Uloga imidza i interakcijske pravednosti u radnom
ponasanju studenata

Rasan, Ivana

Doctoral thesis / Disertacija
2019

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek / SveuciliSte Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:236:038119

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-03-28

Repository / Repozitorij:

Repository of Doctoral School, Josip Juraj University
in Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI [ REPOZITORLJI



https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:236:038119
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.ds.unios.hr
https://repozitorij.ds.unios.hr
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/dsos:55
https://dabar.srce.hr/islandora/object/dsos:55

SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU
DOKTORSKA SKOLA

Komunikologija

Ivana Rasan

ULOGA IMIDZA I INTERAKCIJSKE
PRAVEDNOSTI U RADNOM PONASANJU
STUDENATA

Doktorska disertacija

Osijek, 2019.






SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU
DOKTORSKA SKOLA

Komunikologija

Ivana Rasan

ULOGA IMIDZA I INTERAKCIJSKE
PRAVEDNOSTI U RADNOM PONASANJU
STUDENATA

Doktorska disertacija

Osijek, 2019.



Mentor: lzv. prof. dr. sc. Silvija Ruéevi¢, Odsjek za psihologiju, Filozofski fakultet,
SveuciliSte u Osijeku

Komentor: Doc. dr. sc. Ana Jakopec, Odsjek za psihologiju, Filozofski fakultet, Sveu¢iliste
u Osijeku



Zahvale

Ovaj rad posvecujem svojim roditeljima koji su zasluzni za moje Siroke poglede i
prepoznavanje mogucnosti spajanja (na prvu) nespojivog. Hvala im na tome i velika hvala na
podrsci koju su mi pruzali vezano za sve moje odluke koje im ponekad mozda i nisu bile logi¢ne,
ali evo draga mama i dragi tata, odustajanje od stalnog i sigurnog posla te prihva¢anje rada na
projektima na FER-u me dovelo i do ovog koraka.

Taj korak se ne bi dogodio da nije bilo moje drage Nene i njezine sestre Ane, koje su me s
povjerenjem preporucile kolegama na FER-u. Puno vam hvala cure na svemu, a prvenstveno na
povjerenju!

Hvala profesoru Vedranu Podobniku $to je prepoznao moje kapacitete i uveo me u ICT-AAC
tim, a uz to hvala mu $to me naucio da ne postoje problemi, ve¢ samo razli€iti tipovi izazova. Puno
hvala profesorici Mandi¢, docentici IvSac Pavlisa i profesoru Lovreku na kontinuiranoj potpori u
razli¢itim segmentima mog djelovanja.

Hvala najdrazoj i neponovljivoj kolegici Marini na potpori u svakom smislu! Hvala puno
kolegi Ivanu na strpljenju tijekom brojnih rasprava oko statistiCkih metoda te slusanju mojih
monologa o ispitima, seminarima, ¢lancima i projektima. Hvala mojim najdrazim cimerima, Darku
i Jurici na tisini u sobi! Hvala svim kolegama s FER-a ¢iji me istrazivacki rad potaknuo na isto
takvo djelovanje.

Hvala puno profesorici Zeljki Car, mentorici s FER-a koja mi je otvorila brojne nove vidike u
razli¢itim podrucjima za koja nisam mogla ni sanjati da bi u njima mogla djelovati i doprinositi
svojim radom.

Velika hvala na prihva¢anju mene kao doktorandice dragoj mentorici, profesorici Silviji
Rucdevi¢ i dragoj komentorici, docentici Ani Jakopec koja me s povjerenjem prihvatila i ukljucila
u znanstveno-istrazivacki projekt. Hvala vam na otvaranju novih vidika i svoj potpori koju ste mi
pruzile tijekom ovog istrazivackog rada, a uz to velika vam hvala na povjerenju i prihvacanju
osebujne mene te na tome $to ste sve moje napetosti i forsiranja prihvatile sa smijeskom i
reCenicom ,,Ma ne brinemo se mi za vas, sve ¢e biti ok

Hvala svim profesorima s Doktorske Skole J. J. Strossmayera koji su odrzali iznimno zanimljiva
predavanja. Iako je bilo vrlo opsezno i zahtjevno napisati 20 seminarskih radova 1 poloziti isto
toliko ispita, sad vidim koliko novih vidika takav pristup otvara. Hvala svim kolegama iz grupe na
doktorskom studiju ¢ije su rasprave uvijek poticale na dodatna promisljanja, djelovanja motivirala
na predani rad, a zajedni¢ka neformalna druZenja polucila nezaboravne uspomene. Velika hvala
na administrativnoj potpori kolegici Ivi Peri¢ Kuzmanovic i kolegi Josipu Magdiki.

Hvala bivSem suprugu Tomislavu Koji je u meni probudio Zelju za dokucivanjem i
razumijevanjem tada neshvatljivin komunikacijskih procesa, a $to me posljedicno dovelo do
odluke o odabiru upravo ovog doktorskog studija.

Hvala svim ¢lanovima moje obitelji (Rasanima i Krizancima) i svim mojim prijateljima, koji
me se, bez obzira na sva moja izostajanja s raznih obiteljskih druZenja, proslava, rodendana i
izlazaka (uz razlog, oprostite ljudi, ali ne mogu, imam posla oko doktorata) ipak nisu odrekli, ve¢
me i dalje neumorno podrzavaju u svim mojim naumima, a uz to i dalje zovu na sva druzenja.

Vasa Ivana



SveudiliSte Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Doktorska Skola

ULOGA IMIDZA I INTERAKCIJSKE PRAVEDNOSTI U RADNOM PONASANJU
STUDENATA
Ivana RaSan

Znanstveno/umjetnicko podruéje:  DruStvene znanosti
Znanstveno/umjetnicko polje: Informacijske i komunikacijske znanosti

Doktorska disertacija sadrzi:

Broj stranica: 190
Broj slika: 13
Broj tablica: 4
Broj literaturnih navoda: 393

Povjerenstvo za ocjenu doktorske disertacije:

1.  Prof. dr. sc. Pero Maldini , predsjednik
2. lzv. prof. dr. sc. Ivan Tanta , ¢lan
3. Izv. prof. dr. sc. Danijela Sincek , ¢lan

Povjerenstvo za obranu doktorske disertacije:

1.  Prof. dr. sc. Pero Maldini , predsjednik
2. lzv. prof. dr. sc. Ivan Tanta , ¢lan
3.  Izv. prof. dr. sc. Danijela Sincek , ¢lan

Datum obrane: 18. srpnja 2019. godine

UDK oznaka:

Disertacija je pohranjena u:

1. Nacionalnoj 1 sveucili$noj knjiZnici Zagreb, Ul. Hrvatske bratske zajednice 4, Zagreb;
2. Gradskoj 1 sveucili$noj knjiznici Osijek, Europska avenija 24, Osijek;

3. Sveucilistu Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Trg Sv. Trojstva 3, Osijek



Josip Juraj Strossmayer University of Osijek
Doctoral School

THE ROLE OF IMAGE AND INTERACTIONAL FAIRNESS ON STUDENTS’ WORK
BEHAVIOR
Ivana RaSan

Scientific/Artistic Area: Social science
Scientific/Artistic Field: Information and Communication Sciences

Thesis contains:

Number of pages: 190
Number of figures: 13
Number of tables: 4
Number of references: 393

Commission for assessment of the doctoral thesis:

1. Prof. Dr. Pero Maldini , President of Commission
2. Assoc. Prof. Dr. lvan Tanta , member
3. Assoc. Prof. Dr. Daniela Sincek , member

Commission for the defence of the doctoral thesis:

1. Prof. Dr. Pero Maldini , President of Commission
2. Assoc. Prof. Dr. lvan Tanta , member
3. Assoc. Prof. Dr. Daniela Sincek , member

Date of the thesis defense: July 18" 2019

UDK label:

Thesis deposited in:

1. National and University Library in Zagreb, Ul. Hrvatske bratske zajednice 4, Zagreb;
2. City and University Library of Osijek, Europska avenija 24, Osijek;

3. Josip Juraj Strossmayer University of Osijek, Trg Sv. Trojstva 3, Osijek



Ime i prezime: Ivana Rasan

Maticni broj studenta: 51

OlIB: 34695651600

E-mail: Ivana.Rasan@fer.hr

Naziv studija: Poslijediplomski interdisciplinarni sveuciliSni

studij Komunikologija

Naslov doktorske disertacije: Uloga imidza i interakcijske pravednosti u
radnom ponasanju studenata

Mentor i komentor: Izv. prof. dr. sc. Silvija Rucevi¢, mentor
Doc. dr. sc. Ana Jakopec, komentor

IZJAVA O AKADEMSKOJ CESTITOSTI,
NE PLAGIRANJU | SUGLASNOSTI ZA OBJAVU
U INSTITUCIJSKIM REPOZITORIJIMA

1. Izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da je doktorska disertacija isklju¢ivo rezultat mog
vlastitog rada koji se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja se na objavljenu literaturu, a §to
pokazuju koriStene biljeske i bibliografija.

2. lzjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da sam upoznat/upoznata s pravilima citiranja, znam
pravilno citirati izvore drugih autora i da necu (auto)plagirati znanstvene 1 strucne radove, kao
ni mrezne stranice. Takoder potvrdujem kako ni jedan dio doktorske disertacije nije napisan na
nedopusten nacin, odnosno nije prepisan iz necitiranih radova i ne krsi nicija autorska prava.

3. Izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da bez prethodne suglasnosti voditelja studija ne¢u
objavljivati niti stavljati drugima na raspolaganje svoju doktorsku disertaciju ili dijelove
doktorske disertacije izradene u okviru poslijediplomskog interdisciplinarnog sveuciliSnog
studija Komunikologija u Doktorskoj §koli Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku.

4. lzjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da sadrzaj elektronicke inacice doktorske disertacije
u potpunosti odgovara sadrZaju obranjene i nakon obrane uredene disertacije.

5. Izjavljujem 1 svojim potpisom potvrdujem da sam suglasan/suglasna da se trajno pohrani i
objavi moja doktorska disertacija u digitalnom repozitoriju Doktorske $kole Sveucilista Josipa
Jurja Strossmayera u Osijeku, repozitoriju Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku te
javno dostupnom repozitoriju Nacionalne i sveuciliSne knjiznice u Zagrebu (u skladu s
odredbama Zakona o znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju, Narodne novine broj
123/03.,198/03., 105/04., 174/04., 2/07.-Odluka USRH, 46/07., 45/09., 63/11., 94/13., 139/13.,
101/14.-Odluka USRH i 60/15.-Odluka USRH).

Studentica

U Osijeku, 18. srpnja 2019. godine.

(potpis)



Sazetak

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

sastoji od ranije validiranih Cestica.

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

angaziranosti u pretpostavljenom modelu.

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

akademskom okruzenju.

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

organizacijska ponaSanja studenata, akademsko okruzenje, organizacijsko okruzenje



Abstract

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

market.

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

questionnaire was created based on previously validated materials.

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

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

environment are discussed.

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

citizenship behavior, academic environment, organizational environment
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1. Uvod

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

zasi¢enim trziStem.

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

izazovima.

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

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



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

radna ponasanja.

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

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

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

u okviru akademskog okruzenja.

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

poducavanja (uloga ljudskih potencijala).

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

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



1.1. Organizacija i organizacijsko okruzenje

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

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

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

neuspjesne organizacije karakterizira nefleksibilnost u procesima upravljanja, nedovoljna briga za



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

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

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

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

turbulentnom okruZenju.



1.2. Akademsko organizacijsko okruZenje

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

navedenom Zakonu.

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

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

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

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

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



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

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

interpretirati njihove specificnosti u akademskom okruzenju.

1.3. Interpretacija usluznih djelatnosti u akademskom okruZenju

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

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

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

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



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

ljudskih potencijala.

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

heterogenosti (Fitzsimmons i Fitzsimmons, 2001).

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

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

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

konzumira njegov sadrzaj.

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

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

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

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

bi se svakako trebala osvjescivati.

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

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



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

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

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

izazovima.

1.4. 1lzazovi zasiéenih trZista — konkurencija i konkurentske prednosti

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

studentima vazno u smislu zadovoljenja preduvjeta za ostvarivanje takvih odnosa.

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

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

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

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

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

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

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

1.8. Elementi koji djeluju na ponasanja u organizacijskom i akademskom

okruZenju

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

potencijala.

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

Robbins i Judge, 2009). Uklju¢enost u posao ima vaznu ulogu u segmentu odgovornog

17



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

mogu se itekako promatrati u kontekstu odgovornih organizacijskih ponasanja studenata.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

naljepnice na racunalima, automobilima i sl.).

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

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

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

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

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

zadataka i ostvarivanje uspjesne suradnje.

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

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

Wesson, Porter i Ng, 2001).

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

studenata, odnosno njihovih kolega.

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

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

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

1.9. Kljucni elementi istrazivanja kao alati za ostvarivanje uspjeSnosti u

akademskom okruZenju

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

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

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

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

doprinijeti u ostvarivanju uspjeha u akademskom okruzenju.

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

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

za raspravu dobivenih rezultata istrazivanja.

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

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

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

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

Uz sve navedeno, kroz teorijsku osnovu koja integrira promatrane pojmove karakteristine za
poslovno organizacijsko okruzenje cilj je ukazati na to koliko su ta dva okruzenja sli¢na te kako

26



osvjesc¢ivanje tih slicnosti moze dovesti do brojnih pozitivnih u¢inaka u akademskom okruzenju.
Pri tome, treba naglasiti da se buduca radna snaga, to¢nije buduéi ljudski potencijali kreiraju
upravo u akademskom okruzenju S§to dodatno pojacava znalajnost ovakvog pristupa u

kompariranju i promatranju zajednickih varijabli oba okruzenja.

2. Teorijska osnova

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

angaziranost i organizacijskih ponasanja u organizacijskom, odnosno akademskom okruzenju.

2.1. Imidz

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2.1.2. Uloga imidZa u akademskom okruZenju

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

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

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

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

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

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

su sukladna videnjima fakulteta pretpostavlja koristenje meke moci*3.

2.1.3. Imidz i primjena meke moci u akademskom okruZenju

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

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

13 Meka mo¢ podrazumijeva sposobnost uvjeravanja drugih da Zele ono §to subjekt koji ih uvjerava Zeli da Zele.
(Nye, 1990, 167)
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mogu biti vezani za nastavnike, studentsku sluzbu, dodatne aktivnosti i sl.) te izmedu studenata i
nastavnika (interakcije za vrijeme predavanja, razmjena informacija vezano za nacin ispitivanja,
odrzavanje ispita, komunikacija vezana za dodatne aktivnosti i sl.), postizanje ciljeva koristenjem
intelektualnih, duhovnih i kulturnih utjecaja, $to u sus$tini podrazumijeva meku mocé (Skoko i
Kovaci¢, 2009) je bez posebnog nametanja, samo po sebi prisutno u istome. Inace se pojam meke
moci definira u kontekstu medunarodnih odnosa, to¢nije polozaja drzava na medunarodnoj sceni
te se istiCe Cinjenica da na suvremene medunarodne odnose u segmentu pozicioniranja drzava sve
znacajniju ulogu dobivaju vrijednosti i imidzi zemalja koje implementiraju tzv. meku moc,
naspram onih koje karakterizira vojna i ekonomska mo¢ koja se promatra u kontekstu tzv. tvrde
moci (Skoko 1 Kovaci¢, 2009). Prema tome, moze se reci kako se meka mo¢ javlja kao svojevrsni
oblik protuteze tvrdoj moci, koja podrazumijeva upravljanje silom (Skoko i Kovacié¢, 2009). Danas
se u ulozi pokretaca globalne ekonomije u sve ve¢oj mjeri nalaze usluge, intelektualna imovina i
,virtualni proizvodi*“ (Skoko i Kovaci¢, 2009), a ljudski kapital (pojedine zemlje) postaje sve
znacajniji faktor za postizanje njezina napretka, prilikom ¢ega konvencionalno utrziva sredstva
postaju manja prepreka u kontekstu moguénosti ostvarivanja napretka (Anholt, 2007). Sukladno
tome, akademsko okruZenje se moze promatrati kao ishodiste intelektualne imovine i ljudskog
kapitala, a prema tome i kao dobra podloga za implementaciju meke moci. Na to upucuje sama
svrha visokoskolskih ustanova koja se u najopcenitijem smislu svodi na pruzanje usluga iz
podru¢ja obrazovanja. Takoder, tome doprinosi i ¢injenica da je intelektualna imovina jedna od
kljuénih karakteristika akademskog okruZenja pri ¢emu se ljudski kapital namece kao presudan

faktor za postizanje napretka.

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

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

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

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

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

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

potencijalni klijenti/studenti zele identificirati.

2.1.4. Uloga imidZa u procesu donosenja odluke o odabira fakulteta

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

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

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

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

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

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

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

vezano uz njihov izbor placenog oblika skolovanja.

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

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

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

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

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

36


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

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

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

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

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

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

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

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

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

2.1.5. Nadogradnja osobnog imidZa kroz identifikaciju s odabranim fakultetom

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

okoline o istome.

2.2. Pravednost

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

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

22 Ovdje se takoder moze prepoznati djelovanje meke moci kao alata kojim ¢e se formirati prihvatljiva, odnosno
neprihvatljiva ponasanja.
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izvrSavanje istih s voljom moze se promatrati kao temelj za ostvarivanje uspjeha u bilo kojem
segmentu djelovanja. Prema tome, ako je pravedan tretman klju¢ni motivator, odnosno prediktor
uc¢inkovitosti, potrebno ga je kao takvog uzimati u obzir te promatrati na koji nacin je moguce

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

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

2007).

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

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

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

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

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

jednostavno o¢ekuju visoke ocjene.

2.2.1. Vrste pravednosti i pravednost u akademskom okruZenju

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

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

I interakcijsku.

2.2.2. Distributivna pravednost

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

doprinosa.
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2.2.3. Distributivna pravednost u akademskom okruzZenju

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

tretman.

2.2.4. Proceduralna pravednost

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

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

1997).

2.2.5. Proceduralna pravednost u akademskom okruzZenju

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

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

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

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

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

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

2.2.6. Interakcijska pravednost

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

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

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

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

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

(Horan, Martin i Weber, 2012).

2.2.7. Interakcijska pravednost u akademskom okruZenju

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

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

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

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

2.2.8. Interpersonalna komunikacija u akademskom okruZenju

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

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

pravednost kolega (Cropanzano i sur., 2011).

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

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

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

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

i Paulsel, 2004a).

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

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

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

podrazumijeva unutar te organizacije.

2.3. Radna angaZiranost

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

angaZiranosti u organizacijskom i akademskom okruzenju.

2.3.1. Uloga radne angaZiranosti u organizacijskim strukturama

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

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

povezano s necijim poslom.

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

tocnije znacajnost, psiholosku sigurnost i dostupnost.

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

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

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

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

pozitivnih djelovanja na sve ostale segmente poslovnih procesa.

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

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

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

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

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

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

2.3.2. Uloga radne angaZiranosti u akademskom okruZenju

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

ponasanja i funkcioniranja na optimalnoj razini doSlo je i do jacanja pozitivne psihologije
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(Seligman i Csikszentmihalyi, 2000) ¢iji se ucinci mogu promatrati u kontekstu ostvarivanja

pogodne podloge za razvoj pozeljnih ponasanja u akademskom okruzenju.

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

djelovanju fakulteta.

Koncept radne angaziranosti na studente je itekako primjenjiv, a ostvarenje istog dovodi do brojnih
pozitivnih efekata, tocn