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Sazetak

Trziste rada neprekidno se mijenja, $to je u posljednjim desetlje¢ima dovelo do promjene u nac¢inu
zaposljavanja te se time povecao broj znacajki koje odreduju odnos zaposlenika prema poslu 1
zaposlenju. Cilj provedenog istrazivanja bio je istraziti odnose psiholoske osnazenosti, krsenja
psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom sa zaposljivos¢u i nesigurnosti posla na hrvatskom
uzorku te provjeriti efekte vrste radnog ugovora na eventualnu promjenu tih odnosa. U istrazivanju
je sudjelovalo 130 ispitanika, zaposlenika Cetiri najvecée turisticke kompanije u Hrvatskoj -
Aminess Hotels & Campsites, Maistra d.d., Plava Laguna d.d. te Valamar Riviera d.d. Uzorak se
sastojao od 44.6% ispitanika muskog 1 55.4% ispitanika zenskog spola u dobi od 24 do 67 godina.
Istrazivanje je provedeno online, pomocu ,,Google obrazaca“ koji su zaposlenicima kompanija
proslijedile psihologinje zaposlene u odjelu ljudskih potencijala. Rezultati su pokazali kako
postoje razlike u percepciji krSenja psiholoskog ugovora, zaposljivosti i nesigurnosti posla medu
zaposlenicima koji su zaposleni putem ugovora na odredeno 1 neodredeno. Ispitanici koji su
zaposleni putem ugovora na odredeno pokazuju nizu percepciju zaposljivosti te viSu percepciju
krSenja psiholoskog ugovora i nesigurnosti posla u odnosu na zaposlenike koji su zaposleni putem
ugovora na neodredeno. Nadalje, pokazalo se kako vrsta radnog ugovora nije statisticki znacajan
moderator odnosa psiholoSke osnazenosti, krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom sa

zaposljivoscu 1 nesigurnosti posla.

Kljucne rije€i: psiholoska osnazenost, psiholoski ugovor, zadovoljstvo poslom, zaposljivost,

nesigurnost posla, vrsta radnog ugovora, ugostiteljski sektor



Effects of psychological empowerment, psychological contract and job satisfaction
on employability and job insecurity

Abstract

The labor market has been consistently changing in the past decades which has changed the
means of employment which has in turn increased the number of features determining the
relationship between employees and their jobs. The aim of this study was to examine the
relationship between psychological empowerment, breach of psychological contract, and job
satisfaction with employability, and job insecurity on a Croatian sample and to test whether the
type of employment contract affects a possible change in these relationships. The study included
130 participants, employees of the four biggest hospitality groups in Croatia - Aminess Hotels &
Campsites, Maistra d.d., Plava Laguna d.d. te Valamar Riviera d.d. The sample consisted of
44.6% male and 55.4% female participants with their age ranging from 24 to 67 years. The
research was conducted online, using Google Forms which were shared to the employees by
psychologists working in their respective human resources department. The results showed that
there are differences in the perception of psychological contract breach, employability and job
insecurity among employees employed through fixed-term and indefinite contracts. Respondents
who were employed via fixed-term contracts showed lower perceived employability and a higher
perception of psychological contract breach, and job insecurity compared to employees who are
employed on a permanent basis. Furthermore, it was shown that the type of employment contract
is not a statistically significant moderator of psychological empowerment, psychological contract

breach and job satisfaction with employability and job insecurity.

Key words: psychological empowerment, psychological contract, job satisfaction, employability,

job insecurity, employment contract, hospitality sector
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1. UvOD

1.1. Zaposljivost

Danasnje trziste rada vrlo je neizvjesno te se zaposlenici sve rjede zadrzavaju u jednome poduzecu
cijeli radni vijek i sve se viSe javlja potreba za ¢e$¢im traZzenjem drugog posla (Kinnunen i sur.,
2011). Turbulentnost trziSta rada utjecala je tako na odgovornost zaposlenika za razvoj vlastite
karijere i zadrzavanje posla (Plomp i sur., 2019). S promjenama na trziStu rada javile su se i
promjene u definiranju 1 istrazivanju odredenih konstrukata, od kojih je jedan upravo zaposljivost
(Van der Heijden i sur., 2018). Zaposljivost kao konstrukt odnosi se na pojedinéevu percepciju
vlastitih sposobnosti zadrzavanja radnog mjesta, odnosno zaposlenja (Vanhercke i sur., 2014).
Smatra se kako je zaposljivost, prema definicijama koje je opisuju, osobni resurs, buduci da
omogucava osobi da zadrzi trenutno zaposlenje ili pronade novo. Iz tog razloga postaje vazan
osobni rast zaposlenika i razvoj veceg broja vjestina, znanja 1 iskustava koja ih ¢ine zaposljivijima
(Kirves i sur., 2014). Pojedinca zaposljivim ¢ine psihosocijalne znacajke koje mogu razvijati, a
vazne su u stalnim promjenama na trzistu rada koje doprinose nesigurnosti posla (Masli¢ SerSi¢ i
Tomas, 2015). Pokazuje se kako su te znacajke Cesto efikasnost osobe, odnosno spremnost na
ulaganje truda kako bi se prihvatilo izazovne zadatke 1 ostvarili §to uspjesniji rezultati, optimizam,
odnosno pozitivan pogled na vlastitu uspjesnost sada i u buduénosti, ustrajanje u izvrSavanju
zadataka ili preusmjeravanje energije u drugu putanju ovisno o vjerojatnosti uspjeha te otpornost
pri susretu s problemima i neda¢ama (Chiesa i sur., 2018).

Bitno je naglasiti da je zaposljivost u psihologiji prou¢avana kroz viSe razina: na razini drzave Kroz
razne politike 1 propise o zaposljivosti, na razini organizacije kroz moguénost i ambicioznost
poduzeca da ostane fleksibilno na trziStu rada te zaposli odreden broj zaposlenika s odgovaraju¢im
kompetencijama te na razini pojedinca (Berntson i Marklund, 2007). Na individualnoj razini,
zaposljivost se definira kao percepcija pojedinog zaposlenika o njegovim moguénostima za
dobivanje ili zadrzavanje posla ili postizanje nove pozicije na trziStu rada 1 vrSenje prijelaza izmedu
pozicija na trziStu rada (Van der Heijden i sur., 2018). Zaposljivost je moguce podijeliti na tri
razli¢ite faze pri ¢emu je prva faza sam ulazak osobe na trZiSte rada te se zaposljivost odnosi na

nacin na koji se osobe koje trenutno nemaju posao pozicioniraju na trzistu rada. Nadalje, u drugoj



fazi, osobe su najcesce fokusirane na odrzavanje vlastite zaposljivosti, odnosno na to da trenutnom
poslodavcu ostanu prikladni. Posljednja, tre¢a faza u srediste stavlja moguénost pronalazenja
novoga posla (Berntson i Marklund, 2007).

Naravno, postoje mnoge druge relevantne konceptualizacije zaposljivosti pri ¢emu se navodi i pet
dimenzija zaposljivosti kao integracija viSe vode¢ih konceptualnih okvira, medu kojima se
izdvajaju ljudski kapital, razmiSljanje o sebi i organizaciji, dozivotno ucenje i fleksibilnost,
socijalni kapital 1 zdrav odnos poslovnog i privatnog zivota kao glavne okosnice zaposljivosti.
Ljudski kapital podrazumijeva stavove, znanja i vjestine koji su potrebni za postizanje ciljeva u
odredenoj profesiji odnosno zaposlenju, koji nisu nuzno specificne ekspertize, ve¢ 1 generalna
znanja koja pojedincu omogucavaju rast na trziStu rada kao primjerice znanje o otvorenim
pozicijama na trziStu rada, pronalaZenje prilika za doSkolovanje 1 moguénosti prelaska u slicno
podrucje rada. RazmisSljanje o sebi 1 organizaciji odnosi se na svjesnost o vlastitoj poziciji u
poslovnom kontekstu §to ukljucuje svijest o vlastitim ciljevima, vrijednostima, ocekivanjima,
interesima i motivaciji. Svakako, takva definicija do jedne mjere ukljucuje i identifikaciju s
organizacijom te prihvacanje zajednicke odgovornosti. Fleksibilnost ukljucuje spremnost na
razvijanje 1 prilagodavanje okolini koja se konstantno mijenja. Socijalni kapital definira se kroz
socijalnu mrezu koju pojedinac posjeduje, odnosno njegova poznanstva i prijateljstva relevantna
za napredak u karijeri te samu vjestinu 1 znanja za stvaranje novih odnosa koji mogu biti od koristi.
Naposljetku vazna je i ravnoteza karijere i privatnog zivota koja ukljucuje ulaganja u privatan zivot
srazmjerno ulaganjima u poslovni Zivot kako bi se izbjegle visoke koliCine stresa i izgaranje na

radnome mjestu (R6mgens i sur., 2020).

1.2. Nesigurnost posla

Poduzeca su na danasnjem trziStu rada primorana ostati kompetentna, pratiti brze promjene u
razvoju tehnologije, restrukturaciji, nacinu selekcije zaposlenika pa ¢ak 1 smanjenju broja
zaposlenika (Jiang i Lavaysse, 2018). Nepredvidiva globalna ekonomija prisiljava poduzeca 1
poslodavce da poveéaju svoju uéinkovitost koriste¢i §to manje resursa (Sverke i sur., 2002).
Pokusaji odrzavanja visoke zaposljivosti na razini poduzeca doveli su do toga da zaposlenici

osjecaju sve vecu prijetnju nesigurnosti o buducnosti vlastita posla i uvjetima rada te se diljem



svijeta nesigurnost posla navodi kao najveci stresor na radnome mjestu (Jiang i Lavaysse, 2018).
Sve veci broj poduzeca svojim zaposlenicima nudi opcije privremenog zaposlenja, fleksibilnog
radnog vremena, ograni¢enih radnih ugovora, sve ¢es¢ih otpustanja i prijevremenih umirovljenja.
U tranzicijskim drzavama, u kojima je nekada sigurnost zaposlenja bila zagarantirana te je vecina
radnika cijeli radni vijek provodila u jednome poduzecu, takve su se promjene odvijale prilicno
brzo te je prisutna sve veca stopa nezaposlenosti (Masli¢ Sersi¢ i Trkulja, 2009). Nesigurnost posla
moze se ukratko definirati kao percepcija zaposlenika o tome da se javila prijetnja zaposlenju ili
uvjetima rada na tome radnome mjestu (Mahmoud i sur., 2020). Zaposlenici u sustini osjecaju
nesigurnost posla kada percipiraju da postoji prijetnja koja bi u buducnosti mogla rezultirati
gubitkom posla (Sverke i sur., 2002). O nesigurnosti posla moze se raspravljati samo u situacijama
kada je gubitak posla bio nezeljen jer se pokazuje kako osobe koje same odluce napustiti radno
mjesto, iako dozivljavaju osjetaj gubitka, ne dozivljavaju osjecaj nemoci u zadrzavanju
kontinuiteta, pa stoga ne dozivljavaju nesigurnost posla u njenoj primarnoj definiciji (Greenhalgh
i Rosenblatt, 1984).

Buduéi da je kroz istrazivanja konceptualizacija pojma nesigurnosti posla bila prilicno
nekonzistentna, Jiang 1 Lavaysse (2018) predlazu podjelu na kognitivnu 1 afektivnu nesigurnost
posla. Kognitivnu nesigurnost posla definiraju kao percipiranu prijetnju znac¢ajkama posla koji
osoba obavlja ili kontinuitetu zaposlenja, dok afektivnu nesigurnost posla definiraju kao
emocionalnu reakciju na spomenutu percipiranu prijetnju koja se moze manifestirati kroz
zabrinutost, strepnju, tjeskobu i strah. Dakle, sama nesigurnost posla tada ima dvije komponente:
vjerovanja (kognitivna nesigurnost posla) i emocionalno stanje (afektivna nesigurnost posla).
Druga istrazivanja razlikuju subjektivnu i objektivnu nesigurnost posla, pri ¢emu se subjektivna
nesigurnost posla odnosi na zaposlenikove osjecaje i percepciju brige koja proizlazi iz nestabilnog
radnog okruZenja. Objektivna se nesigurnost posla tada odnosi na stvarnu prijetnju gubitka posla
koja proizlazi iz nestabilnosti ekonomije, privremenosti zaposlenja, reorganizacije strukture
kompanije ili najavljeno smanjenje osoblja (Callea i sur., 2016).

Istrazivanja pokazuju kako je reakcija zaposlenika na nesigurne uvjete rada vrlo vaZzan aspekt iz
perspektive poslodavaca te moZe negativno utjecati na dobrobit zaposlenika i njithovo zadovoljstvo
poslom (Sverke i sur., 2002). Posljedice do kojih dovodi nesigurnost posla vrlo su Sirokog spektra
te obuhvacaju prijetnje zdravlju osobe, kao 1 njthovom ponasanju na radnome mjestu. Istrazivanja

pokazuju kako se dozivljaj nesigurnosti posla moze povezati s losijim psihickim i fizickim



zdravljem osobe, opadanjem u izvedbi na radnome mjestu, smanjenom kreativnosti i negativnim
stavovima prema poslu (Shoss, 2017).

Mnogim osobama posao je sredi$nji faktor u zadovoljavanju ekonomskih i socijalnih potreba jer
osigurava prihode, omogucuje socijalne kontakte i ostvarivanje prijateljstava, utjece na strukturu i
organiziranje vremena u danu te pridonosi osobnom razvoju. Kada osoba percipira prijetnju
vlastitom zaposlenju narusava se stabilnost svih navedenih faktora za koje se pokazuje da imaju
jednak ili veéi utjecaj na osobu od samog gubitka posla (Sverke i sur., 2002). 1z tog razloga,
nesigurnost posla ¢esto se navodi kao stresor, buduci da se ponasanja i reakcije osoba koje se
javljaju kada se percipira moguénost gubitka posla mogu poistovijetiti s onima koje se nalaze kod
osoba koje osjecaju visoku razinu stresa. Prijetnja poslu moZze opteretiti zaposlenike do te mjere

da se viSe ne osjec¢aju kompetentnima izvrsavati svoje zadatke (Mahmoud i sur., 2020).

1.3. Psiholo$ka osnazenost

Uzevsi u obzir globalizaciju trzista, sve vec¢i fokus na zaposljivosti 1 porast u nesigurnosti posla,
poduzeca se sve viSe oslanjaju na pozitivne stavove vlastitih zaposlenika prema ponaSanju
nadredenih. Same organizacije postaju inovativnije u nosenju sa zahtjevima trzista i razvoju
vlastite kompetencije. Istrazivanja pokazuju kako poslodavci i menadzeri koji poti¢u kreativnost
razmiSljanja te stimuliraju svoje radnike da daju svoj doprinos i iskazu svoje miSljenje
manifestiraju razne pozitivne organizacijske ishode. Takvi rezultati usmjerili su interes
organizacijskih psihologa na istrazivanje psiholoSke osnazenosti i osnazivanja (Bester i sur.,
2015). Psiholoska osnazenost je pojam koji stavlja naglasak na utjecaj rukovodenja, znacajki posla,
strukturu organizacije, pojedinceve potrebe i vrijednosti te na zaposlenikovu efikasnost i
intrinzi¢nu motivaciju (Yukl, 2010). Sustina psiholoske osnaZenosti proizlazi iz osnaZivanja
kojime se zaposleniku daje autoritet kroz odgovornost za donoSenje odluka u izvrSenju radnog
zadatka, ¢ime je onda i zaposlenik odgovoran za posljedice vlastite odluke (Noe i sur., 2010). Ovaj
pogled na psiholosku osnaZenost odnosi se na osobna vjerovanja koja zaposlenici imaju o vlastitoj
ulozi u organizaciji i samome odnosu s organizacijom u kojoj rade (Rogelberg, 2007).

Thomas i Velthouse (1990) psiholosku osnazenost definiraju kao viSedimenzionalni konstrukt.

Oni definiraju psiholoSku osnazenost kao povecanu intrinzi¢nu motivaciju za zadatak koja se



manifestira kroz cetiri aspekta pojedinéeve uloge u organizaciji: znacaj, kompetentnost,
autonomija i utjecaj. Prema tome, koncept osnazenosti ukorijenjen je u oblikovanju vlastitog posla,
sudjelovanju u donosenju odluka, u¢enju i samostalnom upravljanju (Seibert i sur., 2004). Dakle,
ne radi se o antecedentima ili ishodima osnazenosti, ve¢ ove Cetiri dimenzije ¢ine srz osnazivanja
zaposlenika. Znacaj, odnosno svrha ukljucuje slaganje vjerovanja i stavova zaposlenika s
potrebama radne uloge koju ima. Kompetentnost je zapravo uvjerenje zaposlenika da posjeduje
znanja i vjestine potrebne da kvalitetno izvr$i svoj posao. Autonomija predstavlja vjerovanje
zaposlenika da ima autonomiju 1 kontrolu nad procesom izvrSavanja vlastitith zadataka, dok je
utjecaj percepcija zaposlenika da moze djelovati 1 da djeluje na odredene radne ishode na nacin da
¢ini razliku (Spreitzer i sur., 1997).

Razvila su se dva teorijska pristupa, odnosno dvije teorije o osnaZenosti: relacijski pristup
(osnazivanje) i motivacijski, odnosno psiholoski pristup (osnazenost). Relacijski pristup
karakterizira ponajvise ukljuc¢ivanje zaposlenika u donosenje odluka, dok motivacijski pristup
promatra osnazenost kao skup dozivljenih psiholoskih stanja i kognicija (Carless, 2004).
Psiholoska osnaZenost kod zaposlenika moze se ostvariti kroz participativno rukovodenje i
delegiranje, kroz dijeljenje informacija sa zaposlenicima, podjelu odgovornosti na timove u
odnosu na voditelja tima, demokratski odabir rukovoditelja i uprave, ocjenjivanje rukovoditelja i
sli¢ne postupke (Yukl, 2013).

Buduc¢i da je sam koncept psiholoske osnazenosti baziran na uklju¢ivanju zaposlenika u donosenje
odluka 1 nudi i zaposleniku i poduze¢u mogucnost da pozitivno utjece na ishode posla i da koristi
i pojedincima i cjelokupnoj organizaciji, ne ¢udi kako se i empirijski dokazala povezanost s vise
radnih ishoda (Liden i sur., 2000). Specifi¢ne koristi za koje se konzistentno pokazuje da proizlaze
iz psiholoske osnazenosti zaposlenika jesu veca predanost obavljanju zadataka, preuzimanje
inicijative u izvrSavanju odgovornosti koje su dodijeljene, upornost zaposlenika u nosenju s
preprekama u izvrSavanju zadatak, kreativnost i inovativnost, ucenje i optimizam prema
uspjeSnosti odradenog zadatka, viSe zadovoljstvo poslom, jaca odanost organizaciji te manja
vjerojatnost napustanja organizacije. lako se u istrazivanjima Cesto fokusira na pozitivne aspekte
psiholoske osnazenosti, jasno je kako s mo¢i dolazi i1 velika odgovornost, stoga se mora s oprezom
pristupati samom procesu osnazivanja buduéi da se nerijetko javljaju i negativne posljedice
osnazenosti. Prvenstveno, kako bi se osnazilo zaposlenike potrebno ih je osposobiti za rad te se u

pocetku moraju selekcionirati zaposlenici sa $irim rasponom potrebnih sposobnosti i1 vjestina.



Osim toga, moguce je da ¢e rukovoditelji na srednjim razinama osjecati prijetnju vlastitom
polozaju i statusu te ¢e odbijati suradnju, odnosno delegiranje (Yukl, 2013). Nadalje, postoji
vjerojatnost kako ¢e se kod zaposlenika javiti osjecaj visokog samopouzdanja koji ¢esto moze biti
neutemeljen te ¢e u pocetku donositi neadekvatne odluke (Conger i Kanungo, 1988) §to moze
rezultirati time da usluga koju organizacija pruza nece biti dosljedna te korisnici nece biti

zadovoljni (Yukl, 2013).

1.4. Psiholoski ugovor

Kako bi se ustanovile obaveze zaposlenika prema poduzecu i odgovornost poduzeca prema
zaposleniku obje stranke potpisuju ugovor o radu. Ugovor opisuje i definira odnos zaposlenika i
poslodavca na objektivan, eksplicitan nacin. Naravno, u podlozi svakog socijalnog odnosa javljaju
se odredena ocekivanja koja su definirana na implicitan nacin te svaka strana u socijalnom odnosu
posjeduje vlastite percepcije medusobnih obveza. Takve percipirane obveze u odnosu c¢ine
psiholoski ugovor (Robinson i sur., 1994). Psiholoski ugovor razlikuje se od oc¢ekivanja, buduci
da ocekivanja podrazumijevaju opCenita vjerovanja zaposlenika o tome kakav ¢e biti njihov posao
I organizacija u kojoj su zaposleni te mogu proizlaziti iz prijasnjih iskustava, tudih iskustava te
odredenih socijalnih normi. Psiholoski ugovor primarno je fokusiran na ono Sto zaposlenici
smatraju, odnosno vjeruju da imaju pravo dobiti ili zasluzuju dobiti jer percipiraju da im je obe¢ano
od strane poslodavaca (Robinson, 1996).

Zaposlenici imaju odredena ocekivanja spram poslodavca te posjeduju uvjerenje o uzajamnim
odgovornostima. Kada poduzece ne ispuni oc¢ekivanja koja je zaposlenik imao tada se moze javiti
osjecaj krsenja psiholoskog ugovora (Bal i sur., 2010).

Percipirano kr$enje psiholoskog ugovora odnosi se na spoznaju da poduzece nije ispunilo jedno ili
vise o¢ekivanja koje je zaposlenik postavio u psiholoskom ugovoru, a sukladna su zaposlenikovom
doprinosu istom ugovoru (Morrison i Robinson, 1997). Naravno, psiholoski ugovor moze se
ispunjavati ili krSiti na razne nacine, stoga su istrazivaci definirali transakcijski psiholoski ugovor
i relacijski psiholoski ugovor. Transakceijski psiholoski ugovor definiran je specificnim, stabilnim,
ekonomski baziranim razmjenama kao Sto je primjerice placa, dok je relacijski psiholoski ugovor

baziran na socioemocionalnoj dinamici i ukljucuje subjektivnije razmjene kojima se pokuSava



uspostaviti i odrzati dugotrajniji poslovni odnos (Isaksson i sur., 2010). Dva su temeljna uzroka
percipiranog krsenja psiholoskog ugovora: odbijanje i neskladnost. Odbijanje se javlja kada kolege
ili nadredeni shvacaju da postoji obaveza koju svjesno izbjegavaju ispuniti, dok se neskladnost
stvara kada zaposlenik i nadredeni razli¢ito percipiraju postojanje obaveze ili njezinu prirodu,
odnosno jedna od strana pogresno interpretira danu izjavu druge strane. Bilo koja od tih situacija
moze dovesti do percepcije krsenja psiholoskog ugovora. Budnost, koja se definira kao mjera u
kojoj zaposlenik aktivno prati koliko organizacija ispunjava uvjete psiholoskog ugovora koji je
zaposlenik postavio, takoder moze dovesti do percipiranog krSenja ugovora. Zaposlenici koji
budnije prate ispunjavanje ugovora ¢esce ¢e uvidjeti eventualna neispunjenja psiholoskog ugovora
(Robinson i Morrison, 2000).

Unato¢ tome §to je psiholoski ugovor zapravo individualna percepcija i vrlo je subjektivan,
pokazuje se kako osobe koje su zaposlene u slicnim uvjetima Cesto dijele slicne psiholoske
ugovore s poduzecem (McDonald 1 Makin, 2000). Kada zaposlenici na sli¢nim radnim pozicijama
primijete da njihovi radne kolege sa sli¢nim iskustvom, koji ulazu priblizno istu razinu truda na
radnome mjestu dobivaju Zeljene nagrade, zaposlenici koje se na taj nacin ne nagraduje mogu se
osjecati zapostavljeno, $to moze dovesti do promjene u njihovom ponasanju (De Cuyper i sur.,
2011).

Brojna istrazivanja prikazala su vaznost psiholoskog ugovora i njegovog krsSenja ili ispunjavanja
u razumijevanju zaposlenikove izvedbe na radnome mjestu te stavova prema radnome mjestu i
poduzecu (Isaksson i sur., 2010). Rezultati metaanalize koju su proveli Zhao i sur. (2007) pokazuju
kako 1 relacijsko 1 transakcijsko krSenje psiholoskog ugovora dovode do raznih posljedica koje su
vazne za poslovno funkcioniranje pojedinca. Dobiveni rezultati pokazali su kako krSenje
psiholoSkog ugovora moze dovesti do namjere za napusStanjem organizacije, nizeg zadovoljstva
poslom, slabije izvedbe na radnome mjestu, manje odanosti organizaciji, manje odgovornog
organizacijskog ponasanja te do razvoja nepovjerenja medu zaposlenicima. Li i Chen (2018) su
svojim istrazivanjem pokazali kako krSenje psiholoskog ugovora moze dovesti 1 do

kontraproduktivnog ponasanja zaposlenika na radnome mjestu te radnog otudenja.



1.5. Zadovoljstvo poslom

Ljudi svakodnevno procjenjuju situacije u kojima se nalaze te ih esto karakteriziraju kao pozitivne
ili negativne, odnosno kreiraju misljenje o svojoj okolini. Budu¢i da je posao dio svakodnevice,
o¢ekuje se da svaka zaposlena osoba procjenjuje i svoje radno mjesto te prema njemu stvori
pozitivne ili negativne osjecaje. Pozitivni stavovi i osjecaji koje zaposlenici imaju prema svome
poslu ili radnome mjestu nazivaju se zadovoljstvo poslom (Jex, 2002). To¢nije, zadovoljstvo
poslom definira se kao ,,ugodno ili pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi iz procjene
vlastitoga posla“ (Silverthorne, 2005). Zadovoljstvo ili nezadovoljstvo poslom rezultat je odnosa
ocekivanja koje osoba ima od samog posla ili radnoga mjesta i realnih postignuca (Belias 1
Koustelios, 2014).

Zadovoljstvo poslom je visSedimenzionalni odgovor pojedinca na vlastiti posao. Kao 1 ostali stavovi
sastoji se od kognitivne, emocionalne i bihevioralne komponente. Internalni kognitivni i afektivni
odgovori mogu se reprezentirati kroz razna ponasanja koja pojedinac, odnosno zaposlenik
pokazuje. Svi ti odgovori mogu se postaviti na spektar, odnosno kontinuum pozitivno-negativno,
a mogu se odnositi na evaluacije razli¢itih karakteristika posla ili dogadaja koji se odvijaju na
radnom mjestu (Borman i sur., 2003). Zadovoljstvo poslom generalno se moze podijeliti na tri
podrucja: vrijednosti koje pojedinac posjeduje, percepcija toga kako organizacija ispunjava te
vrijednosti te naposljetku koliko su te vrijednosti vazne pojedincu (Silverthorne, 2005). Pokazuje
se kako zadovoljstvu poslom doprinosi sam posao, posebice njegova zanimljivost osobi koja ga
obavlja, izazovi koje posao postavlja, povratna informacija koju zaposlenik dobiva od kolega i
nadredenih te status koji zaposlenik dobiva s poslom. Nadalje, velik utjecaj na zadovoljstvo
poslom ima 1 placa, ne samo kao financijska sigurnost za osnovne potrebe, ve¢ i1 kao izvor
zadovoljavanja potreba viSeg reda. Odnos s kolegama ne pokazuje se nuznim za razvijanje
zadovoljstva poslom, ali lo§ odnos s kolegama i1 nefunkcionalnost tima moze dovesti do
nezadovoljstva poslom. Takav utjecaj imaju i uvjeti rada: dobri uvjeti ne doprinose znacajno
razvoju zadovoljstva, no losi uvjeti mogu dovesti do nezadovoljstva (Rothman i Cooper, 2008).
Unato¢ raznim arbitrarnim konceptualizacijama, javlja se odredeni konsenzus oko podjele
zadovoljstva poslom na intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne elemente, pri ¢emu se intrinzi¢nim elementima
smatraju odnosi s kolegama, sam posao i odnosi s nadredenima, dok bi u ekstrinzicne elemente

spadali primjerice placa i priznanja na radnome mjestu (Anderson i sur., 2001).



Zadovoljstvo poslom povezano je s raznim pozitivnim ishodima na radnome mjestu. Pokazuje se
kako zaposlenici zadovoljniji poslom imaju ve¢u odanost organizaciji te je manje vjerojatno da ¢e
napustiti organizaciju i traziti drugi posao (Silverthorne, 2005). Toc¢nije, istrazivanja pokazuju
kako postoji odnos zadovoljstva poslom i zadovoljstva zivotom za koji se teoretizira da dolazi u
jednom od tri oblika: prelijevanje, koje podrazumijeva prijenos iskustava s posla na privatni zivot
I obratno, odvajanje, koje podrazumijeva da se privatni i poslovni zivot ne mijeSaju te
kompenzacija, kod koje osoba zbog nezadovoljavajuteg posla trazi izvore zadovoljstva u
privatnom Zzivotu ili zbog nezadovoljavajuéeg privatnog zivota srecu i zadovoljstvo trazi na poslu
(Anderson i sur., 2001). Nadalje, odnos zadovoljstva poslom i izvedbe na radnome mjestu prili¢no
je kompleksan, buduéi da se kroz istrazivanja nisu dobivali jednozna¢ni rezultati (Rothmann i
Cooper, 2008). Zbog niskih korelacija u istrazivanjima dugo se smatralo kako ta dva konstrukta
zapravo nisu povezana, no promjenom operacionalizacije izvedbe na radnome mjestu pokazuje se
kako postoji pozitivna povezanost navedenih konstrukata te da je ta povezanost veca ukoliko se
radi o kompleksnijim poslovima u odnosu na jednostavnije poslove. Kompleksniji poslovi
podrazumijevaju vecu autonomiju koja omogucuje ve¢u kontrolu nad vlastitim zadovoljstvom.
Nadalje, zadovoljstvo poslom konzistentno se povezuje s izbivanjem s radnog mjesta i
napustanjem organizacije. Kada su zaposlenici zadovoljniji poslom, manja je vjerojatnost da ¢e
kasniti, biti odsutni s radnog mjesta ili napustati organizaciju (Anderson i sur., 2001).

Takvi rezultati istrazivanja ostavili su traga u prakti¢noj primjeni te se pokazuje kako su
organizacijska kultura i vrsta rukovodenja vazni u reguliranju zadovoljstva poslom kod
zaposlenika (Van den Berg i Wilderom, 2004). Organizacije koje pokazuju fleksibilnost te
prihvacaju participativno rukovodenje, a naglasak stavljaju na nagradivanje zaposlenika i redovitu
komunikaciju sa zaposlenicima, imaju zaposlenike koji su zadovoljniji poslom. No, kultura je
promjenjiva te se razvija, a s njom se razvija i rukovoditelj koji je diktira kao i njegov nacin
rukovodenja. Pokazuje se kako na zadovoljstvo zaposlenika poslom najviSe utjecu transakcijsko 1
transformacijsko rukovodenje. Takoder, rukovodenje sluzenjem, koje je usmjereno na zaposlenike
1 odnose, kod radnika pojacava osjecaj dostojanstva i dovodi do osjecaja ostvarivanja vaznih
koristi od rada za njega osobno, posredno utje¢e na zadovoljstvo poslom (Belias i Koustelios,
2014).



1.6. Odnos psiholoske osnaZenosti, psiholoskog ugovora, zadovoljstva poslom, zaposljivosti

I nesigurnosti posla

Osim teorijske povezanosti konstrukata, uvjetovane njihovim definicijama, njihovi odnosi
dokazuju se i u istrazivanjima. Dosadas$nja istraZivanja ¢esto Su ispitivala sve navedene konstrukte
te se konzistentno dobivaju rezultati koji ukazuju na njihovu povezanost (Bernstrgm i sur., 2019;
Cheng i Chan, 2008; De Cuyper i sur., 2008; De Cuyper i sur., 2019; Paul i sur., 2000).
Zaposljivost se u posljednje vrijeme u istraZzivanjima stavlja u odnos s nesigurnosti posla te se
promatra kao alternativa sigurnosti posla (Masli¢ Sersi¢ i Tomas, 2015). Nesigurnost posla razvija
se iz fleksibilnijih radnih obveza i radnog vremena te se zaposlenici koji se uspjeSno prilagode
novim izazovima koje nosi trziste rada smatraju zaposljivijima (Bernstrgm i sur., 2019). Iz tog
razloga zaposljivost se Cesto spominje uz nesigurnost posla, iako se zaposljivost pocela proucavati
nakon S$to je nesigurnost posla ve¢ bila ustaljen konstrukt. Zaposlenici koji se percipiraju
zaposljivijima Cesto ¢e pokazivati manju nesigurnost posla. To se javlja iz vise razloga: 0sobe koje
generalno imaju visu razinu zaposljivosti zbog svojih kompetencija i znanja ceS¢e dobivaju
poslove koji su stabilniji 1 atraktivniji te ¢e im biti jednostavnije pronaci novo zaposlenje jer su
traZeni na trzi$tu rada (De Cuyper i sur., 2008).

Psiholosko osnazivanje ukljucuje poticanje zaposlenika na kreativno razmisljanje 1 izrazavanje te
kod njih potice osjecaj sposobnosti oblikovanja vlastite uloge u poslu, osobni utjecaj na donosenje
odluka te osjecaj samouvjerenosti vezan za uspjeh na radnome mjestu. PsiholoSka osnazenost sve
se vise povezuje sa zaposljivos¢u, buduci da je zaposljivost usko vezana uz ideje o pospjesivanju
autonomije zaposlenika (Bloom, 2013). Zaposlenicima se objektivna, ali i subjektivna zaposljivost
moze odrzati kroz transformacijsko rukovodenje i delegiranje. Takav pristup zaposlenicima moze
povecati percipiranu zaposljivost kroz psiholosko osnazivanje (van der Heijden i Bakker, 2011).
Percipirana zaposljivost moze potaknuti osjecaj osnazenosti te su De Cuyper i sur. (2009) pokazali
kako osjec¢aj zaposljivosti sa sobom donosi ideju o osnazenosti.

Odnos zaposljivosti i1 krSenja psiholoskog ugovora neSto je kompleksnije prirode. Dok neka
istrazivanja pokazuju kako osobe koje percipiraju krSenje psiholoskog ugovora mogu osjecati vecu
nesigurnost posla, a time i manju zaposljivost (De Cuyper i sur., 2019), neka pokazuju kako
zaposljivost i psiholoski ugovor nisu povezani (Dries i sur., 2014).

Promjene u trziStu rada dovode do povecane potrebe za radnicima s boljim kvalifikacijama 1

10



osebujnim vjeStinama. Iz tog razloga zaposlenici imaju ve¢u moguénost pregovarati 0 radnim
uvjetima i nastojati ih prilagoditi vlastitim potrebama. Takav pozitivan pomak koji omogucuje
zaposlenicima da pregovaraju uvjete radnog mjesta prije zaposlenja i za vrijeme rada u poduzecu
moze dovesti do veceg zadovoljstva poslom (Rousseau, 2001). Takoder, buduéi da zaposlenici sve
viSe rade na vlastitoj zaposljivosti kako bi se zaposlili, odrzali posao ili lakSe dobili novi posao,
veca je vjerojatnost da ¢e napustiti posao na kojem su nezadovoljni i prijeéi na radno mjesto kojime
su zadovoljniji 1 raditi posao koji ih vise ispunjava. Osobe s ve¢om zaposljivos¢u posjeduju razne
vjestine koje se mogu prenijeti i na druga radna mjesta te ¢e se lakSe dokazati drugim poslodavcima
(Hillage 1 Pollard, 1998). Unato¢ tome Sto same definicije konstrukata zaposljivosti i zadovoljstva
poslom teorijski ukazuju na njihovu pozitivnu povezanost, De Cuyper i sur. (2011) su proveli
istrazivanje koje je pokazalo kako zaposljivost nije statisticki znacajan prediktor zadovoljstva
poslom, ve¢ djeluje putem interakcija s drugim konstruktima kao $to su psiholoski ugovor i vrsta
radnog ugovora. Istrazivaci koji se bave stresom nesigurnost posla opisuju kao stresor na radnom
mjestu koji dovodi do napora koji se razvija iz nepredvidivosti i nemogucénosti kontrole, $to dovodi
do osjecaja bespomocnosti (De Cuyper i sur., 2009). Buduci da se definira kao stresor, nesigurnost
posla predvida ponasSanja 1 reakcije koje mogu biti u funkciji stresa te zaposlenici mogu osjecati
teret prijetnje svome zaposlenju, sto dovodi do slabije izvedbe (Mahmoud i sur., 2020), ali i do
negativnijih reakcija na posao i negativnijih stavova o poslu i poduze¢u. Osobe koje su nesigurnije
u svoj posao mogu se pokusati odmaknuti od izvora stresa tako $to ¢e biti manje odani organizaciji
i izrazavati nize zadovoljstvo poslom (Cheng i Chan, 2008). Sverke i sur. (2002) su proveli
metaanalizu 72 istrazivanja koja su dovela u odnos zadovoljstvo poslom i nesigurnost posla.
Rezultati su pokazali kako se konzistentno javlja negativna povezanost nesigurnosti posla i
zadovoljstva poslom. Cheng i Chan (2008) proveli su metaanalizu ¢ak 133 istrazivanja koja su
proucavala odnos nesigurnosti posla i stavova o poduzecu i poslu. Rezultati koje su dobili takoder
ukazuju na negativnu povezanost nesigurnosti posla i zadovoljstva poslom.

Sve viSe istrazivanja pokazuju kako je psiholoski ugovor vrlo vaZzan antecedent raznih Zivotnih
ishoda, izmedu ostaloga i zadovoljstva poslom (De Vos i sur., 2009). Pokazuje se kako osobe koje
postavljaju vise ugovornih prava putem psiholoskog ugovora iskazuju veée zadovoljstvo poslom.
Pretpostavlja se da se takva veza javlja jer se na taj nain zaposlenici snaZnije veZu za svoj posao
te se time obvezuju na visoku u¢inkovitost (De Cuyper i sur., 2011). Takoder, kako ukazuju i same

definicije ovih dvaju konstrukata, zaposlenici koji osjecaju da su poslodavci prekrsili postavljeni
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psiholoski ugovor iskazuju mnogo nize zadovoljstvo poslom od osoba koje ne smatraju da je
psiholoski ugovor prekrsen, odnosno od osoba koje percipiraju da je poslodavac ispunio psiholoski
ugovor (Beynon i sur., 2012). Nadalje, pokazuje se kako postoje nekonzistentnosti u odnosu
zadovoljstva poslom i psiholoskog ugovora, ovisno o tome je li operacionaliziran kao transakcijski
ili kao relacijski ugovor, posebice kada se promatra uz utjecaj vrste radnog ugovora (De Vos i sur.,
2009).

Prakse poput osnazivanja, sudjelovanja, autonomije i ukljuCenosti promicu se u razli¢itim
stupnjevima na radnom mjestu. Medu vaznim varijablama koje utjecu na stupanj ukljucenosti
zaposlenika u organizacijske procese donosenja odluka su i uvjerenja zaposlenika o tome $to imaju
pravo primiti. Takva uvjerenja zaposlenika ¢ine psiholoSki ugovor s poslodavcem i krSenje tog
ugovora moze biti §tetno za one vrste ponasanja zaposlenika koje su odredeni postupci trebali
izazvati. Sam proces uklju¢ivanja zaposlenika u odlucivanje i druge organizacijske procese moze
dovesti do toga da zaposlenik ima sve veca ocekivanja o vlastitoj ukljucenosti u tvrtku i povecati
teznje zaposlenika za aktivnim sudjelovanjem u organizacijskom funkcioniranju. Ako poslodavac
ne moze ispuniti ta o¢ekivanja, zaposlenik moze percipirati da je psiholoski ugovor prekrSen (Paul

i sur., 2000).

1.7. Vrsta radnog ugovora

Kako se trziSte rada posljednjih desetlje¢a mijenjalo, tako su se intenzivno razvijale i alternativne
vrste zaposljavanja. Jedna od tih alternativa jest privremeno zaposljavanje. Privremeno
zaposljavanje odnosi se na poslove ograni¢enog trajanja i posebnih uvjeta od kojih je najces¢i
ugovor na odredeno razdoblje uz honorarne poslove i poslove sa smanjenim radnim vremenom
(De Cuyper i De Witte, 2007).

Porast u broju zaposlenika koji nisu zaposleni na neodredeno u punom radnom vremenu, ve¢ na
odredeno vrijeme, potaknuo je interes za istrazivanjem razlika izmedu te dvije vrste radnoga
ugovora (De Cuyper i sur., 2019). Radnici na odredeno vrijeme zaposljavaju se na bazi odredenih
potreba poduzeca i mogu se od zaposlenika koji rade na neodredeno vrijeme razlikovati po radnim
satima, uvjetima ugovora, pogodnostima koje mogu ostvariti, superviziji te nizoj zaradi i sigurnosti

u organizaciji. Prema tome, moguce je da zaposlenici zaposleni na odredeno vrijeme osjecaju
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odredenu nepovoljnost polozaja u kvaliteti poslovnog zivota u odnosu na kolege zaposlene na
neodredeno vrijeme (Chiesa i sur., 2018). Izmedu ostalih negativnih posljedica to moze dovesti do
nizeg zadovoljstva poslom (Kinnunen i sur., 2011). Neka istrazivanja usredotocila su se na moguce
razlike u stavovima prema poslu kod radnika zaposlenih na neodredeno i odredeno vrijeme.
Zaposlenje na odredeno percipira se druk¢ije od zaposlenja na neodredeno vrijeme, no to nuzno
ne znaci da se percipira inferiornijom vrstom zaposlenja (Callea i sur., 2016). Istrazivanja pokazuju
kako vrsta radnog ugovora moze moderirati odnos nesigurnosti posla i percepcije zaposljivosti sa
zadovoljstvom poslom (De Cuyper i De Witte, 2007; De Cuyper i De Witte, 2008; De Cuyper, De
Witte, Kinnunen i Natti, 2010; De Cuyper i sur., 2009; De Cuyper i sur., 2019). Pri tome su
rezultati istrazivanja nekonzistentni. Dok neka istraZivanja ukazuju na to da je odnos nesigurnosti
posla 1 zadovoljstva poslom negativniji kod zaposlenih na odredeno nego kod zaposlenih na
neodredeno vrijeme te da je povezanost percepcije zaposljivosti i zadovoljstva poslom manja kod
osoba zaposlenih na odredeno u odnosu na osobe zaposlene na neodredeno razdoblje, dio
istrazivanja ukazuje na suprotne rezultate.

Takoder, Isaksson 1 sur. (2010) proveli su istrazivanje koje u odnos dovodi vrstu radnog ugovora
i psiholoski ugovor. Rezultati ukazuju na to da vrsta radnog ugovora mijenja odnos krSenja
psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom, pri ¢emu se kod zaposlenika u radnom odnosu na
odredeno vrijeme javlja niZa korelacija krSenja radnog ugovora i zadovoljstva poslom nego kod
zaposlenika koji su u stalnom radnom odnosu. Takvi rezultati objasnjavaju se time da osobe
zaposlene na odredeno vrijeme ne percipiraju krsenje psiholoskog ugovora toliko znac¢ajnim koliko
osobe zaposlene na neodredeno vrijeme. Dickson i Lorenz (2009) proveli su istrazivanje ¢iji
rezultati ukazuju na to da se povezanost psiholoske osnazenosti i zadovoljstva poslom razlikuje
ovisno o vrsti radnog ugovora. Dobiveni rezultati pokazuju kako je vrijeme koje je osoba zaposlena
na odredeno vrijeme provela u istome poduzeéu pozitivno povezano sa psiholoSkom osnazeno$c¢u,
ali negativno povezano sa zadovoljstvom poslom. Takav rezultat iznenaduje S obzirom da su
psiholoska osnaZenost 1 zadovoljstvo poslom pozitivno povezani.

Nekonzistentni rezultati i mali broj istrazivanja usmjerenih na odnos psiholoske osnazenosti i
zaposljivosti, nesigurnosti posla i krSenja psiholoSkog ugovora svakako potice na daljnja

istrazivanja povezanosti tih konstrukata.
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1.8. Cilj rada
Cilj ovog diplomskog rada bio je istraziti odnose psiholoske osnazenosti, krSenja
psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom sa zaposljivos¢u i nesigurnosti posla na hrvatskom

uzorku te provjeriti efekte vrste radnog ugovora na eventualnu promjenu tih odnosa.
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2. PROBLEMI RADA | HIPOTEZE

2.1. Problemi rada

1. Ispitati povezanost psiholoske osnaZenosti, krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom
sa zaposljivosc¢u i nesigurnosti posla.

2. Ispitati predvidaju li psiholoska osnazenost, krSenje psiholoskog ugovora i zadovoljstvo
poslom zaposljivost, odnosno nesigurnost posla.

3. Ispitati moderatorski efekt vrste radnog ugovora na odnose medu prediktorima (psiholoska
osnazenost, krSenje psiholoskog ugovora i zadovoljstvo poslom) i kriterijima (zapoSsljivost 1

nesigurnost posla).

2.2. Hipoteze

H1) Ocekuje se statisticki znacajna pozitivna povezanost psiholoske osnazenosti i zadovoljstva
poslom sa zaposljivos¢u te krenja psiholoSkog ugovora s nesigurnosti posla. O¢ekuje se statisticki
znacajna negativna povezanost psiholoSke osnazenosti i zadovoljstva poslom s nesigurnosti posla

te krSenja psiholoskog ugovora sa zaposljivoscu.

H2) Ocekuje se da ¢e psiholoSka osnaZenost i zadovoljstvo poslom biti statisticki znacajni
pozitivni prediktori percipirane zaposljivosti dok ¢e krSenje psiholoskog ugovora biti statisti¢ki
znaCajan negativan prediktor percipirane zaposljivosti te se o¢ekuje da ¢e krSenje psiholoskog
ugovora biti statisticki znacajan pozitivan prediktor nesigurnosti posla dok ¢e psiholoska

osnazenost i zadovoljstvo poslom biti statisticki znacajni negativni prediktori nesigurnosti posla.

H3) Ocekuje se statisticki znacajna interakcija psiholoSke osnaZenosti, krSenja psiholoskog
ugovora i zadovoljstva poslom s vrstom ugovora o radu na percipiranu zaposljivost i nesigurnost
posla. Pri tome se ocekuje statisticki znacajno veci pozitivan efekt psiholoske osnazenosti i
zadovoljstva poslom na percipiranu zaposljivost te krsenja psiholoskog ugovora na nesigurnost

posla kod osoba koje rade na neodredeno nego kod osoba koje rade na odredeno vrijeme. Ocekuje
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se statisticki znacajno vec¢i negativan efekt psiholoske osnazenosti i zadovoljstva poslom na
nesigurnost posla i krsenja psiholoskog ugovora na zaposljivost kod osoba koje rade na odredeno
u odnosu na osobe koje rade na neodredeno vrijeme.

Odnosi ispitivanih varijabli graficki su prikazani na Slici 1.

Vrsta
radnog
ugovora

Psiholoska

osnazenost

Zapoélji\'rost

Kirsenje
psiholoskog

ugovora Nesigurnost

posla
Zadovoljstvo
poslom

Slika 1. Graficki prikaz pretpostavljenog odnosa ispitanih konstrukata pri ¢emu je pozitivna

povezanost prikazana zelenom bojom dok je negativna povezanost prikazana crvenom bojom.
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3. METODA RADA

3.1. Ispitanici

U istrazivanju je sudjelovalo 130 ispitanika, zaposlenika Cetiri najvece turisticke kompanije u
Hrvatskoj - Aminess Hotels & Campsites, Maistra d.d., Plava Laguna d.d. te Valamar Riviera d.d.
s time da ispitanici nisu oznacavali U kojoj su organizaciji zaposleni. Uzorak se sastojao od 58
ispitanika muskog (44.6%) i 72 ispitanika zenskog spola (55.4%). Prosjecna dob ispitanika iznosi
36.92 godine (SD =9.55), a raspon dobi krece se od 24 do 67 godina. Vecina ispitanika ima visoku
strucnu spremu. Prosjecan staz ispitanika iznosi 16.29 godina (SD = 10.18), dok prosje€an staz u
organizaciji u kojoj trenutno rade iznosi 10.17 godina (SD = 10.02). Vecina ispitanika, njih ¢ak
67% ima ugovor na neodredeno vrijeme dok 33% ispitanika ima ugovor na odredeno vrijeme.

Detaljan prikaz demografskih obiljezja uzorka nalazi se u Tablici 1.

3.2. Mjerni instrumenti

3.2.1. Sociodemografski podaci

Kako bi se dobio uvid u strukturu uzorka od ispitanika se trazilo da upisu svoju dob, te oznace spol
1 razinu obrazovanja. Nadalje se od ispitanika trazilo da upisu svoj ukupni radni staz te radni staz
u poduzeéu u kojem su trenutno zaposleni. Naposljetku su ispitanici morali oznaditi jesu li u

organizaciji u kojoj trenutno rade zaposleni putem ugovora na odredeno ili na neodredeno vrijeme.

3.2.2. Prilagodena skala percipirane zaposljivosti (Percieved Employability Scale,
Berntson i Marklund, 2007)

Skalu percipirane zapoSljivosti konstruirali su Berntson i Marklund (2007) s ciljem ispitivanja
percipiranih vjeStina ispitanika, njihova iskustva, mreze poznanstava, odredenih osobina te
poznavanja trziSta rada. Sastoji se od 5 Cestica (primjeri Cestica: “Moje kompetencije traZzene su

na trzistu rada.“, ,,Znam za druga poduzeca/tvrtke u kojima bih mogao/la dobiti posao.©) te se
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pokazalo kako se Cestice grupiraju u jedan faktor pri ¢emu pouzdanost tipa unutarnje konzistencije
iznosi .88.

Zadatak ispitanika je na skali Likertovog tipa od 5 stupnjeva (1 — ,,uopée se ne slazem” do 5 — ,,u
potpunosti se slazem”) izraziti svoje slaganje s pojedinim Cesticama. Ukupni rezultat dobiva se
zbrajanjem procjena na Cesticama pri ¢emu veéi rezultat predstavlja visu percipiranu zaposljivost
ispitanika. Ljestvica je na hrvatski jezik prevedena i prilagodena za potrebe ovog rada, a
pouzdanost tipa unutarnje konzistencije Prilagodene skale percipirane zapoSljivosti na uzorku
ovog istrazivanja iznosi .82. Deskriptivni podaci Prilagodene skale percipirane zaposljivosti nalaze

se u Tablici 1.

3.2.3. Skala nesigurnosti posla (Job Insecurity Scale, Sverke, Hellgren, Néaswall,
Chirumbolo, De Witte i Goslinga, 2004)

Ljestvicu su originalno konstruirali Sverke i sur. (2004) po uzoru na do tada konstruirane skale
nesigurnosti posla, a nesigurnost posla je operacionalizirana kao osjecaj zabrinutosti oko
buduénosti zaposlenja.

Ljestvica je s engleskog na hrvatski jezik prevedena i prilagodena za potrebe diplomskog rada
(Oljaca, 2007). Sastoji se od 5 Cestica (primjeri Cestica: ,,Strah me da ¢u izgubiti posao., ,,Mislim
da bih u skorijoj buduénosti mogao/la ostati bez sadasnjeg posla.”) te se pokazalo kako ljestvica
upucuje na postojanje jednog faktora pri cemu pouzdanost tipa unutarnje konzistencije iznosi .91.
Zadatak ispitanika je na skali Likertovog tipa od 5 stupnjeva (1 — ,,uopce se ne slazem” do 5 — ,,u
potpunosti se slazem”) izraziti svoje slaganje s pojedinim Cesticama. Ukupni rezultat na ljestvici
dobiva se kompozitom svih ¢estica nakon §to je rekodirana posljednja Cestica ,,Siguran/na sam da
mogu zadrzati svoj posao.“. Visi rezultat tada upucuje na veci dozivljaj nesigurnosti posla kod
ispitanika. Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije Skale nesigurnosti posla na uzorku ovog

istrazivanja iznosi .92. Deskriptivni podaci Skale nesigurnosti posla nalaze se u Tablici 1.

3.2.4. Upitnik percipiranog ispunjenja psiholoskog ugovora (Psychological Contract

Questionnaire, Robinson, Kraatz i Rousseau, 1994)

Originalni upitnik konstruirali su Robinson, Kraatz i Rousseau (1994) te je naknadno prilagoden

na hrvatski jezik (Margareti¢, 2015). Upitnik sadrzi 21 cCesticu koje pokrivaju tri faktora:
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Percipirani psiholoski ugovor, Ispunjenje percipiranog psiholoskog ugovora te Percipirane
obaveze. Zadatak ispitanika je na skali Likertovog tipa od 5 stupnjeva (1 — ,,uopce se ne slazem”
do 5 — ,,u potpunosti se slazem”) izraziti svoje slaganje s pojedinim Cesticama. Ukupni rezultat
dobiva se zbrajanjem procjena na ¢esticama.

U ovom diplomskom radu koristila se podljestvica Ispunjenje percipiranog psiholoskog ugovora
koja sadrzi 7 Cestica (primjer Cestica: ,,Omogucena mi je visoka placa od strane poslodavca.®,
,,Omoguéena mi je moguénost razvoja karijere od strane poslodavca.*). Visi kompozitni rezultat
podljestvice ukazuje na visu razinu percepcije zaposlenika o ispunjenju psiholoskog ugovora §to
znaCi da nizi rezultati ukazuju na percepciju krSenja psiholoskog ugovora. Za potrebe ovog
diplomskog rada Cestice su rekodirane kako bi se dobila varijabla krSenja psiholoSkog ugovora.
Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije koristene podljestvice u ovom istrazivanju iznosi .88.
Deskriptivni podaci podljestvice Ispunjenje percipiranog psiholoskog ugovora nalaze se u Tablici
1.

3.2.5. Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satisfaction Questionnaire, Gregson, 1987)

Originalnu verziju upitnika konstruirao je Gregson (1987). Sastoji se od 30 Cestica kojima se mjeri
zadovoljstvo razli¢itim aspektima radne okoline. Hrvatska verzija upitnika validirana je u
istrazivanju Krapi¢, Coso i Su$anj (2006) te se pokazalo kako na hrvatskom uzorku pouzdanost
tipa unutarnje konzistencije iznosi .92. Zadatak ispitanika je na skali Likertovog tipa od 5
stupnjeva (1 — ,,uopce se ne slazem” do 5 — ,,u potpunosti se slazem”) izraziti svoje slaganje S
pojedinim Cesticama. Ukupni rezultat dobiva se zbrajanjem procjena na Cesticama. Za potrebe
ovog diplomskog rada koriStena je samo jedna od 5 podljestvica upitnika i to podljestvica
»Zadovoljstvo poslom®. Subskala sadrzi 6 Cestica (primjer Cestica: ,,Posao mi pruza osjecaj
ispunjenosti.“, ,,Posao kojeg radim me veseli.“) te se kompozitni rezultat dobiva zbrojem
prosje¢nog rezultata na svim ¢esticama nakon $to se tri Cestice koje ukazuju na nezadovoljstvo
rekodiraju. Visi rezultat na upitniku zadovoljstva poslom tada ukazuje na viSe zadovoljstvo
ispitanika vlastitim poslom. Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije koristene podljestvice u ovom
istrazivanju iznosi .86. Deskriptivni podaci podljestvice Zadovoljstvo poslom nalaze se u Tablici
1.
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3.2.6. Upitnik psiholoske osnazenosti (Psychological Empowerment Scale, Spreitzer,
1995)

Upitnik je konstruirao Spreitzer (1995) te je isti preveden i prilagoden na hrvatski jezik (Radoj¢ié,
2016). Upitnik sadrzi 12 Cestica te mjeri psiholosku osnazenost kroz njene 4 klju¢ne komponente:
znacaj (,,Posao koji radim mi je vazan.©), kompetentnost (,,Svladao/la sam vjesStine potrebne za
obavljanje mog posla.©), autonomiju (,,Imam znacajnu autonomiju u obavljanju svog posla.”) i
utjecaj (,,Moj utjecaj na ono $to se dogada u mom odjelu je velik.”). Pouzdanost tipa unutarnje
konzistencije u originalnom se istrazivanju krec¢e od .62 do .72.

Zadatak ispitanika je na skali Likertovog tipa od 5 stupnjeva (1 — ,,uopée se ne slazem” do 5 — ,,u
potpunosti se slazem”) izraziti svoje slaganje s pojedinim Cesticama. Ukupni rezultat dobiva se
zbrajanjem procjena na ¢esticama te visi rezultati na upitniku ili pojedinim podljestvicama ukazuje
na visi osjecaj osnazenosti, odnosno znacaja, kompetentnosti, autonomije ili utjecaja ispitanika.
Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije u ovom istrazivanju za ukupni rezultat iznosi .71.

Deskriptivni podaci Upitnika psiholoske osnazenosti nalaze se u Tablici 1.

3.3. Postupak istrazivanja

Istrazivanje je provedeno online putem, pomocu ,,Google obrazaca“ (Google Forms). Na samome
pocetku upitnika nalazila se uputa kojom su ispitanici upoznati sa svrhom istrazivanja te je
naglaseno kako je njihova anonimnost osigurana, budu¢i da se rezultati analiziraju na grupnoj
razini 1 kako u svakom trenutku mogu odustati od ovog istrazivanja. Nakon upute, ispitanici su
ispunili upitnik sociodemografskih podataka nakon kojeg su slijedili ostali mjerni instrumenti.
Cestice navedenih skala i upitnika slu¢ajnim su redoslijedom rasporedene kroz tri odjeljka, a u
svakome odjeljku nalazilo se 11-12 Cestica. Redoslijed Cestica za sve je ispitanike bio jednak, a
rasporedene su na nacin da se Cestice iz istog upitnika ne pojavljuju jedna nakon druge kako bi se
pokusala umanjiti pristranost ispitanika pri odgovaranju. Na samome kraju upitnika nalazio se
kontakt istraZivaca kako bi mu se ispitanici mogli obratiti u slu¢aju eventualnih nejasnoca.

Podaci su se prikupljali od oZujka do srpnja 2021. godine uz pomo¢ psihologinja zaposlenih u

odjelima ljudskih potencijala prethodno navedenih turisti¢kih organizacija.
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4. REZULTATI

Provedenim istrazivanjem prikupljeni su potrebni podaci za ¢iju je obradu koristen statisti¢ki paket

za drustvene znanosti (IBM SPSS 20). Kako bi se ispitale pretpostavljene hipoteze ovog

istrazivanja provedena je deskriptivna analiza podataka, zatim su izraCunati Pearsonovi

koeficijenti korelacije, t-test, te hijerarhijske regresijske analize.

4.1. Deskriptivna analiza

Za svaki koriSteni mjerni instrument izraCunat je raspon odgovora, aritmeti¢na sredina te

standardna devijacija odgovora kao i pouzdanost njihove unutarnje konzistencije. Dodatno su

izraCunate spljostenost i simetri¢nost kako bi se provjerila normalnost krivulja. Dobiveni rezultati

prikazani su u Tablici 1.

Tablica 1. Deskriptivni podaci mjernih instrumenata koristenih u istrazivanju (N=130)

Mijerni Broj Raspon Aritmeticka Standardna Cronbach SpljoStenost Simetri¢nost
instrument Cestica sredina devijacija o
Prilagodena skala
O — — 1.5-5 3.76 0.85 .82 -0.78 -0.25
Skala nesigurnosti posla 5 1-5 2.06 1.08 .92 0.81 1.18
Upitnik percipiranog
ispunjenja psiholoskog
ugovora (podljestvica 7 1-4.86 2.99 1.01 .88 -0.88 0.10
Ispunjenje percipiranog
psiholoskog ugovora)
Upitnikom zadovoljstva
poslom (podljestvica 6 1-5 3.77 0.90 .86 0.26 -0.85
Zadovoljstvo poslom)
Upitnik psiholoske
5 _ 12 2.5-5 4.05 0.60 71 -0.22 -0.49
osnazenosti
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Iz dobivenih rezultata prikazanih u Tablici 1. vidljivo je kako gotovo svi mjerni instrumenti

zadovoljavaju uvjete normalnosti, odnosno vrijednosti spljostenosti i simetri¢nosti ne prelaze

vrijednost od +/- 1 §to ukazuje na to da vrijednosti ne odstupaju zna¢ajno od normalne krivulje.

Skala nesigurnosti posla u ovome je uzorku blago pozitivno asimetri¢na, no odstupanje je unutar

vrijednosti +/-2 koje se smatraju prihvatljivima za dokazivanje normalnosti krivulje s obzirom na

veli¢inu uzorka (Miles i Shevlin, 2006).

4.2. Utvrdivanje povezanosti medu varijablama

Daljnja, inferencijalna obrada podataka zapoceta je izracunom Pearsonovih koeficijenata

korelacije medu svim ljestvicama 1 podljestvicama koriStenima u istrazivanju te vrste radnog

ugovora kao predvidenog moderatora. Dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 2.

Tablica 2. Pearsonovi koeficijenti korelacija ljestvica i podljestvica koristenih u istrazivanju te

vrste radnog ugovora

1 2. 3 4. S. 6.
1. Vrsta radnog ugovora A8*  -.24*%* - 20%* A1 10
2. Percipirana zaposljivost - 37** - 20%*%  31** A5**
3. Nesigurnost posla AT** - 37FF - 41%*
4. Krsenje psiholoskog ugovora -57**  -57**
5. Zadovoljstvo poslom .66**

6. Psiholoska osnazenost

* p<.05; ** p<.01

Za potrebe ovog istraZivanja ugovor na odredeno kodiran je s 0, dok je ugovor na neodredeno

vrijeme kodiran s 1 kako bi vec¢a vrijednost reflektirala dulji ugovor.

Iz dobivenih korelacija vidljivo je kako su sve ljestvice i podljestvice koristene u istrazivanju
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statisticki znacajno medusobno povezane, dok je vrsta radnog ugovora statisticki znacajno
povezana s percipiranom zaposljivoscéu, nesigurnosti posla te krSenjem psiholoskog ugovora.
Dobivena je statisticki znacajna pozitivnha povezanost psiholoske osnazenosti i percipirane
zaposljivosti, zadovoljstva poslom i percipirane zaposljivosti te krsenja psiholoskog ugovora i
nesigurnosti posla. Dobivena je statisti¢ki znacajna negativna povezanost psiholoske osnazenosti
I nesigurnosti posla, zadovoljstva poslom i nesigurnosti posla te krSenja psiholoSkog ugovora i
percipirane zaposljivosti. Dobiveni rezultati u skladu su s pretpostavljenim odnosom navedenih
varijabli te potvrduju prvu hipotezu.

Takoder, dobivena je statisticki znaCajna pozitivna povezanost vrste radnog ugovora s
percipiranom zaposljivos¢u Sto ukazuje na percepciju vise zaposljivosti kod zaposlenike s
ugovorom na neodredeno u odnosu na zaposlenike s ugovorom na odredeno vrijeme. Dobivena je
1 statisticki zna€ajna negativna povezanost vrste radnog ugovora s nesigurnoscu posla i krSenjem
psiholoskog ugovora $to upucuje na visu percepciju nesigurnosti posla, odnosno na visu percepciju
krsenja psiholoskog ugovora kod zaposlenika s ugovorom na odredeno vrijeme u odnosu na

zaposlenike s ugovorom na neodredeno vrijeme.

4.3. Odnos dobivenih rezultata s obzirom na vrstu radnog ugovora

Budu¢i da je pretpostavljeno kako ¢e odnos medu varijablama biti promijenjen ovisno o vrsti

radnog ugovora koju zaposlenici imaju, provedena je usporedba rezultata na pojedinim ljestvicama

i podljestvicama s obzirom na vrstu radnog ugovora zaposlenika. Usporedba rezultata provedena

je pomocu t-testa za nezavisne uzorke. Dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 3.
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Tablica 3. T-test usporedbe prosjecnih vrijednosti na ljestvicama, odnosno podljestvicama

koristenima u istraZivanju s obzirom na vrstu radnog ugovora

Vrsta ugovora N  Aritmeticka Standardna t
sredina devijacija
Ugovor na odredeno 43 3.54 0.80
Percipirana zaposljivost 2.07*
Ugovor na neodredeno 87 3.86 0.86
] Ugovor na odredeno 43 2.42 1.29
Nesigurnost posla 2.76**
Ugovor na neodredeno 87 1.88 0.92
Krsenje psiholoskog Ugovor na odredeno 43 3.41 1.03 3.40%
ugovora Ugovor na neodredeno 87 2.79 0.93 .
. Ugovor na odredeno 43 3.64 0.98
Zadovoljstvo poslom 1.20
Ugovor na neodredeno 87 3.84 0.86
Ugovor na odredeno 43 3.96 0.62
Psiholoska osnaZenost 1.20
Ugovor na neodredeno 87 4.09 0.58

*p<.05, **p<.01

Dobiveni rezultati ukazuju na statisticki znacajnu razliku medu ispitanicima koji su zaposleni

putem ugovora na odredeno u odnosu na ispitanike koji su zaposleni putem ugovora na neodredeno

u percipiranoj zaposljivosti, nesigurnosti posla te percipiranom krSenju psiholoskog ugovora.

Pokazuje se kako ispitanici zaposleni putem ugovora na odredeno imaju statisticki znacajno nize

rezultate na ljestvici percipirane zaposljivosti u odnosu na ispitanike zaposlene putem ugovora na

neodredeno vrijeme. Ispitanici zaposleni putem ugovora na odredeno imaju viSe rezultate na

ljestvici nesigurnosti posla u odnosu na ispitanike zaposlene putem ugovora na neodredeno

vrijeme. Takoder, pokazuje se kako ispitanici zaposleni putem ugovora na odredeno imaju

statisticki znacajno vise rezultate na upitniku percepcije krSenja psiholoSskog ugovora u odnosu na

ispitanike zaposlene putem ugovora na neodredeno vrijeme.

Dobiveni rezultati graficki su prikazani na Slici 2.
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zaposljivost posla psiholoskog poslom osnazenost
ugovora

Slika 2. Grafi¢ki prikaz razlika prosje¢nih vrijednosti varijabli koristenih u istrazivanju s obzirom

na vrstu ugovora

S obzirom na razlike u prosjecnim vrijednostima ispitivanih varijabli s obzirom na vrstu ugovora
0 radu pretpostavlja se kako je moguce postojanje moderacijskog efekta vrste radnog ugovora na
odnose psiholoske osnaZzenosti, krSenja psiholo§kog ugovora i zadovoljstva poslom sa

zaposljivoScu 1 nesigurnosti posla.

4.4. Doprinos prediktora u objaSnjenju varijance Kriterija

Kako bi se detaljnije ispitali doprinosi psiholoske osnazenosti, psiholo§kog ugovora i zadovoljstva
poslom u objasnjenju percepcije zaposljivosti i nesigurnosti posla provedena je regresijska analiza.
Takoder, kako bi se provjerio pretpostavljeni moderacijski efekt vrste radnog ugovora na odnose

navedenih varijabli, provedena je hijerarhijska regresijska analiza.
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4.4.1. Psiholoska osnaZenost, psiholoski ugovor i zadovoljstvo poslom kao

prediktori percepcije zaposljivosti

Kako bi se ispitali doprinosi psiholosSke osnazenosti, psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom
u objasnjenju percipirane zaposljivosti provedena je regresijska analiza. Budu¢i da su prediktorske
varijable medusobno statisticki znac¢ajno povezane pretpostavljeno je kako bi multikolinearnost
mogla utjecati na rezultate regresijske analize. Izracun tolerancije (VIF) pokazao je kako u ovome
uzorku nema multikolinearnosti, buduci da se dobivene vrijednosti kre¢u u rasponu od 1.64 — 1.95,
a potencijalni pokazatelji multikolinearnosti su vrijednosti vece od 4 (Miles i Shevlin, 2006).
Dobiven je statisticki zna¢ajan model (R=.45, R?=.20, p<.01) koji pokazuje kako je pomocéu
percipirane psiholoske osnazenosti, percipiranog krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva
poslom objasnjeno 20% varijance percipirane zapoSljivosti. Pokazalo se kako je jedini statisti¢ki
znacCajan prediktor percipirane zaposljivosti psiholoska osnazenost ispitanika.

Rezultati dobiveni regresijskom analizom prikazani su u Tablici 4.

Tablica 4. Znacajnost prediktora (psiholoska osnazenost, krsenje psiholoskog ugovora i

zadovoljstvo poslom) za kriterij percipirane zaposljivosti

B SE B t I (part)
Psiholoska osnazenost 0.60 0.16 0.42 3.80** .30
Krsenje psiholoskog -0.04 0.09 -0.04 -0.44 -.04
ugovora
Zadovoljstvo poslom 0.01 0.11 0.01 0.07 .01

**n<.01; *p<.05

Rezultati dobiveni provedbom linearne regresijske analize pokazuju kako je psiholoska osnazenost
jedini znaCajni prediktor kriterija percipirane zaposljivosti (t= 3.80, p<.01) te se krSenje
psiholoskog ugovora i zadovoljstvo poslom ne pokazuju zna¢ajnim prediktorima.

Budu¢i da je pretpostavljeno kako ¢e u navedenim odnosima znacajnu ulogu imati vrsta radnog
ugovora te da ¢e ih moderirati, provedena je hijerarhijska regresijska analiza kako bi se provjerio

pretpostavljeni moderacijski efekt.
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Testiran je model koji je sadrzavao dva koraka, pri ¢emu je u prvi korak dodatno uvrstena vrsta
radnog ugovora kao prediktor te su u drugome koraku uvrsteni umnosci vrste ugovora i psiholoske
osnazenosti, krsenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom. Prvi korak pokazao se statisticki
znaéajnim (R= .47, R?=.22, p<.01l) te pokazuje kako je pomocéu percipirane psiholoske
osnazenosti, percipiranog krSenja psiholoSkog ugovora, zadovoljstva poslom i vrste radnog
ugovora objasnjeno 22% varijance percipirane zaposljivosti. Drugi korak nije se pokazao
statisticki zna¢ajnim u objasnjenju percipirane zaposljivosti (R= .48, R?= .23, p>.05), odnosno
pokazalo se kako vrsta radnog ugovora ne moderira odnos psiholoSke osnazenosti, percipiranog
krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom s percipiranom zaposljivoséu.

Dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 5.

Tablica 5. Hijerarhijska regresijska analiza koja pokazuje prediktivnu snagu psiholoske
osnazenosti, krSenja psiholoskog ugovora, zadovoljstva poslom i vrste radnog ugovora te

moderatorske efekte vrste radnog ugovora na percipiranu zaposljivost

B SE B t I (part)

Psiholoska osnazenost 0.61 0.16 0.43 3.90**  0.31

Prvi Krsenje psiholoskog ugovora 0.003 0.09 0.003 -0.03  0.002
model  Zadovoljstvo poslom 0.01 0.10 0.02 0.07 0.01
Vrsta radnog ugovora 0.24 0.15 0.13 1.62 0.13
Psiholoska osnazenost 0.81 0.25 0.57 3.20**  0.25

Krsenje psiholoskog ugovora -0.09 0.13 -0.10 -0.65  -0.05

_ Zadovoljstvo poslom -0.07 0.17 -0.08 -0.44  -0.04
E(r)l:jgell Vrsta radnog ugovora 0.43 1.52 0.24 0.28 0.02
Vrsta radnog ugovora*Psiholoska osnazenost -0.29 0.33 -0.67 -0.88 -0.07

Vrsta radnog ugovora*Krsenje psiholoskog ugovora  0.14 0.18 0.25 0.77 0.06
Vrsta radnog ugovora*Zadovoljstvo poslom 0.14 0.22 0.32 0.64 0.05

**p<.01; *p<.05

Rezultati dobiveni provedbom hijerarhijske regresijske analize pokazuju kako je psiholoSka

osnazenost jedini znacajni prediktor kriterija percipirane zaposljivosti u prvom (t= 3.90, p<.01) 1
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u drugom (t=3.20, p<.01) koraku te se krSenje psiholoskog ugovora, zadovoljstvo poslom i vrsta

radnog ugovora ne pokazuju znac¢ajnim prediktorima.

4.4.2. Psiholoska osnaZenost, psiholoski ugovor i zadovoljstvo poslom kao

prediktori nesigurnosti posla

Kako bi se ispitali doprinosi psiholoske osnazenosti, psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom
u objasnjenju nesigurnosti posla provedena je regresijska analiza.

Dobiven je statisticki znadajan model (R=.50, R?=.25, p<.01) koji pokazuje kako je pomocu
percipirane psiholoSke osnaZenosti, percipiranog krSenja psiholoSkog ugovora i zadovoljstva
poslom objasnjeno 25% varijance percipirane nesigurnosti posla. Pokazalo se kako je jedini
statistiCki znacajan prediktor percipirane nesigurnosti posla krSenje psiholoskog ugovora.

Rezultati dobiveni regresijskom analizom prikazani su u Tablici 6.

Tablica 6. Znacajnost prediktora (psiholoska osnazenost, krsenje psiholoskog ugovora i

zadovoljstvo poslom) za kriterij percipirane nesigurnosti posla

B SE B t I'(part)
Psiholoska osnazenost -0.34 0.20 -0.19 -1.77 -14
Krsenje psiholoskog 0.35 0.11 0.33 3.34** .26
ugovora
Zadovoljstvo poslom -0.07 0.13 -0.06 -0.52 -.04

**n<.01; *p<.05

Rezultati dobiveni provedbom linearne regresijske analize pokazuju kako je krsenje psiholoskog
ugovora jedini znaéajni prediktor kriterija percipirane zaposljivosti (t= 3.34, p<.0l) te se
psiholoska osnazenost i zadovoljstvo poslom ne pokazuju znacajnim prediktorima.

Budu¢i da je pretpostavljeno kako ¢e u navedenim odnosima znacajnu ulogu imati vrsta radnog
ugovora te da ¢e ih moderirati, provedena je hijerarhijska regresijska analiza kako bi se provjerio

pretpostavljeni moderacijski efekt.

28



Testiran je model koji je sadrzavao dva koraka, pri ¢emu je u prvi korak dodatno uvrStena vrsta

radnog ugovora kao prediktor te su u drugome koraku uvrsteni umnosci vrste ugovora i psiholoske

osnazenosti, krsenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom. Prvi korak pokazao se statisticki

znacajnim (R= .51, R?=.27, p<.01) te pokazuje kako je pomocéu percipirane psiholoske

osnazenosti, percipiranog krSenja psiholoskog ugovora, zadovoljstva poslom i vrste radnog

ugovora objasnjeno 27% varijance percipirane nesigurnosti posla. Drugi korak nije se pokazao

statisticki znaGajnim u objas$njenju percipirane nesigurnosti posla (R= .53, R?>= .28, p>.05),

odnosno pokazalo se kako vrsta radnog ugovora ne moderira odnos psiholoske osnazenosti,

percipiranog krsenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom s percipiranom nesigurnos$éu

posla.
Dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 7.

Tablica 7. Hijerarhijska regresijska analiza koja pokazuje prediktivnu snagu psiholoske

osnazenosti, krsenja psiholoskog ugovora, zadovoljstva poslom i vrste radnog ugovora te

moderatorske efekte vrste radnog ugovora na percipiranu nesigurnost posla

B SE B t I'(part)
Psiholoska osnazenost -0.36 0.19 -0.20 -1.85 -14
Prvi Krsenje psiholoskog ugovora 0.31 0.11 0.28 2.79%* 21
model  Zadovoljstvo poslom -0.08 0.13 -0.06 -0.59 -.05
Vrsta radnog ugovora -0.29 0.18 -0.13 -1.59 -12
Psiholoska osnazenost -0.40 0.31 -0.22 -1.28 -.10
Krsenje psiholoskog ugovora 0.36 0.16 0.33 2.18* A7
~ Zadovoljstvo poslom 0.09 0.20 -0.08 0.46 .04
E(r)l:jgell Vrsta radnog ugovora 0.93 1.88 0.41 0.49 .04
Vrsta radnog ugovora*Psiholoska osnazenost 0.05 0.40 0.09 0.13 .01
Vrsta radnog ugovora*Krsenje psiholoskog ugovora -0.11 0.22 -0.15 -0.48 -.04
Vrsta radnog ugovora*Zadovoljstvo poslom -0.29 0.27 -0.53 -1.11 -.09

**p<.01; *p<.05

Rezultati dobiveni provedbom hijerarhijske regresijske analize pokazuju kako je krSenje

psiholoskog ugovora jedini znacajni prediktor kriterija percipirane nesigurnosti posla u prvom (t=
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2.79, p<.01) i u drugom (t=2.18, p<.05) koraku te se psiholoska osnazenost, zadovoljstvo poslom

1 vrsta radnog ugovora ne pokazuju znacajnim prediktorima.
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5. RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je istraziti odnose psiholoske osnazenosti, krSenja psiholoskog ugovora
i zadovoljstva poslom sa percipiranom zaposljivoséu i nesigurnosti posla na Hrvatskom uzorku te
provjeriti ima li vrsta radnog ugovora efekta na eventualnu promjenu tih odnosa. Ispitana je
generalna povezanost medu navedenim konstruktima kako bi se provjerilo poklapaju li se rezultati
s onima koji se dobivaju kroz literaturu na uzorcima u drugim drZzavama. Nadalje, ispitan je
doprinos psiholoske osnazenosti, krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom u objaSnjenju
percipirane zaposljivosti, odnosno nesigurnosti posla. Kona¢no, ispitan je doprinos vrste radnog
ugovora, odnosno njegovog eventualnog moderacijskog efekta na odnose psiholoske osnazenosti,
krSenja psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom sa percepcijom zaposljivosti i nesigurnosti
posla. Dodatno je ispitana razlika u dobivenim prosjecnim vrijednostima navedenih konstrukata
medu zaposlenicima koji su zaposleni putem ugovora na odredeno u odnosu na zaposlenike koji
su zaposleni putem ugovora na neodredeno vrijeme.

Velik broj istrazivanja stavljao je psiholosku osnazenost, psiholoski ugovor, zadovoljstvo poslom,
zaposljivost 1 nesigurnost posla u medusoban odnos te se istrazivala njihova povezanost, no te
varijable do sada nisu istrazivane u ovako postavljenom odnosu. Dosadasnja literatura promatrala
je korelacije navedenih varijabli, ali 1 nesigurnost posla i zaposljivost kao potencijalne prediktore
stavova prema poslu i razli¢itih ponasanja na radnome mjestu kao $to su napustanje radnog mjesta,
kontraproduktivno ponasanje i napredovanje (Bal i sur., 2010; Beynon i sur., 2012; Callea i sur.,
2016; De Cuyper i sur., 2019; Kinnunen i sur., 2011; Liden i sur., 2000). Ovo istrazivanje havedene
varijable promatra kroz model koji pretpostavlja da psiholoska osnazenost, krsenje psiholoskog
ugovora i zadovoljstvo poslom mogu objasniti percipiranu zaposljivost i nesigurnost posla.
Zaposljivost 1 nesigurnost posla su konstrukti koji objasnjavaju percepciju zaposlenika o budué¢em
zaposlenju, odnosno zadrzavanju posla te nisu nuzno vezani za radno mjesto na kojem je osoba
trenutno zaposlena (Bernstrgm i sur., 2019). Psiholoska osnazenost odraz je klime osnazivanja
koju pruZa organizacija u kojoj je osoba zaposlena (Carless, 2004), psiholoski ugovor stvara se
iznova prilikom svakog zapoSljavanja, a zadovoljstvo poslom odrazava zadovoljstvo zaposlenika
trenutnim radnim mjestom i organizacijom u kojoj su zaposleni (Beynon i sur., 2012). Uzevsi u
obzir kako su psiholoska osnaZenost, psiholoski ugovor i zadovoljstvo poslom uvjetovani

trenutnim kontekstom u kojem se zaposlenik nalazi, a zaposljivost i nesigurnost posla moguéim
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buduc¢im kontekstom, pretpostavke modela proizlaze iz potencijala da psiholoska osnazenost,
psiholoski ugovor i zadovoljstvo poslom kao pokazatelji trenutnog stanja, odnosno percepcije

zaposlenika objasne zaposljivost i nesigurnost posla kao percepciju buduceg stanja.

5.1. Povezanost medu varijablama

Pokazalo se kako su odnosi medu varijablama u ovome uzorku u podudarnosti s oc¢ekivanim
rezultatima. Percipirana zaposljivost statisti¢ki je znaajno negativno povezana s nesigurnosti
posla 1 krSenjem psiholoSkog ugovora te je statisticki znaCajno pozitivno povezana sa
zadovoljstvom poslom i psiholoskom osnazeno$¢u. Nesigurnost posla pozitivno je povezana s
krSenjem psiholoSkog ugovora 1 statisticki je znacajno negativno povezana sa zadovoljstvom
poslom 1 psiholoSkom osnazeno$¢u. Nadalje, krSenje psiholoskog ugovora statisticki je znacajno
negativno povezano sa zadovoljstvom poslom i psiholoskom osnaZenos¢u dok je zadovoljstvo
poslom statisticki znacajno pozitivno povezano s psiholoskom osnazenoscu.

Dobiveni rezultati u skladu su s dosadaS$njim istrazivanjima. Percipirana zaposljivost i nesigurnost
posla ve¢ se dugo povezuju u istrazivanjima kao konstrukti koji objasSnjavaju posljedice
sveprisutnih promjena u radnom okruzenju (Masli¢ Ser$i¢ 1 Tomas, 2015). Istrazivanja pokazuju
kako su nesigurnost posla i percipirana zaposljivost zaista vrlo ¢esto negativno povezane za $to su
se pojavila mnoga objasnjenja. Moguce je kako su zaposlenici koji pokazuju vecu nesigurnost
posla generalno osobe koje se zapoSljavaju na manje stabilnim pozicijama ili na radnim mjestima
na kojima je fluktuacija zaposlenika visoka te se iz tog razloga ne smatraju zaposljivima
(Bernstrgm i sur., 2019). Nadalje, negativan odnos tih konstrukata moguce je rezultat pokusaja
zaposlenika da rade na vlastitim kompetencijama i vjestinama kako bi povecali zaposljivost, §to
dovodi do veceg osjecaja kontrole nad vlastitim zaposlenjem u vidu ostanka na trenutnome
radnome mjestu ili lakoce pronalaZenja novog zaposlenja, pa stoga zaposlenici nisu u tolikoj mjeri
nesigurni (De Cuyper i sur., 2009). Osim navedenog, potencijalno objasnjenje stoji u percepciji
radnog trziSta. Osobe koje se smatraju visoko zaposljivima turbulentnost trZiSta nece percipirati
kao prijetnju, ve¢ kao priliku, stoga im eventualna promjena posla nece predstavljati problem §to
znadi da nesigurnost posla ne percipiraju vaznom kao osobe koje se smatraju manje zapoSljivima

(De Cuyper i sur., 2008). Negativan predznak u odnosu percipirane zaposljivosti i krSenja
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psiholoskog ugovora moze se objasniti teorijom ispunjenja ocekivanja. Zaposlenici Kkoji se
smatraju zaposljivijima mogu imati vrlo nerealisticna oc¢ekivanja od poslodavca te u samome
pocetku postaviti okvire psiholoskog ugovora koje poslodavac nec¢e moci ispuniti (De Cuyper i
sur., 2019). Pozitivna povezanost percipirane zaposljivosti i zadovoljstva poslom objasnjava se
kroz prizmu psiholoskog ugovora. Zaposlenici koji se smatraju zaposljivijima bit ¢e zadovoljniji
poslom ukoliko smatraju da se razvijaju u Zeljenom smjeru na trenutnom radnome mjestu, odnosno
ako je poslodavac ispunio njihova ocekivanja da im pruZzi resurse za povecanje zaposljivosti 1
sukladno tome ponudi odgovaraju¢u naknadu, najces¢e u vidu napredovanja (Romgens i sur.,
2020). Percipirana zaposljivost moguce kod zaposlenika dovodi do razvijanja osjecaja psiholoske
osnazenosti (De Cuyper i sur., 2009, De Cuyper i sur., 2014), ali je isto tako moguce da zaposlenici
koji smatraju da su psiholoski osnaZzeni kroz preuzimanje odgovornosti za zadatke smatraju kako
ti postupci pozitivno utjecu i na njihovu zaposljivost (Rogelberg, 2007), stoga ta dva konstrukta
pokazuju pozitivhu povezanost u istrazivanjima.

Iz perspektive teorije psiholoskog ugovora, nesigurnost posla moze odrazavati krSenje psiholoskog
ugovora. Zaposlenici koji smatraju da njihov poslodavac krsi psiholoski ugovor vrlo ¢e se
vjerojatno osjecati nesigurnima u svoj posao (Shoss, 2017) §to objasnjava negativnu povezanost
konstrukata u ovome, ali i drugim istrazivanjima. Nesigurnost posla 1 zadovoljstvo poslom
konzistentno pokazuju negativnu povezanost te je velik broj istrazivanja pokazao kako osjecaj
nesigurnosti moze dovesti do negativnijih stavova prema poslu, ukljuc¢ujuéi i zadovoljstvo poslom.
Pokazuje se kako promjene u stabilnosti i sigurnosti posla i zaposlenja mogu smanjiti
zaposlenikovo zadovoljstvo vlastitim poslom do razine razmisljanja o napusStanju organizacije
(Hellgren, Sverke i Isaakson, 1998). Negativna povezanost psiholoSke osnazenosti i nesigurnosti
posla moze se objasniti osjec¢ajem kontrole koji sa sobom nosi osnazenost zaposlenika. Zaposlenici
koji percipiraju da su na radnome mjestu osnazeni i da posjeduju odredenu kontrolu rjede ¢e
osjecati prijetnu zadrzavanju posla ili trenutnih uvjeta na radnome mjestu (Bernstrgm i sur., 2019).
Nadalje, istrazivanja pokazuju kako je za objasnjenje zadovoljstva poslom vazno sagledati vise
razlic¢itih dimenzija pri ¢emu se valja usmjeriti 1 na kolege, poslodavca i nadredene kao i na sam
opis posla. Ukoliko zaposlenik smatra da njegova ocekivanja postavljena u psiholoskom ugovoru
nisu ispunjena, o kojem god aspektu posla bila rije¢, vrlo je vjerojatno da ¢e biti manje zadovoljan
svojim poslom (Beynon i sur., 2012).

Zaposlenici koji smatraju da su na radnome mjestu sustavno osnaZivani od strane organizacije,
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odnosno nadredenih rijetko uvidaju krSenje psiholoskog ugovora, budué¢i da su u tome smislu
o¢ekivanja koja su oni postavili u psiholoSkom ugovoru ispunjena, stoga je povezanost tih
konstrukata naj¢es¢e negativna. Takoder, ukoliko zaposlenici imaju visoke rezultate na skali
osnazenosti, odnosno smatraju se osnazenima, veca je vjerojatnost da ¢e biti zadovoljni poslom, a

tom odnosu posreduje upravo psiholoski ugovor (Paul i sur., 2000).

5.2. Odnos dobivenih rezultata s obzirom na vrstu radnog ugovora

Rezultati dobiveni provedbom t-testa za nezavisne uzorke pokazali su kako postoji statisticki
znaCajna razlika u percipiranoj zaposljivosti, nesigurnosti posla 1 percipiranom krSenju
psiholoSkog ugovora s obzirom na vrstu radnog ugovora. Zaposlenici koji su zaposleni putem
ugovora na odredeno vrijeme imaju statisticki znacajno nize rezultate na ljestvici percipirane
zapoSljivosti u odnosu na ispitanike zaposlene putem ugovora na neodredeno vrijeme. Ispitanici
zaposleni putem ugovora na odredeno Vvrijeme imaju viSe rezultate na ljestvici nesigurnosti posla
u odnosu na ispitanike zaposlene putem ugovora na neodredeno vrijeme. Takoder, pokazuje se
kako ispitanici zaposleni putem ugovora na odredeno vrijeme imaju statisti¢ki znacajno vise
rezultate na upitniku percepcije krSenja psiholoSkog ugovora u odnosu na ispitanike zaposlene
putem ugovora na neodredeno vrijeme.

Dobiveni rezultati djelomi¢no se podudaraju s nalazima prethodnih istrazivanja i pretpostavkama
istrazivanja. Razlika medu zaposlenicima zaposlenima putem ugovora na odredeno i neodredeno
vrijeme dobivena je samo u percipiranoj zaposljivosti, nesigurnosti posla i krSenju psiholoskog
ugovora, dok se u zadovoljstvu poslom 1 psiholoskoj osnazenosti nisu pokazale razlike medu
zaposlenicima s obzirom na vrstu ugovora o radu.

Zaposljivost 1 nesigurnost posla varijable su koje su u vise istrazivanja promatrane u kontekstu
ugovora o radu. Pokazuje se kako su pojedinci zaposleni putem ugovora na odredeno Cesto
nesigurniji od kolega zaposlenih putem ugovora na neodredeno vrijeme te se percipiraju manje
zaposljivima od njih (Callea i sur., 2016 De Cuyper i sur., 2019). Moguce objasnjenje takvih
rezultata jest da ugovor na odredeno sa sobom nosi nestabilnost i manjak kontrole nad dugorocnim
planovima zaposlenika. Zaposlenici koji rade preko ugovora na odredeno vrijeme imaju znatno

manje prilike napredovanja, uvecanja place te je veca vjerojatnost da ¢e ih se s vremenom
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zamijeniti (Callea i sur., 2016). Takoder, moguce je da se pojedinci zaposleni putem ugovora na
odredeno vrijeme ¢eSc¢e oslanjaju na razvijanje zaposljivosti kako bi pronasli novi posao nakon
isteka ugovora, stoga zaposljivosti pridaju vecu vaznost od pojedinaca zaposlenih na neodredeno
2019).

Rezultati istrazivanja koji ispituju odnos psiholoskog ugovora i vrste radnog ugovora nisu toliko
jednoznaéni. Pokazuje se kako pojedinci koji su zaposleni putem ugovora na odredeno imaju
fleksibilniji psiholoski ugovor, odnosno implicitno ofekuju manje od poslodavca u odnosu na
zaposlenike koji su zaposleni putem ugovora na neodredeno (Isaksson 1 sur., 2010). Moguce
objasnjenje rezultata dobivenih u ovom istrazivanju jest kako pojedinci zaposleni putem ugovora
na neodredeno vrijeme imaju manje radnih iskustava i time slabije poznavanje trzista rada i nacina
na koji se poslodavci ophode prema zaposlenicima u raznim organizacijama, pa su stoga njihova
implicitna ocekivanja od poslodavca manje kompleksna u odnosu na kolege zaposlene putem
ugovora na odredeno vrijeme (Plomp i sur., 2019). Ova se pretpostavka ne mora nuzno odnositi
na uzorak na kojem je provedeno ovo istrazivanje, budué¢i da se broj radnih iskustava prije
trenutnog zaposlenja nije ispitivao.

Iznenadujuce je kako nije dobivena razlika u zadovoljstvu poslom ovisno o vrsti radnog ugovora.
Moguce objasnjenje lezi u prikladnosti posla za zaposlenika. Postoji vjerojatnost kako trenutno
zaposlenje, iako ispunjava mnoge osobne potrebe zaposlenika, nije zaposlenje kojem pojedinac
stremi. Ukoliko su osobe koje su zaposlene putem ugovora na odredeno zadovoljne samim
zaposlenjem 1 ispunjenjem primarnih potreba, dok osobe zaposlene putem ugovora na neodredeno
vrijeme izrazavaju zadovoljstvo zbog sigurnosti koju stalno zaposlenje pruza, ali nisu internalno
motivirani obavljati taj posao, buduci da teze drugoj vrsti posla, razlike u zadovoljstvu poslom
nece biti znacajne (Thorsteinson, 2003). Takoder, pokazuje se kako je duljina staZza u jednoj
organizaciji negativno povezana sa zadovoljstvom poslom (Dickson i Lorenz, 2009).

Pokazalo se kako nema razlike niti u psiholo$koj osnaZenosti ovisno o vrsti radnog ugovora.
Psiholoskoj osnazenosti najvise doprinosi rukovoditelj i vrsta rukovodenja (Anderson i sur., 2001),
stoga je moguce kako se zaposlenici neovisno o vrsti radnog ugovora mogu osjecati vise ili manje

osnazeno, 0Visno o pristupu koji njihov rukovoditelj ima.
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5.3. Doprinos psiholo$ke osnaZenosti, psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom kao

prediktora percipirane zaposljivosti i nesigurnosti posla

Prva regresijska analiza podataka ispitivala je doprinos psiholoske osnazenosti, krSenja
psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom u objasnjenju percipirane zaposljivosti. Dobiven je
statisticki znacajan model koji pokazuje kako je pomocu percipirane psiholoske osnazenosti,
percipiranog krSenja psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom objasnjeno 20% varijance
percipirane zaposljivosti. Pokazalo se kako je jedini statisticki znacajan prediktor percipirane
zaposljivosti psiholoSka osnaZenost ispitanika.

Unato¢€ statisticki znacajnoj povezanosti psiholoSke osnaZenosti, krSenja psiholoSkog ugovora 1
zadovoljstva poslom sa zaposljivos¢u samo psiholoska osnaZenost pokazala se statisticki
znacajnim prediktorom percipirane zaposljivosti. Budu¢i da je povezanost psiholoske osnazenosti
i zaposljivosti dobivena u brojnim istrazivanjima (Carless, 2004; De Cuyper i sur., 2009; De
Cuyper i sur., 2011; Dickson i Lorenz, 2009) te je teorijska podrSka za takav rezultat prili¢no
¢vrsta, vazno je objasniti nedostatak doprinosa krSenja psiholoSkog ugovora i zadovoljstva poslom
u objasnjavanju percipirane zaposljivosti.

Psiholoski ugovor povezan je s velikim brojem ishoda na radnome mjestu ukljucujuéi i
zaposljivost. Kada zaposlenici percipiraju krSenje psiholoskog ugovora to se odrazava na njihovu
izvedbu i percepciju ishoda koje to krSenje podrazumijeva (Beynon i sur., 2012). Ukoliko
zaposlenik u psiholoSkom ugovoru koji je kreirao pri zaposlenju ne podrazumijeva ocekivanje da
se na tom radnom mjestu razvije njegova zaposljivost, moguce je kako krSenje psiholoSkog
ugovora nece utjecati na zaposlenikovu percepciju zaposljivosti.

Nadalje, zadovoljstvo poslom povezano je s mnogim radnim uvjetima, no ako je zaposlenik
nezadovoljan poslom koji obavlja i radnim zadacima to nuzno ne mora podrazumijevati da ne
razvija kompetencije i vjestine koje mogu pospjesiti njegovu zaposljivost.

Budu¢i da je pretpostavljeno kako ¢e u navedenim odnosima znacajnu ulogu imati vrsta radnog
ugovora te da ¢e ih moderirati, provedena je druga, hijerarhijska regresijska analiza kako bi se
provjerio pretpostavljeni moderacijski efekt. Dobiven je model koji je sadrzavao dva koraka pri
¢emu je u prvi korak u odnosu na prvi testirani model dodatno uvr$tena vrsta radnog ugovora kao
prediktor te su u drugome koraku uvrSteni umnosci vrste ugovora i psiholoske osnazenosti, krSenja

psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom. Prvi korak pokazao se statisticki znac¢ajnim. Drugi
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korak nije se pokazao statisticki znacajnim u objasSnjenju percipirane zaposljivosti, odnosno
pokazalo se kako vrsta radnog ugovora ne moderira odnos psiholoske osnazenosti, percipiranog
krsenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom s percipiranom zaposljivoscu.

Istrazivanje koje su proveli Dickson i Lorenz (2009) je pokazalo kako vrsta radnog ugovora nema
znacajan efekt na psiholosku osnazenost ispitanika. Autori smatraju kako je moguce da pojedinci
zaposleni na odredeno vrijeme imaju manja ocekivanja od organizacije i nadredenih za
osnazivanjem u odnosu na kolege zaposlene na neodredeno vrijeme. Iz tog razloga moguce je da
zaposlenici percipiraju da razina osnazenosti koju im nudi trenutno zaposlenje povoljno utjece na
njihovu zaposljivost neovisno o vrsti zaposlenja.

De Cuyper i De Witte (2008) proveli su istrazivanje koje je ispitivalo razlike u psiholoskom
ugovoru kod pojedinaca zaposlenih na odredeno u odnosu na pojedince zaposlene na neodredeno
vrijeme. Pokazalo se kako zaposlenici koji imaju ugovor na odredeno ponekad u psiholoskom
ugovoru postavljaju manje ocekivanja od poslodavaca u odnosu na kolege zaposlene na
neodredeno vrijeme te imaju razliCite standarde pri procjeni krSenja psiholoSkog ugovora te
utjecaju koje ono ima na njihovu zaposljivost. Kako se u ovome istrazivanju nije pokazala takva
razlika, moguce je kako se taj odnos moze objasniti nalazima koje su dobili Dries i suradnici
(2014). Njihovo je istrazivanje pokazalo kako visoka percipirana zaposljivost ispitanika ne ovisi o
ispunjenju psiholoskog ugovora kod zaposlenika, neovisno o vrsti zaposlenja.

Nadalje, u ovom istrazivanju vrsta radnog ugovora ne moderira odnos zadovoljstva poslom i
percipirane zaposljivosti. Moguée objasSnjenje za takve rezultate jest kako je povezanost
zadovoljstva poslom i zaposljivosti relativno visoka kod osoba zaposlenih na odredeno, dok je kod
pojedinaca zaposlenih na neodredeno ta povezanost slabija ili nepostojeca (De Cuyper i sur.,
2009). U ovom istrazivanju vec¢i dio uzorka cCinile su osobe zaposlene putem ugovora na
neodredeno, stoga je moguce da su rezultati prevagnuli u njihovu korist.

Tre¢om regresijskom analizom ispitivao se doprinos psiholoske osnazenosti, krSenja psiholoskog
ugovora i zadovoljstva poslom u objasnjenju nesigurnosti posla. Dobiven je statisticki znacajan
model koji pokazuje kako je pomocu percipirane psiholoske osnazenosti, percipiranog krSenja
psiholoskog ugovora 1 zadovoljstva poslom objasnjeno 25% varijance percipirane nesigurnosti
posla. Pokazalo se kako je jedini statisticki znacajan prediktor percipirane nesigurnosti posla
krSenje psiholoskog ugovora.

IstraZivanja koja povezuju psiholoSku osnaZenosti i nesigurnost posla naj¢es¢e dobivaju rezultate
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koji ukazuju na njihovu negativnu povezanost. Dobiveni rezultati pokazuju kako, unato¢ dobivenoj
korelaciji, psiholoSka osnazenost ne doprinosi objasnjenju nesigurnosti posla. Osjecaj nesigurnosti
posla kod zaposlenika moze se javiti kada pojedinac percipira prijetnju zadrzavanju posla. Shoss
(2017) naglasava kako prijetnja poslu ne proizlazi iskljucivo iz organizacije u kojoj je pojedinac
zaposlen, ve¢ i iz okolnih izvora kao Sto su trenutno trziste rada, ekonomska situacija i sli¢ne
okolnosti. Moguce je kako pojedinac moze percipirati da poslodavac ne ulaze u osnazivanje
zaposlenika, no zbog drugih pokazatelja ne osjeca prijetnju zadrzavanju posla.

Nadalje, kroz isti okvir moze se objasniti dobiveni rezultat koji ukazuje na to kako zadovoljstvo
poslom nije znacajan prediktor nesigurnosti posla. Zaposlenikovo zadovoljstvo poslom
podrazumijeva stav koji je on sam razvio prema svome radnome mjestu i poslodavcu
(Silverthorne, 2005) te manjak zadovoljstva ne mora nuzno predstavljati prijetnju zadrzavanju
trenutnog radnog mjesta, odnosno dovesti do nesigurnosti posla.

Budu¢i da je pretpostavljeno kako ¢e u navedenim odnosima znacajnu ulogu imati vrsta radnog
ugovora te da ¢e ih moderirati, provedena je Cetvrta, hijerarhijska regresijska analiza kako bi se
provjerio pretpostavljeni moderacijski efekt. Testiran je model koji je sadrzavao dva koraka pri
¢emu je u prvi korak u odnosu na prvi model dodatno uvrstena vrsta radnog ugovora kao prediktor
te su u drugome koraku uvrSteni umnosSci vrste ugovora i psiholoske osnaZenosti, krSenja
psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom. Prvi korak pokazao se statisticki znac¢ajnim. Drugi
korak nije se pokazao statisticki znac¢ajnim u objasnjenju percipirane nesigurnosti posla, odnosno
pokazalo se kako vrsta radnog ugovora ne moderira odnos psiholoske osnazenosti, percipiranog
krSenja psiholoskog ugovora i zadovoljstva poslom s percipiranom nesigurnos$¢u posla.

Pokazuje se kako vrsta radnog ugovora nema znacajan efekt na psiholosku osnazenost zaposlenika
(Dickson i Lorenz, 2009). Istrazivanja vezana uz psiholoSku osnazenost pokazala su kako velik
broj faktora moze imati efekt na zaposlenikovu percepciju vlastite osnazenosti, od ¢ega eksternalni
faktori poput vrste zaposlenja imaju manje znac¢ajnu ulogu (Conger i1 Kanungo, 1988; Thomas 1
Velthouse, 1990). Osim toga, moguce je da pojedinci zaposleni na odredeno vrijeme imaju manja
ocekivanja od nadredenih i organizacije za osnazivanjem u odnosu na kolege zaposlene na
neodredeno vrijeme (Dickson i Lorenz, 2009). Iz tog razloga moguce je da, neovisno o vrsti
zaposlenja, zaposlenici percipiraju da razina osnazenosti koju im nudi trenutno zaposlenje nije
prijetnja sigurnosti njihova radnog mjesta.

Takoder, nedostatak efekta vrste radnog ugovora na odnos krSenja psiholoskog ugovora i
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nesigurnosti posla moze se objasniti uvjetima koje su u psiholoskom ugovoru zaposlenici postavili
prema poslodavcima i njihovom subjektivnoséu (Beynon i sur., 2012). Ukoliko zaposlenici ne
percipiraju da krSenje psiholoskog ugovora od strane poslodavca utjece na njihovu vjerojatnost
zadrZavanja trenutnog radnog mjesta, vrsta radnog ugovora nece utjecati na taj odnos.

Naposljetku, pokazuje se kako vrsta radnog ugovora ne moderira odnos zadovoljstva poslom i
nesigurnosti posla. Zaposlenici vlastite stavove prema poslu ¢esto nece percipirati kao prijetnju
sigurnosti vlastita posla, budu¢i da takve prijetnje ¢esc¢e dolaze iz vanjskih izvora (Shoss, 2017).

Moguce je kako je ta percepcija jedinstvena zaposlenicima, neovisno o vrsti zaposlenja.

5.4. Prednosti i nedostaci istrazivanja

Provedeno istrazivanje usmjerilo se na vrstu ugovora kao vazan faktor u definiranju odnosa
zaposlenika i njihovog posla, odnosno radnog mjesta i organizacije u kojoj rade. Vecini
zaposlenika u Europi jedan je od primarnih ciljeva u karijeri potpisivanje ugovora na neodredeno
vrijeme. Medutim, zadrZavanje u jednom poduzeéu dulji niz godina sve je rjeda pojava te se
zaposlenici moraju zadovoljiti kratkotrajnijim zapos$ljavanjima (Callea i sur., 2016). Sve veca
prisutnost alternativnih vrsta zaposljavanja promijenila je na¢in na koji pojedinci promatraju radne
odnose i zaposlenja, ali mali broj autora istrazuje vrstu radnog ugovora u kontekstu upravljanja
ljudskim potencijalima. Znanje o na¢inu na koji vrsta radnog ugovora utje¢e na zaposlenikove
stavove prema radnome mjestu, vjerojatnost napustanja organizacije i drugih konstrukata vaznih
za organizacije trenutno nije op$irno, ali je vazno pri upravljanju ljudskim potencijalima. Ovo je
istrazivanje usmjereno upravo na vrstu zaposlenja kako bi se pokusale rasvijetliti nepoznanice koje
jos uvijek nisu razjaSnjene.

Jedna od prednosti istrazivanja jest i uzorak na kojem se istrazivanje provodilo. Obuhvatile su se
sve dobne skupine, odnosno ispitanici koji su tek poceli s radom, kao i ispitanici koji su na samome
kraju radnog vijeka. Nadalje, ovo istrazivanje provedeno je na zaposlenicima ugostiteljskog
sektora koje obuhvaca Sirok spektar poslova, kao i razina obrazovanja potrebnih za obavljanje
odredenih poslova. Osim toga, sektor turizma 1 ugostiteljstva jedan je od strateSkih sektora u
Hrvatskoj te snazno podupire gospodarstvo drzave. Imajuci na umu da su zaposlenici vazan dio

uspjesnosti organizacija u usluZznom sektoru, vazno je ispitivati faktore ¢ijom bi se regulacijom
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moglo doprinijeti ve¢oj u¢inkovitosti i angaziranosti zaposlenika na radnome mjestu.

Provedeno istrazivanje sadrzi nekoliko nedostataka. Istrazivanje je provedeno na relativno malome
broju ispitanika. Nunnally i Bernstein (1994) navode kako je za stabilnije rezultate potreban veci
uzorak te, iako se veli¢ina uzorka od 100 ispitanika moze smatrati dovoljnom za generalizaciju,
neke vrijednosti mogu biti prilicno nepredvidljive kod uzoraka manjih od nekoliko stotina
ispitanika. Takoder, odnos ispitanika zaposlenih putem ugovora na odredeno i onih zaposlenih
putem ugovora na neodredeno vrijeme nije ravnopravan $to je takoder moglo imati efekta na
dobivene rezultate.

Uzorak na kojem je istrazivanje provedeno prilicno je homogen. Svi ispitanici zaposleni su u
ugostiteljskom sektoru, to¢nije u velikim kompanijama koje su specijalizirane za turizam.
Pokazalo se kako je ugostiteljski sektor prili¢no nestabilan te je fluktuacija zaposlenika prili¢no
visoka, a zaposlenici posao naj¢e$¢e napustaju zbog niskog zadovoljstva poslom, nedostatka
motivacije i kontinuirano velikog opsega posla (Janes i Wisnom, 2011). Takoder se pokazuje kako
osobe zaposlene u ugostiteljskom sektoru u odnosu na druge sektore rjede imaju priliku
napredovati, uciti nove vjestine i razvijati svoje kompetencije te posredno ne povecavaju Svoju
zaposljivost (Tsai, 2017). Osim toga, pokazuje se kako je razina nesigurnosti posla prili¢no niska
kod zaposlenika u ugostiteljskom sektoru te su ta mjerenja stabilna kroz vrijeme (Tsai, 2017;
Vuji¢ié, Jovici¢, Lali¢, Gagi¢ i Cvejanov, 2015).

Nadalje, vazno je o rezultatima istrazivanja razmisljati u kontekstu vremena 1 okolnosti u kojima
je provedeno, a to je pandemija korona virusa. Pokazuje se kako je korona virus postavio velik
izazov poslovnom svijetu te je potaknuo ekonomsku nesigurnost koja se odrazila na sve konstrukte
ispitivane u ovom istrazivanju. Istrazivanja pokazuju kako je percipirana, odnosno subjektivna
zaposljivost zaposlenika znacajno sniZena u jeku pandemije korona virusa (Buheji i Buheji, 2020;
Khan i sur., 2021). Zaposlenici se suocavaju s neo¢ekivanim preprekama koje objektivno smanjuju
njihovu zaposljivost. Trziste rada se naglo promijenilo te su trazene kompetencije 1 vjestine
druk¢ije od onih koje su bile trazene do pocetka pandemije (Buheji i Buheji, 2020). Nadalje,
regulative 1 propisi koji su stupili na snagu za vrijeme pandemije dovele su do otpustanja radnika
ili zapoSljavanja na krace vrijeme. Masovno otpustanje radnika dovelo je do povecane nesigurnosti
posla, budu¢i da se zaposlenici vise nisu mogli u potpunosti osloniti na stabilnost svog radnog
mjesta, neovisno o kompetencijama, znanju i duljini staZa (Guberina i Wang, 2021). Psiholoski

ugovor podlozan je promjenama kroz vrijeme, no moguce je da se u nepredvidivim i iznenadnim
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situacijama poput krize moze percipirati krSenje psiholoskog ugovora, posebice ako je zaposlenik
u sklopu psiholoskog ugovora pretpostavio sigurnost zaposlenja (Diab-Bahman i Al-Enzi, 2020).
Naposljetku, istrazivanja pokazuju kako su posljedice pandemije korona virusa dovele do pada
zadovoljstva poslom zbog prijetnje gubitka posla ili smanjenja prihoda (Nyanga i Chindanya,
2020). Pokazalo je kako je pandemija korona virusa imala znacajan utjecaj na zaposlenike u
ugostiteljskom sektoru i to ponajvise na nesigurnost posla koja je znacajno porasla u odnosu na
prethodna istrazivanja (Khan i sur., 2021). Kako bi se ograniCilo Sirenje virusa, vecina drzava
zatvorila je svoje granice 1 postavila zabrane putovanja §to se direktno odrazilo na promet
ugostiteljstva pojedinih drzava. Zbog drastiéno smanjenog broja turista, veliki broj poduzecéa
kojima je primarna djelatnost pruzanje usluga morala je ili smanjiti prihode ili otpustiti dio radnika
ili u potpunosti zatvoriti vrata do daljnjeg (Guberina i Wang, 2021).

Trenutna situacija moguce je objasnjenje za dobivene rezultate, buduci da je stabilnost koju je
nosio ugovor na neodredeno vrijeme u odnosu na ugovor na odredeno vrijeme poljuljana

ekonomskim posljedicama pandemije.

5.5. Preporuke i implikacije

Model koji je ispitivan u ovom istrazivanju trenutno je jedinstven te navedene varijable u
dosadasnjim istrazivanjima nisu postavljane u odnos koji pretpostavlja ovaj model. Unato¢
rezultatima koji nisu bili u skladu s pretpostavljenima, provedeno istrazivanje doprinosi i teoriji,
ali i praksi upravljanja ljudskim potencijalima. Istrazivanja koja u odnos psiholoske osnaZenosti,
krSenja psiholoskog ugovora, zadovoljstva poslom, zaposljivosti i nesigurnosti posla uvode
varijablu vrste radnog ugovora nisu mnogobrojna, a nalazi koji su tim istrazivanjima dobiveni nisu
jednoznacni.

Dobiveni rezultati takoder imaju implikacije na samu praksu upravljanja ljudskim potencijalima.
Znacajan doprinos psiholoske osnaZzenosti u objasnjenju percipirane zaposljivosti ispitanika
pokazuje koliko su postupci osnazivanja zaposlenika zaista vazni u procesu zaposljavanja. Takvi
nalazi stavljaju dodatan naglasak na vaznost vrste rukovodenja i organizacijske klime u kojoj se
podrzavaju i facilitiraju proaktivna radna ponaSanja (Plomp i sur., 2019). Zaposlenici koji

doZivljavaju da rukovoditelj i organizacija ulazu u njegov razvoj, poti¢u preuzimanje odgovornosti
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1 dopustaju ukljucivanje zaposlenika u donosenje odluka ¢esée su privrZeniji organizaciji te je veca
vjerojatnost da ¢e ostati u kompaniji i razvijati se pomoc¢u osnazenosti i zaposljivosti koju mu je
pruzila organizacija. Tada zaposlenici vracaju ono §to je u njih uloZeno, pa je manja vjerojatnost
da ¢e kasniti s projektima ili izostajati s posla. Iz tog razloga poticu se aktivnosti koje direktno
osnazuju zaposlenike te indirektno poveéavaju njihovu zaposljivost i produktivno radno ponasanje
(Bester i sur., 2015).

Znacajan doprinos krSenja psiholoSkog ugovora u objasnjenju psiholoskog ugovora takoder moze
biti vazan faktor u razvoju upravljanja ljudskim potencijalima. Takav nalaz pokazuje kako, ¢ak i
ako organizacija ne pruza mogucnost dugoro¢nog zaposlenja, moze posti¢i zadovoljavaju¢ odnos
sa zaposlenicima (Callea i sur., 2016). Poslodavci bi trebali obratiti paznju na obeéanja koja
eksplicitno 1 implicitno daju zaposlenicima pri zaposljavanju, budu¢i da ona kratkoro¢no mogu
imati motivacijski efekt, no naknadno dolazi do percepcije krSenja psiholoSkog ugovora $to moze
potaknuti nesigurnost posla i posljedice koje taj osjecaj sa sobom nosi. Nadalje, vazno je sprijeciti
problem prije nego on nastane obrac¢anjem paznje na psiholosko stanje zaposlenika pomocu
savjetodavnih programa koji se usmjeravaju na upravljanje ljutnjom, stresom i depresijom.
Takoder, pokazalo se kako objasnjenje neispunjenja stavki psiholoskog ugovora moze umanjiti
negativne posljedice koje bi to krSenje moglo imati na zaposlenike, a time i na samu organizaciju
(Zhao i sur., 2007).

Nadalje, pokazalo se kako se na ovome uzorku znacajno razlikuju percepcija zaposljivosti
zaposlenika, nesigurnost posla i krSenje psiholoskog ugovora ovisno o vrsti zaposlenja, odnosno
ugovora kojim je zaposlenik vezan za organizaciju. Takvi nalazi svakako ukazuju na potreban
oprez pri ophodenju sa zaposlenicima 0ovisno o vrsti ugovora kojom su vezani. Imaju¢i na umu da
se zaposlenici vezani ugovorom na odredeno vrijeme ¢eS¢e osjecaju nesigurnima u Svoj posao,
potrebno je uloZiti energiju u implementaciju programa razvoja karijere koji bi posljedicno mogli
dovesti i do vise zaposljivosti zaposlenika koji su zaposleni putem ugovora na odredeno vrijeme,
bududi da je i percepcija zaposljivosti niza kod zaposlenika zaposlenih putem ugovora na odredeno
u odnosu na kolege zaposlene na neodredeno vrijeme (Plomp i sur., 2019).

U budué¢im istrazivanjima koja ¢e se provoditi dok su posljedice korona virusa osjetne
preporucljivo je ispitati 1 razinu stresa te, ukoliko se takva mjera konstruira, specifican stres
uzrokovan pandemijom korona virusa i posljedicama koje je ona prouzrocila. Kontroliranjem

posljedica korona virusa moguce je da bi se dobili reprezentativniji rezultati.
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Takoder, valjalo bi istrazivanje provesti na veéem uzorku koje ¢e obuhvacati zaposlenike iz
razli¢itih podrucja i sektora. Nadalje, bilo bi dobro istrazivanjem obuhvatiti i stilove rukovodenja
koje zaposlenici prepoznaju kod svojih nadredenih, a takvu bi studiju bilo dobro provesti
longitudinalno kako bi se dobili pouzdaniji rezultati.

Ovu temu svakako treba nastaviti istrazivati, posebice na hrvatskom uzorku, buduéi da se veéina

istrazivanja provodi na uzorcima u drzavama cija se ekonomija razlikuje od hrvatske.
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6. ZAKLJUCAK

Cilj provedenog istrazivanja bio je ispitati odnose psiholoske osnazenosti, krsenja psiholoskog
ugovora i zadovoljstva poslom sa zaposljivosc¢u i nesigurnosti posla te ispitati efekt vrste radnog
ugovora na te odnose.

Povezanost navedenih varijabli ispitana je kod zaposlenika u ugostiteljskom sektoru. Kao $to je i
pretpostavljeno, sve ispitivane varijable pokazuju statisticki znaajnu povezanost pri ¢emu su
psiholoSka osnazenost, zadovoljstvo poslom 1 nesigurnost posla medusobno pozitivno povezane,
kao 1 krSenje psiholoskog ugovora i nesigurnost posla.

Zatim je ispitano predvidaju li psiholoska osnaZenost, krSenje psiholoskog ugovora 1 zadovoljstvo
poslom percipiranu zaposljivost, odnosno nesigurnost posla. Postavljena hipoteza djelomic¢no je
potvrdena. PsiholoSka osnaZenost znacajno je doprinjela objasnjenju percipirane zaposljivosti te
je krSenje psiholoskog ugovora znac¢ajno doprinjelo objasnjenju nesigurnosti posla. S druge strane,
suprotno postavljenoj hipotezi, krSenje psiholoSkog ugovora i zadovoljstvo poslom nisu znac¢ajno
doprinjeli objasnjenju percipirane zaposljivosti, te psiholoska osnazenosti i zadovoljstvo poslom
nisu znacajno doprinjeli objasnjenju nesigurnosti posla.

Ispitan je i moderatoski efekt vrste radnog ugovora na odnose medu prediktorima i kriterijima.
Postavljena hipoteza nije potvrdena te se pokazalo da vrsta radnog ugovora ne moderira navedene

odnose.

Svakako se preporucuje provoditi daljnja istrazivanja koja ukljucuju ovaj model kako bi se dobila

cjelokupna slika koja moze biti znacajna za praksu razvoja ljudskih potencijala u organizaciji.
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