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Uloga emocionalne dobrobiti na studiju u odnosu percepcije (ne)pravednosti s radnom

angaziranoScu i nepozeljnim organizacijskim ponasanjem

Sazetak

Percepcija (ne)pravednosti privukla je znacajni istrazivacki interes u raznim sferama drustvenih
znanosti, a osobito u podrucju organizacijske psihologije. Ipak, u manjoj je mjeri proucavana u
akademskom okruZenju. Upravo je stoga cilj ovog istrazivanja bio produbiti spoznaje o vaZnosti
percepcije (ne)pravednosti na studiju ispitujuci njenu povezanost s akademskom angaziranoscu 1
nepozeljnim organizacijskim ponasanjem te razmatrajuc¢i emocije kao potencijalni medijator tih
odnosa. Ukupno 426 studenata SveuciliSta u Zagrebu ispunilo je online upitnik koji je sadrzavao
Upitnik pravednosti profesora i kolega, Upitnik emocionalne dobrobiti na studiju, Upitnik radne
angaziranosti studenata te Upitnik nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja za studentsku
populaciju. Analizom prikupljenih podataka, utvrdena je pozitivna povezanost dimenzija
percepcije pravednosti s radnom angaZzirano$c¢u te je zaklju¢eno kako one imaju drugaciji obrazac
povezanosti s mjerama nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Naime, samo je interpersonalna
pravednost kolega bila u zna¢ajnoj negativnoj povezanosti s interpersonalnom devijantnos¢u, dok
su percepcije proceduralna i interpersonalna pravednost profesora znacajno negativno korelirale s
organizacijskom devijantnos¢u. Ugodne emocije pokazale su jedinstveni doprinos u objaSnjenju
varijance radne angaZziranosti povrh dimenzija percipirane pravednosti te su se pokazale kao
medijator njihova odnosa s radnom angaZirano$¢u. Suprotno od ocekivanog, ni ugodne ni
neugodne emocije nisu znacajno predvidjele mjere nepozeljnog organizacijskog ponaSanja povrh
dimenzija pravednosti. Prezentirani podaci potvrduju vaznost pravednog tretmana na studiju te
pruzaju smjernice za oblikovanje akademskog okruzenja koje ¢e kod studenata poticati ugodne

emocije te radnu angaziranost.

Kljuéne rijeci: percepcija (ne)pravednosti, emocionalna dobrobit na studiju, radna angaZiranost,
nepozeljno organizacijsko ponasanje



The role of Academic Affective Well-Being in the Relationship between Perception of
(In)Justice, Work Engagement and Counterproductive Work Behavior

Abstract

Perception of (in)justice has reached significant scientific interest in divers areas of social sciences;
especially in the field of organizational psychology. However, it has not been widely studied in the
academic environment. Therefore, the aim of this research was to provide a better understanding
of justice perception in institutional context by examining its connection to work engagement and
counterproductive organizational behavior, and by viewing emotions as potential mediators of
those relationships. In total 426 students of the University of Zagreb filled in an online
questionnaire which included Teachers’ and Peers’ Fairness Scale, Affective Well-Being Scale for
Students, Work Engagement Scale, and Counterproductive Work Behavior Questionnaire for
Student Population. Data analysis revealed a significant and positive relationship between four
dimensions of justice perception and work engagement and indicated that measures of
counterproductive work behavior have a different pattern of connections with justice perceptions.
Namely, only interactional justice of colleagues was significantly and negatively connected to
interpersonal deviance, while procedural and interpersonal fairness of teachers were significantly
and negatively related to organizational deviance. Also, positive emotions explained the significant
variance of work engagement above the dimension of justice and mediated their relationships with
work engagement. Contrary to the expected, positive and negative emotions did not show unique
contribution in predicting dimension of counterproductive work behavior above fairness. Presented
results confirmed the relevance of justice perceptions in the academic environment and provided
guidelines for developing the context which could foster pleasant emotions and greater students'

engagement.

Key words: perception of (in)justice, affective well-being of students, work engagement,
counterproductive work behavior in student population
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Uvod

Percepcija (ne)pravednosti — konceptualizacija konstrukta u organizacijskom
kontekstu

Prirodna je pojava da ljudi Zele biti pravedno tretirani u svim zivotnim domenama (Kit,
2017), odnosno, socijalnim interakcijama koje su vodene implicitnim ili eksplicitnim pravilima
(Wendorf i Alexander, 2005). Stoga nije iznenadujuce $to je tema percepcije (ne)pravednosti
privukla znacajan istrazivacki interes u raznim sferama drustvenih znanosti, a osobito u podrucju

organizacijske psihologije (Colquitt, Scott, Rodell, Long, Zapata, Conlon, i Wesson, 2013).

60-ih godina proslog stoljeca, istrazivac¢i su se primarno usmjerili na distributivnu
pravednost (Greenberg, 1987); vrstu pravednosti koja se odnosi na percepciju pravedne raspodjele
ishoda (Robbins i Judge, 2013). Takva konceptualizacija percepcije pravednosti temeljila se na
Adamsovoj teoriji pravednosti (Adams, 1965) ¢ije su postavke formulirane u skladu s Modelom
socijalne razmjene (Blau, 1964). Naime, prema ovoj teoriji, pojedinci donose zakljucke o
pravednosti ishoda oslanjajué¢i se na usporedbu omjera vlastitih ulaganja i dobitaka s omjerom
ulaganja 1 dobitaka drugih ljudi. Ukoliko ti omjeri nisu u ravnotezi, ishod ¢e biti percipiran kao
nepravedan i to neovisno ima li osoba povoljniji ili nepovoljniji ishod u odnosu na referentnu
skupinu (Adams, 1965). Pri tome, uz pravilnu raspodjelu ishoda u odnosu na druge, standardi za
procjenu distributivne pravednosti mogu obuhvacati i vlastita o¢ekivanja, potrebe, socijalne norme,
itd. (Chory-Assad, 2002). lako navedeni kriteriji djeluju objektivno, istrazivanja (npr. Ross i
Sicoly, 1979; prema Tyler i Blader, 2003) su pokazala da su procjene koje ljudi donose o vlastitim
ishodima uglavnom vrlo pristrane te da se teorijama i modelima distributivne pravednosti ne mogu
u potpunosti objasniti razlic¢ite reakcije i ishodi percipirane (ne)pravednosti (Cohen-Charash i
Spector, 2001).

Upravo se stoga 70-ih godina afirmira vaznost proceduralne pravednosti (Greenberg,
1987), odnosno pravednosti procedura koje su koristene za donoSenje odluka o ishodu (Robbins i
Judge, 2013). Njihova relevantnost primarno je otkrivena od strane Thibauta i Walkera (1975,
prema Greenberg, 1990) u sudskom kontekstu, a potom istrazivana i u organizacijskom (Leventhal,
1980). Sukladno Leventhalovoj (1980) konceptualizaciji, postoji Sest determinanti proceduralne

pravednosti: dosljednost, tocnost, nepristranost, reprezentativnost, eticnost i mogucnost



ispravljanja pogreske. Drugim rije¢ima, to znaci da ¢e se procedure donosenja odluka percipirati
pravednima ukoliko su konzistentne u vremenu, jednake za sve zaposlenike, temeljene na
ispravnim informacijama, neovisne o osobnim interesima donositelja odluka, reprezentativne,
sukladne fundamentalnim etickim i moralnim vrijednostima pojedinca te podlozne promjeni u
slucaju percipirane nepravednosti, §to se u globalu pokazalo relevantnijim od procjene pravednosti
ishoda (npr. Alexander i Ruderman, 1987; Tyler i Caine, 1981; prema Tyler i Blader, 2003). Naime,
ovakva konceptualizacija percepcije (ne)pravednosti naglasava odredenu moguénost kontrole nad
procesom donosenja odluka te ulaganje Zalbe 1 iznoSenja vlastitog misljenja prilikom uocavanja

nepravednih procedura.

U tom se pogledu djelomic¢no nadzire interakcijski aspekt provodenja procedura, koji Bies
i Moag (1986) razraduju i prosiruju konceptom interakcijske pravednosti. Ona je definirana kao
kvaliteta interpersonalnih odnosa prilikom implementacije i provodenja pravila i procedura (Bies i
Moag, 1986) te stoga predstavlja stupanj u kojem zaposlenik osjeca da ga se tretira s poStovanjem
i dostojanstvom (Robbins i Judge, 2013). Greenberg (1993) razdvaja interakcijsku pravednost na
informacijsku i interpersonalnu, pri ¢emu se prva odnosi na jasno objasnjavanje procedura i ishoda,

dok potonja ukazuje na odnos autoriteta prema zaposlenicima prilikom provedbe procedura.

Prethodno opisano multidimenzionalno shvacanje pravednosti potvrdeno je u viSe meta-
analiza (Cohen-Charash i Spector, 2001; Colquitt, 2008; Colquitt i sur., 2013), pri ¢emu se razlika
izmedu interpersonalne i informacijske pravednosti pokazala vrlo suptilna (Colquitt, 2001).
Takoder, korelacije izmedu proceduralne i interakcijske pravednosti umjereno su visoke (Cohen-
Charash i Spector, 2001), no njihovo je razdvajanje opravdano razli¢itim obrascima povezanosti s
drugim varijablama. Tako je proceduralna pravednost pokazala vise korelacije s radnim u¢inkom
(Cohen-Charash i Spector, 2001) i organizacijskom odanos¢u (Colquitt i sur., 2013) u odnosu na
ostale dimenzije pravednosti, dok su proceduralna i distributivna pravednost podjednako povezane

s pozeljnim organizacijskim ponasanjem (Cohen-Charash i Spector, 2001).

Osim empirijski opravdanog razlikovanja triju vrsta pravednosti, teorijska razmatranja (npr.
Cropanzano i Byrne, 2000; Cropanzano, Byrne, Bobocel i Rupp, 2001) na prijelazu u 20. stoljece
usmjerila su se i na vaznost izvora pravednosti. Naime, Cropanzano i sur. (2001) su istaknuli kako
su reakcije percipirane (ne)pravednosti usmjerene na izvor koji se smatra odgovornim za takav

tretman, $to je kasnije teoretizirano i u Modelu slicnosti izvora i mete (Lavelle, Rupp i Brockner, J.,



2007). Tako ¢e percipirane pravedne raspodjele resursa, procedure i pravila na razini cjelokupne
organizacije poticati pozeljno organizacijsko ponasanje i snazniji osjecaj organizacijske odanosti
(Malatesta i Byrne, 1997, prema Cropanzano i sur., 2001), dok ¢e pravedni tretman i interakcija od
strane nadredenog potaknuti pozeljna ponaSanja u odnosu s njime (Cropanzano i sur., 2001). Ipak,
ta dva izvora pravednosti u medusobnoj su korelaciji s obzirom da se nadredeni smatraju
predstavnicima organizacije, pa se stoga i njihovi postupci u odredenoj mjeri mogu preslikati na
cjelokupni odnos prema instituciji unutar koje pojedinac djeluje (Cropanzano i sur., 2001). No osim
nadredenih i cjelokupne organizacije, Cropanzano, Li i Benson (2011) u novije vrijeme afirmiraju
vaznost pravednih interpersonalnih odnosa unutar grupe s obzirom da su se pokazali relevantnima
za timske procese te posredno radni u¢inak i pozeljno organizacijsko ponasanje (Li, Cropanzano i

Bagger, 2013).

Percepcija (ne)pravednosti — konceptualizacija konstrukta u akademskom kontekstu

Osim u radnom kontekstu, opravdano je zakljuciti da je pravedan tretman vazan i u
akademskom okruzenju (Horan, Chory i Goodboy, 2010). Kao i u organizacijama, pravila i
procedure prisutne su i na studiju te oblikovane, kako od strane institucije, tako i od strane
profesora. Studenti, kao 1 sami zaposlenici, izvrSavaju razlicite strukturirane 1 specifi¢ne aktivnosti
(Salanova, Schaufeli, Martinez, i Breso, 2010) determinirane od strane autoriteta (profesora), pri

¢emu nerijetko suraduju s kolegama (drugim studentima) kako bi postigli Zeljeni cilj (Kit, 2017).

Razmatrajuci koncept distributivne pravednosti na studiju, jasno je da se ocjene namecu
kao najistaknutiji ishod (Horan i sur., 2010) kojem studenti pridodaju veliku vaznost (Chory, Horan
1 Houser, 2017). Stoga se njihova procjena distributivne pravednosti ¢esto zasniva na ocekivanjima
0 ocjenama koje dobivaju u odnosu na druge studente (Chory-Assad i Paulsel, 2004a). Naime,
ukoliko student smatra da je ulozio znacajno vise truda u izvrSavanje odredenog akademskog
zadatka, a pritom dobio nizu ocjenu od kolege ¢ija je razina ulaganja mnogo manja, javit ¢e se

percepcija nepravednosti.

Ipak, u akademskoj okolini, kao i u onoj organizacijskoj, nesto vec¢i znacaj pridaje se
proceduralnoj pravednosti (Horan i sur., 2010; Chory, Horan, Carton i Houser, 2014). Ona se u
najvecoj mjeri ogleda u oblikovanju kriterija za ishod na pojedinom kolegiju. Tako prije pocetka
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akademske godine, studenti ocekuju da ¢e od profesora dobiti determinirana pravila o obavezama
koje imaju na kolegiju, na¢in na koji ¢e se one bodovati, odnosno, ponderirati u cjelokupnu ocjenu.
Pri tome je uloga profesora i determinirati metode koje ¢e koristiti pri provedbi nastave, odrediti
rokove za pojedine aktivnosti, rasporediti rokove provjera znanja i sl. (Chory, 2007; Chory-Assad
I Paulsel, 2004a; Horan i sur. 2010).

U konacnici, bitan je i odnos profesora prema studentima (Chory-Assad, 2002; Chory-
Assad i1 Paulsel, 2004b), tj. naCin na koji profesori tretiraju svoje studenta, kako im prenose
informacije te kakvu interakciju njeguju s njima. Ukoliko je taj obrazac odnosa neadekvatan,
ukljucuje nepristojnu komunikaciju, izdvajanje, optuzivanje (Horan i sur. 2010) i izostanak
medusobnog dijeljenja ideja i misljenja (Chory,i sur. 2017), javlja se percepcija interakcijske
nepravednosti. Ona se moze javiti i u odnosu s kolegama tj. drugim studentima (Cropanzano i sur.,
2011; Zaluski, 2016; Kit, 2017) s obzirom da akademski kontekst nudi brojne prilike za medusobnu

interakciju i suradnju pri izvrSavanju brojnih zadataka.

Dominantne paradigme u istraZivanjima percepcije (ne)pravednosti

Teorija socijalne razmjene (Blau, 1964; Cropanzano i Rupp, 2008) ¢esto je koristena kao
pocetna tocka u proucavanju uloge pravednog tretmana u organizacijskom okruzenju (Colquitt i
sur., 2013). Ona se moze shvatiti kao multidisciplinarna paradigma koja ukazuje da je
interpersonalna razmjena raznovrsnih resursa odredena pravilima ¢ije poStivanje gradi kvalitetne 1
dugoro¢ne odnose (Cologuitt 1 sur., 2013). Drugim rijeCima, ukoliko zaposlenici osjecaju da su
pravedno tretirani od strane cjelokupne organizacije 1 nadredenog, osjecat ¢e potrebu da svojim
ponasanjem pozitivno odgovore na takve uvjete. Dakle, pravednost se moze shvatiti kao simbolicki
resurs koji poti¢e socijalnu razmjenu izmedu zaposlenika i radne okoline u kojoj djeluju
(Cropanzano i Rupp, 2008), pri ¢emu se njena kvaliteta moZe izraziti povjerenjem u organizaciju,
odanos¢u organizaciji, percipiranom potporom od strane organizacije te kvalitetom odnosa izmedu
nadredenog 1 zaposlenika (Colquitt i sur., 2013). U literaturi se kao pozitivni ishodi percepcije
organizacijske pravednosti ¢esto spominju odgovorno organizacijsko ponasanje (Choen-Charash i
Spector, 2001; Colquitt i sur., 2013) i bolji radni u¢inak (Choen-Charash i Spector, 2001; Colquitt

1 sur., 2013), a posebno je zanimljivo Sto su istrazivaci pravednost poceli povezivati i s visokim



stupnjem motivacije (Chory-Assad, 2002) te radnom angazirano$¢u, kako na uzorku zaposlenika
(Saks, 2006; Li, 2012; Agarwal, 2014; Ozer, Ugurluoglu, i Saygili, 2017), tako i na uzorku
studenata (Zaluski, 2016; Kit, 2017). S druge strane, nepravedan tretman povezuje se s vecom
sklonos¢u za iskazivanjem nepozeljnih organizacijskih ponasanja zaposlenika (Fox, Spector 1
Miles, 2001; Cohen-Charash i Spector, 2001; Colquitt i sur., 2013) te negativnih reakcija studenata
(Chorry-Assad, 2002, Chorry-Assad i Pauslsel, 2004a, Chory-Assad i Palusel, 2004b, Horan i sur.,
2010; Chory i sur., 2017).

lako se paradigma socijalne razmjene uklapa u istrazivanja percepcije (ne)pravednosti,
objasnjenja koja nudi poglavito su kognitivna i usmjerena na definiciju radnih odnosa i procjenu
postivanja pravila reciprociteta (Colguitt 1 sur., 2013). Uzimajuéi u obzir podatak da percepcija
(ne)pravednosti pobuduje emocionalne reakcije zaposlenika (Adams, 1965; Fox i sur., 2001;
Spector i Fox, 2002; Spector i Fox, 2005), jasno je da bi teorijska objasnjenja temeljena na afektu

pruzala ravnotezu i nadopunu prethodnoj paradigmi (Colquitt i sur., 2013).

Jedni od prvih autora koji su potakli znacajniju integraciju afekta i percepcije
(ne)pravednosti bili su Weiss, Suckow i Cropanzano (1999). Pri tome su se oslonili na Teoriju
afektivnih dogadaja (Weiss i Cropanzano, 1996, prema Weiss i sur., 1999) i Kognitivno-
emocionalno-racionalnu teoriju (Lazarus, 1991) koje ukazuju da dogadaji u nasoj okolini poti¢u
dva odvojena procesa procjene. Tijekom primarnog, pojedinci procjenjuju je li dogadaj kojem su
izlozeni Stetan ili pogoduje ostvarenju njihova cilja $to potom odreduje ton emocija. Tijekom
sekundarnog procesa prosuduju kontekst dogadaja te mu pridodaju razne atribucije Sto potice
javljanje specifi¢nih emocija. Stoga je jasno da se percepcija nepravednog tretmana moZe smatrati
kao prijetnja ostvarenju Zeljenih ciljeva u radnom kontekstu, $to budi neugodne emocije (Weiss i
sur., 1999; Barclay, Skarlicki i Pugh, 2005; Rupp i Spencer, 2006; Colguitt i sur., 2013), dok
pravedni tretman podrazumijeva poZeljne uvjete u radnoj okolini koji pogoduju ugodnim
emocijama. Takoder, u Modelu stresor-emocija, Spector i Fox (2005), prepoznaju organizacijsku
nepravednost kao radni stresor koji intenzivira neugodne emocije i vodi negativnim
organizacijskim ishodima. Sagledavaju¢i pak znac¢aj emocija u akademskom okruzenju, Chory 1
sur. (2014) se pri razmatranju odgovora na nepravedni tretman oslanja na Mottetovu, Frymierovu
I Bebbeovu (2006) Teoriju emocionalnih reakcija isticu¢i kako komunikacijski obrazac profesora

moze kod studenata pobuditi emocije razli¢ite ugode, stupnja aktivacije i dominacije koje potom



vode ka ponasajnim reakcijama. Tako ¢e, na primjer, ugodan pristup studentima rezultirati

komplementarnim emocijama koje pogoduju motivaciji za ucenje (Chory i sur., 2017).

Radna angazZiranost

Radna angaziranost je konstrukt koji je posljednja dva desetlje¢a privukao znacajnu
istrazivacku paznju, Sto se svakako moze pripisati promjeni tematskog fokusa unutar psiholoskog
podrucja (Seligman i Csikszentmihalyi, 2000). Drugim rije¢ima, istrazivaci su se sve vise poceli
odmicati od proucavanja psiholoskih problema i poteskoca te okretati temama pozitivne
psihologije. Tako je u organizacijskom okruzenju najveci stupanj paznje posvecen faktorima koji
podupiru optimalno funkcioniranje te motivacijskim stanjima koja zaposlenicima omogucuju

ISspunjavanje vlastitih potencijala te postizanje zeljenih rezultata u radu.

Tako se i radna angaziranost definira kao pozitivno 1 ispunjujuc¢e motivacijsko stanje koje
je vezano uz posao te okarakterizirano energi¢noS¢u, predanoS¢u i1 zadubljenos$éu (Schaufeli,
Salanova, Gonzales-Romé i Bakker, 2002). Pri tome energi¢nost podrazumijeva visoku razinu
energije i mentalne fleksibilnosti tijekom rada te ustrajnost unato¢ poteSko¢ama, predanost se
odnosi na snazni angazman tijekom rada i prisutnost osjecaja vaznosti, entuzijazma i inspiracije,
dok se zadubljenost definira kao potpuna koncentracija zbog ukljuc¢enosti u posao tijekom koje

osoba ima dojam da vrijeme brzo prolazi te joj se teSko odvojiti od rada (Schaufeli i sur., 2002).

Ucestalo iskustvo takvih kognitivno-afektivnih dozivljaja, ¢ini zaposlenike proaktivnima,
orijentiranima na ciljeve te otvorenima ka dodatnom ulaganju u posao (Bakker i Demerouti,
2008a). Angazirani zaposlenici su 1 predani poslu, osjecaju snaznu organizacijsku odanost
(Schaufeli i Bakker, 2004), vjeruju u svoju ucinkovitost (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Petters, Bakker
i De Jonge, 2001; Bakker, Girveld i Van Rijswijk, 2006, prema Bakker i Demerouti, 2008b),
postizu Zeljene radne rezultate (Bakker, Demerouti and Verbeke, 2004; Schaufeli, Taris i Van
Rhenen, 2008) te je njihovo organizacijsko ponasanje odgovorno (Babcock-Roberson i Strickland,
2010) 1 usmjereno na dobrobit organizacije u cjelini (Harter, Schmidt 1 Hayes, 2002). I istrazivanja
u akademskom okruzenju podupiru vaznost radne angaziranosti studenata ukazujuci da je ona u

pozitivnoj povezanosti sa samoucinkovitoS¢u (Breso, Schaufeli i Salanova, 2011) produktivnoséu



I akademskim rezultatima (Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova i Bakker, 2002; Salanova,
Llorens, Cifre, Martinez i Schaufeli, 2003).

S obzirom da energi¢nost, zadubljenost i predanost radu pogoduju nizu pozitivnih ishoda
na individualnoj i organizacijskoj razini, od velike je vrijednosti identifikacija faktora koji podupiru
njihovu perzistentnost. Tako su Bakker i Demerouti (2008b), sumirajuéi rezultate prethodnih
istrazivanja te integriraju¢i Model radnih zahtjeva i resursa (Bakker i Demerouti, 2008a) u kontekst
radne angaZziranosti, zakljucili kako individualni i radni resursi podupiru to pozitivno psiholosko
stanje. Prvo spomenuti se odnose na optimizam, samoefikasnost i samopostovanje (Bakker i
Demerouti, 2008a), dok drugi, sukladno Modelu karakteristika posla (Hackman i Oldham, 1974),
obuhvacaju autonomiju u radu, prisustvo povratnih informacija te socijalnu podrsku nadredenih 1
kolega. Na tragu potonjeg, vazno je ponoviti da istrazivaci (Maslach , Schaufeli,, Leiter, 2001;
Tyler i Blader, 2003; Schaufeli i van Rhenen, 2006) poseban naglasak pri razmatranju radne

angaziranosti stavljaju na kvalitetu odnosa te karakteristike radnog i akademskog okruzenja.

Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Uz povecan fokus paznje na motivacijska stanja koja pogoduju radnom ucinku, istrazivaci
se tradicionalno okrecu 1 istraZivanju ponasSanja koja imaju negativnu ocekivanu vrijednost za
organizaciju. Njih nazivamo nepoZeljnim organizacijskim ponasanjima te definiramo kao
namjerne postupke koji nisu u skladu s organizacijskim normama te predstavljaju prijetnju

dobrobiti organizacije, njenim ¢lanovima ili oboje (Robinson i Bennett, 1995, str. 556.).

Na opcoj razini njihova zastupljenost nije velika (Tomsi¢, Jernei¢ 1 Tonkovi¢ Grabovac,
2014), no ipak se vecina zaposlenika barem jednom upustila u neki oblik nepozeljnog ponasanja
(Bennett i Robinson, 2000), naj¢esc¢e lakSeg oblika (Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh i
Kessler, 2006). Ipak, uz postupke kao $to su neopravdani izostanci s posla, nesuradljivost i
zabuSavanje u radu, zaposlenici se mogu angazirati 1 u ponasanja koja obuhvacaju kradu,

uniStavanje imovine, ali 1 verbalno 1 fizicko nasilje (Penney 1 Spector, 2005).

Osim po tezini, nepoZeljna organizacijska ponasanja moguce je razlikovati prema sadrzaju,
ucestalost 1 drugim karakteristikama (TomsSi¢ 1 sur., 2014), no Robinson i Bennett (1995) su

zakljucile da je klju¢no prema kome su usmjerena. Tako prema njihovoj klasifikaciji razlikujemo
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organizacijsku i interpersonalnu devijantnost, pri ¢emu je potonja usmjerena prema kolegama,
nadredenima ili pak klijentima, a obuhvaca fizicke napade, verbalno, seksualno zlostavljanje i sl.,
dok se prvo spomenuta odnosi na nepozeljna ponasanja prema tvrtki kao $to su zloupotreba resursa,
krada 1 sabotaza. Zbog osjetljivosti mjerenja takvih ponasanja na uzorku zaposlenika, istrazivaci
se Cesto usmjeravaju na studente kao alternativni izvor informacija (Tomsi¢ i sur., 2014), s obzirom
da i oni iskazuju organizacijsku i interpersonalnu devijantnost. Tako ona u akademskom okruzenju
obuhvacaju ponasanja kao §to su neopravdani izostanci s nastave, kasnjenja pri predaji seminara,

uniStavanje tudih stvari, zbijanje Sala o privatnom zivotu kolega 1 sli¢no (Tomsi¢ i sur., 2014).

Takva nepozeljna ponasSanja Cesto se pripisuju situacijskim varijablama (Martinko,
Gundlach i Douglas, 2002), tj. nepovoljnim odnosima i uvjetima (Kelloway, Francis, Prosser i
Cameron, 2010; Le Roy, Bastounis i Minibas-Poussard, 2012; Horan i sur., 2010; Chory i sur.,
2017, Prsa, 2018) te pojavi neugodnih emocija i radnog stresa (Spector i Fox, 2005; Penney 1
Spector, 2005; Yang i Diefendorff, 2009). Ocekivano donose znacajne financijske troskove (Vardi
i Weitz, 2004, prema TomSi¢ i sur., 2014), pad u produktivnosti (Baron i Neuman, 1996), poveéane
stope fluktuacije (LeBlanc i Kelloway, 2002), a negativno su povezana i s radnim zadovoljstvom
(Dalal, 2005; Bowling, 2010), poZeljnim organizacijskim ponaSanjem te organizacijskom

odanos¢u (Dalal, 2005).

Afektivna dobrobit u radnom i akademskom okruzenju

Kao §to je jasno iz poglavlja o paradigmama, zbivanja u akademskom i radnom okruzenju
svakodnevno iniciraju pojavu Sirokog raspona emocija. One se nalaze u sredistu ljudskih iskustava
(Oatley i Jenkins, 2003), predstavljaju klju¢ne pokretace naseg djelovanja (Lazarus, 1991) te imaju
znacajnu ulogu u naSim mislima (Chuang, 2007). lako vrlo ¢esto zanemarivane (Ashkanasy i
Dorris, 2017), u danaSnjim se organizacijama sve viSe istice vaznost afektivne dobrobiti
zaposlenika koja podrazumijeva da je ucestalost ugodnih emocija iniciranih od strane objekata i
situacija u radnoj okolini mnogo vec¢a od frekventnosti onih neugodnih (Van Katwyk, Fox, Spector

I Kelloway, 2000).

To je razumljivo s obzirom na povoljne efekte ugodnih emocija koje Fredrickson (1998;

.....
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ukazuje kako ugodne emocije pogoduju aktivaciji kognitivnih kapaciteta te Sire pojedincev opseg
paznje i akcija (Fredrickson i Branigan, 2005). Ukoliko se osoba osje¢aju ugodno u svojoj
radnoj/akademskoj okolini, bit ¢e spremnija uloziti dodatni angazman u rad (Ouweneel, Le Blanc
i Schaufeli, 2011; Ouwenell, Le Blanc, Schaufeli i van Wijhe, 2012), rado ¢e prihvacati nove
izazove, osjecati snaznu identifikaciju s pripadaju¢om ulogom (Agarwal, 2014) te graditi osobne
resurse poput nade (Ouwenell i sur., 2012) i optimizma (Ouweneel i sur., 2011). Ukratko, prema
Teoriji prosirenja i izgradnje (Fredrickson, 1998; Fredrickson 2001; Fredrickson 2004) ugodne

emocije poticu aktivan pristup radu te omogucuju pojedincu da se osobno i profesionalno razvija.

S druge strane, neugodne emocije javljaju se kao rezultat nepovoljnih situacija u
akademskoj i radnoj okolini (Van Katwyk i sur., 2000; Schaufeli i van Rhenen, 2006; Horan i sur.,
2010; Chory 1 sur., 2014) te se najces¢e spominju u kontekstu pojave radnog stresa (Brief i Weiss,
2002; Spector i Fox, 2005). Naime, osobe koje su dugotrajno izlozene nepovoljnim uvjetima
izrazavaju nepozeljne tjelesne, ponasajne, ali i psiholoske reakcije (Jex i Beehr, 1991, prema
Spector, 2008), pri c¢emu Spector i Goh (2001) smatraju da im prethodi pojava neugodnih emocija
poput ljutnje, tjeskobe, umora i depresivnosti. Zauzimajuéi tako centralnu ulogu u neugodnim
radnim iskustvima, utvrdeno je da one remete optimalno funkcioniranje te vode ka negativnim

ishodima (Spector i Fox, 2005; Schaufeli i van Rhenen, 2006).

Na temelju re¢enog, jasno je da emocije predstavljaju vaZzan faktor kako u akademskoj, tako
1 u radnoj okolini. Dozivljavanje i ugodnih i1 neugodnih emocija dogada se na dnevnoj razini,
potaknuto je zbivanjima i interakcijama kojima su studenti i zaposlenici izlozeni te popraceno
razli¢itim pozeljnim i nepozeljnim ishodima (Spector i Fox, 2005; Schaufeli i van Rhenen, 2006,
Chory i sur., 2017).
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Integrativni model organizacijske (ne)pravednosti

Vodeni teorijskim razmatranjima, istrazivaci su nastojali integrirati znanja o opisanim
psiholoskim konstruktima te su se usmjerili na proucavanje njihove dinamike, najces¢e u radnom

kontekstu.

Tako su ranija istrazivanja, uglavnom temeljena na Teoriji socijalne razmjene (Blau,1964;
Cropanzano i Rupp, 2008), ukazala kako pravedan tretman pogoduje osjecaju sigurnosti, stvara
odredeni stupanj psiholoske sigurnosti (Agarwal, 2014) te osnazuje poruku da su zaposlenici vazni
¢lanovi organizacije u kojoj djeluju (Li, 2012). Kada zaposlenici percipiraju visoki stupanj
pravednosti u radnoj okolini, u njima se stvara osjecaj obaveze da takoder pravedno odgovore na
te uvjete (Cropanzano i Rupp, 2008), pri ¢emu je jedna od mogucéih reakcija poveéan angazman u
ulozi koju obnaSaju (Malsch i sur., 2001; Cropanzano i Mitchell, 2005; Saks, 2006; Li, 2012;
Agarwal, 2014; Ozer i sur., 2017). Pri tome Li (2012) ukazuje da je taj odnos djelomi¢no moguée
objasniti identifikacijom s organizacijom, Inoue i sur. (2010) pronalaze da je efekt proceduralne i
interpersonalne pravednosti na radnu angaziranost ostvaren preko percipirane podrske u radu, dok
Agarwal (2014) spominje ulogu povjerenja u nadredenu osobu, a Biswas, Varma i Ramaswamy
(2013) znacaj psiholoskog ugovora. Ipak, uzimajuéi u obzir da percepcija pravednosti vodi ka
smanjenju neugodnih emocija (Agrawal, 2014), moguce je pretpostaviti da pogoduje javljanju onih
ugodnih, koje kao klju¢ni faktor u motivacijskom procesu, povecavaju stupanj radnog angazmana
(Schaufeli i van Rhenen, 2006).

S druge strane, nepovoljni radni uvjeti, kao Sto je organizacijska nepravednost, pobuduju
neugodne emocije koje vode ka nepoZeljnim organizacijskim ponasanjima (Fox 1 sur., 2001;
Spector i Fox, 2002; Spector i Fox, 2005; Yang i Diefendorff, 2009; Colquitt i sur., 2013). Sli¢no
se dogada u akademskom kontekstu gdje se najintenzivnije emocionalne reakcije javljaju pri
percepciji interakcijske nepravednosti (Chory i sur., 2014), a u najve¢oj mjeri obuhvacaju emocije
umjerene do visoke razine aktivacije (Chory i sur., 2014) poput ljutnje, povrijedenosti i frustracije
(Horan i sur., 2010; Chory i sur., 2012; Chory i sur., 2017). Pri tome bihevioralne reakcije mogu
varirati od onih prihvatljivih do antisocijalnih kao $to su hostilnost i agresivnost (Chory-Assad,
2002; Chory-Assad i Paulsel, 2004a; Chory-Assad i Paulsel, 2004b; Horan i sur. 2010; Chory i

sur., 2017) ¢ija pojavnost ipak nije toliko Cesta (Horan 1 sur., 2010). Naime, studenti se u najvecoj
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mjeri angaziraju u iskazivanje indirektne agresivnosti (Chory-Assad i Paulsel, 2004a; Chory-Assad
i Paulsel, 2004b) te Chory i sur. (2017) navode da su ponaSajne reakcije pri percepciji
nepravednosti kljuéne za noSenje s neugodnim emocijama, a tek sekundarno usmjerene na

promjenu postojece situacije.

Znajuci kako je Teorija socijalne razmjene dominantna paradigma pri prouc¢avanju ishoda
pravednog tretmana (Colquitt 1 sur., 2013) te da istrazivadi, prema naSim saznanjima, nisu
proucavali posreduju¢u ulogu ugodnih emocija u odnosu percepcije pravednosti i radne
angaziranosti u akademskom kontekstu, a jedino su Chory i sur. (2017) razmatrali neugodne
emocije kao poveznicu izmedu percepcije nepravednosti i negativnih ponasanja studenata, svrha
ovog istrazivanja jest produbiti saznanja o odnosu opisanih konstrukta te pruziti smjernice budu¢im

istrazivanja percepcije pravednosti.
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Ciljevi i problemi istrazivanja

Osnovni cilj istrazivanja bi je ispitati odnos Cetiriju dimenzija pravednosti s radnom angaziranoséu
1 nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem te provjeriti moze li se odnos percepcije pravednosti
objasniti putem ugodnih i neugodnih emocija koje studenti osje¢aju zbog studija. Na temelju

dosadasnjih teorijskih i empirijskih spoznaja, postavljeni su sljedeci istrazivacki problemi:

1. Ispitati povezanost percepcija distributivne, proceduralne i interakcijske pravednosti
profesora te interakcijske pravednosti kolega s radnom angaZiranos$cu te organizacijskom 1

interpersonalnom devijantnoscu.

Hipoteza 1: Percepcije distributivne, proceduralne i interakcijske pravednost profesora te
interakcijske pravednosti kolega bit ée pozitivno povezane s radnom angazirano$cu

studenata.

Hipoteza 2: Percepcije distributivne, proceduralne i interakcijske pravednosti profesora te
interakcijske pravednosti kolega bit ce negativno povezane s organizacijskom i

interpersonalnom devijantnoscu.

2. Ispitati posredujucu ulogu ugodnih 1 neugodnih emocija u odnosu dimenzija percepcije

pravednosti s radnom angaZzirano$c¢u te organizacijskom i interpersonalnom devijantnoscu.

Hipoteza 3: Ugodne i neugodne emocije imat ¢e jedinstveni doprinos u objasnjenju radne
angaziranost te organizacijske i interpersonalne devijantnosti povrh dimenzija percepcije

pravednosti.

Hipoteza 4: Ugodne i neugodne emocije imat ¢e posredujucu ulogu u odnosu dimenzija
percepcije pravednosti s radnom angaziranoscéu te organizacijskom i interpersonalnom

devijantnoscu.
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Metoda

Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo 426 sudionika od kojih je 321 bilo zenskog te 105 muskog spola. Dob
sudionika kretala se u rasponu od 19 do 36 godina, pri ¢emu je prosje¢na vrijednost iznosila
M=22,04 godine uz sd=2,25 godine. Najvise sudionika studiralo je na Hrvatskim studijima te
Arhitektonskom fakultetu (N=63). S obzirom na godinu studija, najveéi broj sudionika pohadao je

drugu (N=104) i tre¢u (N=92) godinu preddiplomskog studija.

Tablica 1. Prikaz prvih deset studija s najvecom brojnoséu sudionika

Naziv studija N %
Hrvatski studiji 64 15,0
Arhitektonski fakultet 63 14,8
Medicinski fakultet 35 8,2
Filozofski fakultet 33 7,7
Ekonomski fakultet 29 6,8
Prirodoslovno-matematicki fakultet 27 6,3
Uciteljski fakultet 21 4.9
Fakultet strojarstva i brodogradnje 20 4,7
Fakultet politi¢kih znanosti 11 2,6
Pravni fakultet 10 2,3

Instrumenti

Upitnik koji je koriSten u ovom istraZivanju sastojao se od skala za mjerenje pravednosti profesora
1 kolega, emocionalne dobrobiti na fakultetu, radne angaziranosti i nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Takoder, upitnik je sadrzavao sociodemografska pitanja te pitanja o vrsti studija i

studijskoj godini.

14



Upitnik pravednosti profesora i kolega

Za mjerenje dozivljaja (ne)pravednosti na studiju, koristen je Upitnik pravednosti profesora i
kolega (Kit, 2017) Cije su Cestice oblikovane na temelju prethodno konstruiranih upitnika
organizacijske (ne)pravednosti. Njihov sadrzaj prilagoden je akademskom kontekstu te obuhvaca
distributivnu, proceduralnu i interakcijsku pravednost profesora i interakcijsku pravednost kolega.
Svaka od navedenih subskala sastoji se od tri Cestice kao §to su ,,Moji mi profesori dodjeljuju
onakve ocjene kakve sam zasluzio/la* (distributivna pravednost profesora), ,, Moji me profesori
pravovremeno upoznaju s unaprijed definiranim kriterijima vrednovanja i ocjenjivanja rada
studenata® (proceduralna pravednost profesora), ,, Moji profesori vode racuna o mojim
osjecajima** (interakcijska pravednost profesora) te ,,Moji me kolege s godine prihvacéaju*
(interakcijska pravednost kolega). Ispitanici svoj stupanj slaganja s ¢esticama izrazavaju na skali
Likertovog tipa s pet stupnjeva (od 1 =uopcée se ne slazem do 5= u potpunosti se slazem), pri cemu
su kompozitni rezultati prethodno navedenih dimenzija upitnika odredeni kao prosje¢ne vrijednosti
procjena svih Cestica. U ranijim je istrazivanjima (Jakopec i sur., 2016; Zaluski, 2016; Kit, 2017)
utvrdeno da su korelacije izmedu navedenih skala statisticki znacajne te se kre¢u u rasponu od
niske do srednje povezanosti. Pouzdanosti tipa unutarnje Konzistencije na koriStenom uzorku
iznose .81 za distributivnu pravednost profesora, .84 za proceduralnu pravednost profesora, .87 za
interakcijsku pravednost profesora te .87 za interakcijsku pravednost kolega, §to je u skladu s

prethodnim podacima (Zaluski, 2016; Kit, 2017).

Upitnik afektivne dobrobiti

Ugodne i neugodne emocije u akademskom okruzenju mjerene su Upitnikom afektivne radne
dobrobiti (Job-related Affective Well-being Scale, JAWS; Van Katwyk, Fox, Spector i Kelloway,
2000), koji je prilagoden studentskoj populaciji. Upitnik se sastoji od 20 ¢estica, pri ¢emu 10 njih
obuhvaca neugodne (npr. ,, Zbog studija sam se osjecao/la tjeskobno ), a drugih 10 ugodne emocije
(npr. ,,Zbog studija sam se osjecao/la ispunjeno). Sudionici procjenjuju koliko su cesto
dozivljavali pojedinu emociju na studiju u posljednjih 30 dana i to na ljestvici od pet stupnjeva
gdje 1 oznacava nikad, a 5 jako cesto. Visa vrijednost ukupnog rezultata, ukazuje na veéi stupanje

emocionalne dobrobiti u akademskom okruzenju. U originalnom radu, pouzdanost izraZena
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Cronbach alpha koeficijentom iznosila je .89 za podljestvicu ugodnih emocije, .91 za podljestvicu
neugodnih emocije i .95 za ukupni rezultat (Van Katwyk i sur., 2000), dok na nasem uzorku

koeficijenti redom iznose .89, .93 .70.

Upitnik radne angaziranosti studenata

Radna angaziranost studenata mjerena je Upitnikom radne angaziranosti (Utrecht Work
Engagement Scale; UWES; Schaufeli i sur., 2002) za studentski uzorak. Upitnik se sastoji od 17
Cestica poput sljede¢ih ,,Dok izvrsavam svoje fakultetske obveze osjecam kao da pucam od
energije”, ,,Ne odustajem od obveza vezanih uz studij ¢ak ni kad stvari ne idu dobro* i ,,Dok
izvrsavam fakultetske obveze zaboravljam na sve ostalo oko sebe*). Tvrdnje se ispituju pomocu
ljestvice Likertovog tipa sa sedam stupnjeva koji predstavljaju ucestalost pojedinog dozivljaja (od
O=nikada do 6=svaki dan). U prethodnim istrazivanja (Duran, Extremera, i Rey, 2004; Schaufeli i
Bakker, 2004) unutarnja konzistentnost (Cronbachov alpha) cjelokupne skale najcesce se kretala u

rasponu od .80 do .90, dok u ovom istraZivanju iznosi .95.

Upitnik nepozeljno organizacijskog ponasanja na studiju

Nepozeljno organizacijsko ponaSanje mjereno je Upitnikom nepoZeljnog organizacijskog
ponasanja za studentsku populaciju (Tomsic¢ i sur., 2014). Upitnik se sastoji od 18 Cestica koje
zahvacaju organizacijsku (k= 9) i interpersonalnu (k= 9) devijantnost, pri cemu povezanost izmedu
navedenih subskala iznosi r= 0,57, §to opravdava mogucnost izracuna kompozitnog rezultata.
Zadatak sudionika je da na Likertovoj skali od 5 stupnjeva (1=nikad, 5=svaki tjedan) procijeniti
ucestalost odredenih nepozeljnih ponaSanja u akademskoj okolini (npr. ,, Koliko cesto ste kasnili
pri predaji seminara ili neke druge zadace na fakultetu?“ 1 ,,Koliko cesto ste zbijali Sale o
privatnom Zivotu kolege/ice? ), pri ¢emu su kompozitni rezultati odredeni kao prosjecne
vrijednosti procjena svih cCestica pojedine subskale. Pri konstrukciji upitnika, koeficijent
pouzdanosti izrazen preko Cronbachova alfa koeficijenta iznosio je .86 za Citav upitnik, .79 za
subskalu organizacijske devijantnosti te .83 za subskalu interpersonalne, dok u ovom istrazivanju

koeficijenti redom iznose .76, .72 i .69.
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Postupak

Istrazivanje je provedeno on-line, pomocu upitnika objavljenog na Google forms platformi te
proslijedenog putem drustvenih mreza te e-mailova raznih studijskih grupa u ljethnom semestru
akademske godine 2017./2018. U istrazivanju su sudjelovali studenti SveuciliSta u Zagrebu
razlic¢itih studijskih usmjerenja 1 studijskih godina. Sudionicima je u poc¢etnoj uputi objasnjeno da
se istrazivanjem ispituje percepcija akademske okoline, pruzan im je podatak o prosjecnom
vremenu ispunjavanja upitnika te naglaseno da ¢e se podaci analizirati na grupnoj razini te koristiti
isklju¢ivo u istrazivacke svrhe. S obzirom na osjetljivost pojedinih varijabli, sudionicima je
zajamcena povjerljivost podataka te su obavijesSteni da je sudjelovanje u istrazivanju anonimno 1
da u bilo kojem trenutku mogu odustati bez ikakvih posljedica. Prije svake skale, ispitanicima je
pruzana uputa o nacinu pruzanja odgovora na postavljene tvrdnje/pitanja, a po zavrSetku im je
upucena zahvala za sudjelovanje te su dobili kontakt na koji se mogu obratiti u slu¢aju bilo kakvih
pitanja. Kako bi povecali brojnost uzorka, sudionici su sudjelovanjem u istraZivanju mogli osvojiti
karte za kino, te su stoga, na kraju upitnika, zamoljeni da navedu e-mail adresu (ukoliko Zele

sudjelovati u nagradnoj igri) kako bi ih istrazivac¢i mogli povratno kontaktirati.
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Rezultati

Deskriptivni podaci

Tablica 2. Deskriptivni podaci varijabli izracunati na uzorku studenata Sveucilista u Zagrebu

(N=426)

Min.  Max. C M Sd K-S Sk,
Percepcija distributivne 1.00 500 3667 3629 0865 0.128" -4.338
pravednosti profesora
Percepcija proceduralne o i
pravednosti profesora 1.00 5.00 3.667 3.485 0.994 0.106 3.381
Percepcija interakcijske 100 500 2333 2485  1.009 0.095™ 3.695
pravednosti profesora
Percepcija interakcijske 1.00 500 4667 4338 0722 0214" -9.737
pravednosti kolega
Ugodne emocije 10.00 50.00 30.000 30.300 7.885 0.046" 0.805
Neugodne emocije 10.00 50.00 29.000 29.716 8.287 0.056" 2.356
Organizacijska devijantnost 1.00 456  2.222 2.269 0.625 0.079™ 2.941
Interpersonalna devijantnost 1.00  3.50 1.250 1.346 0.394 0.190™ 16.212
Radna angaZiranost .00 98.00 54500 53.368 22567 0.063™ -2.263

Napomena. K-S=Kolmorogov-Smirnov statistik; Sk =Koeficijent asimetrije; Skz =omjer Sk i Skerr

Obrada podataka provedena je na podacima prikupljenima od strane 426 studenata/ica
razli€itih studija Sveucilista u Zagrebu. Prema rezultatima prikazanima u Tablici 2., vidljiva su
odstupanja od normalne raspodjele rezultata svih skala koriStenih u istraZivanju. Ipak, omjer
koeficijenta asimetrije i pripadajuce standardne pogreske raspodjele rezultata na subskali ugodnih

emocija (Sk;= 0,805), nalazi se unutar raspona +/- 1,96 sto ukazuje da je ona simetri¢na.

Rezultati na skalama distributivne i proceduralne pravednosti profesora te interpersonalne
pravednosti kolega gravitiraju viSim rezultatima, te su stoga 1 njihove distribucije negativno
asimetri¢ne (SKzdpp = -4.338, Skz jppp= -3.381), §to je osobito naglaseno kod skale interpersonalne
pravednosti kolega (Skzipk= -9.737). Navedeni podatak sukladan je i prosje¢nim vrijednostima
spomenutih skala (Mapp= 3.629, Mppp= 3.485 i Mipk= 4.338) koje se nalaze u gornjoj polovici
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teorijskog raspona. Ipak, rezultati na skali interpersonalne pravednosti profesora pokazali su se kao
izuzetak s obzirom da je njihova distribucija pozitivno asimetri¢na (Skzipp = 3.695) te je 1 prosjecna

vrijednost (Mipp=2.485) niza u odnosu na ostale dimenzije pravednosti.

S druge strane, raspodjele rezultata na subskala emocionalne dobrobiti (Skug= 0.805 i Skne=
2.356) ne odstupaju u velikoj mjeri od normalne distribucije, no njihove prosjene vrijednosti

(Mye=30.300 i Mne= 29.716) prelaze sredinu teorijskog raspona.

Raspodjele rezultata subskala organizacijske i interpersonalne devijantnosti su pozitivno
asimetri¢ne (Skzod=2.941 i Skzjig= 16.212) te ukazuju da sudionici rijetko iskazuju takva ponasanja,
Sto je moguce potkrijepiti 1 njihovim suzenim rasponima. Potonje je osobito istaknuto kod
interpersonalne devijantnosti ¢ije je prosje¢na vrijednost (Mig=1.346) takoder niza od teorijski

odredene sredine skale.

U konacnici, sudionici izvje$tavaju o umjerenoj razini radne angaziranosti (Mr=53.368),
no pritom rezultati, u izrazenoj mjeri, odstupaju od prosje¢nog rezultata na skali (sd=22.567),

uglavnom u smjeru visih vrijednosti (Skyra=-2.263).

Predvidanje nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja i radne angaZiranosti na
temelju dimenzija pravednosti i emocija koje studenti osjecaju zbog studija

Tablica 3. Interkorelacijska matrica varijabli koristenih u istrazivanju (N=426)

2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.
1. DPP 538" 504™ 244™ 290" -413"  -067 -051  ,198™
2. PPP 1 547" 1927 375 -432™ -209" -079 239"
3. IPP 1 229 383" -411" -158"  -005 247
4. IPK 1 246" -290™  -,044  -098" 220
5. Ugodne emocije 1 -439™ -129™ -030 672"
6. Neugodne emocije 1 ,168™ 078  -336"
7. Orga'i_nlzacuska 1 3117 -223
devijantnost
8. Inte_r_personalna 1 - 059
devijantnost
9. Radna angaziranost 1

*p< 0.05 , **p< 0.01; DPP=distributivna pravednost profesora, PPP=proceduralna pravednost profesora, IPP=interpersonalna
pravednost profesora, IPK=interpersonalna pravednost kolega
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U Tablici 3. prikazane su interkorelacije izmedu proucavanih varijabli. Sukladno
oc¢ekivanjima, korelacije izmedu mjerenih dimenzija pravednosti profesora su znacajne i umjerene.
Oni sudionici koji su percipirali da su pravedno tretirani od strane svojih profesora, uglavnom su
izvjeStavali 1 o viSim razinama emocionalne dobrobiti na studiju. Pri tome se interakcijska
pravednost profesora pokazala najznaCajnije povezanom s ugodnim emocijama, dok je
proceduralna pravednost, u nesto ve¢oj mjeri od ostali dimenzija, negativno povezana s neugodnim
emocijama. Korelacije dimenzija pravednosti i nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja su se
pokazale ili znaCajne 1 niske ili neznaajne. Specificnije, rezultati ukazuju da dvije mjere
nepozeljnog organizacijskog ponasanja pokazuju drugaciji obrazac povezanosti s mjerama
pravednosti. Dok je percepcija proceduralne i interakcijske pravednosti profesora u znacajnoj,
niskoj 1 negativnoj korelaciji s organizacijskom devijantno$c¢u, jedino je interakcijska pravednost
kolega u znacajnoj, negativnoj, ali veoma niskoj korelaciji s interpersonalnom devijantnoscu.
Suprotno, radna angaziranost znacajno, pozitivno, ali poglavito nisko korelira sa svim dimenzijama

pravednosti, a najvise s interakcijskom pravednos¢u profesora.

Ugodne emocije u najvisoj mjeri, u odnosu na druge varijable, koreliraju s ukupnom
mjerom radne angaziranosti koja je 1 o¢ekivano negativno povezana s neugodnim emocijama i
organizacijskom devijantno$¢u. Potonja varijabla u znacajnoj je, ali niskoj, pozitivnoj korelaciji s
neugodnim, te negativnoj korelaciji s ugodnim emocijama, dok druga dimenzija nepozeljnog

organizacijskog ponaSanja ne korelira znacajno niti s emocijama niti s radnom angaZiranoscu.

20



Tablica 4. Prikaz rezultata triju hijerarhijskih regresijskih analiza (N=426)

Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Prediktori Radna angaziranost Organizacijska devijantnost Interpersonalna
devijantnost
Standardizirani koeficijenti ()

1 2 1 2 1 2
DPP 0.028 -0.002 0.091 0.109 -0.015 -0.007
PPP 0.123" -0.027 -0.209™ -0.181" -0.094 -0.086
IPP 0.129° -0.023 -0.088 -0.065 0.075 0.080
IPK 0.160™ 0.053 -0.006 0.015 -0.094 -0.088
Ugodne emocije .654™ -0.027 0.019
g'ni‘;gzgne -0.055 0.100 0.054
R 0.319™ 0.676™ 0.227™ 0.246™ 0.131 0.138
R2adj. 0.093™ 0.450™ 0.043™ 0.047™ 0.008 0.005
AR 0.356™ 0.009 0.002

*p< 0.05 , **p< 0.01

U Tablici 4. prikazani su rezultati triju hijerarhijskih regresijskih analiza. U prvoj je kriterij
radna angaziranost, a prediktori dimenzije percipirane pravednosti te ugodne 1 neugodne emocije.
Podaci ukazuju da proceduralna (B= 0.123, t=2.069, p< 0.05) i interakcijska (f= 0.129, t=2.222,
p< 0.05) pravednost profesora te interakcijska (B= 0.160, t= 3.322, p< 0.01) pravednost kolega
samostalno objasnjavaju 9,3% varijance radne angaziranosti, dok su ugodne emocije (= 0.668, t=
16.516, p< 0.001) dodatno objasnile 35,4% varijance Kriterija, a neugodne emocije se nisu pokazale
kao znacajni prediktor radne angaziranosti (f= -0.055, t= -1.251, p> 0.05) povrh dimenzija
pravednosti. Uvodenjem ugodnih i neugodnih emocija u regresijsku jednadzbu, dimenzije
pravednosti su izgubile svoj znacaj u predvidanju radne angaziranosti, no modelom je ukupno

objasnjeno 45,0% varijance kriterija (R%qj= 0.450, F= 58.867, p< 0.001).

U drugoj analizi, kao kriterij je uvedena organizacijska devijantnost. U prvom koraku, od
svih dimenzija pravednosti, jedino se proceduralna pravednost profesora (f= -0.209, t=-3.428, p<

0.01) pokazala kao znacajni kriterij organizacijske devijantnosti objasnivsi 4.3% njene varijance
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(R2j.=0.043, F=5.729, p< 0.001). U drugom su koraku kao prediktor uvedene ugodne (p=-0.027,
t=-0.490, p> 0.05) i neugodne emocije (f= 0.108, t= 1.930, p> 0.05), koje nisu objasnile znacajni
dodatni postotak organizacijske devijantnosti povrh dimenzija pravednosti, no cjelokupnim
modelom je objasnjeno 4.7% njene varijance (R%gj= 0.047, F= 4.497, p< 0.001) $to se pokazalo
statisti¢ki znac¢ajnim.

U posljednjoj hijerarhijskoj regresijskoj analizi, niti dimenzije pravednost (Bapp= -0.007, t=
-0.109, p> 0.05; Bppp=-0.094 , t= -1.354, p> 0.05; Bipp= 0.075, t=-1.289, p> 0.05; Bipk= -0.094 , t=
-1.699, p> 0.05), niti ugodne (= 0.019, t= 0.334, p> 0.05) niti neugodne (B= 0.054, t= 0.904, p>
0.05) emocije zbog studija nisu uspjele objasniti znacajni postotak varijance interpersonalne

devijantnosti.

Medijacijska uloga ugodnih emocija u odnosu percepcija pravednosti s radnom
angaziranoscu

U sljede¢em su koraku, putem Bootstrap analiza, dodatno ispitane medijacijske uloge
ugodnih emocija u odnosu dimenzija pravednosti s radnom angazirano$¢u i organizacijskom

devijantnoscu.

Table 5. Rezultati Bootstrap analize velicine i statisticke znacajnosti indirektnog efekta dimenzija
pravednosti putem ugodnih emocija na radnu angaziranost

Medijator Model B SE 9.5% IP. 9.5% IP -
donja granica __ gornja granica
1. DPP 5.076 0.796 3.554 6.610
a) ugodne emocije 2. PPP 5.762 0.774 4.275 7.309
3. IPP 5.793 0.772 4.276 7.314
4. 1PK 5.060 0.915 3.366 6.986

*Intervali pouzdanosti (IP) koji ne sadrZavaju nulu ukazuju na znacajni indirektni efekt te su prikazani u zadebljanim slovima.

Tablica 5. i Slika 1. prikazuju rezultate Bootstrap analize veli¢ine i statistiCke znacajnosti

indirektnog efekta dimenzija pravednosti na radni angazman putem ugodnih emocije na studiju.
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Ugodne emocyje

1.2.643%*
2.2971%*

3.2.991%*

4.2.688%*

1.1.927**
2. 1.940%*
3. 1.937%*

4. 1.883%*

Dimenzije pravednost:

1. DPP
2.PPP
3. IPP
4 IPK

Slika 1. Model odnosa izmedu dimenzija pravednosti (distributivna, proceduralna i interakcijska
pravednost profesora te interakcijska pravednost kolega), ugodnih emocija i radne angaziranost

Slikovni prikaz ukazuje da niti jedna dimenzija pravednosti nema direktan efekt na radnu
angaziranost, ve¢ je on postignut indirektno putem ugodnih emocija (vidi Tablica 5.), §to je u
velikoj mjeri u skladu s rezultatima hijerarhijske regresijske analize (vidi Tablica 4.). Osim toga, i
iz jednakosti totalnih efekata se vidi da je za sve dimenzije pravednosti postignuta potpuna
medijacija. Drugim rije¢ima, rezultati ukazuju da percepcija pravednosti u akademskom okruzenju

pogoduje pojavi ugodnih emocija koje potom imaju pozitivan efekt na cjelokupnu radnu

angaziranost.

1.0.079
2.-0.341
3.-0.280
4.1.796

R*=0.452; F(174.225): p < .001
R2=0.452: F(174.336): p < 001
R2=0.452: F(174.313): p < 001
R?=0.455: F(176.416); p < .001
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Rasprava

Cilj ovog rada bio je ispitati odnos dimenzija percepcije pravednosti s radnom
angaziranosc¢u 1 nepozeljnim organizacijskim ponasanjem u akademskom kontekstu te istraziti
medijatorsku ulogu emocija na studiju u odnosu dimenzija pravednosti i akademskih kriterija.
Postavljene su hipoteze o pozitivnoj povezanosti percepcije distributivne, proceduralne i
interakcijske pravednosti profesora te interakcijske pravednosti kolega s radnom angaziranoscu.
Suprotno, pretpostavljeno je da ¢e navedene dimenzije negativno korelirati s interpersonalnom i
organizacijskom devijantno$¢u u akademskom okruzenju. Uz to, formirana je hipoteza da ce
ugodne i1 neugodne emocije imati jedinstveni doprinos u objas$njenju varijance radne angaziranosti
te organizacijske i interpersonalne devijantnosti povrh dimenzija pravednosti te da ¢e imati
medijacijsku ulogu u odnosima izmedu tih konstrukata. Drugim rije¢ima, pretpostavljeno je da ¢e
dimenzije pravednosti putem ugodnih emocija imati pozitivan efekt na radnu angaziranost, dok ¢e

putem neugodnih smanjiti pojavnost nepozeljnih ponasanja.

Prethodna istrazivanja (Chory-Assad, 2002; Chory-Assad i Paulsel, 2004a; Chory-Assad i
Paulsel, 2004b Chory, 2007; Horan i sur., 2010; Chory i sur., 2014; Chory i sur., 2017) ukazala su
da se percepcija pravednosti u akademskom kontekstu moze jednako konceptualizirati kao
organizacijskom te da studenti, kao i1 zaposlenici, pridaju veliku vaZnost pravednom tretmanu
(Chory 1 sur., 2014). U provedenom istrazivanju, studenti su u najvec¢oj mjeri izvjestavali o
prisutnosti interakcijske pravednosti kolega, dok su u najmanjoj mjeri osjecali da profesori brinu o
njihovim osje¢ajima, uzimaju u obzir njihove potrebe pri vrednovanju te nastoje razumjeti njihov
pogled na situaciju prilikom rjeSavanja problema. U ranijim istraZivanjima (Horan i sur., 2010;
Chory 1 sur., 2014), studenti su najcesce izvjesStavali o prisutnosti proceduralne pravednosti, no
nedvojbeno je zakljuCeno da (ne)pravedan tretman znaCajan za emocije, stavove 1 ponasanja

studenata (Chory-Assad, 2002).

Tako je, analizom interkorelacije, 1 u nasem istrazivanju potvrdena hipoteza o pozitivnhom
odnosu izmedu dimenzija pravednosti i radne angaziranost. One se, s obzirom na svoju visinu,
interpretiraju kao niske, no ipak su se pokazale znacajne na razini p<0.01, Sto je slucaj i u
prethodnim istrazivanjima provedenima na uzorcima hrvatskih studenata (Zaluski 2016; Kit,
2017). Osim toga, podaci su u skladu i s drugim istrazivanjima provedenima u organizacijskom

kontekstu (Saks, 2006; Li, 2012; Agarwal, 2014; Ozer i sur.,2017) te potvrduju podatak da studenti
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koji izvjeStavaju o viSoj razini pravednosti u akademskom okruzenju, iskazuju visi nivo
motiviranosti za obavljanje akademskih zadataka (Chory-Assad, 2002). Promatrajuéi pritom
povezanost izmedu dimenzija pravednosti i radne angaziranosti, Vvidljivo je da je koeficijent
korelacije izmedu interakcijske pravednosti i radne angaziranosti najvisi, §to potvrduje relevantnost
odnosa koji profesori stvaraju i njeguju sa svojim studentima (Chory i sur., 2014). Taj zakljuc¢ak
dodatno je osnazen podatkom da se interakcijska pravednost pokazala i znacajnim prediktorom
radne angaziranosti te uz proceduralnu pravednost i interakcijsku pravednost kolega objasnjava
ukupno 9.3% njene varijance. lako taj postotak nije visok, ipak se pokazao znacajnim te ukazuje
da dimenzije pravednosti, kao situacijske varijable i svojevrsni resursi u akademskom okruzenju,
podupiru ulaganje znacajnih emocionalnih i1 kognitivnih resursa u rad, §to su ranije teoretizirali
Malsh i sur. (2001). Pri tome je vazno primijetiti kako se percepcija distributivne pravednosti ipak
nije pokazala znacajnom u predvidanju radne angaziranosti. lako su Chory 1 sur. (2017) zakljucili
kako su studentima ocjene vrlo bitne, dobiveni podatak potvrduje manji znacaj distributivne u
odnosu na ostale dimenzije pravednosti u slucaju poticanja pozitivnih emocionalno-kognitivnih
stanja. Ranije je i Chory-Assad (2002) utvrdila kako distributivna pravednost ne predvida zna¢ajno
motivaciju na studiju, a zanimljivo je da je i Argawal (2014), pri istrazivanju odnosa dimenzija
pravednosti 1 radne angaZiranosti, umjesto distributivne pravednosti razmatrala psiholoski ugovor;

konstrukt koji osim eksplicitnih pravila, obuhvaca i ona implicitna.

U kontekstu predvidanja radne angaZiranosti putem dimenzija percipirane pravednosti,
vazno je 1 primijetiti istaknuti znacaj interakcijske pravednosti kolega. Naime, ¢ini se da, uz
kvalitetan odnos s profesorima, i percepcija pravednog tretmana od strane kolega moze pogodovati
ulaganju veceg napora u izvrsavanje akademskih obaveza. Ipak, u ranijem istrazivanju (Kit, 2017)
ova dimenzija pravednosti se nije pokazala u tolikoj mjeri relevantna za radu angaziranost te se
stoga istiCe potreba povecanog istrazivackog interesa za taj vid pravednost. Zaklju¢no, dimenzije
pravednosti objasnile su znac¢ajan, ali malen postotak varijance radne angaziranosti Sto ukazuje da
bi niz dodatnih radnih i individualnih resursa, poput optimizma, samoefikasnosti i autonomije u

radu (Demerouti i Bakker, 2008b), mogao pridonijeti povecanju objaSnjene varijance.

Razmatraju¢i odnos percepcija pravednosti i dimenzija nepoZeljnog organizacijskog
ponasanja, zakljucujemo da je druga hipoteza djelomicno potvrdena. Naime, podaci ukazuju da

dimenzije pravednosti pokazuju drugaciji obrazac povezanosti s mjerama organizacijske i
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interpersonalne devijantnosti. Jedino je percepcija interpersonalne pravednosti kolega pokazala
znacajnu, ali vrlo nisku povezanost s interpersonalnom devijantno$¢éu, dok proceduralna i
interpersonalna pravednost profesora negativno, nisko, ali zna¢ajno koreliraju s organizacijskom
devijantnoS¢u. Pri tome je vazno istaknuti da su te korelacije nize u odnosu na one izmedu
dimenzija pravednosti i radne angaziranosti, Sto se svakako moze pripisati suzenom rasponu
rezultata na subskalama nepozeljnog organizacijskog ponasanja te rijetkosti njihova iskazivanja
(vidi Tablica 2.), sto je u skladu s ¢injenicom da njihova zastupljenost na opc¢oj razini nije velika
(Tomsi€ 1 sur., 2014) te rezultatima prethodnih istraZivanja provedenima na uzorcima hrvatskih
studenata (Tomsi¢ i sur., 2014; Prsa, 2018). Osim toga, istrazivaci (Horan i sur., 2010; Chory i sur.,
2017) su ranije zaklju¢ili da studenti na razliCite nafine komuniciraju neslaganje prilikom
percepcije nepravednog tretmana ili uopée ne reagiraju prilikom njegova pojavljivanja, pri cemu u
najmanjoj mjeri iskazuju ponasanja poput agresivnosti, hostilnosti i otpora prema profesorima.
Ipak, moguce je da dobiveni podaci nisu u potpunosti prava preslika stanja u studentskom uzorku
s obzirom na osjetljivu prirodu nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Unato¢ tome $to Tomsic¢ i
sur. (2014) navode da studenti nisu u tolikoj mjeri optereceni faktorima koji bi utjecali na priznanje
nepozeljnih faktora, ljudska potreba za prikazivanjem u boljem svjetlu (Paulhus, 1984, prema
Tomsi¢ 1 sur., 2014) mogla se odraziti na predmet mjerenja. Nadalje, prema dobivenim podacima,
vidljivo je da studenti u najmanjoj mjeri izvjeStavaju o iskazivanju interpersonalne devijantnosti
koja je znacajno povezana jedino s interpersonalnom pravednosti kolega. Navedeno je o¢ekivano
s obzirom na sadrZaj obiju subskala te pretpostavke Modela slicnosti izvora i mete (Lavelle i sur.,
2007). Naime, ukoliko studenti percipiraju da ih njihovi kolege postuju, prihvacaju 1 tretiraju na
primjeren nacin, bit ¢e manje skloni usmjeriti svoju devijantnost prema njima. S druge strane, ako
je prisutan izostanak proceduralne i interpersonalne pravednosti od strane profesora, studenti ¢e
biti skloniji organizacijskoj devijantnosti, pri ¢emu su se takva ponasanja, u ovom istrazivanju, u
najvecoj mjeri vezivala uz neopravdani izostanak s nastave te potpisivanje kolega na evidencijsku
listu, Sto takoder podupire podatak da su reakcije na nepravedni tretman vrlo ¢esto umjerene,
prikrivene i obuhvacaju indirektnu agresivnost (Greenberg i Alge, 1998, prema Chory-Assad i
Paulsel, 2004b). S druge strane, distributivna pravednost nije pokazala znacajnu negativnu
korelaciju s dimenzijama nepozeljnog organizacijskog ponasanja, $t0 je u suprotnosti sa
zakljuCcima prethodnih istraZzivanja provedenih na studentskim uzorcima (Horan i sur., 2010;

Chory i sur., 2017) te rezultatima postoje¢ih meta-analiza (Cohen-Charasha i Spectora, 2001;
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Colquitta i sur., 2013) $to bi se djelomi¢no moglo pripisati razlikama u metodoloskim pristupima.
Dakle, u postoje¢em uzorku, studenti su u manjoj mjeri iskazivali organizacijsku devijantnost ako
su percipirali da im profesori pruzaju jasne upute o procedurama vrednovanja, dok se sama
pravednost ishoda nije pokazala relevantnom. U tom kontekstu, vazno je naglasiti da studenti
svakodnevno moraju postivati pravila i procese koji su uspostavljena od strane profesora (Chory i
sur., 2014), dok ishod nije vidljiv na dnevnoj razini, ve¢ se ocjene dobivaju na kraju kolegija, a
dodjeljivanje bodova za razlicite segmente kolegija tek nekoliko puta tijekom semestra. Sukladno
tome, jedino se percepcija proceduralne pravednost profesora pokazala kao znacajni prediktor
organizacijske devijantnosti, dok niti jedna dimenzija pravednosti nije znacajno predvidjela
varijancu interpersonalne devijantnosti, §to je o¢ekivano s obzirom na rezultate korelacijske analize
(vidi Tablica 3). Sagledavaju¢i podatke u cjelini, proceduralna pravednost pokazala se
najrelevantnijom u kontekstu nepozeljnog ponaSanja na studiju. Ipak, veliki dio varijance
organizacijske devijantnosti nije objaSnjen njome Sto ukazuje da bi neki drugi situacijski i

individualni faktori mogli u ve¢oj mjeri predvidjeti takvo ponasSanje.

Usmjeravajuc¢i se na emocionalnu dobrobit na studiju, vidljivo je da studenti u jednakoj
mjeri izvjestavaju i o pojavi ugodnih i neugodnih emocija zbog studija (vidi Tablica 2). U ranijoj
literaturi neugodne se emocije nerijetko spominju u teorijskim modelima i istrazivanjima
organizacijske (ne)pravednosti, dok su ugodne u velikoj mjeri neopravdano zanemarene (Colquitt
1 sur., 2013). Naime, podaci ovog istraZivanja ukazuju da ¢e oni studenti koji izvjeStavaju o
pravednom tretmanu u vec¢oj mjeri osjecati ugodne emocije zbog studija, $to je najuocljivije kod
proceduralne i interpersonalne pravednosti profesora. Ipak, pravedni tretman od strane profesora i
kolega u nesto je viSoj, negativnoj, korelaciji s neugodnim emocijama. Dobiveni podaci u velikoj
su mjeri sukladni onima dobivenima u meta analizi Chorya i sur. (2017), podupiru istrazivanja
(Horan i sur., 2010; Chory i sur., 2014; Chory i sur., 2017) u kojima se percepcija nepravednosti
pokazala povezanom s osjecajima ljutnje i1 frustracije te podrzavaju postavku kako percepcija
pravednosti moze biti vezana uz emocije razli¢ite ugode, stupnja aktivacije i razine dominantnosti
(Mottet i sur., 2006; Chory 1 sur., 2014). Nadalje, ugodne emocije pokazale su se kao znacajni
prediktor radne angaziranosti povrh dimenzija pravednosti, Sto je u skladu s postavljenom
hipotezom, te ukazuje na njihovu vaznost u poticanju motivacije (Schaufeli i Van Rhenen, 2006) i
aktivnog pristupa radnim zadacima (Fredrickson, 2004). Taj rezultat bio je ocekivan s obzirom na

visoku povezanost ugodnih emocija i radne angaziranosti (vidi Tablica 3), §to podupire zaklju¢ak
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da postoji svojevrsno preklapanje izmedu tih konstrukata (Balducci, Fraccaroli i Schaufeli, 2010).
Naime, radna angaziranost definira se kao pozitivho motivacijsko stanje vezano uz rad koje
obuhvaca osjecaje entuzijazma i inspiracije (Schaufeli i sur., 2002). Ipak, dio varijance radne
angaziranosti koji nije objasnjen ugodnim emocijama potvrduje podatak da taj konstrukt nije samo
zasi¢en afektom, ve¢ sadrzi i kognitivne segmente (Schaufeli i sur., 2002). S druge strane, oni
studenti koji izvjeStavaju o vecoj razini neugodnih emocija zbog studija, u manjoj ¢e mjeri
iskazivati radnu angaziranost, no ta povezanost nije toliko snazna kao ona s ugodnim emocijama.
Stoga se ni neugodne emocije nisu pokazale kao znacajni prediktor radne angaZiranosti povrh
dimenzija pravednost kada su bile razmatrane zajedno s ugodnima emocijama. Ni ugodne ni
neugodne emocije nisu znacajno korelirale s interpersonalnom devijantnos¢u, §to se opet moze
objasniti niskom izrazenosti te vrste devijantnosti U studentskom uzorku. Suprotno, obje vrste
emocija su nisko, ali znac¢ajno i1 u ocekivanom smjeru korelirale s organizacijskom devijantnoscu,
pri ¢emu je ta povezanost ocekivano (Coloquitt i sur., 2013) bila neSto visa s neugodnim
emocijama. Suprotno pretpostavkama, ugodne i neugodne emocije nisu znacajno predvidjele
varijancu nepozeljnog organizacijskog ponasanja povrh dimenzija pravednosti. lako su sudionici
izvjeStavali o umjerenoj i podjednakoj razini ugodnih i neugodnih emocija na studiju, njihovo
ponasanje u akademskom kontekstu rijetko se moglo okarakterizirati kao devijantno $to je moguci
uzrok navedenog rezultata koji nije u skladu s teorijskim razmatranjima (Spector i Fox, 2005) i

rezultatima prethodnih istrazivanja (Colquitt i sur., 2013; Chory i sur., 2017).

Posljednje, temeljem rezultata hijerarhijske regresijske analize, neugodne emocije se nisu
razmatrale kao poveznica izmedu dimenzija pravednosti i dimenzija nepozeljnog organizacijskog
ponaSanja. Ipak, utvrdeno je da ugodne emocije imaju srediSnju ulogu u odnosu dimenzija
pravednosti i radne angaziranosti (Vidi Tablica 5 i Slika 1), $to je u skladu s posljednjom
postavljenom hipotezom. lako su ranija istrazivanja na studentskom uzorku (Zaluski, 2016; Kit,
2017) potvrdila pozitivan odnos izmedu pravednog tretmana i radne angaziranosti, prema nasim
saznanjima, niti jedno nije razmatralo posreduju¢u ulogu ugodnih emocije u njihovoj povezanosti.
I u organizacijskom kontekstu istrazivan je odnos pravednosti i radne angaZiranosti te su istrazivaci
(Inove i sur., 2009; Li, 2012; Binswas i sur., 2013; Agarwal, 2014) zakljucili da on moze biti
objasnjen medijatorima koji ukazuju na kvalitetu socijalne razmjene izmedu organizacije i
nadredenog sa zaposlenicima. Tek su, unovije vrijeme, Colquitt i sur. (2013), uz navedeno, odlucili

istaknuti i ulogu neugodnih i ugodnih emocija u odnosu pravednosti i organizacijskih ishoda
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prosirujudi tako spoznaje temeljene na kognitivnim objasnjenjima. U skladu s potonjim, i nase
istrazivanje ukazuje da se odnos distributivne, proceduralne i interpersonalne pravednosti profesora
te interakcijske pravednosti kolega s radnom angaZzirano$¢u moze u potpunosti objasniti ugodnim
emocijama. Taj rezultat sukladan je i rezultatima korelacijske i hijerarhijske regresijske analize
(vidi Tablica 3 i Tablica 4) te ukazuje da pravedni tretman od strane profesora i kolega moze biti
pogodan za ugodne emocije koje su uvelike povezane s ulaganjem dodatnih bihevioralnih,
emocionalnih i kognitivnih resursa u radni angazman na studiju. Pri tome je posebno zanimljiv
nalaz o vaznost pravednog tretmana ne samo od strane profesora, ve¢ i od strane kolega. Naime,
istrazivanja u organizacijskom kontekstu nisu razmatrala taj vid pravednosti iako su brojni radni
zadaci timskog tipa i podrazumijevaju ovisnost o drugima (Cropanzano i sur., 2011). To je svakako
slucaj 1 kod studenata, koji nerijetko rade grupne seminare te u manjim grupama izvrSavaju druge
akademske obaveze. Dakle, kako bi njihov angazman, a posljedi¢no i rezultat (Schaufeli i sur.,
2002; Salanovai sur., 2003), bio $to bolji, ¢ini se da vazno da osjecaju pripadnost grupi i poStovanje
od svojih kolega te da smatraju kako im njihovi profesori pravedno dodjeljuju ocjene, adekvatno

definiraju pravila kolegija te stvaraju ugodan odnos s njima.

Metodoloska ogranicenja i smjernice za buduca istraZivanja

Pri interpretaciji rezultata provedenog istrazivanja vazno je istaknuti njegova ogranic¢enja.
Prije svega, prezentirani podaci dio su Sireg istrazivanja koje je zahtijevalo nesto vec¢i utroSak
vremena od strane studenata, a njihovu su odgovori prikupljeni on-line putem. U tom pogledu,
istrazivaci nisu mogli kontrolirati niz faktora koji su mogli imati utjecaj na rezultate niti imati uvid
u nacin rjeSavanja upitnika. Moguce je i da su sudionici imali odredene nejasnoce pri ispunjavanju
upitnika ili su pak, zbog zamora zbog duljine upitnika, nedovoljno savjesno odgovarali na pitanja.
Ipak, valja napomenuti da su pouzdanosti mjera zadovoljavajuce Sto vodi ka zakljucku da se on-
line nacin prikupljanja podataka nije na to odrazio. Jedino su mjere nepozeljnog organizacijskog
ponasanja imale nizu pouzdanost od ocekivane, te je to moguci razlog nizih korelacija s ostalim

mjerama.

Nadalje, u istrazivanju su koriStene subjektivnhe mjere nepoZeljnog organizacijskog

ponasanja pri ¢emu su se raspodjele rezultata na subskalama organizacijske i interpersonalne
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devijantnosti pokazale pozitivno asimetricnima te one nisu pokrivale cijeli raspon rezultata.
Moguce je da su takvi podaci djelomicno rezultat osjetljivosti samog predmeta mjerenja (TomsSic i
sur., 2014), odnosno, vece sklonosti sudionika za pruzanje socijalno pozeljnih odgovora. lako je
sudionicima bila zajam¢ena anonimnost pri ispunjavanju upitnika, oni koji su zeljeli sudjelovati u
nagradnoj igri morali su na kraju upitnika ostaviti svoj kontakt $to je moglo imati utjecaj na njihov
nacin odgovaranja. S druge strane, moguce je da su neki sudionici ispunjavali upitnik samo zbog

motivacije da osvoje nagradu, Sto se isto tako moglo odraziti na njihov pristup odgovaranju.

Uz nepozeljno organizacijsko ponasanje, studenti su procjenjivali i svoju radnu
angaziranost. S obzirom da je moguce da su precjenjivali iskazivanje pozeljnih ponaSanja, bilo bi
bolje da su podaci o radnoj angaZiranosti prikupljeni iz viSe razliitih izvora (npr. od strane

profesora i kolega).

Osim toga, moguce je da su sudionici kriti¢nije procjenjivali ponaSanje drugih u odnosu na
vlastito. Pri razmatranju percepcije pravednosti, takoder je vazno spomenuti kako se u
istraZivanjima u organizacijskom kontekstu ¢esto nisu koristile mjere koje razlikuju razlicite izvore
pravednosti te su istraziva¢i u akademskom kontekstu takoder razliCito pristupali mjerenju
pravednosti, ¢ime je usporedba podataka bila otezana. Osim toga, u ovom istraZivanju nisu mjerene
i kontrolirane osobne varijable (npr. osobine li¢nosti) koje bi mogle imati utjecaj na percepciju
(ne)pravednosti i bihevioralne reakcije. U konacnici, koriSteni nacrt i provedene obrade ne

opravdavaju donoSenje kauzalnih zakljucaka.

Buduca istrazivanja svakako bi u obzir trebala uzeti prethodno navedena ogranicenja. lako
je to vremenski zahtjevno, istrazivaci bi u buduc¢nosti mogli koristiti metodu papir-olovka kako bi
izbjegli nedostatke on-line istrazivanja. S obzirom na izostanak znaéajnih korelacija izmedu
dimenzija pravednosti te interpersonalne devijantnosti, uz generalno manji istrazivacki interes za
potonji konstrukt u akademskom okruzenju, istrazivaci bi svakako mogli dodatno istraziti koji
faktori poticu takvo ponaSanje. Nadalje, potrebno je i dodatno ispitati Sto podupire pojavu
organizacijske devijantnosti te je li organizacijski nepozeljno ponaSanje uistinu u tako maloj mjeri
zastupljeno na studijima. Uz to, istrazivaci bi mogli u budu¢im nacrtima ukljuciti veci broj mogucih
odgovora na nepravedan tretman od strane profesora kao $to su povlacenje, psiholoska uzrujanost,
trazenje potpore od strane drugih i sl. (Horan i sur., 2010; Chory i sur., 2017) te svakako dodatno

ispitati ulogu neugodnih i ugodnih emocija u tom odnosu. Zbog malog broja istrazivanja koja su
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usmjerena na interpersonalnu pravednost kolega, istrazivaci bi se u buduc¢nosti mogli usmjeriti te
bi svakako bilo zanimljivo i razmatrati interakciju pojedinih dimenzija pravednosti u pogledu Sireg

raspona mogucih ishoda u akademskom okruzenju

Doprinos i prakticne implikacije istrazivanja

Provedeno istrazivanje pruza niz prakti¢nih i teorijskih implikacija, pri ¢emu se potonje u
najve¢oj mjeri odnose na ulogu emocionalne dobrobiti u akademskom kontekstu. Naime, u
prethodnim istrazivanjima, autori su se nerijetko oslanjali na Teoriju socijalne razmjene (Blau,
1964; Cropanzano i Rupp, 2008) kako bi objasnili odnos izmedu percepcije (ne)pravednosti i niza
ishoda u radnom okruzenju, pri ¢emu je centralna uloga emocija, a poglavito onih ugodnih, ¢esto
bila zanemarivana ili pak stavljena u drugi plan (Colquitt i sur., 2013). Upravo stoga ovo
istrazivanje predstavlja svojevrstan novitet ukazujuci kako pravedan tretman pogoduje 1 ugodnim
emocijama te su one mehanizam putem kojeg percepcija pravednosti ima pozitivan afekt na
akademsku angaziranost. Dakle, osim usmjerenosti na socijalnu razmjenu, u teorijske modele
pravednost svakako je opravdano integrirati i emocije. Pri tome napominjemo da se navedeni
pristupi medusobno ne iskljuCuju, ve¢ se poti¢e njihova integracija pri razmatranju ishoda
pravednog tretmana (Colquitt i sur., 2013) kako bi se dobio kompleksniji i sveobuhvatniji uvid

njihove dinamike, kako u organizacijskom, tako 1 u akademskom okruzenju.

Osim toga, istrazivanje je ukazalo kako je opravdano razlikovati organizacijsku i
interpersonalnu devijantnost s obzirom da su one povezane s komplementarnim izvorima
pravednosti. Naime, mjera organizacijske devijantnosti obuhvacala je sadrzaj koji se moze shvatiti
kao indirektna agresivnost prema profesoru, dok se interpersonalna poglavito odnosila na postupke
prema kolegama. Uz to, zanimljivo je $to su podaci ukazali da pravedan tretman moze biti
povezano s radnom angazirano$c¢u, stanjem koje nije usmjereno na neki konkretni “objekt®

(Schaufeli i sur., 2002).

U pogledu prakti¢nih implikacija, podaci ukazuju kako je vazno da profesori osvijeste svoju
ulogu u stvaranju ugodnog i podrzavaju¢eg radnog okruzenja za studente. Naime, studenti u
odredenoj mjeri pojavu kako ugodnih, tako i neugodnih emocija zbog studija pripisuju pravednosti
profesora pri cemu u najmanjoj mjeri izvjeStavaju da oni u obzir uzimaju njihove potrebe i osjecaje.
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Taj rezultat ukazuje da se u naSem obrazovnom sustavu veci fokus treba staviti na kvalitetu odnosa
izmedu profesora i studenata te kod profesora poticati razvoj navedenih kompetencija i redovito ih
mijeriti. Na studiju bi kvaliteta te interakcije trebala biti imperativ s obzirom da se pokazalo kako
ima znatan efekt na razinu energi¢nosti, zadubljenosti i predanosti studenata, koje se mogu
pozitivno ogledati u njihovoj produktivnosti i uspjesnosti (Schaufeli i sur., 2002; Salanova i sur.,
2003; Svaum i Bigatti, 2009). Osim toga, vazno je i da profesori razmisljaju o nacinu na koji
definiraju pravila na kolegiju i dodjeljuju ocjene, pri ¢emu bi im povratna informacija o tim
segmentima od strane studenata mogle ukazati percipiraju li ih oni pravednima ili ne. Osim
pravednog tretmana od strane profesora, i odnos s kolegama se pokazao vaznim za emocije i
angaziranost studenata, $to dodatno osnazuje potrebu da se na fakultetima njeguje Kkultura

medusobnog uvazavanja.
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Zakljucak

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos izmedu distributivne, proceduralne i interakcijske
pravednosti profesora te interakcijske pravednosti kolega s radnom angaziranoScu te
organizacijskom 1 interpersonalnom devijantnos¢u. Nadalje, istrazivanjem se nastojalo utvrditi
imaju li emocije jedinstveni doprinos u objasnjenju radne angaziranosti i dimenzija nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja povrh dimenzija pravednosti te zauzimaju li posredujucu ulogu u

odnosu percepcije pravednosti i navedenih akademskih Kriterija.

Korelacijskom analizom potvrdena je pozitivha povezanost izmedu dimenzija pravednosti
i radne angaziranosti te zakljuceno kako one imaju razli¢it obrazac odnosa s mjerama nepozeljnog
organizacijskog ponasanja. Drugim rijeCima, samo je interpersonalna pravednost kolega bila u
znacajnoj, negativnoj, ali vrlo niskoj korelaciji s interpersonalnom devijantno$¢éu, dok su
proceduralna i interpersonalna pravednost nesto znacajnije korelirale s organizacijskom
devijantnoSc¢u. Takoder, ugodne emocije pokazale su se kao znacajan prediktor radne angaziranosti
povrh dimenzija pravednosti, no, suprotno oc¢ekivanjima, niti ugodne niti neugodne emocije nisu
imale jedinstven doprinos u objasnjenju organizacijske i interpersonalne devijantnosti, §to ukazuje
na potrebu njihova daljnjeg prouc¢avanja u predvidanju nepozeljnog organizacijskog ponasanja u
akademskom kontekstu. Rezultati medijacijske analize potvrdili su centralnu ulogu emocija u
odnosu dimenzija pravednosti i radne angaziranosti. Drugim rijeima, oni studenti koji percipiraju
svoje kolege 1 profesore pravednima osjecat ¢e se ugodno zbog svog studija Sto ¢e imati pozitivan

efekt na stupanj njihove radne angaZiranosti.

U skladu s recenim, prezentirani podaci svakako mogu biti motiv za daljnja istrazivanja
posredujuce uloge emocija u odnosima izmedu akademskih uvjeta i ishoda. Oni nedvojbeno
ukazuju kako pravedan tretman nije samo vezan uz neugodne emocije, ve¢ ima efekt i na one
neugodne putem kojih moze poticati poZeljna motivacijska stanja kod studenata. Zakljucno,
provedeno istrazivanje ukazuju na istaknutu ulogu odnosa u akademskom kontekstu te vodi
zakljucku da profesori, kao kljucne figure u prenosenju znanja, svojim postupcima mogu stvoriti
uvjete u kojima Ce se studenti osjecati ugodno i zbog kojih ¢e biti motivirani savladati izazove koji

su pred njih postavljeni.
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