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Apstrakt: U ovom radu smo pokusali da istrazimo prirodu veze izmedu psiholoskih
ugovora i radnih ponasanja zaposlenih u sektoru drzavne administracije. Ispitivana je
veza izmedu krsenja i povrede psiholoskih ugovora, s jedne strane, i radne angazovano-
sti, namere da se napusti organizacija i odsustvovanja sa posla, s druge strane, na uzor-
ku od 94 drzavna sluzbenika zaposlenih u drzavnoj upravi Republike Srbije. Rezultati
istrazivanja su potvrdili da krsenje psiholoskih ugovora jeste prediktor promena u nivou
radne angazZovanosti i namere da se napusti organizacija, ali ne i duzine odsustvovanja
sa posla zaposlenih u drzavnoj upravi. S druge strane, povreda psiholoskog ugovora
korelira i prediktor je promena u sve tri vrste istrazivanih radnih ponasanja.

Kljuéne re€i: drzavna uprava, psiholoski ugovor, radna angazovanost, namera napustanja
organizacije, odsustvovanje sa posla
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PSYCHOLOGICAL CONTRACTS AND WORK-
RELATED BEHAVIOURS OF EMPLOYEES IN STATE
ADMINISTRATION: THE EVIDENCE FROM SERBIA

Abstract: In this paper we made an attempt to investigate the nature of the relationship
between psychological contracts and work behaviours of the employees in state
administration. We explore the relationship between psychological contract breach and
psychological contract violation, on one hand, and work engagement, turnover
intention and abseenteism, on the other hand, on the sample of 94 civil servants
employed in the state administration of the Republic of Serbia. Research findings
confirmed that psychological contract breach is the predictor of changes in work
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engagement and turnover intentions; however, it is not related to the abseenteism of
employee in state administration. On the other hand, psychological contract violation is
found to correlate and predict changes in all thee investigated work behaviours.

Key Words. State Administration, Psychological Contract, Work Engagement, Turnover
Intention, Abseenteism

1. UVOD

Stvaranje profesionalne, depolitizovane, transparentne i odgovorne drzav-
ne uprave je postao sine qua non povecanja kvaliteta javnih usluga u uslovima
ogranicenih resursa i sve znacajniji izazov za vecinu zemalja, a posebno za pri-
vrede u tranziciji. Kontinuirana izgradnja profesionalnog i depolitizovanog slu-
zbenickog sistema je jedan od klju¢nih uslova za zakonito, strucno i delotvorno
obavljanje upravnih poslova kojima se ostvaruju javne funkcije i sprovodi poli-
tika.

Budu¢i da kvalitet javnih usluga direktno i najneposrednije zavisi od po-
nasanja drzavnih sluzbenika, istrazivanje njihovih stavova i ponaSanja privlaci
sve vecu paznju kako u akademskoj tako i u stru¢noj javnosti. Kreiranje i odrza-
vanje pozitivnih radnih stavova i ponaSanja medu drzavnim sluzbenicima je
glavni izazov sa kojima se u uslovima rastu¢eg pritiska javnosti suoava me-
nadZment drZavne uprave. Zato je vazno istraziti prirodu stavova i ponaSanja i
njihov odnos medu zaposlenima u ovom sektoru. Da li je njihovo radno ponasa-
nje sli¢no ili razli¢ito u odnosu na zaposlene u privatnom sektoru? Sta utice na
njihovo radno ponasanje?

Postoje brojni dokazi da, izmedu ostalog, psiholoski ugovor koji se formira
u svesti pojedinca prilikom ulaska u organizaciju (nezavisno od volje poslodavca,
sa verom da postoji saglasnost obe strane — pojedinca i poslodavca) bitno utice na
stavove, ponasanje i zadovoljstvo zaposlenih kroz kontinuirano preispitivanje od-
nosa razmene izmedu poslodavca i zaposlenog (Anderson & Schalk, 1998). Psi-
holoski ugovor predstavlja skup o¢ekivanja koje pojedinac ima u odnosu na to ka-
ko ¢e doprineti ostvarenju ciljeva organizacije i Sta ¢e zauzvrat dobiti od organiza-
cije (Rousseau & McLean Parks, 1993; Guillermo & Rousseau, 2004). Moze se
definisati i kao skup ocekivanja koje pojedinac ima o uslovima razmene izmedu
njega i organizacije, a na Cije formiranje utie organizacija (Rousseau, 1995) ili
kao percepcija zaposlenog o medusobnim obavezama koje postoje izmedu njega i
njegovog poslodavca (Rousseau, 1990). Psiholoski ugovor predstavlja i vrstu
kognitivnog modela ili Seme (Rousseau, 1995), koja se razvija kroz iskustvo i ko-
ju pojedinci koriste da interpretiraju svet oko sebe i koja generiSu odgovarajuca
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ponasanja (Gioia & Sims, 1978). Za razliku od svih ostalih formalnih ugovora,
psiholoski ugovor nije formalno sacinjen, niti su svi elementi tog ugovora odrede-
ni u procesu pregovaranja izmedu zaposlenog i poslodavca.

Mnogi smatraju da, u vecini organizacija, krSenje elemenata psiholoskog
ugovora ne predstavlja izuzetak, ve¢ pravilo, pa percepcije o krSenju psiholo-
Skog ugovora mogu biti snazan prediktor promena u stavovima i ponaSanju za-
poslenih (Robinson & Rousseau, 1994). Medutim, vecina radova u relevantnoj
literaturi se bavi odnosom psiholoskih ugovora i radnih stavova, a vrlo je malo
empirijskih istraZivanja o uticaju psiholoskih ugovora na radna ponasanja zapo-
slenih, zbog Cega je ova oblast istrazivanja Cesto i kritikovana (Guest, 1998; Ar-
nold, 1996; Rousseau, 1995). Budu¢i da su istrazivanja u drzavnoj upravi jos re-
da, u ovom radu smo ucinili pokusaj da istrazimo da li medu drzavnim sluzbeni-
cima u drzavnoj upravi Republike Srbije postoji percepcija o krSenju psiholo-
Skog ugovora, ako postoji koliko je snazna i da li postoji veza izmedu krSenja
psiholoskih ugovora i njihovog radnog ponasanja na sli¢an nacin kao u privat-
nom sektoru. Ispitujemo da li izmedu krSenja psiholoskih ugovora i radnih po-
nasanja postoji linearna povezanost i, ako postoji, kolika je snaga te veze, koji je
smer povezanosti (pozitivan/negativan) i kakvi su uzro¢no-posledi¢ni odnosi iz-
medu njih tj. da 1i je krSenje psiholoskog ugovora predaktor promena u radnim
ponaSanjima zaposlenih u drzavnoj upravi. Vrste radnih ponasanja koje posma-
tramo su: 1) radna angaZovanost, 2) odsustvovanje sa posla i 3) napustanje or-
ganizacije.

Rad, pored uvoda, ima jos Cetiri dela. U drugom delu rada predstavljen je
teorijski okvir istrazivanja i na osnovu pregleda relevantne literature definisane
su istrazivacke hipoteze. U tre¢em delu rada opisan je kontekst i primenjena
metodologija istrazivanja. Rezultati istrazivanja i njihova diskusija predstavljeni
su u ¢etvrtom delu rada. Najzad u poslednjem delu rada, izvedeni su zakljucci i
implikacije, ukazano je na metodoloska ogranicenja rada i buduce pravce istra-
Zivanja u ovoj oblasti.

2. TEORIJSKI OKVIR
2.1. Pojam i definisanje psiholoskog ugovora

Radni odnosi, u ¢ijem kontekstu se formiraju psiholoski ugovori, ishodi-
Ste su druStvene razmene, koja podrazumeva razmenu ekonomskih i socio-emo-
cionalnih resursa izmedu ucesnika razmene. Odnos razmene je ureden tzv. nor-
mom reciprociteta, zbog Cega svaki od ucesnika razmene ocekuje dobitak koji
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je ekvivalentan onome §to je ulozio (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008). Norma
reciprociteta nalaze da svaka od strana u odnosu razmene ima svoja prava i oba-
veze, gde je ulog jednak ocCekivanoj koristi, ¢ime odnos drustvene razmene pre-
rasta u proces uzvracanja ,reciprocnih gratifikacija” (Goulldner, 1960, str.
173.), a sam odnos biva kontinuirano obnavljan i ucvrs¢ivan, budu¢i da medu
ucesnicima proizvodi ,,0se¢anja licne obaveze, zahvalnosti i poverenja” (Blau,
1964, str. 123). lako norma reciprociteta, prakticno, omogucava odrzivost dru-
Stvene razmene, odnos izmedu dve strane Cesto moze pocivati na nedovoljno
definisanim uslovima razmene, ¢ime se akterima ostavlja otvoren prostor za
sopstvenu interpretaciju svojih i tudih obaveza, a odluka o isplati koristi osta-
vljena je kao diskreciono pravo onome ko korist ,,isplac¢uje” (Blau, 1964). U ta-
kvom kontekstu formiraju se psiholoski ugovori koji predstavljaju individualno
verovanje u postojanje reciprocnih obaveza (Rousseau, 1989, 1990), gde je od-
nos razmene regulisan normom reciprociteta, a ugovorni karakter odnosa zaga-
rantovan verovanjem da je dogovor o uslovima razmene izmedu dve strane po-
stignut. Pri tome, formalan ugovor ne mora fakticki postojati, ve¢ je dovoljno da
postoji u ,,oku svog drzaoca” (Rousseau, 1989). Psiholoski ugovor formira se
onda kada zaposleni veruje da je dogovor o medusobnim pravima i obavezama
u radnom odnosu postignut (Rousseau, 1989, 1990; Robinson & Rousseau,
1994) i kada zaposleni ulaze svoje resurse verujuci da ¢e zauzvrat dobiti dogo-
voreni razmenski ekvivalent, koji ¢esto ima karakter odlozene isplate.

Verujuci u reciprocitet razmene, a na osnovu svojih o¢ekivanja o sopstve-
nim pravima i obavezama u odnosu sa poslodavcem (McLean Parks et al.,
1998), zaposleni, u svojoj svesti, formira psiholoski ugovor koji odreduje: a) na-
¢in na koji ¢e se on ponasati u radnom odnosu, b) njegovu percepciju organiza-
cije i c) njegove reakcije na tretman koji dobija od nje. Teorija o psiholoskim
ugovorima prepoznaje psiholoske ugovore kao kognitivne Seme, odnosno men-
talne modele razmene (Rousseau, 2003), koji zaposlenima pomazu da u odnosu
drustvene razmene interpretiraju informacije koje dobijaju i da reaguju na kon-
tekstualne faktore. Obezbeduju¢i mentalne procese za kodiranje i dekodiranje
informacija iz okruzenja, procenu iskustava, reSavanje problema i anticipiranje
buduénosti (Taylor & Crocker, 1981), kognitivne Seme predstavljaju svojevrsni
vodi¢ zaposlenima u procesu kreiranja sopstvenog iskustva u odredenoj organi-
zaciji 1 odredujuce uti¢u na njegovo ponasanje. Tako psiholoski ugovori, pred-
stavljaju¢i skup pretpostavki na kojima, prema uverenjima zaposlenog, radni
odnos pociva, umnogome definiSu radno iskustvo zaposlenog. lako prisutni u
svakom dobrovoljnom odnosu razmene, psiholoski ugovori dobijaju posebno na
znacaju onda kada bivaju prekrSeni, Cemu literatura o psiholoskim ugovorima
posvecuje najvise paznje.
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Krsenje psiholoskog ugovora (engl. psychological contract breach) pred-
stavlja spoznaju da je organizacija napravila propust u ispunjenju onoga $to za-
posleni veruje da je bilo predmet ugovora (Morisson & Robinson, 1997), odno-
sno da je organizacija prekrSila obe¢ano. Moze nastati bilo usled stvarnog neis-
punjenja dogovorenog, bilo kao posledica subjektivne percepcije zaposlenog da
obecanja nisu ispunjena (Robisnon & Morrison, 2000). KrSenje psiholoskog
ugovora nastaje ili onda kada se organizacija ne pridrzava dogovorenog ili, pak,
kada postoje razli¢ite interpretacije dogovora izmedu zaposlenog i organizacije,
kao 1 njihovih medusobnih prava i obaveza. Nepridrzavanje dogovora od strane
predstavnika organizacije moZe biti prouzrokovano nemogucéno$éu organizacije
da sprovede obecano (usled izmenjenih situacionih faktora, nepazljivo posta-
vljenih medusobnih obaveza koje nije moguce ispostovati itd.) ili onda kada po-
stoji odsustvo volje da se dogovor sprovede (Morrison & Robinson, 1997). S
druge strane, krSenje psiholoskog ugovora neretko nastaje u situaciji kada po-
stoji jaz u nacinu interpretacije i razumevanja dogovora izmedu dve strane, od-
nosno kada zaposleni i predstavnici (agenti) organizacije imaju razlicite predsta-
ve o njihovim medusobnim pravima i obavezama. Ovakva situacija se najcesce
javlja usled: a) postojanja razli¢itosti u kognitivnim Semama dveju strana u rad-
nom odnosu, b) odsustva adekvatne komunikacije prilikom formiranja medu-
sobnih ocekivanja, c¢) same prirode obostranih obecanja na relaciji zaposleni —
organizacija, a koja je prilicno slozena i fragmentisana (Morrison & Robinson,
1997) i ostavlja prostor za subjektivno tumacenje uslova dogovora. U trenutku
kada zaposleni percipira da je dogovor prekrSen i da je organizacija napravila
propust u izvrSenju dogovorenog, u svesti zaposlenog dolazi do pojave krSenja
psiholoskog ugovora. Percepcija da je dogovor prekrsen stvara potrebu kod za-
poslenog da pronade objasnjenje novonastale situacije, $to dalje uti¢e na njego-
ve radne stavove (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007). Radni stavovi,
kao relativno trajne predispozicije ponasanja ljudi u organizaciji, mogu biti iz-
menjeni pod uticajem percepcije da je dogovor izmedu dve strane prekrSen, bu-
du¢i da pretpostavke na kojima radni odnos pociva (postupanje u dobroj veri,
poverenje i nacelo recipro¢nog uzvracanja) bivaju preispitivane.

Krsenje psiholoskog ugovora, u sustini, jeste uo¢avanje da obecano nije
ispunjeno; to moze biti kratkoro¢nog daha i rezultovati u ,,povratku” pojedinca
u stanje ,,stabilnog” psiholoskog ugovora ili se, alternativno, moze razviti u ose-
¢aj potpune povrede psiholoskog ugovora (Pate, Martin, & McGoldrick, 2003,
str. 559). Budu¢i da krSenje psiholoskog ugovora u svesti zaposlenog pokrece
proces interpretacije novonastale situacije, percepcija da su odredbe ugovora
prekrsene proizvode snazna afektivna reagovanja — povredu psiholoskog ugovo-
ra (engl. psychological contract violation), koja predstavlja emotivnu reakciju
pojedinca na kognitivnu spoznaju da je ugovor prekrSen (Robinson & Morrison,
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2000; Zhao et al., 2007; Cassar & Briner, 2011). Emotivna reakcija najcesce
ukljucuje afektivno iskustvo frustracije, razocarenja i ljutnje (Morrison & Ro-
binson, 1997), za $ta se dalje vezuju osecanja povredenosti, izdaje i preispitiva-
nje pretpostavki na kojima odnos razmene pociva (Rousseau, 1989). Na jacinu
povrede psiholoskog ugovora utice proces interpretacije njegovog krsenja, a na
koji uticaj imaju individualne karakteristike zaposlenog, veli¢ina diskrepance
izmedu ostvarenog i obecanog, njene ocene pravicnosti, socijalnog konteksta i
ustaljenih praksi (Morrison & Robinson, 1997). Dok je krSenje ugovora sazna-
nje da poslodavac (organizacija) nije ispoStovao ono $to zaposleni veruje da je
dogovoreno, povreda ugovora je rezultat kognitivno-emocionalnog procesa po-
jedinca 1 njeni efekti mogu sezati mnogo dalje od puke percepcije da dogovor
nije ispoStovan, podrivajuéi time temelje na kojima odnos izmedu dveju strana
pociva i uti€u¢i na eroziju poverenja u odnosu drustvene razmene izmedu zapo-
slenog i organizacije.

2.2. PsiholoSki ugovori i radna ponasanja zaposlenih

Psiholoski ugovori, a posebno njihovo neispunjenje, ostavljaju posledice
na radno okruzenje, buduci da vrSi uticaj na radne stavove i radna ponasanja za-
poslenih. Moguce kognitivne reakcije na neispunjenje psiholoskog ugovora
ukljucuju, na primer, smanjenje zadovoljstva poslom, posvecenosti organizaciji
i lojalnosti, ali i poveéanje cinizma zaposlenog usmerenog na rukovodioce, or-
ganizaciju kao celinu i/ili organizacione politike (Robinson & Morrison, 1995;
Carbery, Garavan, O’Brien & McDonnell, 2003). Bihevioralne reakcije mogu
ukljuciti promene kao $to su odsustvovanje sa posla, smanjenje radnog napora i
sli¢cno (Guest, Conway & Briner, 1996; Guest & Conway, 1997, 1998). Neka is-
trazivanja (Organ, 1988) pokazuju da se u organizacijama u kojima zaposleni
percipiraju da se njihov poslodavac pridrzava dogovorenog moze ocekivati da
¢e oni u vecoj meri praktikovati tzv. gradansko ponaSanje unutar organizacije
(engl. organizational citizenship behavior). Sa druge strane, razliite studije
(McLean Parks & Kidder 1994; Turnley & Feldman, 2000) pokazuju da ¢e u
slucaju krSenja psiholoskog ugovora zaposleni biti skloniji ili da demonstriraju
nefunkcionalna ponasanja ili da znacajno umanje svoje radne napore usled sma-
njenja motivacije (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Empirijska istrazivanja,
takode, potvrduju da krSenje psiholoskog ugovora podriva poverenje zaposlenih
prema organizaciji (Robinson, 1996; Zhao et al., 2007), na ¢ijim pretpostavka-
ma se zasniva norma reciprociteta koja omogucuje kontinuirano obavljanje od-
nosa druStvene razmene. Kada se temelji ovih pretpostavki dovedu u pitanje,
proces motivacije zaposlenih biva narusen, $to negativno uti¢e na radne stavove
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zaposlenih — zadovoljstvo poslom i posvecenost organizaciji (Cassar & Briner,
2011; Colye-Shapiro & Kessler, 2008; Robinson & Rousseau, 1994; Zhao et al,
2007; Guest, 1998; Tekleab, Takeuchi & Taylor, 2005; Bal, De Lange, Jansen
& Van Der Velde, 2008). Meta-studija (Zhao et al., 2007) dokazuje postojanje
veze 1 izmedu krSenja psiholoskog ugovora i individualne efektivnosti.

Negativne posledice krSenja psiholoskog ugovora na radna ponasanja
zaposlenih su utoliko vece, ukoliko oni snaznije percipiraju da je do krSenja
doslo namerno; u slucaju da percipiraju da je krSenje ugovora eksterno
uslovljeno i da je do njega doslo nezavisno od volje poslodavca, odnos razmene
moze ostati netaknut i nepromenjen. Medutim, neki autori isticu da su u
stvarnim radnim situacijama zaposleni daleko skloniji da svako krSenje ugovora
od strane poslodavca percipiraju kao namerno (Parzefall & Coyle-Shapiro,
2011).

Literatura o psiholoskim ugovorima nudi Sirok spektar empirijskih studija
koje dokazuju postojanje negativnog uticaja krSenja psiholoskog ugovora na
stavove zaposlenih pretpostavljaju¢i da radni stavovi snazno uti¢u na organiza-
ciono ponasanje, a §to je u skladu sa prethodnim empirijskim studijama (Harri-
son, Newman & Roth, 2006). Zato u ovom radu nastojimo da istrazimo prirodu
odnosa izmedu krSenja i povrede psiholoskog ugovora i radnih ponasanja, obra-
¢ajuci paznju, pre svega, na radnu angazovanost zaposlenih, napustanje organi-
zacije i odsustvovanje sa posla.

2.2.1. Radna angaZovanost

Radna angazovanost (engl. work engagement) predstavlja pozitivno i is-
punjavajuce stanje uma koje je u vezi sa radom, a koje je definisano energi¢no-
$¢u, predanoscu (posveéenoséu) i udubljenoséu u predmet rada (Schaufeli, Sala-
nova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Sve vise dobija na znacaju, bududi da,
iako podlozna fluktuaciji s protokom vremena, moZe biti pouzdan alat za pred-
vidanje individualnih, timskih i organizacionih rezultata (Bakker & Albrecht,
2018), usled svoje povezanosti sa pozitivnim radnim stavovima (Bakker &
Schaufeli, 2014), ponasanjem na nivou radne uloge i gradanskim ponaSanjem u
organizaciji (Breckler, 1984; Christian, Garza & Slaughter, 2011). Definisana
kao psiholosko-motivaciono stanje koje prati investiranje li¢ne energije pojedin-
ca u posao koji obavlja (Schaufeli & Bakker, 2010), radnu angazovanost mogu-
¢e je razloziti na tri komponente: 1) energic¢nost, koja je predstavlja spremnost
da se investira trud, da se istraje uprkos potesko¢ama na poslu i kao mentalna
fleksibilnost tokom rada, 2) predanost (posvecenost), koja se odnosi na ukljuce-
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nost zaposlenog u posao koji obavlja, osecaje inspiracije, ponosa i izazova koji
posao nosi i osecaj sopstvenog znacaja prouzrokovanog radom i 3) udubljenost,
koja se odnosi na duboku i potpunu koncentraciju koja iskrsava tokom rada, ka-
da vreme neprimetno protice i kada zaposlenom postaje tesko da se odvoji od
predmeta rada (Schaufeli et al., 2002; Bakker & Schaufeli, 2017).

Rejton i Jalabik (Rayton & Yalabik, 2014) u svom empirijskom istraziva-
nju radnu angazovanost dovode u vezu sa psiholoskim ugovorima oslanjajuéi se
na koncept teorije drustvene razmene i dokazuju da krSenje psiholoskog ugovo-
ra negativno uti¢e na angazovanost zaposlenih. Isticu da, zbog principa norme
reciprociteta, krSenje psiholoskog ugovora proizvodi osecaj gubitka resursa, ko-
me sledi recipro¢no uskrac¢ivanje radne angazovanosti zaposlenog, buduéi da se
ona moze posmatrati kao razmenski ekvivalent onome §to organizacija obezbe-
duje svojim radnicima.

Nastojeci da utvrdimo da li sli¢na povezanost postoji i na uzorku zaposle-
nih u drzavnoj upravi, definisali smo istrazivacke hipoteze:

HI: Postoji jaka negativna linearna korelacija izmedu krSenja psiholo-
Skog ugovora i radne angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi.

Hla: Krsenje psiholoskog ugovora jeste prediktor promena u nivou radne
angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi.

Takode, u svrhu dobijanja celovite slike uticaja psiholoskih ugovora na
radna ponasanja zaposlenih, istrazujemo i afektivnu reakciju zaposlenih na krse-
nje ugovora, odnosno osecaj povrede psiholoskog ugovora i njegov uticaj na
radnu agnazovanost u skladu sa preporukama novijih istrazivanja (Abela & De-
bono, 2019), pa pretpostavljamo sledece:

H2: Postoji jaka negativna linearna korelacija izmedu povrede psiholo-
Skog ugovora i radne angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi.

H2a: Povreda psiholoskog ugovora jeste prediktor promena u nivou rad-
ne angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi

2.2.2. NapuStanje organizacije

Namera da se napusti organizacija (engl. turnover intention) smatra se pou-
zdanim alatom koji moze adekvatno zameniti predvidanje i opisivanje stvarnog na-
pustanja organizacije (Tett & Meyer, 1993;), buduci da se namera o napustanju vidi
kao snazan prediktor ponasanja — stvarnog odlaska iz organizacije (Hom &
Griffeth, 1995; Takleab, Takeuchi & Taylor, 2005). Definisana kao svesna i odlu¢-
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na spremnost da se napusti organizacija (Tett & Meyer, 1993) ili kao namera zapo-
slenog da dobrovoljno promeni posao ili organizaciju u kojoj radi (Schyns, Torka &
Gossling, 2007), namera napustanja organizacije u literaturi se smatra poslednjim
korakom u misaonom procesu donosenja odluke da se organizacija zaista i napusti
(Hom & Griffeth, 1995; Hom, Griffeth & Sellaro, 1984).

Budu¢i da krSenje psiholoskog ugovora za zaposlenog predstavlja nega-
tivni dogadaj (prema Zhao et al., 2007), percepcija da je organizacija prekrsila
ugovor moze se odraziti na radne stavove i ponaSanje zaposlenog. Napustanje
organizacije za zaposlenog moze biti svojevrsna kazna za prestup koji je organi-
zacija nacinila, a namera napustanja neretko je rezultat smanjenja produktivnog
ponasanja i zelje da se ulaze napor za ostvarivanje organizacionih ciljeva.

Literatura o psiholoskim ugovorima obiluje empirijskim istrazivanjima
koja dokazuju da postoji pozitivna korelacija izmedu krsenja psiholoskog ugo-
vora i namere da se napusti organizacija (Barnett, Gordon, Gareis & Morgan,
2004; Tekleab et al., 2005). Percepcija o krSenju psiholo$kog ugovora je u sna-
Znoj vezi sa nezadovoljstvom, mislima o napustanju organizacije i stvarnim na-
pustanjem (Bunderson, 2001). Sa druge strane, dokazana je negativna korelacija
izmedu krSenja psiholoskog ugovora i Zelje da se ostane u organizaciji (Robin-
son & Rousseau, 1994; Robisnon, 1996).

Budu¢i da u relevantnoj literaturi ne postoje istrazivanja u sektoru drzav-
ne uprave, ili su izrazito retka, u ovom radu tezimo da ispitamo da li sli¢na, po-
zitivna korelacija postoji izmedu krSenja i povrede psiholoskog ugovora i name-
re da se organizacija napusti i medu zaposlenima u drzavnoj upravi, pa pretpo-
stavljamo sledece:

H3: Postoji jaka pozitivna linearna korelacija izmedu krsenja psiholoskog
ugovora i namere zaposlenih u drzavnoj upravi da napuste organizaciju.

H3a: Krsenje psiholoskog ugovora jeste prediktor promena namere da se
napusti organizacija medu zaposlenima u drzavnoj upravi.

H4: Postoji jaka pozitivna linearna korelacija izmedu povrede psiholo-
Skog ugovora i namere zaposlenih u drzavnoj upravi da napuste organizaciju.

H4a: Povreda psiholoskog ugovora jeste prediktor promena namere da se
napusti organizacija medu zaposlenima u drzavnoj upravi.
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2.2.3. Odsustvovanje sa posla

Napustanje organizacije i odsustvovanje sa posla mogu se razumeti kao
dve manifestacije radnog ponasanja u kojima zaposleni prestaje da ulaze napor
ili odustaje od ponasSanja koja doprinose ostvarenju organizacionih ciljeva
(Muchinsky, 1977). Dok je napusStanje organizacije znatno prisutnije u istrazi-
vackoj literaturi, odsustvovanje sa posla (engl. abseenteism) je nejasno definisa-
no, a rezultati empirijskih istrazivanja su ¢esto neuporedivi, buduci da se osla-
njaju na razlicite definicije ovog pojma, a koriS¢ene skale nemaju svodni i upo-
redivi psihometrijski kvalitet (Macnisky, 1977). Odsustvovanje sa posla se naj-
¢eSce dovodi u vezu sa zdravstvenim razlozima; ipak, odsustvovanje kao neret-
ka pojava u organizacijama, moze biti rezultat razlicitih faktora, a istraziva¢ima
su, zbog dostupnosti podataka, naj¢e$ce na raspolaganju samo oni koji ukazuju
na odsustvovanje koje je u organizaciji registrovano kao bolovanje zaposlenih.
Odsustvovanje zaposlenih sa posla predstavlja trosak za organizaciju, stoga je u
njenom interesu da potrebu zaposlenih za odsustvovanjem umanji. Potreba za-
poslenih za odsustvovanjem moze biti rezultat neadekvatnog tretmana od strane
organizacije, koji zaposleni registruje kao krSenje psiholoskog ugovora. Neka
empirijska istrazivanja su pokazala da je krSenje psiholoskih ugovora povezano
sa niskim poverenjem prema organizaciji, koje je onda povezano sa percepci-
jom o niskom nivou saradnje u organizaciji i ¢e$¢im odsustvovanjima sa posla
(Deery, Iverson & Walsh, 2006); druga istrazivanja, pak, eksplicitno dokazuju
da je krSenje psiholoskih ugovora prediktor odsustvovanju sa posla (Johnson &
O’Leary-Kelly, 2003).

Teze¢i da ispitamo da li slicna veza postoji i na uzorku zaposlenih u sek-
toru drzavne uprave, pretpostavljamo sledece:

HS5: Postoji jaka pozitivna linearna korelacija izmedu krsenja psiholoskog
ugovora i odsustvovanja zaposlenih u drzavnoj upravi sa posla.

H5a: Krsenje psiholoskog ugovora jeste prediktor promena u duZini odsu-
stvovanja sa posla zaposlenih u drzavnoj upravi.

H6: Postoji jaka pozitivna linearna korelacija izmedu povrede psiholo-
Skog ugovora i odsustvovanja zaposlenih u drzavnoj upravi sa posla.

Ho6a: Povreda psiholoskog ugovora jeste prediktor promena u duzini od-
sustvovanja sa posla zaposlenih u drzavnoj upravi.
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3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA
3.1. Kontekst istraZivanja: DrZzavna uprava Republike Srbije

Delokrug rada. Drzavna uprava Republike Srbije je deo izvrSne vlasti
koji vrsi sledece poslove: 1) u€estvuje u oblikovanju politike Vlade ( priprema
nacrte zakona, drugih propisa i opstih akata za Vladu, predlaze Vladi strategije
razvoja i druge mere kojima se oblikuje politika Vlade), 2) prati stanja u oblasti-
ma iz svoga delokruga, 3) obavlja izvr$ne poslove (izvrSava zakone, druge pro-
pise i opste akte, tako Sto donosi propise, reSava u upravnim stvarima, vodi evi-
dencije, izdaje javne isprave i preduzima upravne radnje), 4) vrsi inspekcijski
nadzor nad sprovodenjem zakona i drugih propisa neposrednim uvidom u poslo-
vanje i postupanje fizickih i pravnih lica, 5) stara se da se rad javnih sluzbi odvi-
ja prema zakonu, 6) obavlja razvojne poslovi i 7) obavlja ostale stru¢ne poslove
(npr., prikupljanje i analiza podataka, sacinjavanje izvestaja i drugih materijala
kojima doprinose razvoju oblasti iz svog delokruga).’

Organi drZavne uprave. Drzavnu upravu ¢ine sledeci organi:* (1) Mini-
starstva — ukupno 16: 1) Ministarstvo finansija; 2) Ministarstvo privrede; 3) Mi-
nistarstvo poljoprivrede, Sumarstva i vodoprivrede; 3a) Ministarstvo zastite Zi-
votne sredine; 4) Ministarstvo gradevinarstva, saobracaja i infrastrukture; 5) Mi-
nistarstvo rudarstva i energetike; 6) Ministarstvo trgovine, turizma i telekomuni-
kacija; 7) Ministarstvo pravde; 8) Ministarstvo drzavne uprave i lokalne samou-
prave; 9) Ministarstvo unutrasnjih poslova; 10) Ministarstvo odbrane; 11) Mini-
starstvo spoljnih poslova; 11a) Ministarstvo za evropske integracije; 12) Mini-
starstvo prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja; 13) Ministarstvo zdravlja; 14)
Ministarstvo za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanja; 15) Ministarstvo
omladine i sporta; 16) Ministarstvo kulture i informisanja; (2) Organi uprave u
sastavu ministarstva: a) uprave (obrazuju se za izvrSne i s njima povezane in-
spekcijske 1 strucne poslove), b) inspektorati (obrazuju se za inspekcijske i s nji-
ma povezane strucne poslove) i ¢) direkcije (obrazuju se za strucne i s njima po-
vezane izvr$ne poslove koji se, po pravilu, odnose na privredu); (3) Posebne or-
ganizacije: a) sekretarijati (obrazuju se za stru¢ne poslove znacajne za sve orga-
ne drzavne uprave i s njima povezane izvr$ne poslove) i b) zavodi (obrazuju se
za stru¢ne poslove koji iziskuju primenu posebnih metoda i saznanja i s njima
povezane izvrsne poslove).

> Prema Zakonu o dravnoj upravi (,Sluzbeni glasnik Republike Srbije” br. 79/2005,
101/2007, 95/2010, 99/2014, 47/2018 i 30/2018).

* Prema Zakonu o ministarstvima (,, Sluzbeni glasnik Republike Srbije” br. 44/2014, 14/2015,
54/2015, 96/2015 - dr. zakon i 62/2017).
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Rad organa drzavne uprave podleze nadzoru Vlade, Narodne skupstine
(preko nadzora nad radom Vlade i ¢lanova Vlade) i sudova (preko upravnog
spora nadziru zakonitost pojedinacnih akata organa drzavne uprave donesenih u
upravnim stvarima).

Zaposleni u drZzavnoj upravi. Poslove u organima drzavne uprave oba-
vljaju: 1) drzavni sluzbenici (poslove iz delokruga organa drzavne uprave) i 2)
namestenici (prate¢e pomocno-tehnicke poslove u drzavnom organu). Prema
podacima iz jula 2019. godine, broj zaposlenih u drzavnoj upravi RS bio je
25.476°, §to predstavlja umanjenje u odnosu na prethodne godine (2009. godine
je, na primer, registrovano 30.730 zaposlenih, 2004. Godine 27.613 zaposlenih).
Broj zaposlenih u drzavnoj upravi predstavlja 3,78% ukupnog broja zaposlenih
u javnom sektoru (673.443°). Od ukupnog broja zaposlenih u drzavnoj upravi
RS 71,8% je zaposleno na neodredeno (18.290), 10,24% na odredeno (2.610) i
17,96% po osnovu privremenih i povremenih poslova i ugovora). Prema podaci-
ma SUK-a iz septembra 2019, broj drzavnih sluzbenika je 20.900, a nameSteni-
ka 4.576. Poseban problem u pracenju broja zaposlenih u drzavnoj upravi RS
predstavlja ¢injenica da se ovi podaci ne objavljuju, da se zaposleni razlicito ob-
uhvataju u razlicitim izvestajima medunarodnih organizacija, a kada se zvanic-
no objavljuju, obicno se broj zaposlenih u drzavnoj upravi prikazuje zbirno sa
nekim drugim grupama zaposlenih u okviru javnog sektora.

Radna mesta drzavnih sluzbenika dele se na 1) polozaje i 2) izvrsilacka
radna mesta, a u zavisnosti od sloZenosti poslova, ovlas¢enja i odgovornosti.
Polozaj je radno mesto na kome drzavni sluzbenik ima ovlas¢enja i odgovorno-
sti vezane za vodenje i uskladivanje rada u drzavnom organu. Polozaj se stice
postavljenjem od Vlade ili drugog drzavnog organa ili tela i ukljucuju sledeca
radna mesta: pomo¢nik ministra, sekretar ministarstva, direktor organa uprave u
sastavu ministarstva, pomo¢nik direktora organa uprave u sastavu ministarstva,
direktor posebne organizacije, zamenik i pomo¢nik direktora posebne organiza-
cije, direktor sluzbe Vlade, zamenik i pomo¢nik direktora sluzbe Vlade, zame-
nik i pomo¢nik Generalnog sekretara Vlade, republi¢ki javni pravobranilac i za-
menik republi¢kog javnog pravobranioca. PoloZzaji u sudovima i javnim tuzila-
Stvima odreduju se aktom Vrhovnog kasacionog suda, odnosno Republickog
javnog tuzioca, a u ostalim drzavnim organima polozaji se odreduju aktima tih

5 Prema podacima Centralnog registra obaveznog socijalnog osiguranja (CROSO). Broj ne
ukljucuje zaposlene u Ministarstvu unutrasnjih poslova, Ministarstvu odbrane, poreskoj admini-
straciji.

® Prema podacima CROSO.
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organa. Izvrsilacka radna mesta jesu sva radna mesta koja nisu polozaji, uklju-
¢ujuéi i radna mesta rukovodilaca uzih unutrasnjih jedinica u drzavnom organu.
Izvrsilacka radna mesta razvrstavaju se po zvanjima, u zavisnosti od sloZenosti i
odgovornosti poslova, potrebnih znanja i sposobnosti i uslova za rad na slede¢i
nacin: viSi savetnik, samostalni savetnik, savetnik, mladi savetnik, saradnik,
mladi saradnik, referent i mladi referent.

Upravljanje ljudskim resursima. Svi procesi i aktivnosti upravljanja
ljudskim resursima (zapoS$ljavanje, planiranje, analiza posla, plate, razvoj i
stru¢no usavrsavanje, napredovanje, zdravlje i bezbednost zaposlenih i otpusta-
nje) uredene su zakonskim (prvenstveno Zakonom o drzavnim sluzbenicima) i
podzakonskim propisima, pa su, prema tome, javni i unapred poznati svim za-
poslenima i kandidatima za zapoSljavanje u drzavnoj upravi RS. Jedan od pro-
blema je Sto se za veliki broj drzavnih sluzbenika primenjuju specijalni propisi u
oblasti regrutacije i selekcije, plata, ocenjivanja performansi (na primer, u Mini-
starstvu unutrasnjih poslova, carini, poreskoj administraciji i zavodima za izvr-
Senje krivicnih sankcija). Ministarstvo unutrasnjih poslova RS je tek tokom
2018. godine prebacio oko 400 (od ukupno 39.564) zaposlenih iz statusa policij-
skih sluzbenika u status drzavnih sluzbenika. Takode, poseban problem vrSenja
politickog pritiska na drzavnu administraciju ogleda se u Cinjenici da je u julu
2019. godine od ukupno 350 polozaja, 56% lica na poloZajima bilo u statusu vr-
Sioca duznosti.” Od 2018, odnosno 2019. godine uvodi se sistem kompetencija
kao osnova za kreiranje i upravljanje svim aktivnostima ULJR-a.

Aktuelno stanje: reforma drZzavne uprave. Reforma drzavne uprave u
Republici Srbiji zapocela je znatno kasnije u poredenju sa ostalim privredama u
tranziciji, 1 to 2000. godine nakon politickih promena, mada sve do 2010. nije
bilo znacajnijih pomaka (Jani¢ijevi¢ & Bogicevi¢ Miliki¢, 2011). Politika refor-
me zasniva se na principima evropskog upravnog prostora (Control and Mana-
gement System Baselines for European Union Membership, Civil Service Base-
lines).® Najvazniji zahtevi se odnose na jatanje profesionalizma i postovanje
osnovnih principa rada i glavnih elemenata polozaja drzavnih sluzbenika, a to
su: pravni osnov regulisanja polozaja drzavnih sluzbenika, uspostavljanje i pri-
mena principa zakonitosti, odgovornosti i nepristrasnosti u radu, transparentan
proces zaposljavanja na osnovu zasluga i uz kori§éenje javnih konkursa kao in-
strumenta regrutacije, depolitizacija uprave, uspostavljanje sistema napredova-

7 Prema podacima SUK-a.

8 Videti: Sigma Baselines, Control and Management System Baselines for European Union
Membership, OECD, October 1999.
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nja na osnovu zasluga i ostvarenih performansi, efikasno upravljanje ljudskim
resursima itd.” Pored nesumnjivog doprinosa Evropske unije razvoju i primeni
standarda pravnog poloZaja drzavnih sluzbenika u zemljama c¢lanicama, veliki
uticaj imaju i druge medunarodne organizacije, kao $to su OUN, Savet Evrope i
Medunarodna organizacija rada (MOR).

Polazeéi od smernica Evropske unije o potrebama razvoja javno-sluzbe-
nickog sistema, u Republici Srbiji su usvojeni brojni strateski dokumenti,'® ¢ime
su stvorene pretpostavke za sistemski pristup reformi javne uprave i definisani
pravci njenog razvoja. Opsti cilj reforme je unapredenje rada javne uprave i
obezbedivanje visokog kvaliteta usluga gradanima i privrednim subjektima i
stvaranje takve uprave koja ¢e doprineti ekonomskoj stabilnosti. Osim reforme
drzavno-sluzbenickog sistema, drzavna uprava se, usled ekonomske krize, suo-
¢ila 1 sa rastu¢om potrebom Stednje i racionalizacije (Bogi¢evi¢ Miliki¢ & Jani-
¢ijevic, 2009), usled cega poslednjih deset godina dolazi do smanjenja broja za-
poslenih, zamrzavanja plata, smanjenja plata i zamrzavanja zaposljavanja (zako-
nom se odreduje maksimalan broj zaposlenih u javnom sektoru). Posledica
ograniCavanja zapoSljavanja je da je zaustavljen rast broja zaposlenih i da raste
udeo zaposlenih na odredeno vreme. Takode, izmenama Zakona o drzavnim
sluzbenicima olakSano je otpustanje drzavnih sluzbenika. Zbog svega navede-
nog, moglo bi se ocekivati da su zaposleni u drzavnoj upravi, narocito posled-
njih desetak godina, razvili percepcije o krSenju psiholoskih ugovora.

? Opsirnije u:Sigma Balkans Reports, Republic of Serbia, Public Service and the Administrative
Framework, June, 2007; Sigma Paper No 23, Preparing Public Administrations for the European
Administrative Space, OECD, Paris, 1998; Sigma Paper No 27, European Principles for Public
Administration, OECD, Paris, 1998; OECD, Sigma Baselines, Control and Management System
Baselines for European Union Membership, October 1999; OECD, Administrative Capacities for
EU membership, Public Management Forum, Paris, 2000.

1% Videti: Strategija reforme drzavne uprave u Republici Srbiji i Akcioni plan za sprovodenje
reforme drzavne uprave, Ministarstvo za drzavnu upravu i lokalnu samoupravu, Beograd, mart
2005; Strategija reforme javne uprave u Republici Srbiji za period 2014-2016. godine (,,Sl. Gla-
snik RS” br. 020-656/2014), Beograd, 2014; Strategija strunog usavrSavanja drzavnih sluzbenika
u Republici Srbiji (,,S1. glasnikRS” br. 56/2011, 51/2013); Vlada RS, Fiskalna strategija za 2017.
Godinu sa projekcijama za 2018. i 2019. godinu, 2017, Strategija razvoja interne finansijske kon-
trole u javnom sektoru u Republici Srbiji za period 2017-2020. godine, 2017. Od znacaja je i Ak-
cioni plan za Poglavlje 23 koji predstavlja krovni strateski dokument u ovoj oblasti, a kojim se
predvidaju aktivnosti usvajanja i sprovodenja strategije razvoja ljudskih resursa za pravosude, a
na osnovu analize potreba i obima posla. Videti: Republika Srbija, Pregovaracka grupa za Pogla-
vlje 23, Akcioni plan za Poglavije 23, 2015.
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3.2. Metod istrazivanja

Radi prikupljanja primarnih podataka, u istrazivanju smo koristili metod
anketiranja. KoriSc¢en je upitnik sa ukupno dvadeset osam pitanja: krSenje psiho-
loskih ugovora (5 pitanja), povreda psiholoskog ugovora (Cetiri pitanja), radna
angazovanost (devet pitanja), napustanje organizacije (jedno pitanje), odsustvo-
vanje sa posla (jedno pitanje) i demografske karakteristike (osam pitanja).

U pogledu nacina popunjavanja upitnika od strane ispitanika, opredelili
smo se za tehniku ,,papir-olovka”, radi povecanja responzivnosti ispitanika, bu-
du¢i da je rec€ o zaposlenima u drzavnoj upravi koji su nepoverljivi prema bilo
kakvim istrazivanjima. UceS¢e u istrazivanju je bilo dobrovoljno i bez finansij-
ske nadoknade.

Anketiranje je sprovedeno u toku radnog vremena, medu slucajno izabra-
nim zaposlenima koji su tog dana bili na poslu, i na osnovu odobrenja pomo¢ni-
ka ministara da se istrazivanje sprovede. Istrazivaci su ispitanike, pre otpocinja-
nja popunjavanja upitnika, detaljno informisali o svrsi istrazivackog projekta,
nacinu popunjavanja upitnika i obavezi istrazivaca da podatke analiziraju isklju-
¢ivo grupno i u naucno-istrazivacke svrhe.

Istrazivanje je sprovedeno u periodu mart — jun 2019. godine u tri organa
drzavne uprave: 1) Ministarstvu unutrasnjih poslova RS (MUP), 2) Ministarstvu
za drzavnu upravu i lokalnu samoupravu RS (MDULS) i 3) Sluzbi za upravlja-
nje kadrovima Vlade Republike Srbije (SUK). Kada je u pitanju Ministarstvo
unutrasnjih poslova, u istrazivanje su ukljuceni samo zaposleni sa statusom dr-
zavnih sluzbenika, buduci da se na zaposlene sa statusom policijskog sluzbenika
primenjuju posebni propisi koji kreiraju sasvim drugacije radno okruzenje u od-
nosu na ostatak drzavne uprave. Da bi se sprovelo istrazivanje, izbor organa dr-
zavne uprave je obavljen na osnovu licnih kontakata istrazivaca.

Hipoteze su testirane uz pomo¢ Pirsonovog koeficijenta korelacije i regre-
sione analize, a istrazivanje upotpunjeno deskriptivnom statistikom i ANOVA
analizom.

Uzorak. U istrazivanju su ucestvovala 94 zaposlena iz sektora drzavne
uprave (41 iz MUP-a, 29 iz MDULS-a i 24 iz SUK-a), sa rodnom strukturom
koju ¢ine 85,6% zene i 14,4 % muskarci. Starosna struktura ukazuje da je najve-
¢i broj ispitanika (42,6%) u okviru starosne grupe 36 — 45 godina (vidi sliku 1).
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Slika 1. Starosna struktura zaposlenih u uzorku
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U pogledu vrste radnog mesta — pozicije, podaci pokazuju da 69,1% za-
poslenih radi na poziciji izvrSioca, dok je 26,6 % zaposleno na rukovodec¢im po-
zicijama — srednjeg ili viSeg nivoa (vidi sliku 2).

Slika 2. Struktura zaposlenih u uzorku prema vrsti radnog mesta/ poziciji
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Obrazovna struktura zaposlenih u uzorku ukazuje da 87,3% zaposlenih ima
fakultetsku diplomu, od ¢ega je najveéi udeo (59,6%) zaposlenih sa diplomom
osnovnih studija (slika 3).

Slika 3. Obrazovna struktura zaposlenih u uzorku
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238



Bogiéevi¢ Milikié Biljana/Milica Cuckovié

Struktura zaposlenih prema godinama radnog staza ukazuje na to da najveci
udeo ispitanika (33%) ima izmedu 10 i 20 godina radnog staza u organizaciji
(vidi sliku 4).

Slika 4. Struktura zaposlenih prema godinama radnog iskustva
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Godine radnog iskustva

Na slici 5 predstavljena struktura zaposlenih prema godinama staza u dr-
zavnoj upravi, gde je Cetvrtina ispitanika novozaposlenih sa manje od dve godi-
ne radnog staza u organizaciji. Podaci pokazuju da je najveci broj ispitanika u
drzavnoj upravi proveo izmedu 5 i 10 godina (26,6%).

Slika 5. Struktura zaposlenih prema godinama
radnog staza u organizaciji
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Varijable. Instrumenti za opisivanje varijabli (krSenje i povreda psiholo-
§kog ugovora, radna angazovanost i namera napustanja organizacije) koji su ko-
riS¢eni u istrazivanju prevedeni su sa engleskog jezika metodom dvostrukog
prevoda, a u prethodnim empirijskim studijama dokazala su zadovoljavajucu in-
ternu konzistentnost. Za opisivanje varijable odsustvovanje sa posla opredelili
smo se za samoiskaze zaposlenih o broju dana odsustva zbog zdravstvenih raz-
loga.
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Krienje psiholoskog ugovora (KPU). U istrazivanju je koris¢en pristup
globalnog merenja psiholoskog ugovora sacinjen od pet iskaza (Morison & Ro-
binson, 2000), gde ispitanici na sedmostepenoj skali izrazavaju u kojoj meri ve-
ruju da su uslovi, obecani od strane poslodavca, ispunjeni. Rezultat se dobija
kao aritmeticka sredina svih pet iskaza sa teorijskim rasponom od 1 do 7, gde
visi broj oznacava visi stepen krSenja psiholoSkog ugovora. Pouzdanost skale
potvrdena je u ranijim istrazivanjima — 0=0,92 (Robisnon & Morrison, 2000), a
na uzorku zaposlenih u drzavnoj upravi ima Kronbahov a koeficijent a=0,90.

Povreda psiholoskog ugovora (PPU). Dobija se kao totalni skor Cetiri is-
kaza ¢iji se odgovori daju na sedmostepenoj skali. Skala je razvijena od strane
Robisnon & Morrison (2000) i poseduje zadovoljavajuéu internu konzistentnost
dokazanu u prethodnim — a=0,92 (Robisnon & Morrison, 2000) i sadasnjem is-
trazivanju — 0=0,92.

Radna angazovanost (RA). Za merenje radne angazovanosti koriS¢ena je
UWES 9 skala (Schaufeli & Bakker, 2004) koja kroz devet iskaza meri stepen
energi¢nosti, predanosti i udubljenosti u posao, ¢iji zajednicki skor opisuje ste-
pen angazovanosti zaposlenog na poslu. Interna konzistentnost instrumenta ima
zadovoljavajucu internu konzistentnost dokazanu na uzorku zaposlenih u sekto-
ru drzavne uprave — 0=0,92.

Namera napustanja organizacije (NNO). Merena je na trostepenoj skali,
gde su ispitanici izrazavali stepen u kojem veruju da ¢e u narednih godinu dana
naciniti fokusiran napor da promene zaposlenje napustanjem organizacije u ko-
joj rade 1 prelaskom u novu (Nije verovatno; U nekoj meri je verovatno; Veoma
je verovatno), u skladu sa prevodom skale koju su dali Lamber, Lin i Barton
(Lambert, Lynne & Barton, 2001).

Odsustvovanje sa posla (OSP). Indikatori odsustvovanja sa posla mogu
biti (Huse & Taylor, 1962): 1) ucestalost odsustvovanja — broj puta koliko je za-
posleni odsustvovao; 2) ukupan broj dana tokom kojih je zaposleni bio odsutan
sa posla; 3) ucCestalost odsustvovanja koje je bilo jednodnevno; 4) odsustvovanje
usled zdravstvenih razloga (ili navedenih zdravstvenih razloga). U radu smo se
opredelili za iskaze zaposlenih o broju dana tokom kojih su bili odsutni iz
zdravstvenih razloga, s obzirom na to da smo tezili isklju¢ivanju onih dana koji
su zakonski zagarantovani (npr. koris¢enje godiSnjeg odmora, obeleZavanje sla-
ve, odsustvovanje zbog zakonom predvidenih porodi¢nih obaveza itd.).
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA I DISKUSIJA
4.1. Deskriptivna statistika

Deskriptivna statistika (vidi tabelu 1) pokazuje da izmerene vrednosti va-
rijabli odstupaju od svojih teorijskih vrednosti mera centralne tendencije.

Tabela 1. Deskriptivna statistika

Krsenje Povreda Radna Namera o Odsustvo-
psiholosko  psiholosko  angazo-  napustanju vanje sa

Deskriptivne mere g ugovora g ugovora vanost organizacije posla

Validni 94 94 94 91 90

Nedostajuci 0 0 0 3 4
Aritm. sredina 2,8777 1,9255 4,6111 1,495 1,2778
Medijana 2,6000 1,0000 5,0000 1,000 1,0000
Modus 1,00 1,00 533 1.0 1.00
S.D. 1,59084 1,36775  1,18587 0,7051 0,74995
Koef. simetrije 0,429 1,529 -1,298 1,089 2,761
Std. greska koef. sim. 0,249 0,249 0,249 0,253 0,254
Koef. spljostenosti -1,000 1,625 1,261 -0,152 6,649
Std. greska koef. spljos. 0,493 0,493 0,493 0,500 0,503
Teorijski raspon 1-7 1-7 0-6 1-3 1-4

Izvor: izlaz iz SPSS-a

Analizom varijable krSenje psiholoskog ugovora, Ciji je teorijski raspon 1-7,
gde 1 oznacava odsustvo krSenja psiholoskog ugovora, utvrdujemo da u sektoru dr-
zavne uprave najveci broj zaposlenih smatra da su ocekivanja koja imaju od or-
ganizacije mahom ispunjena (mod.=1, med.=2,6), dok je izmerena aritmeticka
sredina (A.S.=2,87) izmeStena ulevo u odnosu na svoju teorijsku vrednost (teo-
rijska A.S.=3,5). Povreda psiholoskog ugovora kod zaposlenih ¢ini se kao jos
reda pojava, buduc¢i da mere centralne tendencije ukazuju da najveci broj ispita-
nika belezi odsustvo frustracije, ljutnje i besa prema organizaciji usled neispu-
njenja odredbi psiholoskog ugovora (A.S.=1,92, med.=1; mod.=1). Radna anga-
Zovanost izmerena je na nivou znatno ve¢em od svoje teorijske aritmeticke sre-
dine (izmerena A.S.=4,61; teorijska A.S.=6), ukazujuci da, prema datoj skali,
najveci broj ispitanika iskazuje da se osecaju energi¢no tokom rada, predano i
udubljeno u predmet rada veoma Cesto. Analizom varijable namera o napusta-
nju posla utvrdili smo da je nesSto vise od tre¢ine ispitanika izrazilo da u nared-
nih godinu dana postoji izvestan stepen verovatnoée da ¢e pristupiti trazenju no-
vog posla od kojih sigurnu iskazanu nameru ima najmanje 11,7%. Uzorak ima
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3,2% nedostajucih odgovora na ovo pitanje, dok je 60,6% ispitanika dalo je od-
govor da nema nameru napustanja organizacije (vidi sliku 6).

Slika 6. Struktura zaposlenih prema iskazanoj nameri napustanja posla
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4.2. Analiza varijanse

Kako je fokus rada na analizi krSenja psiholoskih ugovora medu zaposle-
nima u sektoru drzavne uprave, sprovedena je ANOVA analiza gde su za fak-
torske varijable uzete demografske varijable (pol, starost, pozicija, radno isku-
stvo i godine radnog staza u organizaciji) i pripadnost organu drzavne uprave.

Analizom nije dokazana znacajna razlika u percepciji krSenja psiholoskog
ugovora izmedu: 1) muskaraca i Zena; 2) izmedu grupa zaposlenih razlicite du-
zine ukupnog radnog iskustva; 3) izmedu zaposlenih na razli¢itim pozicijama.
Sa druge strane, razlike u percepciji, odnosno skorovima varijabli krSenja psiho-
loskog ugovora bivaju znacajne kada se kao faktorska varijabla koristi: 1) staro-
sna grupa kojoj pripadaju ispitanici (vidi sliku 7), gde najvisi stepen krSenja
psiholoskog ugovora percipiraju zaposleni starosne dobi od 46 do 55 godina, 2)
godine radnog staza u organizaciji (vidi sliku 8), gde najvisi stepen krSenja psi-
holoskog ugovora percipiraju zaposleni koji rade duze od 20 godina u drzavnoj
upravi i 3) pripadnost organu drzavne uprave (vidi sliku 9), gde je prosecni ni-
vo percepcije KPU najnizi medu zaposlenima SUK-a (sa aritmetickom sredi-
nom od 2,066, i sa maksimalnim pojedinacnim skorom od 4,60), dok najvisi
prosecan skor iskazuju zaposleni MUP-a (A.S.=3,465, maksimalni pojedina¢ni
skor od 6,80), koji je nesto visi od teorijski ofekivane aritmetiCke sredine per-
cepcije krSenja psiholoskog ugovora.
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Slika 7. Razlika u aritmetickim sredinama skorova varijable Krsenje
psiholoskog ugovora prema starosnoj grupi
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4.3. Testiranje hipoteza

Za testiranje hipoteza H1-H6 koristili smo Pirsonov r koeficijent korelaci-
Jje, a rezultati analize su prikazani u tabeli 2.

Analizom rezultata zakljuCuje se da krSenje psiholoskog ugovora
negativno linearno korelira sa radnom angazovanoscu zaposlenih (r=-0,637,
p<0,05), a pozitivno sa namerom napustanja organizacije (r=0,441, p<0,05).
Rezultati pokazuju i da ne postoji znacajna linearna korelacija izmedu krSenja
psiholoskog ugovora i odsustvovanja sa posla, §to ne znaci da ne postoji neka
druga vrsta povezanosti.

S druge strane, povreda psiholoskog ugovora negativno linearno korelira
sa radnom angazovano$¢u zaposlenih (r=-0,475, p<0,01), a pozitivno sa
namerom napustanja organizacije (r =0,532, p<0,01) i odsustvovanjem sa posla
(r=0,248, p<0,01).

Tabela 2. Tabela korelacije varijabli

Varijabla 1 2 3 4

1 KrSenje psiholoskog ugovora

2 Povreda psiholoskog ugovora 0,721

3 Radna angazovanost 0,637 -0,475"

4 Namera napustanja organizacije 0,441** 0,532** -0,355**

5 Odsustvovanje sa posla 0,205 0,248" -0,386" 0,172

** ZnacCajna korelacija za p<0,01
* Znacajna korelacija za p<0,05

Kada se, pored smera korelacije (pozitivna/negativna), analizira i snaga
uocenih korelacija izmedu istrazivanih varijabli, moze se zakljucivati o isprav-
nosti postavljenih hipoteza, kao $to je to predstavljeno u tabeli 3.

Tabela 3. Rezultati testiranja hipoteza HI-H6 analizom korelacije

IstraZivacke hipoteze Pirsonov Snaga Rezultat

koeficijent r veze*** testiranja

H1: Postoji jaka negativna korelacija izmedu Jaka linearna  potvrdena

krsenja psiholoskog ugovora i radne -0,637" povezanost

angazovanosti zaposlenih u drZavnoj upravi.

H2: Postoji jaka negativna korelacija izmedu Osrednja delimi¢no

povrede psiholoskog ugovora i radne -0,475" linearna potvrdena

angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi. povezanost
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H3: Postoji jaka pozitivna korelacija izmedu Osrednja delimi¢no
krienja psiholoskog ugovora i namere 0,441 linearna potvrdena
zaposlenih u drzavnoj upravi da napuste povezanost

organizaciju.

H4: Postoji jaka pozitivna korelacija izmedu Osrednja delimi¢no
povrede psiholoskog ugovora i namere 0,532 linearna potvrdena
zaposlenih u drzavnoj upravi da napuste povezanost

organizaciju.

HS: Postoji jaka pozitivna korelacija izmedu 0,205 Ne postoji odbacena
krienja psiholoskog ugovora i odsustvovanja (korelacija linearna

zaposlenih u drzavnoj upravi sa posla. nije znacajna) povezanost

H6: Postoji jaka pozitivha korelacija izmedu Slaba linearna ~ delimi¢no
povrede psiholoskog ugovora i odsustvovanja 0,248 povezanost potvrdena

zaposlenih u drzavnoj upravi sa posla.

* Znacajna korelacija za p<0.05

**_ Znacajna korelacija za p<0.01

**%* Za odredivanje snage korelacije uzeli smo Evansovu klasifikaciju (Evans, 1996): 1)
,veoma slaba” (r =.00—.19), 2) ,slaba” (r = .20—.39), 3) ,,osrednja” (r = .40—.59), 4)
jaka” (r = .60—.79) 1 5) ,,veoma jaka” (r = .80—1.0). Adaptirano prema Evans, J. D.
(1996). Straightforward statistics for the behavioral sciences. Pacific Grove, CA:
Brooks/Cole Publishing

Za testiranje hipoteza Hla — H6a koristili smo regresionu analizu koja
moze da ukaZe na kauzalni odnos izmedu dve varijable.

Prediktivna mo¢ krsenja psiholoskog ugovora u drzavnoj upravi. Regresi-
onom analizom testirali smo hipoteze Hla, H3a i H5a, koje pretpostavljaju da je
krSenje psiholoskog ugovora (KPU) prediktor promena u nivou radne angazova-
nosti (RA), namere da se napusti organizacija (NNO) i duzine odsustvovanja sa
posla (OSP). Rezultati su predstavljeni u tabeli 4. Na osnovu rezultata regresio-
ne analize, zakljucujemo sledece:

1) prihvatamo hipotezu Hla, budu¢i da postoji statisticka znaCajnost
modela 1 uticaja krSenja psiholoSkog ugovora na radnu angazovanost
zaposlenih (=-0,637, p<0,05), kojim je objasnjeno 39,9% veze (ajd.
R’=0,393);

2) prihvatamo hipotezu H3a, budu¢i da postoji statistiCka znacajnost
modela 2 uticaja krSenja psiholoskog ugovora na nameru napustanja
organizacije zaposlenih u drzavnoj upravi ($=0,441), kojim je
objasnjeno 18,5% (ajd. R’=0,185) veze izmedu dve varijable;
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3) odbacujemo hipotezu H5a, buduci da regresioni model 3, u kojem se
krsenje psiholoskog ugovora pojavljuje kao prediktorska varijabla
odsustvovanju zaposlenih sa posla, ne poseduje statisticku znacajnost.

Tabela 4. Rezultati regresione analize

Standardizovani
regresioni
Nezavisne  Zavisne koeficijenti
Model  varijable  varijable B t Sig.

1 (Constant) 30,364 0,000

KPU RA -0,637 -7,917 0,000
2 (Constant) 6,710 0,000

KPU NNO 0,441 4,632 0,000
3 (Constant) 6,240 0,000

KPU OSP 0,205 1,967 0,052

p<0,05

Prediktivna mo¢ povrede psiholoskog ugovora u drzavnoj upravi. Regre-
sionom analizom testirali smo hipoteze H2a, H4a i H6a, koje pretpostavljaju da
je povreda psiholoskog ugovora (PPU) prediktor promena u nivou radne anga-
zovanosti (RA), namere da se napusti organizacija (NNO) i duzine odsustvova-
nja sa posla (OSP). Rezultati su predstavljeni u tabeli 5.

Tabela 5. Uticaj povrede psiholoskog ugovora na
radna ponasanja zaposlenih

Standardizovani
regresioni koeficijenti
Nezavisne Zavisne
Model varijable varijable B t Sig.

4 (Constant) 28,804 0.000

PPU RA -0,475 -5,171 0,000
5 (Constant) 8,813 0,000

PPU NNO 0,532 5,921 0,000
6 (Constant) 7,751 0,000

PPU OSP 0,248 2,397 0,019

p <0,05
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Na osnovu rezultata regresione analize, zakljucujemo sledece:

1) prihvatamo hipotezu H2a, budu¢i da postoji statisticka znacajnost
modela 4 uticaja povrede psiholoskog ugovora na radnu angazovanost
zaposlenih (f=-0,475, p<0,05), kojim je objaS$njeno objasnjeno 21,7%
(ajd. R’=0,217) veze koju predvidamo hipotezom;

2) prihvatamo hipotezu H4a, buduc¢i da postoji statisticka znacajnost
modela 5 uticaja povrede psiholo§kog ugovora na nameru napustanja
organizacije zaposlenih u drzavnoj upravi (p=0,532, p<0,05 ), kojim
je objasnjeno 27,5% (ajd. R°=0,275) veze izmedu dve varijable;

3) prihvatamo hipotezu Hé6a, budu¢i da postoji statisticka znacCajnost
modela 6, u kojem se povreda psiholoskog ugovora pojavljuje kao
prediktorska varijabla odsustvovanja zaposlenih sa posla ($=0,248,
p<0,05 ), ali sa izvesnom rezervom, jer je modelom objasnjeno svega
5,1% (ajd. R*=0,051) veze izmedu dve varijable.

4.4. Diskusija

Psiholoski ugovori i radna angazovanost. Rezultati korelacione analize
pokazuju da, slicno nekim ranije dobijenim rezultatima u drugim sektorima
(Rayton & Yalabik, 2014), postoji jaka negativna korelacija izmedu krSenja psi-
holoskog ugovora i radne angazovanosti zaposlenih u drzavnoj upravi. Sto je
snaznija percepcija zaposlenih da organizacija kr§i dogovoreno, zaposleni ¢e bi-
ti manje spremni da uloze trud, da predano rade i da se udube u posao koji oba-
vljaju da doprinesu organizacionim ciljevima. Rezultati regresione analize su
potvrdili da krSenje psiholoSkog ugovora jeste prediktor promena u nivou radne
angazovanosti zaposlenih, odnosno da negativno uti¢e na nju.

S druge strane, rezultati istrazivanja pokazuju da postoji umerena negativ-
na korelacija izmedu povrede psiholo§kog ugovora i radne angazovanosti zapo-
slenih u drzavnoj upravi (r=-0,475, p<0,01), ¢ime je hipoteza 2 samo delimi¢no
potvrdena — potvrden je smer, ali ne i intenzitet odnosa izmedu dve varijable.
Sto je oseéanje frustracije, besa i ljutnje prema organizaciji veée, a nastalo je
usled percepcije da obecanja od strane organizacije nisu ispoStovana, radna an-
gazovanost bi¢e umereno manja. Regresiona analiza je potvrdila da povreda psi-
holoskog ugovora jeste prediktor promena i da uti¢e na nivo radne angazovano-
sti zaposlenih u drzavnoj upravi. Suprotno nekim ranijim istrazivanjima koja su
ukazala na odsustvo veze izmedu PPU i nivoa radne angazovanosti zaposlenih,
narocito u periodima nesigurnosti zaposlenja i teske situacije na trzistu rada (vi-
di, na primer, Pate et al., 2003), rezultati pokazuju da zaposleni u drzavnoj upra-
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vi, uprkos teskim vremenima, ipak umanjuju svoju angazovanost na poslu kada
osete negativne emocije prema poslodavcu. Osrednja ja¢ina veze moze da ukaze
na njihovu sklonost da u nesigurnim vremenima ne ispoljavaju u prevelikoj me-
ri negativna radna ponasanja.

Psiholoski ugovori i napustanje organizacije. Sto se ti¢e odnosa izmedu
krsenja psiholoskog ugovora i namere da se organizacija napusti, rezultati uka-
zuju na postojanje umerene pozitivne korelacije izmedu dve varijable, pri cemu
je potvrdeno da krSenje psiholoskog ugovora uti¢e na nameru zaposlenih da na-
puste organizaciju. Dobijeni rezultati su u skladu sa ranijim istraZzivanjima
(Barnett, Gordon, Gareis & Morgan, 2004; Tekleab et al., 2005; Bunderson,
2001; Tekleab, Orvis, & Taylor, 2013; Zhao et al., 2007) o postojanju statisticki
znacCajne veze izmedu krSenja psiholoskog ugovora i namere napustanja organi-
zacije 1 u drzavnoj upravi. Slicni rezultati dobijeni su i za odnos izmedu povrede
psiholoskog ugovora i namere da se napusti organizacija. Moze se zakljuciti da
u drzavnoj upravi, sli¢no drugim sektorima, percepcija da se ne postuje obecano
1 osecaj ljutnje prema poslodavcu uti¢e na nameru zaposlenih da napuste organi-
zaciju. Analiza varijanse je pokazala i da je percepcija krSenja psiholoskog ugo-
vora najve¢a medu zaposlenima starosti 45-55 godina i sa preko dvadeset godi-
na radnog staza u drzavnoj upravi, §to se moze objasniti time da su oni iskusili 1
neka bolja vremena rada u drzavnoj upravi (veca sigurnost zaposlenja, vise za-
rade, izvesniji razvoj karijere, vece postovanje sluzbenicke profesije u javnosti,
vecée Sanse za strucno usavrsavanje itd.) u poredenju sa mladima, pa se zato ose-
¢aju izneverenim u vecoj meri. S druge strane, neka ranija istrazivanja su poka-
zala da krSenje psiholoskog ugovora uopste nije povezano sa stvarnim napusta-
njem organizacije (Zhao et al., 2007), odnosno da je odnos izmedu dve varijable
daleko sloZeniji i da postoje neke druge medijatorske varijable koje ga oblikuju
(Clinton & Guest, 2014), zbog ¢ega su potrebna dodatna istrazivanja u ovoj
oblasti.

Psiholoski ugovori i odsustvovanje sa posla. Odnos izmedu kr$enja psi-
holoskog ugovora i odsustvovanja sa posla nije dokazan u populaciji zaposlenih
u drzavnoj upravi, §to nije u skladu sa nekim ranijim istrazivanjima u drugim
sektorima (Deery et al., 2006, str. 166; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). S dru-
ge strane, izmedu povrede psiholoskog ugovora i odsustvovanja sa posla prona-
dena je slaba pozitivna korelacija (r =0,248, p<0,01), Sto je u skladu sa jednom
grupom istrazivanja (Nicolson & John, 1985), a suprotno nekim drugim istrazi-
vanjima (Pate et al., 2003). To, prakticno, znac¢i da veza izmedu psiholoskih
ugovora i odsustvovanja sa posla jo§ uvek nije dovoljno istrazena i da je treba
dodatno istraziti, a posebno uzimajuci u obzir kontekstualne faktore (npr. nesi-
gurnost zaposlenja, ekonomska kriza, visina naknade za bolovanje itd).
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5. ZAKLJUCAK I IMPLIKACIJE

Usled nedostatka istrazivanja o vezi koja postoji izmedu krsenja psiholo-
Skog ugovora i radnih ponasanja zaposlenih, a posebno u sektoru drzavne admi-
nistracije, u ovom radu smo ucinili preliminarni pokusaj da detaljnije istrazimo i
objasnimo prirodu ovog odnosa na uzorku od 94 zaposlena (drzavna sluzbenika)
u drzavnoj upravi RS. Rezultati su pokazali da krSenje psiholoskih ugovora ne-
gativno korelira sa nivoom radne angazovanosti i namere da se napusti organi-
zacija, dok povreda psiholoskog ugovora, pored navedenih ponasanja, pozitivno
korelira sa duzinom odsustvovanja sa posla zaposlenih u drzavnoj upravi. lako
bismo intuitivno ocekivali da Pirsonov koeficijent korelacije varijabli u slucaju
povrede psiholoskog ugovora bude izraZeniji nego kada varijable koreliramo sa
krSenjem psiholoskog ugovora, to se nije desilo. Odstupanje od ovog oc¢ekiva-
nja, kao i odsustvo znacajnosti korelacije krSenja psiholoskog ugovora i odsu-
stvovanja sa posla, moze ukazivati da su krSenje psiholoskog ugovora i povreda
psiholoskog ugovora zaista dve zasebne varijable po svojoj prirodi, §to je u
skladu sa ranijim istrazivanjima (vidi, na primer, Zhao et al., 2007). Zato je va-
zna implikacija istraZivanja preporuka da se u buducim istrazivanjima krsenje i
povreda psiholoskog ugovora posmatraju kao dva odvojena konstrukta, i to ka-
ko u metodoloskom tako i u teorijskom smislu.

Rezultati deskriptivne statisticke analize prikupljenih podataka su pokaza-
li da zaposleni u drzavnoj upravi RS nemaju izrazenu percepciju da drzava, kao
njihov poslodavac, ozbiljnije kr$i odredbe dogovora, budu¢i da je aritmeticka
sredina u obradenom uzorku pomerena ulevo u odnosu na srednju vrednost ko-
riS¢ene skale. Povreda psiholoskih ugovora je na ispitivanom uzorku jo$ reda
pojava, pa se moze zakljuciti da drzava kao poslodavac postuje dogovoreno, od-
nosno da ispunjava o¢ekivanja zaposlenih. Tome svakako doprinosi i ¢injenica
da su svi aspekti zaposlenosti (od regrutacije i selekcije, analize posla, planira-
nja, obuke i stru¢nog usavr$avanja, napredovanje kroz zvanja, zarade, otpusta-
nje, zdravlje 1 bezbednost na radu, vrednovanje radne uspesnosti itd.) u drzavnoj
upravi regulisani odgovaraju¢im zakonskim i podzakonskim aktima, ¢ime je za-
garantovana njihova jedinstvena primena, a time i pravednost u postupanju na
nivou cele drzavne uprave.

S druge strane, analiza varijanse u obradenom uzorku je sugerisala da po-
stoje razlike u percepciji krSenja psiholoskog ugovora prema duzini radnog sta-
7a 1 starosti ispitanika — krSenje je najizrazenije u starosnoj grupi 46-55 godina i
medu ispitanicima sa vise od dvadeset godina radnog staza u drzavnoj upravi.
Izgleda da medu ovim zaposlenima postoji potreba da se od strane jedinica za
kadrove u razli¢itim organima drzavne uprave detaljnije ispitaju razlozi za ova-
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kvu percepciju zaposlenih i da se odgovaraju¢im politikama upravljanja ljud-
skim resursima uti¢e na njihove percepcije i u¢ini pokusaj da se u vecoj meri is-
pune njihova ocekivanja. U tom smislu, bilo bi pozeljno da menadzment drzav-
ne uprave razmotri intenzivnije koris¢enje razliCitih kanala i instrumenata ko-
munikacije sa posebnim fokusom na ovu grupu zaposlenih, buduéi da efikasna
komunikacija smanjuje percepciju krsenja psiholoskog ugovora i povezana je sa
kvalitetnijim radnim odnosima (Guest & Conway, 2002, str. 35). Prilikom krei-
ranja politika upravljanja ljudskim resursima, vazno je imati u vidu da je osecaj
povrede psiholoskog ugovora kod zaposlenih naj¢esce vezan za politike obuke 1
razvoja, zarada i napredovanja (Robinson & Rousseau, 1994). Efikasno upra-
vljanje percepcijama zaposlenih o krSenju psiholoskog ugovora moze pozitivno
uticati na povecanje radne angazovanosti i eliminisanje namere da napuste orga-
nizaciju posebno kod zaposlenih koji imaju potrebno iskustvo i kompetencije za
rad u drzavnoj upravi. Tim pre, jer bi napustanje organizacije od strane iskusnih
drzavnih sluzbenika moglo da ima izrazite negativne posledice na efikasnost
funkcionisanja uprave, profesionalizam, liderstvo i razvoj mladih kadrova u dr-
Zavnoj upravi RS.

Ovaj rad ima izvesnih metodoloskih ogranicenja, na koje potrebno ukaza-
ti, a time 1 implikacije za buduca istrazivanja. Prvo, veliCina uzorka je relativno
mala u odnosu na ukupan broj zaposlenih u drzavnoj upravi, $to ovo istrazivanje
¢ini dovoljnim za potrebe preliminarne analize, ali bi za donoSenje opstih za-
kljucaka o sektoru bilo neophodno ukljuciti ve¢i broj ispitanika iz veceg broja
organa drZavne uprave, posebno zato $to su rezultati analize varijanse pokazali
da postoje statisticki znacajne razlike u percepcijama krsenja ugovora izmedu
zaposlenih u MUP-u, SUK-u i MDULS-u. Drugo, vazno ograni¢enje odnosi se
na samu tehniku anketiranja, gde su zaposleni bili ogranic¢eni ponudenim odgo-
vorima, 1 gde bi, za istrazivanje podrobnijih posledica krsenja psiholoskog ugo-
vora tehnika intervjuisanja dala Siru sliku o efektima neispunjenja ocekivanja
koje zaposleni imaju u odnosu na organizaciju u kojoj rade. Trece, u istraziva-
nju smo koristili trostepenu skalu za ispitivanje namere da se napusti organiza-
cija, koja mozda nije dovoljno osetljiva, zbog ¢ega za buduca istrazivanja pred-
lazemo koris¢enje osetljivije skale za registrovanje namere o napustanju organi-
zacije od trostepene. Takode, iako je namera o napustanju organizacije relativno
koristan alat za predvidanje organizacionog ponasanja, ona je i dalje u teorij-
skom i prakticnom smislu bliZza konstruktu stava nego manifestaciji ponasanja.
Stoga bi longitudinalno istrazivanje, koje bi u vremenu T; merilo nameru napu-
Stanja organizacije, a u vremenu T, stvarno napustanje organizacije, bilo kori-
sno za istrazivacku praksu psiholoskih ugovora, a podatak od izuzetnog znacaja
za samu drzavnu upravu. Cetvrto, u istrazivanju smo odsustvovanje sa posla
merili iskazima zaposlenih o broju radnih dana tokom kojih su bili odsutni zbog

250



Bogiéevi¢ Milikié Biljana/Milica Cuckovié

zdravstvenih razloga. lako je ovakav na¢in merenja odsustvovanja sa posla usta-
ljen u istrazivackoj praksi, od koristi bi bilo uklju¢ivanje i ucestalosti odsustvo-
vanja. Peto, buduci da je anketiranje sprovedeno u toku radnog vremena, za
sveobuhvatnija istrazivanja predlazemo direktno slanje upitnika zaposlenima u
onlajn formi sa molbom da ih popune van svojih radnih mesta kako bi bili oslo-
bodeni davanja socijalno pozeljnih odgovora i kako bi bili motivisani da daju
odgovore na sva pitanja i time umanje procenat nedostajuéih podataka. Sesto,
nase istrazivanje je ukljucilo ispitivanje odnosa izmedu psiholoskih ugovora i tri
izabrana radna ponaSanja, pa bi buduca istrazivanja u analizu trebalo da ukljuce
i jo$ neka ponasanja, za koje se u ranijim istrazivanjima pokazalo da su poveza-
na sa krSenjem psiholoskog ugovora, kao $to je, na primer, gradansko ponaSanje
u organizaciji. Najzad, istrazivanje je ukljucilo samo ispitivanje uticaja psiholo-
Skih ugovora na radna ponasanja zaposlenih u drzavnoj upravi. Radi dobijanja
celovitije slike, buduca istrazivanja bi trebalo da, pored ponasanja, ukljuce i is-
pitivanje uticaja na stavove zaposlenih (npr. zadovoljstvo poslom i posveéenost
organizaciji), kao 1 mogu¢ uticaj medijatorskih i moderatorskih varijabli na ove
odnose.
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