlation was found between psychological
contract breach and affective commitment, instrumentality, collective self-esteem, and
task performance/in-role behavior, but positive with extra-role behaviors -
counterproductive work behavior and organizational citizenship behavior directed
toward individuals. Contrary to our expectations, psychological contract breach and
work behaviors rated by employee's colleagues were not related.

Key words: psychological contract breach, attitudes toward work, job performance,
extra-role behavior, other-ratings.



uvoD

Tijekom posljednjih nekoliko godina u Hrvatskoj, ali i u ostatku svijeta, vlada
ekonomska kriza koja sa sobom donosi brojne promjene u razli¢itim aspektima zivota
ljudi. Mozda najteze pogodeno podrucje je posao. Vecina organizacija je prosla kroz
restrukturiranje i doslo je do otpustanja radne snage. Osim povecane stope
nezaposlenosti, takve promjene imaju i ozbiljne posljedice na osobe koje su zadrzale
posao. Zaposlenici koji su navikli na sigurnost posla, pravednost place, odrzavanje
odredenog zivotnog standarda i moguénost napredovanja unutar organizacije, sada su
suoCeni s razli¢itim prijetnjama - od gubitka posla, dodatnog snizavanja placa,
oduzimanja beneficija, kao i stroZzeg nadgledanja od strane nadredenih. Sve navedeno
dovodi do promjena u odnosu izmedu zaposlenika i poslodavca, odnosno narusava
temelje njihove medusobne socijalne razmjene (Coyle-Shapiro i Kessler, 2000).
Istovremeno je porastao i interes za psiholoski ugovor, koji je koristan teorijski okvir za

proucavanje odnosa izmedu zaposlenika i poslodavca.
Psiholoski ugovori

Posljednjih godina objavljena su brojna istraZzivanja koja se bave temom
psiholoskog ugovora, no njegovo proucavanje pocelo je puno ranije. Po¢eci razmatranja
psiholoskog ugovora nalaze se u radovima Argyrisa (1960; prema Coyle-Shapiro i
Kessler, 2000), koji koristi termin psiholoski radni ugovor kako bi opisao 0dnos i
implicitni sporazum izmedu grupe zaposlenika i njihovog nadredenog. Pritom smatra da
se taj odnos moze razvijati tako da radnici za visoku produktivnost i niski broj prituzbi
dobivaju prihvatljivu naknadu i siguran posao, odnosno kroz razmjenu opipljivih,
specifi¢nih i primarnih ekonomskih resursa. Nadalje Levinson, Price, Munden, Mandl i
Solley (1962, prema Coyle-Shapiro i Kessler, 2000) definiraju ovaj koncept kao seriju
obostranih oc¢ekivanja. Sve strane u odnosu ne moraju biti u potpunosti svjesne tih
o¢ekivanja, ali ona svejedno upravljaju njihovim odnosom. Levinson i sur. (1962,
prema Coyle-Shapiro i Kessler, 2000) smatraju da ocekivanja mogu nastati iz
nesvjesnih motiva te jedna strana moZe biti nesvjesna vlastitih oCekivanja, odnosno
svjesna samo ocekivanja druge strane, a sadrzaj razmjene su opipljivi, ali i neopipljivi
resursi, za razliku od Argyrisove konceptualizacije. Taylor i Tekleab (2004, prema
Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008) smatraju da su Levinson i suradnici (1962) doprinijeli



razvoju psiholo§kog ugovora na viSe nacina. Dvije strane u ugovoru su individualni
zaposlenik i organizacija koju predstavlja individualni menadzer, a sam ugovor pokriva
kompleksna pitanja. Primjerice, neka oCekivanja se dijele s brojnim drugim osobama,
dok su neka vise individualizirana, pa se o¢ekivanja mogu razlikovati od vrlo op¢enitih
do visoko specificnih. Ugovor se moze mijenjati kako se mijenjaju i oCekivanja strana u
odnosu, a izvor takvih promjena moze biti u promjeni razli¢itih okolnosti ili u
potpunijem razumijevanju doprinosa druge strane. Schein (1965, prema Coyle-Shapiro i
Kessler, 2000) doprinosi razvoju ovog koncepta iznoseci ideju da pojam psiholoskog
ugovora podrazumijeva da zaposlenik ima niz raznolikih o¢ekivanja od organizacije i da
organizacija ima niz raznolikih ocekivanja od njega. Schein (1965, prema Coyle-
Shapiro i Parzefall, 2008) svojom definicijom isti¢e slaganje izmedu zaposlenika i
organizacije u ocekivanjima. Poklapanje oc¢ekivanja i njihovo ispunjenje su presudni za
postizanje ishoda kao $to su zadovoljstvo poslom, odanost i radni u¢inak.

Denise M. Rousseau 1989. godine objavljuje rad u kojem iznosi
rekonceptualizaciju psiholoskog ugovora i time potie suvremena istrazivanja, Kao i
razvoj teorije psiholoskog ugovora (prema Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008). Rousseau
definira psiholoski ugovor kao vjerovanja pojedinca o obostranim obavezama ili
duznostima koje postoje izmedu njega i poslodavca. Obaveze proizlaze iz vjerovanja da
postoji odredeno obecanje, eksplicitno ili implicitno, te da je ispunjenje obecanih
obaveza jedne strane zavisno od ispunjenja obaveza druge strane.

Teorija psiholoskog ugovora svoje temelje ima u teoriji socijalne razmjene i
normi reciprociteta. Blau (1964), za pocetak, ukazuje na razliku izmedu klasi¢ne
razmjene ekonomskih resursa i socijalne razmjene. Razmjena u ekonomskom smislu
odnosi se na specificirane obaveze obje strane u razmjeni, izmedu kojih postoji formalni
ugovor kojim se osigurava ispunjavanje tih obaveza, a vrijeme predvideno za razmjenu
je ograni¢eno. Nasuprot tome, socijalna razmjena podrazumijeva nespecificirane
obaveze, a jedna strana mora vjerovati drugoj da ¢e primljena korist biti uzvracena.
Uzvracanje koristi pove¢ava medusobno povjerenje te se na taj nacin facilitira
nastavljanje pruzanja koristi tijekom duzeg vremenskog okvira. Kao Sto iz toga
proizlazi, teorija socijalne razmjene usmjerena je na proucavanje toga kako se odnosi
socijalne razmjene izgraduju kroz izazivanje osjec¢aja osobne duznosti, zahvalnosti i

povijerenja (Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008). Ova teorija korisna je u primjeni na odnos



izmedu zaposlenika i poslodavca upravo zato §to je usmjerena na razmjenu kako
ekonomskih, tako i socijalno-emocionalnih resursa. Takoder, govori i o zavisnosti
akcija jedne strane i reakcija druge strane, to jest pridrzavanju norme reciprociteta. Ova
teorija predstavlja jednu od najutjecajnijih teorija za razumijevanje radnog ponaSanja
(Cropanzano i Mitchell, 2005). Vaznost norme reciprociteta u razvoju odnosa socijalne
razmjene lezi u poticanju neprestanog ispunjavanja duznosti i jacanju zaduZenosti.
Gouldner (1960, prema Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008) navodi da reciprocitet kao
norma predstavlja standard kojim se opisuje kako bi se netko trebao ponasati te oni Koji
prate tu normu su obvezani ponasati se recipro¢no. Zakljucujuéi iz toga, smatra da je
norma reciprociteta univerzalna i da osobe trebaju uzvratiti primljenu pomo¢ te ne
nanijeti Stetu onima koji su im prethodno pomogli. Prema Coyle-Shapiro i Parzefall
(2008), teorija socijalne razmjene i teorija psiholoSkog ugovora dijele odredene
elemente, a najviSe se slazu u videnju odnosa kao razmjene opipljivih i neopipljivih
resursa, koja je vodena normom reciprociteta. Isto tako, svaka strana u odnosu donosi
cijeli set o¢ekivanja/duznosti koje ¢e ispuniti kako bi uzvratili ono §to prime. Definicija
psiholoskih ugovora koju nudi Rousseau vrlo je blizu teoriji socijalne razmjene, ali
prisutne su i razlike. Dosta se slazu oko definiranja prirode razmjene, no razilaze se
kada je u pitanju njen razvoj. Kod psiholoskih ugovora, obaveze ili duznosti proizlaze
iz percepcije da je dano obeéanje buduceg djelovanja, dok kod teorije socijalne
razmjene nema jasnog objasnjenja njihovog nastajanja, jedino da su utemeljene na
primljenoj Koristi (Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008). Rousseau (1989) vidi psiholoske
ugovore kao nesto razli¢ite od norme reciprociteta, koja je opisana kao univerzalna i
prema kojoj ljudi pomazu onima koji su pomogli njima. Psiholoski ugovor se razvija iz
vrijednosti koju ljudi opcenito daju reciprocitetu te je necije vjerovanje u psiholoski
ugovor viSe od vezanja za socijalnu normu. To je vjerovanje da postoji obecanje
buduceg uzvracanja, da je ponuden i prihvacen odredeni doprinos, te da postoji obaveza
ostvarenja buduc¢ih doprinosa.

Jasno se vidi i da se koncept psiholoskog ugovora koji nudi Rousseau (1989)
razlikuje od ranih konceptualizacija. Glavne razlike izmedu prethodno opisanih ranih
konceptualizacija i njene rekonceptualizacije su u usmjeravanju s razine odnosa na
individualnu razinu te u promjeni iz ocekivanja u obaveze. PsiholoSki ugovor nastaje

kada pojedinac percipira da njegovi doprinosi obvezuju organizaciju na reciprocitet i



obrnuto. Ono $to prethodi razvoju psiholoskog ugovora je vjerovanje da ¢e doéi do
reciprocnosti ili uzajamnog djelovanja, a ono §to ¢ini ugovor je pojedinéevo vjerovanje
u obavezu reciprociteta. Psiholoski ugovor je percipirani nepisani ugovor koji ne mora
biti zajedni¢ki objema stranama u odnosu (Morrison i Robinson, 1997). Zaposlenik i
poslodavac se mogu razlikovati u percepciji sadrzaja psiholoskog ugovora i percepciji
stupnja u kojemu je svaka strana doprinijela onoj drugoj, to jest ispunila svoj dio
obaveze u razmjeni. Psiholoski ugovor je individualan i moze nastati implicitno,
temelje¢i se na pojedinCevoj interpretaciji djelovanja i dogadaja unutar organizacije. S
prelaskom na razinu pojedinca, psiholoski ugovor se moze vidjeti kao mentalni model
razmjene (Coyle-Shapiro i Parzefall, 2008). Prema tome, razliite osobe zaposlene
unutar iste organizacije na istom radnom mjestu u isto vrijeme, razvijaju razlicite

interpretacije psiholoskog ugovora.
KrSenje psiholoskog ugovora

Psiholoski ugovor su zaposlenikova vjerovanja o razli¢itim eksplicitnim i
implicitnim obec¢anjima koja mu je poslodavac dao zauzvrat za vrijeme i trud koje ulaze
u organizaciju u kojoj je zaposlen (Rousseau, 1995). Ta obec¢anja mogu biti ispunjena ili
prekrsena, te tada govorimo o ispunjenju, odnosno krsenju psiholoskog ugovora. Prema
tome, krSenje psiholoSkog ugovora odnosi se na zaposlenikovu percepciju da nije
primio sve ono $to mu je bilo eksplicitno ili implicitno obe¢ano od strane njegovog
poslodavca (Morrison i Robinson, 1997). Vecina danasnjih istrazivanja psiholoskog
ugovora posvecena je njegovom krSenju ili ispunjenju. Budu¢i da se pokazalo da je
krsenje psiholoSkog ugovora izmedu zaposlenika 1 poslodavca prakti¢ki pravilo, a ne
iznimka (Robinson, Kraatz i Rousseau, 1994; prema Agarwal i Bhargava, 2014), puno
¢esce je predmet interesa. Uz to, krSenje psiholoskog ugovora sa sobom donosi i brojne
negativne posljedice. Prema Ahmedu i Muchiriju (2013), u prijasnjim istraZivanjima
pokazala se negativna povezanost sa zadovoljstvom poslom (Raja, Johns i Ntalianis,
2004; Zhao, Wayne, Glibowski i Bravo, 2007), namjerom ostanka u organizaciji
(Turnley i Feldman, 1998, 1999, 2000), radnim uc¢inkom (Johnson i O'Leary-Kelly,
2003), povjerenjem u organizaciju (Zhao i sur., 2007), odgovornim organizacijskim
ponasanjem (Restubog, Bordia i Tang, 2007; Suazo i Stone-Romero, 2011; Suazo i sur.,
2005) i odanosti zaposlenika (Lester, Turnley, Bloodgood i Bolino, 2002; Zhao i sur.,



2007), te pozitivna povezanost s nepozeljnim organizacijskim ponasanjima (Bordia,
Restubog i Tang, 2008), apsentizmom i cinizmom (Johnson i O'Leary-Kelly, 2003), kao
1 negiranjem radnih duznosti (Turnley i Feldman, 1998, 1999, 2000). Sukladno tome,
meta-analiza 51 istrazivanja pokazala je da je krSenje psiholoskog ugovora povezano S
razli¢itim stavovima i ponaSanjima zaposlenika (Zhao, Wayne, Glibowski i Bravo,
2007; prema Rigotti, 2009).

Vidimo da na temu kr$enja psiholoskog ugovora postoje ve¢ brojna istrazivanja,
no vecina je radena na americkim uzorcima te je prisutno pitanje generalizacije njihovih
nalaza na druge kulture. Pritom nisu svi dosadasnji nalazi konzistentni i mnogi problemi
ostaju, u odredenoj mjeri, nerazjaSnjeni. Stoga su potrebna daljnja istrazivanja na
raznolikim uzorcima, a u Hrvatskoj je krSenje psiholoskog ugovora gotovo netaknuto
podrugje. Pretrazivanjem baza podataka dolazi se samo do prezentacije istrazivanja
Susnja 1 Jakopec (2014), u kojem su pokazali pozitivhu povezanost ispunjenja
psiholoskog ugovora S percepcijom organizacijske pravednosti i pravednosti
rukovoditelja, zadovoljstvom placom, nadredenim, moguénostima napredovanja te
povjerenjem u rukovodstvo. Upravo zbog nedostatka istrazivanja na tu temu, nase
istrazivanje se bavi ispitivanjem krSenja psiholoskog ugovora na hrvatskom uzorku, te
njegovim odnosom s razli¢itim ishodima. Kao ishodi krSenja psiholoskog ugovora u
ovom istrazivanju uzeti su afektivna odanost organizaciji, instrumentalnost i kolektivno
samopostovanje kao stavovi prema radu, te radna ponasanja — uspjesnost u zadatku,

odgovorno organizacijsko ponasanje i nepoZeljno organizacijsko ponasanje.

Stavovi prema radu

Postoji niz stavova koji opisuju prirodu odnosa zaposlenika prema radu i
organizaciji u kojoj je zaposlen. Najces¢e se govori o zadovoljstvu poslom,
zaokupljenosti poslom, radnoj angaZziranosti i organizacijskoj odanosti. Ovdje smo
posvetili paznju trima razli¢itim stavovima prema radu — afektivnoj odanosti
organizaciji, instrumentalnosti i kolektivnom samopostovanju. Pretrazivanjem postojece
literature, zakljucili smo da navedeni stavovi, uz iznimku afektivne odanosti

organizaciji, nisu dosad istraZeni kao ishodi krSenja psiholoskog ugovora.



Instrumentalnost

Teorije koje naglasavaju bitnu ulogu kognitivnih faktora u motivaciji za rad su
VIE (valencije, instrumentalnosti i ocekivanja) teorije, koje imaju svoj zacetak U
Vroomovoj teoriji ocekivanja. Prema VIE teorijama temelj motiviranog ponasanja
predstavljaju tri razliCite vrste uvjerenja — valencije, instrumentalnost i ocekivanja
(Banjoko, 2002, prema Nsofor, 2009). Valencija je afektivna orijentacija koju osobe
imaju prema odredenim ishodima, kao $§to su visoka placa ili pohvala poslodavca.
Instrumentalnost objasnjava valencije razli¢itih ishoda te predstavlja uvjerenje o
vjerojatnosti da jedan ishod vodi do drugog ishoda (Colquitt, 2001). Ocekivanja se
mogu definirati kao snaga uvjerenja u mogucnost odredenog ishoda (Nsofor, 2009).
Instrumentalnost je primjerice uvjerenje zaposlenika da su njegov trud na poslu ili
visoka radna uspjeSnost povezani s povecanjem place ili pruzanjem prilike za
napredovanjem od strane poslodavca. Vidimo da se se i takvo uvjerenje temelji na
socijalnoj razmjeni izmedu zaposlenika i poslodavca. Zaposlenik percipira da su
njegova ponaSanja povezana s ponaSanjima poslodavca te da ¢e za ulozene vlastite
resurse dobiti od poslodavca nesto zauzvrat. Instrumentalnost je visoka kada zaposlenik
jasno vidi da njegovo ponaSanje dovodi do Zeljenih ishoda. Prema tome se moze
pretpostaviti da ¢e u situaciji krSenja psiholoskog ugovora, kada zaposlenik ne dobiva
ono §to ocekuje zauzvrat od poslodavca ili kada percipira da poslodavéeva obecanja

nisu adekvatno ispunjena, instrumentalnost biti sniZena.
Odanost organizaciji

Odanost organizaciji podrazumijeva prihvacanje organizacijskih vrijednosti i
vjerovanje u njih, izrazenu Zelju za ostankom u organizaciji te iskazivanje truda u svrhu
ostvarivanja organizacijskih ciljeva (Meyer, Allen i Smith, 1993). Odanost je
psiholosko stanje koje se moze razvijati retrospektivno, kao opravdanje za trenutne
akcije, ili prospektivno, primjerice bazirano na percepciji sadasnjih ili budu¢ih radnih
uvjeta unutar organizacije (Meyer i Allen, 1997, prema Masli¢-Sersi¢, 1999). Meyer i
Allen (1990, prema Masli¢-Sersi¢, 1999) razvijaju trokomponentni model odanosti, u
kojemu se odanost sastoji od afektivne, instrumentalne i normativne komponente.
Prema tom modelu, zaposlenik istovremeno dozivljava odanost organizaciji koja se

temelji na emocionalnoj privrzenosti (afektivnha odanost), osje¢aju duznosti prema



organizaciji (normativna odanost) i percepciji troSkova napuStanja organizacije
(instrumentalna odanost). Istrazivaci najviSe paznje posvecuju afektivnoj odanosti, s
kojom su najviSe povezani razli¢iti stavovi i ponaSanja. Afektivna odanost je snaga
zaposlenikove privrzenosti, ali i identifikacije s organizacijom i1 ukljuenosti u nju
(Meyer, Irving i Allen, 1998, prema Antonaki i Trivellas, 2014). Meta-analiza
istrazivanja koja su se bavila utvrdivanjem posljedica odanosti pokazala je da su
povezanosti afektivne odanosti s radnom uspjeSnosti, zadovoljstvom poslom, namjerom
napustanja organizacije 1 fluktuacijom viSe u odnosu na instrumentalnu i normativnu
odanost (Cooper-Hakim i Viswesvaran, 2005). Prema Antonaki i Trivellas (2014), vise
istrazivac¢a usmjerilo se na povezanost psiholoskog ugovora i zaposlenikove odanosti
(Rousseau, 1989; Coyle-Shapiro i Kessler, 2000), smatraju¢i da ona utjeCe na
zaposlenikova vjerovanja u vezi njegovog odnosa s organizacijom. Kada se stvori
pozitivna percepcija poslodavca, zaposlenici su odaniji, a iz toga proizlazi i njihova
spremnost na preuzimanje radnih zadataka i radnih uloga te izbjegavanje negativnih
ponaSanja, primjerice izostajanja s posla, namjere napustanja organizacije i slabog
radnog ucinka (Schalk i Roe, 2007, prema Antonaki i Trivellas, 2014). Kada se stvori
negativna percepcija, $to krSenje psiholoskog ugovora jest, kod zaposlenika moze doc¢i
do porasta nezadovoljstva te smanjenja povjerenja prema poslodavcu i identifikacije s
organizacijom kako bi se povratila ravnoteza odnosa izmedu zaposlenika i poslodavca

(Robinson, 1996; Robinson i Rousseau, 1994, prema Antonaki i Trivellas, 2014).
Kolektivno samopostovanje

Prema Colquittu (2001), kolektivno samopostovanje je noviji konstrukt koji ima
korijene u teoriji socijalnog identiteta (Tajfel i Turner, 1979), a odnosi se na to kako
osoba vidi sebe kao ¢lana grupe kojoj pripada (Luhtanen i Crocker, 1992). Kolektivno
samopoStovanje zahvaca stupanj u kojem osoba osje¢a da je cijenjena u kolektivu,
odnosno grupi ili organizaciji kojoj pripada (Colquitt, 2001). Uzevsi u obzir ¢injenicu
da zaposlenik za uloZeno ne dobiva ono §to o¢ekuje od poslodavca zauzvrat, odnosno da
mu nisu odrzana sva dana obecanja, krSenje psiholoskog ugovora zaposleniku bi moglo

biti jedan od pokazatelja nedovoljnog vrednovanja od strane poslodavca ili organizacije.



Radno ponasanje

Radno ponaSanje je jedan od najvaznijih i1 najvise istrazivanih konstrukata u
organizacijskoj psihologiji. Prema Dalal (2005) radnu uspjesnost, uz uspjeh u radnim
zadacima, definiraju i neki drugi aspekti kao $to su odgovorno organizacijsko ponasanje
(OOP) i nepozeljno organizacijsko ponasanje (NOP). Pri tome se ona dijele na
ponasanja unutar radne uloge — uspjeSnost U zadatku, te na pozitivna ili negativna
ponasanja izvan radne uloge, koja se tako nazivaju jer nadilaze zahtjeve koji su
postavljeni zaposleniku (Spector, Bauer i Fox, 2010). Budu¢i da se kao wveliki
nedostatak postoje¢ih istrazivanja krSenja psiholoskog ugovora istie koriStenje
isklju¢ivo samoprocjena, odlucili smo u ovo istrazivanje ukljuciti i procjene radnog

ponaSanja od strane dvoje kolega.
Uspjesnost u zadatku

PonaSanja unutar radne uloge definiraju se kao dimenzija uspjesnosti koja je
potrebna ili oc¢ekivana za izvrSavanje osnovnih radnih duznosti (Zhu, 2013; prema
Qureshi, Ashfag, Hassan i Imdadullah, 2015). Prema Qureshi i sur. (2015), Katz i Kahn
(1978) su ranije definirali ponasanja unutar radne uloge na slian nacin, kao ona
ponasanja koja su definirana i odredena kao dio zaposlenikovog posla. Prema
Williamsu i Andersonu (1991), ponaSanja unutar radne uloge ili uspjesnost U radnim
zadacima su ona ponaSanja koja su povezana s ostvarenjem odgovornog rada. Takva
ponasanja ukljuCuju izvrSavanje glavnih duZnosti koje su u opisu posla, uspjeSno
obavljanje dodijeljenih zadataka, izvrSavanje zadataka koji se o¢ekuju od zaposlenika,
odnosno postizanje ucinka koji je neophodan za odredeni posao, a evaluacija tih
ponasanja koristi se kao temelj sustava nagradivanja u organizacijama (Qureshi i sur.,
2015). Nekoliko istrazivanja je pokazalo negativnu povezanost krSenja psiholoskog
ugovora i radne uspjesnosti (Tumley i sur., 2003; Zhao i sur., 2007, prema Bal,
Chiaburu i Jansen, 2010). U skladu s normom reciprociteta, kada poslodavci ne ispune
svoja obecanja 1 duznosti, zaposlenici mogu uzvratiti smanjivanjem svog doprinosa 1
truda, odnosno snizavanjem radne uspjesnosti (Bal, Chiaburu i Jansen, 2010). Kao sto je
ranije opisano, teorija socijalne razmjene je pristup koji omogucava razumijevanje
zaposlenikovih reakcija na krSenje psiholoskog ugovora. Do njega dolazi kada

zaposlenici percipiraju da postoji razlika izmedu onoga Sto im je obecano 1 onoga §to su



dobili, a ta razlika stvara nejednakost u odnosu zaposlenik-poslodavac. Kada
zaposlenici percipiraju da su oni ispunili svoje duznosti, a organizacija nije adekvatno
uzvratila, skloni su uspostavljanju ponovne ravnoteze u svom odnosu (Rousseau, 1995).
Prema Turnley, Bolino, Lester i Bloodgood (2003), nac¢in na koji to mogu napraviti je
upravo zaposlenikovo smanjivanje truda. Na isti nacin se objasnjavaju i nalazi vezani za

odgovorno organizacijsko ponasanje.
Odgovorno organizacijsko ponasanje (OOP)

Odgovorno organizacijsko ponasanje 1988. godine Organ je definirao kao
diskrecijska individualna ponasanja koja nisu izravno ili eksplicitno priznata u
formalnom sustavu nagradivanja, a koja potpomazu ucinkovito funkcioniranje
organizacije. Dakle, to su ponasanja koja nisu nametnuta radnom ulogom te nisu zadana
u opisu posla, nego zaposlenici sami odlu¢uju o upustanju u njih. Neki od primjera
OOP-a su pomaganje kolegi koji ima previSe posla, prenoSenje svog znanja kolegi,
slusanje njegovih osobnih problema te dobrovoljno javljanje za dodatne radne zadatke.
Postojala su odredena neslaganja oko definicije i taksonomije OOP-a izmedu razli¢itih
istrazivaca. Organ (1988) dijeli OOP na pet dimenzija - altruizam koji se odnosi na
pomaganje drugima, savjesnost koja se odnosi na obavljanje duznosti iznad minimalnih
zahtjeva organizacije, usluznost koja se odnosi na ponasanja usmjerena na izbjegavanje
buducih problema s kolegama, ,, sportski duh* koji se odnosi na toleriranje neugodnosti
i izbjegavanje prigovaranja i predanost koja se odnosi na sudjelovanje u upravljanju
organizacijom 1 pracenje bitnih informacija o organizaciji (Jafri, 2012). Uzevsi u obzir
da dimenzije kovariraju i kako bi taksonomija bila jasnija, Spitzmuller, Dyne i llies
(2008) su napravili podjelu na odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno na
pojedince (npr. altruizam) i odgovorno organizacijsko ponasanje usmjereno na
organizaciju (npr. savjesnost). Iz toga proizlazi da takva podjela nije razli¢ita od
Organove podjele, nego je prati. 1997. godine Organ je izmijenio definiciju OOP-a, te
ga opisuje kao ponasanje koje moze doprinijeti odrzavanju i poboljSavanju socijalnog 1
psiholoskog konteksta rada podrzavajuci uspjeSnost u obavljanju radnih zadataka.
Zaposlenici se mogu angazirati u OOP kako bi uzvratili svojoj organizaciji za pravedan
tretman ili je nagradili, a ukoliko im poslodavci ne pruze adekvatan tretman, takva

ponaSanja mogu biti uskra¢ena (Robinson 1 Morrison, 1995). IstraZivaéi smatraju da je



teorija socijalne razmjene vrlo bitna za razumijevanje OOP, buduéi da postoje razlicita
situacijska ograniCenja koja ne dopustaju zaposleniku da odgovori na poslodavcéeve
postupke smanjivanjem uspjesnosti U zadatku (Turnley i Feldman, 1999, prema Coyle-
Shapiro, 2002). Upravo zbog toga $to ima znatno manje reperkusije nego uspjesnost u
zadatku, OOP moze biti prvo smanjeno kao odgovor na kr$enje psiholoskog ugovora
(Coyle-Shapiro, 2002). Bitno je ustanoviti i je li krSenje psiholoskog ugovora povezano
1 s odgovornim organizacijskim ponaSanjem usmjerenim na druge pojedince i prema

organizaciji (Turnley i sur., 2003).
Nepozeljno organizacijsko ponasanje (NOP)

Iz opisa OOP zakljucuje se da takvo ponaSanje doprinosi organizaciji i povecava
njenu produktivnost, a nasuprot tome NOP S§teti organizaciji i smanjuje njezinu
produktivnost. NOP se moze definirati kao namjerno ponasanje kojim se krse
organizacijske norme i koje moze biti prijetnja dobrobiti organizacije i/ili njenih
Clanova, a javlja se u oblicima kao s§to su krade, kaSnjenje na posao ili zlouporaba
alkohola na radnom mjestu (Robinson i Bennet, 1995). Kao i kod OOP, postoje razliCite
podjele NOP-a. Prema Robinson i Bennett (1995), razlikujemo interpersonalnu
devijantnost te organizacijsku devijantnost. Takvu podjelu prihvacaju i Fox i Spector
(1999) razlikuju¢i NOP usmjereno prema pojedincima (NOP-P) i NOP usmjereno
prema organizaciji (NOP-O). Dva prijasnja istrazivanja su pronaSla da je krSenje
psiholoskog ugovora povezano s NOP prema organizaciji i NOP prema pojedincima
(Bordia i sur., 2008; Restubog i sur., 2007; prema Jensen, Opland i Ryan, 2009), no
smatra se da je utjecaj krSenja psiholoskog ugovora na NOP jo$§ nedovoljno istrazen
(Zhao i sur., 2007; prema Jensen, Opland i Ryan, 2009). KrSenje psiholoskog ugovora
predstavlja neravnotezu u odnosu izmedu zaposlenika i poslodavca, te se smatra da
zaposlenikov odgovor na takvu neravnotezu kroz angaziranje u nepozeljnim

ponasanjima ima za cilj vra¢anje ravnoteze ili jednakosti u odnos.
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PROBLEMI | HIPOTEZE

Cilj ovog istrazivanja je ispitati razlikuju li se zaposlenici u percepciji krSenja
psiholoskog ugovora ovisno o sociodemografskim karakteristikama te ustanoviti kakav
je odnos izmedu percepcije krSenja psiholoskog ugovora i stavova prema radu te radnih
ponasanja. Sukladno cilju, formulirali smo tri problema i uzevsi u obzir teoriju

psiholoskog ugovora i prijasnje nalaze istrazivanja, postavili smo hipoteze.

Problem 1. Postoje li razlike u percepciji krSenja psiholo§kog ugovora izmedu razli¢itih
sociodemografskih grupa, odnosno povezanost percepcije krsenja psiholoSkog ugovora
s nekim sociodemografskim karakteristikama zaposlenika?

Hipoteza 1. Ne postoje statisticki znacajne razlike u rezultatu na mjeri krSenja
psiholoskog ugovora izmedu razlicitih sociodemografskih grupa, odnosno ne postoji
povezanost izmedu rezultata na mjeri krSenja psiholoskog ugovora 1 nekih
sociodemografskih karakteristika. Budu¢i da ne postoji dovoljno stranih istrazivanja
koja su ispitivala navedeni problem te da dosad nema podataka 0 krSenju psiholoskog
ugovora na hrvatskom uzorku, odlucili smo ostati pri nul-hipotezi.

Problem 2. Postoji li povezanost percepcije krsenja psiholoskog ugovora sa stavovima
prema radu — afektivnom odanosti organizaciji, instrumentalnosti i kolektivnim
samopostovanjem?

Hipoteza 2. Rezultat na mjeri krSenja psiholoS$kog ugovora negativno ¢e korelirati s
rezultatima na mjerama afektivne odanosti organizaciji, instrumentalnosti i kolektivnog
samopoStovanja.

Problem 3. Postoji li povezanost percepcije krSenja psiholoSskog ugovora s radnim
ponasanjima — uspjeSnosti u zadatku, odgovornim i nepozeljnim organizacijskim
ponasanjem?

Hipoteza 3. a) Rezultat na mjeri krSenja psiholoskog ugovora negativno ¢e korelirati sa
samoprocjenama na mjerama uspjeSnosti U zadatku i odgovornog organizacijskog
ponasanja te pozitivno na mjeri nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

Hipoteza 3. b) Rezultat na mjeri krSenja psiholoskog ugovora negativno ¢e korelirati s
procjenama dvoje kolega na mjerama uspjesnosti U zadatku i odgovornog

organizacijskog ponasanja te pozitivno na mjeri nepozeljnog organizacijskog ponasanja.
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METODOLOGIJA
Sudionici

Podaci su prikupljeni na prigodnom uzorku od ukupno 202 sudionika. Radna
ponasanja svakog sudionika trebalo je procijeniti dvoje kolega i poslati procjene
postom. Stiglo je 375 procjena, $to znaci da je odaziv procjenjivaca bio 93%. Za potrebe
ovog rada, iz uzorka su izbaceni sudionici za koje nisu postojale obje procjene od strane
kolega. Konacan broj sudionika u naSem uzorku iznosi 179, a procjene su prikupljene
na 358 kolega. Sudionici su zaposleni u razli¢itim hrvatskim organizacijama. Od 179
sudionika ukupno je bilo 50.8% muskaraca i 49.2% zena. Prosje¢na dob sudionika je 37
godina i 10 mjeseci (SD=10.9). 46.9% sudionika je srednje stru¢ne spreme, 11.2% vise
stru¢ne spreme, 37.4% visoke struéne spreme, a 4.5% ima magisterij ili doktorat. Prema
razini radnog mjesta, 45.3% sudionika su radnici bez podredenih, 36.3% stru¢njaci ili
specijalisti, a 16.8% je na rukovodecoj poziciji. Ukupan radni staz u prosjeku im je 14
godina i 8 mjeseci (SD=10.8), radni staz kod trenutnog poslodavca je u prosjeku 10
godina i 6 mjeseci(SD=10.0), a prosjec¢ni radni staz na trenutnom radnom mjestu je 7
godina i 6 mjeseci (SD=8.5). Od 358 procjenjivaca, 41.7% je muskaraca i 58.3% zena.
Prosje¢na dob im je 39 godina i 2 mjeseca (SD=9.4). Sto se ti¢e odnosa izmedu
sudionika 1 procjenjivaca, 7.6% procjenjivaa je podredena osoba sudioniku kojeg
procjenjuje, 81.3% su im kolege/suradnici te 10.9% nadredene osobe. U prosjeku,
procjenjivaci rade sa sudionicima tri do pet godina, u kontaktu su svakodnevno, a svoj
uvid u radna ponaSanja sudionika procjenjuju sa 6 na ljestvici od 1 (jako slab) do 7

(izrazito dobar).
Instrumenti

Sudionici su ispunili Upitnik opcih podataka, Upitnik krsenja psiholoskog
ugovora, Upitnik stavova prema radu, Upitnik wuspjesnosti u zadatku, Upitnik
odgovornog organizacijskog ponaSanja 1 Upitnik nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Procjenjivaci su ispunili Upitnik opéih podataka te su procijenili ponaSanje
sudionika Upitnikom uspjesnosti u zadatku, Upitnikom odgovornog organizacijskog

ponasanja | Upitnikom nepozeljnog organizacijskog ponasanja.
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Upitnik opcih podataka za sudionike sadrzavao je biografska pitanja o spolu, dobi,
stru¢noj spremi, radnom stazu (ukupnom, kod trenutnog poslodavca i na trenutnom
radnom mjestu), razini radnog mjesta, vrsti i1 veli¢ini tvrtke u kojoj su sudionici
zaposleni te vrsti radnog ugovora. Upitnikom opcéih podataka za procjenjivace ispitani
su dob, spol i radni staz procjenjivaca, odnos sa sudionikom kojeg procjenjuju, duljina

tog odnosa, kontakt i uvid u ponaSanje sudionika.

Upitnik krsenja psiholoskog ugovora (Robinson i Morrison, 2000) ima pet tvrdnji, a
zadatak sudionika je procijeniti na ljestvici od 1 do 5 koliko se slazu s pojedinom
tvrdnjom. Pritom stupnjevi na ljestvici imaju sljede¢e znacenje: 1 — uopce se ne slazem,
2 — uglavnom se ne slazem, 3 — niti se slazem, niti se ne slazem, 4 — uglavhom se
slazem 1 5 — potpuno se slazem. Ovo je globalna mjera krSenja psiholoskog ugovora i u
skladu s postoje¢éim konceptualizacijama krSenja psiholoskog ugovora predstavlja
kompletnu evaluaciju toga u kolikoj je mjeri psiholoski ugovor ispunjen ili prekrsen.
Primjeri Cestica su: ,,Moj poslodavac je prekr§io mnoga obecéanja koja mi je dao premda
sam ja odrzao/la svoj dio dogovora® i ,Imam osjecaj da je moj poslodavac uspio
ispuniti obecanja koja mi je dao kada me zaposlio* (obrnuto se boduje). Rezultat na
upitniku je formiran kao aritmeticka sredina procjena svih Cestica upitnika. Teorijski
raspon rezultata moze biti izmedu 1 1 5, pri ¢emu vedi rezultat ukazuje na vece krsenje
psiholoskog ugovora. Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije izracunata Cronbachovim
alpha koeficijentom u istrazivanju Robinson i Morrison (2000) iznosi « = .92, a u

nasem istrazivanju o = .91.

Upitnik stavova prema radu sastoji se od tri ljestvice — instrumentalnost, afektivna
odanost organizaciji i kolektivno samopostovanje, a preuzet je od Colquitta (2001). Za
sve tri ljestvice odgovori su ponudeni na ljestvici od 1 (uopce se ne slazem) do 5
(potpuno se slazem). Ukupno se sastoji od o0sam Cestica, dvije Cestice za
instrumentalnost i po tri Cestice za afektivhu odanost i kolektivno samopostovanje.
Primjeri Cestica za pojedine skale su: ,,Vidim jasnu vezu izmedu svog ucinka i nagrada
koje dobivam* (instrumentalnost), ,,Osje¢am se emocionalno privrzeno ovoj
organizaciji“ (afektivna odanost) i ,,Moja organizacija cijeni moju ulogu‘ (kolektivno
samopostovanje). Rezultat na svakoj ljestvici je formiran kao aritmeticka sredina

procjena svih Cestica te ljestvice. Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije izracunata
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Cronbachovim alpha koeficijentima u istrazivanju Millera, Konopaske i Byrne (2012)
iznosi «a = .93 (instrumentalnost), « = .89 (afektivna odanost) i « = .79 (kolektivno
samopostovanje). Cronbachovi alpha koeficijenti dobiveni u naSem istrazivanju su a =
.86 (instrumentalnost), « = .80 (afektivna odanost) i « = .77 (Kkolektivno

samopostovanje).

Upitnik uspjesnosti u zadatku (Task performance/in-role behavior; Williams i
Anderson, 1991) sastoji se od sedam cestica, a sudionici na ljestvici od 1 do 5
procjenjuju svoje slaganje s tvrdnjama koje opisuju kako su se ponasali na svom poslu u
posljednjih godinu dana. Primjer Cestice je ,,Obavljao/la sam zadatke koji se od mene
ofekuju. Rezultat se racuna kao aritmeti¢ka sredina procjena svih Cestica upitnika.
Prema Lee, Chaudry i Tekleab (2014), pouzdanost tipa unutarnje konzistencije iznosi «
= .81, a ista vrijednost Cronbachovog alpha koeficijenta dobivena je i u ovom

istrazivanju.

Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja (OCB-C; Fox i sur., 2012) u originalnoj
verziji ima 42 Cestice, a zatim je broj ¢estica smanjen na 36 te naposljetku na 20 Cestica,
koje su koristene u ovom istrazivanju. Ima dvije podljestvice od po deset ¢estica — OOP
usmjereno prema organizaciji i OOP usmjereno prema pojedincima. Pomocéu ovog
upitnika mjeri se ucestalost upustanja u OOP, a sudionici procjenjuju ucestalost svog
ponasanja na ljestvici od 1 do 5. Pri tome su znacenja: 1 - nikad, 2 - jednom ili dvaput, 3
- jednom ili dvaput mjesecno, 4 - jednom ili dvaput tjedno i 5 - svaki dan. Ako sudionici
zbog prirode posla ili nekog drugog razloga nisu bili u prilici ponasati Se na opisani
nacin, imali su ponudenu i opciju 0 — nikad nisam bio/bila u prilici tako se ponasati, a u
obradi rezultata sve takve odgovore smo rekodirali u 1. Ukupan rezultat je aritmeticka
sredina odgovora na sve Cestice, a moze se formirati i za podljestvice. Primjer OOP
usmjerenog prema organizaciji je ,,PredloZio/la sam kako poboljsati radnu okolinu®, a
OOP usmjerenog prema pojedincima ,,Pomogao/la sam kolegi koji je imao previse
posla®“. Fox i sur. (2012) izvjestavaju o Cronbachovim alpha koeficijentima o= .89 1 «

= .94, §to je u skladu s pouzdanosti koju smo mi dobili (a =.89).

Upitnik nepozeljnog organizacijskog ponasanja (CWB-C; Spector i sur., 2006) sastoji se

od 33 cCestice iz originalne verzije od 45 Cestica, a ispuStene su one Cestice koje nisu
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svrstane u neku od pet kategorija nepoZeljnog organizacijskog ponasanja. Sudionici na
ljestvici od 1 (nikad) do 5 (svaki dan) procjenjuju koliko se ¢esto upustaju u odredena
ponasanja. | na ovom upitniku im je ponudena opcija 0 — nikad nisam bio/bila u prilici
tako se ponasati, a u obradi rezultata sve takve odgovore smo rekodirali u 1. Spector i
sur. (2006) nude tri razli¢ita nacina formiranja rezultata: ukupan rezultat kao artimeticka
sredina svih odgovora, NOP usmjereno na organizaciju i NOP usmjereno na pojedince,
rezultat na svakoj od pet kategorija (devijacija ucinka, krada, sabotaza, povlacenje,
zlostavljanje). Podaci o unutarnjoj konzistenciji dostupni su iz 3 kombinirana uzorka
(Spector i sur., 2006) te je dobiven Cronbach alpha koeficijent za ukupan rezultat « =

.90, a na naSem uzorku on iznosi o = .91.
Postupak

Istrazivanje je provedeno u sklopu istrazivackog projekta ,,IstraZivanje
implicitne li¢nosti i radnog ponasanja“, tijekom ozujka 2015. godine. Provodilo ga je 10
apsolvenata psihologije, a zadatak svakog studenta bio je prona¢i 20 zaposlenih osoba
koje udovoljavaju zadanim uvjetima. Osobe su morale biti zaposlene minimalno godinu
dana unutar iste organizacije, na barem pola radnog vremena, morale su imati barem
dvoje kolega i nisu smjele biti na najvi$oj poziciji, odnosno morale su imati nadredenu
osobu. Testiranje se provodilo individualno, a sudionici su ispunjavali razli¢ite upitnike
tipa papir-olovka. Uz instrumente koriStene za naSe istraZivanje, ispunjavali su i druge
upitnike li¢nosti. Sam postupak je trajao u prosjeku oko 45 minuta, testiranje je bilo
anonimno te dobrovoljno, a pri pocetku testiranja sudionici su potpisali pristanak za
sudjelovanje i dobili detaljnu op¢u uputu. Svaki instrument je imao zasebnu uputu za
rjeSavanje te ljestvicu s definiranim znacenjem odgovora. Svaki sudionik trebao je
zamoliti dvoje kolega da ih procijene, neovisno jedno od drugoga. Procjenjivaci su
dobili kuverte s uputom i upitnicima za procjenu, a na svakoj kuverti su se nalazile
markica i adresa Filozofskog fakulteta u Zagrebu. Njihov zadatak bio je ispuniti

procjenu i ubaciti kuvertu u postanski sanducic.
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REZULTATI

U Tablici 1 prikazana je deskriptivna analiza varijabli koje su mjerene na
sudionicima putem samoprocjena i procjenama njihovih kolega. Ukupni rezultati na
ljestvicama kod procjenjivaca su formirani kao prosjecne vrijednosti odgovora oba
procjenjivaca. Usporedbom vrijednosti dobivenih samoprocjenama i procjenama,
primjecuje se da kolege za uspjesnost u zadatku i ucestalost odgovornih organizacijskih
ponasanja daju malo viSe procjene nego sudionici, dok nepozeljna organizacijska
ponasanja procjenjuju neSto manje ucestalima u odnosu na sudionike. Za ucestalost
OOP-a prema organizaciji i pojedincima, kao i NOP-a prema organizaciji i pojedincima,

dobivene su vrlo sli¢ne prosjecne vrijednosti.

Tablica 1
Deskriptivna statistika mjerenih varijabli, N = 179.

SAMOPROCJENE PROCJENE

Varijabla M SD Min Max | M SD  Min Max
1. Kirsenje psiholoskog ugovora 258 .949 100 5.00
2. Instrumentalnost 258 1102 100 5.00
3. Afektivna odanost 316 985 1.00 5.00
4. Kolektivno samopostovanje 3.04 884 100 5.00
5. Uspjesnost u zadatku 447 455 286 5.00 | 460 .395 3.00 5.00
6. OOP 314 650 140 460 3.30 .636 148 4.80
7. OOP-0O 3.13 .740 157 500 | 328 .69 1.64 5.00
8. OOP-P 327 677 133 483339 .704 117 5.00
9. NOP 121 199 1.00 194 | 115 .221 100 277
10. NOP -0 125 249 100 240|116 .221 1.00 270
11. NOP-P 118 214 1.00 218 | 115 .253 1.00 282

Legenda: M — aritmeti¢ka sredina; SD — standardna devijacija; Min — minimalna vrijednost
raspona ukupnih rezultata; Max — maksimalna vrijednost raspona ukupnih rezultata; OOP —
odgovorno organizacijsko ponasanje; OOP-O — odgovorno organizacijsko ponaSanje prema
organizaciji; OOP-P — odgovorno organizacijsko ponaSanje prema pojedincima; NOP -
nepozeljno organizacijsko ponaSanje; NOP-O — nepozeljno organizacijsko ponaSanje prema
organizaciji; NOP-P — nepozeljno organizacijsko ponasanje prema pojedincima.
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Za provjeru normaliteta distribucija rezultata svih varijabli mjerenih u ovom
istrazivanju, proveden je Kolmogorov-Smirnovljev test, kojim se pokazalo znacajno
odstupanje dobivene distribucije od normalne za sve koriStene mjere osim OOP. U
ovom istrazivanju su ipak koristene parametrijske analize, buduc¢i da nalazi Monte Carlo
studije upucuju na to da je koriStenje parametrijskih analiza neprimjereno samo ako je

distribucija znatno narusena (Aron, Aron i Coups, 2013).

Kako bismo provjerili koliko je slaganje izmedu dvoje procjenjivaca te koliko je
slaganje izmedu samoprocjena i procjena, izracunali smo Pearsonove koeficijente
korelacije, koji su prikazani u Tablici 2. Povezanosti izmedu samoprocjena i procjena su
znacajne, od niskih do umjerenih. Najnize slaganje izmedu sudionika i njihovih kolega
dobiveno je u procjeni uspjes$nosti U zadatku (r=.17, p<.05). Najvise slaganje izmedu
sudionika 1 procjenjivaca pokazalo se kod odgovornih organizacijskih ponaSanja,
posebno OOP usmjerenog prema organizaciji (r=.41, p<.01). Mozemo vidjeti i da su

povezanosti procjena dvoje procjenjivaca niskih vrijednosti, no sve su znacéajne.

Tablica 2
Prikaz Pearsonovih koeficijenata korelacije izmedu samoprocjena i procjena radnog
ponasanja te izmedu procjena prvog i drugog procjenjivaca, N=179.

Varijabla Povezanost Povezanost izmedu
samoprocjena i 2 procjene
procjena
1. Uspjesnost u zadatku A7 26%*
2. OOP 37** 31**
3. OOP-0O A1** 28**
4. OOP-P 33** 33**
5. NOP 30** 23**
6. NOP-O 24** 24%*
7. NOP-P 35%* 25**

Legenda: * p<.05; ** p<.01; r — Pearsonov koeficijent korelacije.

Kako bismo odgovorili na prvi postavljeni problem, odnosno provjerili postoji li
razlika u percepciji krsenja psiholo§kog ugovora izmedu razli¢itih sociodemografskih
skupina kojima sudionici pripadaju, provedeni su t-testovi za nezavisne uzorke te

jednosmjerne analize varijance. T-testom nije dobivena statisticki znacajna razlika
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izmedu muskaraca i Zena u rezultatu na Upitniku krsenja psiholoskog ugovora (t=-.384,
df=177, p>.05). Ovisno o stru¢noj spremi, nema razlike u percepciji krSenja psiholoskog
ugovora (t=1.144, df=177, p>.05). Isto tako, nije pronadena niti razlika ovisno o sektoru
rada (t=.318, df=176, p>.05), veli¢ini tvrtke u kojoj su sudionici zaposleni (F (2, 173)
=.332, p>.05), razini njihovog radnog mjesta (F (2, 173) = 1.983, p>.05) te vrsti
njihovog radnog ugovora (t=1.154, df=162, p>.05).

Izracunali smo Pearsonove koeficijente korelacije izmedu rezultata na mjeri
krSenja psiholoskog ugovora i nekih sociodemografskih karakteristika zaposlenika, te
smo dobili sljedeée rezultate. Postoji znaCajna niska pozitivha povezanost izmedu
percepcije krsenja psiholoskog ugovora i dobi (r=.15, p<.05) te radnog staza u
godinama — ukupnog (r=.20, p<.01), kod trenutnog poslodavca (r=.20, p<.01) i na
trenutnom radnom mjestu (r=.15, p<.05). Sto su zaposlenici stariji i §to je njihov radni
staz duzi, percipiragju vece krSenje psiholoskog ugovora koji imaju sa svojim

poslodavcem.

Da bismo odgovorili na drugi i tre¢i problem, izracunali smo koeficijente
korelacije izmedu rezultata na mjeri krSenja psiholoskog ugovora te mjera stavova
prema radu i radnih ponasanja. Sve dobivene korelacije prikazane su u Tablici 3. Kao
S§to je vidljivo u Tablici 3, potvrdena je druga hipoteza, odnosno postoji statisticki
znaajna umjerena negativna povezanost percepcije krSenja psiholoskog ugovora s
mjerenim stavovima prema radu — instrumentalnosti, afektivnom odanosti organizaciji i
kolektivnim samopostovanjem. Dakle, §to je veta percepcija krSenja psiholoskog
ugovora izmedu zaposlenika i poslodavca, to Su nize zaposlenikova razina

instrumentalnosti, afektivne odanosti organizaciji i kolektivnog samopoStovanja.

U hipotezi 3. a) pretpostavili smo povezanost izmedu rezultata na mjeri krSenja
psiholoskog ugovora i1 rezultata na mjerama radnih ponaSanja koji su dobiveni
samoprocjenama. Hipoteza je djelomi¢no potvrdena. Postoji znacajna niska negativna
povezanost rezultata na krSenju psiholoskog ugovora i samoprocijenjenoj uspjesnosti U
zadatku, odnosno $to je vece krSenje psiholoskog ugovora, to je niza uspje$nost U
zadatku. Nasuprot tome, postoji znafajna niska pozitivha povezanost izmedu
procijenjenog krsenja psiholoskog ugovora i ukupnog rezultata na Upitniku nepozeljnog

ponasanja te rezultata na podljestvici NOP — usmjereno prema pojedincima. Takoder,
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uzevsi u obzir dodatne podljestvice NOP-a, dobivena je i znacajna pozitivna povezanost
percepcije krSenja psiholoskog ugovora i samoprocijenjene ucestalosti zlostavljanja
(r=.22, p<.01) te krade (r=.15, p<.05). Zaposlenici koji percipiraju vece krSenje
psiholoSkog ugovora s poslodavcem pokazuju vecu sklonost nepozeljnom
organizacijskom ponasanju, u obliku zlostavljanja na poslu i krade. Suprotno nasoj
hipotezi, dobili smo i nisku pozitivnhu povezanost izmedu percepcije krSenja
psiholoskog ugovora i1 odgovornog organizacijskog ponasanja usmjerenog prema
pojedincima. Hipoteza 3. b) vezana za procjene kolega je postavljena u istom smjeru

kao i za samoprocjene, no vidimo da nijedna povezanost nije statisticki znacajna.
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Tablica 3

Pearsonovi koeficijenti korelacije kao pokazatelji povezanosti izmedu koristenih varijabli, N=179.

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. Krsenje psiholoskog - - - - -.05 .07 -.01 12 -.04 -.06 -.02
ugovora
2. Instrumentalnost -46%* - - - 14 A2 16* .07 .02 .01 .03
3. Afektivna odanost -33** .36** - - .06 .06 12 .05 -.03 -.06 .01
4. Kolektivno -37** A49** S7r* - .04 .05 13 -.04 .00 .02 -01
samopostovanje
5. Uspjesnost U -22%* 23F* 22%* 24 - 24** 26%* 21* -.52** -51*%* - 46%*
zadatku
6. OOP .09 .02 20%* .05 .10 - 92** 90** -23** -19* -.23**
7. OOP-0O .00 13 30** 22%* 13 89** - T3 -21** -.20** -19*
8. OOP-P A7* -.14 .07 -13 .02 .86** 62** - -21** -.18* -21%*
9. NOP A7* -21%* -.29%* -.22%* -.33** .07 .03 12 - 89** 94**
10. NOP-0O 12 -.24** - 37** -.22%* -33** .06 .01 .10 .86** - 69**
11. NOP -P A7* -.14 -13 -.16* -.24** .06 .04 13 .85** AT -

Legenda: ** p<.01; * p<.05 Napomena: U donjoj dijagonali nalaze se korelacije sa samoprocjenama, a u gornjoj s procjenama radnog ponasanja
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RASPRAVA

Ovim istrazivanjem nastojali smo ispitati postojanje razlika u percepciji krsenja
psiholoskog ugovora ovisno o sociodemografskim karakteristikama zaposlenika te
ustanoviti u kakvom su odnosu percepcija krsenja psiholoskog ugovora i stavovi prema

radu te radna ponasanja. Hipoteze koje smo postavili su djelomi¢no potvrdene.

Prilikom formuliranja prvog problema, ostali smo pri nul-hipotezi, buduci da je
0ovo prvo ovakvo istrazivanje krSenja psiholoS$kog ugovora na hrvatskom uzorku.
Prijasnja istrazivanja nisu pridavala dovoljnu paznju sociodemografskim razlikama u
percepciji krSenja psiholoSskog ugovora te se najceS¢e spominje varijabla dobi, no
uglavnom u kontekstu moderatora ili medijatora i rezultati nisu uskladeni. U ovom
istrazivanju, dobivene su znaCajne pozitivne povezanosti izmedu percepcije krSenja
psiholoskog ugovora i ukupnog radnog staza (r=.20, p<.01), radnog staza kod trenutnog
poslodavca (r=.20, p<.01) i na trenutnom radnom mjestu (r=.15, p<.05). Takoder, niska
znacajna pozitivna povezanost dobivena je i s dobi (r=.15, p<.05). Iz toga proizlazi da
zaposlenici starije dobi te oni s duzim radnim stazom daju viSe procjene krSenja
psiholoskog ugovora od zaposlenika mlade dobi i onih s kra¢im stazom. Moguéa
objasnjenja takvih rezultata su da su starije osobe ili one s duzim radnim stazom imale
mozda vise prilika za dozivljavanje situacija koje nisu u skladu s obecanjima koja im je
poslodavac dao, a moglo je do¢i i do razli¢itih promjena u psiholoskom ugovoru u
odnosu na onaj pocetni, kao i do promjena u samoj organizaciji. Prema Morrison
(1994), psiholoski ugovor je dinamican, podlozan je promjenama i ljudi na poslu
ocekuju razlicite stvari od samih sebe te drugih tijekom svoje karijere. Takoder, kao §to
se psiholoski ugovor mijenja tijekom vremena, i same promjene koje se dogadaju ga
mijenjaju. Posljednjih godina situacija se znacajno promijenila u svijetu rada, osjete se
posljedice ekonomske krize, mijenjaju se ocekivanja zaposlenika o stabilnosti i
sigurnosti posla, a sve promjene do kojih je doslo imaju utjecaja na odnos zaposlenika i
poslodavca te ga mogu znatno naruSiti. Namece se 1 pitanje vaznosti krSenja
poslodavcevih obecanja koja su dana u fazi privlacenja kandidata za posao ili pri
zapoS$ljavanju kod osoba s dugim radnim stazom kod trenutnog poslodavca, s obzirom
na sve promjene do kojih je moglo do¢i u njihovom psiholoskom ugovoru. Dio €estica u

Upitniku krsenja psiholoskog ugovora koji smo mi koristili se odnosi upravo na takva
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pocetna obecanja, a ona starijim zaposlenicima, nakon svih promjena kroz koje su
prosli, mozda nisu toliko bitna te su njihova sadaSnja ocekivanja ili ona iz blize proslosti
u stvarnosti adekvatno ispunjena. Buduci da kod stvaranja psiholoskog ugovora izmedu
zaposlenika 1 poslodavca odredenu ulogu imaju i ocekivanja iz proslosti, odnosno obje
strane u tom odnosu imaju odredena ocekivanja o stavovima i ponasanjima osoba u tim
ulogama prije nego $to su se uopée upoznali (Morrison, 1994), trebalo bi uzeti u obzir i
varijable kao $to su promjene psiholoskog ugovora, broj te duzina prijasnjih zaposlenja

te ranija krSenja psiholoskog ugovora.

Drugi problem bio je ispitati odnos percepcije krsenja psiholoskog ugovora i
stavova prema radu koje smo obuhvatili ovim istrazivanjem. Pretpostavili smo da ¢e
rezultat na mjeri krSenja psiholoskog ugovora negativno korelirati s rezultatima na
mjerama  afektivne odanosti  organizaciji, instrumentalnosti i  kolektivnog
samopoStovanja. Prema nasim saznanjima, od navedenih stavova prema radu, dosad je
ispitivan samo odnos odanosti organizaciji i krSenja psiholoskog ugovora. Dosada$nji
rezultati su po tom pitanju sukladni (Rousseau, 1989; Coyle-Shapiro i Kessler, 2000), a
nasi ih dodatno potvrduju. Dobivena je umjerena negativna povezanost izmedu
percepcije krSenja psiholoskog ugovora i afektivne odanosti organizaciji (r= -.33,
p<.01). Dakle, osobe koje percipiraju vece krSenje psiholoskog ugovora s poslodavcem
pokazuju manju privrzenost i identifikaciju s organizacijom. Lee i Mitchell (1994,
prema Agarwal i Bhargava, 2014) smatraju da percipirano krsenje psiholo§kog ugovora
predstavlja Sok koji za posljedicu ima promjenu zaposlenikove odanosti organizaciji. 1z
perspektive socijalne razmjene (Blau, 1964), u situaciji krSenja psiholoskog ugovora
zaposlenici percipiraju odnos s poslodavcem narusenim. Kako bi se ravnoteza izmedu
onoga Sto daju organizaciji 1 onoga Sto zauzvrat primaju povratila, kod zaposlenika
moze do¢i do smanjenja odanosti. Vodec¢i se istom logikom, pretpostavili smo isti smjer
povezanosti krSenja psiholo§kog ugovora s ostalim mjerenim stavovima prema radu.
Hipoteze su potvrdene i dobivene su znacajne negativne korelacije krSenja psiholoskog
ugovora i instrumentalnosti (r= -.46, p<.01) te kolektivhog samopostovanja (r= -.37,
p<.01). U situaciji krSenja psiholoskog ugovora zaposlenik ne dobiva ono §to ocekuje
od poslodavca u zamjenu za resurse koje ulaze, kao $to su znanje, trud i vrijeme, a
instrumentalnost je snizena kada zaposlenik ne vidi jasnu vezu izmedu svog ponasSanja i

zeljenih ishoda. Takoder, prema Colquittu (2001) krSenje psiholoskog ugovora moze
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biti zaposleniku pokazatelj nedovoljnog vrednovanja od strane organizacije, na S$to

upucuju i rezultati koje smo mi dobili ovim istrazivanjem.

Kako bismo odgovorili na posljednji postavljeni problem, uzeli smo u obzir dva
izvora podataka — samoprocjene zaposlenika i procjene njihovih kolega. Usmjerili smo
se na ispitivanje povezanosti izmedu percepcije krSenja psiholoskog ugovora i radnih
ponasanja, kako onih unutar radne uloge, tako i onih izvan nje. Nasi rezultati pokazuju
da Sto je veca zaposlenikova percepcija krsenja psiholoskog ugovora s poslodavcem, to
je niza njegova uspjeSnost U zadatku (r= -.22, p<.0l), a nepozeljna organizacijska
ponasSanja ¢esca (r=.17, p<.05), sto je u skladu s teorijom socijalne razmjene. Kada se
rezultati podijele na podljestvice, dobiva se znacajna niska pozitivna korelacija izmedu
percepcije krSenja psiholoskog ugovora i nepozeljnog organizacijskog ponaSanja
usmjerenog prema pojedincima (r=.17, p<.05) te ucestalosti zlostavljanja (r=.22, p<.01)
i krade (r=.15, p<.05). Suprotno naSim ocekivanjima, korelacija odgovornog
organizacijskog ponaSanja prema pojedincima i krSenja psiholoskog ugovora ima isti
smjer (r=.17, p<.05). Prema Jensen, Opland i Ryan (2009), teorijska racionala upustanja
u NOP kao odgovora na krsenje psiholoskog ugovora je vracanje ravnoteze i jednakosti
u naruseni odnos izmedu zaposlenika i poslodavca, a navode i da u skladu s teorijom
pravednosti od Folgera i Cropanzana (2001) zaposlenici mogu za krsenje smatrati
odgovornima ili pojedince ili organizaciju. Iz toga se moze zakljuciti da ¢e oni
zaposlenici koji za krsenje psiholoskog ugovora smatraju odgovornima pojedince ¢esce
reagirati NOP koja su usmjerena prema njima, a oni zaposlenici koji smatraju
odgovornom organizaciju u cjelini ¢e reagirati NOP usmjerenima prema njoj. Tu
nailazimo na vrlo bitna pitanja koje su istaknuli Coyle-Shapiro i Kessler (2000). Tko je
uopce u cijeloj prici poslodavac? Odgovor je jasan kada se radi o malim poduzeé¢ima, no
tko predstavlja velike organizacije? Zaposlenici mogu u ulozi poslodavca vidjeti
primjerice voditelja jedinice unutar odjela, voditelja odjela, regionalnog voditelja ili
direktora uprave. Isti problem se javlja i kod drzavnih institucija. Ona osoba koja
predstavlja poslodavca ima bitnu ulogu u objaSnjavanju i razumijevanju posljedica
krSenja psiholoskog ugovora, budu¢i da zaposlenik uzvraca svojim ponaSanjem na
poslodavCeve neispunjene obaveze. Dakle, percipirani poslodavac i organizacija U
cjelini ne moraju biti jedno te isto, a zaposlenici mogu reagirati prema pojedincima i

organizaciji razlicito, ovisno o tome koga smatraju poslodavcem ili izvorom krSenja.
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Isto tako, moguce je da se zaposlenik upusta u OOP prema pojedincima unato¢
procijenjenom krsenju psiholoskog ugovora. Takva ponasanja mogu biti usmjerena na
ostale pojedince na poslu, odnosno kolege, kojima se zaposlenik mozda pokuSava
oduziti za pruzenu podrsku ili tim putem pokusSava kompenzirati naruseni odnos s
poslodavcem. Neznacajne, kao i niske znacajne povezanosti krSenja psiholoskog
ugovora i radnih ponasanja mogu biti posljedica potrebe sudionika da daju socijalno
pozeljne odgovore, odnosno one koji su u skladu s drustvenim normama. Zaposlenici
Cesto Zele odrzati pozitivnu sliku o sebi i ostaviti dobar dojam, te stoga mogu biti u
odredenoj mjeri neiskreni pri procjeni svojih ponasanja, pogotovo onih negativnih.
Rezultati meta-analize 33 istrazivanja pokazali su da je socijalna pozeljnost znacajno i
umjereno povezana s konstruktima koji se Kkoriste u istrazivanju radnih ponasanja
(Moorman i Podsakoff, 1992). Takoder, ponekad je upitno i jesu li zaposlenici u
potpunosti svjesni vlastitog ponasanja te koliko to¢no ga mogu procijeniti i dosjetiti se

odredenih informacija.

Gotovo sva prijasnja istrazivanja posljedica krSenja psiholoskog ugovora na
radna ponasanja zaposlenika su uzela u obzir jedino samoprocjene (Turnley i sur.,
2003). 1z tog razloga, odlucili smo u ovom istrazivanju uz samoprocjene koristiti i
procjene radnog ponaSanja 0od strane dvoje kolega, te provijeriti jesu li slicni odnosi
krSenja psiholoSkog ugovora i radnih ponaSanja procjenjenih na ta dva nacina, odnosno
koliko se samoprocjene i procjene poklapaju. Nijedna korelacija izmedu samoprocjene
krSenja psiholoskog ugovora i procjene radnih ponaSanja od strane kolega nije se
pokazala znaCajnom. Povezanosti izmedu dviju procjena kolega su se pokazale
znacajnima, ali ve¢inom niskima, a povezanosti samoprocjena i prosje¢nih procjena su
niske do umjerene. Najnize slaganje samoprocjena i procjena kolega dobiveno je na
uspjesnosti U zadatku, potom na NOP, a najvise na OOP. Slaganje samoprocjena i
procjena kolega koje smo dobili je niZe u odnosu na slaganje koje se pokazalo u drugim
istrazivanjima. Primjerice Berry, Carpenter i Barratt (2011) navode umjereno do visoko
slaganje izmedu samoprocjena i procjena drugih (kolega ili nadredenih) na mjerama
nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Medutim, istrazivac¢i (npr. Fox i sur., 2006)
navode da i kolege i nadredeni imaju ograni¢en uvid u ponasanja zaposlenika, posebno
ona negativna i skrivena, kao S§to su nepozeljna organizacijska ponasanja, no imaju

dobru moguc¢nost procjene onih ponaSanja koja su usmjerena prema njima i koja su

24



javna, §to je u skladu s nasim rezultatima. Pritom bitnu ulogu ima sli¢nost radnih
zadataka osobe koju se procjenjuje i onog kolege koji je procjenjuje. Ako se njihovi
radni zadaci razlikuju, procjenjivaci nemaju dobar uvid u primjerice zaposlenikovu
uspjesSnost U zadatku i ne mogu niti dati to¢nu procjenu. Stoga je preporucljivo uzeti u
obzir i procjenu kolega o uvidu kojeg imaju u radna ponasanja koja procjenjuju, kao i
podatke 0 sli¢nosti radnih zadataka sudionika i procjenjivac¢a, duzini njihovog
zajednickog rada unutar organizacije te Cestini njihovih medusobnih kontakta.
Informaciju o procjeni uvida prikupili smo i u ovom istrazivanju. U pravilu, §to su
procjenjivaci svoj uvid u radna ponasanja sudionika procjenjivali boljim, davali su vise
procjene uspjesnosti U zadatku (r=.26, p<.01) i OOP (r=.19, p<.05) te nize NOP (r= -
.18, p<.05). Procjene su mogle biti i u odredenoj mjeri pod utjecajem socijalno
pozeljnog odgovaranja, posebno ako su procjenjivaéi bliski s 0sobom koju procjenjuju.
Kad se usporeduju aritmeticke sredine, nasi rezultati pokazuju da su kolege davali nesto
vise procjene uspjeSnosti U zadatku i OOP te nize procjene NOP u odnosu na
samoprocjene sudionika. Ubuduce bi bilo pozeljno za svakog sudionika prikupiti veci
broj procjena radnog ponasanja, medu kojima bi trebale biti procjene i od strane kolega
i od strane nadredene osobe, koja moze u odredena radna ponaSanja imati $iri uvid od

kolega.

Istrazivanja krSenja psiholoSkog ugovora pokazuju na koje sve nacine
zaposlenici mogu reagirati na njega, odnosno kakve sve posljedice krSenje moze imati
na razlicite ishode te odnos izmedu zaposlenika i poslodavaca. Ova tema je jo$ uvijek
nedovoljno istrazena te su potrebne provjere na razli¢itim uzorcima, koriste¢i vise
izvora podataka 1 dosad neistrazene moguce ishode. Mi smo pokusali provjeriti situaciju
na hrvatskom uzorku, uzeli smo u obzir i u ovom kontekstu neistrazene stavove prema
radu te smo pokusali putem procjena dobiti Siru sliku. Premda nisu sve hipoteze
potvrdene, nasi nalazi u velikoj mjeri potvrduju one dosadasnje i podupiru opisani
teorijski okvir, a pruzaju 1 nove informacije koje je potrebno daljnjim istrazivanjima
provjeriti. Osim $to istrazivanja krSenja psiholoskog ugovora imaju teorijski znacaj,
imaju i odredene prakticne implikacije. Smanjenje afektivne odanosti organizaciji,
instrumentalnosti, kolektivnog samoposStovanja te uspjeSnosti U zadatku, isto kao i
povecanje Cestine nepozeljnih organizacijskih ponasanja, moze dovesti do znacajnog

materijalnog, ali i nematerijalnog gubitka za organizacije. Stoga bi bilo preporucljivo da
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poslodavci pokusaju uloziti veéi trud u razumijevanje ocekivanja zaposlenika, njihovih
percepcija sadrzaja psiholoskog ugovora i stupnja u kojem je on ispunjen ili prekrSen.
Takoder, ako nisu u mogucnosti ispuniti recipro¢no sve svoje obaveze prema
zaposlenicima, mogu im pokuSati razjasniti zbog cega je to tako, otvorenije
komunicirati kroz kakve promjene organizacija prolazi i kakve to posljedice ima na
psiholoski ugovor te kako alternativno to mogu nadoknaditi zaposlenicima, kako bi se

odrzala ravnoteza u njihovoj medusobnoj razmjeni.

Iako ovo istrazivanje nudi teorijske i prakticne implikacije, identificirali smo 1
odredene metodoloSke nedostatke. Najbitnije metodoloSko ogranienje lezi u samom
nacrtu provedenog istrazivanja. Korelacijskim nacrtom, kakav je koriSten za potrebe
ovog rada, ne mozemo donositi zakljuke o uzrocno — posljedi¢nim vezama. Vodeéi se
postoje¢im istrazivanjima koja su pokazala da zaposlenici opéenito negativno reagiraju
na krSenje psiholoskog ugovora (Conway i Briner, 2005, prema Bal, Chiaburu i Diaz,
2011) i teorijom psiholoskog ugovora, i mi smo razli¢ite stavove i radna ponasanja
istrazivali kao ishode, medutim ne mozemo tvrditi da je zaista tako. Primjerice,
dozivljeno krsenje psiholoskog ugovora moglo je sniziti afektivnu odanost organizaciji,
ali isto tako mogla je niska afektivna odanost organizaciji prethoditi percepciji krSenja
psiholoskog ugovora. Kako bismo dobili nesto bolji uvid u kauzalnost ovih varijabli,
potrebna su longitudinalna istrazivanja. Uzorak sudionika u ovom istrazivanju ima
dobar omjer muskaraca i Zena te smo obuhvatili zaposlenike brojnih organizacija,
razli¢itih razina radnih mjesta te stupnjeva strune spreme, no kako bi se povecala
mogucnost generalizacije rezultata, potrebno je povecati broj sudionika s duzim radnim
stazom 1 starije dobi. Takoder, kako bismo prosirili izvore podataka, potrebno je
ukljuciti procjenjivace koji su u razli¢itim radnim odnosima sa sudionikom istrazivanja,

primjerice jednog kolegu i jednu nadredenu osobu.

Posto je ovo prvo istrazivanje krSenja psiholoSkog ugovora i mogu¢ih ishoda na
hrvatskom uzorku, potrebne su dodatne provjere nalaza te obuhvacanje dodatnih ishoda,
naprimjer afektivnih stanja, zadovoljstva zivotom i1 mentalnog zdravlja. Uz to, pri
istrazivanju krSenja psiholoskog ugovora i njegovih ishoda, u obzir treba uzeti i razlicite
osobine li¢nosti te ispitati koje sve dispozicijske 1 situacijske varijable mogu imati

moderatorski ili medijatorski utjecaj.
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ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je provjeriti razlikuju li se zaposlenici u percepciji
krSenja psiholoskog ugovora ovisno o sociodemografskim karakteristikama te ispitati
kakav je odnos izmedu percepcije krSenja psiholoskog ugovora i stavova prema radu te
radnih ponasanja. Dobiveni rezultati pokazuju da zaposlenici percipiraju veée krSenje
psiholoskog ugovora s poslodavcem $to su stariji i §to je njihov radni staz duzi.
Potvrdena je pretpostavka o negativnoj povezanosti percepcije krSenja psiholoskog
ugovora i stavova prema radu — afektivne odanosti organizaciji, instrumentalnosti i
kolektivnog samopostovanja, kao 1 uspjeSnosti U zadatku, te postoji pozitivna
povezanost s nepozeljnim organizacijskim ponasanjem. Suprotno ocekivanjima,
percepcija krSenja psiholoskog ugovora i odgovorno organizacijsko ponaSanje prema
pojedincima su pozitivno povezani. Slaganje izmedu samoprocjena i procjena radnih
ponasanja od strane kolega je nisko do umjereno, a nije dobivena znacajna povezanost

izmedu percepcije krSenja psiholoskog ugovora i procjena radnog ponasanja.
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Prilog A: Distribucije ukupnih rezultata svih mjerenih varijabli
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