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Oblast rada i radnog angazovanja zna¢ajno se menja poslednjih decenija;
promene se vide u povecanoj nezaposlenosti, promenljivim radnim
okolnostima i povecanoj nestabilnosti posla, intenzivnijem stresu kod
zaposlenih i novim izvorima stresa na radu (Sverke et al., 2004; De
Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco, 2008). Burke
(1998) ukazuje da je percepcija povecane nestabilnosti zaposlenja
funkcija nezaposlenosti i velike zastupljenosti ugovora o radnom
angazovanju na odredeno vreme U svim granama industrije i mnogim
zanimanjima. Neizvesnost i nekontroliSsu¢a priroda samog dogadaja
nestabilnosti zaposlenja potenciraju subjektivni dozivljaj pretnje, dok je
individualna spremnost da se percipira i odgovori na pretnju (prag
pretnje) uslovljena razli¢itim situacionim i individualnim faktorima. S
obzirom na potvrdenu ulogu bazi¢nih psiholoskih potreba i struktura
selfa u percepciji stresa (pretnje), vrednovanju stresa i odgovoru na stres
u razli¢itim zivotnim domenima (Skiner & Edge, 2002; Hodgins &
Knee, 2002; Hodgins, 2008), pred istraZivanje je postavljeno sledece
pitanje: kakva je povezanost zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba
na radu i stila samoregulacije svakodnevnog ponaSanja sa nivoom
pretnje u percepciji nestabilnog zaposlenja? Da bi se dao odgovor na
ovo pitanje sprovedeno je istrazivanje na uzorku od 310 zaposlenih oba
pola, iz 24 organizacije razli¢ite po veli€ini, profilu, strukturi i karakteru
vlasniStva iz Severno-backog okruga AP Vojvodine. Konstrukt
percepcije nestabilnosti zaposlenja je smeSten u okvire teorije
samodeterminacije (Self — Determination Theory), koju su razvili Disi i
Rajan sa saradnicima (Deci & Ryan, 1985), prema kojoj nestabilnost
zaposlenja predstavlja frustraciju osnovnih psiholodkih potreba (Vander
Elst, Van den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). Koncept
prevladavanja smeSten je u okvire Kkibernetske teorije stresa i
prevladavanja koju je formulisao Edvards (Edwards, 1992) u okviru koje
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se prevladavanje konceptualizuje kao pokuSaj da se smanje i eliminiSu
negativni efekti stresa na psiholosku dobrobit pojedinca. Percepcija
nestabilnosti zaposlenja odredena je kao dostupnost radne uloge za
izvrSioce u neko dogledno vreme, a Cine je tri kvalitativno razlicite
dimenzije: ose¢aj nemoci, jaCina pretnje i verovatnoc¢a gubitka posla. U
istrazivanju su korisc¢eni slede¢i instrumenti: Skala percepcije
nestabilnosti zaposlenja (Knezevi¢ i Majstorovié, 2013), Kibernetska
skala prevladavanja (Cybernetic coping scale; Edwards & Baglioni,
1993), Upitnik EFQ (The Ego Functioning Questionnaire; Majstorovic,
Green-Demers & Legault 2008), i Skala zadovoljenosti bazicnih
psiholoskih potreba na radu (Mladenovi¢, 2009). Rezultati istraZivanja
su pokazali da bazi¢ne psiholoske potrebe ostvaruju moderatorski efekat
na proces stresa koji je nastao usled nestabilnosti zaposlenja,
moderiraju¢i afektivni aspekt ovog dozivljaja: Sa poveéanjem
zadovoljenosti bazi¢nih psiholodkih potreba sniZzava se nivo pretnje
unutar percepcije nestabilnosti zaposlenja i smanjuje ose¢aj nemoci
zaposlenog u odnosu na pretnju. U predikciji afektivhog doZivljaja
pretnje izdvajaju se dve potrebe - potreba za autonomijom i
kompetencijom. Zadovoljenost ove dve potrebe utice i na aktivniji odnos
prema stresnom dogadaju kakav je nestabilnost zaposlenja, odnosno,
povecava upotrebu strategije promena situacije. Nivo zadovoljenosti
bazi¢nih psiholoskih potreba povezan je sa kvalitetom samoregulatornih
procesa - zadovoljenost potreba podstice razvoj integrisanih self -
struktura, dok, nezadovoljenost bazi¢nih potreba potencira razvoj
impersonalnih self - struktura. NaglaSena vulnerabilnost u situaciji
nestabilnosti zaposlenja utvrdena je samo kod zaposlenih koji imaju
prethodno iskustvo gubitka posla, zaposlenih koji su slabijeg
materijalnog stanja, zaposlenih koji imaju manju socijalnu podrsku i
zaposlenih koji su niZzeg nivoa obrazovanja. Istrazivanje je pokazalo da
je kvalitet samo-regulacije povezan sa nivoom pretnje u percepciji
nestabilnog zaposlenja: sa povecanjem integrisanosti samoregulacije
smanjuje se dozivljaj jacCine pretnje, dok upotreba impersonalne
samoregulacije povecava i1 dozivljaj jaCine pretnje 1 osecaj nemoci pred
pretnjom. Takode, povecana integrisanosti samoregulacije podstice
aktivan odnos prema stresu u situaciji nestabilnosti zaposlenja sa
intencijom uspostavljanja kontrole nad situacijom. Rezultati istrazivanja
pruZaju osnovu za kreiranje organizacijskih intervencija usmerenih ka
jacanju otpornosti prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti
zaposlenja i povecavaju uvid u specificnosti radnog konteksta i
fenomena nestabilnosti zaposlenja u Srbiji. Realizovano istrazivanje je
prvo istraZzivanje o percepciji nestabilnosti zaposlenja u Srbiji i kao
takvo ono moze imati znaCajne implikacije na teoriju i praksu
istraZzivanja organizacijskog stresa i blagostanja zaposlenih u Srbiji.
Ogranienja se ti€u, pre svega, Kkarakteristika transferzalnog
istrazivackog nacrta, kao i Cinjenice da su sve varijable merene iz istog
izvora - samoprocene zaposlenih. Buduca istrazivanja bi trebalo da
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uklju¢e nove varijable kako bi se jo$ bolje razumele interindividualne
razlike u dozivljaju nestabilnosti zaposlenja i mehanizmi koji leze u
osnovi ovog fenomena (varijable li¢nosti i druge motivacione varijable).
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Abstract: The scope of work and work engagement has changed significantly in
AB recent decades; these changes are seen in increased unemployment

rates, changing working conditions and increased job instability, more
intensive stress among employees as well as new sources of stress at
work (Sverke et al., 2004; De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De
Witte, & Alarco, 2008). Burke (1998) points out that the perception of
increased job instability is dependent on unemployment and a high rate
of fixed-term contracts in all areas of industry and in many
professions.The uncertainty and inability to control the nature of the
job instability event itself emphasize subjective threat experience while
individual readiness to perceive and react to the threat (threshold for
threat) is conditioned by various situational and individual factors.
Considering the proven role of basic psychological needs and self-
structures in the perception of stress (threat), stress evaluation and
reaction to stress in various life domains (Skiner & Edge, 2002;
Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008), the following question has
been posed before the research: what is the connection between
satisfying basic psychological needs at work and the self-regulation
style of everyday behaviour with the level of threat in the perception of
job instability? In order to answer this question, the research has been
conducted on a sample of 310 employees of both sexes, from 24
organizations different in size, profile, structure and character of
ownership, all from North Backa District of the Autonomous Province
of VVojvodina.The construct of job instability perception is placed in the
framework of self-determination theory developed by Deci, Ryan and
associates (Deci & Ryan, 1985) according to which job instability is
defined as frustration of basic psychological needs (Vander Elst, Van
den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). The coping concept in the
paper is placed within the framework of cybernetic theory of stress and
coping formulated by Edwards (Edwards, 1992) according to which
coping is conceptualized as an attempt to reduce and eliminate negative
effects of stress on psychological well - being of an individual. The
perception of job insecurity is determined as accessibility of working
role for the employees for a certain time in the future, and it was made
of three qualitatively different dimensions: the feeling of helplessness,
the strength of the threat and the probability of job loss. The following
instruments were used in the research: the Scale of perception of job
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insecurity (KneZevi¢ and Majstorovi¢, 2013), Cybernetic coping scale
(Edwards & Baglioni, 1993), the Ego functioning questionnaire
(Majstorovié¢, Green-Demers & Legault, 2008), and the Scale of
satisfaction of basic psychological needs at work (Mladenovi¢, 2009).
The research revealed that basic psychological needs have a
moderating effect on the stress process triggered by job insecurity in
such a way that they moderate the affective aspect of this experience:
the higher the level of basic psychological needs satisfaction the lower
the level of threat within the perception of job insecurity as well as the
feeling of powerlessness of the employee relative to the threat. In
predicting affective threat experience, two needs single out — the need
for autonomy and competence. Satisfying these two needs causes a
more active relationship towards a stressful experience such as job
insecurity; namely, it increases the use of strategy change of situation.
The level of satisfaction of basic psychological needs is connected with
the quality of self-regulatory processes — it encourages the
development of integrated self-structures while not satisfying basic
needs enhances the development of impersonal self-structures.
Emphasized vulnerability in the situation of job instability was
identified only in the employees who had previous experience with job
loss, employees who were in a weaker financial situation, had poorer
social support and the ones whose level of education was lower. The
research demonstrated that self-regulatory quality is related to the
threat level in the perception of job insecurity: with the increase of self-
regulation integration the experience of threat strength lowers, whereas
the use of impersonal self-regulation increases both the experience of
threat strength and the feeling of powerlessness before the threat.
Additionally, the increased integration of self-regulation encourages
the development of active relationship towards stress in the situation of
job insecurity with the intention of establishing control over the
situation.The research results offer a basis for creating organizational
interventions aimed at strengthening resilience to stress caused by the
perception of job insecurity and increase the level of insight in the
specificities of work context and the phenomenon of job instability in
Serbia. The conducted research is the first research on the perception of
job insecurity in Serbia and, as such, it can have more significant
implications on the theory and practice of organizational stress and
well-being of the workforce in Serbia. Limitations are mainly
concerned with the characteristics of transversal research draft as well
as the fact that all variables were measured from the same source —
employees’ self-estimation. Future research should include new
variables in order to improve the understanding of inter-individual
differences in the experience of job insecurity and the mechanisms
underlying this phenomenon (personal variables and other motivational
variables).
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Rezime

Oblast rada i radnog angazovanja znacajno se menja poslednjih decenija; promene se vide
u povecanoj nezaposlenosti, promenljivim radnim okolnostima i poveéanoj nestabilnosti posla,
intenzivnijem stresu kod zaposlenih i novim izvorima stresa na radu (Sverke et al., 2004; De
Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco, 2008). Burke (1998) ukazuje da je
percepcija povecane nestabilnosti zaposlenja funkcija nezaposlenosti i velike zastupljenosti
ugovora o radnom angazovanju na odredeno vreme U Svim granama industrije i mnogim
zanimanjima.

Neizvesnost 1 nekontroliSuéa priroda samog dogadaja nestabilnosti zaposlenja potenciraju
subjektivni dozivljaj pretnje, dok je individualna spremnost da se percipira i odgovori na pretnju
(prag pretnje) uslovljena razli¢itim situacionim i individualnim faktorima. S obzirom na
potvrdenu ulogu bazicnih psiholoSkih potreba i1 struktura selfa u percepciji stresa (pretnje),
vrednovanju stresa 1 odgovoru na stres u razli¢itim Zivotnim domenima (Skiner & Edge, 2002;
Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008), pred istrazivanje je postavljeno sledece pitanje: kakva je
povezanost zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu i stila samoregulacije
svakodnevnog ponaSanja sa nivoom pretnje u percepciji nestabilnog zaposlenja?

Da bi se dao odgovor na ovo pitanje sprovedeno je istraZzivanje na uzorku od 310
zaposlenih oba pola, iz 24 organizacije razli¢ite po veli€ini, profilu, strukturi i karakteru
vlasniStva iz Severno-backog okruga AP Vojvodine.

Konstrukt percepcije nestabilnosti zaposlenja je smeSten u okvire teorije
samodeterminacije (Self — Determination Theory), koju su razvili Disi i Rajan sa saradnicima
(Deci & Ryan, 1985), prema kojoj nestabilnost zaposlenja predstavlja frustraciju osnovnih
psiholoskih potreba (Vander Elst, Van den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). Koncept
prevladavanja smesSten je u radu u okvire kibernetske teorije stresa i prevladavanja koju je
formulisao Edvards (Edwards, 1992) u okviru koje se prevladavanje konceptualizuje kao pokusaj
da se smanje i eliminiSu negativni efekti stresa na psiholosku dobrobit pojedinca. Percepcija
nestabilnosti zaposlenja odredena je kao dostupnost radne uloge za izvrSioce u neko dogledno
vreme, a ¢ine je tri kvalitativno razlic¢ite dimenzije: ose¢aj nemoci, jacina pretnje i verovatnoca

gubitka posla.
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U istraZivanju su korisc¢eni sledeci instrumenti: Skala percepcije nestabilnosti zaposlenja
(Knezevi¢ i Majstorovi¢, 2013), Kibernetska skala prevladavanja (Cybernetic coping scale;
Edwards & Baglioni, 1993), Upitnik EFQ (The Ego Functioning Questionnaire; Majstorovic,
Green-Demers, & Legault, 2008) i Skala zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu
(Mladenovi¢, 2009).

IstraZzivanje je pokazalo da bazi¢ne psiholoske potrebe ostvaruju moderatorski efekat na
proces stresa koji je nastao usled nestabilnosti zaposlenja, moderiraju¢i afektivni aspekt ovog
dozivljaja: sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoSkih potreba snizava se nivo pretnje
unutar percepcije nestabilnosti zaposlenja i smanjuje ose¢aj nemoci zaposlenog u odnosu na
pretnju. U predikciji afektivnog doZivljaja pretnje izdvajaju se dve potrebe - potreba za
autonomijom i kompetencijom. Zadovoljenost ove dve potrebe utice i na aktivniji odnos prema
stresnom dogadaju kakav je nestabilnost zaposlenja, odnosno, poveéava upotrebu strategije
promena situacije. Nivo zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba povezan je sa kvalitetom
samoregulatornih procesa - zadovoljenost potreba podstice razvoj integrisanih self - struktura,
dok, nezadovoljenost bazi¢nih potreba potencira razvoj impersonalnih self - struktura.

Naglasena vulnerabilnost u situaciji nestabilnosti zaposlenja utvrdena je samo kod
zaposlenih koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla, zaposlenih koji su slabijeg materijalnog
stanja, zaposlenih koji imaju manju socijalnu podrSku i zaposlenih koji su niZzeg nivoa
obrazovanja.

Istrazivanje je pokazalo da je kvalitet samoregulacije povezan sa nivoom pretnje u
percepciji nestabilnog zaposlenja: sa povecanjem integrisanosti samoregulacije smanjuje se
dozivljaj jaCine pretnje, dok upotreba impersonalne samoregulacije povecava i dozivljaj jacine
pretnje 1 ose¢aj nemoci pred pretnjom. Takode, povecana integrisanosti samoregulacije podstice
aktivan odnos prema stresu u situaciji nestabilnosti zaposlenja sa intencijom uspostavljanja
kontrole nad situacijom.

Rezultati istraZivanja pruzaju osnovu za kreiranje organizacijskih intervencija usmerenih
ka jacanju otpornosti prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti zaposlenja i povecavaju
uvid u specifi¢nosti radnog konteksta i fenomena nestabilnosti zaposlenja u Srbiji.

Realizovano istrazivanje je prvo istrazivanje o percepciji nestabilnosti zaposlenja u Srbiji
1 kao takvo ono moze imati znacajne implikacije na teoriju 1 praksu istrazivanja organizacijskog

stresa 1 blagostanja zaposlenih u Srbiji. Ogranicenja se ti¢u, pre svega, karakteristika
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transferzalnog istraziva¢kog nacrta, kao i ¢injenice da su sve varijable merene iz istog izvora -
samoprocene zaposlenih. Buduca istrazivanja bi trebalo da ukljuce nove varijable kako bi se bolje
razumele inter-individualne razlike u dozivljaju nestabilnosti zaposlenja i mehanizmi koji leze u

osnovi ovog fenomena (varijable li¢nosti i druge motivacione varijable).

Kljuc¢ne redi: nestabilnost zaposlenja, bazi¢ne psiholoske potrebe, samoregulacija, stres.
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Abstract

The scope of work and work engagement has changed significantly in recent decades;
these changes are seen in increased unemployment rates, changing working conditions and
increased job instability, more intensive stress among employees as well as new sources of stress
at work (Sverke et al., 2004; De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco, 2008).
Burke (1998) points out that the perception of increased job instability is dependent on
unemployment and a high rate of fixed-term contracts in all areas of industry and in many
professions.

The uncertainty and inability to control the nature of the job instability event itself
emphasize subjective threat experience while individual readiness to perceive and react to the
threat (threshold for threat) is conditioned by various situational and individual factors.
Considering the proven role of basic psychological needs and self-structures in the perception of
stress (threat), stress evaluation and reaction to stress in various life domains (Skiner & Edge,
2002; Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008), the following question has been posed before the
research: what is the connection between satisfying basic psychological needs at work and the
self-regulation style of everyday behaviour with the level of threat in the perception of job
instability?

In order to answer this question, the research has been conducted on a sample of 310
employees of both sexes, from 24 organizations different in size, profile, structure and character
of ownership, all from North Backa District of the Autonomous Province of Vojvodina.

The construct of job instability perception is placed in the framework of self-
determination theory developed by Deci, Ryan and associates (Deci & Ryan, 1985) according to
which job instability is defined as frustration of basic psychological needs (Vander Elst, Van den
Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). The coping concept in the paper is placed within the
framework of cybernetic theory of stress and coping formulated by Edwards (Edwards, 1992)
according to which coping is conceptualized as an attempt to reduce and eliminate negative
effects of stress on psychological well - being of an individual. The perception of job insecurity is
determined as accessibility of working role for the employees for a certain time in the future, and
it was made of three qualitatively different dimensions: the feeling of helplessness, the strength

of the threat and the probability of job loss.
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The following instruments were used in the research: the Scale of perception of job
insecurity (Knezevi¢ and Majstorovi¢, 2013), Cybernetic coping scale (Edwards & Baglioni,
1993), the Ego functioning questionnaire (Majstorovi¢, Green-Demers & Legault & 2008), and
the Scale of satisfaction of basic psychological needs at work (Mladenovi¢, 2009).

The research revealed that basic psychological needs have a moderating effect on the
stress process triggered by job insecurity in such a way that they moderate the affective aspect of
this experience: the higher the level of basic psychological needs satisfaction the lower the level
of threat within the perception of job insecurity as well as the feeling of powerlessness of the
employee relative to the threat. In predicting affective threat experience, two needs single out —
the need for autonomy and competence. Satisfying these two needs causes a more active
relationship towards a stressful experience such as job insecurity; namely, it increases the use of
strategy change of situation. The level of satisfaction of basic psychological needs is connected
with the quality of self-regulatory processes — it encourages the development of integrated self-
structures while not satisfying basic needs enhances the development of impersonal self-
structures.

Emphasized vulnerability in the situation of job instability was identified only in the
employees who had previous experience with job loss, employees who were in a weaker financial
situation, had poorer social support and the ones whose level of education was lower.

The research demonstrated that self-regulatory quality is related to the threat level in the
perception of job insecurity: with the increase of self-regulation integration the experience of
threat strength lowers, whereas the use of impersonal self-regulation increases both the
experience of threat strength and the feeling of powerlessness before the threat. Additionally, the
increased integration of self-regulation encourages the development of active relationship
towards stress in the situation of job insecurity with the intention of establishing control over the
situation.

The research results offer a basis for creating organizational interventions aimed at
strengthening resilience to stress caused by the perception of job insecurity and increase the level
of insight in the specificities of work context and the phenomenon of job instability in Serbia.

The conducted research is the first research on the perception of job insecurity in Serbia
and, as such, it can have more significant implications on the theory and practice of

organizational stress and well-being of the workforce in Serbia. Limitations are mainly concerned

14



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

with the characteristics of transversal research draft as well as the fact that all variables were
measured from the same source — employees’ self-estimation. Future research should include new
variables in order to improve the understanding of inter-individual differences in the experience

of job insecurity and the mechanisms underlying this phenomenon (personal variables and other
motivational variables).

Key words: job insecurity, basic psychological needs, self-regulation, stress.
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uvoD

Nestabilnost zaposlenja postaje sveprisutan i Siroko rasprostranjen fenomen danasnjice.
Rasprostranjenosti nestabilnosti zaposlenja doprinose razliciti faktori: naglaSena kompetitivnost u
domenu globalne ekonomije, sve veca zastupljenost tehnologije i stalni tehnoloski napredak u
procesu rada, procesi restrukturiranja, spajanje kompanija (engl., mergers), smanjenje obima
radne snage (engl., downsizing) i druge aktivnosti koje organizacije sprovode kako bi obezbedile
konkurentnost, maksimalizovale profit i smanjile troSkove (Burchell, 2002).

U slicnom pravcu, evidentan Stetan efekat stresa, generisan nestabilno$éu zaposlenja, na
psiholosku dobrobit zaposlenih 1 organizacijsku ucinkovitost, dovodi do toga da se nestabilnost
zaposlenja procenjuje kao jedan od najznacajnijih stresora na radu (De Cuyper, Bernhard-Oettel,
Berntson, De Witte, & Alarco, 2008). Kuper i saradnici (Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001)
procenjuju da ¢e nestabilnost zaposlenja biti jedan od najznacdajnijih stresora u novom
milenijumu, stresor koji ¢e imati vidljive efekte na ljude na svim organizacijskim nivoima.

Nestabilnost zaposlenja postavlja nove izazove pred psihologiju kao nauku. Fokusiranje
na subjektivno iskustvo zaposlenih (percipiranu nestabilnost zaposlenja), a ne na objektivni
aspekt nestabilnosti zaposlenja, potencira nova pitanja i dileme oblikujuéi na taj na¢in specifi¢nu
istrazivacku oblast u psihologiji koja sve viSe dobija na znacaju. Konstrukt nestabilnosti
zaposlenja, sam po sebi, nije do sada privukao vecu paznju organizacijskih psihologa, iako je,
posmatrano sa razvojnog aspekta, on bio u fokusu interesovanja joS od 40-tih godina proslog
veka. Uprkos velikoj nekonzistentnosti izmedu tadasnjih konstrukata stabilnosti, tri istrazivacka
pravca su se izdvojila kao posebno uticajna u oblikovanju teorije i relevantnih istrazivanja
koncepta stabilnosti u organizaciji: radovi Maslova, Hercberga i Supera (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). U njima se potreba za sigurnos¢u i stabilnos¢u ukljucuje unutar konteksta
bazi¢nih 1 egzistencijalnih ljudskih potreba (Maslow, 1970; Herzberg, Mausner & Snyderman,
1959; Super, 1957).

Analiza novije literature ukazuje na pet razli¢itih konceptualnih odredenja ovog
konstrukta: nestabilnost zaposlenja kao percipirana verovatnoc¢a gubitka posla (Hartley, Jacobson,
Klandermans & Van Vuuren, 1991); nestabilnost zaposlenja kao koncept koji ukljucuje

objektivnu i subjektivnu nestabilnost (Jacobson, 1991); nestabilnost zaposlenja kao koncept koji
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ukljucuje kognitivnu i afektivnu dimenziju (De Witte, 2000), kvantitativni 1 kvalitativni koncept
nestabilnosti zaposlenja (Isaksson, Hellgren & Pettersson, 1998) i nestabilnost zaposlenja kao
organizacijski stresor (Probst, 2002).

Zasto je vazno proucavati nestabilnost zaposlenja kao psiholoski konstrukt?

Istrazivanje percepcije nestabilnosti zaposlenja vazno je iz nekoliko razloga. Percepcija
nestabilnosti radnog mesta negativno uti¢e na zaposlene, na njihovu fizi¢ku i psiholosku dobrobit
(Bertaux & Queneau, 2002), kao i na njihovu lojalnost i privrzenost organizaciji i zadovoljstvo
poslom (DeWitte & Naswall, 2003), odnosno, u krajnjem ishodu, percepcija nestabilnosti
zaposlenja negativno uti¢e na radnu performansu. Percepcija nestabilnosti zaposlenja moze
direktno uticati i na odredene ekonomske ishode, kao Sto su potro3nja dobara i zapoSljavanje, i
moze ugroziti pregovaracku moc¢ zaposlenih u njihovim interakcijama sa poslodavcima (Benito,
2006). Sa druge strane, ona moze podstaci li¢ni i profesionalni razvoj zaposlenih, odnosno,
motivisati ih da svoje vreme investiraju u obrazovanje i sticanje novih profesionalnih znanja i
vestina.

Ovo istrazivanje je zasnovano na potrebi da se identifikuju rizicni i protektivni faktori
koji uticu na percepciju nestabilnosti zaposlenja, kao i da se poveca razumevanje i sagledavanje
specificnosti percepcije nestabilnosti zaposlenja u radnom kontekstu Republike Srbije.
Istrazivanje, takode, treba da odgovori na aktuelne potrebe organizacija i zaposlenih koje su
nastale u uslovima nestabilnog organizacijskog konteksta. Na nivou organizacije, re¢ je o potrebi
efikasnog upravljanja organizacijskim ishodima uslovljenim nestabilnos¢u zaposlenja
(privrzenos¢u organizaciji, fluktuacijom, nivoom zajedniStva u organizaciji, radnom
performansom itd.) i potrebi podsticanja intrinzicke motivacije zaposlenih. Na individualnom
nivou re¢ je o potrebi povecanja psiholoSke dobrobiti zaposlenih i povecanja njihove
rezilijentnosti u uslovima naglasenog stresa i anticipacije stresnog dogadaja. Prema saznanjima
autorke ovog rada, u Republici Srbiji do sada nije realizovano ni jedno istrazivanje percepcije
nestabilnosti zaposlenja, pa je ovo istraZzivanje prvo ovog tipa kod nas. Rezultati ovakvog
istrazivanja mogu imati znacajne implikacije za teoriju i praksu istrazivanja organizacijskog
stresa i psiholoSke dobrobiti zaposlenih u Srbiji. Kao Sto je pomenuto, istrazivanje prevladavanja
nestabilnosti zaposlenja je relativno nova istrazivacka oblast uopste, pa rad time dobija na jo$

vecem 1 nauc¢nom i prakti¢nom znacaju.
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Rad se bavi subjektivnom nestabilno$¢u zaposlenja, odnosno, percepcijom nestabilnosti
zaposlenja koju determiniSu razliciti faktori. U fokusu istraZivaca je ispitivanje uticaja odredenih
dispozicionih faktora - bazi¢nih psiholoskih potreba (potrebe za autonomijom, kompetencijom i
povezano$éu) i samoregulacije svakodnevnog ponaSanja na percepciju nestabilnosti zaposlenja,
kao i ispitivanje uticaja samoregulacije na odabir i primenu aktivnih i pasivnih strategija
prevladavanja percepcije nestabilnosti zaposlenja. Kako su istraZivanja potvrdila ulogu bazi¢nih
psiholoskih potreba i struktura selfa u percepciji stresa (pretnje), vrednovanju stresa i odgovoru
na stres u razlicitim zivotnim domenima (Skiner & Edge, 2002; Hodgins & Knee, 2002; Hodgins,
2008), znacajno je ispitati da i postoji slicna povezanost ovih konstrukata i sa percepcijom
nestabilnosti zaposlenja koja je naglaSen organizacijski stresor. U skladu sa vladaju¢im
stavovima i shvatanjima u literaturi, za ocekivati je da se poveéanjem zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba i integrisanosti samoregulacije smanji dozivljaj pretnje i umanji osecaj
nemoc¢i u odnosu na pretnju, kao i da se poveca upotreba aktivnih strategija prevladavanja stresa,
odnosno, tendencije ka reSavanju problema nestabilnosti zaposlenja.

Konstrukt percepcije nestabilnosti zaposlenja je smeSten u okvire teorije
samodeterminacije (Self — Determination Theory), koju su razvili Disi i Rajan sa saradnicima
(Deci & Ryan, 1985), prema kojoj nestabilnost zaposlenja predstavlja frustraciju osnovnih
psiholoskih potreba (Vander Elst, Van den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). Sa aspekta
teorije samodeterminacije, radno ponasanje koje pokrece i usmerava iskljucivo strah od gubitka
posla (otkaza) i nemoguénost izbora, primer je eksterno regulisanog ponaSanja, odnosno,
ekstrinzi¢ne motivacije. Kako se aktivnosti zaposlenog pokrecu i odrzavaju mehanizmima koji su
izvan pojedinca, osnova motivacione regulacije zaposlenog pociva na nezadovoljenim bazi¢nim
psiholoskim potrebama. Teorija samodeterminacije pogodna je i zbog Cinjenice da integrise
sadrzajni i procesni pristup, a istovremeno pruza odgovore na neka vrlo aktuelna pitanja i potrebe
zaposlenih u uslovima naglasenih promena sadrzaja i forme rada i promenljivog organizacijskog
konteksta (povecanje intrinzicke radne motivacije zaposlenih, njihove psiholoske dobrobiti itd.).
Koncept prevladavanja smesSten je u radu u okvire kibernetske teorije stresa i prevladavanja koju
je formulisao Edvards (Edwards, 1992), u okviru koje se prevladavanje konceptualizuje kao
pokusaj da se smanje i eliminiSu negativni efekti stresa na psiholosku dobrobit pojedinca.

Rad je koncipiran u nekoliko odeljaka. Na pocetku su predstavljeni teorijski okviri

istraZzivanja (odeljak 1), a potom sledi definisanje koncepta nestabilnosti zaposlenja u uzem
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smislu, kao psiholoSke varijable (odeljak 2). Zatim se daje prikaz razvoja konstrukta nestabilnosti
zaposlenja (odeljak 2.2), opis dimenzija nestabilnosti zaposlenja i njegovog nacina merenja, veza
ovog konstrukta sa drugim psiholoskim konstruktima i ukazuje na status nestabilnosti posla u
psiholoskoj nauci, kao i u aktuelnom organizacijskom kontekstu Republike Srbije i evropskih
drZzava (odeljci 2.3 i 2.4). Prikaz determinanti percepcije nestabilnosti zaposlenja sledi nakon
toga, kao i glavnih dosadasnjih saznanja o prediktorima, ishodima i moderatorima nestabilnosti
zaposlenja (odeljak 2.6). Poslednji odeljci teorijskog dela rada odnose se na teorijska razmatranja
o stresu i prevladavanju, prikaz odnosa dispozicionih varijabli (bazi¢nih psiholoskih potreba i
stila samoregulacije) i doZivljaja pretnje koja je u osnovi subjektivne nestabilnosti zaposlenja i
pregled relevantih istrazivanja o na¢inima i resursima prevladavanja nestabilnosti zaposlenja, kao
I upravljanju nestabilnosti zaposlenja u organizacijama (odeljci 3.1- 3.7). Empirijski deo rada
sadrzi informacije o uzorku istrazivanja, primenjenoj istrazivackoj proceduri, varijablama,
instrumentima 1 statisticCkim metodama upotrebljenim za testiranje hipoteza i teorijskog modela
odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija prevladavanja stresa i
percepcije nestabilnosti zaposlenja. Diskusija rezultata sa prakticnim implikacijama istrazivanja,
znacaju istrazivanja, ograni¢enjima, ali i najvaznijim zaklju¢cima na koje je ukazalo istrazivanje,

data je na samom kraju ovog rada.

1. Teorijski okvir istrazivanja

Adekvatan teorijski okvir za istrazivanje koncepta percepcije nestabilnosti zaposlenja daje
teorija samodeterminacije (Self — Determination Theory), koju su razvili Disi i Rajan sa
saradnicima (Deci & Ryan, 1985). Teorija samo-determinacije pruza osnovu za bolje
razumevanje intrinzicke motivacije i dobrobiti zaposlenih koji su posebno znacajni u kontekstu
sveprisutne nestabilnosti zaposlenja u radnim organizacijama. Ova teorija motivaciju tumaci kao
personalnu dispoziciju, crtu licnosti formiranu delom nasledem, a delom ucenjem od ranog
detinjstva, ¢ime jasno ukazuje na postojanje individualnih razlika u pogledu zastupljenosti
unutrasnje 1 spoljasnje motivacije. Takode, polaze¢i od stanovista da spoljasnji uticaji imaju

motiviSuce dejstvo samo ukoliko su u skladu sa bazi¢nim psiholoSkim potrebama pojedinca,
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teorija ukazuje 1 na individualne razlike u percepciji i interpretaciji ovih uticaja u ¢ijoj osnovi
stoje razvojno formirani stilovi regulacije ponasanja.

Koncept prevladavanja smesten je u okvire Kibernetske teorije stresa, prevladavanja i
psiholoske dobrobiti (Edwards, 1992). Edvardsova teorija usvaja percepciju kao klju¢ni element
stresa u radnom kontekstu - stres se tumaci kao raskorak izmedu percepcija i zelja osobe, pod
uslovom da se on procenjuje kao licno vazan (Cummings & Cooper, 1979; Harrison, 1978;
Schuler, 1980). Odnos prema stresu uslovljen je motivacionim faktorima: onim Sto individua
svesno zeli i onim S§to je individui vazno, kao i funkcionisanjem samoregulatornih sistema
individue tokom njene namere da prevlada nastale nepodudarnosti izmedu percepcije i zelje.
Edvardsova teorija je pogodna i zbog toga $to ukazuje na vaznost kognitivne konstrukcije
stvarnosti (percepcije) i znacaj socijalnih informacija (ponaSanja, verovanja i misljenja) u

oblikovanju realnosti u radnom kontekstu u nedovoljno jasnim situacijama.

1.1 Teorija samodeterminacije

Teorija samodeterminacije predstavlja makro-teoriju ili skup od Sest slede¢ih mini-teorija:
Teorija kognitivne evaluacije (Cognitive Evaluation Theory - CET) - koja objasSnjava uticaj
spoljasnjih faktora na intrinzicku motivaciju; Teorija organizmicke integracije (Organismic
Integration Theory - OIT) - koja se bavi dinamikom internalizacije spoljasnje motivacije; Teorija
kognitivne evaluacije (Cognitive Evaluation Theory - CET) - koja nastoji da objasni uticaj
spoljasnjih faktora na unutrasnju motivaciju; Teorija kauzalne orijentacije (Causality Orientations
Theory - COT) - koja opisuje individualne razlike u tendencijama li¢nosti da se orijentiSu ka
sredini i reguliSu svoje ponaSanje na autonoman, kontroliSuéi ili impersonalni nacin, Teorija
bazi¢nih psiholoskih potreba (Basic Psychological Needs Theory - BPNT) na kojima pociva
motivacija poput potreba za autonomijom, kompetencijama i odnosima s drugima, Teorija
sadrzaja cilja (Goal Contents Theory - GCT) koja objasnjava uticaj razlike izmedu intrinzi¢kih i
ekstrinzickih ciljeva na motivaciju i blagostanje osobe i Teorija motivacije za odnose sa drugima
(Relationships Motivation Theory - RMT) koja objasnjava znacaj kvalitenih odnosa sa drugima

na prilagodavanje i blagostanje osobe.
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Teorija samodeterminacije integriSe razliCite konstrukte i procese kao Sto su: razvoj
licnosti, univerzalne psiholoske potrebe, samoregulacija, kognitivna evaluacija, Zivotni ciljevi,
aspiracije, uticaj sredinskih Cinilaca na motivaciju itd. (Deci & Ryan, 2008). Vazna premisa
teorije odnosi se na diferencirani pristup motivaciji. Naime, pojedinci se razlikuju ne samo u
nivou motivacije (koliko motivacije), ve¢ i u orijentaciji te motivacije (koji tip motivacije) (Ryan
& Deci, 2000).

Teorija samodeterminacije sugeriSe da spoljasnja i unutrasnja motivacija nisu diskretne
kategorije, ve¢ tipovi motivacione orijentacije koji se rasporeduju duz motivacionog kontinuuma.
Na jednom kraju tog kontinuuma nalazi se intrinzicka motivacija kao najautonomniji i najvise
samoodreden vid motivacije. Na suprotnom kraju kontinuuma je nemotivisanost koju odlikuje
odsustvo svake sistematske teznje ka akciji. Izmedu intrinzicke motivacije i nemotivisanosti
rasporedene su razli¢ite forme spoljaSnje motivacije koje se razlikuju prema stepenu relativne
autonomije, odnosno, prema stepenu internalizacije razloga za akciju. Eksterna (spoljasnja)
regulacija podrazumeva da osoba deluje u cilju izbegavanja kazne ili dobijanja nagrada i
podstreka. Drugi tip spoljasnje motivacije je introjektovana (unesena) regulacija. To je relativno
kontrolisana forma regulacije u kojoj se odredeno ponasanje realizuje da bi se izbegao osecaj
krivice ili anksioznosti, ili da bi se postigao osecaj koji osnazuje ego, kao Sto je ponos.
Identifikovana (poistoveéena) regulacija podrazumeva ucestvovanje u aktivnostima koje se
procenjuju kao vazne i bitne za osobu ( ,,¢inim nesto, jer shvatam zasto je to vazno, ¢ak i kad u
tome ne uzivam®) (Hautamaki et al., 2002). Najautonomnija forma spoljasnje motivacije je
integrisana (usvojena) regulacija koja se deSava kada osoba odredenu aktivnost (vrednost)
potpuno asimiluje, odnosno, usvoji i donekle usaglasi sa svojim drugim vrednostima.

Eksterna i introjektovana regulacija nazivaju se i kontrolisana motivacija, jer kontrola
dolazi spolja, van osobe, dok se identifikovana i integrisana nazivaju autonomnom motivacijom,
jer sama ,,0soba upravlja“ (Velki, 2011). Sto su veée motivacija i odgovarajuéa samoregulacija,
odnosno, §to je ponasanje vise samoodredeno, to se one nalaze viSe na intrinzickom delu
kontinuuma (Goldin, 2007).

Bazi¢ne psiholoSke potrebe zauzimaju vazno mesto u teoriji samodeterminacije. One
predstavljaju energetske potencijale; ukoliko su potrebe zadovoljene, one doprinose mentalnom
zdravlju, integraciji li¢nosti 1 karakteristicnom selfu, a ukoliko nisu zadovoljene, podstic¢u rizike

za bolest 1 patologiju (Ryan & Deci, 2000). Autori govore o tri bazi¢ne psiholoske potrebe:
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potreba za autonomijom, potreba za kompetencijom i potreba za povezano$¢u. Kompetencija se
odnosi na osecaj uspeha u optimalno izazovnim zadacima i na postizanje Zeljenog ishoda (npr.,
Skinner, 1995; White, 1959); autonomija podrazumeva dozivljaj izbora i osecaj da je osoba sama
inicijator svog ponaSanja i akcije (deCharms, 1968; Deci, 1975); potreba za povezano$éu
ukljucuje osecaj medusobnog postovanja, brige i povezanosti/oslonca sa drugima (Baumeister &
Leary, 1995; Harlow, 1958).

Koncept autonomije razraden je na osnovi De Carmsovog (deCharmes, 1983) koncepta
lokusa uzro¢nosti, gde unutras$nja uzro¢nost postoji kod onih ponaSanja koja nastaju u odsustvu
spoljaSnje kontrole, dok se spoljaSnja uzro¢nost odnosi na spolja potkrepljena ponaSanja. Na
autonomiju se gleda kao na kontinuum, gde se na jednom polu nalazi spolja kontrolisano, a na
drugom samoregulisano ponasanje, odnosno ponasSanje koje podrazumeva slobodno upravljanje
sobom i svojim akcijama. Medutim, ne mora svako ponasanje koje dolazi iz li¢nosti da bude i
autonomno. PonaSanje moze biti ishod 1 odredenog unutrasnjeg pritiska, npr. referentnog okvira,
koji je rezultat Zelja i vrednosti nekog autoriteta. Samo akcije koje proizilaze iz istinskog,
autenti¢nog selfa su autoregulisane.

Na bazi Vajtovog (White, 1959) koncepta kompetencije, Disi (Deci, 1995) dolazi do
zakljucka da je pored potrebe za autonomijom, vazna i1 potreba za kompetencijom; ova potreba je
vazna za razvoj selfa 1 unapredenja mentalnog zdravlja. U kontekstu kompetencije vazno je istaci
da teorija samodeterminacije viSe stavlja akcenat na li¢ni osecaj kompetencije nego na stvarnu
kompetenciju. Isti¢e se da je za razvoj i integraciju li¢nosti vazan subjektivni dozivljaj licnih
sposobnosti i vestina, koji ne mora biti jednak realnoj situaciji.

Kroz istraZzivanja i radove drugih autora, Rajan i Disi (Ryan & Deci, 2000), osim potrebe
za autonomijom i kompetencijom, prepoznaju joS jednu znacajnu potrebu - potrebu za
povezano$¢éu. Kako integrativna tendencija ljudskog bi¢a ima dva aspekta - razvoj licne
autonomije i povezivanje selfa sa drugim osobama - za psiholoSku dobrobit je veoma vazan

osecaj pripadnosti, ukljucenosti i povezanosti.
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1.2 Kibernetska teorija stresa i prevladavanja

Kako je kibernetska teorija izvorno razvijena za opisivanje funkcionisanja
samoregulacionih sistema u domenu stresa i prevladavanja, komponente kibernetskog modela
prevedene su na perceptivne, kognitivne i ponasajne konstrukte. Svrha samoregulacionih sistema
je smanjenje odstupanja i razlike izmedu spoljasnjih sredinskih inputa i internih standarda osobe
(njenih referentnih kriterijuma) koje se postiZze putem negativne povratne sprege. Negativna
povratna sprega ocenjuje razliku izmedu spoljasnjeg, sredinskog inputa i internih standarda i
pokusaja licnosti da se te razlike smanje promenom okoline, prilagodavanjem standarda, ili
primenom i jedne i druge strategije.

Ulazna funkcija (input) predstavlja percepciju spoljasnje sredine, dok se referentni
Kriterijumi odnose na zelje, vrednosti ili ciljeve li¢nosti. Element u okviru kibernetske teorije koji
uporeduje spoljasnje inpute sa internim standardima na nivou ljudskog ponasanja podrazumeva
kognitivnu komparaciju percipirane sredine sa Zeljama, vrednostima i ciljevima osobe. Izlazna
funkcija odnosi se na pokusaje li¢nosti, na nivou ponaSanja, da ostvari uticaj na okolinu, dok se
poremecaj odnosi na snage koje su izvan same osobe (npr, vazne osobe iz referentne grupe,
socijalna struktura itd.), a koje mogu da uti¢u na okolinu. Povratne sprege su rasporedene
hijerarhijski, standardi na vi§im nivoima apstrakcije odnose se na nadredene ciljeve, dok
standardi na niskim nivoima predstavljaju podredene ciljeve. Kroz ovu hijerarhiju, povratne
sprege na viSim nivoima deluju odredivanjem standarda za jednu ili viSe povratnih sprega na
nizim nivoima.

Kibernetska teorija je uporiSte integrativne teorije stresa, prevladavanja i psiholoske
dobrobiti u organizacijama koju je razvio Edvards (Edwards, 1992). Ova teorija posmatra stres,
prevladavanje i dobrobit kao kriticne elemente negativne povratne sprege u kojoj odstupanja
izmedu sredinskog inputa i internih standarda uzrokuju stres. Nastali stres naruSava psiholosku
dobrobit i podsti¢e pokusaje prevladavanja, sa namerom da se razreSe nastale nepodudarnosti.

Prema Edvardsovoj teoriji, stres predstavlja raskorak izmedu percepcija i zelja osobe, pod
uslovom da se ovaj nesrazmer procenjuje kao licno vazan (Cummings & Cooper, 1979; Harrison,
1978; Schuler, 1980). Klju¢ni konstrukti Edvardsove teorije su: percepcija, zelja, vaznost uocene
razlike, trajanje, psiholoSka dobrobit i prevladavanje. Percepcije su neevaluativne subjektivne

reprezentacije dogadaja, situacija i uslova; one ukljucuju fizi¢ko i druStveno okruzenje osobe i
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sama svojstva li¢nosti (npr, pol, socijalni status, kompetencije, fizicki izgled). Percepcije se ne
ograni¢avaju na sadaSnjost; one mogu da za sobom povlace secanja iz proSlosti ili anticipaciju
buduénosti. Zelje predstavljaju ciljeve, vrednosti i interesovanja koje li¢nost svesno Zeli i
o¢ekuje. Vaznost je stepen u kom se procenjuje nepodudarnost kao centralna za ukupnu dobrobit,
dok se trajanje odnosi na duzinu vremena koju osoba posveti razmisljaju¢i o nastalom
raskoraku/diskrepanciji. Trajanje ukljucuje svest o razlikama kao neophodnom uslovu za
iskustvo psiholoskog stresa, a psiholoska dobrobit se odnosi na psihicko i fizi€¢ko zdravlje.
Psiholoska dobrobit ukljucuje kratkoro¢ne afektivne i fizioloske ishode i dugoro¢no mentalno i
fizicko funkcionisanje. Prevladavanje se posmatra kao proces donoSenja odluka u kom se biraju i
implementiraju strategije prevladavanja. Ovaj proces se moZe kretati od paZljive generacije,
evaluacije 1 odabira strategija suoCavanja, do intuitivnih ili predsvesnih prevladavaju¢ih odgovora
(Edwards, 1988). Edvards govori o strategijama prevladavanja direktnog i indirektnog karaktera
(1992). Naime, kada stres direktno aktivira prevladavanje, anticipiranjem potencijalne pretnje
psiholoskoj dobrobiti, re¢ je strategijama direktnog prevladavanja. Strategije prevladavanja
mogu, medutim, biti aktivirane i indirektno - kada je psiholoSka dobit ve¢ naruSena na neki nacin
- itada je re¢ o strategijama indirektnog prevladavanja.

Kibernetska teorija ukazuje na postojanje individualnih Zelja i na odstupanje koje nastaje
kada su Zelje sprecene/onemogucene. Diskrepancija se moze minimizirati (ili kontrolisati) putem
negativne povratne sprege. Negativna povratna sprega se definiSe kao srz kibernetske teorije:
stres ne samo da ostecuje zdravlje, nego 1 stimuliSe prevladavanje, §to zauzvrat uti¢e na
determinante stresa (Edwards, 1992). Negativna povratna sprega u tom pravcu predstavlja metod
samoregulacije; pomoc¢u nje se mogu samoregulisati iskustva stresa, prevladavanja i psiholoske
dobrobiti pojedinca.

Znalaj povratne sprege u okviru procesa stresa posebno isticu Karver i Sajer,
naglaSavaju¢i da povratna sprega ukljuCuje dva komplementarna sistema: sistem koji
kontinuirano uporeduje, testira aktuelno i Zeljeno (idealno) stanje i signalizira potreban operativni
proces, koji potom implementira drugi sistem iniciraju¢i promenu u pravcu zeljenog ishoda
(Carver & Sheier, 1981).
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2. Nestabilnost zaposlenja kao psiholoski konstrukt

2.1 Odredenje konstrukta

Istrazivaci razliCito definiSu koncept nestabilnosti zaposlenja. Hartli i1 saradnici
nestabilnost zaposlenja odreduju kao diskrepanciju izmedu nivoa sigurnosti koji licnost aktuelno
doZivljava i nivoa sigurnosti koji preferira (Hartley et al., 1991); Dejvi, Kiniki i Sek definisu
nestabilnost zaposlenja kroz ocekivanja koja su vezana za kontinuitet radne situacije (Davy,
Kinicki & Scheck, 1997), dok Van Vuren govori o nestabilnosti zaposlenja u kontekstu brige
povezane sa kontinuitetom zaposlenja (Van Vuuren, 1990).

Jahoda navodi da nestabilnost zaposlenja predstavlja anticipaciju deprivacije, s obzirom
da ukljucuje pretnju gubitka vaznih aspekata zivota: strukture vremena, socijalnih kontakata,
materijalnog dohotka, svrhe, licnog rasta, statusa i identiteta, aktivacije itd. (Jahoda, 1982).
Grinhag 1 Rozenblat ukazuju na pretnju koju nestabilnost zaposlenja nosi sa sobom, odredujuci
nestabilnost zaposlenja kao "opazenu nemogucnost odrZanja Zeljenog kontinuiteta u pretecoj
radnoj situaciji“ (Greenhalgh & Rosenblatt 1984, p.438). Prema ovim autorima, nestabilnost
zaposlenja zasnovana je na individualnoj percepciji 1 interpretaciji neposrednog radnog
okruZenja, Sto implicira da subjektivni doZivljaj pretnje nastaje na osnovu objektivne pretnje
kojoj se pridaje znacenje putem individualnih perceptivnin i kognitivnih procesa. Prema
Grinhagu 1 Rozenblatu, nestabilnost zaposlenja najbolje se moze opisati u terminima pretnje
samom poslu, vaznosti koju posao ima, pretnje vaznim odlikama posla, njihovoj vaznosti i
osecaju nemoci da se ove pretnje sprece.

Iz navedenog prikaza se mozZe zakljuciti da se odredenja koncepta nestabilnosti posla
medusobno razlikuju u odnosu na faktore koji se procenjuju kao inicijalni generatori dozivljaja
nestabilnosti posla.

U skladu sa navedenim, moze se zakljuciti da fenomen nestabilnosti posla ukljucuje dva
fundamentalna aspekta: subjektivni i objektivni (Klandermans & Van Vuuren, 1999). Tzv.
objektivni aspekt nestabilnosti zaposlenja ukljucuje organizacijsku uslovljenost ili Siru
kontekstualnu uslovljenost nestabilnosti zaposlenja. Objektivni aspekt nestabilnosti zaposlenja
zasniva se na shvatanju da je nestabilnost zaposlenja kontekstualni fenomen koji ne zavisi od
individualnog iskustva i interpretacije situacije. Tako npr. Pirs (Pearce, 1998) navodi da je

zaposlenje na odredeno vreme objektivan tip nestabilnosti zaposlenja, dok neki drugi autori
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govore o kompletnim organizacijama ili odredenim radnim mestima koja su vise ili manje
nesigurna i nestabilna (npr. Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld, & Smith, 1998; Bussing, 1999;
itd.). Objektivna nestabilnost najces¢e podrazumeva postojanje odredenog dogadaja koji preti
radnoj situaciji. Dakle, prema ovom aspektu, nestabilnost zaposlenja je nezavisna od individualne
percepcije.

Empirijski argumenti ukazuju, medutim, na potrebu drugacijeg pristupa i interpretacije
nestabilnosti zaposlenja. Istrazivanja Klandermansa i Van Vurena ukazuju da je u kontekstu
nestabilnosti zaposlenja, kao i kod drugih karakteristika radnog konteksta, vazna upravo
individualna percepcija, odnosno doZivljaj zaposlenog i njegovo iskustvo (ne)stabilnosti
(Klandermans & Van Vuuren, 1999). Subjektivna nestabilnost zaposlenja, koja samo delimi¢no
zavisi od objektivnih okolnosti, povezana je sa nezeljenim posledicama na individualnom i
organizacijskom nivou. Ovaj psiholoski fenomen odlikuje, pre svega, dozZivljaj neizvesnosti
vezan za buduénost zaposlenja. U ovom dozivljaju medu zaposlenima u istoj organizaciji mogu
postojati znacajne razlike (Kinnunen, Mauno, Nitti, & Happonen, 1999). Subjektivnost ovog
fenomena implicira ne samo razlike izmedu individua koje su izloZene istovetnoj objektivnoj
situaciji, ve¢ 1 razlike u reakcijama zaposlenih na percepciju rizika zaposlenja.

Subjektivna nestabilnost posla zasnovana je, dakle, mnogo viSe na percepciji nego na
stvarnom dogadaju. Kako je re¢ o perceptivnom fenomenu, nestabilnost zaposlenja najvise zavisi
od perspektive samog zaposlenog, njegovog gledanja na samu situaciju i verovatno¢e da tom
situacijom bude negativno pogoden. Klandermans i Van Vuren (Klandermans & Van Vuuren,
1999) isticu da se ova dva aspekta - percepcija nestabilnosti zaposlenja i stvaran dogadaj - mogu
medusobno odnositi i interferirati na razli¢ite nacine. Takode, s obzirom da individualni dozivljaj
nestabilnosti zaposlenja nastaje pod uticajem razlicitih faktora, ovi faktori su i generatori velikih
individualnih razlika medu zaposlenima u proceni iste organizacijske situacije. Znacajni faktori
dozivljaja nestabilnosti zaposlenja ukljucuju procenu pojedinca da li ¢e pretpostavljeni gubitak
posla biti privremen ili trajan, evaluaciju akcije koja izaziva gubitak zaposlenja (otpustanje ili
neki drugi oblik promene radnog statusa - ovi subjektivno razli¢iti oblici gubitka posla ukljucuju i
drugacije obrasce atribucije dogadaja), od znacaja je i1 karakter promene, odnosno, da li ¢e
predstojeca potencijalna promena predstavljati gubitak samog posla, ili je re¢ o gubitku odredenih
znacCajnih radnih karakteristika koje su vazan, ali ¢esto 1 zanemaren aspekt nestabilnosti posla itd.

(status, osecaj moci i sl.).
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I odreden broj istrazivanja koji se odnosio na povezanost subjektivne nestabilnosti
zaposlenja i negativnih promena psihofizickog karaktera izdvaja percepciju nestabilnosti
zaposlenja, a ne samu objektivnu nestabilnost, kao determinisu¢i faktor kvaliteta i intenziteta
dozivljaja nestabilnosti zaposlenja (Drobni¢, Beham, Prig, 2010; Larson, Wilson, Beley, 1994).

Sa namerom da ukazu na vaZnost razlike izmedu potencijalnog gubitka posla i1
potencijalnog gubitka odredenih radnih kvaliteta i karakteristika posla, Helgren i saradnici
(Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999) diferenciraju kvalitativnu i Kkvantitativnu nestabilnosti
zaposlenja. Kvantitativna nestabilnost se odnosi na brigu zaposlenog vezanu za buducnost
zadrZzavanja sadaSnjeg posla, a kvalitativna nestabilnost na percepciju potencijalnog gubitka
razli¢itih kvaliteta posla: moguénost pogorsanja radnih uslova, profesionalna/radna degradacija
zaposlenog, smanjenje prilika za razvoj karijere, opasnost od smanjenja plate i sl. Helgren sa
saradnicima (Hellgren et al., 1999) nalazi da je kvalitativna nestabilnost zaposlenja jace povezana
sa stavovima prema radu, za razliku od kvantitativne nestabilnosti zaposlenja koja pokazuje jacu
povezanost sa razli¢itim aspektima prituzbi na zdravlje i problema povezanih sa zdravljem.

Kako dozivljaj nestabilnosti zaposlenja ukljucuje razli¢ite emocije i1 razmisljanja
zaposlenog, Cesto se kao osnovni elementi nestabilnosti zaposlenja izdvajaju kognitivna i
afektivna dimenzija. Afektivna dimenzija odnosi se na razli¢ite emocije koje prate neizvesnost
oko stabilnosti zaposlenja; pre svega, ona ukljucuje strah ili brigu oko gubitka posla. Kognitivna
dimenzija ukljucuje procenu i percipiranu verovatnocu da ¢e se ta pretnja (gubitak posla) i
ostvariti. Ukazujuéi na sustinsku razliku izmedu kognitivnih i afektivnih dimenzija nestabilnosti
zaposlenja, Anderson i Pontuson (Anderson & Pontusson, 2007) navode da je afektivna
nestabilnost "determinisana" kognitivhom nestabilnosc¢u.

Na osnovu izlozenog, kao i analizom konceptualnih odredenja nestabilnosti zaposlenja u
literaturi, moguce je identifikovati pet razli¢itih koncepata ovog fenomena: nestabilnost
zaposlenja kao percipirana verovatnoca gubitka posla (Hartley et al., 1991); nestabilnost
zaposlenja kao koncept koji ukljucuje objektivnu i subjektivnu nestabilnost (Jacobson, 1991);
nestabilnost zaposlenja kao koncept koji ukljucuje kognitivnu i afektivnu dimenziju (De Witte,
2000); kvantitativni i kvalitativni koncept nestabilnosti zaposlenja (Isaksson, Hellgren &
Pettersson, 1998); nestabilnost zaposlenja kao organizacijski stresor (Probst, 2002).

U skladu sa navedenim neslaganjima oko konceptualnog odredenja nestabilnosti

zaposlenja, vazno je napomenuti da je saglasnost teoretiCara uspostavljena samo oko jednog
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aspekta nestabilnosti zaposlenja - re¢ je o opSte prihva¢enom stavu da nestabilnost zaposlenja
nastaje samo u situacijama prisilnog (a ne dobrovoljnog) gubitka posla i/ili odredenih radnih
karakteristika (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

2.2. Razvoj konstrukta

Pregledom literature uoCava se da je fenomen nestabilnosti zaposlenja istrazivan u vise
nau¢nih disciplina. Tako, na primer, u okviru medicinskih istraZivanja, problemu nestabilnosti
zaposlenja pristupalo se, pre svega, kao strahu od gubitka posla koji je glavni psihosomatski
uzrok mnogih hroni¢nih bolesti (Fournier & Roskies, 1988). U klini¢koj psihologiji, nestabilnost
zaposlenja konceptualizuje se u okviru simptoma emocionalnog distresa (Farley, 1991), u
psihijatriji se ovaj problem pojavljuje kao faktor u anamnezi poku$aja samoubistva (Chastang &
Rioux, 1998), dok se u ekonomskim istrazivanjima problem nestabilnosti zaposlenja tretira u
kontekstu promena na trzistu rada.

Posmatrano iz ugla organizacijskih nauka, nestabilnost zaposlenja nije zadobila adekvatnu
paznju istrazivaca, uprkos povecanoj vaznosti i aktuelnosti ovog fenomena. Znacaj ovog
konstrukta nisu prepoznali u adekvatnoj meri ni psiholozi koji se bave proucavanjem
organizacije. Prva izuCavanja nestabilnosti zaposlenja kao psiholoSke varijable beleze se 60-tih i
70-tih godina prosSlog veka; nestabilnost zaposlenja najcesce je ukljuéivana kao znacajan faktor u
okviru istrazivanja koncepta zadovoljstva poslom (izmedu ostalih, Hackman & Oldham, 1974).
Takode, veliki broj studija proucavao je relacije stabilnosti posla i drugih organizacijskih
fenomena, poput organizacijske klime (Boss, Allhiser, & Voorhis, 1979), ispunjenja poslom
(Fein, 1974), preuzimanja rizika (Williams, 1965) itd. Razli¢itost ovih studija ukazuje,
nesumnjivo, na postojanje zavidnog korpusa znanja o konstruktu nestabilnosti zaposlenja.
Medutim, s obzirom na nedovoljnu sistemati¢nost postoje¢eg znanja, ostaje svakako potreba da
se u budu¢nosti fenomen nestabilnosti zaposlenja adekvatnije konceptualizuje u Siri teorijski
okvir.

Iako konstrukt nestabilnosti zaposlenja, sam po sebi, nije privukao vecu paznju

organizacijskih psihologa, posmatrano sa razvojnog aspekta, koncept stabilnosti/sigurnosti bio je
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u fokusu interesovanja psihologa jo§s od 40-tih godina proSlog veka. TeoretiCari su se najpre
fokusirali na stabilnost kao deo dualiteta izmedu psiholoSkog pritiska i potrebe (Murray, 1938),
potom je stabilnost ukljucivana u teorije li¢nosti (Blatz, 1966; Sullivan, 1964) ili teorije
motivacije (Maslow, 1954). Iako je medu ovako definisanim konstruktima postojala velika
nekonzistentnost, moguc¢e je identifikovati tri istrazivacka pravca koja su se izdvojila kao
posebno uticajna u oblikovanju teorije i relevantnih istraZivanja koncepta stabilnosti u
organizaciji. Re¢ je o radovima Maslova, Hercberga i Supera (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

Maslovljeva hijerarhija potreba nije konceptualizovana kao teorija ponaSanja u
organizacijskom kontekstu, medutim, sam Maslov je ukazivao na njenu primenjivost i u
organizacijskoj sredini (Maslow, 1954). U okviru Maslovljeve hijerarhije ljudskih potreba
(Maslow, 1970), sigurnost se posmatra kao motivator, a potrebe za sigurnosS¢u (i stabilnosc¢u)
ulaze u osnovne potrebe drugog reda koje se zadovoljavaju odmah nakon egzistencijalnih,
fizioloSkih potreba. Zadovoljenje potrebe za sigurno$cu, kao i zadovoljenje ostalih osnovnih
potreba, preduslov je za realizaciju viSih psiholoSkih potreba - potrebe za poStovanjem i potrebe
za samoaktualizacijom.

U Hercbergovoj teoriji radne motivacije (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959)
razlikuju se dve grupe faktora motivacije: intrinzicki ili pravi motivatori 1 ekstrinzic¢ki, odnosno,
higijenski faktori. Stabilnost zaposlenja ubraja se u higijenske faktore, koji su vezani uz radni
kontekst 1 moguci su izvor (ne)zadovoljstva poslom. Govoreéi o stabilnosti zaposlenja, Hercberg
ukazuje da je ona faktor i prvog nivoa (vezana je za objektivni aspekt situacije koji se moze
iskustveno doZiveti) i drugog nivoa (ukljucuje individualno znacenje dogadaja koje je delimi¢no
odredeno potrebama pojedinca). Prema Hercbergu, stabilnost zaposlenja se odnosi na radnu
situaciju koja ukazuje na kontinuiranu zaposlenost unutar iste organizacije ili unutar iste vrste
rada ili profesije. Osim Sto ukazuje na kontinuitet zaposlenja kao osnovnu sustinu stabilnosti
zaposlenja, ovo odredenje stabilnosti zaposlenja znacajno je i po tome Sto razlikuje stabilnost
zaposlenja vezanu za organizaciju i stabilnost zaposlenja unutar iste vrste zanimanja - tzv.
profesionalnu stabilnost.

Super navodi da je stabilnost posla jedna od dominantnih potreba i jedan od osnovnih,
principijelnih razloga za rad (Super, 1957). On navodi da se subjektivno znacenje koje se vezuje

uz pojam stabilnost razlikuje, ali da su osnovne komponente stabilnosti zaposlenja iste; one
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ukljucuju vrstu (i vaznost) pozicije koju pojedinac ima u organizaciji 1 stabilnost same
organizacije u kojoj pojedinac radi.

Na osnovu navedenog se moze zakljuciti da se u pomenutim, tzv. sadrzajnim teorijama
opSte 1 radne motivacije (usmerene ka pitanju zasto Covek radi, koje potrebe ga pokreéu na
aktivnost), potrebe za sigurno$cu, stabilnos¢u, predvidanjem i1 kontrolom okoline najcesce
pominju u kontekstu bazi¢nih i egzistencijalnih ljudskih potreba.

U oblikovanju teorija i istrazivanja relevantnih za sigurnost i stabilnost u organizaciji,
osim pomenutih teoretiCara, veliki uticaj ostvaren je i radovima Bluma i Rozenberga. Rozenberg
(1957) je proucavaju¢i radne vrednosti studenata zakljucio da je procena stabilnosti odredenog
posla zasnovana na Siroj ekonomskoj orijentaciji. Njegovo glediste je konzistentno sa Superovim
(1970) inventarom radnih/profesionalnih vrednosti, u kom se stabilnost vezuje za ekonomske
promene i deSavanja. Blum (1960, prema Greenhalgh & Rossenblat, 1984 ) nastavlja ovaj pravac
istrazivanja ukazujuci da je stabilnost odredenog posla dominantan faktor profesionalnog izbora.
Njegovi kasniji radovi (Blum, 1975, prema Greenhalgh & Rossenblat, 1984) podrzavaju
Superovu teoriju koja ukazuje na povezanost izmedu tendencija stabilnosti i sigurnosti odredenih
poslova i radnih/profesionalnih orijentacija.

U svojoj teoriji Var (Warr, 1996) takode govori o znacaju stabilnosti posla. Var pravi
analogiju izmedu sredinskih faktora koji pozitivno uti¢u na mentalno zdravlje i vitamina koji na
isti nacin imaju pozitivan uticaj na fizicko zdravlje ljudi. On navodi devet sredinskih faktora koji
imaju pozitivan uticaj na pojedinca u organizaciji: moguc¢nost da se ima kontrola, prilike za
koris¢enje vesStina, smisleni ciljevi, raznovrsnost, jasnoca okoline, dostupnost novca, fizicka
sigurnost, prilika da se imaju interpersonalni kontakti i vrednovana drustvena pozicija. Prema
Varu (Warr, 1996), stabilnost posla se odnosi na posedovanje informacija o buduénosti i na
nepostojanje (odsustvo) neizvesnosti vezane uz buduénost posla; ona ukazuje na odredeni deo
jasno¢e okoline ili radnog konteksta i €ini jednu od devet opstih karakteristika posla koje
vitaminski deluju na dobrobit pojedinca.

U tzv. procesnim teorijama motivacije za rad (nazivaju se jo§ i teorije ocekivanja i
kognitivne teorije), traga se za odgovorom na pitanje kako Covek donosi odluku da radi na
odreden nacéin. U najznacajnije procesne teorije motivacije za rad ubrajaju se: Vrumova teorija
ocekivanja (Vroom, 1964), Lolerov model oc¢ekivanja (Lawler, 1971), teorija postavljanja ciljeva

Edvina Loka (Locke, 1976) itd. U ovim teorijama koncept stabilnosti zaposlenja ugraden je u
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svesno razmatranje odnosa izmedu potreba, zelja 1 mogucnosti pojedinca da ostvari postavljeni
cilj.

Na osnovu navedenog se moze zakljuciti da skoro sve teorije rada i radne motivacije
navode posao kao vazan izvor sigurnosti i stabilnosti pojedinca. Pri tome se sigurnost i stabilnost
najces¢e navode kao kontekstualne karakteristike posla 1 ekstrinzicki faktori radne motivacije.
Drugim rec¢ima, ¢ovek radi da bi ostvario finansijsku sigurnost, vezanu za sadaSnjost i/ili
buduénost, a na poslu on realizuje odredena specificna ponasanja sa ciljem da zadrzi i unapredi
sigurnost posla, odnosno, da izbegne stanje opSte neizvesnosti i deprivacije koju sa sobom donosi
nezaposlenost (Jahoda, 1982; Masli¢ Ser$i¢, 2006). Sam konstrukt nestabilnosti zaposlenja
razvojno se menjao u skladu sa promenama u organizacijskom kontekstu. Tokom 60-tih i 70-tih
godina proslog veka, konstrukt stabilnosti posla najces¢e se proucavao kao deo radne klime u
organizacijama i na njega se gledalo kao na organizacijski motivator. Sredinom 80-tih godina
proslog veka, istrazivanja se sistemati¢nije fokusiraju na nestabilnost zaposlenja i znacenje ovog
konstrukta se menja, od statusa motivatora (stabilnost zaposlenja) do statusa znacajnog
organizacijskog stresora (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Promenama u znacenju ovog
konstrukta doprinela su svakako i kretanja na trziStu rada. TrziSte rada se prilagodavalo socio-
ekonomskim trendovima u okruzenju (transformisanje strukture ekonomije, proces globalizacije,
tranzicije i privatizacije itd), podsti¢u¢i promene u samom konceptu rada i radnog angaZzovanja u
pravcu promena vrste dominantnog ugovora o radu i usmeravanja ka ugovorima o privremenom
radnom angazovanju (Gowing, Kraft, & Campbell Quick, 1998; Sverke et al., 2004), a time i

interpretacije konstrukta nestabilnosti zaposlenja.

2.3 Operacionalizacija konstrukta

Kao $to je ve¢ pomenuto, razvijen je mali broj instrumenata za ispitivanje samog
konstrukta nestabilnosti zaposlenja. Znacajno je pomenuti Kaplanovu skalu (Caplan, Cobb,
French, van Harrison, & Pinneau, 1975) koja, iako je obuhvatala manji sadrzajni deo konstrukta
nestabilnosti zaposlenja i imala skroman psihometrijski razvoj i malu praktiénu upotrebu,

predstavlja jedan od najboljih pokuSaja merenja ovog konstrukta.
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Osim ogranicenja koje se odnose na dostupne tehnike merenja konstrukta nestabilnosti
zaposlenja, znacajno je pomenuti i ogranienja vezana za organizacijske uslove u kojima se
najcesS¢e merio uticaj nestabilnosti zaposlenja. Naime, zbog lakog pristupa i estog organizovanja
istrazivanja u odredenom tipu organizacija, istrazivanja su naj¢es¢e realizovana u organizacijama
koje su imale dobro upravljanje i zdravu organizacijsku klimu. U takvim organizacijama
konstrukt nestabilnosti zaposlenja nije bio relevantan za zaposlene, te je on pokazivao i
ogranicenu varijabilnost.

Operacionalizacija nestabilnosti zaposlenja menjala se sa porastom interesovanja
istrazivaca i upotpunjavanjem korpusa znanja o ovom konstruktu. Interesantno je zapaziti i to da
je nestabilnost zaposlenja merena najpre inverzno, tj. kao stabilnost posla, kao i da je bila
ukljuc¢ena u upitnike koji su merili zadovoljstvo poslom i organizacijsku klimu (Hackman &
Oldham, 1974, prema Sverke et al., 2004). Stabilnost zaposlenja je predstavljala jedan od
motivatora na radu.

Jedna od prvih studija koja se bavila nestabilno$¢u posla kao vaznim faktorom zaposlenja
bila je pomenuta studija Kaplana i saradnika (Sverke et al., 2004). Za razliku od prethodnih
istrazivanja koja su merila stabilnost posla kao jedan od radnih motiva, u Kaplanovom
istraZivanju je prvi put merena nestabilnost posla konceptualizovana kao stresor i ona je imala
viSe stavki za razliku od prethodnih studija koje su uglavnom koristile samo jednu. Medutim, tek
sa studijom Grinhaga i Rozenblata (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) nestabilnost posla postaje
predmet sistemati¢nih istrazivanja; razvijaju se merenja ovog konstrukta i jaca njegova teorijska
zasnovanost.

Postojece operacionalizacije nestabilnosti zaposlenja mogu se svrstati u dve kategorije:
jednodimenzionalne (opSte) operacionalizacije 1 multidimenzionalne. Jednodimenzionalni
instrumenti procenjuju zabrinutost pojedinca da ¢e izgubiti posao; sastoje se od jednog ili
nekoliko ajtema kojima se najceS¢e meri ili percipirana verovatnoca gubitka posla (npr. Mohr,
2000; van Vuuren 1990; prema Sverke et al., 2004), ili strah od gubitka zaposlenja koji im preti
(npr. Johnson et al., 1984, prema Sverke & Hellgren, 2002). Meta analize su pokazale da se
merama sa jednom stavkom potcenjuje povezanost nestabilnosti posla i drugih varijabli.

Multidimenzionalni instrumenti konstruisani su tako da mere ne samo pretnju gubitka
zaposlenja, nego i pretnju vezanu za gubitak vrednih Kkarakteristika zaposlenja, potencijalnu

profesionalnu/radnu degradaciju zaposlenog i nesigurnost vezanu za razvoj Kkarijere. Jednu od
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najpopularnijih multidimenzionalnih skala razvili su Asford i saradnici (Ashford, Lee & Bobko,
1989). Ona se sastoji od 57 stavki i meri pet dimenzija identifikovanih u definiciji nestabilnosti
zaposlenja koju su predlozili Grinhag i Rozenblat (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984): 1. jacina
pretnje kontinuitetu zaposlenja ili nekim aspektima zaposlenja 2. relativna vaznost znacajnih
odlika/aspekata posla 3. percepcija pretnje u vidu promena koje mogu negativno da uti¢u na
ukupnu radnu situaciju zaposlenog 4. ukupna vaznost navedenih promena i 5. nemo¢ koja se
odnosi na nemoguénost zaposlenog da kontroliSe pretnju opisanu u prethodnim dimenzijama.

Od postojecih instrumenata na srpskom jeziku znacajno je pomenuti skalu koju je
konstruisao Popov (Nesigurnost zaposlenja; Popov, 2011, prema Popov, 2013), koja predstavlja
5-ajtemsku skalu i meri percepciju zaposlenih koliko im je trenutni posao siguran, odnosno
izvestan i Skalu izvora stresa na radu (IRSa) koja procenjuje stepen prisustva izvora stresa na
radu i izmedu ostalog, ukljucuje i 4 tvrdnje koje se odnose na procenu stepena prisustva izvora

stresa na radu usled nesigurnosti zaposlenja (Popov & Popov, 2012, prema Popov, 2013).

U kontekstu subjektivne nestabilnosti zaposlenja, znacajno je zapazanje Huanga sa
saradnicima koji ukazuje da je viSedimenzionalna priroda ovog konstrukta uglavnom bila
zanemarivana od strane istrazivaca (Huang, Lee, Ashford, Chen, & Ren, 2010); vecina studija
posmatrala je ovaj fenomen kao jednu dimenziju i bavila se ili kognitivnim elementima
(Erlinghagen, 2008) ili afektivnim aspektima nestabilnosti zaposlenja (Chung & van Oorschot,
2011). Uz konstataciju da percepcija pretnje i kvalitet dozivljene pretnje nisu zadobili adekvatnu
istrazivacku paznju, navodi se i trend previdanja Cinjenice da je rec o varijabli koja ima visestruki
aspekt i koja se ne moZe procenjivati u kategoriji jedne opSte promenljive. Pomenuti teoreti¢ari
ukazuju i sugeriSu da je tokom planiranja istrazivanja ovog konstrukta neophodno da istrazivaci
budu svesni razlika izmedu kognitivnog i afektivnog aspekta nestabilnosti zaposlenja
(Erlinghagen, 2008; Chung & van Oorschot, 2011). Nedavna istraZzivanja argumentovala su stav
da su ove komponente odvojene i razlicite u odnosu na determinante koje ih odreduju i u odnosu
na posledice do kojih dovode ( Sverke, Hellgren & Naswall, 2002).

Grinhag i Rozenblat isticu da se aspekti varijable nestabilnosti zaposlenja mogu grupisati
u dve osnovne kvalitativne dimenzije: ozbiljnost pretnje koju zaposleni dozivljava i osecaj

nemoc¢i zaposlenog da se suprotstavi pretnji (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Isti autori isticu
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da se adekvatna sadrzajna validnost instrumenta moze posti¢i samo ukoliko se u obzir uzmu oba
faktora - i ozbiljnost pretnje i subjektivni ose¢aj nemoc¢i da se spreci ocekivani gubitak.
Grinhag i1 Rozenblat sugeriSu da se nestabilnost zaposlenja moze predstaviti na sledec¢i

nacin:

dozivljena nestabilnost zaposlenja = percipirana ozbiljnost pretnje x percipirana nemoc

pojedinca da se odupre pretnji

Isti autori napominju da ako je jedan od dva navedena faktora beznacajan, onda je 1 stepen
dozivljene nestabilnosti zaposlenja takode beznacajan. Grinhag i Rozenblat predvode malu grupu
istrazivaca koji ukazuju na znacaj percepcije pretnje i kvaliteta njenog dozivljaja u ukupnom

dozivljaju nestabilnosti zaposlenja.

2.4 Nestabilnost zaposlenja u organizacijskom kontekstu

U Republici Srbiji moguce je identifikovati nekoliko fenomena koji su uticali na aktuelnu
nestabilnost zaposlenja u radnim organizacijama. Globalni proces restrukturiranja ekonomije i
medunarodna pokretljivost kapitala podstakli su brojne dinami¢ne promene u oblasti rada i
ekonomije - pre svega - promenu industrijske strukture i smanjenje radne snage. U okviru
promena industrijske strukture vidljiva je transformacija ranije preovladuju¢e ekonomije
manufakturnog tipa u servisnu ekonomiju, kao i transformacija dominantne bazi¢ne industrije u
industriju visokih tehnologija. Pocetkom 90-ih godina XX veka Srbija je, poput ostalih
socijalisti¢kih zemalja, usla u period tranzicije - proces prevodenja bivse socijalisticke ekonomije
u trziSnu ekonomiju, koji je kreirao novi poslovni ambijent i novu institucionalnu infrastrukturu i
u kom se pitanje privatizacije preduzeca nametnulo kao osnovno (Cvijenovi¢, Mihajlovi¢ i
Simonovi¢, 2009). Trend sve manjeg uticaja sindikata i aktuelno manjeg broja aktivnih
sindikalnih organizacija dodatno je poveéao vulnerabilnost radnika u odnosu na poslodavce i
njihove odluke o otpustanju i/ili promenama povezanih sa kontinuitetom radnih uloga.

Prilikom razmatranja intenziteta i posledica navedenih socio-ekonomskih promena ne
treba zanemariti ni specificno socio-kulturno naslede Republike Srbije. Za Republiku Srbiju i

drzave u regionu bio je karakteristiCan socijalisticki egalitarizam 1 drzavni paternalizam
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(pokroviteljski odnos drzave prema gradanima), kao i specifiéna drustvena struktura koja je
procesima transformacije trZista rada davala posebna obeleZja u odnosu na zapadne zemlje.
Upravo zbog ovih razloga, relativno nagli gubitak mnogih radnih privilegija tokom perioda
tranzicije na koje su zaposleni bili naviknuti, rezultirao je njihovom nespremnoséu i
nesposobnos$¢u za ulazak u liberalno trziSte rada, koje je podrazumevalo fleksibilnije oblike i
forme zapoSljavanja, ali isto tako i lakSe i neformalnije otpustanje radnika.

Ovome u prilog ide istrazivanje Probsta i Loulera koje ukazuje da zaposleni
kolektivistiCke kulturne orijentacije 1 vrednosti pokazuju tendenciju da ispoljavaju nize
zadovoljstvo poslom, veéi stres na radu i negativnija reagovanja na percipiranu nestabilnost
zaposlenja u odnosu na zaposlene iz individualistickih kultura (Probst & Lawler, 2006; prema
Cheng, 2013).

U sli¢nom pravcu, Masli¢ Sersi¢, Sverko i Gali¢ ukazuju da su zemlje u tranziciji postale
mesta najvecih 1 najbrzih promena u domenu rada, jer je re¢ o zemljama koje su nekada vazile za
druStva sa gotovo potpunom sigurno$c¢u i stabilno$¢u zaposlenja, minimalnom profesionalnom
mobilno3éu i niskom stopom nezaposlenosti (Masli¢ Sersi¢ i Sverko, 2000; Masli¢ Sersi¢, Sverko
i Gali¢, 2005).

Analiza evropskog trzista rada ukazuje da su na trZistu rada nastupile odredene promene
koje su vidljive, pre svega, u novim oblicima radnog angazovanja - re¢ je o fleksibilnim i
vremenski ograni¢enim radnim ugovorima, povremenom (na odredeno vreme) radnom
angazovanju, radu od kuce, radu na crno i sli¢no, ali i 0 promenjenom statusu zaposlenih koji
podrazumeva izraZeniju i1 lak§u mogucénost otpustanja radnika, prevremeni odlazak u penziju itd.
(Sverke et al., 2004). Sverke sa saradnicima naglaSava da je manji uticaj sindikata i manji broj
sindikalnih organizacija povecao vulnerabilnost zaposlenih u odnosu na gubitak posla i hroni¢nu
nestabilnost zaposlenja i znacajno izmenio ocekivanja i pretpostavke mnogih zaposlenih o
sigurnosti i stabilnosti njihovog zaposlenja (Sverke et al., 2004). Burke (1998) ukazuje na
moguénost da je percepcija povecane nestabilnosti zaposlenja funkcija nezaposlenosti i velike
zastupljenosti ugovora o radnom angazovanju na odredeno vreme U Svim granama industrije i
mnogim zanimanjima.

Navedene Cinjenice ukazuju na nove organizacijske okolnosti i na neophodnost novih
istraZivanja, pre svega, istrazivanje radnog i karijernog iskustva zaposlenih u novonastalom

okruzenju, a posebno ispitivanje uticaja i efekata stresa uslovljenog nestabilnos¢u zaposlenja 1
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drugih novih radnih okolnosti na mentalno zdravlje i radno angazovanje zaposlenih (Gallagher
2002; Herr, Cramer & Niles 2004; Mayrhofer, Meyer & Steyrer, 2007).

Uprkos ¢injenici da nema podataka o istrazivanjima nestabilnosti zaposlenja kod nas,
navedene okolnosti i trend povecanja nestabilnosti zaposlenja nedvosmisleno ukazuju na porast
vaznosti fenomena nestabilnosti zaposlenja i na status stabilnosti zaposlenja kao jedne od
aktuelno najpozeljnijih radnih i drustvenih vrednosti. Ovome u prilog idu rezultati hrvatskih
istrazivanja koja ukazuju da stabilnost posla, koja se ranije nalazila na samom vrhu zadovoljenih
radnih potreba, postaje sada sve vaznija potreba zaposlenima. Naime, od 2000. godine stabilnost
posla se sa dna hijerarhije radnih vrednosti premestila na sam vrh, Sto ukazuje da se ona
procenjuje kao prioritet 1 jedna od najznacajnijih vrednosti zaposlenih (Masli¢ SerSi¢ 1 sar.,
2005).

Topol¢i¢ (1998) govori o promenama u novom socijalnom i ekonomskom okruzenju i
navodi da je najvaZnija promena upravo nestabilnost zaposlenja i povecanje jaza u primanjima
zaposlenih s obzirom na pripadanje izvrS$noj ili upravljackoj strukturi radne snage. Analizirajuci
sprovedena empirijska istrazivanja radne motivacije i radnih vrednosti u Hrvatskoj od 1978. do
1996. godine, isti autor zakljucuje da su se krajem 80-tih godina i tokom 90-tih godina proslog
veka desile odredene promene u strukturi radnih vrednosti. ZapaZene su male razlike u vaznosti
koja se pridaje pojedinim aspektima posla, uz relativan primat ekstrinzicke motivacije. Kao
glavna obelezja zaposlenih u novijem razdoblju u Hrvatskoj (1993-1996), Topol¢i¢ navodi
sledece: 1) dobra plata je dominantna vrednost, a velika vaznost se pridaje i pravednosti u
raspodeli dohotka; 2) u odnosu na socijalisticki period veliki skok u hijerarhiji vrednosti dogodio
se u percepciji vaznosti rukovodioca i dobrog upravljanja organizacijom; 3) stabilnost zaposlenja
postala je zaposlenima znacajno vazna; 4) socijalni odnosi na poslu postali su vazni i oni deluju
kao odredeni amortizer organizacijskih i zivotnih stresova; 5) motivacija za ispunjenje licnih
potencijala, za profesionalni razvoj i napredovanje je slabo izrazena.

Povecan dozivljaj nestabilnosti zaposlenja podsti¢e razliCite reakcije 1 ponaSanja
zaposlenih. Individualne reakcije zaposlenih na ove promenljive okolnosti zaposlenja i samog
rada wuslovljene su razli¢itim faktorima: karakteristikama trziSta rada, moguénostima
zaposljavanja na trzi$tu rada, licnim karakteristikama zaposlenih, porodi¢nim ulogama i nivoom
odgovornosti u porodi¢noj strukturi, polom, godinama starosti itd. Zaposleni koji su ekonomski

odgovorni za svoju porodicu i koji smatraju da ¢e imati teSkoc¢e u pronalazenju novog posla,

39



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

reagovace negativnije na dozivljaj nestabilnosti zaposlenja. Za razliku od njih, zaposleni koji
imaju uverenje da ¢e lako i brzo na¢i novi posao reagovace manje negativno (ili ¢ak i pozitivno)
na izmenjen karakter rada i zaposlenja. Istrazivanja pokazuju da ¢e reakcije onih individua koje
imaju iskustvo stabilnog i dugotrajnog zaposlenja biti najintenzivnije prilikom suo¢avanja sa

nestabilnom radnom situacijom (Roskies & Louis-Guerin, 1990).

2.4.1 Nestabilnost zaposlenja u kontekstu izmenjenog psiholoskog ugovora

Pad stabilnosti zaposlenja je jedna od najznacajnijih promena opSteg karaktera unutar
organizacijskog konteksta koja je otpocela sredinom 80-tih godina proSlog veka. Ova promena je
povecala rizik od nestabilnosti zaposlenja ¢ak i medu radnim pozicijama koje su tradicionalno
bile zasticene - administrativni radnici (sluzbenici, tzv. beli okovratnici) i menadzerske pozicije,
1 podstakla je stvaranje nove vrste psiholoskog ugovora izmedu zaposlenih i poslodavaca.

Kapeli (Capelli, 1997) navodi da je do poslednje decenije dvadesetog veka vecina
organizacija opisivana kao hijerarhijska 1 birokratska, a radni odnos kao paternalisticki.
Organizacijska struktura i radna pozicija u njoj (aktuelna i buduca) bile su jasne i stabilne. U
zamenu za lojalnost, odanost, posveéenost i prihvatljiv nivo radne performanse, zaposleni su
dobijali sigurnost, redovnu moguénost napredovanja, rast dohotka, Sirok dijapazon nagrada,
dodatne benefite i ulaganje u njihovo obrazovanje i razvoj. Sa druge strane, poslodavci su u
znacajnoj meri bili uvereni da zaposleni nece ustupiti svoje radne vestine drugim organizacijama.
U ovoj, tradicionalnoj radnoj paradigmi, psiholoski ugovor je bio jednostavan i jasan i on je, pre
svega, bio karakteristiCan za organizacije koje odlikuje stabilnost, predvidivost i rast (Sims,
1994). Medutim, promene koje su uvedene u kasnim 80-im i ranim 90-tim godinama proslog
veka, kao odgovor organizacija na spoljasnje pritiske, znac¢ajno su uzdrmale osnove na kojima je
pocivala ova paradigma (Pascale, 1995).

S obzirom da percepcija psiholoskog ugovora znacajno utie na ponasanje i stavove
zaposlenih u organizacijskom kontekstu, razumljivo je povecanje interesovanja istrazivaca za

koncept psiholoskog ugovora tokom poslednjih godina.
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Psiholoski ugovor u svojim radovima prvi pominje Argiris (Argyris, 1960) govoreéi o
odnosu izmedu poslodavca i zaposlenog; on isti¢e da ¢e zaposleni zadrzati visoku produktivnost i
da ¢e imati mali broj prituzbi na menadZment organizacije ukoliko im se dopusti da posao rade
sami, ukoliko njihov rad bude adekvatno placen i ako im se garantuje stabilnost posla. Tvorcem
psiholoskog ugovora kao psiholoskog konstrukta smatra se Levinson sa saradnicima (1962), koji
psiholoski ugovor tumaci kao nepisani ugovor koji €ini zbir medusobnih ocekivanja izmedu
organizacije i zaposlenog.

Koncept psiholoskog ugovora razradivao je i Sejn (Schein, 1965), koji ovaj konstrukt
tumaci kao implicitno, uzajamno razumevanje izmedu poslodavca i zaposlenih, dok Ruso daje
uze odredenje psiholoskog ugovora u pravcu percepcije zaposlenih o medusobnim obavezama
zaposlenih i poslodavca (Rousseau, 1990).

U okviru istrazivackih radova, psiholoSkom ugovoru pristupa se najces¢e kao mentalnom
modelu ili shemi kojom se li¢nost sluzi u interpretaciji okoline i za potrebe generisanja
adekvatnog ponaSanja u skladu sa interpretacijom (Rousseau, 1995). Sheme se razvijaju kroz
iskustvo i one pruzaju osnovu za interpretaciju informacija, dogadaja i akcija (Gioia & Sims,
1978, prema Sharpe, 2006). U kontekstu zapoSljavanja, one se mogu shvatiti kao mentalne
strukture individualnog karaktera koje sadrze oCekivanja i uverenja: 0 tome Sta ¢e se desiti u
organizaciji i Sta se od zaposlenih o¢ekuje. Kada je re¢ o stabilnom organizacijskom kontekstu,
zaposleni se mogu osloniti na ove mentalne modele kao sredstva interpretacije i anticipacije
organizacijskog konteksta i radnog odnosa.

Snaga psiholoskog ugovora zavisi od uverenja zaposlenih o tome da li se i koliko
organizacija ponaSa fer i pravedno u ispunjavanju svojih obaveza (procena da li organizacija daje
vise ili manje u odnosu na obaveze propisane formalnim pisanim ugovorom o radu) (Guest,
1996). Ishod procene, zauzvrat, implicira i odreduje posvecenost zaposlenih organizaciji, njihovu
motivaciju, zadovoljstvo poslom i meru u kojoj se zaposleni osecaju sigurno i stabilno u svom
poslu (Guest, 1996; Makin, Cooper & Cox, 1996).

Psiholoski ugovor daje osecaj kontrole, ose¢aj da su zaposleni u moguénosti da uti¢u na
svoju sudbinu u organizaciji, jer predstavljaju jednu od strana u ugovornom odnosu, pa je jedna
od primarnih funkcija psiholoskog ugovora smanjenje nesigurnosti i pruzanje veceg osecaja
predvidljivosti, sigurnosti i1 kontrole (Rousseau, 1994). Istraziva¢i su takode saglasni da

psiholoski ugovor predstavlja reciprocan ugovor implicitnog karaktera izmedu radnika i
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poslodavca 1 da ukljucuje odnos razmene. Prema teoriji socijalne razmene (Blau, 1964) ucesnici u
odnosu imaju tendenciju da zadrze ravnotezu/balans izmedu inputa koji daju i nagrada koje
primaju.

U novonastalom organizacijskom kontekstu koga odlikuje naglasena dinamicnost i pad
stabilnosti zaposlenja, zna¢ajno je razumeti sustinu novog psiholoskog ugovora. Paskal navodi da
je zaposljivost klju¢no obelezje novog psiholoskog ugovora koji nastaje izmedu organizacije i
zaposlenih i1 ukazuje da je re¢ o mehanizmu koji moze da obnovi zdravu ravnotezu u razmeni
poslodavca i zaposlenih (Pascale, 1995). Preciznije, re¢ je o organizaciji rada u kojoj postoji
saglasnost obe strane (i zaposlenih i poslodavaca) oko prihvatanja okolnosti da rad visSe nije
dugoroc¢na perspektiva kao §to je nekad bio. Takode, to oznacava i pomeranje od paternalisticke
kulture ka kulturi performansi, od obezbedenog zaposlenja u jednoj organizaciji tokom celog
zivota do povecanja zapoSljivosti svakog pojedinca za radno angazovanje u razliitim
organizacijama. U zamenu za visoki nivo radnih performansi i kratkorocnu posvecenosti
organizaciji, zaposlenima se nudi veca zarada i1 ulaganje u njihov profesionalni razvoj, ¢ime se
obezbeduje njihova bolja pozicioniranost na trziStu rada kada bude neophodno da se radno

angazuju u drugoj organizaciji.

2.4.2 Nestabilnost zaposlenja i gubitak posla

Za razliku od stvarnog gubitka posla, nestabilnost zaposlenja podrazumeva anticipaciju
stresnog dogadaja, 1 to tako da se priroda i1 kontinuirana egzistencija posla smatraju rizicnim
(Sverke & Hellgren, 2002). U tom smislu, nestabilnost zaposlenja predstavlja stresor s
potencijalno negativnim posledicama i za zaposlenog i za organizaciju i jedan je od najvaznijih
izvora stresa na radu. Ovakvo uverenje proizilazi iz saznanja o stresu, kojim je utvrdeno da je
anticipacija stresnih dogadaja jednako vazan — ili, ¢ak, joS§ veci — izvor anksioznosti nego stvaran
dogadaj, dogadaj koji se desio (Lazarus & Folkman, 1984).

Zaposleni koji ve¢ imaju saznanje da e izgubiti posao u prilici su da krenu da se
suoCavaju sa gubitkom posla; proces suo¢avanja im omogucuje da primene razliCite strategije
prevladavanja stresne situacije i da krenu u akciju. Medutim, zaposleni kojima je buducnost

sopstvenog zaposlenja nepoznata, teSko predvidiva, ne mogu jasno da definiSu dalje akcije kako
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bi se "nosili" sa pretnjom gubitka posla, niti mogu da se na odgovaraju¢i naéin pripreme za
neprijatno iskustvo, s obzirom na Cinjenicu da jo$ uvek ne znaju Sta ¢e se tacno dogoditi.

Hartli sa saradnicima (Hartley et al., 1991) razmatra razlike koje postoje izmedu gubitka
posla i nestabilnosti zaposlenja i navodi da nestabilnost zaposlenja predstavlja veéi izvor
anksioznosti u odnosu na gubitak posla. Ovaj autor sustinu razlike izmedu ova dva fenomena vidi
u nacinu na koji se vrsi tranzicija uloga. Kada je re¢ o gubitku posla, tranzicija dve uloge je
vidljivija; pojedinac iz uloge zaposlene osobe prelazi u ulogu nezaposlene osobe; radi se o dve
jasno odvojive i razli¢ite uloge. Nova uloga modifikuje socijalnu perspektivu pruzajuci nove
mogucnosti 1 naine za povratak u grupu zaposlenih i stvara osnovu za jaku socijalnu podrsku.
Osoba koja dozivljava nestabilnost zaposlenja nema ovu moguénost, niti ovu vrstu socijalne
podrSke, jer aktuelno nije bez posla. Ona mora da se osloni na sopstvene resurse kako bi
previladala stresnu radnu situaciju. Vidljivost koju nosi uloga nestabilnog zaposlenja teSko se
moze porediti sa vidljivos¢u uloge nezaposlene osobe, pa izostaje 1 socijalna podrska 1 briga
institucija sistema.

Druga vazna razlika izmedu nestabilnosti zaposlenja 1 gubitka posla odnosi se na vrstu
stresnog dozivljaja koji ova dva fenomena uzrokuju. Gubitak posla oznacava momentalni gubitak
razlicitih aspekata posla, poput finansijskog ili socijalnog aspekta i on, shodno tome, ima kvalitet
akutnog stresnog dogadaja. Za razliku od njega, nestabilnost zaposlenja predstavlja anticipaciju

gubitka, trajanje neizvesnosti vezane za buduénost i stres hroni¢nog karaktera.

2.4.3 Ishodi do kojih dovodi nestabilnost zaposlenja

Rezultati istrazivanja ukazuju na Siroki spektar negativnih ishoda, kako na individualnom,
tako i na organizacijskom nivou, sa kojima je povezan dozivljaj nestabilnosti zaposlenja. Laslo
ukazuje na vezu nestabilnosti zaposlenja i zdravstvenih problema (L&szlo et al., 2010), a Larson
na povezanost percepcije nestabilnosti zaposlenja i velikog raspona li¢nih i porodi¢nih problema
(Larson et al., 1994). Nestabilnost zaposlenja utice na samopouzdanje zaposlenih (Burke &

Cooper, 2000), a pozitivno je povezana i sa distresom (Popov, Majstorovi¢ i Matanovi¢, 2010).
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Drobni¢ (Drobni¢ et al., 2010) i veéina drugih istrazivaca ukazuju na povezanost percepcije
nestabilnosti zaposlenja i umanjenog psiholoskog blagostanja osobe. Kao najces¢i simptomi
nestabilnosti zaposlenja navode se: anksioznost (D Souza, Strazdins, Lim, Broom, & Rodgers,
2003), psiholoski distres (De Witte, 1999), depresija (D Souza et al., 2003; Ferrie, Shipley,
Newman, Stansfeld, & Marmot, 2005; Hartley et al., 1991), fizicki nemir (Hellgren et al., 1999),
bolesti srca (Lee, Colditz, Berkman, & Kawachi, 2004) i nisko samopostovanje (Kinnunen, Feldt,
& Mauno, 2003). Meta-analiza koju su realizovali Sverke i saradnici (2002) i Ceng i Can (Cheng
& Chan, 2007) potvrduje ovakve nalaze i ukazuje da su posledice nestabilnosti zaposlenja brojne
1 da ukljucuju Sirok spektar bolesti.

IstraZzivanje sa zaposlenima u Republici Srbiji koje su realizovali Popov, Majstorovi¢ i
Matanovi¢ (2010), ukazuje da strah od gubitka posla povecava instrumentalnu privrzenost
organizaciji; u okolnostima nestabilnosti zaposlenja zaposleni ostaju u organizaciji, jer
percipiraju da nemaju drugih alternativa.

Prave¢i jasnu distinkciju izmedu afektivne 1 kognitivne dimenzije nestabilnosti
zaposlenja, Huang sa saradnicima (Huang et al., 2010; Huang, Niu, Lee, & Ashford, 2012)
ukazuje da je afektivna dimenzija nestabilnosti posla snaznije povezana sa psiholoskim
pritiskom, dok je kognitivna dimenzija jaCe povezana sa razli¢itim ishodima na radu, poput
posvecenosti organizaciji i zadovoljstva na radu. U skladu s ovim, Probst (2003) izveStava da je
afektivna dimenzija nestabilnosti zaposlenja negativnho povezana sa fizickim i mentalnim
zdravljem i sa stresom na poslu, za razliku od kognitivne koja sa tim ishodima nije povezana.
Hartli sa saradnicima (Hartley et al., 1991) navodi da je kognitivna dimenzija jaci prediktor
ishoda vezanih uz rad u odnosu na afektivhu dimenziju. U longitudinalnoj studiji, Huang sa
saradnicima (Huang et al., 2012) utvrduje da su obe dimenzije nestabilnosti zaposlenja - i
kognitivna i afektivna - znatno povezane sa narusenom psiholoSkom dobrobiti zaposlenih u
razdoblju od Sest meseci. Istrazivaci istiCu i povezanost subjektivne nestabilnosti zaposlenja sa
ponaSanjima ¢iji se efekti odrazavaju na domen privrede i ekonomije. Prema Benitu, subjektivna
nestabilnost zaposlenja povezana je sa smanjenom aktivno$¢u potrosaca i Smanjenjem ukupne
potrosnje domacinstva (Benito, 2006).

Nestabilnost zaposlenja oznacava pretnju kontinuitetu radnog mesta u organizaciji i
interpretira se kao krsenje psiholoskog ugovora. Shodno tome, radnici se povlace iz organizacije,

jer ne dobijaju ono $to misle da im pripada i da zasluzuju. Povlacenje radnika moze ukljucivati
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razli¢ite vrste ponaSanja; ono se moze ogledati u smanjenoj predanosti i posvecenosti
organizaciji, povecanoj nameri da se napusti posao, nizem nivou zajednistva koje se manifestuje
u organizaciji, niZzem interesu i posvecenosti radnim aktivnostima ili uopsteno, slabijoj radnoj
performansi.

U situaciji nestabilnosti zaposlenja ugrozeni su i osnovni aspekti na kojima se zasniva
kvalitet rada zaposlenih - poverenje zaposlenih da ¢e imati kontinuitet na radu i moguénost da
napreduju u okviru zaposlenja. Hartli sa saradnicima (Hartley et al., 1991) ukazuje da je
nestabilnost posla negativno povezana sa organizacijskom produktivno$éu, dok Roskis i Luis-
Guerin (Roskies & Louis - Guerin, 1990) pronalaze povezanost izmedu nestabilnosti radnog
mesta i smanjenog truda i zalaganja na radu, samopouzdanja, zadovoljstva i optimizma radnika.
Studija Probsta (2005) pokazala je da je nestabilnost posla povezana ne samo sa manjim
zadovoljstvom radnika, ve¢ i sa manjim zadovoljstvom saradnika na poslu, nizim zadovoljstvom
supervizora i sa izrazenijim namerama zaposlenog da napusti organizaciju.

Iz navedenog prikaza moZe se zakljuciti da nestabilnost zaposlenja uti¢e ne samo na
zaposlenog, ve¢ i na organizaciju u kojoj on realizuje svoju radnu ulogu, kao i da se nestabilnost

zaposlenja negativno odnosi prema brojnim organizacijskim ishodima (Tabela 1).

Tabelal

Vrste ishoda do kojih dovodi nestabilnost zaposlenja (Sverke et al., 2002)

Fokus reakcije

Individualni Organizacijski
Vrsta reakcije Trenutna Stav prema poslu Stav prema organizaciji
Dugoro¢na Zdravlje Ponasanja povezana sa
poslom
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2.8 Percepcija nestabilnosti zaposlenja

U situaciji nestabilnosti zaposlenja pretnja radnom mestu nije lako vidljiva, pa se
zaposleni oslanjaju na izvore informacija kojima veruju, za koje smatraju da su relevantni i da
ukazuju na objektivnu nesigurnost radnog mesta. Grinhag i Rozenblat (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984) ukazuju na isklju¢ivu vaznost informacija koje se odnose na neposredni organizacijski
kontekst, smatrajuci da ove informacije sluze kao osnovni izvor procene zaposlenog. Istrazivanje
Erlinghagena prosiruje ovo shvatanje isticanjem vaznosti kontekstualnih faktora kao determinanti
percepcije. Prema Erlinghagenu, zaposleni formiraju ocekivanja o svojoj radnoj nesigurnosti na
osnovu Sireg konteksta u kome se nalaze i iz koga crpe informacije opStijeg karaktera
(Erlinghagen, 2008).

Grinhag i Rozenblat (Greenhalgh & Rossenblat, 1984) ukazuju na tri osnovna izvora
socijalnih informacija koji zaposlenima sluze za donoSenje procene o (ne)stabilnosti njihovog
radnog mesta. Svaki od ovih izvora zahteva subjektivno tumacenje i interpretaciju. Prvi izvor su
zvani¢na saopstenja koja dolaze iz organizacije, ova saopStenja su obi¢no Stura, skromnog su
karaktera i nedovoljno Cesta u vreme promena u organizaciji (Jick & Greenhalgh, 1981).
SaopStenja su dizajnirana sa namerom da oblikuju percepciju zaposlenih na nacin koji sluzi
organizacijskim interesima. Postoji tendencija da se ona (ova saopstenja) od strane zaposlenih
posmatraju i tumace kao retoricka, pre nego cinjeni¢na. Drugi izvor informacija ukljucuje
odredene organizacijske strategije i poteze koji su vidljivi i jasni zaposlenima, a ukljucuju
informacije koje nisu posredovane od strane menadZzmenta organizacije. Na primer, smanjenje
budZeta za odrZavanje zelenog parka unutar organizacije moZe se interpretirati kao indikator
predstojeceg zatvaranja celog odeljenja ili pojedinacnih radnih mesta koja se bave ili su povezana
sa ovom vrstom radne aktivnosti. Glasine su tre¢i izvor podataka, one su intenzivne tokom
organizacijskih promena, a posebno su naglasene u situacijama kada su zvani¢ne poruke
oskudne. Imajuéi u vidu obim objektivnih podataka na koje se zaposleni mogu osloniti, nije
iznenadujuc¢e da se zaposleni mnogo oslanjaju na glasine, kao i da variraju u svojoj proceni

subjektivne pretnje.
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Prema Grinhagu i Rozenblatu (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) vaZzan aspekt
nestabilnosti zaposlenja odnosi se na percipiranu snagu ili jacinu pretnje, koja, u kombinaciji sa
individualnim ose¢ajem nemoci, odreduje nivo nestabilnosti. Procena da ¢e pretnja imati teSke
posledice koje pojedinac ne moze prevladati rezultirae intenzivnim osecajima da je posao
nesiguran i nestabilan.

Osecaj nemo¢i je vazan element nestabilnosti zaposlenja, jer pogorSava doZivljenu
pretnju. Osecaj nemo¢i zaposlenog nastaje na osnovu Cetiri vrste procene. Prva ukljucuje procenu
zaStite koju zaposleni moze dobiti u radnom kontekstu. Procena zaStite moze se kretati od
nedovoljne, neadekvatne, do procene da zaStite nema, da ona potpuno izostaje. Okolnosti koje
mogu pojacati osecaj (ne)moci pojedinca u nastojanju da se kontinuirano odupire pretnjama
povezanim sa nestabilnos¢u zaposlenja ukljucuju zastitu koju mogu pruziti sindikati, kolektiv
zaposlenog, zastitu koju zaposlenom daje duzina radnog staza, vrsta ugovora o radu i sl. Druga
vrsta procene koja doprinosi ose¢aju nemoéi zaposlenog odnosi se na o¢ekivanja zaposlenog u
vezi sa njegovim ucinkom i radnom performansom (Porter & Lavler, 1968). Ukoliko kod
zaposlenih postoje nejasna ocekivanja, ukoliko je njihova procena situacije takva da zaposlenima
nije jasno Sta se zapravo od njih ocekuje, koja vrsta uéinka i kvaliteta rada, ova okolnost ¢e
svakako uticati na osecaj nemoci (npr, zaposleni mogu uociti pretnju povezanu sa kontinuitetom
svoga posla, ali istovremeno mogu osecati i nemo¢ usled nedostatka jasnih, tacnih informacija o
tome kakva radna performansa je neophodna da bi se odrzao postojeéi status u poslu i
organizaciji). Nedostatak adekvatnog sistema procene radnog ucinka u organizaciji takode ¢esto
potencira nejasnoce oko ocekivanja vezanih za radno postignuce i generise osecaj nemoci da se
ispuni pretpostavljeno ocekivanje. Osec¢aj nemoc¢i nastaje 1 zbog ¢injenice da zaposleni Cesto ne
znaju koje korektivne mere treba da preduzmu kako bi uklonili navodnu pretnju svom zaposlenju.

Element koji se naglaSava u veéini odredenja nestabilnosti zaposlenja je i buduénost.
Nesigurnost i nemo¢ koju radnici podnose odnose se na buducu situaciju; zaposleni razmisljaju o
buduéim izgledima svog zaposlenja. Ova situacija moze biti vrlo neizvesna; kada su zaposleni
otpusteni ili kada su obavesteni da im uskoro sledi otkaz, oni mogu preduzeti odredene korake i
aktivnosti koje su usmerene u pravcu ublazavanja negativnih posledica otkaza. Nasuprot tome,
nestabilnost posla podrazumeva nepostojanje jasne izvesnosti vezane za gubitak posla, s obzirom
da se zaposleni nalazi izmedu dve moguce pozicije - zadrzavanje posla ili gubitak posla. Kao

rezultat toga, prisutna je neizvesnost oko buducnosti koja se odnosi ne samo na zaposlenog i
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njegovu radnu situaciju, ve¢ i na druge aspekte njegovog Zivota, poput porodice, socijalnih
odnosa, zdravlja i sl.

Aniticipacija gubitka kontinuiteta radne situacije potencira jacinu dozivljene pretnje.
Medutim, ono $to pojedinac dozivljava kao potencijalni gubitak kontinuiteta u radnoj situaciji
obuhvata raspon od trajnog gubitka samog posla, do gubitka nekih subjektivno vaznih funkcija i
karakteristika posla. Nestabilnost posla se javlja samo u slu¢aju prisilnog gubitka, jer takav
prekid zaposlenja ukljucuje osec¢aj nemoci pojedinca. Na primer, u situaciji kada pojedinac
napusti posao po sopstvenom izboru, on moze odustati od karakteristika posla koje ceni i koje su
mu vazne 1 moze na taj nacin doziveti osecaj gubitka. Medutim, ovaj pojedinac nec¢e biti nemocan
da odrzi kontinuitet, i stoga njegov doZivljaj nestabilnosti posla nece biti kvalitativno isti u
odnosu na zaposlenog koji je dobio otkaz.

Negativna procena vezana za napredak u Karijeri vazan je element subjektivne
nestabilnosti zaposlenja. Napredak u karijeri percipira se kao ugrozZen u situaciji kada zaposleni
anticipira da ¢e organizacijske promene postaviti nove limite vezane za unutarorganizacijsku
vertikalnu mobilnost. Ovakva vrsta zakljucka moze za zaposlene predstavljati frustrirajuci li¢ni
dozivljaj, ali i krSenje psiholoSkog ugovora (Schein, 1965), jer o¢ekivana organizacijska karijera
postaje ograni¢ena (Milkovich, Anderson, & Greenhalgh, 1967). Ocekivani rast dohotka u
organizaciji takode moze biti indikator nepoStovanja psiholoskog ugovora izmedu zaposlenog i
organizacije. Gubitak moze biti predstavljen putem aktuelnog umanjenja primanja, ili se on moze
ogledati u smanjenim ocekivanjima zaposlenog vezanim za buduéi rast primanja. Fokus
zaposlenog u percepciji nestabilnosti zaposlenja ponekad je na potencijalnom gubitku manje
opipljivih karakteristika radnog mesta, poput gubitka profesionalnog statusa pojedinca, smanjenja
autonomije u radu ili smanjenja resursa. Negativna procena aktuelne situacije i briga zaposlenih
moze biti vezana za gubitak radne zajednice ili siromaSenje njenog kvaliteta koji nastaje u
situaciji kada su organizacijske strategije usmerene ka parcijalizaciji radnih grupa, smanjenju
broja zaposlenih ili kada je radna grupa psiholoSki izmenjena - npr. traumatizovana aktuelnim

dogadajima u organizaciji.
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2.9 Determinante percepcije nestabilnosti zaposlenja

Percepcija nestabilnosti zaposlenja je slozen fenomen koga odreduju brojne determinante.
Determinante (antecedenti) nestabilnosti zaposlenja mogu se grupisati u okviru dva razli¢ita
nivoa: varijable makro nivoa koje uklju¢uju regionalne i organizacijske karakteristike (socio-
ekonomski kontekst, organizacijske promene, organizacijska kultura) i varijable mikro nivoa koje
podrazumevaju socio-demografske karakteristike zaposlenog i varijable dispozicionog karaktera

(osobine li¢nosti).

2.9.1 Socioekonomski kontekst

Na individualnu procenu nestabilnosti zaposlenja svakako uti¢e trenutno stanje na trziStu
rada i stanje u oblasti drzavne socijalne brige i zaStite u domenu rada i radnih odnosa.
Individualna procena nestabilnosti zaposlenja vrSi se na osnovu dogadaja u neposrednoj
socijalnoj okolini, pri ¢emu zaposlenima kao referenca sluzi njihovo proslo iskustvo. Studija
Erlinghagena (Erlinghagen, 2008), koji je pri proceni nestabilnosti zaposlenja uzeo u obzir i
stopu nezaposlenosti, pokazala je da ljudi reaguju na uslove i situaciju na trzistu rada,
procenjujuc¢i svoj radni status na osnovu trendova i situacije na trziStu rada. Fugate sa
saradnicima govori o percepciji zaposljivosti koju odreduje kao individualnu percepciju
karakteristika koje omogucuju osobi da bude proaktivna i fleksibilna u svojoj karijeri (Fugate,
Kinicki & Ashford, 2004). Isti autor ukazuje da percepcija zaposljivosti ukljucuje percepciju
profesionalnih sposobnosti i percepciju kontekstualnih varijabli zapoSljavanja, kao Sto su
promene na trziStu rada, organizacijske promene i zahtevi odredenog zanimanja (Fugate et al.,
2004). Takode, bilo koji oblik ekonomskog poboljsanja ili pada mozZe se tumaciti kao indikator
buducéeg razvoja ili stagnacije i moZe sluziti kao osnova za pretpostavku da ¢e se slican trend
(koji ¢e pojacati ili umanjiti dozivljaj nestabilnosti zaposlenja) nastaviti u buduénosti (Anderson
& Pontusson, 2007).

Kao faktor koji utiCe na percepciju nestabilnosti zaposlenja treba pomenuti i kvalitet

socijalne brige i zaStite i procenu efikasnosti zaStite u domenu radnih odnosa. Promena u
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kvalitetu i obimu socijalne brige od strane drZzave moZe generisati nesigurnost kod zaposlenih u
situacijama kada oni nisu zadovoljni promenama ili kada nisu u moguc¢nosti da nastale promene
procene. I na kraju, u percepciji nestabilnosti zaposlenja ne treba zanemariti ni efekte velicine
organizacije i industrijskog sektora kome organizacija pripada. Zaposleni u velikim
organizacijama imace verovatno manji dozivljaj nestabilnost zaposlenja zbog vece vaznosti
njihove organizacije u okviru internog trzista rada. Takode, kako male organizacije ne poseduju
velike kapacitete za otpornost u razdobljima ekonomskih teSko¢a kao velike organizacije,

subjektivna nestabilnost posla moze opadati sa veli¢inom organizacije.

2.9.2 Organizacijske promene

Znacajan indikator pretnje 1 opasnosti za zaposlenog predstavlja organizacijski pad koji se
moze manifestovati u smanjenom obimu poslovanja, broju usluga i sl. Zaposleni obi¢no znaju
kada je organizacija u padu i kada ona maladaptivno funkcioniSe u odnosu na svoju osnovnu
svrhu postojanja (Greenhalgh, 1983). Maladaptivnost Cesto dovodi do organizacijskih poteza koji
uticu na kontinuitet aktuelnih radnih mesta. Sli¢ni strahovi kod zaposlenih mogu biti izazvani i
anticipiranjem reorganizacije radnih mesta unutar organizacije. PsiholoSke predstave zaposlenih
vezane za anticipiranu reorganizaciju mogu se kretati od eliminacije radnih pozicija do
reorganizacije radnih mesta unutar organizacije. Promene u tehnoloSkom nivou organizacije koje
se doZivljavaju kao smanjenje potrebe za odredenim vestinama i znanjima zaposlenih, takode
proizvode subjektivnu pretnju. Pretnja se dozivljava kao intenzivnija ukoliko organizacija
zaposlenima ne nudi moguénosti za prekvalifikaciju ili drugu vrstu odgovora na nove tehnoloske

zahteve (treninzi, kursevi).

2.9.3 Organizacijska kultura

Osim objektivnih organizacijskih promena i kultura organizacije utie na intenzitet i
kvalitet osec¢aja nemoc¢i zaposlenog u nastojanju da se odrzi zeljeni radni kontinuitet. Osecaj
nemo¢i kod zaposlenog bi¢e pojacan ukoliko: (1) organizacija tokom svoje proSlosti nije
ispoljavala adekvatne norme pravi¢nosti prema zaposlenima, (2) zaposleni nije imao mogucnost

da ucestvuje u odlukama i nije imao pravo da se zali na donesene odluke i (3) ako su nadredeni

50



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

videni kao proizvoljni u svojim procenama, ili ¢ak 1 kapriciozni u svojim odlukama koje uti¢u na
zaposlene (Sverke et al., 2004). Faktor koji takode uti¢e na nemo¢ jesui (4) uverenja zaposlenog
0 organizacijskim standardima vezanim za postupak otpustanja radnika. U slucajevima
otpustanja, odsustvo organizacijske politike i/ili pravednog tretmana koji se odnosi na domen
prekida radnog odnosa, moze uticati da se zaposleni ose¢aju potpuno prepusteni na milost i
nemilost svojih pretpostavljenih. Verovanja zaposlenih, izvedena iz poznavanja aktuelnih
organizacijskih politika, zakljuCaka iz prakse, kao i iz posmatranja dogadaja u drugim

organizacijama, takode ¢e uticati na intenzitet ose¢aja nemoc¢i u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

2.9.4 Sociodemografske karakteristike zaposlenih

Pregledom literature moze se zakljuciti da su se od demografskih i statusnih varijabli
povezanih sa percepcijom nestabilnosti zaposlenja najcescée istrazivali: pol, godine starosti, nivo
obrazovanja, duzina radnog staza i ranije iskustvo gubitka posla (Kinnunen, Mauno, Natti, &
Happonen, 2000; Kinnunen & Nétti, 1994).

Istrazivanja pokazuju da stariji radnici percipiraju ve¢i nivo nestabilnosti zaposlenja u
odnosu na mlade radnike (npr. Mohr, 2000; van Vuuren et al., 1991; prema Sverke et al., 2004).
Veca procena nestabilnosti zaposlenja kod starijih radnika objaSnjava se godinama starosti i
mogucénostima koje u skladu sa tim postoje na trziStu rada. Naime, smatra se da stariji radnici
procenjuju da im na raspolaganju stoji manji broj alternativa na trziStu rada u odnosu na mlade
osobe, s obzirom da organizacije vrednuju mladost i kompetentnost. Takode, navodi se i
moguénost da stariji zaposleni dozivljavaju vecu nestabilnost zaposlenja zbog novih zahteva
trzista rada kojima se oni teze prilagodavaju: novih tehnologija, sve brzeg tempa rada i naglasene
potrebe za kontinuiranim uc¢enjem na poslu. Rezultati drugih istrazivanja koja su ispitivala odnos
godina starosti i percepcije nestabilnosti zaposlenja ukazuju na drugacije relacije ( npr. Sverke et
al., 2004). Fulerton i Valas (Fullerton & Wallace, 2007) zaklju¢uju da je povezanost godina
starosti 1 percepcije nestabilnosti zaposlenja u obliku slova U, gde mladi 1 stariji radnici osecaju
vecu nestabilnost posla od radnika srednjih godina. Znacajno je pomenuti da raste i broj

istrazivanja u kojima nije utvrdena razlika u percepciji nestabilnosti zaposlenja u odnosu na
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godine starosti ispitanika (npr. Kinnunen i Natti, 1994; Green, Campbell, Carruth, & Dickerson,
2001).

Istrazivanja o odnosu pola i nestabilnosti posla takode su kontradiktorna. Rusko
istrazivanje pokazuje da Zene percipiraju ve¢i nivo nestabilnosti zaposlenja nego muskarci,
naroc¢ito zene mlade od 40 godina (Clark & Sacks, 2004). Medutim, rezultati istrazivanja
realizovani na ameri¢kim i zapadnoevropskim uzorcima razlikuju se od ruskih istrazivanja.
Nasval i saradnici (Naswall et al., 2001, prema Sverke et al., 2004) ukazuju na snazniju
povezanost percipirane nestabilnosti zaposlenja i negativnih posledica kod muskaraca nego kod
Zena, dok Erlinghagen (2007) ukazuje da nema polno specificnih razlika u percepciji
nestabilnosti zaposlenja.

Istrazivanja u kojima je ispitivana veza izmedu dozivljaja nestabilnosti zaposlenja i
porodi¢ne odgovornosti pokazuju da je osecaj nestabilnosti posla najintenzivniji kod samohranih
roditelja i samaca. Lim (Lim, 1996) tvrdi da zaposleni koji Zive sa partnerom ne zavise u tolikoj
meri od svojih primanja, kao i da imaju dodatni benefit u vidu socijalne podrske koju im pruZaju
partneri, to je vrlo znacajno u generisanju dozivljaja nestabilnosti zaposlenja.

Socioekonomski status pojedinca moze uticati na individualni dozivljaj situacije
nestabilnosti zaposlenja 1 moze rezultirati odredenom interpretacijom ozbiljnosti pretnje
zaposlenju. Socioekonomski status takode moze uticati na procenu vaznosti posla; on utice na
zavisnost koju individua gradi prema svom aktuelnom zaposlenju (Sverke et al., 2004). Mauno i
Kinunen (Mauno & Kinnunen, 2002) pronalaze da se percepcija nestabilnosti zaposlenja
povecava ako se ekonomska situacija u domacinstvu procenjuje kao teska.

Nivo obrazovanja se pokazao kao znacajan prediktor percipirane nestabilnosti posla; veci
stepen obrazovanja povezan je sa percepcijom manje nestabilnosti zaposlenja (Kinnunen & Natti,
1994; Dominitz & Manski, 1997). Kada je re¢ o odnosu pozicije u radnoj hijerarhiji i procene
nestabilnosti zaposlenja, istraZzivanja pokazuju da zaposleni na nizem polozZaju u hijerarhiji
percipiraju posao nestabilnijim (Kinnunen et al., 1999), jer viSe zavise od svog dohotka, odnosno,
ovi zaposleni imaju loSije materijalne i nematerijalne uslove za suocavanje sa gubitkom posla.

Socijalna podrska, koja moze poticati iz razlicitih izvora, navodi se kao mogu¢i moderator
percepcije stresa i znacajan resurs prevliadavanja (Lazarus & Folkman, 1984.) Naime, oni koji su
u mogucnosti da koriste podrsku drugih, izveStavaju o nizem nivou nestabilnosti radnog mesta

(Armstrong-Stassen, 1993). PodrSka koju pruza porodica, kao i prisutnost partnera, deluju kao
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amortizeri nekih negativnih posledica nestabilnosti posla (Lim, 1996). Moderatorski efekat
socijalne podrske potvrden je u velikom broju istrazivanja (Beehr, 1976; Blau, 1981; La-Rocco,
House, & French, 1980; Seers, McGee, Serey, & Graen, 1983, svi prema Greenhalgh, &
Rossenblat, 1984). Uticaj socijalne podrske razmatra se kao unapredenje licnih potencijala
individue u procesu prevladavanja stresne organizacijske situacije kroz zastitu koju socijalna

podrSka pruZa u ostalim oblastima Zivota pojedinca (oblastima izvan organizacije).

2.9.5 Individualno-psiholoski faktori

Individualno-psiholoski faktori predstavljaju antecedente percepcije nestabilnosti
zaposlenja i moderatore efekata nestabilnosti zaposlenja.

Kao Sto je pomenuto, Fugate govori o percepciji zaposljivosti i navodi je kao znacajnu
determinantu nestabilnosti zaposlenja, ukazuju¢i da na nju pozitivno utiCu percepcija
prilagodljivosti (adaptibilnosti) zaposlenog, percepcija karijernog identiteta i humanog i
socijalnog kapitala koji zaposleni poseduje (Fugate et al., 2004). Prilagodljivost se sastoji od
karakteristika kao S§to su optimizam, motivacija za ucenjem, otvorenost, interni lokus kontrole 1
samoefikasnost. Percepcija prilagodljivosti se odnosi, takode, na individualnu percepciju kontrole
nad karijerom, koja je povezana sa boljim prevladavanjem nestabilnosti zaposlenja (Silla et al.,
2009). Karijerni identitet je psiholoski konstrukt sastavljen od individualnih karakteristika kao $to
su: nada, ciljevi, vrednosti, uverenja i norme koje se odnose na karijeru (Fugate et al., 2004;
McArdle & Waters, 2007). Zaposleni sa karijerno usmerenim konceptom karijere posmatrace
svoju karijeru kao nezavisnu od organizacije (McArdle, Waters, Briscoe & Hall, 2007). Ovi
pojedinci mogu biti uspesniji u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja u odnosu na
zaposlene koji imaju identitet karijere koji je fokusiran na samu organizaciju, s obzirom da
percepcija nestabilnosti zaposlenja ne uti¢e direktno na njihov self-koncept karijere (McArdle &
Waters, 2007; McArdle et al., 2007). Humani kapital obuhvata percepciju nivoa obrazovanja,
radnog iskustva i kognitivnih sposobnosti steCenih i1 razvijenih od strane pojedinca tokom
njegove radne karijere, dok socijalni kapital ukljuCuje znanje steCeno kroz socijalne kontakte,

mreze i socijalnu podrsku (Fugate et al.,, 2004). Zaposleni koji imaju pozitivhu percepciju
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humanog kapitala mogu uocavati viSe mogucnosti na trziStu rada 1 mogu se osecati
samopouzdanije u pokuSajima da promoviSu sebe na trZistu rada (Fugate et al., 2004). Socijalni
kapital se pokazao kao snazan prediktor sposobnosti prevladavanja u situacijama nestabilnosti
radnog mesta i gubitka radnog mesta (Fugate et al., 2004). Procena resursa vrSi se prema
zahtevima same situacije koja izaziva stres i s obzirom na prepreke i ograniCenja koje
ogranicavaju ili potpuno onemogucavaju upotrebu resursa.

Druga teorija koja objaSnjava odnos izmedu percepcije zaposljivosti i nestabilnosti radnog
mesta je teorija procene (Lazarus & Folkman, 1984). Prema ovog teoriji, zaposleni koji imaju
uverenje 0 svojoj zapoSljivosti mogu pozitivno procenjivati savremeno trziste rada i turbulentnu
ekonomsku situaciju, odnosno, njihova procena moze se kretati u pravcu izazova, a ne pretnje,
Sto bi moglo implicirati da ¢e oni percipirati i manju nestabilnost radnog mesta. Za razliku od
njih, zaposleni koji procenjuju manju zaposljivost mogu percipirati organizacijske turbulencije
kao pretnje i pokazivati veci stepen nestabilnosti zaposlenja kao ishod (De Cuyper et al., 2008).
Opseg u kom se zaposleni osecaju ranjivo u odnosu na potencijalnu opasnost koja im se moze
dogoditi, uticac¢e na to da li ¢e neka situacija biti procenjena kao preteca ili izazovna (Averill,
1973; Lefcourt, 1976). U situaciji percepcije nestabilnosti zaposlenja verovanje da se drugi posao
moze lako naci (procena zaposljivosti), kao 1 ose¢aj direktne li¢ne kontrole (uverenje osobe da
poseduje dobre licne strategije koje povecavaju verovatnocu zadrzavanja posla), svakako su
znacajni resursi prevladavanja i potencijalni moderatori objektivne percipirane nestabilnosti
zaposlenja. Istrazivanja ukazuju da percepcija kontrole i, naro¢ito, percepcija radne kontrole
(kontrola u organizacijskom kontekstu, kontrola nad poslom), uti¢u na smanjenje negativnih
efekata pretece radne situacije (Brockner et al., 2004), ali ne i na negativho raspolozZenje
podstaknuto preteCom situacijom, niti na namere ka napustanju organizacije ili organizacijsku
posvecenost (Barling & Kelloway, 1996).

Psiholoska srodnost prethodnog i aktuelnog iskustva znacajno utie na procenu stresne
situacije i nestabilnosti zaposlenja. Naime, ako je nepovoljna situacija potpuno nova, ako nijedan
aspekt situacije nije do sada bio psiholoski (direktno ili indirektno) povezan sa povredom ili
gubitkom, tada neprijatne okolnosti ne¢e sadrzavati procenu pretnje. Takode, ako ni jedan aspekt
situacije nije ranije bio povezan sa kontrolom ili ovladavanjem nekim podru¢jem, znanjem ili
dobitkom, tada ne¢e doci ni do procene izazova. Ukoliko zaposleni nije imao ranijih, ni posrednih

ni neposrednih iskustava sa zahtevima kojima je izloZen u situaciji nestabilnosti zaposlenja, on
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nije imao ni prilike da razvije neke posebne vestine suoCavanja sa tim zahtevima; svesnost tog
nedostatka takode povecava pretnju. Istrazivanja pokazuju da ranije iskustvo gubitka posla
poveéava dozivljaj nestabilnosti zaposlenja, iako ova korelacija slabi sa protokom vremena. Sto
je iskustvo gubitka posla starije, korelacija sa dozivljajem nestabilnosti zaposlenja je sve slabija
(Green, 2003).

Neizbeznost dogadaja je takode znacajna komponenta procene nepovoljnosti situacije, a
odnosi se na vremensku anticipaciju nekog dogadaja. U tom pravcu, Sto je blizi neki neizbezan
dogadaj, to ¢e procena tog dogadaja biti intenzivnija, pogotovo ako postoje znaci koji
nagoveStavaju Stetu, opasnost, nemoguénost ovladavanja situacijom i sl. Frenkel - Brunsvik
ukazuje na prag tolerancije osobe na nejasnu situaciju (neizvesnost) kao vaznu li¢nu dispoziciju u
dozivljaju pretnje (Frenkel - Brunswik, 1949). Prag pretnje odreduju strukture selfa (Hodgins &
Knee, 2002; Hodgins, 2008), ali i drugi faktori, medu kojima su vrlo zna¢ajna opSta uverenja
zaposlenog vezana za kontrolu nad situacijom (formirana uverenja pojedinca vezana za njegovu
sposobnost da u odredenom trenutku uti¢e na promenu u okolini u Zeljenom smeru (Greenberger
& Strasser, 1986). Ntoumanis i saradnici (Ntoumanis, Edmunds & Duda, 2009) navode da na
procenu stresne situacije utiCu samoregulatorni mehanizmi uslovljeni motivacionom
orijentacijom li¢nosti, ali 1 motivi koji se nalaze u osnovi njene usmerenosti ka postizanju
specifi¢nog cilja (da li je licnost visoko ili nisko samodeterminisana u odnosu na postizanje cilja
u odredenom kontekstu).

U oblikovanju procene i vrednovanju stresa, kao i nacina njegovog prevladavanja,
znaCajne su bazi¢ne psiholoSke potrebe (potreba za autonomijom, potreba za kompetencijom i
potreba za povezanos$cu) (Deci & Ryan, 1985) - zadovoljenje osnovnih psiholoskih potreba utice
na proces procene individue u zahtevnim psiholoskim situacijama, tako $to oblikuje "ociglednu
stvarnost objektivnih dogadaja" (Skiner & Edge, 2002). Kako u psiholoski nejasnim situacijama
faktori licnosti posebno dolaze do izrazaja - oni su presudni u oblikovanju i razumevanju situacija
koje su objektivno nejasne; interpretacija nestabilnosti zaposlenja bi¢e u vecoj meri funkcija
osobe nego datih stimulusnih okolnosti (Lazarus, 1991).

Kamejer-Muler sa saradnicima ukazuje na vezu superiornih bazi¢nih self-evaluacija u
percepciji i prevladavanju organizacijskog stresa (Kammeyer-Mueller, Judge, & Scott, 2009);
ove evaluacije mogu podsta¢i vrhunske sposobnosti za prevladavanje tranzicija u

organizacijskom kontekstu i, uopsteno, doprineti doZivljaju manjeg psiholoskog stresa. Ovi
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nalazi objasnjavaju se sklono$¢u osoba sa pozitivnim self-evaluacijama da tumace svoju okolinu
kao manje negativnu, tendencijom da pretnje posmatraju kao izazove i njihovom sklono$¢u da
koriste delotvornije strategije prevladavanja. U tom pravcu moze se re¢i da je prilagodljivost
zaposlenih na organizacijske promene facilitirana pozitivnim self-konceptom (Judge, Thoresen,
Pucik, & Welbourne, 1999). Istrazivanja ukazuju i na povezanost pozitivnih bazi¢nih self-
evaluacija i procena koje se odnose na radno okruZenje; osobe sa viSim nivoima bazi¢nih self-
evaluacija percipiraju manje prepreka u svom radnom okruzenju (Best, Stapleton, & Downey,
2005). Ove osobe pokazuju sklonost da budu bez sumnji i briga i da optimisti¢no reaguju (visoka
emocionalna stabilnost), procenjuju sebe pozitivno u razli¢itim situacijama i pristupaju
socijalnom kontekstu na samopozdan, samouveren nacin, verujué¢i da Su sposobne da reSe
probleme (visoka samoefikasnost), da su dostojne poStovanja i obzira drugih (visoko
samopostovanje), da imaju kontrolu i da su odgovorne za ono Sto im se dogada (interni lokus
kontrole) (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2002).

U organizacijskom kontekstu znacajno je pomenuti i nivo psiholoSke osnazenosti
zaposlenih, kao faktor koji uti¢e na procenu i ublazavanje stresne situacije. PsiholoSka osnazenost
odreduje intrinzicku motivaciju zaposlenog koja odrazava njegovu orijentaciju ka radnoj ulozi, a
manifestuje se saznanjima o postojanju smisla (osecaj svrhe ili licne vezanosti za posao),
kompetencije (uverenje osobe da poseduje potrebna znanja i sposobnosti da kvalitetno obavi
posao), samodeterminacije (osecaj slobode vezan za naéin obavljanja posla) i uticaja (uverenje
osobe da moze uticati na sistem u kom se nalazi) (Spreitzer, 1995). Gresli, Briman, Prajs,
Soetano i King (Greasley, Bryman, Price, Soetanto & King, 2005) ukazuju na manji stepen
emocionalnog opterecenja u situaciji nestabilnosti zaposlenja kod zaposlenih koji su izveStavali
da su psiholoski osnazeni. Psiholoska osnazenost pozitivno je povezana sa radnim angazovanjem
zaposlenih, a negativnho sa emocionalnom iscrpljeno$¢u; zaposleni koji nisu bili psiholoski
osnazeni ulagali su dodatne napore, energiju i vreme kako bi se adaptirali na pritisak povezan sa
nestabilno$¢u zaposlenja (Cho, Laschinger & Wong, 2006).

Vazan srodan faktor li¢nosti koji deluje na procenu (ne)povoljnosti stresne situacije i na
efekte nestabilnosti posla jeste i posveéenost radu (manifestuje se kroz centralnost rada i nivo
radne ukljucenosti). Posveéenost odrazava ono §to je vazno, ona je u osnovi izbora koji ljudi ¢ine
i ima snaznu motivacionu komponentu. Posvecenost deluje preko povecane osetljivosti na

odredene znake 1 nagovestaje u okviru situacije koje bi za pojedinca mogle biti vazne (korisne ili
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Stetne/ugrozavajuce). Posvecenost deluje 1 preko ranjivosti - §to je veca posvecenost odredenom
objektu, veci je dozivljaj potencijalne pretnje ili izazova koji je povezan sa pomenutim objektom
ili situacijom. Centralnost rada se odnosi na vaznost koju zaposleni pridaje radu u dozivljavanju
sopstvenog selfa (McKee-Ryan, Song, Wamberg, & Kinicki, 2005), a manifestuje se kao
ukljucenost u rad, predanost profesiji i vrednovanje stanja zaposlenosti (Majstorovi¢, 2011). Ova
motivaciona komponenta, kao i drugi radni motivacioni faktori, mogu biti znacajni resursi
zaposlenih; u susretu sa stresnom situacijom zaposleni ukljucuju motivacione faktore i oni im
sluZe kao mehanizmi koji unapreduju ili ograni¢avaju proces prevladavanja.

Ovome u prilog idu istrazivanja Stiglbauera sa saradnicima koja ukazuju da nivo radne
ukljucenosti (koji odrazava posvecenost radu) kratkorocno moderira negativne efekte
nestabilnosti zaposlenja na psiholoSku dobrobit zaposlenog (kognitivni aspekt), ali ne i negativne
efekte unutar afektivnog aspekta psiholoske dobrobiti (Stiglbauer, Selenko, Batinic, & JodIbauer,
2012). Ceng (Cheng, 2013) daje pregled relevantnih istrazivanja koncepta nestabilnosti
zaposlenja i obimnu listu moderatora stresa u transakciji zaposlenog sa nestabilnoS¢u zaposlenja,
medu kojima su: vrsta primenjenog nacina prevladavanja u situaciji nestabilnosti zaposlenja
(Armstrong-Stassen, 1994; Mantler et al., 2005), o¢ekivanja vezana za sigurnost posla (Bernhard-
Oettel et al., 2011), optimizam i samopouzdanje (Makikangas & Kinnunen, 2003),
samopouzdanje i lokus kontrole (Orpen, 1994), kulturne vrednosti i orijentacija zaposlenih
(Probst & Lawler, 2006), zaposljivost (Berntson et al., 2010; Kalyal et al., 2010), socijalna
podrska i percipirana kontrola (Bussing, 1999), fleksibilnost (Otto et al., 2010) itd.

Novija istrazivanja o nestabilnosti zaposlenja usmerena su ka interveniSu¢im varijablama
dispozicionog karaktera koje bi mogle ublaziti i smanjiti negativne efekte nestabilnosti
zaposlenja: negativan afekt (Mak & Mueller, 2000), samopouzdanje i optimizam (Makikangas &
Kinnunen, 2003), emocionalna inteligencija (Jordan, Ashkanasy & Hartel, 2002) itd. Varijablu
pozitivna/negativna afektivnost u kontekstu nestabilnosti zaposlenja ispitivala je Roskis sa
saradnicima (Roskies, Louis-Guerin, & Fournier, 1993), koja je pronaSla da je u situaciji
percepcije akutne nestabilnosti posla negativna afektivnost najjaci prediktor stresa i nakon
kontrole demografskih varijabli, resursa i strategija suoCavanja. Li¢nosti sa visoko izrazenim
negativnim afektivitetom imaju tendenciju da nepovoljnije procenjuju svet oko sebe, dok su
individue sa visokom pozitivnom afektivnoS¢u (okarakterisane kao energicne i1 entuzijasti¢ne),

spremnije za pozitivno prevladavanje neizvesnosti.
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Navedene determinante percepcije nestabilnosti zaposlenja moguce je graficki prikazati

(Slika 1).

— Socio-
Individualno demografske
psiholo3ki karakteristike
faktori zaposlenog

(ne)zadovoljenost motivaciona Interpretacija Organizacijska
bazi¢nih psiholoskih orijentacija i organizacijskih klima
potreba vrsta motiva promena

\ 4
Percepcija

> nestabilnosti

zaposlenja

//

,,0bjektivna“
situacija

'\>

=

procena delotvornosti

Interpretacija

promene na

sistema zaStite u socio- trzistu rada
domenu rada ekonomskog
konteksta

Slika 1. Shematski prikaz najznacajnijih determinanti percepcije nestabilnosti zaposlenja

3 Stres i prevladavanje stresa

Jedan od pionira istrazivanja stresa, Hans Seli (Hans Selye), bio je usmeren na ispitivanje
prilagodavanja ljudskog tela pretnjama u okolini, nezavisno od karaktera izvora pretnje. U skladu
sa tim, Seli je stres definisao kao fiziolosku reakciju tela na prete¢e dogadaje (Selye, 1956).
Kasnija istrazivanja usmerila su se na to Sta zivotne dogadaje ¢ini prete¢im. Holms i Re (Holmes
& Rahe, 1967) predlazu odredenje stresa kao stepena u kom ljudi moraju da menjaju i
prilagodavaju sopstveni zivot kao reakciju na spoljasnji dogadaj; Sto se zahteva veca promena,
veci je dozivljeni stres. Lazarus u svojim radovima ukazuje da subjektivni, a ne objektivni stres,
uzrokuje probleme (Lazarus, 1966). Dogadaj je za ljude stresan samo ako ga oni procene i

interpretiraju stresnim; drugim re¢ima, stres ¢ine negativna osecanja i verovanja koja se javljaju
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uvek kada ljudi procene da se ne mogu suociti sa zahtevima svoje okoline (Lazarus & Folkman,
1984).

Prema Ivancevi¢u i Matesonu, stres je adaptivni odgovor, posredovan individualnim
razlikama i/ili psiholoSkim procesima, nastao kao posledica neke akcije iz okoline, situacije ili
dogadaja koji postavlja preterane, neuobiCajene psiholoske 1/ili fizicke zahteve (Ivancevich &
Mateson, 1990, prema Bahtijarevi¢-Siber, 1999). 1z navedene definicije proizilaze i tri bitne
komponente stresa: 1) objektivne okolnosti koje postavljaju posebne zahteve i izazivaju stres, 2)
pojedinac i njegove karakteristike koje uslovljavaju razli¢ite percepcije i dozivljaje i posreduju u
nacinu reagovanja i 3) reakcija koja je adaptivan odgovor na izazove okoline.

Razvojni put teorijskih modela stresa zapoceo je redukcionistickim modelom koji je
tumacio stres kao fizioloski odgovor organizma na izmenjene uslove sredine c¢iji je Cilj
prilagodavanje — odrzavanje unutrasnje ravnoteze (homeostaze). Redukcionisti su smatrali da je
stresna reakcija uvek jedna ista, bez obzira na Cinioce koji je izazivaju i bez obzira na
karakteristike osobe koja je dozivljava. Psihoanaliti¢ari 19. veka prvi su ukazali da kvalitet i
intenzitet stresne reakcije zavisi od osobe i njenih karakteristika — sklopa psihofizickih osobina.
U tom pravcu, psihoanalitiari su uticali na proSirenje redukcionistickog modela. Kvalitativno
novi zaokret u tumacenju stresa doneo je interakcionisticki model koji je naglasavao da su
karakteristike okoline i karakteristike osobe koja dozivljava stres zasebni izvori uticaja koji uticu
na oblikovanje stresne reakcije. lako je interakcionisticki model stresa bio napredniji u odnosu na
redukcionisti¢ki, ovaj model je previdao vaznost interakcije koja se odvija izmedu ova dva
relevantna ¢inioca. Ovaj nedostatak prevaziSao je transakcionisticki model stresa koji naglaSava
kontinuiranu, recipro¢nu prirodu interakcije izmedu osobe i okoline, pri ¢emu se kao najvaznije
komponente stresa navode: (a) odredeni dogadaj ili situacija u spoljaSnjoj sredini; (b)
karakteristina subjektivna procena dogadaja; (c) izmene u psiholoskom funkcionisanju; (d)
fizioloSke promene i (e) doZivljaj celokupnog procesa. Dakle, na stres se gleda kao na proces koji
je iniciran i odrzavan preko li¢nih kognitivnih procena zahteva situacije i resursa za suocavanje.
Psiholoski stres se definiSe kao specifican odnos izmedu osobe i okoline koji osoba procenjuje
previse zahtevnim u odnosu na njene adaptivne resurse i ugrozavaju¢im za njenu dobrobit
(Lazarus, 1993). Naglasava se kontinuirana, recipro¢na priroda interakcije izmedu osobe i
okoline, u okviru koga osoba procenjuje da neki aspekt okoline ukljucuje pretnju, gubitak ili

izazov za njene snage, pri ¢emu se javljaju karakteristiéne promene psihofizioloSke ravnoteze.
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U okviru transakcionisticke teorije stresa naglaSava se da je stres proces u kome ucestvuju
mnogobrojni faktori, kako iz domena spoljasnje sredine, tako i iz domena li¢nosti i ponasanja
pojedinca koji dozivljava stres. U osnovi stresnog iskustva je poseban odnos izmedu osobe i
njenog okruzenja koji se uspostavlja putem kognitivne procene zbivanja u okolini. Kognitivna
procena situacije ukljucuje primarnu i sekundarnu procenu. Tokom primarne procene procenjuje
se relevantnost situacije, odnosno, znacaj njenog uticaja na psiholosku dobrobit. Veéina
teoreticara sugeriSe da je re¢ o relevantnosti koja se procenjuje u odnosu na ciljeve i vrednosti
individue (Lazarus, 1991; Frijda, 1993). Situacija moze biti procenjena kao irelevantna, benigno
pozitivna ili stresna. Irelevantna procena situacije implicira da nema potrebe za reagovanjem niti
potrebe za angazovanjem resursa. Benigno pozitivha procena situacije upucuje na pozitivne
ishode koji se o¢ekuju u transakciji osoba-okolina, dok procena dogadaja kao stresnog, implicira
potencijalnu pretnju za psiholosku dobrobit i, shodno tome, namece potrebu dalje evaluacije
samog stresnog dogadaja. Tokom dublje evaluacije prirode stresnog dogadaja moguce su tri vrste
procene. Procenjen stresni dogadaj moze sadrzavati 1) gubitak i Stetu - re€ je o proceni pojedinca
da se stresna situacija ve¢ desila, da je ona ukljucila neku vrstu povrede i da nema moguénosti da
se na nju utice. Priroda stresne situacije moze se proceniti i u pravcu 2) izazova - kada situacija
sadrZi elemente potencijalne dobiti za pojedinca, ili u pravcu 3) pretnje - kada procena ukljucuje
anticipaciju buduceg gubitka ili Stete.

Sekundarna kognitivna procena ukljucuje procenu opcija prevladavanja stresa koje osoba
moze da koristi i koje joj stoje na raspolaganju, kao i procenu resursa koje moze koristiti. Osoba
procenjuje svoje kompetencije, socijalnu podrsku koju ima, kao i materijalne i druge resurse kako
bi se ponovo adaptirala na novonastale okolnosti i uspostavila odnos ravnoteze prema zahtevima
okoline. Lazarus i Folkman navode da se tokom sekundarne procene vrSi procena resursa i
strategija prevladavanja u skladu sa zeljenim ishodom situacije (Lazarus & Folkman, 1984),
odnosno, zaklju¢ak o adekvatnosti resursa i strategija prevladavanja stresne transakcije osoba -
okolina, kompatibilan je sa iS¢ekivanjem Zeljenog ishoda ove transakcije. Primarna (procena
zahteva) i sekundarna procena (procena resursa) su medusobno uslovljene, a ¢esto se odvijaju i u
isto vreme. Obe procene zavise od osobina licnosti pojedinca, perioda u okviru zivotnog ciklusa u
kom se on aktuelno nalazi, konstalacije njegovih socijalnih uloga, verovanja i ubedenja,

socijalnih i drugih resursa koje ima na raspolaganju itd. (Aldwin, 1994).
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Serer (Scherer, 2001) ukazuje da procena stresnog dogadaja podrazumeva kontinuirani
proces evaluacije koji se dopunjuje i unapreduje konstantnim dotokom informacija iz okruzenja.
Kako proces procene dogadaja implicira subjektivnu selekciju relevantnih informacija koje sluze
kao osnova za procenu samog aktuelnog dogadaja, evaluacija dogadaja vise zavisi od dozivljaja
samog dogadaja koji individua iskustveno formira, nego od samog objektivnog dogadaja.
Lazarus i Folkman ukazuju da je proces procene fleksibilnog i dinami¢nog karaktera i da se
odvija kontinuirano; sa svakom novom internom ili eksternom informacijom nastaje i nova
procena situacije, pa se ista stresna situacija moze percipirati razlic¢ito tokom vremena (Lazarus &
Folkman, 1984). U svom kasnijem radu Lazarus istice znac¢aj emocija u okviru procesa stresa i
povezuje emocije sa motivacijom u odabiru odredenog nacina prevladavanja. Prema kognitivno-
motivaciono-relacionoj teoriji prevladavanja koju Lazarus kasnije postulira (Lazarus, 1999),
emocije koje nastaju tokom procesa prevladavanja nastaju kao reakcija licnosti na procenu

vezanu za njeno napredovanje ka postavljenom cilju.

3.1 Stres u radnom okruzenju

Stres na radu moze ukljucivati razli¢ite zahteve koji su fizickog, socijalnog ili
psiholoskog karaktera. U tom pravcu, stresori na radu mogu podrazumevati sledece faktore i
situacije: opterecenje koje nosi radna uloga; brzinu rada; opasne ili toksicne radne uslove;
neadekvatno i nepodsticajno radno okruzenje; neskladne interpersonalne odnose sa nadredenima,
zaposlenima, saradnicima ili Klijentima; diskriminaciju po osnhovu nacionalnosti ili pola,
frustracije vezane za socijalnu organizaciju na radnom mestu itd. (Hepburn, Loughlin, & Barling,
1996). Tokom proteklih decenija saznanja o vrstama i posledicama stresa na radu znacajno su
unapredena. Neki istrazivai usmeravali su se ka ispitivanju stresa u odredenim vrstama
zanimanja, poput Rozea koji je istrazivao stres kod kontrolora leta (Rose, 1978), dok su drugi
ispitivali stres Sireg obima, odnosno, povezanost stresa sa radnom ulogom. Parks je ispitivao
efekte stresa kod zaposlenih uzrokovanih radom u smenama (Parkes, 2002), Karer je sa
saradnicima istrazivao stres koji nastaje kao rezultat interakcije zaposlenog i okruzenja u kome
on obavlja svoju radnu ulogu (Carrere, Evans, Palsane & Rivas, 1991), dok na naSim prostorima

Popov (2013) ispituje stres na radu uvodeéi iracionalna i racionalna uverenja — konstrukte
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preuzete iz teorije Racionalno-emotivno bihevioralne terapije, kao personoloske medijatorske
varijable.

Sredi$nji konstrukt u literaturi posveéenoj stresu na radu jeste kontrola. DesetogodiSnje
istrazivanje stresa generisanog uslovima na radu koje je realizovala Frankenhauzer
(Frankenhauser, 1980) na zaposlenima koji su radili na pokretnoj traci, jasno je ukazalo da
opterecenje poslom ne predstavlja problem niti stres za zaposlene u meri u kojoj to Cini
nemogucénost da zaposleni kontroliSu tempo i brzinu svog rada. Radnici, kojima je tokom
istrazivanja stvorena iluzija da imaju kontrolu nad svojim radom, imali su niZze nivoe Stetnih
urinarnih kateholamina u poredenju sa onima koji su radili istim tempom, ali sa verovanjem da
nemaju kontrolu nad tempom rada na pokretnoj traci.

Dobar primer pokusaja da se generalizuju razliCite teorije stresa na radnom mestu
predstavljaju radovi KaraSeka i Teorela (Karasek & Theorell, 1990) zasnovani na studiji o
kontroli. KaraSek i Teorel su postavili hipotezu da iskustvo stresa na radnom mestu nastaje usled
interakcije dva c¢inioca - odgovornosti i kontrole. U odnosu na medusobni odnos ovih ¢inilaca,
moguce je razlikovati Cetiri kategorije stresnih poslova: 1) visoko zahtevni poslovi su poslovi u
kojima pojedinac ima veliku odgovornost, ali malo kontrole nad nac¢inom na koji se zadaci unutar
posla obavljaju (sekretarice, konobari, radnici u fabrikama itd), 2) aktivni poslovi su vrlo
zahtevni, ali oni omogucuju i veliki stepen kontrole (lekari, advokati, rukovodioci i sl), 3)
zanimanja sa visokom kontrolom, ali relativno malim zahtevima uklju¢uju naucnike, servisere i
arhitekte, dok 4) tzv. pasivni poslovi pruzaju odredene mogucnosti kontrole, ali istovremeno
uklju¢uju zanimanja koja pred radnike postavljaju niske psiholoske zahteve (poslovi strazara,
domara). KaraSek i njegove kolege realizuju nekoliko longitudinalnih studija koje nedvosmisleno
ukazuju na to da zaposleni na poslovima visoke odgovornosti, a niske kontrole, ¢esée razvijaju
koronarne bolesti srca od kojih ¢eS¢e umiru u odnosu na zaposlene na drugim radnim mestima
(Karasek & Theorell, 1990).

Rolinson (Rollinson, 2005) definiSe stres na radnom mestu kao uslove koji inhibiraju
zaposlene da svoj posao adekvatno obavljaju. Ovi uslovi nastaju interakcijom zaposlenih i
njihovih radnih pozicija, a karakterisu ih psiholoSke promene zaposlenih koje ih prisiljavaju da
odstupaju od svog uobicajenog radnog funkcionisanja. Izvori stresa na radu mogu se grupisati u
okviru tri nivoa: individualni, grupni i organizacijski (Bahtijarevi¢-Siber, 1999). Individualni

stresori su vezani za posao koji pojedinac obavlja, uloge koje ima u organizaciji i njegovu
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karijeru, grupni se u najSirem odredenju odnose na interpersonalne odnose, dok se pod
organizacijskim stresorima podrazumevaju: organizacijska struktura, dizajn posla, stil
upravljanja, participacija zaposlenih, organizacijska kultura i klima, upravljanje ljudskim
potencijalima itd. U ovoj klasifikaciji stresora, nestabilnost zaposlenja se odreduje kao stresor
individualnog karaktera (Bahtijarevié-Siber, 1999).

Nestabilnost zaposlenja predstavlja intenzivan stres, intenzivniji u odnosu na stres izazvan
gubitkom posla (Hartley et al., 1991). Rezultati longitudinalnog pracenja (Dekker & Schaufeli,
1995) stavova i psiholoSke dobrobiti zaposlenih u jednoj organizaciji u razdoblju drasti¢nih
organizacijskih promena i restrukturiranja, pokazuju da percipirana pretnja vezana uz gubitak
posla ili gubitak znacajnih odlika/aspekata posla nepovoljnije utice na psihofizi¢ko zdravlje ljudi
u odnosu na stvarni gubitak posla ili pozicije u organizaciji. Ovo istrazivanje je ukazalo da se
dozivljaj nesigurnosti i nestabilnosti, i sa njim povezane negativne posledice, smanjio u grupi
zaposlenih koji su proglaseni viskom i koji su bili delimi¢no rasporedeni unutar organizacije, dok
je u kontrolnoj grupi stalno zaposlenih ¢iji se radni status nije menjao, dozivljaj nestabilnosti
zaposlenja, kao i njegove posledice, rastao. Sli¢ne rezultate o efektima nestabilnosti zaposlenja i
efektima gubitka posla dobili su i drugi istrazivaci (Latack & Dozier, 1986).

Ber i Njuman ukazuju na veliku opasnost koju sa sobom nosi intenzivan stres i navode
kako zaposleni po svaku cenu pokuSavaju da ovaj stres izbegnu (Beehr & Newman, 1978). Alvin
upozorava na sve vecu zastupljenost tehnologije u radnom okruzenju koja podsti¢e gubljenje
granica izmedu posla i drugih zivotnih oblasti i poveéavanje rizika da se radi stalno i svuda
(Allvin, 2008). U tom smislu, stres na poslu se lako prenosi na druge domene Zivota i

zaposlenima je teSko da se od njega distanciraju i oporave.

3.2 Nestabilnost zaposlenja kao organizacijski stresor

Kao Sto je pomenuto, nestabilnost zaposlenja predstavlja stresor koji ima negativne
posledice i za zaposlenog i za organizaciju. Elementi koji nestabilnosti zaposlenja daju karakter
snaznog stresa su nesigurnost samog dogadaja 1 njegov nekontroliSu¢i karakter (Cheng & Chan,

2007). Grinhag i Rozenblat navode da nepredvidive i nekontrolisane situacije izazivaju napetost
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"same po sebi" (Greenalgh & Rosenblatt, 1984). Radnici nisu sigurni u svoju buducnost u
organizaciji, oni nemaju jasnu ideju o tome Sta ¢e se dogoditi, kao ni to da li ¢e biti negativno
pogodeni eventualnim promenama u strukturi radnih mesta i uslova rada. U tom pravcu, ne
postoji mogucnost da se pripreme za posledice do kojih ¢e doéi u organizaciji; oni se nalaze u
vrlo "nestabilnoj" situaciji. U suoCavanju sa nestabilnom situacijom radnik nema moguc¢nost da
napravi izbor, pri ¢emu gubi skoro svaku moguénost kontrole nad budu¢noscéu svoga rada.

U okviru subjektivne nestabilnosti zaposlenja, psiholoski stres zasnovan je, pre svega, na
individualnoj proceni situacije kao pretece. Prema Lazarusovoj teoriji, subjektivni faktori imaju
vecu ulogu 1 znacaj u situacijama koje nisu jasno odredene, odnosno, u onima u kojima izostaju
jasni objektivni pokazatelji uslova i okolnosti. Kada se pretnja nestabilnosti posla samo
naslucuje, kada u vezi sa njom postoje tek odredene, neznatne naznake, faktori li¢nosti dolaze do
izrazaja u percepciji i interpretaciji pretnje. Lazarus (1999) navodi da individue nakon
procenjenog znacenja 1 znacaja stresne situacije i1 time potenciranog emocionalnog odgovora,
donose odluku Sta treba da urade kako bi prevladali stresnu situaciju. U slicnom pravcu,
Dzekobson (Jacobson, 1987) postavlja hipotezu da je iScekivanje gubitka posla okidac¢
kognitivnog procesa koji ukljucuje procenu verovatno¢e dogadaja, vremena i sadrzaja, ali i
procenu sposobnosti pogodenog pojedinca da odgovori na pretnju. Prema ovoj hipotezi,
kognitivna komponenta nestabilnosti zaposlenja najverovatnije nastaje nakon primarne procene
pretnje, kako sugeriSu Lazarus i Folkman (1984). Afektivna komponenta nestabilnost radnog
mesta mogla bi biti posledica sekundarne procene pretnje, u kojoj osoba ponovno procenjuje
potencijalno stresan dogadaj u svetlu sopstvenih raspolozivih resursa kojima ¢e se suprotstaviti
potencijalnoj pretniji.

Skiner i Edz su ukazali da psiholoske potrebe uti¢u na oblikovanje procene i vrednovanje
stresa (Skiner & Edge, 2002). U skladu sa transakcionistickim shvatanjem, moze se reci da
zadovoljenje psiholoskih potreba utice, kako na primarnu, tako i na sekundarnu procenu u okviru
stresne situacije. Ntoumanis i saradnici su svojim istraZivanjima pokazali da zadovoljenje potrebe
za autonomijom i kompetencijom promovise sekundarnu procenu kontrole nad situacijom, jer
pojedinci imaju osecaj efikasnosti i vlasniStva nad ciljevima koji su im vazni i ka kojima streme.
Nadalje, osecaj povezanosti podseca pojedince da postoji drustvena mreza na koju se mogu

osloniti za emocionalnu podrsku i instrumentalnu pomo¢ (Ntoumanis et al., 2009).
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Teorijska objasnjenja intenzivnog stresnog potencijala koji ima nestabilnost zaposlenja i
izrazenih negativnih ishoda do kojih dovodi, nalaze svoja uporiSta u okvirima tri teorijske
perspektive (De Witte, 2005). Nestabilnost zaposlenja implicira negativnu percepciju zaposlenog
da moze izgubiti aktuelni posao i time vazne komponente socijalne integracije i socijalne
participacije, $to je kongruentno osnovnim postavkama deprivacionog modela koji daje Jahoda
(Jahoda, 1982). Jahoda navodi da nestabilnost zaposlenja predstavlja anticipaciju deprivacije,
odnosno, ukljuCuje anticipiranu pretnju resursima 1 frustraciju egzistencijalnih potreba
(ekonomske potrebe, socijalne, strukturisanje vremena - latentni faktori rada - Jahoda, 1982), Sto
potencira intenzitet stresa i objasSnjava negativne posledice nestabilnosti zaposlenja. Drugo
teorijsko uporiste potice iz istrazivanja o stresu na radu i odnosi se na odsustvo dve osnovne
komponente - predvidivosti i kontrolabilnosti u transakciji zaposlenog sa nestabilnoscu
zaposlenja, ¢ime se naglaSava intenzivnost ovog stresora (Furda & Meijman, 1992). Var u svom
“vitaminskom modelu” navodi devet aspekata radne situacije koji uti¢u na psiholosku dobrobit
pojedinca i ukazuje da nedostatak jasnoce u socijalnom kontekstu umanjuje psiholosku dobrobit
(Warr, 1987). 1 drugi autori govore o nedostatku kontrole i o dozivljaju osecaja nemoci
zaposlenog u suprotstavljanju pretnji kao najdubljoj sustini koncepta nestabilnosti zaposlenja
(izmedu ostalih, Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Teorija psiholoSkog ugovora takode se smatra
relevantnom u objasnjenju negativnih posledica nestabilnosti zaposlenja (Sverke et al., 2004;
Van Vuuren, 1990). Naime, kada zaposleni ulazi u odnos sa poslodavcem, postoje obaveze koje
obe strane treba da ispune (Sverke et al., 2002) i one su Cesto deo odredene vrste ugovora.
Formalni ugovor je pisani sporazum koga potpisuju obe strane; tzv. implicitni ugovor se sastoji
od normi koje su utvrdene tokom interakcije zaposlenog i poslodavca, dok je psiholoski ugovor
iz perspektive nestabilnosti zaposlenja najvazniji. Psiholoski ugovor ukljucuje sve obaveze i
ocekivanja zaposlenih vezane za odnos sa poslodavcem (De Cuyper & De Witte, 2006; De
Cuyper & De Witte, 2007). Sustina psiholo§kog ugovora je pre¢utno obecanje koje radnici daju
poslodavcu, obeéanje da ¢e biti lojalni 1 njemu 1 organizaciji u zamenu za sigurnost i stabilnost na
poslu (Rousseau, 1989). Ako pod bilo kojim okolnostima radnici zakljuce da dobijaju manje
nego $to je oc¢ekivano ili obe¢ano, oni ¢e opaziti da je njihov psiholoski ugovor prekrsen.

U proceni intenziteta stresa i emocionalnog stanja zaposlenih u situaciji nestabilnosti
zaposlenja, vrlo je vazno uzeti u obzir ciljeve zaposlenog, odnosno, ono §to zaposleni Zeli da

postigne u organizacijskom kontekstu. U skladu sa Lazarusovim odredenjem relevantnosti
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dogadaja - procenom kongruentnosti cilja i stresnog dogadaja u okviru primarne kognitivne
procene - znacajno je ista¢i da zaposleni u organizacijskom kontekstu mogu imati razliite
ciljeve. Takode, za procenu intenziteta stresa i emocionalnog stanja zaposlenih u situaciji
nestabilnosti zaposlenja, relevantni su i razliciti aspekti ciljeva: ono ¢emu zaposleni streme,
okolnosti koje Zele da izbegnu, okolnosti za koje se nadaju da ¢e se odrzati u organizacijskom
okruzenju, o¢ekivanja - ono $to Zele da vide da se desilo itd. (Cropanzano, James & Konovsky,
1993). Ciljevi su organizovani hijerarhijski, vaznost svakog cilja odredena je njegovom
specificnom pozicijom unutar ciljne hijerarhije i prirodom njegovog instrumentalnog odnosa sa
drugim ciljevima (Weiss & Cropanzano, 1996).

1z perspektive teorije samodeterminacije, ljudsko ponaSanje i iskustvo moze se razumeti
sa aspekta znacenja odredenog dogadaja koji on ima za li¢nost i sa aspekta znacenja socijalnog
dogadaja u kontekstu zadovoljenja bazi¢nih psiholoskih potreba. Kada su potrebe zadovoljene,
desavaju se rast i integracija licnosti; kada nisu zadovoljene, slede mnogi neadaptivni ishodi-
anksioznost, hostilnost, bes i sl. kao centralno iskustvo li¢nosti. U situaciji nestabilnosti
zaposlenja koja ukljucuje brojne nejasne elemente, zaposleni nece imati prilike da se osecaju
kompetentno, autonomno niti povezano, pa se moze zakljuciti da nestabilnost zaposlenja sama po

sebi predstavlja deprivaciju bazi¢nih psiholoskih potreba.

3.3 Prevladavanje stresa

Prevladavanje se odnosi na kognicije i ponaSanja koje ljudi primenjuju sa ciljem da
reguliu nastalu situaciju distresa (Folkman & Moskowitz, 2000), odnosno, prevladavanje ¢ine
akcije kognitivnog i bihevioralnog karaktera ¢iji je cilj regulisanje internih i eksternih zahteva
dozivljenih tokom stresne situacije (Lazarus & Folkman, 1984). Osnovu za istrazivanje procesa
prevladavanja Cini postojanje velikih individualnih razlika u reakcijama na stres i u ¢injenici da
sli¢ni stresori mogu imati varirajuce efekte na razlicite ljude. U tom pravcu, istraZivanja strategija
prevladavanja sprovode se sa ciljem da se stekne razumevanje o razlozima zbog kojih se ljudi

toliko razlikuju u svojim odgovorima na stres i nacinima na koji su razliite reakcije na stres

povezane sa psiholoskom dobrobiti pojedinca.
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Prevladavanje se moZe opisati sa aspekata kognicija i ponaSanja, a termini Kkoji su
najcesce U upotrebi su stilovi i strategije prevladavanja. Stilovi prevladavanja stresa su opste
dispozicije za odredeni nac¢in ponaSanja u (potencijalno) stresnim situacijama i imaju uticaj na
razli¢ite faze i aspekte stresnog procesa (na procenu dogadaja, o¢uvanje emocionalne ravnoteze,
prihvatanje realnosti, ocuvanje samopoStovanja, itd). Strategije prevladavanja stresa se odnose
na specifi¢niji nivo analize ¢iji je cilj razumevanje ljudskog ponaSanja u uslovima stresa. Kuper
(Cooper et al., 2001) ukazuje da u okviru stresnog procesa prevladavanje moze imati funkciju i
moderatora i medijatora u zavisnosti od toga da li se o prevladavanju govori kao o stilu ili
strategiji. Prema ovom teoretiCaru, stil prevladavanja podrazumeva stabilne dispozicione ili
sredinske faktore koji se "unose™ u transakciju osoba - okolina i ublaZzavaju efekte stresa, dok su
strategije prevladavanja faktori koji su generisani unutar stresne transakcije i vrSe medijatorsku
ulogu unutar stresnog procesa.

U pokusajima da se strukturalno i hijerarhijski uredi obilje razli¢itih vrsta prevladavanja,
istrazivac¢i su bili skloni da primenjuju razliCite taksonomije prevladavanja: kognitivne ili
bihevioralne, usmerene ka problemu ili od problema (Holahan, Moos & Schaefer, 1996), da
klasifikuju prevladavanje prema metodama koje se koriste u redukovanju stresa (Lazarus &
Folkman, 1984) itd. Kako je prevladavanje kontekstualno specificno, delotvornost
instrumentalnih strategija (na problem usmerenih, pristupaju¢ih) zasnovana je na percepciji
mogucnosti kontrole stresora (Compas, Malcarne, & Fondacaro, 1988). Tomson sa saradnicima
ukazuje da ¢e adaptivnost odabranog prevladavanja biti uslovljena sposobnoscu razlikovanja
situacija koje se mogu kontrolisati u odnosu na one koje se ne mogu kontrolisati (Thompson,
Bundek, & Sobolew Shubin, 1990).

Analiziraju¢i Siroki spektar razli¢itih procena prevladavanja koje koriste istrazivaci stresa,
Skiner, Edz, Altman i Servud (Skiner, Edge, Altman & Sherwood, 2003) ukazuju na primenu
razli¢itih kriterijuma u klasifikovanju koping strategija (razliCitost s obzirom na karakter,
strukturu, opstost itd). Zaklju¢ujuci da je struktura svake koping strategije heterogena, da su
koping strategije viSedimenzionalne i multifunkcionalne po svojoj prirodi, Skinerova i saradnici
razvijaju model multifunkcionalnih koping porodica, hijerarhijski organizovanih u kom se, kao
kriterijum klasifikacije, primenjuje akcija, odnosno, "akciona shema" (Brandtstaedter, 1998,
prema Skinner et al., 2003). Iako semanticki srodan pojam, akcija je kompleksniji konstrukt u

odnosu na ponaSanje; ona ukljuuje ponasSanje, ali zahteva i istovremeno razmatranje emocija,
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paznje i ciljeva individue (ibid). Prema modelu Skinnerove i saradnika, prva grupa koping
porodica u okviru modela (engl. coping families) organizovana je oko izazova i pretnji potrebi za
kompetencijom i ukljuc¢uje procenu moguénosti (ili pretnji) koje se odnose na kontrolu. Druga
grupa je organizovana oko izazova i pretnji usmerenih ka potrebi za povezanosc¢u i ukljucuje
procenu dostupnosti (ili odsustva) drugih individua (onih kojima se veruje i koji su bliski). Treca
grupa koping porodica organizovana je oko izazova i pretnji autonomiji i ukljucuje procenu
mogucnosti/prilika (i pretnji) za realizovanje samodeterminisanih akcija. Unutar svake grupe -
oblasti brige (izazova ili pretnje) dalje se identifikuju cetiri koping porodice na osnovu
razlikovanja vrste koping podsticaja i usmerenosti koping procesa: a) koping podstaknut
procenom izazova ili procenom pretnje i b) koping usmeren ka selfu ili usmeren ka socijalnom
kontekstu. Svaki obrazac procene podstice kvalitativno razli¢itu akciju u osnovi, koja
korespondira sa odredenim obrascima emocija, zelja, ponasanja i orijentacije. Krajnji ishod
ovakvog pristupa i analize koping procesa je taksonomija koja sadrzi 12 koping porodica visokog
hijerarhijskog nivoa, organizovanih u tri grupe/oblasti od po 4 podvrste, imenovanih u skladu sa
opsStim akcijama koje se preduzimaju u okviru koping procesa.

Osim pitanja klasifikovanja i strukturalne uredenosti strategija i stilova prevladavanja,
saglasnost teoretiCara nije uspostavljena ni oko odnosa izmedu osnovnih konstrukata unutar
procesa prevladavanja: kognitivne procene, emocija i strategija prevladavanja, kao ni oko samog

koncepta procesa prevladavanja.

3.4 Konceptualizacija procesa prevladavanja

S obzirom da koncept prevladavanja nije homogen koncept, u literaturi se mogu naci
razli¢ite konceptualizacije procesa prevladavanja. U tekstu koji sledi bi¢e dat kratak pregled
najvaznijih koncepata prevladavanja (Aldwin, 2007): prevladavanje kao determinanta li¢nosti,
situacioni pristup prevladavanju, kognitivni pristup prevladavanju i motivacioni pristup

prevladavanju.
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3.4.1 Prevladavanje kao determinanta li¢nosti

Prevladavanje kao determinanta li¢nosti isti¢e karakteristike licnosti kao primarne faktore
u prevladavanju stresa i temelji se na pretpostavci da se ljudi ponasaju na ustaljeni, odredeni
nacin u svim okolnostima. Ovakva konceptualizacija prevladavanja ukljucuje: psihoanaliti¢ki

pristup, pristup zasnovan na crtama li¢nosti i pristup zasnovan na perceptivnom stilu.

Psihoanaliticki pristup prevladavanju stresa razvijen je na psihoanalitickim opisima
odbrambenih mehanizama. Prema Ani Frojd (Freud, 1966), odbrambeni mehanizmi su nacini na
koji se ego brani od anksioznosti nastale usled unutrasnjeg konflikta izmedu ida i superega,
odnosno, odbrambeni mehanizmi su nacini na koji ego uspostavlja kontrolu nad impulsivnim
ponaSanjem. Ana Frojd (Freud, 1966) identifikuje nekoliko tipova odbrambenih mehanizama:
supresiju, poricanje, projekciju, reakcionu formaciju, histeriju, opsesivno-kompulsivno ponasanje
i sublimaciju. Odredivanjem prevladavanja na ovaj nadin fokus se usmerava ka regulisanju
emocija tokom procesa prevladavanja, odnosno, redukovanju anksioznosti; prevladavanje se ne
dovodi mnogo u vezu niti sa spoljasnjim stimulusom, niti sa pokusajima koje individua ¢ini kako
bi reSila problem. Vailant (Vaillant, 1977) redefiniSe odbrambene mehanizme u pravcu
adaptivnih stilova, eksplicitno pretpostavljaju¢i da neki od odbrambenih mehanizama mogu biti
psiholoski zdravi i adaptivni. Han (Haan, 1977) zadrzava shvatanje po kom su odbrambeni
mehanizmi inherentno patoloski i konstruiSe hijerarhiju adaptacije na stresni dogadaj koja se
temelji na upotrebi svesnih i nesvesnih procesa. Han ukazuje na postojanje deset bazicnih,
generiCkih ego procesa koji se mogu ispoljiti na tri nacina, odnosno, u formi prevladavanja
(svesnog su karaktera, fleksibilni su i dozvoljavaju ekspresiju emocija), odbrane (rigidnog su
karaktera i usmereni su ka regulisanju anksioznosti, pre nego ka problemu) ili fragmentacije (ego

neuspeh - iracionalni proces koji dovodi do distorzije intersubjektivne realnosti).

Prevladavanje kao crta licnosti

Literatura belezi brojne pokusSaje istrazivac¢a vezane za grupisanje reakcija individua na
stresne dogadaje 1 njihovo svrstavanje u razliCite adaptacione tipove ili stilove prevladavanja.
Tako, npr, Rajhard, Livson i Peterson (Reichard, Livson & Peterson, 1962) istrazuju razli¢ite

nacine prevladavanja penzionisanja i zaklju¢uju da se prevladavanja mogu svrstati u pet grupa:
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tzv. ,ljudi u stolici za ljuljanje*, ,,oklopni ljudi*, ,,besni ljudi“, ,ljudi koji mrze sebe* i tzv. ,,zreli
ljudi®. U slicnom pravcu Vortman i Silver (Wortman & Silver, 1989) ukazuju na Cetiri stabilna
stila prevladavanja u situaciji ozalo$¢enosti i tuge: osobe koje ne ispoljavaju ozalos¢enost, osobe
¢ija je tuga akutna, osobe sa hroni¢nim tugovanjem i oni koji pokazuju zakasnelu reakciju
tugovanja. Milon (Millon, 1982) opisuje nacine na koji individue pristupaju zdravstvenim

problemima i grupiSe ih u osam stilova prevladavanja itd.

Prevladavanje kao perceptivni stil

Odredenje prevladavanja kao perceptivnog stila fokusira se manje na nain na Koji
individua reguliSe svoje emocije u susretu sa stresnim iskustvom, a viSe na nacin na koji ona
pristupa informacijama. Najranija tipologija ove vrste bila je Birrneova (Byrne, 1964) represija -
senzitizacija i ukljucivala je podelu na individue koje izbegavaju ili potiskuju informacije i
individue koje traze informacije u susretu sa stresnim iskustvom. Prema Oldvinovoj (Aldwin,
2007), ova dihotomija zastupljena je u literaturi u razli¢itim oblicima: vigilno — nevigilno (Averill
& Rosenn, 1972), selektivna nepaznja — selektivna paznja (Kahneman, 1973), odbijanje — paznja
(Mullen & Suls, 1982) itd, a najcesce koris¢en izraz je prevladavanje usmereno ka problemu i
prevladavanje izbegavanjem (Roth & Cohen, 1986).

Prema Kronu (Krohne, 1993), moZe se govoriti 0 dve superstrategije prevladavanja:
usmeravanje paznje i kognitivno izbegavanje. Usmeravanje paznje ukljucuje strategije koje se
odlikuju intenzivnim prikupljanjem i obradom informacija vezanih za stresni dogadaj. Kognitivno
izbegavanje podrazumeva odvracanje paznje od stresnog dogadaja i svega S$to podseca na njega.
Ove superstrategije su ortogonalne dimenzije orijentacije paznje i mogu biti shvacene kao

dimenzije licnosti.

3.4.2 Situacioni pristup prevladavanju

Prema ovom pristupu, primena strategija u suo¢avanju sa problemom zavisi od zahteva u
spoljasnjoj sredini. Drugim refima, specificnosti 1 karakteristike samog stresa uslovljavaju
primenu razlicitih reSenja i naina prevladavanja. Oldvin (Aldwin 2007) navodi da se u okviru

ovog pristupa isticu radovi Valasa (Wallace, 1956) koji je opisivao psiholoske odgovore na
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tornado, Liftona (1968), Eriksona (1976) itd. S obzirom na znacajno bogat korpus istrazivanja
koja potvrduju razli¢itost u reagovanju individua na razliite vrste stresora (Folkman &
Moskowitz, 2004), napori teoretiCara bili su usmereni ka pokusajima da se kategoriSu stresne
situacije. U tom pravcu, jedan od nacina bilo je odredivanje da li je stresna situacija ve¢ ispoljila
Stetne efekte, da li ona nosi potencijalno buducu Stetu ili ispoljava potencijalno pozitivne ishode
(Brown & Harris, 1978; McCrae, 1984). Kategorisanje stresora moguce je 1 po vrsti sadrzaja koji
ukljucuje stresor, pa je moguce razlikovati bolest, smrt, interpersonalne probleme ili manje
neprijatnosti (Billings & Moos, 1984; Folkman & Lazarus, 1980). Pirlin i Soler (Pearlin &
Schooler, 1978) kategoriSu stresore prema osnovnim socijalnim ulogama: posao, brak,
roditeljstvo, vodenje domacinstva i briga o zdravlju. Ovi autori se vode idejom da je, npr.
strategija disciplinovanja deteta, koja je inace vrlo primenljiva u prevladavanju roditeljskih
problema, neadekvatna u drugim socijalnim ulogama; odnosno, da ¢ak i sli¢ne strategije mogu

imati razli¢ite efekte ukoliko se primenjuju u razli¢itim situacijama.

3.4.3 Kognitivni pristup prevladavanju

Kognitivni pristup prevladavanju zasniva se na Cetiri pretpostavke (Aldwin, 2007). Prva
pretpostavka je da je invidualno prevladavanje u velikoj meri zasnovano na proceni situacije —
kognitivnom tumacenju situacije i donoSenju zakljucaka o njenom karakteru. Situacija moZe biti
procenjena kao benigna, prete¢a, moze sadrzavati povredu ili gubitak, ili predstavljati izazov
(Lazarus & Folkman, 1984). Druga pretpostavka kognitivnog pristupa ukljucuje stav po kom su
individue fleksibilne u svom izboru strategija prevladavanja i sklone da modifikuju odabrane
strategije prema zahtevima koje postavlja sam problem, odnosno sama specifi¢nost situacije.
Prema trecoj pretpostavci, pokusaji prevladavanja nisu hijerarhijski organizovani, oni podjednako
ukljucuju 1 strategije usmerene ka problemu i strategije usmerene ka regulisanju emocija. Putem
strategija prevladavanja self osobe aktivno i svesno pokuSava da upravlja i organizuje i interne i
empirijski pristup u odnosu na hijerarhijski. Naglasava se da je klju¢no utvrdivanje strategija koje
su upotrebljene u odredenim, specificnim situacijama, kao i uslova pod kojima one promovisu/
ne promovisu pozitivnu adaptaciju. Lazarus i Folkman (1984) razlikuju dve glavne strategije

prevladavanja - pokusaj da se promeni odnos izmedu stresora i pojedinca (na problem fokusirano
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prevladavanje) i napore usmerene ka regulisanju emocionalnog distresa (na emocije usmereno

prevladavanje).

3.4.4 Motivacioni pristup prevladavanju

Skiner i Velborn (Skinner & Wellborn, 1994) zastupaju motivacioni pristup stresu i
prevladavanju. Prema ovom pristupu, stres nastaje kao odgovor na pretnju usmerenu prema
osnovnim, bazi¢nim psiholoskim potrebama za povezanoscu, autonomijom i kompetencijom.
Prevladavanje se odreduje kao organizacioni konstrukt koji opisuje nacin na koji ljudi regulisu
svoje ponaSanje, emocije i motivacionu orijentaciju u uslovima psiholoskog distresa. Prema istim
autorima, prevladavanje ukljucuje napore individua da odrze, poveéaju ili obnove zadovoljenost
bazi¢nih potreba. Motivacioni pristup prevladavanju je po svojoj sustini razvojne prirode i
ukljucuje ishode prevladavanja kratkorocnog i dugorocnog karaktera. Ishodi kratkorocnog
karaktera odnose se na prevladavanje usmereno ka upravljanju individue (i upravljanju njene
angazovanosti) u odnosu sa sredinom, dok se ishodi dugoro¢nog karaktera odnose na razvoj

inividue u socijalnom i kognitivnom domenu, kao i u domenu li¢nosti.

3.5 Uloga dispozicionih faktora u prevladavanju percepcije nestabilnosti
zaposlenja
S obzirom na problem kojim se rad bavi, u nastavku ¢e biti dat detaljan prikaz relevantnih

koncepata: bazi¢nih psiholoskih potreba, samoregulacije i strategija prevladavanja, kao i njihovih

odnosa prema percepciji nestabilnosti zaposlenja.

3.5.1 Bazi¢ne psiholoSke potrebe i percepcija nestabilnosti zaposlenja

Prema Disiju 1 Rajanu, bazi¢ne psiholoske potrebe imaju nekoliko funkcija (Deci & Ryan,
2011). Prvo, one objasnjavaju $ta ljude pokreée. Potrebe daju energiju i pravac ljudima da se
ukljuce u aktivnosti koje ¢e zadovoljiti te potrebe. Ako, medutim, ljudi ne mogu da zadovolje

osnovne potrebe, oni ¢e se verovatno angazovati u aktivnostima koje zadovoljavaju ono Sto se u
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teoriji samodeterminacije zove supstitucija potrebe. Supstitucija potrebe ne pruza istinsko
zadovoljstvo; ona daje odredeno zadovoljstvo koje moze biti aktuelno najbolje moguce
zadovoljstvo u odredenom trenutku. Na primer, pojedinci mogu imati jaku potrebu da se povezu
i uspostave kontakt sa drugim ljudima na poslu, ali se mogu osecati nesposobnim da to ucine. U
tom pravcu, oni mogu zadovoljili svoju potrebu za povezanos¢u putem gledanja televizijskog
programa i uspostavljanjem odredenog surogat odnosa sa likom na televiziji ili glumcem koji igra
odredeni lik (npr., Derrick, Gabriel, & Hugenberg, 2009). Iako se ne moze sa sigurnoscu tvrditi
da gledanje televizijskog programa zaista zadovoljava potrebu za povezanos$¢u, niti da podstice
psiholoSku dobrobit, tv gledalac se ipak moze dobro osecati, jer gledanje televizije sluzi kao
supstitucija za povezanost; ono je izvedeno iz nemogucnosti zadovoljavanja realne potrebe za
povezanoScu.

PsiholoSke potrebe pruzaju osnovu za procenu psiholoskog napretka i
stagnacije/nazadovanja osobe. Posmatranjem konteksta u kom osoba Zivi i radi i saznanjem da
osoba dozivljava zadovoljenje osnovnih psiholoskih potreba, pouzdano se moze predvideti da ¢e
osoba imati iskustvo zdravog razvoja i dobrobiti. Sa druge strane, saznanje da ljudi dozivljavaju
zapostavljanje 1 zanemarivanje svojih potreba, moze biti pouzdan prediktor odredene patologije
ili neadekvatnog funkcionisanja. Poznavanje i razumevanje funkcionisanja osnovnih potreba
daje mogucnost menadzerima da procene koji su to aspekti druStvenog konteksta koji mogu
znacajno poboljsati ukljucenost i uspesSnost pojedinca u sredini u kojoj radi, u odnosu na one
aspekte koji onemogucéavaju i spreCavaju angazman pojedinaca i njegovu delotvornost.
Bazi¢ne psiholoske potrebe su univerzalne (Hayamizu, 1997; Chirkov & Ryan, 2001); one su
neophodne za formiranje selfa 1 uspostavljanje integriteta i smatraju se urodenim svojstvima
coveka (Deci & Ryan, 2000). Samim tim, one postoje nezavisno od uzrasta i kulturoloskog
okvira, ali na¢in njihovog zadovoljenja i manifestacije zavisi od podsticaja i podrske iz
okruZenja.

Zadovoljenje psiholoskih potreba moZe biti podsticano ili osujecivano razli¢itim
aspektima drustvenog okruzenja. U okviru literature o samodeterminaciji, pominju se tri glavna
afirmativno adaptivna aspekta drustvenog okruzenja. Prvi je podrSka autonomiji koja se odnosi
na pruzanje izbora i smislenog objasnjenja od strane onih Kkoji su na poziciji autoriteta,
priznavanje perspektive drugih sa kojima su u interakciji i minimiziranje pritiska u vidu kontrole

ili jakih, nametnutih o€ekivanja (Deci, Eghrari, Patrick, & Leone, 1994). Drugi adaptivni aspekt
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okoline naziva se struktura i odnosi se na to da li oni koji su na poziciji autoriteta jasno daju i
verbalizuju o¢ekivanja, da li pruzaju optimalne izazove i daju konstruktivne povratne informacije
(Reeve, 2002). Tre¢i adaptivni aspekt druStvenog okruzenja naziva se meduljudski angazman, a
odnosi se na spremnost onih na poziciji autoriteta da posvete psiholoske resurse, kao Sto su
vreme, energija i ljubav, onima sa kojima su u interakciji ( Deci & Ryan, 1991). S obzirom da,
tokom razvoja i sazrevanja osobe, socijalni kontekst moZe podsticati ili oteZavati zadovoljenje
bazi¢nih potreba, uticaj stepena zadovoljenosti potreba svakako je znaCajan i na polju razvoja
individualnih razlika, poput kauzalnih orijentacija (Deci & Ryan, 1985). U slicnom pravcu, ljudi
koji su tokom svog razvoja, a naroCito tokom najznacajnijih razvojnih perioda, imali u ve¢oj meri
iskustvo podrSke i podsticaja razvoja svojih bazi¢nih potreba, bi¢e skloni da ispoljavaju
intrinzi¢ke aspiracije (Kasser & Ryan, 1996). Ekstrinzi¢ke aspiracije - usmerenost ka upotrebi
spoljasnjih indikatora za vrednovanje i procenu sebe i drugih - odrazavace osecaj unutrasnje
nesigurnosti koji je nastao usled nedovoljnog zadovoljenja bazi¢nih psiholoskih potreba. Rajan i
Disi (Ryan & Deci, 2000) naglasavaju kako ljudska bi¢a mogu biti (a) proaktivna i ukljucena, ili
alternativno, (b) pasivna i otudena, ve¢inom u zavisnosti od socijalnih uslova u kojima se
razvijaju i u kojima funkcioniSu, odnosno, u zavisnosti od nivoa zadovoljenosti bazi¢nih potreba.

Bazic¢ne psiholoske potrebe su medijatori uticaja socijalnih odnosa i / ili kulture na razvoj
individualnih razlika. Socijalni kontekst i individualne razlike imaju svoju ulogu u razvoju selfa,
s obzirom da i socijalni kontekst i individualne razlike uti¢u na zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih
potreba (Deci & Ryan, 1991; Ryan & Deci, 2003). Takode, zadovoljenost osnovnih psiholoskih
potreba je medijator uticaja socijalnog konteksta i individualnih razlika u njihovom odnosu
prema ishodima - poput performanse ili psiholoSke dobrobiti pojedinca (npr., Baard, Deci, &
Ryan, 2004). Drugim rec¢ima, bazi¢ne psiholoske potrebe su vrlo znacajne kako za razvoj sva tri
vazna podnivoa li¢nosti (individualne razlike, motivacija i self), tako i za posredovanje u
generisanju efekata ova tri podnivoa i drugih viSih nivoa na Sirok opseg ponasSanja i ishoda
vezanih za psiholo$ku dobrobit.

Kaser i Rajan (Kasser & Ryan, 1996) isticu da ¢e ljudi imati jacu intrinzi¢ku aspiraciju i
da ¢e je smatrati vaznijom za svoje li€no funkcionisanje u onoj meri u kojoj su doziveli
podrzavanje svojih potreba tokom vaznih razvojnih perioda. Suprotno tome, ekstrinzicke

aspiracije koje su usmerene ka eksternim indikatorima vrednovanja i koje predstavljaju substitute
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istinskih potreba, reflektuju osecaj nesigurnosti nastao osuje¢enjem osnovnih psiholoskih potreba

tokom znacajnih razvojnih perioda.

Odnos bazi¢nih psiholoskih potreba i prevladavanja

Ljudi se razlikuju po koli¢ini i na¢inima koriS¢enja svojih energetskih rezervi i po
dominantnim nacdinima prevladavanja koje koriste u razliCitim stresnim situacijama. Stil
prevladavanja zavisi od osobina li¢nosti kao S$to su samokontrola, optimizam-pesimizam,
emocionalna stabilnost, nezavisnost misljenja, aktivno-pasivno suocavanje s problemima,
spremnost da se prihvati socijalna podrSka, uverenost da dogadaji mogu da se kontroliSu,
sposobnost da se razreSe ambivalentna osecanja 1 slicno (Dragojevi¢, 2007). Istrazivanja
pokazuju da bazicne psiholoske potrebe predvidaju emocionalne reakcije povezane sa stresom na
radnom mestu i u akademskom okruzenju; zadovoljene psiholoSske potrebe negativno su
povezane sa anksioznim odgovorima (Baard et al., 2004; Black & Deci, 2000; Deci et al., 2001).
Ve¢ je pomenuto tumacenje Skinera i Edza po kome su osnovne psiholoske potrebe centralne u
oblikovanju procene i vrednovanju stresa, kao i nacina njegovog prevladavanja (Skiner & Edge,
2002). Ovi autori navode da se u skladu sa nivoom zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba
stresna situacija procenjuje u pravcu izazova ili pretnje. U slicnom pravcu, Miljaskaja sa
saradnicima (Milyavskaya et al., 2009) sugeriSe da su adolescenti koji su postigli balans u
zadovoljenju bazi¢nih psiholoskih potreba u vaznim Zivotnim kontekstima - u skoli, kod kuce, sa
prijateljima, u honorarnim poslovima itd - izvestavali o ve¢em psiholoskom blagostanju i boljoj
adaptaciji na Skolu. Ni i Zakerman (Knee & Zuckerman, 1998) ukazuju na znacajnu vezu izmedu
samodeterminisanih oblika motivacije i opstih stilova prevladavanja kod studenata, a Amiot i
saradnici (Amiot, Gaudreau, & Blanchard, 2004) potvrduju ulogu koju samodeterminacija ima u
predvidanju stilova prevladavanja kod studenata. Ni, Patrik, Vietor, Nanajakara i Neibors (Knee,
Patrick, Vietor, Nanayakkara i Neighbors, 2002) ponavljaju ove rezultate ispitujuci povezanost
izmedu samodeterminacije 1 strategija prevladavanja. Slicni rezultati dobijeni su u studiji
sprovedenoj u kontekstu stresnog sportskog takmicenja (Amiot et al., 2004). Manje
samodeterminisani oblici motivacije su povezani sa manje adaptivnim oblicima prevladavanja
(Amiot et al., 2004; Knee & Zuckerman, 1998; Knee et al., 2002). Kvested sa saradnicima
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(Quested et al., 2011) ukazuje na vaznost zadovoljenosti osnovnih psiholoskih potreba u
kognitivnoj proceni plesaca i za hormonske i emocionalne reakcije koje prate stres vezan za
njihov nastup. U slicnom pravcu, Ni i Zakerman nalaze da samodeterminisane individue
ispoljavaju manje defanzivan pristup i da pokazuju manji broj samohendikepirajuc¢ih ponasanja u
suocavanju sa stresnim iskustvom (Knee & Zuckerman, 1998).

Navedeni prikazi upucuju na stav da ¢e individue koje su samodeterminisane, orijentisane
u pravcu sopstvenih interesovanja, uc¢enja i rasta i sa ponaSanjem koje nije regulisano pritiscima,
koristiti manje izbegavajuce i odbrambene strategije prevladavanja u suocavanju sa negativnim
dogadajima. Takode, stepen zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba uslovi¢e individualnu
osetljivost zaposlenih na podloZnost uticaju emocija i fizioloskih reakcija koje su sastavni deo
reagovanja na stres. Moze se pretpostaviti da ¢e zaposleni ¢ije su bazi¢ne psiholoske potrebe na
radu zadovoljene ispoljavati manji nivo osetljivosti i manju podloznost efektima stresa u

psiholoski zahtevnim situacijama, odnosno, u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

3.5.2 Samoregulacija i percepcija nestabilnosti zaposlenja

Sposobnost kontrole i obuzdavanja automatskih impulsa i navika u svrhu postizanja
postavljenog cilja Cesto se navodi kao suStina samoregulacije (Miyake et al., 2000), ali se
samoregulacija, opSte posmatrano, odnosi na mnoge procese koje individua koristi za upravljanje
ponaSanja, misli i emocija (Fujita, 2011). Samoregulacija je opSti naziv koji se odnosi na procese
li¢nosti koji uklju¢uju samousmerenu motivaciju ponasanja. Izraz samoregulacija upucuje na
sposobnost individue da motivise samu sebe i reguliSe sopstveno ponasanje (postavi licne ciljeve,
isplanira strategiju postizanja tih ciljeva, vrednuje i modifikuje ponaSanje itd). Samoregulacija
ukljucuje ne samo usmerenost ka ciljevima koji se zele posti¢i, ve¢ i izbegavanje ometanja iz
okoline i kontrolu emocionalnih impulsa koji bi mogli otezati napredovanje individue ka
ciljevima.

Samoregulacija podrazumeva sposobnost regulacije sopstvenog emocionalnog i
socijalnog ponasanja (Ryan, Deci & Grolnick, 1995; Ryan, La Guardia, Solky-Butzel, Chirkov &
Kim, 2005). Istrazivanja ukazuju da su eksternalna i introjektovana samoregulacija (kontrolisana

motivacija) i identifikovana i integrisana samoregulacija (autonomna motivacija) razli¢ito
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povezane sa strukturama selfa i sa nivoom samopostovanja. Autonomna motivacija je prac¢ena
integrisanim 1 stabilnim selfom, dok kontrolisana motivacija ukljuuje egoinvestirajuce
funkcionisanje selfa i samopouzdanje koje je nestabilno, ranjivo i krhko (Decy & Ryan, 1995;
Kernis, Paradise, Whitaker, Wheatman, & Goldman, 2000; Ryan, 1991). U sli¢cnom pravcu idu i
istrazivanja HodZinsa, Libeskinda, VajnStajna i drugih, koja pokazuju da su autonomno
motivisane individue manje odbrambene i egoprotektivne i da su sklone tendenciji da otvoreno
prihvate negativne uticaje, kritike i li¢ne nedostatke (Hodgins & Liebeskind, 2003; Weinstein,
Deci & Ryan, 2011). Autonomija je takode pozitivno povezana sa samoevaluacijom,
samosveS¢u, samoaktualizacijom 1 razvojem ega (Deci & Ryan, 1985); konzistentnos¢u u
stavovima, crtama i ponaSanjima (Koestner, Bernieri, & Zuckerman, 1992); i odsustvom
samohendikepiraju¢ih ponaSanja (Knee & Zuckerman, 1996). Sa druge strane, kontrolisana
motivacija je povezana sa povecanom odbranom i sa poricanjima u suocavanju sa pretnjom koja
sadrzi relevantne informacije za osobu (Hodgins et al., 2010). Rezultati istrazivanja ukazuju da
se autonomna motivacija pojac¢ava kada socijalni kontekst podrzava autonomiju pojedinca nudeci
izbor 1 podstiCu¢i njegove interese; pojacana autonomna motivacija dovodi do pojacane
kognitivne kontrole, poboljSane misaone supresije i odlaganja zadovoljstva (Muraven, Gagne &
Rosman, 2008), kao i povecane koncentracije (Bernier, Carlson, & Whipple, 2010; Muraven et
al., 2008), i superiorne inhibicije implicitnih predrasuda (Legault, Green-Demers, Grant, &
Chung, 2007). Ove studije su vazne jer pokazuju da autonomna motivacija (i njeno podrzavanje)
po svemu sudeci, podsti¢e i kognitivno i bihevioralno funkcionisanje od znacaja za percepciju
nesigurnosti zaposlenja i promoviSe adaptivne odgovore u stresnim okolnostima.

U razumevanju nervnog mehanizma samoregulacije, izvor motivacije (tj. autonomna vs
kontrolisana) predstavlja vazan faktor. Rezultati istrazivanja (Legault & Inzlicht, 2013)
podrzavaju ideju da je kvalitet motivacije (a ne samo koli¢ina motivacije) znac¢ajan Cinilac koji
moZe ukazati na neuspesno funkcionisanje samoregulacije (ali ne neizostavno i na uspesno
funkcionisanje). Isti autori sugeriSu da autonomna samoregulacija predvida bolju i azurniju
svesnost i bolje prihvatanje negativnog afekta i pretnje. Na taj nacin povecava se kvalitet
spontanog prevladavanja stresnih situacija 1 vr$i se istovremeno dinami¢no prilagodavanje
odgovora pojedinca, §to moze dodatno poboljsati samoregulaciju (Teper & Inzlicht, 2012). Istice
se da autonomna motivacija povecava osnovne samoregulacione procese tako $to povecava

paznju i pojacava emocionalne reakcije prema greskama koje nastaju tokom performansi
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individue. Zbog toga Sto kontrolisana motivacija ne izaziva ovakav neuroafektivni efekat, autori
ukazuju da je sustina neuralnih razlika vezanih za samoregulaciju sadrzana u kvalitetu, a ne u
koli¢ini motivacije (Legault & Inzlicht, 2013).

Odnos samoregulacije i stresa je recipro¢nog karaktera. Samoregulacija je ¢esto presudan
faktor u uspeSnom prevladavanju stresa; sa druge strane, percepcija stresa moze da podriva
uspesSnu samoregulaciju. S obzirom da situacija nestabilnosti zaposlenja zahteva efikasne
samoregulatorne procese koji omogucéuju visok nivo usmerenosti paznje i regulisanje kognitivnog
napora, brizljivu samorefleksiju, pra¢enje i procenu realizovanih napora i akcija, moze se
pretpostaviti da ¢e samo osobe sa kvalitetnim samoregulatornim procesima ispoljiti potencijal da

uspesno funkcioniu u stresnoj situaciji kakva je nestabilnost zaposlenja.

Odnos samoregulacije i prevladavanja stresa

Istrazujuéi stres, Oldvin (Aldwin, 2007) analizira razliite razvojne sheme procesa
samoregulacije i ukazuje na njihove zajednicke elemente. Kao zajednicki elementi svakog
samoregulatornog mehanizma navode se: a) razvijena samosvest licnosti (sposobnost osobe da
prati svoje misli, osecanja i ponaSanja); b) sposobnost licnosti da svesno usmerava i odrzava
paznju (u pravcu problema kako bi se pronaSlo reSenje ili upravljalo problemom, ili od
problema, npr, pokuSaji da se smanje neprijatna razmisljanja ili da se obezbedi emocionalno
rasterec¢enje od stresa); ¢) sposobnost da se usmeri paznja ka najvaznijim aspektima problema, a
ne da se osoba okupira manje relevantnim detaljima; d) sposobnost li¢nosti da prati svoje
ponaSanje (monitoring), da bude svesna njegovog uticaja na druge u okruzenju i sposobnost da
modifikuje ponasanje, kako bi postigla zeljeni cilj; e) sposobnost li¢nosti da proceni kvalitet
ulaganih napora i sposobnost da ih menja u skladu sa procenom (Eccles & Wigfield, 2002;
Eisenberg, Fabes, & Guthrie, 1997).

Prema teoriji samodeterminacije, tri motivacione orijentacije stoje u osnovi tri razlicite
samoregulacije: autonomne, kontrolisane i amotivacione. Hodzins i saradnici (Hodgins, Yacko,
& Gottlieb, 2006) navode da je autonomna orijentacija povezana sa jezgrom selfa, sa bazi¢nim
potrebama i vrednostima individue; ova vrsta povezanosti stvara autenticno samopouzdanje, nizi

nivo osetljivosti (vulnerabilnost) i viSi prag za pretnju. U skladu sa tim, aktivirana autonomna
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orijentacija uticace na prihvatanje aktuelnog dozivljaja od strane individue i integrisanje iskustva,
uz relativno malo odbrana i bez izbegavanja. Za razliku od nje, aktivirana kontrolisana
orijentacija rezultiraCe odbranom od iskustva, dok ¢e amotivaciona orijentacija dovesti do
najvec¢ih odbrana. Odbrane smanjuju i ograniCavaju percepciju (Balcetis & Dunning, 2006) i
zbog toga iskljucuju potencijalno korisne informacije. Takode, negativno uzbudenje koje prati
odgovor na pretnju smanjuje kapacitet za prevladavanje (Blascovich & Tomaka, 1996) i
iscrpljuje kognitivne resurse individue. Dakle, autonomna i kontrolisana motivaciona orijentacija,
opisane od strane teorije samodeterminacije (Deci & Ryan, 2000), znacajno predvidaju pristup
pretnji u bilo kom Zivotnom domenu (Hodgins, 2008; Hodgins & Knee, 2002).

Hodgins i Knee (2002) ukazuju da podrSka iz socijalnog okruZenja uti¢e na prirodu
egofunkcionisanja. Podrzavajuéi socijalni kontekst, pruza uslove da self razvije otvorenost ka
iskustvu i da realizuje autonomnu regulaciju ponasanja. Kvalitet egofunkcionisanja tada postaje
zavisan od toga koliko uspesno sistem integriSe spoljaSnja i unutraSnja iskustva u postojece
strukture, kao i od toga koliko su te strukture adaptivne kada su suoéene sa novim informacijama.
Drugim re€ima, podrska iz socijalnog okruzenja uti¢e na prirodu egofunkcionisanja tako Sto ga
usmerava 1 Cini manje ili viSe otvorenim ka zivotnim iskustvima, i viSe ili manje
samodeterminisanim u regulaciji ponaSanja. Prema ovim autorima (Hodgins & Knee, 2002;
Hodgins, 2008), strukture selfa uticu na prag pretnje. Kada je u pitanju autonomna motivacija,
ona uzrokuje visi prag pretnje u odnosu na kontrolisanu motivaciju. Integrisan self koji je u
osnovi autonomne motivacije "oprema" individuu sa manje odbrana i omogucuje integraciju
novih 1 protivrecnih informacija. Nasuprot tome, u osnovi kontrolisane motivacije nalazi se krhko
samovrednovanje koje uzrokuje hipervigilnu spremnost da se percipira i odgovori na socijalnu
pretnju. Najmanje integrisana orijentacija je impersonalna i karakteriSe je neefektivnost, visoko
negativan afekt i najveci nivo odbrane. HodzZins i saradnici (Hodgins et al., 2010) ukazuju da u
situaciji stresnog intervjua ispitanici sa autonomnom motivacijom pokazuju umanjen nivo
odgovora na pretnju, smanjeno reagovanje na nivou kardiovaskularnog sistema i povecanu
vestinu govora i nastupa na intervjuu. Samodeterminacija je povezana i sa manjom odbranom u
interpersonalnim odnosima, odnosno, naden je visi prag pretnje za "oCuvanje obraza" kod
individua koje su autonomno motivisane (Hodgins & Liebeskind, 2003).

Prema teoriji stresa, pretnja nagovesStava povrede ili gubitke koji se jos nisu dogodili, ali

se mogu anticipirati. Osecaj pretnje postoji i kada se povreda ili gubitak dogodi, jer je svaki
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gubitak optere¢en negativnim implikacijama za buduénost. lako svaka individua opaZa pretnju i
na nju odgovara onda kada ona dostigne kritican nivo, mnogi situacioni i individualni faktori
odreduju prag pretnje i uti¢u na spremnost individue da opazi i reaguje na pretnju: vrsta afektivne
vezanosti (Hart, Shaver, & Goldenberg, 2005), odbrambeno samopostovanje (Jordan et al.,
2003), autenti¢nost i svesnost (Lakey et al., 2008). Sonbah na osnovu veéeg broja istraZivanja
(Baxter, 1984; Cupach, Metts, & Hazleton, 1986; Gonzales, Pederson, Manning, & Wetter, 1990,
svi prema Schonbach, 1990) donosi zaklju¢ak o visem nivou odbrane kod musSkaraca
(Schonbach, 1990), a Hodzins svojim istrazivanjima potvrduje nizi prag pretnje u suocavanju sa
pretnjom kod osoba muskog pola (Hodgins et al., 1996).

Pretnja vrs$i viSestruki uticaj na licnost 1 izaziva reagovanje razlicitih sistema li¢nosti.
Odgovor na pretnju uslovljen je mnogobrojnim faktorima i on odrazava povezanost razli¢itih
sistema reagovanja (kognitivnog, fizioloSkog, motivacionog). Neka ponaSanja koja su povezana
sa pretnjom jednim delom su svesno kontrolisana (verbalni sadrzaj, facijalna ekspresija -
osmehivanje), dok su druga viSe automatskog karaktera i manje su podloZzna kontroli
(paralingvisticki signali, vokalna akustika, kardiovaskularni odgovori). Medutim, u veoma
prete¢im situacijama, negativno uzbudenje moze biti toliko jako i1 intenzivno za sisteme
regulacije, pa se moze desiti da se odgovori na pretnju odraze (“iscure™) i na ponasSanje. Kada
osoba percipira pretnju, pokreéu se protektivni odgovori sa viSe nivoa; razli€iti sistemi se
aktiviraju kako bi zastitili self (verbalni, paralingvisticki odgovori, osmehivanje kao deo
neverbalnog odgovora, vokalno akusti¢ni i fizioloSki odgovori itd). Istrazivanja pokazuju da
pretnja na nivou verbalnog kanala podriva verbalnu efikasnost kod psihoterapeuta (Paar &
Seeman, 1973) i verbalnu inicijativu kod studenata (Peters, 1978). Odgovori na pretnju evidentni
su i na nivou neverbalnog ponasanja. Zastita selfa na paralingvistickom nivou odvija se putem
povecanja latencije odgovora (Vrij, Edward, & Bull, 2001) i smanjenja duzine odgovora
(DePaulo, 1994), Sto sve ukazuje na pojavu "opreznog razmisljanja™ u situaciji pretnje (Ekman et
al., 2005).

Uloga selfa u percepciji i prevladavanju pretnje

Teorijski pristupi self konceptu su mnogobrojni, medutim, ono §to je zajednicko svim

pristupima jeste shvatanje da je self koncept subjektivni fenomen, produkt socijalne interakcije
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koji uti¢e na miSljenje, emocije 1 ponaSanja osobe u odnosu na ostale iskustvene objekte
(Rosenberg & Kaplan, 1982). Self (samopoimanje) je sastavni deo svake interakcije individue i
utice na njene emocije i ponasanje.

U istoriji psihologije, istrazivanja koncepta pojma o sebi bila su relativno dugo
zanemarena. Tradicionalne psihoanaliticare mnogo su viSe zanimali procesi ida nego ego procesi,
a bihevioristi nisu ukljucivali pojam o sebi u svoje pokusaje da objasne ponaSanje. Takode, ni
jedna srediSnja varijabla u teorijama osobina li¢nosti (osim Olportove teorije) nije se direktno
ticala aspekata koncepta pojma o sebi. Sa razvojem Rodzersove fenomenoloSke teorije, koncept
pojma o sebi dobija na znacaju, a nakon 1977. godine, kada je odredeni broj nau¢nika nezavisno
jedan od drugoga objavio sadrzajne i podsticajne naucne clanke u kojima su isticani aspekti
koncepta pojma o sebi, zapocinju brojna i sistemati¢na istraZivanja ovog koncepta. Bandura
(1977), u okviru teorije samoefikasnosti, ukazuje da se informacije relevantne za pojam o sebi
bolje pamte nego druge vrste informacija, dok Markus (1997) navodi da ljudi razvijaju razlicite
sheme o pojmu o sebi i da stvaraju kognitivne generalizacije o pojmu o sebi na isti na¢in na koji
formiraju saznajne generalizacije o drugim stvarima; ovi elementi znanja o pojmu o sebi vode i
organizuju obradu informacija u susretu sa novim situacijama.

| savremena istrazivanja o socijalnoj kogniciji i konceptu pojma o sebi sugeriSu da ljudi
obi¢no poseduju viSestruke sheme pojma o sebi. Sheme pojma o sebi ne daju samo informacije
koje se upotrebljavaju u misljenju, ve¢ i motivisu ljude na obradu informacija na odredeni nacin.
Stoga su motivacijski procesi ¢esto zasnovani na pojmu o sebi (Banaji & Prentice, 1994). Pojam
o sebi izvrSava odredene vazne funkcije. Funkcija organizacije podrazumeva delovanje pojma o
sebi kao vrlo vazne sheme koja pomaze u tumacenju i prise¢anju informacija o sebi i socijalnom
svetu (Dunning & Hayes, 1996; Markus, 1977); informacije koje se uocavaju, o kojima se
razmislja i koje se pamte organizovane su kroz to kako osoba dozivljava samu sebe. Pojam o sebi
ima emocionalnu funkciju — pomaze da pojedinac odredi svoje emocionalne reakcije (Campbell,
1990; Pelham, 1991). Higins (Higgins, 1987) pretpostavlja da ljudi €esto razmisljaju o tome
kakvi su zaista (aktuelni pojam o sebi), uporeduju se sa onim kakvi bi zeleli da budu (idealni
pojam o sebi) i onim kakvi misle da bi trebalo da budu (oc¢ekivani pojam o sebi). Kada ljudi
osecaju da njihov aktuelni pojam o sebi zaostaje za idealnim, depresivni su, a kada ose¢aju da
aktuelni pojam o sebi zaostaje za ocekivanim, postaju uznemireni. Pojam o sebi ima i izvrSnu

funkciju — upravlja ponasanjem, donosi odluke i planira buduénost.
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Prema procesnim modelima selfa, licnost kontinuirano koristi i obraduje informacije u
cilju izgradnje, elaboracije i odrZanja osecaja identiteta. Na osnovu svog iskustva i onoga Sto je
videno ranije, ljudi brzo stvaraju pretpostavke - kognitivne strukturisane celine (sheme) koje teze
da primene 1 testiraju u suoc¢avanju sa novim dogadajem ili situacijom. Sheme uti¢u na selekciju
informacija u procesu percepcije, misaonom procesu i procesu pamcenja, odnosno, sheme
odreduju Sta ¢e ljudi uociti, o ¢emu ¢e razmi$ljati 1 Sta ¢e pamtiti (Markus, 1977; Taylor &
Crocker, 1981). Markus (1977) ukazuje da je pojam shema vrlo Sirok i da ukljucuje nase
pretpostavke i znanje o nama samima, drugim ljudima, socijalnim ulogama, odredenim
dogadajima itd. Sheme su narocito znacajne u susretu sa informacijama koje se mogu tumaciti na
viSe nacina 1 u situacijama koje su naglaSeno nejasne. U skladu sa ovim, kognitivne sheme koje
sadrze proSlo iskustvo nestabilnosti zaposlenja koje se zavrSilo gubitkom posla, uticaée na
tumacenje i razumevanje aktuelne situacije nestabilnosti posla i pojac¢aée dozivljaj nestabilnosti.

U sliénom pravcu idu i nalazi Meklina i saradnika (McLean, Pasupathi, & Pals, 2007)
koji navode da self koristi radne pretpostavke o dogadajima koji su se desili, pomocu kojih se
interpretira socijalno okruzenje i reaguje na njega. Ljudi pokazuju tendenciju da integrisu
iskustvo u postojece reprezentacije sebe i sveta. Proces integracije iskustva facilitiran je i
uslovljen niskim nivoom odbrane od iskustva. Iskustva protiv kojih se osoba brani ne mogu se
integrisati; informacije koje su protivre¢ne selfu prekidaju tok dogadaja koji obraduje self.
Ukoliko je nova informacija integrisana, individua ¢e optimalnije reagovati na dogadaj u
okruzenju (Showers & Zeigler - Hill, 2007). Sovers i Zajgler-Hil navode da se diskrepantne
informacije ¢esce percipiraju kao pretece, a ne kao potencijalno korisne informacije, te se na njih
najéesce reaguje defanzivno. TeoretiCari Kognitivisticke orijentacije, analiziraju¢i odnos izmedu
self — koncepta (deskriptivnog aspekta sebe) i samopostovanja (evaluativnog aspekta), ukazuju da
self -koncept kontroliSe procesiranje informacija relevantnih za ,ja”, dok se uloga

samoposStovanja u strukturi self -koncepta ogleda u suocavanju ,ja” sa spoljasnjim
informacijama.

U skladu sa teorijom samodeterminacije, Hodgins i Knee ( 2002) ukazuju na to da ljudska
bi¢a poseduju nasledeni organizmicki self, koji se sastoji od glavnog motivacionog aparata i
kognitivnih razvojnih dispozicija. Razvojni proces iniciran je trima osnovnim psiholoskim
potrebama: potrebom za povezanos$¢u, kompetencijom i autonomijom. Medutim, socijalno

okruZzenje moZe da podstakne ili omete prirodnu sklonost selfa da u potpunosti realizuje svoj
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potencijal. Prema ovim autorima kvalitet ego funkcionisanja postaje direktno zavisan od toga
koliko uspesno sistem integriSe spoljasnja i unutrasnja iskustva u postojece strukture, kao i od
adaptivnosti struktura u situaciji kada su one suoCene sa dolaze¢im novim iskustvima
(prvenstveno ugrozavajuéeg karaktera). Polaze¢i od dominacije nekog od stilova samoregulacije,
isti autori (Hodgins & Knee, 2002) opisuju tri tipa selfa: integrisani self, egoinvestirajuci i
impersonalni self. Integrisani self se odnosi na harmonizovan self sistem; on nastaje kod
individua koje su tokom svog razvoja dobile potrebnu socijalnu podrsku u svojim nastojanjima
da u potpunosti zadovolje svoje tri bazi¢ne psiholoske potrebe. Individue sa integrisanim selfom
uspevaju da nauce da vrednuju sebe i ono S§to zapravo jesu, prepoznaju vaznost sopstvenih
autenti¢nih unutra$njih impulsa 1 razvijaju bezuslovno samovrednovanje. U obavljanju vecéina
svojih aktivnosti, ovi pojedinci su intrinzicki motivisani; uzivaju u socijalnim kontaktima i
spontani su u svojim reakcijama. Njihov self sistem je otvoren za promene i novine i spreman za
istrazivanje i iskustveno primanje sadrzaja i iz unutrasnje i iz spoljasnje realnosti. U odnosu na
druge tipove ego funkcionisanja, integrisani self pruza moguénost objektivnije i azurnije
percepcije. Integrisani self se moze nazvati "istinskim™ selfom i osobe koje ga poseduju imaju
puno osecéanje slobode - prirodan dar koji ukljucuje slobodu da se vidi i ¢uje (percipira) ono $to je
ovde i sada, a ne ono $to je bilo, Sto ¢e biti ili bi trebalo da bude.

Egoinvestirajuci self se razvija u okolnostima odsustva podrSke autonomiji (Hodgins &
Knee, 2002). Kada se to desi, internalizovan socijalni pritisak i ograni¢enja podsti¢u razvoj
samovrednovanja baziranog na konstruisanoj (laznoj) slici o sebi, koja se zasniva na pribavljanju
odobravanja od drugih, umesto autenti¢nog samopotvrdivanja. Kao rezultat toga, individue su
energetski podstaknute ekstrinzi¢kim ciljevima poput novca, slave i moéi; ponasaju se rigidno,
njihova percepcija realnosti je selektivna i Zeljni su dobijanja potvrda i priznanja za svoje akcije i
ponasanja. Usmerenost ka samopromociji u ovoj meri odraz je nezrelosti li¢nosti, a s obzirom da
je aktualizacija ovih individua iznudenog, a ne autenticnog kvaliteta, postignut uspeh ne dovodi
do ispunjenosti osecajem samovrednovanja. Kada aktuelna iskustva osobe nisu u skladu sa
laznom slikom koja je stvorena, pojedinac nastoji da kroz izbegavanje, poricanje, iskrivljavanje
dogadaja i1 informacija, ofuva postoje¢u sliku o sebi kako bi zadrzao osecanje vrednosti
sopstvenog bi¢a. Dakle, ljudi koji funkcioniSu na ovaj kontrolisani nacin prihvataju realnost do
stepena do kog se ona podudara sa njihovim egoinvestiranim aspektima, a poricu, izbegavaju ili

iskrivljuju realnost do stepena do kog se ona razlikuje od njihovog laznog selfa.
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Impersonalni self predstavlja najnizi nivo samoregulacije. Ovaj tip selfa nastaje tokom
razvoja individue i ukljucuje li¢no iskustvo u kom su tri bazi¢ne psiholoske potrebe bile u velikoj
(kriti¢noj) meri nezadovoljene (Hodgins & Knee, 2002). Vitalnost ovih individua je niska i ona
ukazuje na opste odsustvo motivacije. Ove individue ispoljavaju odsustvo intencije u reagovanju,
a kada je i pokazu, imaju Zelju da akciju okoncaju $to je brze mogucée; lako se uzbuduju, ¢esto su
zatrpani informacijama i preplavljeni negativnim mislima i ose¢anjima. Kao posledica toga, ove
individue se povlace iz novih iskustava, okreéu se rutinama i repetitivnim aktivnostima i
angazuju u socijalnoj autoizolaciji, kako bi zastitili sopstveno nestabilno funkcionisanje, imaju
ose¢aj nemogucnosti kontrole nad svim Sto im se deSava i nisu sposobne da izadu na kraj sa
promenama. Impersonalni self, kao i egoinvestirani, poseduje odredene odbrambene mehanizme,
ali ih koristi neefikasno i nepovezano.

Nekoliko studija realizovanih tokom 90 - tih godina indirektno su potvrdile specifi¢ne
manifestacije pomenuta tri ego-sistema. Kaser i Rajan (Kasser & Ryan, 1993, 1996) nalaze da su
intrinzi¢ke aspiracije pozitivno povezane sa samoaktualizacijom i vitalno$¢u, a negativno sa
depresijom, narcizmom i fizickim simptomima. Ni i Zakerman (Knee & Zuckerman, 1996, 1998)
ispituju¢i moderatorski efekat kauzalnih orijentacija na samohendikepiraju¢a ponasanja, ukazuju
na odsustvo ove vrste ponaSanja kod ispitanika koji su pokazivali ve¢u autonomnu orijentaciju (i
prisustvo samohendikepiraju¢ih ponasanja kod ispitanika kontrolne orijentacije), Sto se moze
tumaciti kao karakteristika integrisanog selfa. Hodzins, Kostner i Dankan (Hodgins et al., 1996)
nalaze da kontrolisano funkcionisanje vodi ka veéim odbranama u socijalnom ponasanju.
Majstorovi¢ (2008) nalazi da samo jedan od tri tipa selfa (integrisani self) razvija autentiCan
vrednosni sistem i aktivno koristi taj sistem u zadovoljenju bazi¢nih psiholoskih potreba, kao i u

regulaciji svakodnevnog ponasanja.

3.5.3 Motivaciona orijentacija i percepcija nestabilnosti zaposlenja

Teorija samodeterminacije opisuje tri motivacione orijentacije: autonomnu, kontrolisanu i
impersonalnu. Ljudi poseduju obe orijentacije - i autonomnu i kontrolisanu, a individualne
razlike u stepenu samodeterminacije motivisanog ponasanja nastaju kao funkcija razliitih

intenziteta ovih dveju orijentacija (Deci & Ryan, 1985, 2002). NajviSi nivo samodeterminacije
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deSava se kada postoji visoka autonomna i niska kontrolisana orijentacija, dok ostale kombinacije
(visoka-visoka, niska-visoka i niska-niska) reprezentuju niZze nivoe samodeterminacije.

Autonomna orijentacija je empirijski pozitivno povezana sa samoevaluacijom,
samosves¢u, samoaktualizacijom, ego razvojem (Deci & Ryan, 1985), visokim moralnim
rezonovanjem i manjom verovatnocom da individua manipuliSe u interpersonalnim odnosima
(Lonky & Reihman, 1990). Autonomna orijentacija omoguéuje otvorenost ka iskustvu - ka
dogadajima koji su internog (emocije, percepcija, kognicija) ili eksternog karaktera
(interpersonalne informacije, povratne informacije vezane za izvodenje/realizaciju odredene
aktivnosti itd). PonaSanje koje je inicirano i regulisano autonomno, doZivljava se kao spontano,
slobodno, puno uZivanja za individuu; ono je odraz autenticne ekspresije selfa. Ova vrsta
ponasanja nastaje kao rezultat potpune samosvesti o licnim potrebama, osecanjima i mislima, |
razlikuje se u odnosu na ponasanje koje je kontrolisano i koje nastaje kao rezultat intrapsihickog
pritiska ili kontrole iz okruZenja. S obzirom na paralelni odnos autonomije i samosvesti,
autonomno ponaSanje je pozitivno povezano Sa viS§im nivoima razvoja ega i veéim znanjem o
selfu (Deci & Ryan, 1985; Loevinger, 1976). Bober i Grolnik nalaze da je autonomno ponasanje
povezano sa vecom stabilnosc¢u self - koncepta (vecom konzistentnos$¢éu izmedu razlicitih self
shema) i ukazuju na uticaj razli¢itih dispozicionih i situacionih faktora u stvaranju individualnih
razlika vezanih za nivo konzistentnosti i samosvesti u procesiranju informacija o sebi (Bober &
Grolnick, 1995).

Kontrolisana motivaciona orijentacija je povezana sa smanjenom samosveséu (Deci &
Ryan, 1985) i regulacijom socijalnog ponaSanja prema eksternim vrednostima (Zuckerman,
Gioioso, & Tellini, 1988). Impersonalna orijentacija kao najmanje integrisana, potencira najvece
odbrane, iako ne dovodi do uspostavljanja osecaja vrednosti. Empirijski, impersonalna
orijentacija je povezana sa socijalnom anksiozno$¢u, eksternim lokusom kontrole,
samoderogacijom itd. (Deci & Ryan, 1985). lako je impersonalna orijentacija motivaciono stanje,
odlikuje je osecéaj neefikasnosti i loSeg funkcionisanja.

Hodzins i saradnici (Hodgins et al., 2006) ukazuju na individualnu razli¢itost u pristupu
aktuelnom iskustvu. Naime, individua moze pristupiti otvoreno ka aktuelnom iskustvu i
angazovati se u njemu potpuno, na na¢in kakvo ono zaista i jeste, ili se moze braniti od dogadaja

u svom iskustvu izbegavanjem (informacija, emocija ili implikacija dogadaja) ili menjanjem bar
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dela iskustva, odnosno, distorzijom dogadaja. Prema istim autorima, sposobnost dozivljavanja
dogadaja bez odbrana jednim delom je i funkcija motivacionih procesa.

Hodzins i Ni (Hodgins & Knee, 2002) sugeriSu da su autonomna, kontrolisana i
amotivaciona orijentacija vazni faktori koji determinisu nacin na koji ¢e individua pristupiti svom
iskustvu - bez odbrana, sa relativno malo distorzije ili potpuno odbrambeno, pokusavajuci da
izbegne iskustvo. Individue koje dogadaje dozivljavaju otvoreno, autenti¢no i u potpunosti, imaju
na raspolaganju sve informacije koje pruza aktuelna iskustvena situacija i mogu ih koristiti u
budu¢em donoSenju odluka i pravljenju izbora vezanih za alternative u ponaSanju. Bolje
razumevanje tekuce situacije, njenih uzroka i posledica, omogucuje individui da reaguje
optimalno, a ne protektivno, Stite¢i self, i vodi je ka opStem boljem liénom funkcionisanju.

Sa aspekta percepcije nestabilnosti zaposlenja, pristupanje bez odbrana omogucuje
obuhvatniju kognitivnu procenu situacije, vecu psiholosku spremnost zaposlenog i Siri repertoar
ponaSanja i akcija u procesu prevladavanja, dok defanzivno pristupanje podstic¢e deficite, kako u

kognitivhom i emocionalnom funkcionisanju, tako i na ponasajnom planu.

3.6 Odabir mehanizama prevladavanja u situaciji nestabilnosti zaposlenja

Kao $to je pomenuto, o procesu prevladavanja i odabiru mehanizama prevladavanja u
situaciji nestabilnosti zaposlenja malo se zna. Samo par studija se bavilo istraZivanjem procesa
prevladavanja percepcije nestabilnosti zaposlenja. Studija koju je realizovala Armstrong- Stasen
(Armstrong - Stassen, 1994), vezana za ispitivanje performanse zaposlenih koji su iskustveno
prosli kroz proces smanjenja obima radne snage u organizaciji (engl. downsizing) i njihovih
namera napustanja organizacije, pokazala je da je prevladavanje koje je ukljucivalo elemente
kontrole - tzv. kontrol koping - bilo u interakciji sa smanjenjem percepcije pretnje gubitka posla.

Situacija nestabilnosti zaposlenja sadrzi neizvesnost vezanu za buducnost, sa izvorom
pretnje koji uglavnom nije jasno odreden. Ova Ccinjenica implicira 1 nejasnocu strategija
prevladavanja i resursa koje treba upotrebiti u ovoj situaciji. Kako su osnovne funkcije
prevladavanja "noSenje" sa problemom koji uzrokuje stres (upravljanje, minimiziranje ili
otklanjanje problema) i regulisanje nastalih emocija, moguée individualne strategije

prevladavanja mogu ukljuéiti trazenje novog posla, ulaganje veceg truda i napora u obavljanje
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postojeceg posla, sticanje novih znanja i vesStina kako bi se povecala kompetentnost zaposlenih,
razgovore sa nadredenima u pravcu sticanja novih informacija i/ili razuveravanja itd. Grupne
(kolektivne) strategije prevladavanja nestabilnosti zaposlenja mogu ukljuciti uclanjenje
zaposlenih u sindikalne organizacije, ucestvovanje u sindikalnim aktivnostima i sl.

Istrazivanja ukazuju da na izbor mehanizama prevladavanja znacajno utice percepcija o
dostupnosti najboljih opcija (Folkman & Lazarus, 1988). Perevea i Zelars (Perrewea & Zellars,
1999) smatraju da percepcija dostupnosti najboljih opcija u suocavanju sa stresnom situacijom
bar jednim delom zavisi od procene zaposlenog o dimenzijama izvora njegovog stresa. Isti autori
ukazuju da ¢e se zaposleni koji dozivljavaju anksioznost ili osecaju stres na poslu angazovati u
kauzalnom pravcu, odnosno, njihovi pokusaji bi¢e usmereni ka utvrdivanju da li nastali stres
proizilazi iz unutrasnjih ili spoljasnjih izvora (navedeni izvori stresa su u skladu sa Vajnerovim
(Weiner, 1986) lokusom kauzalnih dimenzija: interni nasuprot eksternom izvoru). Suls i Mulen
ukazuju da pronalaZenje uzroka zasto se nesto dogodilo moZe podsta¢i delotvorno prevladavanje
i napominju da ljudi imaju tendenciju da ocenjuju nekontrolisani dogadaj kao viSe
uznemiravajuéi nego kontrolisan, ¢ak i onda kada zapravo ne Cine nista kako bi na njega uticali
(Suls & Mullen, 1981). Istrazivanja takode ukazuju da kauzalne atribucije postaju vrlo znacajne
kada pojedinac shvati da moguénost uspesnog prevladavanja stresa zavisi od kompatibilnosti dve
njegove procene: procene stresora i procene najadekvatnijeg nacina odgovaranja na stres
(Forsythe & Compas, 1987). Lazarus (1991) ukazuje da istrazivanja koja se bave prevladavanjem
stresa treba da uklju¢e 1 motivacione antecedente koji uticu na selekciju odredenih modela
prevladavanja; drugim recima, kako ¢e osoba prevladati stresnu situaciju ne zavisi samo od
njenih moguénosti prevladavanja i njihove procene, ve¢ 1 od toga Sta ona Zeli da postigne u
susretu sa stresnom situacijom (Lazarus, 1991). Markus i Kitajama govore o uticaju kulturnog
konteksta na individualnu procenu i odabir strategija prevladavanja, ukazujuéi da kultura utice
na to kako individua odreduje sebe u relaciji prema socijalnom kontekstu (Markus & Kitayama,
1991). U tom pravcu, aktivne strategije prevladavanja, one koje se konfrontiraju stresoru i
modifikuju stresore eksternog karaktera, tipicnije su za individualisticku nego za kolektivisticku
kulturu (ibid).

U kontekstu odabira mehanizama prevladavanja u nestabilnosti zaposlenja znacajno je
pomenuti teoriju kognitivnog prilagodavanja na pretece dogadaje, koju je formulisao Tejlor

(Taylor, 1983). Ova teorija ukazuje da je proces adaptacije na pretece dogadaje centriran oko tri
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teme: traZzenje smisla u stresnom iskustvu, pokusaj da se obnovi vladanje nad dogadajem i
ponovno uspostavi kontrola - kako nad konkretnim, specifi¢cnim dogadajem, tako i nad Zivotom
uopsSteno - i pokusSaj da se obnovi samopostovanje i ojaca self. Iako ove tri dimenzije imaju
razli¢ite funkcije, opSte posmatrano, re¢ je o kognitivno-adaptivnim naporima usmerenim ka
vracanju individue na prethodni nivo funkcionisanja ili prevazilazenju i postizanju viseg nivoa
psiholoSkog funkcionisanja u odnosu na raniji nivo.

Na osnovu izloZzenog moze se zakljuciti da ¢e Siroki spektar zahteva i ogranicenja, kao i
stepen raspolozivosti resursa (npr. prethodno iskustvo), podstaci razli¢ite procene stresa, kao i
razli¢ite ishode stresa u odnosu na percepciju nestabilnosti zaposlenja. Staufenbil i Kunig
(Staufenbiel & Konig, 2010) navode da je nestabilnost zaposlenja istovremeno stresor koji preti i
ogranicava i stresor koji nosi izazov. U skladu sa tim, zaposleni koji imaju nisko samopouzdanje
bi¢e skloni da nestabilnost zaposlenja procenjuju kao pretnju, Sto moze usloviti njihovo
povlacenje sa radnog mesta ili iz organizacije (Sverke et al., 2002). Zaposleni sa unutra$njim
lokusom kontrole mogu se fokusirati na izazovni aspekt stresora; ova procena ¢e podstaci
zaposlenog da radi viSe i napornije kako bi prevaziSao postojece prepreke i1 potencijalne

opasnosti.

3.6.1 Resursi prevladavanja u situaciji nestabilnosti zaposlenja

S obzirom na ¢injenicu da ¢ak i relativno blagi stresori mogu oslabiti imunoloski sistem,
Kaciopo je (Cacioppo, 1998) podstakao istrazivace ka pitanju Sta tacno ljude navodi da odredenu
situaciju percipiraju kao stresnu. IstraZzivanja 80-tih godina proSlog veka na hroni¢nim
bolesnicima ukazala su da postoji povezanost izmedu percipirane kontrole i zdravlja. Kasnija
istrazivanja pokazala su da je visoki stepen percipirane kontrole, definisane kao verovanje da se
moze uticati na svoju okolinu i odredivati da li ¢e se doziveti pozitivni ili negativni ishodi,
povezan sa dobrim fizickim i psihickim zdravljem (Averill, 1973; Skinner, 1995; Thompson,
1999). Prema Banduri, verovanje da se ima kontrola nad sopstvenim Zivotom nije dovoljno, osim
njega, neophodno je i samopouzdanje - verovanje da se mogu izvesti odredena ponasanja koja ¢e
individui pribaviti ono Sto Zeli (Bandura, 1999). Lazarus i Folkman navode da u suoc¢avanju sa
stresom, uopSteno posmatrano, individui na raspolaganju stoje brojni resursi koji se mogu

podeliti u tri kategorije (Lazarus & Folkman, 2004): fizicki, psiholoski i socijalni. Fizicki resursi
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uklju¢uju dobro zdravlje 1 energiju koji su relevantni za suoCavanje sa skoro svim stresnim
situacijama. Dobro zdravlje i energija se posebno istiCu u situacijama naglasenih stresnih
transakcija ili imaju naglasen stresni kontinuitet (dugo trajanje).

Psiholoski resursi ukljuuju sposobnosti i osobine licnosti koje mogu imati viSestruki
uticaj u situaciji nestabilnosti zaposlenja. Varijable licnosti mogu direktno uticati na percepciju,
pri ¢emu ¢e psiholoski resursi (unutra$nji lokus kontrole, samopoStovanje i sl) biti povezani sa
nizim nivoima percipirane nestabilnosti. Takode, varijable li¢nosti mogu imati moderatorski
efekat na povezanost percepcije nestabilnosti zaposlenja i posledica (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984), pri ¢emu ¢e pojedinci manjih psiholoskih resursa ispoljavati snaznije reakcije na
percipiranu nestabilnost. Od psiholoSkih resursa prevladavanja stresa u organizacijskom
kontekstu pominju se: bazi¢ne psiholoske potrebe (Deci & Ryan, 1985), superiorne bazi¢ne self-
evaluacije (Kammeyer-Mueller, Judge, & Scott, 2009), percepcija zaposljivosti - omogucuje
zaposlenom da on bude proaktivan i flesksibilan u svojoj karijeri, usmeren u pravcu novih
karijernih moguc¢nosti (Fugate et al., 2004), percepcija kontrole i, narocito, percepcija radne
kontrole (Brockner, Spreitzer, Mishra, Hochwarter, Pepper, & Weinberg, 2004) Anderson (1977)
ukazuje da lokus kontrole uti¢e na suocavanje sa stresom: osobe unutrasnjeg lokusa kontrole
sklonije su da koriste suoavanja usmerena ka reSavanju problema, dok su osobe eksternog
lokusa kontrole sklonije da koriste suocavanja usmerena ka emocijama.

Vestine reSavanja problema su vaZan resurs suoCavanja u situaciji nestabilnosti
zaposlenja. One ukljucuju sposobnosti trazenja informacija i njihove analize, sposobnost
identifikovanja problema, formulisanja alternativa u reSavanju problema, temeljno planiranje
koraka u reSavanju problema, uspesno donoSenje odluka i sl. Socijalne vestine se odnose na
sposobnost komunikacije, sposobnost uspostavljanja i odrzavanja dobrih odnosa sa drugima,
dobre procene socijalnih situacija i sl. Izgradene socijalne vestine omogucavaju lakse reSavanje
situacije nestabilnosti zaposlenja, dobru saradnju i pridobijanje podrSke od strane drugih, vecu
kontrolu nad drustvenom interakcijom 1 sl. Socijalne veStine unapreduju resurse socijalnog
karaktera koji ukljucuju socijalnu mrezu zaposlenog, pre svega, supruznike, porodicu i prijatelje.
Socijalna mreza moze pruziti zna¢ajnu emocionalnu podrSku u situaciji nestabilnosti posla, ali
moze imati i instrumentalni karakter u procesu prevladavanja - u pravcu obezbedivanja

informacija, saveta, drugih socijalnih kontakata, novog posla i sl.
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U ovom kontekstu ne treba zapostaviti ni materijalne resurse - novac, razlicita dobra i
usluge koji se mogu kupiti novcem, a koji u velikoj meri mogu olaksati suo¢avanje osobe sa
nepovoljnim okolnostima i mogu podstaci uspesno prevladavanje istih. U situaciji nestabilnosti
zaposlenja, dobra materijalna situacija doprinosi manjoj finansijskoj zavisnosti zaposlenog od
aktuelnog zaposlenja, novac pruza osecaj sigurnosti, kontrole i mo¢i 1 ima instrumentalnu svrhu u
pravcu pribavljanja novih resursa (novac kao sredstvo za razvoj novih znanja i vestina, aktivnije
trazenje posla, psiholosko savetovanje itd.).

Hobfol (Hobfoll, 1989) govori o dispozicionim i kontekstualnim resursima prevladavanja
koji mogu podstaci otpornost na stres. Dispozicioni resursi prevladavanja odnose se na resurse
licnosti za koje pojedinci pokazuju tendenciju da ih koriste u razli¢itim zivotnim domenima. Ovi
resursi su razvijeni tokom zivota individue i ukljucuju velike interindividualne razlike. Nasuprot
tome, kontekstualni resursi prevladavanja su izvedeni iz razli¢itih konteksta (npr. posao,
porodica) i zavise od okoline za koju je pojedinac iskustveno vezan (Mauno & Rantanen, 2013).
Ovi resursi imaju potencijal da ublaZe (smanje) efekat gubitka ostalih resursa.

U suocavanju sa nepovoljnim okolnostima, nije zna¢ajno samo posedovanje resursa, vec i
njihova konkretna raspolozivost. Raspolozivost resursa mogu otezavati i ometati brojne prepreke
(Lazarus & Folkman, 2004). Li¢ne prepreke koje ometaju raspolozivost resursa mogu se odnositi
na internalizovane kulturoloSke vrednosti i verovanja koja propisuju odredene akcije ili odredena
osecanja, kao i na odredene psiholoske nedostatke koji su rezultat jedinstvenog razvoja osobe
(npr. osecaj krivice tokom odredenog ponasanja koji je najverovatnije rezultat procesa
socijalizacije osobe). Prepreke li¢ne prirode mogu znatno ograniciti ili potpuno onemoguditi
upotrebu odredenih znacajnih resursa. Primer koji dobro ilustruje ovaj stav jeste vaznost socijalne
podrske koju ljudi u situaciji nestabilnosti zaposlenja mogu imati na raspolaganju, a koja, usled
liénih uverenja i predrasuda, moze ostati potpuno neiskoriS¢ena. Li¢na uverenja i predrasude
mogu ukljucivati uverenje da bi koriS¢enje podrske znacilo sopstvenu bespomocnost, da bi
ukljucivalo, za uzvrat, obavezu i vracanje usluge; podrazumevalo sumnjive motive utkane u
socijalnu podrsku itd. Licne prepreke koje ograniavaju upotrebu resursa mogu ukljucivati i
toleranciju neizvesnosti kao dispoziciju li¢nosti. Netolerancija neizvesnosti moze biti definisana
kao tendencija da se na neizvesne situacije ili dogadaje reaguje negativno na emotivnom,
kognitivnom i bihevioralnom nivou (Dugas, Buhr, & Ladouceur, 2004). Osobe koje su

netolerantne na neizvesnost smatraju da je neizvesnost stresna i uznemiravajuca, veruju da je
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neizvesnost negativna i da je treba izbeci i imaju poteskoca da funkcioniSu u neizvesnoj situaciji
(Buhr & Dugas, 2002). Osobe koje imaju nisku toleranciju na neizvesnost i nejasnocu odlikuju se
preuranjenim reagovanjem i ishitrenim donoSenjem odluka, Sto ozbiljno moze suziti opseg u
kom osoba koristi svoje resurse. Pojedinci koji su netolerantni prema dvosmislenim situacijama
opisuju se kao oni koji nisu skloni da razmisljaju u okvirima verovatnoce (Frenkel-Brunswik,
1949) i koji reSavaju probleme bez posedovanja odgovaraju¢ih informacija (Millon, 1957).
Hofstede navodi da druStva koja pokazuju nisku toleranciju na neizvesnost vrednuju
pojednostavljen pogled na svet, ona se znacajnije rukovode procedurama i zakonima u svom
funkcionisanju, a kod gradana ovih druStava preovladuje osecaj da su dogadaji ionako van
njihove kontrole (Hofstede, 2001). U kontekstu niske tolerancije na neizvesnost mogu se
objasniti 1 naj¢es¢e reakcije zaposlenih na nestabilnost posla u Republici Srbiji: strah,
bespomoc¢nost, prepustanje situaciji i preterano prilagodavanje zahtevima poslodavaca do nivoa
uspostavljanja potpune dominacije poslodavaca nad zaposlenima.

U ovom kontekstu ne treba prevideti ni uticaj drugih faktora li€nosti poput: straha od
uspeha, straha od neuspeha, potrebe da se osoba osloni na druge, potrebe da se izbegnu autoriteti
(problem sa autoritetom) i sli¢no (Lazarus & Folkman, 2004).

Situacione prepreke podrazumevaju razlicite prepreke i teSko¢e koje mogu postojati u
spoljasnjoj sredini, a koje mogu znac¢ajno ograniciti ili otezati upotrebu resursa u prevladavanju
percepcije nesigurnosti zaposlenja. Ova vrsta prepreka moze ukljucivati materijalnu situaciju,
socijalne reakcije iz okoline - reakcije koje mogu ponistiti efekat ve¢ primenjenih strategija,

socijalni poloZaj pojedinca itd.

3.6.2 Strategije prevladavanja nestabilnosti zaposlenja

Iako proces prevladavanja nestabilnosti zaposlenja nije do sada zaokupio vecu paznju
teoretiCara, u okviru skromne postojece literature mogu se naci primeri kako bihevioralno
angaZovanih sistema prevladavanja, tako i bihevioralnih sistema povlacenja u situaciji
nestabilnosti zaposlenja.

Hartli sa saradnicima govori o pasivnim strategijama prevladavanja koje zaposleni
primenjuju kako bi smanjili negativan uticaj nestabilnosti zaposlenja na mentalno zdravlje

neukljucivanja (Greenhalgh & Jick, 1979). Naime, anticipacija moguceg gubitka radne pozicije
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podsti¢e kod zaposlenih nameru da se umanje psiholoski efekti i negativne posledice eventualnog
gubitka i u tom pravcu rezultira psiholoskim povlacenjem zaposlenih sa radnog mesta ili iz
organizacije kao celine. Neukljucivanje ili psiholosko povlacenje zaposlenih zabelezeno je u
velikom broju studija (Greenhalgh & Jick, 1979; Brockner et al., 1986; Hartley et al., 1991).
Validnost ovih nalaza svakako je upitna danas u savremenim okolnostima nestabilnosti
zaposlenja. Psiholosko povlaéenje zaposlenih kao reakcija na nestabilnost zaposlenja 70-tih i
80-tih godina XX veka moze se objasniti Sirim socio-ekonomskim i nacionalnim kontekstom
drzava u kojima su ova istrazivanja realizovana (nivo privrednog rasta i razvijenosti industrije) i
tadasnjim trziStem rada koje se odlikovalo ve¢om ponudom poslova i manjom disproporcijom
ponude i potraznje. U takvim okolnostima, psiholosko povlacenje 1 neukljucivanje zaposlenih
imalo je adaptivnu funkciju u pravcu ocuvanja mentalnog zdravlja, a bilo koji ishod situacije
nestabilnosti zaposlenja (pa i gubitak posla) nosio je manji intenzitet stresa u odnosu na danasnju
nestabilnost posla.

Ber 1 Njuman ukazuju da se izbegavanje stresa izazvanog nestabilno$¢u zaposlenja moze
vrsiti prekidom psiholoskog 1ili fizickog odnosa sa poslom, pri ¢emu psiholoski prekid
podrazumeva nezainteresovanost za posao, nedostatak ukljuc¢enosti u posao i sl, dok fizicki
prekid odnosa sa poslom ukljucuje kasnjenja na posao, izostanke, lenjost... ili napustanje posla u
celini (Beehr & Newman, 1978). Fugate, Kinicki i Prusia navode da postoje dva osnovna nacina
prevladavanja organizacijskih promena bilo kog karaktera: prevladavanje putem kontrole (tzv.
kontrol koping) i prevladavanje izbegavanjem (eng. avoidance coping) (Fugate, Kinicki, Prussia,
2008). Prevladavanje putem kontrole je pozitivno i proaktivno - zaposleni odbijaju da se osecaju
kao Zrtve promena, umesto toga, oni ¢ine sve $to mogu kako bi bili deo reSenja, ukljucujuéi tu i
upravljanje svojim emocijama. Prevladavanje izbegavanjem, kako mu i sam naziv govori, temelji
se na izbegavanju. Zaposleni dozivljava odredene misli i emocije tokom organizacijske promene,
ili preduzima odredene radnje, koje ¢e mu pomo¢i da izbegne poteskoce koje nosi promena. O
tendenciji zaposlenih da u situaciji nestabilnosti zaposlenja primenjuju bihejvioralne strategije
angazovanja (tzv. kontrol koping) govori istrazivanje koje je realizovao Huang sa saradnicima,
koji pokazuje da zaposleni pribegavaju upravljanju utiskom u situaciji nestabilnosti zaposlenja
kako bi ukazali na svoju konkurentnost i smisao (vaznost) ostanka u organizaciji (Huang, Zhao,
Niu, Ashford, & Lee, 2013). Ovo istrazivanje realizovano na kineskim radnicima, ukazalo je da

zaposleni koji doZivljavaju nesigurnost radnog mesta izvestavaju o upotrebi razli¢itih taktika
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kako bi impresionirali svoje rukovodioce; ove taktike uticu na smanjenje afekta povezanog sa
nesigurno$¢u radnog mesta i poboljSanje ocene rukovodioca o radnoj performansi zaposlenog
(ibid). Dve najcesce strategije kojima zaposleni pribegavaju odnose se na ulaganje vec¢ih radnih
napora tokom obavljanja posla (Van Vuuren et al., 1991a) i poveéanje broja radnih sati (Fischer
et al., 2005; De Cuyper & de Witte, 2008).

Van Vuuren, Klandermans, DZakobsen i Hartli (Van Vuuren, Klandermans, Jacobsen &
Hartley, 1991) su obavili istrazivanje na vise od 500 zaposlenih u Izraelu i Holandiji o percepciji
zastitnih mera protiv gubitka posla. Zaposleni iz obe zemlje su izrazili verovanje da je postizanje
visokih radnih ishoda najbolja zaStita od nestabilnosti zaposlenja. Tumace¢i ove nalaze iz
perspektive teorije stresa, Kavanaf navodi da je nestabilnost posla stresor koji ima karakter
izazova koji podsti¢e aktivno prevladavanje putem reSavanja problema (Cavanaugh, Boswell,
Roehling & Boudreau, 2000). Gilboa sa saradnicima (Gilboa, Shirom, Fried & Cooper, 2008)
nudi jo§ jedan nac¢in tumacenja nestabilnosti radnog mesta kao izazova. On tvrdi da nestabilnost
posla mozZe rezultirati povecanim radnim naporima ukoliko zaposleni veruju da ¢e bolja
pojedina¢na radna performansa poboljsati uspeh cele organizacije, a time i sigurnost svojih
&lanova. Istrazivanje koje su realizovali Staufenbil i Kunig potvrduje da nestabilnost zaposlenja
povecava negativnost stavova prema radu, Sto opet dovodi do smanjenja radne performanse,
povecanja namere za napustanje organizacije i vece stope apsentizma. Medutim, isti autori nalaze
da istovremeno nestabilnost radnog mesta podsti¢e zaposlene ka poveéanju radne performanse,
redem odsustvu sa posla i manjem razmisljanju o napustanju posla (Staufenbiel & Konig, 2010).
Ovi nalazi idu u prilog malobrojnim, ali konzistentnim empirijskim nalazima, koji ukazuju da
nestabilnost posla ima karakter izazova, kao i da rezultuje pozitivnim ishodima u radnom
ponaSanju: nestabilnost zaposlenja povezana je sa duzim radnim satima (Fischer et al., 2005; De
Cuyper et al., 2008) i pove¢anom produktivnoséu na radu (Probst, 2002; Probst, Stewart, Gruys,
& Tierney, 2007). Probst (2006) nalazi korelaciju izmedu nestabilnosti zaposlenja i manjeg broja
nesreca na radu i tvrdi da je ta korelacija povezana sa motivacijom zaposlenih da zadrze posao, s
obzirom da se nesre¢e uglavnom nepovoljno procenjuju od strane poslodavaca.

Cini se da aktivni napori koje zaposleni preduzimaju u prevladavanju nestabilnosti
zaposlenja imaju odredene pozitivne psiho-emocionalne ishode, bez obzira na stepen njihove
delotvornosti u odnosu na nestabilnost zaposlenja. Folkman i Moskovic (Folkman & Moskowitz,

2000) sugeriSu da su strategije prevladavanja usmerene na problem povezane sa pronalazenjem
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smisla u stresnoj situaciji. Prevladavanje usmereno na problem podstice osecaje efikasnosti,
uc¢inkovitosti i tzv. situaciono majstorstvo - vladanje situacijom. Isti autori navode iskustvo
negovatelja tesSkih bolesnika koji su gotovo svi lako mogli da izveStavaju o pozitivhim
dogadajima tokom dugog, hroni¢nog stresa. Vecina tih dogadaja bili su zapravo dogadaji obi¢nog
karaktera, ali su negovatelji o njima ipak izveStavali pozitivno. Folkman i Moskovic zaklju¢uju
da su tokom hroni¢no stresne situacije obi¢na iskustva proZeta pozitivnim smislom (,,male
pobede®) vrlo vazna i da ona sluze kao izduvni ventili koji doprinose pozitivnom afektu (ibid).
Karver i Sajer izvode sli¢an zaklju¢ak iz obrazovnog domena i navode da su studenti koji su
primenjivali strategije prevladavanja orijentisane na problem izvesStavali o pozitivnim emocijama
nakon ispita, bez obzira na ispitno postignuce (Carver & Scheier, 1994). U skladu sa navedenim,
moze se pretpostaviti da aktivho prevladavanje u situaciji nestabilnosti zaposlenja takode
potencira odredene psiholoSke dobiti povezane, pre svega, sa ublazavanjem emocionalne

iscrpljenosti generisane stresnom situacijom.

3.7 Upravljanje nestabilnoS¢u zaposlenja

U literaturi postoji konsenzus da nekontrolabilnost i nepredvidljivost radne situacije osobe
¢ine sustinu njenog doZivljaja nestabilnosti posla. U tom smislu, svaki pokusaj smanjenja stepena
nestabilnosti radnih mesta treba da bude usmeren ka percepciji i osecanjiima koja su povezana sa
ovim iskustvom. Ono $to se Cesto previda, medutim, jeste Cinjenica da stabilnost, osim
predvidljivosti, sigurnosti i kontrole, podrazumeva i druge komponente unutar radnog konteksta,
medu kojima su najvaZznije: jasnoca radnih ciljeva, znanje o tome §ta se ofekuje u radnom
kontekstu i Sta se dobija za uzvrat, razumevanje i poverenje/sigurnost u sopstvenu radnu poziciju,
posedovanje uticaja i kontrole nad dogadajima koji uticu na posao, osecaj sigurnosti vezan za
nivo uticaja/ovlas¢enja u organizaciji i sposobnost da se sprece negativne stvari i okolnosti koje
uti¢u na radnu poziciju (Sharpe, 2001).

Teoretiari predlaZzu razlic¢ite forme preventivnih aktivnosti i intervencija usmerenih ka
poboljSanju kontrole i predvidljivosti u organizacijskom kontekstu. De Witte (2005) ukazuje na
tri moguée vrste uticaja na nepredvidljivost 1 nekontrolabilnost: a) povecanjem kvaliteta i

intenziteta komunikacije u organizaciji, b) participacijom zaposlenih u donoSenju odluka i c)

94



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

povecanjem organizacijske pravednosti. Poveéanje kvaliteta 1 intenziteta komunikacije ukljucuje
eksplicitnu, pravovremenu, otvorenu i iskrenu komunikaciju o organizacijskim promenama.
Istrazivanja pokazuju da ova vrsta komunikacije povecava predvidivost i kontrolabilnost nad
budu¢im dogadajima (Schweiger & DeNisi, 1991, prema De Witte, 2005). Participacija
zaposlenog u donosenju odluka povezanih sa organizacijskom buduéno$¢u umanjuje nestabilnost
1 nesigurnost, s obzirom da zaposleni participacijom imaju vec¢i ose¢aj moci i kontrole nad
situacijom. PoStovanje propisane procedure (proceduralna pravda ili organizacijska pravda),
takode dovodi do unapredenja predvidivosti procesa organizacijskih promena i njihovih ishoda. |
Vander Elst i saradnici ukazuju na potrebu unapredenja komunikacije u organizaciji (otvorena,
jasna, iskrena, pravovremena, li¢na) i veceg ucesc¢a zaposlenih u procesu donosenja odluka (utice
na ponovno uspostavljanje kontrole i na bolje prihvatanje preduzetih akcija na organizacijskom
nivou) (Vander Elst, Baillien, De Cuyper & De Witte, 2010), dok Sila sa saradnicima navodi
vaznost povecanja zaposljivosti zaposlenih kroz unapredenje radnih kompetencija i
interpersonalnih vestina (noSenje sa promenama npr) (Silla et al., 2009). Kets de Vris i Balaz
ukazuju na vaznost tacnih informacija koje se daju zaposlenima u situaciji nestabilnosti
zaposlenja i naglasavaju znacaj unapredene komunikacije u organizaciji, neophodnost edukacija
za zaposlene o suocavanju sa stresom 1 vaznost mogucénosti osposobljavanja zaposlenih za
alternativna zanimanja (Kets de Vries & Balazs, 1997). Smitson i Luis (Smithson & Lewis, 2000)
preporucuju poslodavcima da visoku nestabilnost posla kompenzuju pruzanjem prilike za
obrazovanje i li¢ni razvoj, ukazivanjem veceg stepena postovanja zaposlenima i davanjem veceg
dohotka. Sverke i saradnici (2004) naglaSavaju sve vazniju ulogu sindikalnih organizacija u
vremenu povecane objektivne nestabilnosti posla. Sindikati su vazan izvor socijalne podrske i
kolektivne zaStite zaposlenih, ali sve ¢eS¢e nude i organizovano obrazovanje i profesionalno
osposobljavanje svojih ¢lanova. Sverke i Helgren ukazuju da spoljasnji resursi poput socijalne
podrske (Lim, 1996), percepcije procesa rada i kontrole rada (Barling & Kelloway, 1996), kao i
odredeni aspekti rukovodenja - ucestvovanje u procesima donosenja odluka (Parker, Chimel &
Wall, 1997), pravi¢nost nacina na koji se radnici tretiraju u organizaciji i organizacijska pravda -
uticu na stavove na radu (poput zadovoljstva i posveéenost) i na psiholosku dobrobit, i na taj
nacin mogu moderirati efekte nestabilnosti zaposlenja (Sverke & Hellgren, 2002).

I drugi autori ukazuju na vaznost suportativnog stila rukovodenja u ublazavanju stresa

kod zaposlenih izazvanog nestabilnoS¢u zaposlenja. Naime, odredena istrazivanja stresa U

95



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

edukativnom okruzenju ukazuju na znacaj i vaznost autoriteta i njegovog stila poducavanja u
zadovoljavanju ili osuje¢ivanju bazicnih psiholoskih potreba (Quested & Duda, 2009a, 2009b,
2010). Blek i Disi u svojim istrazivanjima nalaze da je percepcija autonomno suportativnog
poducavanja povezana sa smanjenjem studentske anksioznosti tokom semestra (Black & Deci,
2000). U svetlu ovih rezultata, razumno je pretpostaviti da menadZeri/rukovodioci mogu da
pomognu zaposlenima da oni budu manje osetljivi na stres ukoliko svoje napore i organizacijske

aktivnosti usmere ka zadovoljenju bazi¢nih psiholoskih potreba zaposlenih.

3.8 Problem i cilj istrazivanja

Problem istrazivanja formulisan je u pitanju: kakva je povezanost zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba na radu i stila samoregulacije svakodnevnog ponaSanja sa nivoom pretnje u

percepciji nestabilnog zaposlenja?

Ciljevi istrazivanja su sledeci:
1. Razumevanje uloge bazi¢nih psiholoskih potreba i strukture selfa u dozivljaju nestabilnosti
zaposlenja.
2. Razumevanje uloge bazi¢nih potreba 1 strukture selfa u rezilijentnosti zaposlenih prema stresu
izazvanog smanjenom stabilno$¢u zaposlenja.
3. Razmatranje mogucnosti kreiranja organizacijskih intervencija usmerenih ka ja¢anju otpornosti

prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti zaposlenja.

3.9 Hipoteze istrazivanja i hipotetski istrazivacki model

U radu je testirano pet grupa hipoteza formulisanih na osnovu prethodnih istraZivanja i
teorijskih razmatranja modela odnosa bazicnih psiholoskih potreba, stila samoregulacije,

strategija prevladavanja stresa i percepcije nestabilnosti zaposlenja.
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Hipoteze u vezi odnosa zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba 1 percepcije
nestabilnosti zaposlenja
e HI.1 Ocekuje se da se sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu
smanji osecaj nemo¢i u odnosu na pretnju generisanu nestabilnosc¢u zaposlenja (Black &
Deci, 2000; Deci et al., 2001; Baard et al., 2004).
e HI1.2 Ocekuje se da se sa poveéanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu
smanji dozivljaj jacine pretnje po stabilnost zaposlenja (Black & Deci, 2000; Deci et al.,
2001; Baard et al., 2004).

Obrazlozenje:

Rezultati istraZzivanja Blaskovica sa saradnicima ukazuju da je proces kognitivne procene
stresne situacije u velikoj meri usmeravan procenom samog stresnog zahteva i resursa koji su
osobi na raspolaganju u susretu sa predstojecim zahtevom (Blascovich, Mendes, Tomaka,
Salomon, & Seery, 2003). Ovo istrazivanje pokazuje da zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih
potreba moze podstac¢i vredne psiholoSke resurse koji facilitiraju procenu psiholoSkog stanja
osobe u stresnoj transakciji. Ako je li¢nost sklona da sebe procenjuje kao kompetentnu,
procenjivace i da poseduje potrebne fizicke i tehnicke vesStine u stresnoj transakciji. Ako se
licnost, uz to, uopSteno oseca podrzano i osnazeno od strane drugih, ako ima autenti¢nu Zelju i
osecaj kontrole u odnosu na aktivnost koju treba da izvede, ona ¢e verovatno osetiti da kontrolise
situaciju, da je poStovana i dostojna paznje i da je sposobna za izvodenje planirane aktivnosti. Sa
ovakvim psiholoskim resursima, odnos prema stresoru psiholoski ¢e se oblikovati u pravcu
dozivljaja izazova, a ne pretnje. Sa druge strane, kada se licnost ose¢a manje kompetentno, manje
povezano sa drugima i manje autonomno u svom ponasanju, postojace sklonost da se li¢ni resursi
procene kao neadekvatni, a realizacija aktivnosti u odnosu prema stresoru bi¢e povezana sa
osecajem pritiska, straha i sa dozivljajem pretnje.

Istrazivanja ukazuju da su karakteristike stresora (percipirana kontrola nad stresorom,
pretnja samopouzdanju i socijalnom selfu) povezane sa lucenjem kortizola (Dickerson &
Kemeny, 2004), kao i da se kortizol (i kortikosteron) oslobadaju u situacijama koje su
nepredvidive i nekontrolisane (Mason, 1968). Ispitujuci nivo kortizola kod plesnih umetnika u
simuliranim okolnostima, Roleder je sa saradnicima zaklju¢io da su poviseni profili lu¢enog

nivoa kortizola tokom posmatrane vremenske studije bili psiholoski, a ne fizioloski stimulisani
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(Rohleder, Beulen, Chen, Wolf & Kirschbaum, 2007). Saglasno ovim nalazima, procenjuje se da
zadovoljenost potrebe za autonomijom, kompetencijom i povezano$éu moze biti osnova
relevantnih  psiholoskih individualnih razlika koje se odnose na bioloski uticaj stresa na
izvodenje plesa pred publikom. Kuested sa saradnicima ukazuje da je sredisnji psiholoski
mehanizam u ovom bioloSkom odgovoru na stres, izazvan javnim plesnim nastupom, upravo nivo
zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba (Quested et al., 2011).

Iz navedenog se moze zakljuciti da zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba podstice
vazne psiholoSke resurse i facilitira stresnu transakciju transformiSuci dozivljaj li¢nosti u

pozitivnom pravcu - uz ose¢aj manje pretnje i manje nemaoci.

Hipoteza u vezi odnosa zadovoljenost bazi¢nih psiholoSkih potreba i strategije
prevladavanja stresa
e H2. Ocekuje se da se sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu
poveca upotreba aktivnih strategija prevladavanja stresa (Skiner & Edge, 2002;
Milyavskaya et al., 2009).

ObrazloZenje:

Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba predstavlja vazan psiholoski resurs li¢nosti i
znaCajan energent, kako za postizanje psiholoSke dobrobiti, tako i za postignuée i opStu
performansu li¢nosti (Moller, Deci, & Ryan, 2006). Kako je situacija nestabilnosti zaposlenja
zahtevna i psiho-fizi¢ki iscrpljujuca, u njoj je neophodna snazna energetska komponenta li¢nosti
koja prevenira emocionalno iscrpljivanje i podsti¢e mentalnu aktivnost. Baumajster u svom
modelu samo-regulacije navodi da se izvrSna funkcija selfa koja je odgovorna za aktivnu
inicijativu, pravljenje izbora i odabir strategija, donoSenje odluka i sl., oslanja na resurse
ograni¢enog karaktera (Baumeister, Bratslavsky, Muraven & Tice, 1998). Na osnovu navedenog
moze se zakljuciti da je zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba neophodan preduslov
uspesSne kognitivne i emocionalne regulacije u situaciji nestabilnosti zaposlenja i osnova za

odabir aktivnih strategija prevladavanja.
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Hipoteze u vezi odnosa integrisanosti samoregulacije svakodnevnog ponasanja i percepcije
nestabilnosti zaposlenja
 H3.1 Ocekuje se da se sa poveCanjem integrisanosti samoregulacije Svakodnevnog
ponasanja smanji ose¢aj nemodi u odnosu na pretnju generisanu nestabilnos¢u zaposlenja
(Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, Yacko, & Gottlieb, 2006; Hodgins, 2008).
* H3.2 Ocekuje se da se sa povefanjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja smanji dozivljaj jaCine pretnje nastale usled nestabilnosti zaposlenja (Hodgins

& Knee, 2002; Hodgins, Yacko, & Gottlieb, 2006; Hodgins, 2008).

ObrazloZenje:

Hodzins i Ni (Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008) navode da strukture selfa uti¢u na
prag pretnje; integrisani self se odlikuje viSim pragom pretnje, manjim odbranama i autenti¢nim
samopouzdanjem i samim tim, on omogucuje integraciju novih i protivreénih informacija.
Ukoliko je nova informacija integrisana, individua ¢e optimalnije reagovati na dogadaj u
okruzenju (Showers & Zeigler - Hill, 2007).

Navedeni rezultati istrazivanja sugeriSu da se sa povec¢anjem samoregulacije povecava i
vitalnost ego funkcionisanja i uspesnost integracije spoljasnjih i unutra$njih iskustava u postojece
strukture selfa. S obzirom na ovakvu sposobnost i psiholoski potencijal sa kojim je li¢nost
opremljena, situacija nestabilnosti zaposlenja ¢e se pozitivnije kognitivno procenjivati i shodno
tome, rezultirae manje negativnim emocionalnim dozivljajem - osefajem manje pretnje i

nemoci.

Hipoteze u vezi odnosa integrisanosti samoregulacije svakodnevnog ponaSanja i strategija
prevladavanja stresa
* H4.1 Ocekuje se da se sa povefanjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasSanja poveca upotreba aktivnih strategija prevladavanja (Ryan & Connell, 1989;
Amiot et al., 2004).
e H4.2 Ocekuje se da se sa smanjenjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja poveéa upotreba pasivnih strategija prevladavanja (Ryan & Connell, 1989;

Amiot et al., 2004).
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ObrazloZenje:

Rezultati istrazivanja ukazuju da je identifikovana regulacija pozitivan prediktor, a
amotivacija negativan prediktor na-problem fokusiranih strategija prevladavanja (Doron,
Stephan, Maiano, & Le Scanff, 2011). Takode, potvrdeno je da su samodeterminisane vrste
motivacije pozitivno povezane sa aktivnijim oblicima prevladavanja (Amiot et al., 2004; Knee &
Zuckerman, 1998; Knee et al., 2002). Identifikovana regulacija omogucuje osobi da bude istrajna
u usmerenosti ka ciljevima koji su joj dugoro¢no vazni; ona podsti¢e osobu da bude uporna i u
obavljanju onih aktivnosti koje joj nisu aktuelno zanimljive, ali koje su joj vazne u postizanju
cilja (Doron et al., 2011). Identifikovana regulacija je uopsteno, povezana sa pozitivhim ishodima
u akademskom okruZzenju, poput, zalaganja, psiholoskog prilagodavanja Skoli, upornosti i
koncentracije (Koestner, Losier, Vallerand, & Carducci, 1996; Reeve, 2002). Kostner i saradnici
(Koestner et al., 1996) u svojim istrazivanjima ukazuju da razlozi koji su identifikovane prirode
podsti¢u aktivnu ukljucenost pojedinaca koja se moze beleziti posmatranjem 1 interpretacijom
emocija, kognicije i ponaSanja, dok Barton i saradnici naglaSavaju da visok nivo identifikovane
regulacije moze podstaci fleksibilnost u prilagodjavanju na Siroku lepezu situacija (Burton,
Lydon, D’Alessandro, Koestner, 2006).

U sliénom pravcu, Rajan i Konel (Ryan & Connell, 1989) govore o odnosu introjektovane
regulacije i prevladavanja; oni ukazuju da je introjektovana regulacija povezana sa anksioznos$¢u
i sa oskudnijim prevladavaju¢im odgovorima. Analiziraju¢i ove rezultate u akademskom
kontekstu, Doron sa saradnicima objasSnjava da introjektovana regulacija i amotivacija ne dovode
do konstruktivnog angazovanja selfa, ve¢ do podsticanja negativnog emocionalnog iskustva koje
potom rezultira manje adaptivnim oblicima prevladavanja (Doron et al., 2011). Isti autori
naglaSavaju da su razlike u prevladavanju povezane sa razli¢itim vrstama ekstrinzi¢ne motivacije
- 8to su ucenici vise ekstrinzi¢no regulisani, njihovi oblici prevladavanja su manje aktivni i
adaptivni. Valerand sa saradnicima zakljucuje da se odnos negativnog karaktera koji je uocen
izmedu amotivacije i prevladavanja usmerenog ka problemu, moze objasniti karakterom
amotivacije; amotivacija reflektuje relativno odsustvo samodeterminacije, a istrazivanja
potvrduju njenu povezanost sa pasivnosc¢u, distresom i loSom adaptacijom (Vallerand et al.,

1993).
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Navedeni rezultati istraZzivanja govore u prilog pretpostavljenom odnosu izmedu
integrisanosti samoregulacije i vrste prevladavanja - povecanje integrisanosti samoregulacije
svakodnevnog ponaSanja uticate na motivacioni odnos prema stresoru (pravac, intenzitet i
postojanost motivacije) i shodno tome, na oblik prevladavanja koji ¢e zaposleni primeniti u

situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Hipoteze u vezi odnosa sociodemografskih karakteristika zaposlenih i percepcije
nestabilnosti zaposlenja

e HS5.1 Osecaj vete nemoci usled nestabilnosti zaposlenja se oéekuje kod zaposlenih
muskog pola, starijih zaposlenih, zaposlenih na niZoj radnoj poziciji, zaposlenih niZeg
obrazovanja, slabijeg materijalnog stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u
braku, zaposlenih koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni
angazman realizuju u organizacijama privatnog karaktera (Van Vuuren et al., 1991a;
Sverke et al., 2004).

e H5.2 Percepcija jace pretnje se ocekuje kod zaposlenih muskog pola, starijih zaposlenih,
zaposlenih na nizoj radnoj poziciji, zaposlenih nizeg obrazovanja, slabijeg materijalnog
stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku, zaposlenih koji imaju
prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni angaZzman realizuju u
organizacijama privatnog karaktera (Van Vuuren et al., 1991a; Sverke et al., 2004).

» H5.3 Percepcija vece verovatnoce gubitka posla ocekuje se kod zaposlenih muskog pola,
starijih zaposlenih, zaposlenih na nizoj radnoj poziciji, zaposlenih niZzeg obrazovanja,
slabijeg materijalnog stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku,
zaposlenih koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni angazman
realizuju u organizacijama koje su privatnog karaktera (Van Vuuren et al., 1991a; Sverke
etal., 2004).

Obrazlozenje:

Analiza literature o nestabilnosti zaposlenja ukazuje na odredene vulnerabilne grupe
zaposlenih, za koje se o¢ekuje da, u odnosu na ostatak populacije zaposlenih, ispolje veci osecaj
nemoé¢i u situaciji nestabilnosti zaposlenja, dozive jaCi nivo pretnje i percipiraju veéu

verovatnotu gubitka posla. Kao najée$¢e vulnerabilne grupe zaposlenih navode se: stariji
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zaposleni (npr. Mohr, 2000; van Vuuren et al., 1991a, Sverke et al., 2004), zaposleni muskog
pola (Naswall et al., 2001, prema Sverke et al., 2004), zaposleni koji nisu u braku (Lim, 1996),
zaposleni slabijeg materijalnog stanja (Sverke, Hellgren & Né&swall, 2006; Mauno & Kinnunen,
2002), nizeg obrazovnog statusa (Kinnunen & Natti, 1994; Dominitz & Manski, 1997), zaposleni
na nizoj radnoj poziciji (Kinnunen et al., 1999), manje socijalne podrske (Beehr, 1976; Blau,
1981; La-Rocco, House, & French, 1980; Seers, McGee, Serey, & Graen, 1983, svi prema
Greenhalgh, & Rossenblat, 1984), zaposleni koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla (Green,
2003) i oni koji svoj radni angazman realizuju u organizacijama koje su privatnog karaktera (npr.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2013).

U najve¢em broju istraZivanja, navedene kategorije zaposlenih pokazuju vec¢i stepen
vulnerabilnosti u odnosu na ostatak populacije zaposlenih. Njihova vulnerabilnost pociva na
manjem obimu resursa koji im stoji na raspolaganju u situaciji nestabilnosti zaposlenja i/ili
vec¢em psiholoskom pritisku, odnosno, stepenu zavisnosti od aktuelnog zaposlenja (npr. manja
fleksibilnost i spremnost za ucenje kod starijih zaposlenih, ve¢a odgovornost koju nosi muska
rodna uloga, manja podrska i veéi psiholoski pritisak kod osoba koje nisu u braku, manji opseg
mogucnosti prevladavanja nestabilnosti posla kod zaposlenih slabijeg materijalnog stanja, manja
zaposljivost kod zaposlenih nizeg obrazovnog nivoa i niZe radne pozicije itd.). S obzirom na
aktuelne zahteve trziSta rada, kao i nesrazmeran odnos izmedu broja slobodnih radnih mesta i
broja nezaposlenih lica, ve¢i osecaj ugrozenosti na trzistu rada i snazniji emocionalni dozivljaj
generisan percepcijom nestabilnosti zaposlenja bi¢e svakako odreden faktorima vulnerabilnosti,

odnosno, faktorima koji podrivaju uverenje o zaposljivosti.

Hipotetski model odnosa svih merenih varijabli prema percepciji nestabilnosti zaposlenja

Kako bi se razumela uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i strukture selfa u dozivljaju
nestabilnosti zaposlenja i u rezilijentnosti zaposlenih prema stresu izazvanog smanjenom
stabilno§¢u zaposlenja, u istrazivanju ¢e biti testiran hipotetski model odnosa bazi¢nih
psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija prevladavanja stresa i percepcije nestabilnosti

zaposlenja. Prikaz ovog modela formulisan je na osnovu prethodnih istrazivanja i teorijskih
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razmatranja (Black & Deci, 2000; Deci et al., 2001; Hodgins & Knee, 2002; Skiner & Edge,
2002; Baard, Deci & Ryan, 2004; Hodgins, 2008) (Slika 2).

Aktivne strategije

prevladavanja

Integrisana

samoregulacija

Zadovoljenost

baziénih psiholoskih Percepcija nestabilnosti

potreba zaposlenja

Impersonalna

samoregulacija

Pasivne strategije

prevladavanja

Slika 2. Hipotetski model nestabilnosti zaposlenja
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4.1 Uzorak ispitanika i procedura

Uzorak ispitanika je bio prigodnog karaktera a ¢inili su ga zaposleni iz 24 organizacije
razli¢ite po velicini, profilu, strukturi i karakteru vlasniStva. U istraZzivanju je ukupno anketirano
319 ispitanika, dok je finalni uzorak ¢inilo 310 zaposlenih. Razlog eliminacije ispitanika bila je
nekompletnost ili nevalidnost popunjenih instrumenata (na primer, davanje dva odgovora na
jedno pitanje, izostavljanje odgovora i sl.). Uzorkovanje je sprovedeno medu zaposlenima koji
rade u radnim organizacijama na teritoriji Severno-backog okruga AP Vojvodine (opStine
Subotica, Backa Topola i Mali 1doS). Kriterijum za odabir ispitanika bila je motivisanost
zaposlenih, tj. iskazana spremnost da ucéestvuju u istrazivanju i daju svoj doprinos ispitivanju
percepcije nestabilnosti zaposlenja. S obzirom na dugogodisnje profesionalno iskustvo autorke
ovog rada u Nacionalnoj Sluzbi za zapoS$ljavanje, i dobre poslovne kontakte sa radnim
organizacijama na podru¢ju Severno-backog okruga, komunikacija sa predstavnicima
menadzmenta i dogovori oko administriranja upitnika realizovani su bez poteSkoca i uz veliki
stepen kooperativnosti. Pre pristupanja administraciji upitnika, napravljen je dogovor sa
predstavnicima menadZmenta da zamole zaposlene da ucestvuju u istrazivanju. Administriranje
upitnika je bilo grupno, uz prisustvo istrazivaca. U dva slucaja (tamo gde organizacija ima svog
psihologa), logisticki posao oko administracije i prikupljanja popunjenih ispitanika prepusten je
saradniku — psihologu. Baterija instrumenata sastojala se od naslovne strane na kojoj su pruzene
osnovne informacije o istrazivanju (ko ga sprovodi i sa kojim ciljem), informacije o tome kako ¢e
rezultati istraZivanja biti koris¢eni, kao i kontakt podaci autora i mentora istrazivanja. Na drugoj
strani se nalazila lista sociodemografskih karakteristika, a od tre¢e do osme strane nalazili su se
instrumenti koriS¢eni u istrazivanju. Baterija instrumenata data je u Prilogu 2. S obzirom na
aktuelnu nestabilnost poslovanja mnogih organizacija, za ocekivati je bilo da jedna grupa
ispitanika unutar planiranog uzorka bude svesna objektivnih indikatora nestabilnosti svog
zaposlenja. Istrazivanje je sprovedeno u periodu od januara do marta 2014. godine. Uzorak su
¢inili zaposleni pretezno ujednaceni po polnoj strukturi, zaposleni u drzavnom i privatnom
sektoru. Ispitanici su podeljeni u tri starosne kategorije, kako pokazuje Tabela 2, a u uzorku su se
nasli rukovodioci i izvrSioci, razli¢itog nivoa obrazovanja, kao i bra¢nog i materijalnog statusa.
Ispitanici su izvestavali o razli¢itim nivoima socijalne podrske — podrSke porodice i prijatelja, a
priblizno su ujednaceni po pitanju iskustva gubitka posla i percepcije nestabilnosti posla.
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Tabela 2.
Opis uzorka (N= 310)

Deskriptivne karakteristike uzorka zaposlenih

Pol Muskarci (144; 46.5%), Zene (166; 53.5%)
20-35 godina (115; 37.1%), 36-45 godina (93; 30%),

Starost
46-65 godine (102; 32.9%)
Organizacija Drzavna (130; 41.9%), Privatna (180; 58.1%)
Radna pozicija IzvrSioci (247; 79.7%), Rukovodioci (63; 20.3%)
Nivo obrazovanja 0S (15; 4.8%), SS (186; 60%), VS/VSS (98; 31.6%), mr/dr (11; 3.5%)
Bracni status OzZenjen/udata (181; 58.4%), NeoZenjen/neudata (98; 31.6%), Razveden/a (23; 7.4%), Udovac/ca (8; 2.6%)
Materijalni status LoSiji nego kod drugih (46; 14.8%), Kao i kod drugih (226; 72.9%), Bolji nego kod drugih (38; 12.3%)
Podrska porodice Mala (27; 8.7%), Osrednja (99; 31.9%), Velika (184; 59.4)
Podrska prijatelja Mala (69; 22.3%), Osrednja (148; 47.7%), Velika (93; 30%)
Iskustvo gubitka posla Da (141; 45.5%), Ne (169; 54.5%)

Visoka (40; 12.9%), Srednja (115; 37.1%),

Nestabilnost posla ] )
Niska (76; 24.5%), Stabilno radno mesto (79; 25.5%)

Napomena: u zagradama je dat broj i procenat ispitanika odredene kategorije u uzorku
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4. 2 Uzorak varijabli

Prediktorske/nezavisne varijable:

Procena objektivne nestabilnosti zaposlenja predstavlja procenu zaposlenih o tome koliko
je njihovo aktuelno zaposlenje nestabilno, odnosno, neizvesno. Varijabla je operacionalizovana
kao procena ispitanika da je njegovo/njeno radno mesto: a) radno mesto visoke nestabilnosti, b)
radno mesto srednjeg stepena nestabilnosti, ¢) radno mesto niskog stepena nestabilnosti ili d)

stabilno radno mesto.

Nivo zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu. Bazi¢ne psiholoSke potrebe
predstavljaju trodimenzionalni konstrukt koji ¢ine: potreba za autonomijom, potreba za
kompetencijom i potreba za povezano$éu. Autonomija se odnosi na potrebu individue da su njeno
ponasanje i rezultati do kojih je ono dovelo, samoodredeni ili samo-izazvani, za razliku od
ponaSanja koje je pod uticajem drugih ili koje je pod kontrolom odredenih spoljasnjih faktora i
uticaja (deCharms, 1968; Deci & Ryan, 1985, 2000). Kompetencija se odnosi na potrebu
individue da se oseca delotvorno/ uéinkovito i sposobno za obavljanje zadataka razli¢itog nivoa
slozenosti (Ryan & Deci, 2002), dok potreba za povezano$éu ukljucuje oseéaj medusobnog
postovanja, brige i povezanosti/oslonca sa drugim vaznim osobama (Baumeister & Leary, 1995;
Harlow, 1958). Nivo zadovoljenosti bazi¢nih potreba na radu operacionalizovan je u istraZivanju
kao ukupan skor na tri supskale u okviru Skale zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na

radu (Mladenovi¢, 2009). Korisc¢eni su oni ajtemi koji su usli u Cistu trofaktorsku strukturu.

Stilovi samoregulacije. Samoregulacija podrazumeva nacin na koji osoba regulise svoje
svakodnevno (emocionalno i socijalno ponaSanje) (Ryan et al., 1995; Ryan et al., 2005). Polaze¢i
od dominacije nekog od stilova samoregulacije opisuju se tri tipa selfa: integrisani self,
egoinvestiraju¢i i impersonalni self (Hodgins & Knee, 2002). U ovom istrazivanju, stilovi
samoregulacije operacionalizovani su kao ukupni skorovi na svakoj od tri supskale upitnika EFQ

(The Ego-Functioning Questionnaire, Majstorovi¢, Green-Demers & Legault, 2008). Usled
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podudarnosti faktorske i teorijske strukture instrumenta, u testiranju hipoteza istraZivanja

koris¢eni su svi ajtemi upitnika EFQ.

Strategije prevladavanja stresa definisane su u okviru kibernetske teorije stresa i
prevladavanja i izvedene na konceptualizaciji da stres proizilazi iz sukoba izmedu opaZzenog
stanja osobe i stanja koje osoba priZeljkuje (Edwards & Baglioni, 1993). U ovom istraZivanju,
varijable strategije prevladavanja stresa odnose se na opSte obrasce suoc¢avanja sa negativnim ili
stresnim  iskustvima, nespecificne za domen posla i radnog zivota. Varijable su
operacionalizovane kao skorovi na svakoj od pet supskala upitnika CCS (Cybernetic coping
scale; Edwards & Baglioni, 1993) i poti¢u sa intervalnog nivoa merenja. Kori§éeni su oni ajtemi

koji su podrzali najbolju petofaktorsku strukturu.

Sociodemografske karakteristike zaposlenih. U istrazivanje su ukljucene sledece socio-
demografske karakteristike ispitanika: pol, godine starosti, karakter vlasniStva organizacije
(drzavna/privatna), vrsta radne pozicije (izvrsilacka/rukovodilacka), stepen obrazovanja (osnovna
Skola, srednja, visa/visoka, magistar (master)/doktor nauka), bra¢no stanje (oZenjen/udata,
neoZenjen/neudata, razveden/razvedena, udovac/udovica), materijalna situacija (loSija, kao i kod
drugih, bolja), podrSka koju pruza porodica (mala, osrednja, velika), podrSka koju pruZzaju

prijatelji (mala, osrednja, velika) i prethodno iskustvo gubitka posla (da, ne).

Zavisne/kriterijumske varijable

Percepcija nestabilnosti zaposlenja predstavlja meru subjektivne percepcije stepena
izrazenosti nestabilnosti zaposlenja. U ovom istraZivanju merene su tri dimenzije nestabilnosti
zaposlenja: ose¢aj nemoci, jacina pretnje i verovatnoc¢a gubitka posla. Osecaj nemoci predstavlja
afektivnu dimenziju nestabilnosti zaposlenja i odnosi na subjektivni ose¢aj nemoci zaposlenog da
spreci oCekivani gubitak zaposlenja; jaCina pretnje predstavlja takode afektivnu dimenziju
nestabilnosti zaposlenja i ukljucuje subjektivnu procenu intenziteta pretece situacije, dok je
verovatnoca gubitka posla kognitivna dimenzija nestabilnosti zaposlenja i operacionalizovana je
kao subjektivna procena verovatnoce gubitka posla bazirana na osnovu licnih resursa zaposlenog.

Sve tri dimenzije su operacionalizovane kao skorovi na Skali percepcije nestabilnosti zaposlenja
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(Knezevi¢ 1 Majstorovi¢, 2013). Ajtemi koji su finalno ukljuceni u supskale su oni koji su, nakon

faktorske analize, pokazali najviSa zasi¢enja na izolovanim faktorima.

4.3 Instrumenti

Prikaz instrumenata koriS¢enih u istrazivanju dat je u nastavku teksta. Prikazani su
deskriptivni pokazatelji za sve skale, date su informacije o pouzdanost skala u celini, supskala
kao 1 njihova latentna struktura ispitana na osnovu podataka prikupljenih u okviru pilot

istrazivanja.

Skala percepcije nestabilnosti zaposlenja - SPNZ (KneZevi¢ i Majstorovi¢, 2013)

Skala percepcije nestabilnosti zaposlenja (Knezevi¢ i Majstorovi¢, 2013) konstruisana je
po uzoru na slicne skale (Ashford et al., 1989; Isaksson et al., 1998). Skala meri afektivnu i
kognitivnu dimenziju nestabilnosti zaposlenja pomoc¢u 22 ajtema ¢iju tacnost ispitanik procenjuje
na petostepenoj Likertovoj skali (1 - uopste nije ta¢no, 2 - uglavnhom je tacno, 3 - nisam
siguran/na, 4 - delimi¢no je ta¢no, 5 - tacno je ). U okviru skale trazeno je da zaposleni proceni
stepen nestabilnosti njegovog/njenog zaposlenja za aktuelno radno mesto.

Od ispitanika je trazeno da svoje radno mesto oceni kao radno mesto visoke nestabilnosti,
radno mesto srednjeg stepena nestabilnosti, radno mesto niskog stepena nestabilnosti, ili kao
stabilno radno mesto.

U Tabeli 3 dat je prikaz deskriptivnih karakteristika stavki Skale percepcije nestabilnosti
zaposlenja. Od deskriptivnih karakteristika prikazane su: minimalna i maksimalna vrednost
odgovora na stavku, aritmeticka sredina i standardna devijacija, kao i diskriminativnost svake

stavke 1 pouzdanost skale ukoliko bi pojedina stavka bila isklju¢ena.
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Tabela 3.
Deskriptivne karakteristike stavki Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja

Stavke Minimum  Maksimum  Aritmeti¢ka Standardna Diskriminativnost o bez
(Min) (Max) sredina (M) devijacija (SD) stavke stavke
SPNZ1 1 5 3.355 1.266 .706 .895
SPNZ2 1 5 3.338 1.302 .658 .896
SPNZ3 1 5 3.074 1.351 435 901
SPNZ4 1 5 3.325 1.516 635 .896
SPNZ5 1 5 3.195 1.402 715 .894
SPNZ6 1 5 2.355 1.242 .669 .896
SPNZ7 1 5 3.151 1.426 741 .893
SPNZz8 1 5 2.978 1.388 .736 .893
SPNZ9 1 5 3.095 1.420 616 .896
SPNZ10 1 5 3.368 1.360 290 904
SPNZ11 1 5 2.957 1.354 215 .906
SPNZ12 1 5 2.667 1.404 576 .897
SPNZ13 1 5 2.667 1.419 720 .894
SPNZ14 1 5 2.450 1.167 178 .906
SPNZ15 1 5 2.364 1.204 339 903
SPNZ16 1 5 2.498 1.122 235 905
SPNZ17 1 5 2.818 1.349 197 .906
SPNZ18 1 5 2.549 1.185 554 .898
SPNZ19 1 5 3.442 1.294 .604 .897
SPNZ20 1 5 3.216 1.366 670 .895
SPNZ21 1 5 3.779 1.408 482 .900
SPNZ22 1 5 3.433 1.406 .386 .902

Pouzdanost skale: o = .903, m = 22.
Analizom glavnih komponenti izdvojena su 4 faktora ¢ije su vrednosti karakteristicnog

korena vece od 1, dok je Scree test sugerisao izolovanje tri dimenzije (Prilog 1, Grafik 1). Imajuéi

u vidu rezultate pilot istraZivanja, odabrano je trofaktorsko reSenje, koje rotirano u Promax
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poziciju, najbolje reprezentuje prikupljene podatke i objasnjava 55.42% ukupne varijanse (Tabela

4).

Tabela 4.

Svojstvene vrednosti faktora Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja (SPNZ)

Inicijalne vrednosti

Nakon Promax

rotacije
Komponente L o
Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni

koren varijanse objasSnjene varijanse koren

1 7.987 36.306 36.306 7.453

2 2.839 12.906 49.212 5.406

3 1.366 6.208 55.420 3.065

4 1.186 5.389 60.809 2.451

Matrica sklopa komponenti dobijenog reSenja ukazivala je da se visoka zasi¢enja vecine

ajtema grupiSu oko izolovanih komponenti, ali i da dve stavke (SPNZ 18 i 9) imaju viSestruka

zasic¢enja (Prilog 1, Tabela 1), pa je ponovljena faktorska analiza nakon njihovog iskljucivanja.

Tabela 5 prikazuje svojstvene vrednosti faktora Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja

(nakon iskljuenja ajtema sa viSestrukim zasifenjima), dok je matrica sklopa izolovanog

trokomponentnog reSenja ove skale (nakon isklju¢enja ajtema sa viSestrukim zasi¢enjima) data u

Prilogu 1 (Tabela 2)
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Tabela 5.
Svojstvene vrednosti faktora Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja (nakon iskljucenja ajtema

sa visestrukim zasic¢enjima)

o ] Nakon Promax
Inicijalne vrednosti

rotacije
Komponente o o
Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni
koren varijanse objasnjene varijanse koren
1 7.244 36.219 36.219 6.951
2 2.816 14.080 50.299 2.973
3 1.326 6.630 56.929 3.825
4 1.149 5.745 62.674 2.223

Na ovaj nacin, formirane su tri supskale, sa slede¢im brojem stavki: Jacina pretnje - 11
stavki, Verovatnoc¢a gubitka posla - 4 stavke i Osecaj nemoci - 5 stavki. Analiza pouzdanosti
supskala unutar Skale PNZ pokazuje da supskala Osecaj nemoci ima nesto nizu pouzdanost, dok

je pouzdanost preostalih dveju supskala na zadovoljavaju¢em nivou. (Tabela 6).

Tabela 6.

Pouzdanost supskala Skale PNZ

Subskala Kronbahov alfa koeficijent (o)
Jacina pretnje 926
Verovatnoca gubitka posla 812

Osecaj nemoci .656

Skala zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu - SBPP ( Mladenovié, 2009)

Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba je operacionalizovano kroz skalu koja se
sastoji od 21 petostepene stavke Likertovog tipa. Marijana Mladenovi¢ (2009) je za potrebe
istrazivanja u okviru svoje doktorske teze prevela i adaptirala ovu skalu u odnosu na originalnu

koju je dao Disi sa saradnicima (Deci et al., 2001). Originalno, sedam stavki se odnosi na potrebu
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za autonomijom, Sest stavki na potrebu za kompetencijom i osam na potrebu za povezanoséu. U

Tabeli 7 dat je prikaz deskriptivnih karakteristika stavki Skale zadovoljenosti bazi¢nih

psiholoskih potreba na radu.

Tabela

Deskriptivne karakteristike stavki Skale zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu

7.

Stavke Minimum  Maksimum  Aritmeti¢ka Standardna Diskriminativnost o bez
(Min) (Max) sredina (M) devijacija (SD) stavke stavke
SBPP1 1 5 3.774 1.174 448 .882
SBPP2 1 5 3.664 1.122 527 .880
SBPP3 1 5 3.377 1.335 .362 .885
SBPP4 1 5 4.303 .899 .320 .885
SBPP5 1 5 2.745 1.438 478 .882
SBPP6 1 5 4.135 .885 415 .883
SBPP7 1 5 2.171 1.279 344 .886
SBPP8 1 5 3.423 1.400 .700 874
SBPP9 1 5 3.403 1.244 544 .879
SBPP10 1 5 3.919 1.253 490 .881
SBPP11 1 5 1.758 1.038 381 .884
SBPP12 1 5 3.458 1.227 610 877
SBPP13 1 5 2.481 1.379 479 .882
SBPP14 1 5 2.971 1.417 450 .883
SBPP15 1 5 3.248 1.103 637 877
SBPP16 1 5 2.768 1.388 493 .881
SBPP17 1 5 3.526 1.208 .660 876
SBPP18 1 5 3.581 1.114 557 879
SBPP19 1 5 4.119 1.130 315 .886
SBPP20 1 5 3.210 1.425 557 879
SBPP21 1 5 3.858 972 536 .880

Pouzdanost skale: o = .886, m = 21.
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Faktorskom analizom izdvojena su 4 faktora Cije su vrednosti karakteristi¢cnog korena
vece od 1, dok je Scree test sugerisao izolovanje dve komponente (Prilog 1, Grafik 2). Imajuéi u
vidu da se po teorijskoj pretpostavci stavke grupiSu unutar tri dimenzije, analiza je ponovljena sa
unapred pretpostavljenim trokomponentnim reSenjem. Tri izdvojena faktora objasnjavaju 46.9 %

ukupne varijanse, a u ovakvo reSenje ukljucena je 21 stavka (Tabela 8).

Tabela 8.
Svojstvene vrednosti faktora Skale Skale zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu
Inicijalne vrednosti Nakon rotacije
Komponente Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni
koren varijanse objasnjene varijanse koren
1 6.680 31.811 31.811 4.939
2 1.837 8.746 40.557 5.238
3 1.335 6.358 46.914 3.421
4 1.305 6.214 53.129 1.917

Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja Skale zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba na radu (u daljem tekstu Skale BPP) ukazivala je da se visoka zasi¢enja
vedine ajtema grupiSu oko svih izolovanih komponenti, s tim da odreden broj stavki ima
viSestruka zasicenja (Prilog 1, Tabela 3), Sto je uslovilo ponavljanje faktorske analize.

Faktorska analiza skale ponovljena je nakon izostavljanja stavki koje imaju viSestruka
zasicenja (stavke 6, 16, 18, 8, 141 11) ¢ime je postignuta nesto Cistija trofaktorska struktura, ali u
kojoj su jo$ tri ajtema imala viSestruka zasi¢enja (stavke 1, 4 i 20), te su i oni iskljuceni iz daljih
analiza. Tabela 9 prikazuje rezultate ponovljene faktorske analize, nakon izostavljanja nabrojanih
stavki, dok Tabela 4 u Prilogu 1, daje prikaz matrice sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja

nakon izostavljanja ajtema sa visestrukim zasi¢enjima.
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Tabela 9.
Svojstvene vrednosti faktora Skale zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu (nakon

izostavljanja ajtema sa visestrukim zasic¢enjima)

o ] Nakon Promax
Inicijalne vrednosti

rotacije
Komponente o o
Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni
koren varijanse objasnjene varijanse koren
1 4.271 35.594 35.594 3.449
2 1.305 10.877 46.471 3.444
3 1.180 9.830 56.301 2.305

Na ovaj nacin, formirane su tri supskale, sa slede¢im brojem stavki: Autonomija - 3
stavke, Kompetencija - 4 stavke i Povezanost - 4 stavke. Izbacivanje velikog broja ajtema ove
skale uticalo je na nizu pouzdanost supskala Sto pokazuju indeksi pouzdanosti prikazani u Tabeli
10.

Tabela 10.

Pouzdanost teorijski pretpostavljenih SBPP supskala (bez ajtema sa visestrukim zasi¢enjima)

Kronbahov alfa koeficijent

Supskala

(o)
Autonomija 615
Kompetencija 548
Povezanost .807

Kibernetska skala prevladavanja - CCS (Cybernetic coping scale; Edwards & Baglioni,
1993)

Kibernetska skala prevladavanja - CCS (Cybernetic coping scale; Edwards & Baglioni,
1993) izvedena je na konceptualizaciji da stres proizilazi iz sukoba izmedu opazenog stanja osobe

i njenog Zeljenog stanja. Prvobitna struktura modela predloZena od strane Edvardsa (1992), kao i
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modifikovana verzija modela (Edwards, 1998), dozvoljavaju da se distinktivne dimenzije
prevladavanja definiSu na pet posebnih nacina: (a) pokusaji da se smanje simptomi, odnosno, da
se direktno unapredi psiholoska dobrobit (b) promena situacije — aktivno reSavanje problema
putem pokuSaja da se situacija dovede u konjukciju sa licnim Zeljama, (c) prilagodavanje —
prilagodavanje licne zelje tako da ona odgovara situaciji (d) prevladavanje putem devalvacije
znacaja koji za individuu ima neslaganje izmedu njegove Zelje 1 percepcije, 1 (e) izbegavanje -
preusmeravanje paznje od situacije. Navedena prevladavaju¢a ponasanja mogu se
konceptualizovati kao teorijske osnove za dimenzije: smanjenje simptoma, promena situacije,
prilagodavanje, devalvacija i izbegavanje. Edvards navodi da CCS instrument, za razliku od
mnogih sli¢nih instrumenata prevladavanja, meri najceS¢e koriS¢ena prevladavajuca ponaSanja
koji nisu ograni¢ena na odredeni stresni dogadaj, ukazuju¢i pri tome, da ovaj pristup
prevladavanju viSe nalikuje crtama li¢nosti, odnosno, dispozicionom pristupu merenja
prevladavanja.

Skala se sastoji od 20 ajtema. Sve stavke izrazene su na Likertovoj ¢etvorostepenoj skali
(1 - to nikad ne ¢inim, 2 - to ponekad ¢inim, 3 - to ¢esto ¢inim, 4 - to gotovo stalno ¢inim). S
obzirom da Edvards u okviru svoje teorije, osim navodenja pet strategija prevladavanja ne pravi
dodatnu kategorizaciju strategija, kao jedna od istrazivackih dilema nametnula se podela
strategija, odnosno, kategorisanje strategija u aktivne i pasivne. Kako bi se dilema razreSila
konsultovana je obimna naucna literatura o prevladavanju organizacijskih promena,
prevladavanju hroni¢nog, intenzivnog stresa i prevladavanju nestabilnosti zaposlenja medu
zaposlenima razlicitih profesija. Takode, u obzir je uzeto i profesionalno iskustvo autorke rada sa
populacijom nezaposlenih lica. Uzimajuéi u obzir tri vrste argumenata: 1) rezultate istraZivanja o
prevladavanju organizacijskih promena u kojima se samo promena situacije pokazala kao aktivna
strategija (Daniels, 1999; Lee, 2003; Rotondo et al., 2003; Snow et al., 2003; Veach, Rahe,
Tolles, & Newhall, 2003; svi prema Brough, O’Driscoll, & Kalliath, 2005), 2) istraZzivanja o
prevladavanju hroni¢nog stresa intenzivnog karaktera u kojima je prevladavanje usmereno na
problem povezano sa pronalazenjem smisla u stresnoj situaciji (ovom strategijom se podstice
osecaj efikasnosti, uc¢inkovitosti i tzv. situacionog majstorstva) i smanjenjem napetost (Folkman
& Moskowitz, 2000), kao i 3) zakljucka da se u situaciji velikih organizacijskih promena moze
govoriti 0 dva osnovna nacina prevladavanja zaposlenih: prevladavanja putem uspostavljanja

kontrole (tzv. kontrol koping) i prevladavanja izbegavanjem (avoidance coping) (Fugate et al.,
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2008), strategija promena situacije kategorisana je kao jedina aktivna strategija prevladavanja
situacije nestabilnosti zaposlenja®. U Tabeli 11 dat je prikaz deskriptivnih karakteristika stavki

Kibernetske skale prevladavanja.

Tabela 11.

Deskriptivne karakteristike stavki CCS skale

Stavke Minimum  Maksimum  Aritmeti¢ka Standardna Diskriminativnost o bez

(Min) (Max) sredina (M) devijacija (SD) stavke stavke

CCs1 1 4 2.690 932 192 878
CCS2 1 4 2.558 .860 333 872
CCS3 1 4 2.448 .986 .603 .863
CCs4 1 4 2.455 1.006 582 .864
CCS5 1 4 2.677 .892 454 .868
CCS6 1 4 2.971 .837 294 873
CCS7 1 4 2.393 875 526 .866
CCsS8 1 4 2.090 948 .656 .861
CCS9 1 4 2.019 .958 566 .864
CCs10 1 4 2.745 810 533 .866
CCs11 1 4 2.848 914 246 876
CCs12 1 4 2.774 813 .387 871
CCs13 1 4 2.323 917 667 .861
CCs14 1 4 2.242 977 617 .862
CCs15 1 4 2.829 .851 555 .865
CCs16 1 4 3.206 782 242 875
CCs17 1 4 2.803 .849 310 873
CCs1s8 1 4 2.071 .959 566 .864
CCs19 1 4 2.181 941 598 .863
CCS20 1 4 2.745 879 480 .868

Pouzdanost skale: a = .874, m = 20.

. Strukturalno modelovanje pruZilo je empirijsku podrsku ovakvoj kategorizaciji strategija prevladavanja (strana 146 )
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Faktorskom analizom izdvojena su 4 faktora ¢ije su karakteristiéne vrednosti vec¢e od 1,
dok je Scree test sugerisao izolovanje tri komponente (Prilog 1, Grafik 3). Imajuéi u vidu da se
po teorijskoj pretpostavci stavke grupiSu unutar pet dimenzija, analiza je ponovljena sa unapred
pretpostavljenim petokomponentnim reSenjem. Pet izdvojenih faktora objasnjavaju 64.63 %

ukupne varijanse (Tabela 12), a u ovakvo reSenje ukljuéeno je svih 20 stavki.

Tabela 12.

Svojstvene vrednosti faktora skale CCS

Inicijalne vrednosti Nakon rotacije
Komponente Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni
koren varijanse objaSnjene varijanse koren
1 6.400 32.000 32.000 6.400
2 2.881 14.406 46.406 2.881
3 1.451 7.255 53.661 1.451
4 1.231 6.156 59.818 1.231
5 963 4.814 64.632 963

U matrici sklopa komponenata dobijenog reSenja (Prilog 1, Tabela 5) primecuje se da se
visoka zasi¢enja vecine ajtema grupiSu oko svih izolovanih komponenti, s tim da odreden broj
stavki ima visestruka zasic¢enja. Zbog visestrukog zasic¢enja, iz daljih analiza iskljucen je ajtem
CCS4, a nakon ponovljene analize, iz istog razloga i ajtem CCS5.

Rezultati ponovljene faktorske analize dati su u nastavku (Tabela 13).

Tabela 6 u Prilogu 1 daje prikaz matrice sklopa izolovanog petokomponentnog reSenja

skale CCS nakon izbacivanja stavki sa viSestrukim zasi¢enjem.
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Tabela 13.

Svojstvene vrednosti faktora skale CCS (nakon iskljucenja ajtema sa visestrukim zasicenjima)

- . Nakon Promax
Inicijalne vrednosti

rotacije
Komponente Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % ey
koren varijanse objasnjene varijanse Karakteristiéni koren
1 5.715 31.749 31.749 5.311
2 2.833 15.740 47.489 2.465
3 1.352 7.510 54.999 3.368
4 1.216 6.757 61.756 2.488
5 812 4511 66.267 1.944

Na ovaj nacin formirano je pet supskala: Promena situacije - 4 stavke, Prilagodavanje - 4,
Devalvacija - 4, Izbegavanje - 3 i Smanjenje simptoma - 3 stavke. Pouzdanost skoro svih skala je

zadovoljavajuca, osim skale Prilagodavanje koja ima sniZzen nivo pouzdanosti (Tabela 14).

Tabela 14.

Pouzdanost teorijski pretpostavljeninh CCS supskala

Subskala Kronbahov alfa koeficijent (o)
Promena situacije 763
Prilagodavanje .625
Devalvacija .850
Izbegavanje .850
Smanjenje simptoma .739

Upitnik EFQ ( Majstorovi¢, Green-Demers & Legault, & 2008)

EFQ (The Ego Functioning Questionnaire, Majstorovi¢, Green-Demers & Legault, 2008)
instrument je namenjen merenju tri tipa selfa: integrisani self, egoinvestirajuéi i impersonalni self
(Hodgins & Knee, 2002). Upitnik se sastoji od 30 ajtema koji mere razli¢ite tipove selfa (10
ajtema za svaki tip selfa). Sve stavke izrazene su na Likertovoj sedmostepenoj skali. Tabela 15
daje prikaz deskriptivnih karakteristika stavki unutar upitnika EFQ.
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Tabela 15.

Deskriptivne karakteristike stavki EFQ upitnika

Stavke Minimum Maksimum Aritmeticka Standardna Diskriminativnost a bez
(Min) (Max) sredina (M) devijacija (SD) stavke stavke
EFQ1 1 7 5.042 1.657 377 .808
EFQ2 1 7 5.232 1.669 .270 .812
EFQ3 1 7 6.110 1.191 234 .813
EFQ4 1 7 3.671 1.896 151 817
EFQ5 1 7 3.023 1.754 .307 .810
EFQ6 1 7 3.116 1.910 .348 .809
EFQ7 1 7 5.129 1.717 487 .803
EFQ8 1 7 4.281 1.913 .286 811
EFQ9 1 7 5.006 1.833 516 .802
EFQ10 1 7 4.016 1.874 .338 .809
EFQ11 1 7 2.603 1.767 .328 .809
EFQ12 1 7 2.639 1.797 450 .804
EFQ13 1 7 2.100 1.477 .338 .809
EFQ14 1 7 5.500 1.383 .220 .813
EFQ15 1 7 5.155 1.969 .267 .812
EFQ16 1 7 2.797 1.783 .392 .807
EFQ17 1 7 2.439 1.878 .207 .814
EFQ18 1 7 4.142 1.771 .205 .814
EFQ19 1 7 5.161 1.777 473 .804
EFQ20 1 7 5.445 1.444 313 .810
EFQ21 1 7 5.381 1.624 .239 .813
EFQ22 1 7 2.871 1.782 313 .810
EFQ23 1 7 4.319 1.721 .294 811
EFQ24 1 7 2.248 1.389 .226 .813
EFQ25 1 7 5.268 1.546 .270 .812
EFQ26 1 7 5.810 1.423 .301 811
EFQ27 1 7 3.845 2.075 453 .804
EFQ28 1 7 3.152 1.833 .385 .807
EFQ29 1 4 2.535 1.704 .353 .808
EFQ30 1 4 6.068 1.369 .322 .810

Pouzdanost skale: « = .815, m = 30.
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Faktorskom analizom izdvojeno je 8 faktora ¢ije su karakteristicne vrednosti vece od 1,
dok je Scree test sugerisao izolovanje tri komponente (Prilog 1, Grafik 4). Imajuc¢i u vidu da se
po teorijskoj pretpostavci stavke grupiSu unutar tri dimenzije, analiza je ponovljena sa unapred

pretpostavljenim trokomponentnim reSenjem.

Tri izdvojena faktora objaSnjavaju 39.58 % ukupne varijanse, a u ovakvo reSenje
ukljuceno je 30 stavki (Tabela 16). Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja skale
EFQ data je u Prilogu 1, Tabela 7.

Tabela 16.

Svojstvene vrednosti faktora skale EFQ

Inicijalne vrednosti Nakon rotacije

Komponente Karakteristi¢ni % objasnjene Kumulativni % Karakteristi¢ni
koren varijanse objasnjene varijanse koren
1 5.013 16.709 16.709 5.013
2 4.910 16.366 33.076 4.910
3 1.951 6.502 39.577 1.951
4 1.687 5.623 45.200 1.687
5 1.471 4.904 50.105 1.471
6 1.245 4.149 54.253 1.245
7 1.037 3.456 57.710 1.037
8 1.005 3.351 61.061 1.005

Na ovaj nacin zadrzane su originalne tri supskale sa 10 stavki u svakoj. Analiza metrijskih

svojstava pokazala je da je pouzdanost svih supskala na zadovoljavaju¢em nivou (Tabela 17).
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Tabela 17.

Pouzdanost teorijski pretpostavljenih EFQ supskala

Subskala Kronbahov alfa koeficijent (o)
Integrisani self 742
Egoinvestirajuci self 773
Impersonalni self .868

Lista demografskih odlika sadrzala je ukupno 10 pitanja. Cetiri pitanja su se odnosila na
osnovne podatke o ispitaniku (pol, starost, bra¢ni status i najviSa zavrSena Skola), dva pitanja su
se ticala karaktera vlasniStva organizacije (drzavna/privatna) i pozicije zaposlenog unutar
organizacije (izvrSilacka/rukovodeca). Ispitanici su takode imali zadatak da navedu svoju procenu
podrske koju im pruZaju porodica i prijatelji, procenu svoje materijalne situacije (loSija, kao i kod

drugih, bolja), kao i eventualno prethodno iskustvo gubitka posla.

4.4 Statisticka obrada podataka

Statisticka obrada podataka vrSena je uz pomo¢ programskog paketa SPSS 20.0. U svrhu
opisa uzorka dati su prikazi procenata ispitanika koji pripadaju odredenim kategorijama. Za
procenu pouzdanosti primenjenih instrumenata kori§¢ena je Krombahova alfa (eng. Cronbach's
alpha; Cronbach, 1951), kao najeS¢i pokazatelj interne konzistentnosti. Deskriptivne
karakteristike varijabli koje su koriS¢ene u istrazivanju su predstavljene preko metoda
deskriptivne statistike (aritmeti¢ka sredina, standardna devijacija, minimum, maksimum,
zakrivljenost i spljostenost).

U testiranju hipoteza upotrebljene su razlidite statistiCke analize. Statisticki postupak
viSestruka regresiona analiza primenjen je u testiranju prve, druge, trece i Cetvrte grupe hipoteza.
Prva grupa hipoteza tice se odnosa zadovoljenosti baziénih psiholoSkih potreba i percepcije
nestabilnosti zaposlenja, druga grupa hipoteza odnosi se na vezu zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba i strategija prevladavanja stresa, tre¢a grupa hipoteza odnosi se na vezu

integrisanosti samoregulacije svakodnevnog ponaSanja i percepcije nestabilnosti zaposlenja, dok
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se Cetvrta grupa hipoteza tice odnosa integrisanosti samoregulacije svakodnevnog ponasanja i
strategija prevladavanja stresa.

Peta grupa hipoteza, koja je ukljucivala odnos izmedu sociodemografskih karakteristika
zaposlenih i percepcije nestabilnosti zaposlenja, testirana je primenom t-testova i statistickog
postupka ANOVA.

Za testiranje strukturalnog modela pretpostavljenog hipotezama, primenjeno je
modelovanje strukturalnim jednac¢inama (eng. structural equation modeling - SEM) u programu
EQS 6.1 for Windows. Testiranje indeksa podesnosti teorijskog modela u istrazivanju
realizovano je upotrebom apsolutnih i relativnih indeksa podesnosti (Majstorovi¢, 2012). Od
apsolutnih indeksa podesnosti primenjeni su:

1. Sattora-Bentler 2 (S-B x?) indeks — apsolutni indeks podesnosti. Ovaj indeks meri razliku
izmedu matrice kovarijansi nastale specifikacijom modela i procenjene populacijske matrice
kovarijansi. Za dobar fit modela o¢ekuje se neznacajan y>.

2. Root Mean-Square Error Of Approximation (RMSEA) — aproksimativni indeks podesnosti.
Ovaj indeks pokazuje koliko hipotetski (procenjivani) model odudara od saturiranog (savrSenog)
modela, uz korekciju za parsimonic¢nost. Savrsen fit podrazumeva vrednost RMSEA 0, dok dobar
fit modela ukljucuje vrednosti < .05 do .10

3. Standardized Root Mean-Square Residual (SRMR). Ovaj indeks je baziran na metodu
maksimalne verodostojnosti i predstavlja meru aritmetickih sredina reziduala. Grani¢na vrednost

ovog indeksa za prihvatljivost modela je < .08 (Hu & Benlter, 1999).

Osim navedenih indeksa podesnosti, racunati su i tzv. relativni indeksi:
4. Comparative Fit Index (CFl, Bentler, 1990) — komparativni indeks fita. Ovaj indeks odgovara
na pitanje koliko testirani teorijski model bolje reprezentuje podatke od tzv. nultog modela (koji
negira postojanje povezanosti izmedu varijabli u matrici kovarijansi). Donja granica vrednosti
koje se mogu smatrati prihvatljivim je .90 (Hoyle, 1995), odnosno, .95 (Hu & Bentler, 1999).
5. Normed Fit Index (NFI, Bentler-Bonnet, 1980) — relativni indeks. Ovaj indeks pretpostavlja
tacku na koju procenjivani model pada na skali od nultog do perfektnog hipotetskog modela.
6. Non-Normed Fit Index (NNFI) — relativni indeks koji je sli¢an indeksu NFI, sa razlikom $to
NNFI indeks uzima u obzir i parsimoni¢nost modela koji se procenjuje. Za indekse NFI i NNFI,

donja grani¢na vrednost je .90 (Hoyle, 1995).
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Za sve respecifikacije konsultovani su LM i Wald test, za dodavanje, odnosno,

oduzimanje parametara u modelu.

5 Rezultati

5.1 Deskriptivna statistika

Sve varijable koris¢ene u istrazivanju prikazane su u Tabeli 18.

Tabela 18.
Deskriptivni pokazatelji ispitivanih varijabli u istrazivanju (u zagradama je broj stavki u svakoj
skali)

Varijable Minimum Maksimum  AS SD a  Zakrivljenost Spljostenost
Jacina pretnje (11) 1.09 5.00 3.063 1.038 .926 -.107 -1.039
Verovatnoca
gubitka posla (4) 1.00 5.00 2.532 970 .812 444 -.351
Osecaj nemodi (5) 1.00 5.00 3.322 .892  .656 -.469 -.143
Autonomija (3) 1.00 5.00 2917 1011 .615 .040 -.756
Povezanost (4) 1.25 5.00 3.543 .887  .807 -.386 -.448
Kompetencija (5) 1.25 5.00 3.718 .807  .548 -.428 -.237
(PL:;) mena situacije 1.00 400 2929 664 .763 -.065 -.730
Prilagodavanje (4) 1.00 4.00 2632 582  .625 -.073 165
Devalvacija (4) 1.00 4.00 2.233 791 .850 .390 -.539
Izbegavanje (3) 1.00 4.00 2147 841  .850 .563 -.369
Smanjenje 1.00 400 2773 687 739 -.008 -.404
simptoma (3)
gg‘;g”sa”' self 2.50 700 4935 894 742 -.283 -303
Egoinvestirajuci 2.00 700 4653 1.009 .773 -236 =290
self (10)
zTop)ersona'n' self 1.00 630 2823 1174 .868 706 -.041

Nakon analiza, primetno je da od normalne distribucije ne odstupa znacajno ni jedna

varijabla (vidi se iz indeksa zakrivljenosti i spljostenosti distribucija, koji se nalaze unutar
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vrednosti -1 i +1, osim vrednosti spljoStenosti za varijablu Ja¢ina pretnje koja se nalazi blizu
kriti¢ne granice). Pouzdanost ispod donje granice prihvatljivosti (a = .70) imaju supskale Oseéaj
nemoci, Autonomija, Kompetencija, Prilagodavanje i Smanjenje simptoma. Indeksi pouzdanosti
ostalih koris¢enih supskala su zadovoljavajuci.

Analizom vrednosti iz tabele moze se zaklju€iti da varijabla Izbegavanje ima najmanju

aritmeticku sredinu (AS = 2.147), dok varijabla Integrisan self ima najvecu (AS = 4.935).

5.2 Testiranje hipoteza

Prva grupa hipoteza - odnos zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i percepcije
nestabilnosti zaposlenja.

H1.1 Ocekuje se da se sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu
smanji ose¢aj nemoci u odnosu na pretnju generisanu nestabilnos¢u zaposlenja.

U cilju testiranja ove hipoteze sprovedena je viSestruka regresiona analiza sa bazi¢nim
psiholoskim potrebama kao prediktorima i osecajem nemoci kao kriterijumskom varijablom.
Model koji obuhvata ove varijable, prikazan u Tabeli 19, je statisti¢ki znacajan F (3, 227) = 8.62,
p < .001, a unutar njega se kao znacajan prediktor izdvojila samo varijabla Potreba za
autonomijom (B = -.27, p < .01). Sa povecanjem zadovoljenosti ove psiholoske potrebe smanjuje

se osecaj nemoci, te se moze reci da je ova hipoteza delimi¢no podrzana.

Tabela 19.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju osecaja nemoci

Model Prediktori B t p

R%=10; Autonomija -267  -3.260 .001

F=28.62;p<.001 Povezanost -140  -1.880 .061
Kompetencija .069 .861 390
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H1.2 Ocekuje se da se sa povecanjem zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba na radu
smanji dozivljaj jacine pretnje po stabilnost zaposlenja

Kako bi se testirala druga hipoteza sprovedena je viSestruka regresiona analiza sa
bazi¢nim psiholoskim potrebama kao prediktorima i ja¢inom pretnje kao kriterijumskom
varijablom. Model koji je obuhvatao ove varijable (prikazan u Tabeli 20), bio je znacajan
F (3, 227) = 21.26, p < .001, a unutar njega su se kao znacajni prediktori izdvojile varijable
Potreba za autonomijom ( = -.37, p <.001) i Potreba za kompetencijom (f = -.19, p <.01). Sa
povecanjem zadovoljenosti ove dve potrebe dolazi do smanjenja dozivljaja jacine pretnje, te je i

ova hipoteza delimi¢no podrzana.

Tabela 20.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju jacine prenje

Model Prediktori B t p

R%= 22 Autonomija -374  -4.889 .000

F=21.26;p<.001 Povezanost .097 1.405 161
Kompetencija -194  -2.608 .010

Druga grupa hipoteza - odnos zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i strategija
prevladavanja stresa.

H2. Ocekuje se da se sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu
poveca upotreba aktivne strategije prevladavanja stresa

Kako bi se testirala ova hipoteza sprovedena je visestruka regresiona analiza sa bazi¢nim
psiholoskim potrebama kao prediktorima i strategijom Promena situacije kao Kkriterijumom. Pri
predikciji ove strategije dobijen je statisticki znacajan model F (3, 306) = 7.84, p < .001, prikazan
u Tabeli 21. Izdvojen su znacajni prediktori Potreba za autonomijom (B = .17, p <.05) i Potreba
za kompetencijom (B =.16, p < .05), ¢ijim se zadovoljenjem poveéava i upotreba strategije

Promena situacije; stoga se moze reéi da je postavljena hipoteza podrzana.
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Tabela 21.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju promene situacije

Model Prediktori B t p

R%= 07; Autonomija 174 2.350 .019

F=7.84,p<.001 Povezanost -074  -1.133 .258
Kompetencija 161 2.295 .022

Treéa grupa hipoteza - odnos izmedu integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja i percepcije nestabilnosti zaposlenja

H3.1 Ocekuje se da se sa poveCanjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja smanji ose¢aj nemoc¢i u odnosu na pretnju generisanu nestabilnosc¢u zaposlenja.

Da bi testirali ovu hipotezu sprovedena je viSestruka regresiona analiza sa tri vrste
samoregulacije kao prediktorima i ose¢ajem nemoc¢i kao kriterijjumom. Pri predikciji osecaja
nemoci dobijen je statisticki znac¢ajan model F (3, 227) = 8.42, p < .001, prikazan u Tabeli 22.
Kao znacajan pozitivan prediktor izdvojio se Impersonalni self (B = .26, p <.001). Sa povec¢anom
upotrebom impersonalne samoregulacije povecava se osecaj nemoci, dok integrisana samo-
regulacija ne ucestvuje u predikciji osecaja nemoci, pa se moze re¢i da je postavljena hipoteza

delimi¢no podrzana.

Tabela 22.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora (tri tipa selfregulacije) u predvidanju

osecaja nemoci

Model Prediktori B t p

R? = .10; Integrisani self .020 287 774
F=8.42;p<.001 Egoinvestirajuci self 135 1.921 .056

Impersonalni self 261 3.945 .000
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H3.2 Ocekuje se da se sa poveCanjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja smanji dozivljaj jaCine pretnje nastale usled nestabilnosti zaposlenja

Da bi testirali ovu hipotezu sprovedena je viSestruka regresiona analiza sa tri vrste
samoregulacije kao prediktorima i ja¢inom pretnje kao kriterijumom. Pri predikciji dozivljaja
jacine pretnje dobijen je statisticki znac¢ajan model F (3, 227) = 13.99, p < .001, prikazan u Tabeli
23. Kao znacajan negativan izdvaja se Integrisan self (B = -.16, p <.05), a kao znacajan pozitivan
prediktor izdvaja se Impersonalni self (B =.32, p < .001). Sa povecanjem integrisanosti

samoregulacije smanjuje se dozivljaj jaCine pretnje, pa se moze re¢i da je postavljena hipoteza

podrZana.

Tabela 23.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora (tri tipa selfregulacije) u predvidanju jacine
pretnje

Model Prediktori B t p

R%= 16; Integrisani self -157  -2.328  .021

F=13.99; p<.001 Egoinvestirajuci self 123 1.811 071
Impersonalni self 316 4,937 .000

Cetvrta grupa hipoteza - odnos integrisanosti samoregulacije svakodnevnog ponasanja i
strategija prevladavanja stresa

H4.1 Ocekuje se da se sa poveCanjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponasanja poveca upotreba aktivne strategije prevladavanja.

Kako bi se testirala ova hipoteza uradena je multivarijatna regresijska analiza sa tri vrste
samoregulacije kao prediktorima i jednom aktivnom strategijom prevladavanja kao kriterijumom.
Pri predikciji strategije Promena situacije dobijen je znacajan model F (3, 306) = 26.73, p < .001,
pri ¢emu su se svi prediktori izdvojili kao znacajni, Sto pokazuje Tabela 24. Dobijeni smerovi
predikcija su ocekivani - Integrisani i Egoinvestirajuéi self izdvajaju se kao pozitivni prediktori

(B=.35p<.001ip=.16, p <.01, respektivno), dok se Impersonalni self izdvojio kao negativan

128



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

prediktor (B = -.13, p < .05) primene strategije Promena situacije, pa se moze re¢i da je

postavljena hipoteza podrZana.

Tabela 24.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju promene situacije

Model Prediktori B t p

R%= 21: Integrisani self 349 6.182 .000
F=26.73; p<.001 Egoinvestirajuci self 159 2.779 .006
Impersonalni self -125  -2.380 .018

H4.2 Ocekuje se da se sa smanjenjem integrisanosti samoregulacije svakodnevnog
ponaSanja poveca upotreba pasivnih strategija prevladavanja

Kako bi se proverila ova hipoteza uradene su multivarijatne regresije sa tri vrste selfa kao
prediktorima i pasivnim strategijama prevladavanja kao kriterijumima. Pri predikciji strategije
Devalvacija dobijen je zna¢ajan model F (3, 306) = 3.72, p <.05, prikazan u Tabeli 25. U modelu

se kao znacajni prediktor izdvojio samo Egoinvestirajuci self (B = .17, p <.01).

Tabela 25.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju devalvacije

Model Prediktori B t p

R%= .06: Integrisani self -.029 -.460 646
F=3.72;p<.05 Egoinvestirajuci self A71 2.716 .007
Impersonalni self .068 1.165 245
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Pri predikciji strategije Izbegavanje, takode je dobijen znacajan model F (3, 306) = 8.86,
p <.001, pri ¢emu su se Integrisani (p = -.15, p < .05) i Egoinvestirajuci self (B = .28, p <.001)
izdvojili kao znacajni, Sto pokazuje Tabela 26. Pri predikciji strategije Smanjenje simptoma,
takode je dobijen znac¢ajan model F (3, 306) = 7.45, p < .001, pri ¢emu su se opet Integrisani
(B = .12, p < .05) i Egoinvestirajuci self (B = .19, p < .01) izdvojili kao znacajni, $to pokazuje
Tabela 27.

Tabela 26.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju izbegavanja

Model Prediktori B t p

R%= .08: Integrisani self -150  -2.466 .014
F=8.86; p<.001 Egoinvestirajuci self 277 4511 .000
Impersonalni self .070 1.228 221

Tabela 27.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju Smanjenja simptoma

Model Prediktori B t p

R%= .07: Integrisani self 122 1.986 .048
F=7.45;p<.001 Egoinvestirajuci self 187 3.018 .003
Impersonalni self -.050 -.879 .380

Pri predikciji strategije Prilagodavanje, dobijen je takode znacajan model F (3, 306) =
6.20, p < .001, pri ¢emu su se takode, Integrisani (B = .15, p < .05) i Egoinvestiraju¢i self
(B = .12, p <.05) izdvojili kao znacajni prediktori (Tabela 28). Smerovi predikcija su uglavnom
oc¢ekivani, s obzirom da sugeriSu da je Egoinvestirajuci self pozitivni prediktor upotrebe pasivnih

strategija prevladavanja, a Integrisani self najceSc¢e negativan prediktor. Takode, u skladu sa
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o¢ekivanjima, rezultati sugeriSu da Impersonalni self ne angaZuje pasivne strategije

prevladavanja. Na osnovu ovoga, moze se reci da je ova hipoteza podrzana.

Tabela 28.

Znacajnost modela i parcijalni doprinosi prediktora u predvidanju prilagodavanja

Model Prediktori B t p

R%= .06: Integrisani self 155 2.516 .012
F=6.20; p<.001 Egoinvestirajuci self 123 1.973 .049
Impersonalni self .050 874 .383

Sa ciljem razumevanja parcijalnog doprinosa Integrisanog selfa u predvidanju Strategije
prilagodavanje, korelirane su stavke supskale Integrisani self EFQ upitnika sa celom supskalom

Prilagodavanje i sa pojedina¢nim stavkama supskale Prilagodavanje (Tabele 29 i 30).

Kada je re¢ o korelacijama sa celom supskalom strategije Prilagodavanje, stavke
Integrisanog selfa koje znacajno koreliraju sa ovom supskalom su: EFQI14, EFQ20, EFQ21,
EFQ23 i EFQ25. Sadrzaj ovih stavki odnosi se pozitivan stav prema promeni i svemu Sto ona
donosi - otvorenost ka iskustvu i interpretacija iskustva kao prilike za u¢enje ( Mislim da Zivotne
prilike mogu biti dobra prilika za licni rast i sazrevanje, Uzivam da ucim o raznim novim
stvarima itd.) pa je jasno zaSto pozitivno koreliraju sa supskalom Prilagodavanje koja takode
ukljucuje spremnost individue da se menja - prilagodavanje licne zelje tako da ona odgovara
situaciji

Kada je re¢ o pojedinacnim korelacijama stavki supskale strategije Prilagodavanje i
Integrisanog selfa, najveca korelaciju ostvaruju CCS12 i EFQ23 (Pokusavam da prilagodim
sopstvena ocekivanja kako bih se priblizio realnoj situaciji, Veoma sam zainteresovan da naucim
viSe o drugima i njihovim pogledima na svet) koje impliciraju otvorenost ka iskustvu - spremnost

zaposlenog da se menja kroz ucenje 1 iskustvo.
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Tabela 29.

Korelacija stavki supskale integrisani self sa sumativnim skorom supskale prilagodavanje

EFQ2 EFQ3 EFQ4 EFQ8 EFQl4 EFQI8 EFQ20 EFQ21 EFQ23 EFQ25

PR .056 .049 .004 .083 .138* .108 223*%** 120* 206> 132*%

PR - Prilagodavanje , * p < .05, *** p <.001

Tabela 30.

Korelacija stavki supskale integrisani self sa stavkama supskale prilagodavanje

EFQ2 EFQ3 EFQ4 EFQ8 EFQI4 EFQI8 EFQ20 EFQ21 EFQ23 EFQ25

CCS2 .094 .019 .085 .052 .056 .069 151** .058 .146* .053
CCS7 -.054 -.048 -.045 .032 .035 .039 .066 022 .093 .046
CCS12 .003 072 .010 .047 .049 .065 .193** 161** 239%**  125*
CCS17 110 .095 -.038 .098 238*** 124* .206*** 094 .094 141*

*p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Peta grupa hipoteza - odnos sociodemografskih karakteristika zaposlenih i
percepcije nestabilnosti zaposlenja

Peta grupa hipoteza testirana je primenom t-testova i statistickog postupka ANOVA.

H5.1 Oseéaj vece nemoci usled nestabilnosti zaposlenja se ocekuje kod zaposlenih
muskog pola, starijih zaposlenih, zaposlenih na niZoj radnoj poziciji, zaposlenih niZeg
obrazovanja, slabijeg materijalnog stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku,
zaposlenih koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni angazman realizuju
u organizacijama privatnog karaktera.

Sprovedena je serija ANOVA i t-testova sa zavisnom varijablom Ose¢aj nemoéi i
nezavisnim varijablama pol, starost, radna pozicija, nivo obrazovanja, materijalni status, socijalna
podrska, bracni status, iskustvo gubitka posla i karakter organizacije. Nisu dobijene statistiCke
znacajne razlike u nivou zavisne varijable prema polu t(229) = 1.35, p > .05, starosti F(2, 228)=
1.47, p > .05 i radnoj poziciji t(229) = .87, p > .05. Statisticki znacajne razlike nisu dobijene ni
prema nivou obrazovanja F(3,227) = 1.29, p > .05, nivou socijalne podrske od strane porodice
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F(2,228) = 1.13, p > .05 i prijatelja F(2,228) = 2.84, p > .05, bra¢nom statusu F(3,227) = .61,
p > .05, kao ni prema karakteru organizacije t(229) = -.73, p > .05.

Posmatrano prema varijabli materijalni status, dobijene su statisticki znacajne razlike
izmedu grupa F (2,228) = 6.16, p < .01, a Scheffe post-hoc testom (prikazanim u Tabeli 31) je
pokazano da znacCajne razlike u osecaju nemoci postoje izmedu onih koji svoju materijalnu
situaciju procenjuju losijom nego kod drugih u poredenju sa onima koji je procenjuju istom ili
boljom u odnosu na druge. Naime, jaci osefaj nemo¢i ima grupa ispitanika sa loSijom

materijalnom situacijom.

Tabela 31.
Rezultati Scheffe post-hoc testa za testiranje razlika u Osecaju nemoci spram razlicitog

materijalnog statusa

Materijalni status Materijalni status RAS p
LoSiji nego kod drugih Kao kod drugih 511 .004
Bolji 581 .036
Kao kod drugih Losiji -511 .004
Bolji .069 935
Bolji nego kod drugih Losiji -.581 .036
Kao kod drugih -.069 935

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2

Znacajna razlika dobijena je prema varijabli iskustvo gubitka posla t(229) = 2.21, p < .05,
u smislu da ispitanici koji su imali prethodno iskustvo gubitka posla imaju veci osecaj nemoéi od
onih koji nemaju ovakvo iskustvo.

Imajuci sve ove rezultate u vidu, moze se zakljuciti da je hipoteza podrzana u delu koji se
odnosi na znacaj niZeg materijalnog statusa i prethodnog gubitka zaposlenja za jaci osecaj nemoci

koji prati percepciju nesigurnosti zaposlenja.
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H5.2 Percepcija jace pretnje se o¢ekuje kod zaposlenih muskog pola, starijih zaposlenih,
zaposlenih na nizoj radnoj poziciji, zaposlenih nizeg obrazovanja, slabijeg materijalnog stanja,
manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku, zaposlenih koji imaju prethodno iskustvo

gubitka posla i onih koji svoj radni angazman realizuju u organizacijama privatnog karaktera.

Sprovedena je serija ANOVA i t-testova sa zavisnom varijablom Jacina pretnje i
nezavisnim varijablama pol, starost, radna pozicija, nivo obrazovanja, materijalni status, socijalna
podrska, brac¢ni status, iskustvo gubitka posla i karakter organizacije.

Nisu dobijene statisticke znacajne razlike u nivou zavisne varijable prema polu
t(229) = -.55, p > .05, starosti F(2, 228)= 1.52, p > .05 i radnoj poziciji t(229) = 1.54, p > .05.

Statisticki znacajne razlike nisu dobijene ni prema bra¢nom statusu F(3,227) = .69,
p > .05, kao ni prema karakteru organizacije t(229) = -.76, p > .05.

Pri testiranju razlika u odnosu na nivo obrazovanja, dobijen je rezultat F(3,227) = 3.78,
p < .05 koji sugeriSe postojanje znacajnih razlika u percepciji jacine pretnje izmedu ispitanika
razli¢itog nivoa obrazovanja, ali naknadnim Scheffe post-hoc testom utvrdeno je da te razlike
ipak ne dostiZu nivo statisti¢ke zna¢ajnosti.

Isti rezultat dobijen je primenom Bonferoni post-hoc testa, dok je LSD post-hoc test
pokazao postojanje razlika kod ispitanika sa osnovnom Skolom i mr/dr, kao i da se oni sa
srednjom Skolom znacajno razlikuju od onih sa viSom/visokom $kolom i onih sa mr/dr (Tabela
32).

Dobijene razlike krecu se u ocekivanom smeru — ispitanici nizeg nivoa obrazovanja

pokazuju percepciju jace pretnje.
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Tabela 32.
Rezultati LSD post-hoc testa za testiranje razlika u percepciji jacine pretnje izmedu ispitanika

razlicitog nivoa obrazovanja

Nivo obrazovanja Nivo obrazovanja RAS p
Osnovna Skola Srednja 319 .363
Visa, visoka 677 .062
Magistar, doktor 1.247 .021
Srednja Skola Osnovna -.319 .363
ViSa, visoka .357* .016
Magistar, doktor .928* .030
ViSa, visoka Skola Osnovna -.677 .062
Srednja -.357* .016
Magistar, doktor 571 .189
Magistar, doktor Osnovna -1.247* 021
Srednja -928*  .030
Visa, visoka Skola -571 .189

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2

Prema nivou socijalne podrske od strane porodice, dobijene su statisticki znacajne razlike
F (2,228) = 4.15, p < .05, kao i prema stepenu podrSke od strane prijatelja F(2,228) = 3.38,
p < .05, a rezultati ovih Scheffe testova su prikazani u Tabelama 33 1 34. Primecuje se da se
znacajno razlikuju oni koji imaju osrednju i veliku podrsku porodice (pri ¢emu ispitanici sa
osrednjom podrSskom porodice imaju percepciju jace pretnje) i oni koji imaju malu i veliku
podrsku prijatelja (ispitanici koji imaju malu podrsku prijatelja percipiraju jacu pretnju).

Kako bi se dodatno ispitalo nepostojanje razlike u percepciji ja¢ine pretnje kod ispitanika
sa malom podrSkom porodice, uradeno je post-hoc poredenje parova. Primena post-hoc testova
Tuckey, LSD i Bonferoni potvrdila je da nema razlike u jacini pretnje kod zaposlenih koji imaju
malu i osrednju podrSku porodice dok je ta razlika statisticki znacajna izmedu osrednje i velike

podrske.
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Tabela 33.
Rezultati Scheffe post-hoc testa za testiranje razlika u percepciji pretnje u odnosu na nivo

podrske od strane porodice

Podrska od strane porodice  Podrska od strane porodice RAS p
Mala Osrednja -.022 .996
Velika 377 309
Osrednja Mala 022 .996
Velika 399 .027
Velika Mala -.377 309
Osrednja -.399 .027

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2

Tabela 34.
Rezultati Scheffe post-hoc testa za testiranje razlika u percepciji pretnje u odnosu na nivo

podrske od strane prijatelja

Podrska od strane prijatelja  PodrSka od strane prijatelja RAS p
Mala Osrednja 136 711
Velika 464 .046
Osrednja Mala -.136 711
Velika 328 136
Velika Mala -.464 .046
Osrednja -.328 136

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2

Kada je posmatran materijalni status, dobijene su statisti¢ki zna¢ajne razlike u percepciji
pretnje F(2,228) = 6.16, p < .01, a Scheffe post-hoc testom je pokazano da razlike postoje izmedu

onih koji svoju situaciju procenjuju loSijom u poredenju sa onim ispitanicima koji situaciju
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procenjuju kao kod drugih ili boljom nego kod drugih (ispitanici koji materijalnu situaciju

procenjuju loSijom, imaju percepciju jace pretnje). Ovaj rezultat detaljnije prikazuje Tabela 35.

Tabela 35.
Rezultati Scheffe post-hoc testa za testiranje razlika u percepciji pretnje spram materijalnog
statusa
Materijalni status Materijalni status RAS p
Losiji nego kod drugih Kao kod drugih 511 .004
Bolji 581 .036
Kao kod drugih Losiji -511 .004
Bolji .069 935
Bolji nego kod drugih LoSiji -.581 .036
Kao kod drugih -.069 935

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2

ZnaCajna razlika dobijena je i prema varijabli iskustvo gubitka posla t(229) = 4.27,
p <.001, u smislu da ispitanici koji su imali prethodno iskustvo gubitka posla imaju doZivljaj jace

pretnje od onih koji nemaju ovakvo iskustvo.

H5.3 Percepcija vece verovatnoce gubitka posla ocekuje se kod zaposlenih muskog pola,
starijih zaposlenih, zaposlenih na niZoj radnoj poziciji, zaposlenih nizeg obrazovanja, slabijeg
materijalnog stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku, zaposlenih koji imaju
prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni angazman realizuju u organizacijama koje
su privatnog karaktera.

Sprovedena je serija ANOVA i t-testova sa zavisnom varijablom verovatnoca gubitka
posla i nezavisnim varijablama pol, starost, radna pozicija, nivo obrazovanja, materijalni status,
socijalna podrska, bracni status, iskustvo gubitka posla i karakter organizacije.

Nisu dobijene statisticke znaCajne razlike u nivou zavisne varijable prema polu
t(229) = -.11, p > .05, starosti F(2, 228) = .50, p > .05 i radnoj poziciji t(229) = .42, p > .05.

Statisticki znacajne razlike nisu dobijene ni prema bracnom statusu F(3,227) = .34, p > .05, nivou

137



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

obrazovanja F(3,227) = .50, p > .05, kao ni prema karakteru organizacije t(229) = 1.10, p > .05.
Prema nivou socijalne podrske od strane porodice F(3,227) =.71, p > .05, kao i prema podrsci od
strane prijatelja F(3,227) = 1.33, p > .05 takode nisu dobijene statisticki znaajne razlike.
Dodatno, znacajna razlika nije dobijena ni posmatrano prema varijabli iskustvo gubitka posla
t(229) = 1.72, p > .05.

Jedina varijabla prema kojoj su dobijene statisticki znacajne razlike je materijalni status
F(2,228) = 4.01, p < .05, a rezultati Scheffe post hoc testa, prikazani u Tabeli 36, pokazuju da se
medusobno znacajno razlikuju grupa ispitanika koja procenjuje materijalnu situaciju istu kao kod
drugih, i ispitanici koji je procenjuju boljom nego kod drugih ljudi (oni koji smatraju da im je
materijalna situacija kao kod drugih percipiraju ve¢u verovatnocu gubitka posla, nego oni Koji je

procenjuju boljom u odnosu na druge).

Tabela 36.
Rezultati Scheffe post-hoc testa za testiranje razilika u verovatnoéi gubitka posla spram
materijalnog statusa

Materijalni status Materijalni status RAS p
LoSiji nego kod drugih Kao kod drugih -.164 612
Bolji 417 .238
Kao kod drugih Losiji 164 .612
Bolji 581 .023
Bolji nego kod drugih LoSiji -417 238
Kao kod drugih -.581 .023

RAS -razlika izmedu AS1 i AS2
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5.3 Testiranje strukturalnog modela

U postavci inicijalnog hipotetskog modela vidljiv je izostanak egoinvestirajuceg selfa.
Naime, namera istrazivaca bila je da se ekstremiziraju dva sistema: integrisani i impersonalni ego
sistem, kako bi se kontrastirali njihovi odnosi sa drugim konstruktima uklju¢enim u istrazivanje
(bazicne psiholoSke potrebe, strategije prevladavanja i percepcija nestabilnosti zaposlenja).
Znacaj egoinvestirajuéeg sistema u percepciji nestabilnosti zaposlenja i odabiru strategija
prevladavanja proveravan je u nekim dodatnim analizama, odnosno, u okviru testiranja
postavljenih hipoteza istraZivanja koje se ticu odnosa integrisanosti samoregulacije
svakodnevnog ponasanja i strategija prevladavanja stresa i odnosa integrisanosti samoregulacije
svakodnevnog ponaSanja i percepcije nestabilnosti zaposlenja.

Testiranje inicijalno postavljenog hipotetskog modela, postavljenog u skladu sa nalazima
iz literature, je otkrilo vrlo niske vrednosti pokazatelja fita u empirijskim podacima. 1z tog
razloga pristupilo se reorganizaciji velikih konstrukata (zadovoljenost potreba, aktivne i pasivne
strategije, percepcija nestabilnosti zaposlenja), odnosno, njihovoj operacionalizaciji putem
supskala.

U tom pravcu, testirana su tri modela izvedena iz pocetnog hipotetskog modela (pozvati
se na graficki prikaz) uzimaju¢i kao ishodne varijable pojedinacne dimenzije percepcije
nestabilnosti zaposlenja (Jacina pretnje, Ose¢aj nemoé¢i i VerovatnoCa gubitka posla) uz
grupisanje strategija prevladavanja na taj nac¢in da Promena situacije jedina predstavlja aktivnu,
dok su sve ostale strategije tretirane kao pasivne strategije prevladavanja (u Modelu 1,
posmatrana je dimenzija Jacina pretnje, u Modelu 2 - dimenzija Verovatnoc¢a gubitka posla, dok

je u Modelu 3 posmatrana dimenzija Ose¢aj nemoci).
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Aktivna strategija
prevladavanja

-promena situaciie

Integrisana

samoregulacija

Zadovoljenost

Jadina pretnje
bazi¢nih psiholoskih

potreba

Impersonalna

samoregulacija

Pasivne strategije prevladavanja:
-prilagodavanje
- devalvacija
- smanjenje simptoma

- izbegavanje

Slika 4. Hipotetski model odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija

prevladavanja i jacine pretnje generisane nestabilnos¢u zaposlenja (Model 1)
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Aktivne strategije prevladavanja

-promena situacije

Integrisana

samoregulacija

Verovatnoca
gubitka posla

Zadovoljenost
bazi¢nih psiholoskih

potreba

Impersonalna

samoregulacija

Pasivne strategije prevladavanja:
-prilagodavanje
- devalvacija
- smanjenje simptoma

- izbegavanje

Slika 5. Hipotetski model odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija

prevladavanja i verovatnocée gubitka posla (Model 2)
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Aktivne strategije prevladavanja

-promena situacije

Integrisana

samoregulacija

Zadovoljenost

Osecaj nemoci
bazi¢nih psiholoskih
potreba

Impersonalna

samoregulacija

Pasivne strategije prevladavanja:
-prilagodavanje
- devalvacija
- smanjenje simptoma

- izbegavanje

Slika 6. Hipotetski model odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija

prevladavanja i osecaja nemoci generisanog nestabilnos¢éu zaposlenja ( Model 3)
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Rezultati SEM analize Modela odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije,

strategija prevladavanja i jaCine pretnje generisane nestabilno$¢u zaposlenja (Model 1)

U Tabeli 37 su predstavljene respecifikacije Modela 1 za predikciju dimenzije Jacina

pretnje, koje su dovele do finalnog strukturalnog modela sa najboljim indeksima podesnosti.

Tabela 37.
Indeksi podesnosti za respecifikacije Modela 1
Model AS-B 2 (df) RMSEA (90% CI) CFl  NFI NNFI SRMR
M1la 173.18 (41) 12 (.10; .14) .80 .76 74 11
M1b 133.97 (40) .10 (.08; .12) .86 .82 81 .08
Mlc 103.73 (39) .08 (.06;.10) 90 .86 .86 .07
M1d 89.51 (38) .08 (.06; .10) 92 .88 .88 .06

M1la — hipotetski model; M1b — dodata veza izmedu ZBPP i JP; Mlc — dodata veza izmedu
dimenzije prlagodavanje i ASP; M1d — dodata veza izmedu dimenzije smanjenje simptoma i ASP

Kao Sto pokazuje Tabela 37, dodavane su veze prema preporukama LM testa, pri ¢emu je
dodata direktna veza izmedu zadovoljenja bazi¢nih psiholoskih potreba i dimenzije jacina
pretnje, a pored toga su dozvoljena i projektovanja dimenzija prilagodavanje i smanjenje
simptoma na faktor aktivne strategije prevladavanja. Wald test je predlagao iskljucenje veza
izmedu obe vrste strategija prevladavanja i ishodne varijable, ali njihovim iskljucenjem ne bi bili

povecani indeksi podesnosti te nije bilo opravdanja vrsiti dalje respecifikacije modela.

Finalni model sa ja¢inama relacija izmedu varijabli prikazan je na Slici 7.
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Slika 7. Finalna verzija Modela 1*

*Legenda: AUTONOMI - autonomija; POVEZANO - povezanost; KOMPETEN — kompetencija; ZBPP — zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba;
INTEGRIS - integrisani self; IMPERSON - impersonalni self; ASP — aktivne strategije prevladavanja; PSP — pasivne strategije prevladavanja; PRILAGOD -
prilagodavanje; PROM_SIT — promena situacije; DEVALVAC - devalvacija; SMANJ_SI — smanjenje simptoma, IZBEGAYV - izbegavanje; JAC PRET - jac¢ina
pretnje
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Rezultati SEM analize Modela odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije,

strategija prevladavanja i verovatnoce gubitka posla (Model 2)

U Tabeli 38 su predstavljene respecifikacije Modela 2 za predikciju dimenzije
Verovatno¢a gubitka posla, koje su dovele do finalnog strukturalnog modela sa najboljim

indeksima podesnosti.

Tabela 38.
Indeksi podesnosti za respecifikacije Modela 2
Model AS-B 2 (df) RMSEA (90% CI) CFl  NFI NNFI SRMR
M2a 128.82 (41) .10 (.08; .12) .86 .82 .82 .08
M2b 111.46 (40) .09 (.07; .11) .89 .84 .85 .07
M2c 99.93 (39) .08 (.06;.10) 91 .86 .87 .06
M2d 82.06 (38) .08 (.06; .10) 93 .88 90 .06

M2a — hipotetski model; M2b — dodata veza izmedu ZBPP i ASP; M2c — dodata veza izmedu
dimenzije smkanjenje simptoma i ASP; M2d — dodata veza izmedu dimenzije prilagodavanje i
ASP

Kao Sto pokazuje Tabela 38, dodavane su veze prema preporukama LM testa, pri ¢emu je
najpre dodata direktna veza izmedu zadovoljenja bazi¢nih psiholoskih potreba i faktora Aktivne
strategije prevladavanja, a pored toga su dozvoljena i projektovanja dimenzija smanjenje
simptoma i prilagodavanje na ovaj faktor. Wald test je predlagao iskljucenje veze izmedu faktora
Pasivne strategije prevladavanja i ishodne varijable, ali isklju¢enjem ove veze ne bi bili povecani

indeksi podesnosti te nije bilo opravdanja vrsiti dalje respecifikacije modela.

Finalni model sa jacinama relacija izmedu varijabli prikazan je na Slici 8.
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Slika 8. Finalna verzija Modela 2*

*Legenda: AUTONOMI - autonomija; POVEZANO - povezanost; KOMPETEN - kompetencija; ZBPP — zadovoljenost bazi¢nih psiholoSkih potreba;
INTEGRIS - integrisani self; IMPERSON - impersonalni self; ASP — aktivne strategije prevladavanja; PSP — pasivne strategije prevladavanja; PRILAGOD —
prilagodavanje; PROM_SIT — promena situacije; DEVALVAC - devalvacija; SMANJ_SI — smanjenje simptoma, IZBEGAV - izbegavanje; VER_GUBIT -
verovatnoca gubitka posla

146



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

Da bi se ispitao potencijalni medijatorni efekat Aktivne strategije prevladavanja na odnos

izmedu zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i Verovatno¢e gubitka posla, pristupilo se

odstranjivanju varijable Aktivna strategija prevladavanja u Modelu 2.

Na ovaj nacin dobijena je direktna i smislena veza izmedu zadovoljenosti bazi¢nih

psiholoskih potreba i Verovatnoée gubitka posla.

Kako bi se indeksi poboljsali, LM test je predlagao dodavanje veze od zadovoljenosti

bazi¢nih psiholoskih potreba ka varijabli Izbegavanje, potom ka varijabli Smanjenje simptoma

(Tabela 39). Nije bilo teorijskog opravdanja dalje podeSavati hipotetski model, niti dodavati jos

parametara, pogotovo ne iskljucivo na bazi statistiCkih pokazatelja za modifikovanje, jer bi to

znatno umanjilo objaSnjavalacku mo¢ teorijskog modela.

Slika 9 prikazuje tre¢i model - Mc, koji ima najbolje indekse fita.

Tabela 39.
Indeksi podesnosti za respecifikacije Modela 2 bez varijable ASP

Model AS-B 2 (df) RMSEA (90% Cl) CFI  NFI NNFI  SRMR
Ma 82.99 (33) 08 (.06; .10) 90 85 87 06
Mb 75.92 (32) 08 (.05; .10) 91 .86 88 05

Ma — hipotetski model (bez ASP); Mb — dodata veza izmedu ZBPP i VER_GUBIT.

147



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

El0g#

E110#%

E112#%

067

nal

n5a

ATTTOHCORI

DOVEELNO

074

ZEPP

EOMPETEH

ng1*

Ello™
INTEGRIS
021+ I [VER_GUEIT
PRILAGOD | [ 034
IMPERSOH
033
083
SMAHT I [ | 025
El2l%
; DEVALVAC | [ 051
D5%
IFREGLY 0351

Slika 9. Model 2 bez varijable ASP

0oz

Ell5%

E]llgw

Ell6*

E11T*

E1065%

148



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

Rezultati SEM analize Modela odnosa bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije,

strategija prevladavanja i ose¢aja nemoci generisanog nestabilno$¢u zaposlenja (Model 3)

U Tabeli 40 su predstavljene respecifikacije Modela 3 za predikciju dimenzije Osecaj

nemoci, koje su dovele do finalnog strukturalnog modela sa najboljim indeksima podesnosti.

Tabela 40.
Indeksi podesnosti za respecifikacije Modela 3
Model AS-B 2 (df) RMSEA (90% CI) CFl  NFI NNFI SRMR
M3a 160.97 (41) 11 (.09; .13) 81 a7 .75 10
M3b 138.94 (40) 10 (.09; .12) .85 .80 79 .08
M3c 122.18 (39) .10 (.08;.12) .87 .83 .82 .08
M3d 93.23 (38) .08 (.06; .10) 91 87 .87 .07

M3a — hipotetski model; M3b — dodata veza izmedu ZBPP i ON; M3c — dodata veza izmedu
dimenzije smanjenje simptoma i ASP, M3d — dodata veza izmedu dimenzije prilagodavanje i
ASP

Kao Sto pokazuje Tabela 40, dodavane su veze prema preporukama LM testa, pri ¢emu je
dodata direktna veza izmedu zadovoljenja bazi¢nih psiholoSkih potreba i dimenzije osecaj
nemo¢i, a pored toga su dozvoljena i1 projektovanja dimenzija smanjenje simptoma i
prilagodavanje na faktor aktivne strategije prevladavanja. Wald test je predlagao iskljucenje veza
izmedu obe vrste strategija prevladavanja i ishodne varijable, ali njihovim isklju¢enjem nisu

povecani indeksi podesnosti te nije bilo opravdanja vrsiti dalje respecifikacije modela.

Finalni model sa jacinama relacija izmedu varijabli prikazan je na Slici 10.

149



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

D

g5

—— 07 PROM ZIT | [ 087 | El114=
=

IHTEGRIS
El0s® | 063 | aUrToOMORMID
07E
Ella* | 0f0 |POvEZAHO o Maaae | oy
EZEPP NECD e 0SEC_HEL EL07*
076+
Ell2* | 065 |HOMPETEN
PRILAGOD Ell5%
MPERSOH
057
\-\ _—_______’ SRLAMT ST ——
E121% [ 035 ]
DEVALVAL El116%
IEEEGAW 043 E117%

Slika 10. Finalna verzija Modela 3**Legenda: AUTONOMI - autonomija; POVEZANO - povezanost; KOMPETEN - kompetencija; ZBPP —
zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba; INTEGRIS - integrisani self; IMPERSON — impersonalni self; ASP — aktivne strategije prevladavanja; PSP —
pasivne strategije prevladavanja; PRILAGOD - prilagodavanje; PROM _SIT — promena situacije; DEVALVAC - devalvacija; SMANJ_SI — smanjenje
simptoma, IZBEGAYV - izbegavanje; OSEC_NEM - osecaj nemodi.
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6 Diskusija

Glavni cilj ovog rada odnosio se na dublje razumevanje odnosa izmedu zadovoljenosti
bazi¢nih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija prevladavanja stresa i percepcije
nestabilnosti zaposlenja. Preciznije, namera istrazivaca bila je da: 1) razume ulogu bazi¢nih
psiholoSkih potreba i struktura selfa u doZivljaju nestabilnosti zaposlenja, 2) razume ulogu
bazi¢nih psiholoSkih potreba i struktura selfa u rezilijentnosti zaposlenih prema stresu izazvanog
smanjenom stabilno$¢u zaposlenja i 3) da razmotri moguénost kreiranja organizacijskih
intervencija usmerenih ka jaanju otpornosti prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti

zaposlenja.

Diskusija koja sledi bi¢e usmerena najpre na interpretaciju rezultata analize fita tri
hipotetska modela u podatke prikupljene ovim istrazivanjem. Nakon toga, bi¢e dat prikaz
rezultata istraZzivanja i njihove podudarnosti sa nalazima istrazivanja sprovedenih u okviru

srodnih istrazivackih oblasti.

Strukturni model odnosa zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba, samoregulacije,

strategija prevladavanja i percepcije nestabilnosti zaposlenja

U istrazivanju su testirana tri modela koja se ticu odnosa zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba, samoregulacije, strategija prevladavanja i dimenzija percepcije nestabilnosti
zaposlenja ( jacina pretnje, ose¢aj nemoci 1 verovatnoc¢a gubitka posla).

Sva tri modela ukazuju na sledec¢e znacajne veze: 1) nivo zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoSkih potreba povezan je sa kvalitetom samoregulatornih procesa - zadovoljenost potreba
podstice razvoj integrisanih self struktura, dok nezadovoljenost bazi¢nih potreba potencira razvoj
impersonalnih self struktura, 2) povecanjem integrisanosti samoregulacije podstice se aktivan
odnos prema stresu u situaciji nestabilnosti zaposlenja sa intencijom uspostavljanja kontrole nad
situacijom - integrisana samoregulacija podstice aktivno prevladavanje putem primene strategije

promena situacije.
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Ocekivana veza unutar sva tri testirana modela odnosi se na uticaj nivoa zadovoljenosti
bazi¢nih psiholoskih potreba na kvalitet samoregulatornih procesa. Zadovoljenost bazi¢nih
potreba obezbeduje energiju i vitalnost za optimalno funkcionisanje selfa i facilitira motivacione,
kognitivne i emocionalne procese li¢nosti. Istrazivanja ukazuju da nivo zadovoljenosti bazi¢nih
psiholoskih potreba podstice optimalnu motivaciju (kvantitet i kvalitet), psiholosku energiju i
pozitivan afektivitet (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008). Pozitivan
afektivitet potom stimuliSe aktuelne misli i akcije pojedinca, podsti¢e na istraZivanje, primanje
novih informacija i integrisanje novih iskustava i podstice kreativno misljenje, otpornost na stres,
socijalne vestine i interakcije (Fredrickson & Branigan, 2005). Kako svaki sistem samoregulacije
podrazumeva odredene obrasce kognicije, motivacije i afektiviteta, jasno je da c¢e nivo
zadovoljenosti bazi¢nih psiholoSkih potreba determinisati stepen integrisanosti i kvalitet
samoregulatornih procesa.

Rezultati ovog istrazivanja pokazuju da integrisan self ostvaruje vezu sa aktivhom
strategijom prevladavanja, $to je ocekivano. Samodeterminisane vrste motivacije koje leze u
osnovi integrisanog selfa pozitivno su povezane sa aktivnijim oblicima prevladavanja (Amiot et
al., 2004; Knee & Zuckerman, 1998; Knee et al., 2002). Integrisan self "oprema" individuu sa
manje odbrana, jer omogucuje integraciju novih i protivre¢nih informacija, otvoren je za promene
1 novine 1 spreman za istrazivanje i iskustveno primanje sadrzaja iz realnosti, pruza moguénost
objektivnije i azurnije percepcije. Zahvaljuju¢i ovakvoj fleksibilnosti, integrisan self podstice
kognitivno restrukturisanje - bilo prema unutra (promena licnih svojstava) ili prema spolja
(kognitivna rekonstrukcija konteksta ili reinterpretacija informacija). Ovi rezultati su u skladu sa
rezultatima koje su dobili Ni i Zukerman (Knee & Zuckerman, 1998), a koji govore da je
samoodredena motivacija koja je u osnovi integrisanog selfa, pozitivno povezana sa adaptivnijim,
na problem usmerenim strategijama prevladavanja.

Takode ocekivano, impersonalni self ne uc¢estvuje u odnosu prema percepciji nestabilnosti
zaposlenja. Impersonalni self se povlaci pred neprijatnim situacijama, maladaptivno funkcionise i
odlikuje ga osecaj neefikasnosti. I rezultati drugih istrazivanja pokazuju da je amotivacija, koja je
u osnovi impersonalnog selfa, povezana sa pasivnoséu, distresom i loSom adaptacijom (Vallerand

et al., 1993) i ne karakteriSe se bilo kakvim aktivnim odnosom prema stresoru.
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Sva tri testirana modela su dala empirijsku podrSku za kategorisanje strategija
prevladavanja u situaciji nestabilnosti zaposlenja na aktivne i pasivne. Promena situacije kao
"najCistija” (tj., strukturno homogena) aktivna strategija prevladavanja u situaciji nestabilnosti
zaposlenja predstavlja uspostavljanje kontrole, kako nad mini epizodama unutar stresne situacije
nestabilnosti zaposlenja, tako i nad nestabilnos¢u zaposlenja uopste. Za razliku od ove strategije,
srategije prilagodavanja i smanjenja simptoma pokazuju dvojni karakter u situaciji nestabilnosti
zaposlenja i mogu se okarakterisati i kao aktivne i kao pasivne. Ovakvo tumacenje je u skladu sa
Edvardsovim pretpostavkama o direktnim i indirektnim strategijama prevladavanja (Edwards,
1992). Naime, u situaciji nestabilnosti zaposlenja, dvojni karakter strategija prilagodavanje i
smanjenje simptoma objasnjava se vremenom aktiviranja i direkcijom ovih strategija. Kada su
one direktno aktivirane stresorom (nestabilno$¢u zaposlenja), odnosno, anticipiranjem
potencijalne pretnje psiholoskoj dobrobiti, one imaju karakter aktivnih strategija. Kada su iste
strategije aktivirane indirektno, u okviru faze stresnog procesa kada je psiholoska dobrobit ve¢
naruSena i sa ciljem da se ,popravi Steta“, ove strategije imaju karakter pasivnih strategija.
Rezultati istraZivanja sugeriSu da su vreme aktiviranja ovih strategija i njihova direkcija

uslovljeni vrstom samoregulacije zaposlenog.

Model 1 - odnos zadovoljenosti bazi¢nih psiholoSkih potreba, samorequlacije, strategija

prevladavanja i jagine pretnje generisane nestabilnoséu zaposlenja

Model ukazuje da se sa povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholodkih potreba sniZzava
nivo pretnje unutar percepcije nestabilnosti zaposlenja. Ovaj nalaz se objasnjava emocionalno-
motivacionim stanjem li¢nosti koje nastaje usled zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba.
Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba unapreduje psiholoske energetske resurse, stimulise
optimalnu motivaciju zaposlenog i doprinosi transformaciji doZivljaja pretnje kod zaposlenog u
pravcu emocionalno manje zahtevne situacije, odnosno, prepreke koju treba prevazic¢i. Dato
tumacenje je u skladu sa rezultatima do kojih dolazi Blaskovic sa saradnicima (Blascovich et al.,
2003). Blaskovic ukazuje da zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih potreba moze podsta¢i vredne
psiholoSke resurse koji doprinose proceni boljeg psiholoSkog stanja osobe i psiholoskom

oblikovanju stresne situacije u pravcu izazova, a ne pretnje. Slicho ovome, Sverke sa saradnicima
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istice da je aspekt pretnje u okviru nestabilnosti zaposlenja povezan sa niskim samopouzdanjem
zaposlenog, a ova procena moze voditi ka povlacenju sa radnog mesta ili iz organizacije (Sverke

etal., 2002).

Model 2- Odnos zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba, samoregulacije, strategija

prevladavanija i verovatnoce gubitka posla

Unutar ovog modela, interesantna je (iako niska), ostvarena veza izmedu zadovoljenosti
bazi¢nih psiholoskih potreba i aktivne strategije prevladavanja i negativna veza aktivne strategije
prevladavanja prema dimenziji percepcije nestabilnosti zaposlenja — procena verovatnoce gubitka
posla Eliminisanjem varijable aktivna strategija prevladavanja iz modela, ostvaruje se direktna
negativna veza izmedu zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i verovatno¢e gubitka posla i
potvrduje medijatorni efekat aktivne strategije prevladavanja na odnos izmedu zadovoljenosti
bazi¢nih psiholoskih potreba i verovatnoce gubitka posla u ovom modelu.

Ovaj nalaz objasnjava se tendencijom zaposlenih, ¢ije su bazi¢ne psiholoske potrebe
zadovoljene, da formiraju odredena licna uverenja. Naime, zaposleni koji ose¢aju da su podrzani,
da su njihove akcije delotvorne i1 koji imaju osecaj slobode 1 izbora u svom delovanju, formirace
uverenja da se mogu aktivno konfrontirati nestabilnosti zaposlenja, te ¢e se fokusirati na
proaktivna ponaSanja (npr. akcije usmerene ka pove¢anju kompetentnosti na trzistu rada), kako bi
povratili ose¢aj kontrole nad stresnim dogadajem. Ovaj nalaz je u skladu sa rezultatima
istrazivanja koja sugeriSu da zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba doprinosi psiholoskoj
osnazenosti individue, koja je dalje pozitivno povezana sa angazovanjem zaposlenih u radnom
kontekstu (Cho et al., 2006), visSim nivoima bazi¢nih self-evaluacija i percipiranjem manjeg broja
prepreka u radnom okruzenju (Best et al., 2005). Pozitivne bazi¢ne self-evaluacije mogu podstaéi
vrhunske sposobnosti za prevladavanje tranzicija u organizacijskom kontekstu, tendenciju da se
pretnje posmatraju kao izazovi i sklonost zaposlenih da koriste aktivnije i delotvornije strategije
prevladavanja u percepciji i prevladavanju organizacijskog stresa (Kammeyer-Mueller et al.,
2009).

O vezi zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i odabira aktivne strategije

prevladavanja govore i rezultati Molera i Baumajstera sa saradnicima (Moller et al., 2006). Moler
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ukazuje da zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba predstavlja osnovni psiholoski resurs
licnosti i snaZzan energent. Kako je situacija nestabilnosti zaposlenja zahtevna i psihofizicki
iscrpljuju¢a, neophodna je snazna energetska komponenta li¢nosti koja prevenira emocionalno
iscrpljivanje i podsti¢e mentalnu aktivnost. Baumajster u svom modelu samoregulacije navodi da
se izvrsna funkcija selfa koja je odgovorna za aktivnu inicijativu, pravljenje izbora i odabir
strategija, donoSenje odluka i sli¢cno, oslanja na resurse ogranicenog karaktera (Baumeister et al.,
1998). Na osnovu svega navedenog, moze se zakljuciti da je zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih
potreba neophodan preduslov uspeSne kognitivne i emocionalne regulacije u situaciji
nestabilnosti zaposlenja i osnova za odabir aktivnih strategija prevladavanja, koje potom
doprinose proceni zaposlenog u pravcu manje verovatnoée gubitka posla.

Kao $to je pomenuto, u ovom modelu aktivna strategija prevladavanja ostvaruje negativnu
vezu prema dimenziji percepcije nestabilnosti zaposlenja — procena verovatnoée gubitka posla.
Posmatrano iz ugla zaposlenog, sa pove¢anom upotrebom strategije prevladavanja promena
situacije, umanjuje se verovatnoca gubitka posla. Procena verovatno¢e gubitka posla
operacionalizovana je u istraZivanju kao subjektivna procena verovatnoce gubitka posla, bazirana
na osnovu li¢nih resursa zaposlenog koji su kompatibilni inicijativama koje idu sa nivoa
organizacije (primer stavki iz Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja koje se odnose na ovu
dimenziju: Sve dok mi organizacija nudi nove projekte mislim da ¢e moje zaposlenje biti sigurno;
Sve dok organizacija pokazuje zainteresovanost za moja znanja i kompetencije, osecam da je
moje zaposlenje sigurno). Zajednicki imenitelj strategije promena situacije 1 dimenzije
verovatnoca gubitka posla jeste usmerenost zaposlenog ka licnim resursima (uvid u njihovo
postojanje, procena njihove podesnosti) i njihova aktivna upotreba u situaciji nestabilnosti
zaposlenja. Procena resursa pruza osecaj kontrole nad situacijom nestabilnosti zaposlenja i
povecava opseg delovanja zaposlenog prema nepovoljnoj situaciji, ¢cime se postize efekat

kognitivne procene manje verovatnoce gubitka posla.
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Model 3- Odnos zadovoljenosti bazi¢nih psiholoSkih potreba, samoregulacije, strategija

prevladavanija i ose¢aja nemoc¢i generisanog nestabilno$éu zaposlenja

Model ukazuje na negativnu vezu izmedu zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i
osecaja nemoci: povecanjem zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba na radu, smanjuje se
osec¢aj nemoci zaposlenog u odnosu na pretnju generisanu nestabilnos¢u zaposlenja. Ovakav
nalaz moze se objasniti efektom zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba, ne samo u pravcu
direktne osnazenosti - podsticanja psiholoskih resursa individue (npr. podsticanje licnog uverenja
o kompetenciji, unapredenje bazi¢nih self-evaluacija i sl.), ve¢ i u pravcu optimalnije upotrebe
postoje¢ih psiholoskih resursa individue. Optimalnija upotreba postoje¢ih psiholoskih resursa
podrazumeva smanjenje i/ili uklanjanje prepreka psiholoske prirode koje mogu znatno ograniciti
upotrebu odredenih resursa u situaciji stresa (npr. predrasude, osecaj krivice i sl.). O odnosu
koli¢ine 1 vrste resursa i percepcije stresa govori i teorija konzervacije resursa, prema kojoj
posedovanje i mogucénost primene resursa u stresnoj transakciji, uti¢e na procenu intenziteta
stresa 1 li¢ni doZivljaj stresa (Hobfoll, 1998). Osim resursa fizickog karaktera, ova teorija ukazuje
na resurse koje Cine licne karakteristike osobe (samopouzdanje, posveéenost, optimizam),
energija (vreme i znanje koje se moze primeniti, uStedevina i sl.) i odredene okolnosti/prilike.

Na osnovu navedenog, moze se zakljuciti da zadovoljene bazi¢ne psiholoSke potrebe
smanjuju ose¢aj nemoc¢i pred pretnjom generisanom nestabilnoS¢u zaposlenja, jacanjem
psiholosSkih potencijala zaposlenog i facilitiranjem efikasnije upotrebe postojecih psiholoskih

resursa zaposlenog.

Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba i percepcija nestabilnosti zaposlenja

Kada je u pitanju predikcija percepcije nestabilnosti zaposlenja, rezultati viSestruke
regresione analize sugeriSu da su, u predikciji afektivnhog doZivljaja pretnje nastale usled
nestabilnosti zaposlenja, znacajne dve potrebe - potreba za autonomijom i kompetencijom.
Povecanjem zadovoljenosti potrebe za autonomijom i kompetencijom, smanjuje se dozivljaj
jaCine pretnje generisane nestabilno$¢u zaposlenja, a poveéanjem zadovoljenosti potrebe za

autonomijom, smanjuje se osecaj nemoci kod zaposlenog u odnosu na pretnju.
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Prema teoriji samodeterminacije, potreba za autonomijom se odnosi na potrebu ¢oveka da
ima iskustva voljnog i samostalnog podrZavanja svojih aktivnosti, za razliku od ponaSanja koje
je pod uticajem drugih ili koje je pod kontrolom odredenih spoljasnjih faktora/uticaja.
Kompetencija se odnosi na potrebu osobe da se oseca delotvorno/ ucinkovito i sposobno za
obavljanje zadataka razli¢itog nivoa sloZenosti (Ryan & Deci, 2002).

Zadovoljenost potrebe za autonomijom i kompetencijom u radnom kontekstu uti¢e na
smanjenje nivoa pretnje u percepciji nestabilnosti zaposlenja, $to je i oc¢ekivano, s obzirom da
nestabilnosti zaposlenja najcesce potencira osec¢aj odsustva izbora, slobodnog odlucivanja i
smanjene efikasnosti u radnom kontekstu. Dakle, mogu¢nost izbora, donoSenja odluka, planiranja
i realizovanja aktivnosti koje su samoinicirane, pod uticajem slobodne volje i Zelje zaposlenog,
doprinece stvaranju osecaja vlasniStva i kontrole nad situacijom nestabilnosti zaposlenja i
smanjice jacinu pretnje zaposlenju i osecaj nemoci zaposlenog. Ovi nalazi su u skladu sa
istrazivanjem odnosa izmedu nestabilnosti zaposlenja i psiholoSke dobrobiti na radu u kojima se
pokazalo da je nedostatak izbora i nedostatak mogucnosti za samoinicirane aktivnosti najstetniji
faktor unutar nestabilnosti zaposlenja (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sverke & Hellgren,
2002).

Kada je re¢ o potrebi za kompetencijom, rezultati pokazuju da njena zadovoljenost
podstice osecaj efikasnosti (majstorstva) i, kao takva, ona se verovatno prenosi i na upravljanje
situacijom nestabilnosti zaposlenja, odnosno, doprinosi umanjenju nivoa jacine pretnje u takvoj
situaciji.

Opste posmatrano, moze se zakljuCiti da zadovoljene potrebe za autonomijom i
kompetencijom podsticu psiholoSke resurse zaposlenog u pravcu povecanog samopouzdanja,
osecaja samoefikasnosti i unutras$njeg lokusa kontrole koji doprinose proceni boljeg psiholoskog
stanja osobe i psiholoskom oblikovanju stresne situacije u pravcu manjeg dozivljaja pretnje.
Zaposleni koji osecaju da imaju sposobnosti da se suprotstave pretnji, koji veruju u sebe i
smatraju da mogu uticati na nestabilnost zaposlenja, bi¢e motivisani ka postizanju uspeha i
procenjivace nestabilnost zaposlenja u pravcu izazova na koji treba odgovoriti. I Rektor i RodZer
(Rector & Roger, 1997) sugeriSu da visoko samopouzdanje vodi ka proceni stresa u pravcu
izazova. Ako osoba misli o sebi pozitivno i visoko, vrlo je verovatno da ¢e videti stres kao izazov

ili priliku za rast i razvoj. Liflin sa saradnicima (Lee-Flynn, Pomaki, DelLongis, Biesanz &
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Puterman, 2011) takode nalazi da visoko samopouzdanje ublazava negativnu procenu stresora,

odnosno, procenu nivoa pretnje i ocenu dogadaja nad kojim osoba nema kontrolu.

Sa aspekta tri bazi¢ne psiholoSke potrebe i njihovog odnosa prema percepciji nestabilnosti
zaposlenja, zadovoljenost potrebe za autonomijom isti¢e se kao najznacajniji faktor u smanjenju
nivoa pretnje u percepciji nestabilnosti zaposlenja. Dobijeni nalazi u ovom istrazivanju sugerisu
da potreba za autonomijom mozZe biti razvojno relevantnija u doZivljaju pretnje u
organizacijskom kontekstu u odnosu na druge, sto je u skladu sa teorijom samodeterminacije koja
predvida klju¢ni znacaj potrebe za autonomijom u svim zivotnim domenima (Deci & Ryan,
2000), a u suprotnosti sa nalazima istrazivanja o radnoj motivaciji u Republici Srbiji koje je
realizovala Mladenovi¢ (2009), u kom se potreba za kompetencijom izdvojila kao razvojno

primarnija u radnom kontekstu u odnosu na ostale bazi¢ne psiholoske potrebe.

Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba i odnos prema nestabilnosti zaposlenja

Kada je re¢ o predikciji strategija prevladavanja, rezultati viSestruke regresione analize
sugeriSu da se sa povecanjem zadovoljenosti potrebe za autonomijom i1 kompetencijom,
povecava upotreba strategije promena situacije, odnosno, aktivan odnos prema stresnom
dogadaju kakav je pojava nesigurnosti zaposlenja.

Promena situacije podrazumeva aktivno reSavanje problema putem pokuSaja da se
situacija dovede u konjukciju sa liénim zeljama (Edwards, 1998). Upotrebom ove strategije,
osoba se suceljava otvoreno i direktno sa situacijom nestabilnosti zaposlenja sa Zeljom da je
modifikuje u skladu sa moguénostima i shodno svojim oc¢ekivanjima

Vec¢ je reCeno da je autonomija povezana sa unutrasnjim lokusom kontrole, osecajem
vlasniStva nad situacijom i samodeterminisanim delovanjem u njoj, dok je kompetencija
pozitivno povezana sa kontrolom 1 vladanjem situacijom. Zaposleni koji se osecaju kompetentno
i ucinkovito u svom delovanju, procenjivace da je okruzenje pod njihovom kontrolom, imace
samopouzdanje, stremic¢e ka visim ciljevima i delovaée aktivno u odnosu na sredinu. Ovi rezultati

su u skladu sa nalazima Tonga 1 saradnika koji nalaze da je kompetencija povezana sa ose¢ajem
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kontrole nad situacijom i optimizmom - procenom osobe da su ciljevi dostizni i ostvarivi (Tong,
Bishop, Enkelmann, Diong, & Why, 2009).

U razmatranju odnosa zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i nacina prevladavanja,
vazno je ukazati na ¢injenicu da je odgovor na nestabilnost zaposlenja uslovljen mnogobrojnim
faktorima i da on odrazava povezanost razlicitih sistema reagovanja (kognitivnog, fizioloskog,
afektivnog, motivacionog, itd.). Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba ostvaruje efekat na
svaki od ovih sistema, u energetskom i motivacionom smislu, unapreduju¢i ih do optimalnog
nivoa funkcionisanja - kako direktnim putem, tako i indirektno, podsticanjem visokog nivoa
samoregulacije. Kako u situaciji nestabilnosti zaposlenja primena strategije promena situacije
podrazumeva planiranje, promisljanje, evaluaciju preduzetih koraka i sl. - aktivnosti koje su
energetski zahtevne i koje podrazumevaju viSe nivoe samoregulacije, veza ove strategije
prevladavanja sa zadovoljenoS$¢u bazi¢nih potreba, nedvosmislena je i o¢ekivana.

Autonomija i kompetencija se posebno isti¢u u kontekstu novog psiholoskog ugovora i
aktuelne organizacijske realnosti. Naime, organizacije zaposlenima viSe ne pruzaju mogucénosti
za razvoj Karijere, kao Sto je to bilo ranije; umesto toga, sve vise je zastupljena tzv. portfolio
karijera koja podrazumeva novu ulogu zaposlenog - preuzimanje uloge aktivnog racionalnog
agenta koji je u potrazi za ekonomskim boljitkom i koji je intenzivno usmeren ka trzistu rada i
samonapredovanju. U tom smislu, od zaposlenih se ocekuje da oni sami nadomeste nekadasnji
osecaj sigurnosti koji je pruzao poslodavac, putem kontinuiranog ulaganja u odrZanje i povecanje
svoje zaposljivosti i razvijanjem svog socijalnog 1 humanog kapitala. U ovakvom
organizacijskom kontekstu, upravo su presudne zadovoljene potrebe za autonomijom i
kompetencijom koje podsticu samopouzdanje, osecaj samoefikasnosti i licnu inicijativu

zaposlenog u donosenju odluka, unapredenju znanja 1 vestina i sl.

Odnos integrisanosti samoregulacije i percepcije nestabilnosti zaposlenja

Kada je u pitanju odnos izmedu integrisanosti samoregulacije i percepcije nestabilnosti
zaposlenja, viSestruka regresiona analiza sugeriSe postojanje statisticki znaCajne povezanosti
izmedu integrisane samoregulacije i dozivljaja jacine pretnje i impersonalne samoregulacije i oba
afektivna dozivljaja povezana sa nestabilnoS¢u zaposlenja (jacina pretnje 1 ose¢aj nemoci).

Povecanjem integrisanosti samoregulacije smanjuje se doZzivljaj jacine pretnje, dok upotreba
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impersonalne samoregulacije poveéava (pojacava) i dozivljaj jacine pretnje i ose¢aj nemoci pred
pretnjom. Ovaj nalaz objasnjava se razvojnim kapacitetima integrisanog selfa koji ukljucuje
povecan stepen tolerancije na pretnju i smanjenu vulnerabilnost, ¢ime se uslovljava i manji
dozivljaj jacine pretnje. Na ovaj nacin, razvojni kapaciteti integrisanog selfa moderiraju proces
procene znacaja i znacenja stresora. Takode, integrisana samoregulacija moze biti moderator i
sekundarne procene unutar procesa stresa. Naime, ova vrsta samoregulacije se odlikuje visokom
efikasnos¢u selfa - razvijenom sposobnos¢u selfa da planira i upravlja specificnim oblastima
psiholoskog funkcionisanja i time €ini znacajne resurse prevladavanja koji su moderatori stresa,
odnosno, percepcije jacine pretnje unutar nestabilnosti zaposlenja. Dobijeni nalazi su u skladu sa
rezultatima HodZinsa i Nia o povezanosti self struktura i doZivljaja nivoa pretnje (Hodgins &
Knee, 2002; Hodgins, 2008).

Impersonalna samoregulacija potencira visok nivo odbrane u odnosu na aktuelan
iskustveni dozivljaj. U stresnoj transakciji sa nestabilno$¢u zaposlenja, ova vrsta samoregulacije
troSi veliku koli¢inu psiholoske energije i1 podstie fiziolosko uzbudenje i nefunkcionalno
kognitivno funkcionisanje. Empirijski nalazi sugeriSu da je impersonalna samoregulacija
povezana sa socijalnom anksiozno$¢u, derogacijom selfa i eksternim lokusom kontrole (Deci &
Ryan, 1985). Moze se pretpostaviti da navedeni ishodi impersonalne samoregulacije intenziviraju

dozivljaj jacine pretnje i ose¢aja nemoc¢i kod zaposlenog u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Odnos integrisanosti samoregulacije i strategija prevladavanja stresa

Predikcija strategija prevladavanja stresa u odnosu na stil samoregulacije zasluzuje
posebnu paznju. Naime, rezultati multivarijatne regresije sugeri$u postojanje statisti¢ki znacajne
pozitivne veze izmedu integrisane samoregulacije i upotrebe strategije promena situacije i
strategija prevladavanja: prilagodavanje, smanjenje simptoma i izbegavanje. Egoinvestirajuca
samoregulacija je prediktor upotrebe aktivne strategije prevladavanja promena situacije, aktivno-
pasivnih strategija (smanjenje simptoma, prilagodavanje) i pasivnih strategija (devalvacija,
izbegavanje), dok je impersonalna samo-regulacija negativan prediktor upotrebe strategije
promena situacije. Vazno je naglasiti, kako se moglo i ocekivati, da ovakav stil samoregulacije
ponaSanja uglavnom nije u vezi sa sistematskom primenom bilo kakvih stategija prevladavanja,

jer sam ne obezbeduje dovoljno energije za njih.
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Odnos razlic¢itih samoregulacija i strategija prevladavanja moze se objasniti direkcijom
prevladavanja, a ne tendencijom odabira odredene vrste prevladavanja. Direkcija predstavlja
pravac u kom su usmereni napori prevladavanja, odnosno, da li je prevladavanje usmereno ka
spoljasnjem kontekstu (nestabilnosti zaposlenja) ili ka selfu. Uzimajuci u obzir razlike u kvalitetu
i kvantitetu samoregulacionih procesa, kao i vrstu motivacione orijentacije koja lezi u njihovoj
osnovi, moZe se pretpostaviti da ¢e zaposleni autonomne orijentacije (integrisanog selfa) u
situaciji nestabilnosti zaposlenja biti usmereni ka akciji koja podrazumeva realizaciju li¢nih,
vrednosno autenti¢nih ciljeva, kao i da ¢e angazovati svoju paznju i napore u pravcu zadataka
koje treba ostvariti. U tom smislu, primena strategije promena situacije, prilagodavanje,
smanjenje simptoma i izbegavanje, bice ciljno usmereni ka pokuSajima da se umanje rizici
vezani za nestabilnost zaposlenja, odnosno, da se aktuelni posao zadrZi i ocuva. Pretnja u vidu
nestabilnosti zaposlenja imace karakter izazova koji poziva na direktnu akciju.

Egoinvestirana samoregulacija je deficitna samoregulacija usmerena ka upravljanju
li¢nim ishodima. Za razliku od integrisane samoregulacije, ova regulacija ne obezbeduje dobru
strukturu cilja, niti ose¢aj li¢nog vlasniStva i nema kapacitet za strateSko planiranje, pa je
reaktivnog, a ne proaktivnog karaktera u situaciji nestabilnosti zaposlenja. S obzirom na nizi
kvalitet samoregulacionih procesa, egoinvestiranoj samoregulaciji nedostaju osnovne informacije
i ciljevi unutar specifi¢nih, operativnih self - procesa, pa se ona oslanja na socijalnu komparaciju
koja sluzi za procenu ishoda. U tom smislu, u situaciji nestabilnosti zaposlenja primena svih
strategija prevladavanja (i aktivnih i pasivnih) bi¢e usmerena ka obnavljanju naruSene psiholoske
dobrobiti i popravljanju Stete na nivou selfa nastale nestabilno$¢u zaposlenja. Pretnja
nestabilnosti zaposlenja imacée karakter distresa 1 podsticace negativno raspoloZenje, gubitak
kontrole, samorefleksiju i sl.

Egoinvestiraju¢i sistem samoregulacije omogucuje prihvatanje realnosti do stepena do
kog se ona podudara sa egoinvestiranim aspektima individue, odnosno, porice se, izbegava ili
iskrivljuje realnost do stepena do kog se ona razlikuje od formiranog laznog selfa. Kako je
samovrednovanje bazirano na slici o sebi - koja se zasniva na pribavljanju odobravanja od drugih
- ove osobe su Zeljne dobijanja potvrda i priznanja za svoje akcije i ponaSanja, pa se moze
pretpostaviti da zaposleni sa egoinvestiranom samoregulacijom koriste aktivno prevladavanje u
situaciji nestabilnosti zaposlenja kako bi obezbedili moguénosti za samopromociju. Druga

mogucnost tie se ofekivanja drugih, ¢iji vrednosni sistem i spoljasnji pritisak mogu podstaci
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angazovanje zaposlenih egoinvestirane samoregulacije u pravcu aktivnog prevladavanja.
Naravno, s obzirom na ograni¢en kapacitet za promenu, za ocekivati je da ¢e zaposleni sa
egoinvestirajuéim sistemom samoregulacije biti spremni da preduzmu tek odredene vrste akcija
usmerenih ka promeni situacije — akcija koje su u skladu sa postoje¢om izgradenom slikom o
sebi. Npr. zaposleni koji veruje da u situaciji nestabilnosti zaposlenja treba da se ponasa
agresivno i kompetitivno, verovace da njegova vrednost zavisi od toga da li se on tako i ponasa,
pa ¢e ovaj aspekt ponasanja intenzivirati po svaku cenu, cak i1 ukoliko se on pokazuje
maladaptivnim. Dakle, s obzirom na ogranien kapacitet za promenu i odredenu distorziju
realnosti, egoinvestirajuci self ¢e koristiti odredene nacine za promenu situacije uslovljene ili
konstruisanom slikom o sebi ili o¢ekivanjem drugih - pri odabiru strategija prevladavanja
zaposleni ¢e se rukovoditi ne pokuSajima da se obnovi majstorstvo i vladanje nad situacijom
nestabilnosti  zaposlenja, ve¢ podobnos¢u strategija sa aspekta samoposStovanja i
samovrednovanja, odnosno jacanja selfa.

lako se integrisan self odlikuje visokim nivoom otpornosti na pretnju, mozZe se
pretpostaviti da ¢e u situaciji percepcije vrlo intenzivne diskrepancije izmedu aktuelnog i
zeljenog stanja (koja uslovljava najvisi nivo stresa 1 podstice ozbiljne psihofizicke poteskoce),
zaposleni biti skloni da upotrebe i izbegavanje kao odbrambeni mehanizam, smanjenje simptoma
ili prilagodavanje kako bi zastitili bazicne strukture selfa. Prilagodavanje ukljucuje
prilagodavanje licne Zelje, tako da ona odgovara situaciji, dok se smanjenje simptoma odnosi na
pokuSaje da se smanje simptomi stresa, odnosno, da se poboljSa psiholoSka dobrobit. Obe ove
strategije mogu biti korisne kada negativna povratna sprega sugerise da, na primer, aktivni napori
usmereni ka promeni situacije ne daju ocekivane rezultate, ili kada je psiholoSka dobrobit
naru$ena u ve¢oj meri, pa njeno saniranje postaje fokus operativnog samoregulatornog sistema.

Izbegavanje podrazumeva preusmeravanje paznje od situacije - bihevioralno i mentalno
distanciranje od stresora. Bihevioralno distanciranje ukljucuje smanjenje truda i pokusaja da se
osoba nosi sa stresorom, dok se mentalno distanciranje realizuje kroz razne aktivnosti koje imaju
funkciju distraktora paznje i mentalnog angaZzovanja u pravcu od bihejvioralne dimenzije ili od
samog cilja sa kojim stresor interferira.

Izbegavanje kao strategija prevladavanja moze biti korisno u kraéem vremenskom
intervalu 1 u odredenoj fazi stresa. S obzirom da nestabilnost zaposlenja kao stres ukljucuje

razli¢ita afektivna stanja - zabrinutost, razliite negativne 1 pozitivne emocije, stanje tenzije,
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umora i sliéno - preusmeravanje paznje od stresora u situaciji umora moze, na primer, biti
korisno u pravcu obnavljanja energije i vitalnosti samoregulacionih procesa u naporima
integrisanog selfa da promeni situaciju. Ovakvo izbegavanje, kao krac¢e odvlacenje paznje od
postavljenog zadatka - "relaksiraju¢i odmori" - moze biti tumaceno i kao vid samonagradivanja u
okviru integrisane regulacije ponasanja.

Istu strategiju izbegavanja primenjuje i egoinvestirajuci sistem, ali ne kratkoro¢no i u
formi obnavljanja energije ili samonagradivanja, ve¢ u pravcu smanjenja truda i pokusaja
zaposlenog da se nosi sa stresorom, pa ¢ak i odustajanja od pokusaja da se postignu ciljevi sa
kojima stresor interferira. Bihevioralno distanciranje reflektuje se u fenomenima kao $to su
bespomocénost i naj¢e$ée se realizuje kada ljudi ofekuju loSe ishode prevladavanja stresa.
Mentalno distanciranje je varijacija bihevioralnog distanciranja i pretpostavlja se da se javlja
kada odredene okolnosti spre¢avaju bihevioralno distanciranje (Carver, Peterson, Follansbee, &
Scheier, 1983). Taktike koje odrazavaju mentalno distanciranje uklju¢uju koristenje alternativnih
aktivnosti koje usmeravaju razmisljanje u pravcu od problema, sanjarenje, bezanje u san, ili
uranjanje u TV aktivnosti. Smanjenje simptoma kao strategiju prevladavanja koristi egoinvestiran
self u funkciji zastite selfa od potencijalnih negativnosti; ova strategija je posebno korisna, jer
brani fragmentirani self kako bi on ostao van dometa svesti (Cohen & Lazarus, 1973).

Devalvacija koju primenjuje egoinvestirani self moZze biti korisna, jer umanjuje teskobu i
time olakSava snalaZenje; moze biti korisha u ranim fazama stresne transakcije, ali i neadekvatna,
jer moze ometati kasnije aktivno prevladavanje. Alternativno, devalvacija moze stvoriti dodatne
probleme u suocavanju i prevladavanju stresne situacije, s obzirom da je nestabilnost zaposlenja

stresor koji se ne moze dugo uspesno ignorisati.

Zakljucak koji se moze izvesti na osnovu dobijenih nalaza je da zaposleni integrisane i
egoinvestirajuce samoregulacije mogu primenjivati iste strategije prevladavanja nestabilnosti
zaposlenja, ali ¢e one, shodno razlicitim kognitivnim i afektivno-motivacionim obrascima
formiranim tokom stresne transakcije, imati potpuno razli¢it fokus. Tako ¢e zaposleni
integrisanog selfa, vodeni autenticnim vrednosnim sistemom i efikasnim samoregulatornim
procesima, pristupiti aktivno situaciji nestabilnosti zaposlenja i realizovati npr. sticanje novih
profesionalnih vestina kako bi povecali konkurentnost na trzistu rada i sa¢uvali posao (promena

situacije). Zaposleni egoinvestiraju¢e samoregulacije mogu preduzeti iste aktivnosti (edukacija),
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ali podstaknuti pritiscima socijalnog karaktera (socijalno odobravanje - "trebalo bi"), ili lazno
konstruisanom slikom o sebi. Dakle, potpuno iste aktivnosti preduzete u situaciji nestabilnosti
zaposlenja imace razlic¢it izvor i fokus prevladavanja; jedna vrsta aktivnosti bi¢e usmerena ka
stresoru, dok ¢e druga biti usmerena ka psiholoskim procesima koji odrzavaju sigurnost licnosti i,

shodno tome, cesto potenciraju jos veéi distres.

Rezultati istrazivanja ukazuju i na statisticki znacajnu negativnu povezanost izmedu
impersonalnog selfa i aktivne strategije prevladavanja stresa promena situacije. Impersonalnu
samoregulaciju karakteriSe neefektivnost, visoko negativan afekt i najviSi nivo odbrane.
Impersonalni self se odlikuje niskom vitalnoS¢u 1 opStim odsustvom motivacije. Individue
impersonalne samoregulacije ispoljavaju odsustvo intencije u reagovanju, a kada je i pokazu,
imaju Zelju da akciju okoncaju $to je brze moguce; lako se uzbuduju, Cesto su zatrpane
informacijama i preplavljene negativnim mislima i ose¢anjima. Kao posledica toga, ove individue
se povlace iz novih iskustava, okrecu se rutinama i repetitivnim aktivnostima i angazuju u
socijalnoj autoizolaciji kako bi zastitili sopstveno nestabilno funkcionisanje. Ove osobe imaju
osecaj nemogucénosti kontrole nad svim $to im se deSava i nisu sposobne da izadu na kraj sa
promenama - kako na internom, tako i na eksternom planu, te je razumljiv negativan odnos ovih
individua prema aktivnom prevladavanju stresa. Impersonalni self poseduje i odredene
odbrambene mehanizme, ali ih koristi neefikasno i nepovezano.

Zaposleni sa impersonalnom samoregulacijom bi¢e okupirani brigom u situaciji
nestabilnosti zaposlenja, bez samopouzdanja i preplavljeni negativnim emocijama koje ¢e ometati
njihovo kognitivno funkcionisanje. Pretnja u vidu nestabilnosti zaposlenja imace karakter
hroni¢ne zabrinutosti i1 fokusiranosti na self. Negativna povezanost ove vrste samoregulacije sa
promenom situacije moze se objasniti nedostatkom vitalnosti, mentalne energije i viseg nivoa
samoregulatornih procesa koje zahteva ova strategija, kao i tendencijom impersonalnog selfa da
se povlaci, a ne da se konfrontira neprijatnim situacijama.

Impersonalna samoregulacija potencira neuroticizam kao osobinu li¢nosti, a u literaturi
postoji obilje istrazivanja koja ukazuju na vezu neuroticizma i negativnih procena stresne
situacije (Deary et al., 1996; Lee-Flynn et al., 2011), kao i njegovu vezu sa upotrebom
maladaptivnih koping ponaSanja (McCrae & Costa, 1986). Istrazivanja, takode, pokazuju da je

amotivacija, koja je u osnovi impersonalnog selfa, povezana sa pasivnoscu, distresom i loSom
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adaptacijom (Vallerand et al., 1993); amotivacija se ne karakteriSe aktivnim odnosom prema
stresoru. Doron sa saradnicima ukazuje da amotivacija ne dovodi do konstruktivhog angaZovanja
selfa, ve¢ do podsticanja negativnog emocionalnog iskustva izazivaju¢i manje adaptivne oblike
prevladavanja u situaciji akademskog stresa (Doron et al., 2011).

Navedena tumacenja odnosa svakodnevne samoregulacije i strategija prevladavanja su u
skladu sa shvatanjem Edvardsa o strategijama direktnog i indirektnog prevladavanja (Edwards,
1992), kao i sa nalazima Metjuza i saradnika o razli¢itim modelima samoregulacije u radnom
kontekstu podstaknutim razli¢itim dimenzijama subjektivnog stres stanja - usmerenost ka
zadatku, distres i osecaj brige (Matthews, Schwean, Campbell, Saklofske, & Mohamed, 2000).
Takode, razlicit fokus prevladavanja uslovljen vrstom samoregulatornih procesa moze se dovesti
U vezu i sa teorijom kognitivnog prilagodavanja na pretece dogadaje koju je formulisao Tejlor
(Taylor, 1983), a koja govori da je proces adaptacije na prete¢e dogadaje centriran oko tri teme:
trazenje smisla u stresnom iskustvu, pokusaj da se obnovi kontrola nad dogadajem i Zivotom
uopste, 1 pokusaj da se obnovi samopostovanje 1 ojaca self. U skladu sa nalazima istrazivanja i
konstatacijom da je traZzenje smisla u situaciji nestabilnosti zaposlenja dodatan, zahtevan
psiholoski proces, moze se zakljuciti da jedino integrisan self pokuSava da obnovi kontrolu i
vladanje u situaciji nestabilnosti zaposlenja, dok se egoinvestiran i impersonalan self bave
obnovom samopostovanja i samozastitom pred pretnjom koja se odnosi na potencijalni gubitak

posla.

Odnos sociodemografskih karakteristika zaposlenih i percepcije nestabilnosti zaposlenja

Prethodna istrazivaja pokazuju da je osecaj ve¢e nemoci, percepcije jace pretnje 1 procene
vece verovatnoc¢e gubitka posla usled nestabilnosti zaposlenja, ocekivan kod zaposlenih muskog
pola, starijih zaposlenih, zaposlenih na nizoj radnoj poziciji, zaposlenih nizeg obrazovanja,
slabijeg materijalnog stanja, manje socijalne podrske, zaposlenih koji nisu u braku, zaposlenih
koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla i onih koji svoj radni angazman realizuju u
organizacijama privatnog karaktera. Suprotno ocekivanjima, rezultati ovog istraZivanja potvrdili
su vecu vulnerabilnost u situaciji nestabilnosti zaposlenja samo kod zaposlenih koji imaju
prethodno iskustvo gubitka posla, zaposlenih koji su slabijeg materijalnog stanja, zaposlenih koji

imaju manju socijalnu podrsku i zaposlenih koji su niZzeg nivoa obrazovanja.
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U proceni osec¢aja nemoci pred pretnjom generisanom nestabilnos¢u zaposlenja, utvrdene
su znacajne razlike izmedu zaposlenih koji svoju materijalnu situaciju procenjuju loSijom nego
kod drugih u poredenju sa onima koji je procenjuju istom ili boljom u odnosu na druge. Dakle,
zaposleni sa loSijom materijalnom situacijom pokazuju veéi ose¢aj nemoci u odnosu na pretnju
koju nosi nestabilnost zaposlenja, sto je bilo i oc¢ekivano. Nepovoljna materijalna situacija
ukljucuje manje finansijske prihode; ona ogranicava mogucénosti i resurse za prevladavanje
nestabilnosti zaposlenja: moguénosti za licni i profesionalni razvoj i usavrSavanje (edukacije,
savetovanja i sl.) i mogucénosti vezane za regulisanje emocionalnog i zdravstvenog stanja nastalog
usled nestabilnosti posla (zdravstvene usluge, psiholoski tretman). LoSija materijalna situacija
naj¢e$¢e podrazumeva i skromnije opSte uslove Zivota i manje sredene Zivotne prilike ¢ime se
potencira jaci ose¢aj nemoci, ne samo u smislu odsustva resursa prevladavanja, ve¢ i U pravcu
potenciranja vece finansijske zavisnosti od posla i ¢eSée percepcije posla kao kljuénog dela
identiteta zaposlenog.

Istrazivanje pokazuje da ispitanici koji su imali prethodno iskustvo gubitka posla, imaju
osecaj vece nemoci od onih koji nemaju ovakvo iskustvo. Ovaj nalaz objasnjava se efektom
senzibilnosti osobe na situaciju koja joj se ve¢ desila, odnosno, povecanom vulnerabilnoséu
zaposlenih koji u svom iskustvu imaju gubitak posla na manifestne i latentne znake pretnje

stabilnosti aktuelnom zaposlenju.

Kada je re¢ o proceni jacine pretnje, statisticki znacajne razlike postoje u odnosu na
socijalnu podrsku, materijalni status, iskustvo gubitka posla i nivo obrazovanja.

Razlike postoje izmedu ispitanika koji imaju osrednju i veliku podrSku porodice i onih
koji imaju malu i veliku podrsku prijatelja. Ovi nalazi nedvosmisleno ukazuju da se porodi¢ni
sistem Koristi kao dominantan sistem u ublazavanju stresa nastalog usled nestabilnosti zaposlenja.
Stres zaposlenog "preliva™ se iz radnog konteksta u porodi¢ni sistem; o¢ekivanja od ovog sistema
su ve¢a u odnosu na socijalni sistem koji ¢ine prijatelji, pa se svaka podrska, osim velike,
procenjuje kao nedovoljna u ublazavanju pretnje. U kontekstu ovih rezultata svakako je znacajno
analizirati dozivljaj nestabilnosti zaposlenja kod zaposlenih koji procenjuju da imaju malu
podrsku porodice. Njihovo saznanje da im izostaje podrska porodice (i da su usmereni isklju¢ivo

na sebe), svakako ¢e usloviti negativne emocije, pre svega, razoCaranje, bes i tugu. Re€ je o
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snaznim emocijama koje mogu podstaci prkos (inat) kao odgovor na postupke nipodaStavanja i
obezvredivanja od strane osoba koje su bliske. Osecanje prkosa moze biti konstruktivno 1 moze
podstaci aktivizam i motivaciju zaposlenog u pravcu samopotvrdivanja i dokazivanja. Zaposleni
moze da se angazuje dodatno na poslu, da radi viSe ili bolje kako bi ublazio nestabilnost
zaposlenja 1 povecao osecaj licne vrednosti. Takode, moze se pretpostaviti i druga vrsta
psiholoskog reagovanja povezana sa saznanjem da izostaje porodicna podrSka. Zaposleni sa
malom porodi¢nom podrskom mogu potraziti veéu podrsku medu prijateljima, odnosno, svoju
potrebu za podrskom i razumevanjem u stresnoj situaciji mogu preusmeriti i zadovoljavati u
sistemu koji im je na raspolaganju. Dozivljaj stresa usled nestabilnosti zaposlenja i male
porodi¢ne podrske moze biti moderiran 1 drugim dispozicionim faktorima: radnim lokusom
kontrole (Ashford et al., 1989), optimizmom i organizacijskim samopouzdanjem (Hui & Lee,
2000).

Na osnovu navedenog, moze se zakljuCiti da socijalna podrska porodice i prijatelja
ostvaruje moderatorski efekat u situaciji nestabilnosti zaposlenja - ona umanjuje jacinu pretnje,
odnosno, uti¢e na odredeni perceptivni aspekt nestabilnosti zaposlenja. Posedovanje socijalnog
kapitala ove vrste doprinosi pozitivnijoj percepciji zaposlenog i oseéaju visoke zastite koji moze
dobiti od porodice i prijatelja u situaciji nestabilnosti zaposlenja. U osnovi trazenja socijalne
podrSske mogu biti dve vrste potreba: instrumentalni razlozi - trazenje saveta, pomo¢i ili
informacija (na problem usmereno prevladavanje), ili emocionalni razlozi - dobijanje moralne
podrske, simpatije ili razumevanja ( na emocije fokusirano prevladavanje). Moderatorski efekat
socijalne podrske potvrden je i u drugim istrazivanjima — npr. Lim (1996) nalazi da je socijalna
podrsSka izvan domena rada — podrska koju daju prijatelji i porodica, faktor koji ublazava

negativne efekte nestabilnosti zaposlenja.

Istrazivanje je pokazalo da razlike u proceni jacine pretnje postoje i izmedu onih koji
svoju materijalnu situaciju procenjuju losijom u poredenju sa onim ispitanicima koji situaciju
procenjuju kao kod drugih ili boljom nego kod drugih. Ovakav nalaz je oc¢ekivan i ve¢ jednim
delom objasnjen u prethodnom odeljku. No, osim ve¢ navedenog psiholoSkog i instrumentalnog
efekta koji povoljna materijalna situacija ostvaruje u pravcu smanjenog ose¢aja nemoci u situaciji
nestabilnosti zaposlenja, a koji su relevantni i za uticaj na procenu ja¢ine pretnje, u ovom delu

potrebno je ukazati i na druge ishode koji su povezani sa nepovoljnom materijalnom situacijom
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zaposlenog. Naime, zaposleni nizeg materijalnog statusa najcesc¢e nisu u mogucnosti da ustede
novac, niti da ga investiraju u druge fizicke resurse (objekti, imovina), pa samim tim nisu ni u
mogucénosti da izgrade "finansijski §tit" u odnosu na nepovoljne okolnosti. U tom smislu, za
zaposlene koji imaju loSu materijalnu situaciju, potencijalni gubitak posla predstavlja mnogo
opasniju pretnju u odnosu na zaposlene koji su uspeli da tokom godina ustede odredeni novac ili
da ga transformiSu u resurse druge vrste. Na osnovu navedenog se moze zakljuciti da novac
zaposlenom nudi osnovne elemente upravljanja nad nestabilnoS¢u zaposlenja - umanjuje
intenzitet pretnje koju nestabilnost zaposlenja potencira i pruza moguénost kontrolisanja i

predvidanja situacije.

U odnosu na procenu jacine pretnje, razlike postoje i izmedu ispitanika koji su imali
prethodno iskustvo gubitka posla — ovi zaposleni imaju osec¢aj jace pretnje od onih koji nemaju
ovakvo iskustvo. Ovaj nalaz se moze objasniti ve¢ pomenutim efektom senzibilnosti zaposlenih
koji su ve¢ doziveli gubitak posla, ali 1 psiholoSkom srodnos¢u prethodnog 1 aktuelnog iskustva
koje utie na procenu stresne situacije. Kako je situacija nestabilnosti zaposlenja u odredenoj
meri ve¢ poznata zaposlenima koji imaju gubitak posla i kako ona sadrzi aspekte koji su
psiholoski (direktno ili indirektno) povezani sa povredom ili gubitkom, za ocekivati je da
aktuelne neprijatne okolnosti sadrZze i potenciraju procenu pretnje. Ovaj nalaz je u skladu sa
rezultatima do kojih je doSao Kinunen sa saradnicima (Kinnunen et al., 2000) i Grin koji je
pokazao da ranije iskustvo gubitka posla povecava dozivljaj nestabilnosti zaposlenja, iako ova
korelacija slabi sa protokom vremena. Sto je iskustvo gubitka posla starije, korelacija sa

dozivljajem nestabilnosti zaposlenja je sve slabija (Green, 2003).

U percepciji jacine pretnje utvrdene su razlike izmedu zaposlenih koji imaju osnovnu
Skolu i onih koji imaju titule mr/dr, kao i izmedu zaposlenih sa srednjom Skolom i onih sa
visSom/visokom Skolom i onih sa titulom mr/dr. Ustanovljeno je da zaposleni niZzeg nivoa
obrazovanja pokazuju percepciju jaCe pretnje, Sto je bilo 1 ocekivano. Visi nivo obrazovanja
ukljucuje veéi obim znanja i veStina zaposlenog, i na taj nacin povecava zaposljivost i
konkurentnost na trzistu rada, ¢ime se umanjuje jacina pretnje koju nosi nestabilnost zaposlenja.
Nivo obrazovanja je znacajan prediktor nestabilnosti zaposlenja i u vecini drugih istrazivanja

(npr. Kinnunen i Natti, 1994; Dominitz & Manski, 1997; Bdckerman, 2004).
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Kada je u pitanju percepcija verovatnoc¢e gubitka posla, znacajno se razlikuju grupa
ispitanika koja procenjuje materijalnu situaciju istu kao kod drugih, i ispitanici koji je procenjuju
boljom nego kod drugih ljudi. Zaposleni koji smatraju da im je situacija kao kod drugih,
percipiraju veéu verovatno¢u gubitka posla nego oni koji je procenjuju boljom u odnosu na
druge. Ovaj nalaz upucuje na zakljuCak da zaposleni smatraju da bolja materijalna situacija u
poredenju sa drugima unapreduje njihovu poziciju u situaciji nestabilnosti zaposlenja - umanjuje
rizike vezane za gubitak posla. Bolja materijalna situacija podsti¢e autonomiju zaposlenog, pruza
dozivljaj kontrole 1 Siri spektar moguceg delovanja 1 uticaja zaposlenog u situaciji nestabilnosti
zaposlenja, Sto svakako uti¢e na percepciju manje verovatnoce gubitka posla.

S obzirom na ovakve nalaze, mozZe se zakljuciti da dobra materijalna situacija ostvaruje
moderatorski efekat u situaciji nestabilnosti zaposlenja; ona uti¢e na smanjenje doZivljaja jacine
pretnje i ose¢aja nemoci pred pretnjom i umanjuje procenu verovatnoce gubitka posla.

Zanimljiv je nalaz da zaposleni sa nizom podrskom porodice i prijatelja i sa loSijom
materijalnom situacijom ne procenjuju verovatnocu gubitka posla ve¢om. Uzimajuci u obzir
aktuelne karakteristike trziSta rada u Republici Srbiji 1 nacine zaposljavanja koji €esto favorizuju
pripadnost odredenim interesnim grupacijama, a ne znanje i kompetencije zaposlenog, ovakav
nalaz moze se objasniti kompenzacijom resursa i supstitutivnim zadovoljavanjem potrebe za
pripadno$¢u unutar drugih formalnih i neformalnih grupa. Naime, ova grupa zaposlenih moze
kompenzovati nedostatak navedenih resursa (materijalna sredstva i podrSka porodice i prijatelja),
pripadnos$cu i socijalnim vezama sa odredenim interesnim grupama (politicke partije, sindikat) i

time umanjiti svoj dozivljaj nestabilnosti zaposlenja.

Suprotno o¢ekivanjima, rezultati istrazivanja ukazuju na nepostojanje razlika u percepciji
nestabilnosti zaposlenja u odnosu na godine starosti ispitanika. Naime, za ocekivati je bilo da
stariji radnici percipiraju vecu nestabilnost zaposlenja. Stariji zaposleni se teze prilagodavaju
novim zahtevima trziSta rada: novim tehnologijama, sve brzem tempu rada, ve¢em intenzitetu
posla i naglasenoj potrebi za kontinuiranim ucenjem na poslu. Stariji radnici procenjuju da im na
raspolaganju stoji manji broj alternativa na trzistu rada u odnosu na mlade osobe, s obzirom da
organizacije vrednuju mladost, kompetentnost i kompetitivnost. Medutim, pregledom literature
moze se uociti da ni nalazi u literaturi nisu konzistentni kada je u pitanju odnos izmedu godina

starosti 1 percepcije nestabilnosti zaposlenja. Odredeni nalazi ukazuju da stariji radnici percipiraju
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vedi nivo nestabilnosti zaposlenja u odnosu na mlade radnike (npr. Mohr, 2000; van Vuuren et
al., 1991, prema Sverke et al., 2004). Takode, ima i istrazivaca koji smatraju da je povezanost
godina starosti 1 percepcije nestabilnosti zaposlenja u obliku slova U, gde mladi i stariji radnici
dozivljavaju vecu nestabilnost posla od radnika srednjih godina ( Sverke et al., 2004; Fullerton &
Walace, 2007), kao i sve veci broj istrazivanja koja sugeriSu nepostojanje razlika u percepciji
nestabilnosti zaposlenja u odnosu na godine starosti (npr. Kinnunen & Natti, 1994; Green et al.,
2001). Nalaz ovog istrazivanja, koji govori o nepostojanju razlika u percepciji nestabilnosti
zaposlenja u odnosu na godine starosti, implicira zakljucak o opStoj rasprostranjenosti
nestabilnosti zaposlenja u organizacijama pred kojom su podjednako vulnerabilni svi zaposleni - i
mladi 1 stariji.

U slicnom pravcu, nije pronadena statisticki znacajna razlika izmedu muskaraca i Zena u
percipiranoj nestabilnosti zaposlenja, Sto odgovara nalazima Andersona i Pontusona, Fulertona i
Valasa itd. (Anderson & Pontusson, 2007; Fullerton & Wallace, 2007 itd.). Prema tradicionalnom
shvatanju muSkarca kao hranitelja porodice, pretpostavljeno je da e percepcija nestabilnosti
zaposlenja predstavljati veci stres za zaposlene muSkog pola, s obzirom da nestabilnost
zaposlenja sadrzi ozbiljnu pretnju ovoj muski okarakterisanoj i evoluciono uslovljenoj ulozi.
Shvatanje o muskarcu kao hranitelju porodice implicira stav po kome Zene i muskarci preuzimaju
razli¢ite socijalne uloge ostvarujuci time razli¢ite izvore samopouzdanja i identiteta - muskarci
kroz radnu ulogu, a Zene kroz uloge majke i supruge (teorija rodnih uloga - Gaunt & Benjamin,
2007). U skladu sa ovom teorijom, razli¢iti su i izvori stresa i psiholoSke dobrobiti kod Zena i
muskaraca. Medutim, rezultati ovog istrazivanja pokazuju da ne postoje statisticki znacajne
razlike izmedu musSkaraca i Zzena u percepciji nestabilnosti zaposlenja. Ovaj nalaz implicira
nekoliko zakljucaka. Prvi od njih se odnosi na, ve¢ pomenutu, opStu rasprostranjenost
nestabilnosti zaposlenja u organizacijama pred kojom su podjednako vulnerabilni svi zaposleni,
bez obzira na pol. Drugi zakljucak se odnosi na odredene odlike trziSta rada koje podrazumevaju
povecanu participaciju Zena na trziStu rada i sve zastupljenije realizovanje osecaja vaznosti kod
zena kroz oblast rada i radno angaZovanje. Tre¢i zakljuak proizilazi iz nove organizacijske
realnosti u kojoj i muskarci i Zene preuzimaju ulogu nezavisnog i individualisticki orijentisanog
zaposlenog koji se fokusira na posao, puno radno vreme i obavezuje i posvecuje samo poslu.

Navedeni rezultati istraZivanja 0 nepostojanju razlika izmedu muskaraca i Zena u

percepciji nestabilnosti zaposlenja u skladu su sa teorijom viSestrukih uloga (Barnett & Hyde,
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2001), koja ukazuje da su za psiholosku dobrobit i muskaraca i Zena esencijalne i porodi¢ne i

radne uloge; ove uloge za oba pola mogu biti podjednako stresne, ali i podjednako ispunjavajuce.

S obzirom na aktuelna kretanja na trziStu rada u Republici Srbiji i Zakon o radu koji u
vecoj meri $titi zaposlene u drzavnom sektoru u odnosu na privatni sektor, u kom poslodavac
svojom voljom i voden svojim interesima zapoSljava i otpusta, bilo je o¢ekivano da zaposleni u
privatnom sektoru imaju percepciju veceg osecaja nemoci 1 vece jafine pretnje u odnosu na
zaposlene u drzavnom sektoru. Studija Evropske fondacije za unapredenje zivotnih i radnih
uslova (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2013)
ukazuje da je u razdoblju do 2006. godine strah od gubitka posla bio manji u javnom sektoru
nego u privatnom sektoru, kao i da se od 2012. godine uocava trend porasta straha od gubitka
posla u okviru kojeg zaposleni u javnom sektoru pokazuju veéi nivo zabrinutosti. S obzirom na
nalaze ovog istrazivanja koji ukazuju na odsustvo razlike medu zaposlenima u javnom i
privatnom sektoru u odnosu na percepciju nestabilnosti zaposlenja, moze se zakljuciti da je
Republika Srbija pred ulaskom u proces recesije koji ¢e ozbiljnije potresti javni sektor i podstaci

masovnija otpustanja i veéi strah od otpustanja u tom sektoru.

U odnosu na ostale sociodemografske varijable uklju¢ene u ovo istrazivanje, potrebno je
pomenuti da rezultati istrazivanja nisu potvrdili pretpostavke o izraZenijem osecaju nemoci,
dozivljaju jace pretnje i proceni vece verovatnoce gubitka posla kod zaposlenih na nizoj radnoj
poziciji i zaposlenih koji nisu u braku. Zaposleni na nizim radnim pozicijama najces¢e imaju nizi
nivo obrazovanja, manje prihode i viSe zavise od svog zaposlenja, pa je bilo oc¢ekivano da imaju
percepciju vece nestabilnosti zaposlenja. Povezanost nize radne pozicije sa percepcijom vece
nestabilnosti posla potvrduju rezultati veéine istrazivanja (npr. (Lynch, Krause, Kaplan
Tuomilehto & Salonen, 1997; De Witte 1999).

Nalaz o nepostojanju percepcije vece nestabilnosti zaposlenja kod zaposlenih na nizoj
radnoj poziciji moze se objasniti manjom koli¢inom resursa koji su ovi zaposleni investirali u
organizaciju i, shodno tome, manjem osecaju ugroZenosti u odnosu na pretnju zaposlenju. Ceng i
Can navode da su zaposleni na nizim radnim pozicijama manje vezani za organizaciju i da
ublazavaju stres u situaciji nestabilnosti zaposlenja razmisljanjem o drugom poslu (Cheng &

Chan, 2008). Unutar hijerarhije nizih radnih pozicija vazno je razlikovati i odredene, specifi¢ne
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atribute radne pozicije koji mogu doprineti percepciji manje nestabilnosti zaposlenja kod
zaposlenih: vrsta 1 specificnost radne pozicije, vaznost pozicije u odnosu na misiju organizacije,
stepen kvalifikovanosti koji pozicija ukljucuje itd. Ukoliko je radna pozicija niza u
organizacijskoj hijerarhiji, ali je ona od vitalne vaznosti u realizovanju organizacijske misije,
moze se pretpostaviti da zaposleni ne¢e imati izrazeniji dozivljaj nestabilnosti zaposlenja.
Suprotno o¢ekivanjima, zaposleni koji nisu u braku nemaju dozivljaj veée nestabilnosti
zaposlenja. Zaposlenima koji nisu u braku nedostaje znacajan deo socijalne podrske i pomo¢i od
strane partnera, koji moze ublaziti nestabilnost zaposlenja. Osim toga, njihova organizacija zivota
najc¢esce implicira vece troskove 1 izrazeniju potrebu za materijalnim prihodima, odnosno, veéu
zavisnost od zaposlenja. Sve ove okolnosti uti¢u na percepciju vece nestabilnosti zaposlenja koju
u velikoj meri potvrduju istrazivanja (npr. Lim, 1996). Nepostojanje dozivljaja vece nestabilnosti
zaposlenja unutar ove kategorije zaposlenih u ovom istrazivanju moze se objasniti njihovim Sirim
zivotnim kontekstom. Naime, s obzirom na naglasen nepovoljan socioekonomski polozaj
samohranih roditelja i samaca u Republici Srbiji uopste i intenzivan svakodnevni stres kojim su
izloZeni, moZe se pretpostaviti da se kod ove kategorije zaposlenih nestabilnost posla ne izdvaja
kao poseban stresan dogadaj, u odnosu na druge stresne okolnosti. Drugim reima, moze se
pretpostaviti da je dozivljaj nestabilnosti zaposlenja uklopljen u Siri dijapazon stresnog nacina

zivota na koji su oni ve¢ navikli i u odnosu na koji su izgradili odredene obrasce prevladavanja.

6.1 Generalna diskusija modela i prakti¢ne preporuke

Tri osnovna zaklju¢ka do kojih dovode rezultati ovog istrazivanja, daju odgovore na
postavljene ciljeve istraZzivanja: 1) razumevanje uloge bazi¢nih psiholoskih potreba i strukture
selfa u dozivljaju nestabilnosti zaposlenja, 2) razumevanje uloge bazi¢nih potreba i strukture selfa
u rezilijentnosti zaposlenih prema stresu izazvanog smanjenom stabilno$¢éu zaposlenja i 3)
razmatranje mogucénosti kreiranja organizacijskih intervencija usmerenih ka jaanju otpornosti

prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti zaposlenja.
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Razumevanje uloge bazi¢nih psiholoskih potreba i strukture selfa u doZivljaju nestabilnosti
zaposlenja i rezilijentnosti zaposlenih

Istrazivanje je potvrdilo uticaj bazi¢nih psiholoSkih potreba na percepciju nestabilnosti
zaposlenja, §to je u skladu sa teorijom samodeterminacije u kojoj se isti¢e da podrSka autonomiji,
struktura i uklju¢enost mogu direktno i indirektno - putem zadovoljenja bazi¢nih psiholoskih
potreba - osposobiti individuu da procenjuje stresne dogadaje u pozitivnom svetlu (Ntoumanis et
al., 2009). Individua tada reaguje u skladu sa svojim istinskim, pravim prioritetima. Zaposleni
kod kojih su zadovoljene bazi¢ne psiholoske potrebe su oni koje je socijalno okruzenje osvestilo
u pravcu sagledavanja svojih autenti¢nih osecanja, oni kojima je socijalno okruzenje nudilo
povratnu informaciju i vodenje u psiholoSkom rastu i razvoju. Takvo okruZenje je pruzilo
potencijal zaposlenima da procenjuju stresnu situaciju kao kontrolabilnu, omoguéilo im je da
investiraju svoje pune regulatorne resurse ka stresnoj epizodi, u pravcu odvajanja pravih ciljeva
od izazova, kao i u pravcu pravljenja razlike izmedu ciljeva niskog i visokog prioriteta.

Ako se zaposleni ose¢aju autonomno 1 kompetentno u radnom kontekstu, verovatnije je da
¢e zahteve i prepreke koji im se nameéu proceniti kao izazove koje treba da savladaju. Drugim
re¢ima, zadovoljenost potrebe za autonomijom i kompetencijom facilitirae primarnu procenu
unutar stres procesa. Zadovoljenost potrebe za autonomijom i kompetencijom promovise i
sekundarnu procenu unutar stres procesa - procenu kontrole nad situacijom, jer osoba oseca
vlasniStvo 1 u¢inkovitost/delotvornost tokom stremljenja ka cilju. Zadovoljene bazicne psiholoske
potrebe potenciraju rast i integraciju li¢nosti, dok njihova nezadovoljenost podstice mnoge
neadaptivne ishode poput: anksioznosti, hostilnosti, besa i sl. - koji ¢ine centralno iskustvo
licnosti koje varira u zavisnosti od li¢nih resursa prevladavanja i stepena pretnje. Kada nisu
zadovoljene bazicne potrebe zaposleni oseca da je izolovan, bespomocan, otuden i bez kontrole,
pa i minorni stres moze dobiti intenziviran oblik i moze kreirati procenu straha, nesigurnosti i
Stete. Dakle, individualna procena situacije i postoje¢ih resursa u ¢ijoj osnovi je zadovoljenost
bazi¢nih psiholoskih potreba €ini najznacajniji mehanizam procesa koji determinise da li ¢e
zaposleni doziveti pretnju ili izazov u transakciji sa nestabilno$¢u zaposlenja.

Situacija nestabilnosti zaposlenja predstavlja zahtevnu 1 psihofizicki iscrpljujucu situaciju
i potencijalnu deprivaciju osnovnih psiholoskih potreba. Tokom procesa stresa formiraju se
odredeni obrasci kognitivnog i afektivno-motivacionog karaktera (facilitirani individualnim

razlikama) koji odrazavaju razli¢ite vrste samoregulacije. Samoregulatorni mehanizmi pocivaju
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na bazi¢nim psiholoskim potrebama C¢iji nivo zadovoljenosti potencira njihov energetski
potencijal, nivo svesnosti 1 operativnosti tokom procene i regulisanja diskrepancije izmedu
aktuelnog i Zeljenog stanja. Kako je izvor pretnje nejasnog karaktera, primarni kvalitet
samoregulacije odnosi se na sposobnost regulisanja emocija i zaStitu selfa u pokusajima
uspostavljanja kontrole nad takvom situacijom. Nestabilnost zaposlenja zahteva visok nivo
samoregulacije i samoregulacionu efikasnost koju pokazuje jedino integrisan self, koji je
proaktivno orijentisan i usmeren ka postizanju rezultata - obnovom kompetentnosti u situaciji

nestabilnosti zaposlenja.

Istrazivanje je ukazalo da zadovoljenost bazi¢nih psiholoSkih potreba - potrebe za
autonomijom i kompetencijom i integrisana samoregulacija - ¢ine dispozicionu rezilijentnost koja
moderira afektivni dozivljaj nestabilnosti zaposlenja. Zadovoljenost potrebe za autonomijom i
kompetencijom umanjuje afektivni dozivljaj nestabilnosti zaposlenja, dok integrisane self
strukture iniciraju operativne samoregulacione procese visokog kvaliteta usmerene ka smanjenju
diskrepancije izmedu opaZenog 1 zeljenog stanja 1 uspostavljanju psiholoSke dobrobiti,
umanjujuéi na taj nacin dozivljaj jacine pretnje.

Zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih potreba podstice vredne psiholoSke resurse koji
doprinose proceni boljeg psiholoskog stanja osobe (Blascovich et al., 2003) i podsti¢u pozitivhu
adaptaciju zaposlenih u okolnostima nestabilnosti zaposlenja. Pozitivno psiholosko stanje utice
na razvijanje vestina reSavanja problema, omogucuje kvalitetnije ucenje i sticanje informacija,
unapreduje opstu fizicku snagu, razvija psiholosku otpornost i optimizam, povec¢ava usmerenost
ka cilju, osecaj licnog identiteta i ispunjenosti (Fredrickson, 2000). Rezilijentnost self struktura
pociva, pre svega, na razvojnom kapacitetu integrisanog selfa koji obezbeduje povecan stepen
tolerancije na pretnju i smanjenu vulnerabilnost li¢nosti (Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008).
Dakle, u dinamici odnosa li¢nosti i afektivnog dozivljaja nestabilnosti zaposlenja, klju¢nu ulogu
igraju dispozicione razlike koje poticu iz nivoa zadovoljenosti potrebe za autonomijom i

kompetencijom i razvojno ostvarenog kvaliteta samoregulacije.
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Prakti¢ne implikacije istrazivanja

Analiza prakti¢nih implikacija nalaza ovog istrazivanja ujedno je i odgovor na treci
formulisani cilj istrazivanja koji se odnosi na razmatranje mogucnosti kreiranja organizacijskih
intervencija usmerenih ka jaCanju otpornosti prema stresu izazvanog percepcijom nestabilnosti
zaposlenja.

Osnovu organizacijskih intervencija koje ¢e biti predstavljene ¢ine dispozicioni i
situacioni rezilijentni faktori utvrdeni ovim istrazivanjem: zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih
potreba za autonomijom i kompetencijom, kvalitetni samoregulacioni sistem svakodnevnog
funkcionisanja, socijalna podrSka, povoljna materijalna situacija, viSi nivo obrazovanja i
ublazavanje prethodnog iskustva gubitka posla.

Zadovoljenost bazicnih psiholoSkih potreba za autonomijom i kompetencijom. Rezultati
istraZivanja su pokazali da zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba u radnom kontekstu
doprinosi smanjenju dozivljaja pretnje izazvanog nestabilnoS¢u zaposlenja (smanjenje jacine
pretnje i ose¢aja nemoci). Ovi nalazi su u skladu sa nalazima drugih teoreti¢ara koji govore o
zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba kao faktoru rezilijentnosti kod zaposlenih (Deci &
Ryan, 1985; Skiner & Edge, 2002). Zadovoljenje psiholoskih potreba moze biti podsticano ili
osujecivano razli¢itim aspektima radnog okruzenja. U skladu sa teorijom samodeterminacije,
moguce je izdvojiti tri glavna afirmativno adaptivna aspekta radnog okruzenja. Prvi je podrska
autonomiji koja se odnosi na pruzanje izbora u radu i davanje smislenog objasnjenja za radne
zahteve od strane onih koji su na poziciji autoriteta (supervizora, rukovodioca i sl.), uvazavanje
miSljenja zaposlenih 1 priznavanje njihove perspektive u interakciji sa nadredenima i
minimiziranje pritiska na radu u vidu kontrole ili jakih, nametnutih o¢ekivanja (Deci et al., 1994).
Drugi adaptivni aspekt okoline naziva se struktura i odnosi se na to da li oni koji su na poziciji
autoriteta daju 1 jasno verbalizuju ocekivanja, da li pruzaju optimalne radne izazove i daju
konstruktivne povratne informacije (Reeve, 2002). Treéi adaptivni aspekt radnog okruZenja (tzv.
meduljudski angazman), odnosi se na spremnost rukovodstva da posveti psiholoSke resurse, kao
Sto su vreme, energija i paznja, zaposlenima sa kojima su u interakciji (Deci & Ryan, 1991). Bard
i saradnici (Baard et al., 2004), na osnovu dve studije, zakljuc¢uju da opaZanje unutradnje

uzroc¢nosti i podrZavanje autonomije od strane menadZzmenta predvida procenu zadovoljenosti
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bazicnih potreba, Sto dalje predvida kvalitet performansi i bolju adaptaciju zaposlenih u
organizaciji.

Kvalitetni samoregulacioni sistem svakodnevnog funkcionisanja. Rezultati istraZivanja
ukazuju da se sa povecanjem integrisanosti samoregulacije smanjuje dozivljaj jacine pretnje
nastale usled nestabilnosti zaposlenja. Sa povecanjem integrisanosti samoregulacije, rastu
razvojni kapaciteti selfa koji ukljucuju povecan stepen tolerancije na pretnju i smanjenu
vulnerabilnost, ¢ime se uslovljava 1 manji doZivljaj jacine pretnje. Sa povecanjem integrisanosti
samoregulacije raste i efikasnost selfa - sposobnosti i kapaciteti selfa da planira i upravlja
specificnim oblastima psiholoskog funkcionisanja, ¢ime se podstiCu znacajni resursi
prevladavanja. Na ovaj nacin, integrisana samoregulacija moderira i primarni i sekundarni proces
stresa. Dobijeni nalazi su u skladu sa rezultatima HodZinsa i Nia o povezanosti self struktura i
dozivljaja nivoa pretnje (Hodgins & Knee, 2002; Hodgins, 2008).

Socijalna podrska. Rezultati istrazivanja ukazuju da socijalna podrska porodice i prijatelja
umanjuje jacinu pretnje. Porodi¢ni sistem koristi se kao dominantniji sistem u ublaZzavanju stresa
nastalog usled nestabilnosti zaposlenja u odnosu na sistem koji ¢ine prijatelji. Oba ova sistema
mogu biti inkorporirana unutar organizacijskih intervencija usmerenih ka ublazavanju stresa
nastalog usled nestabilnosti zaposlenja.

Povoljna materijalna situacija i viSi nivo obrazovanja. Povoljna materijalna situacija utice
na smanjenje dozivljaja jaCine pretnje i osecaja nemoc¢i pred pretnjom i umanjuje procenu
verovatno¢e gubitka posla, dok viSi nivo obrazovanja ublazava jacinu pretnje generisanu
nestabilno$¢u zaposlenja. U tom pravcu, organizacijske intervencije materijalnog i edukativnog
karaktera mogu biti efikasne u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Prethodno iskustvo gubitka posla. IstraZzivanje pokazuje i da zaposleni koji su imali
prethodno iskustvo gubitka posla, imaju dozivljaj jace pretnje i 0secaj vece nemoci od onih koji
nemaju ovakvo iskustvo. Ova grupa zaposlenih istice se kao jedna od najvulnerabilnijih u
situaciji nestabilnosti zaposlenja i, shodno tome, ona zahteva posebno osmisljen i planiran

organizacijski tretman.
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U skladu sa navedenim rezilijentnim faktorima, moguce je formulisati Sest organizacijskih
intervencija usmerenih ka smanjenju doZivljaja nestabilnosti zaposlenja:
1) programi podrske zaposlenima usmereni ka zadovoljenju potrebe za autonomijom,
2) programi podrSke zaposlenima usmereni ka zadovoljenju potrebe za kompetencijom,
3) programi podrske usmereni ka jaCanju samoregulacije,
4) programi koji uklju¢uju socijalnu podrsku,
5) programi podrSke zaposlenima koji ukljucuju organizacijske intervencije materijalnog i
edukativnog karaktera,

6) programi podrske usmereni ka zaposlenima koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla.

Uz aktivnu podrSku menadzmenta, ovakve intervencije u okviru organizacija mogu da
sprovode lokalna odeljenja za ljudske resurse. Diskusija koja sledi bi¢e organizovana u pravcu
opisa pojedina¢nih intervencija i njihovog uticaja na rezilijentnost zaposlenih prema stresu koji

nastaje u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Prvi tip intervencije - Programi podrske usmereni ka zadovoljenju potrebe za autonomijom

Podsticanje ve¢e autonomije, odnosno, omogucavanje zaposlenima da prave izbore i
donose odluke vezane za reSavanje problema u procesu rada, moze podstaci veéi osecaj moci i
kontrole u situaciji nestabilnosti zaposlenja. Zaposlenima se moze omoguciti da donose odluke
vezane za brzinu ili intenzitet rada, metod rada, raspored zadataka (moguénost da izaberu ili
promene redosled zadataka) i slicno, uvazavajuci specifiéne zahteve i profile radnih mesta (npr.
nize kvalifikovani manuelni poslovi pruzaju moguénost za manjom autonomijom u odnosu na
druga radna mesta).

Autonomija zaposlenog pojacava se podsticanjem participacije zaposlenog unutar
organizacije. Omogucavanje participacije imace instrumentalnu funkciju unutar organizacije, jer
¢e olaksavati i podsticati autonomno delovanje, kroz bolju informisanost zaposlenih i stvaranje
dozZivljaja o prediktivnosti situacije. Povecana participacija zaposlenih u organizacijskom

poslovanju i donoSenju odluka uticace i na transformisanje doZivljaja pretnje koji je generisan
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nestabilno$¢u zaposlenja u pravcu izazova koji treba prevazic¢i. Povecana participacija doprinosi i
stvaranju percepcije o podeli organizacijske moci, te moze podstaci interes zaposlenih za sve §to
organizacija ¢ini i radi (tzv. stakeholder orijentacija umesto shareholder orijentacije) (Heller,
1998); utice na povecanje produktivnosti zaposlenih, smanjenje ose¢aja nemoci i stvaranje novog
perceptivnog mehanizma kod zaposlenih - tzv. stimulus modifikacija.

U kontekstu nesigurnosti i nestabilnosti zaposlenja, potreba zaposlenih za autonomijom
povezana je sa posedovanjem klju¢nih informacija koje se odnose na nestabilnost zaposlenja.
Suton i Kan ukazuju da u situaciji dubokih organizacijskih promena zaposleni prolaze kroz
proces smislenog oblikovanja situacije u kom im trebaju informacije kako bi uspostavili
predikciju i razumevanje situacije (Sutton & Kahn, 1986). U tom pravcu, uloga rukovodstva
svakako je obezbedivanje pravovremenih i tacnih informacija o nestabilnosti zaposlenja putem
formalnih i neformalnih organizacijskih kanala komunikacije (informacije o tome koja objektivna
okolnosti potencira mogué¢nost nestabilnosti zaposlenja, kakve moguce ishode ta situacija
ukljucuje, koje strategije i intervencije ¢e organizacija primeniti, u kom vremenskom periodu
itd.). Informisanje zaposlenih mozZe ukljucivati jednosmernu komunikaciju rukovodstva ka
zaposlenima (putem organizacijske Stampe, obavesStenja, pisanih informacija na oglasnoj tabli,
putem mejla i sl.) i potpuniju, dvosmernu komunikaciju izmedu rukovodstva i zaposlenih
(nedeljni sastanci, organizovanje hot-line telefona, pruzanje mogucnosti zaposlenima da
individualno razgovaraju sa nadredenima i sl.). Ukoliko se informacije pruZaju od strane top
menadzmenta, njihov karakter svakako treba da bude strateSkog tipa (npr. na koji nac¢in su
okolnosti nestabilnosti zaposlenja povezane sa osnovnom svrhom postojanja organizacije), dok
¢e komunikacija sa direktnim rukovodiocima (supervizorima) biti konkretnija, vezana za uticaj
promene, posledice promene po zaposlenog itd.

S obzirom na cinjenicu da u situaciji nestabilnosti zaposlenja ¢esto nije moguce pruZziti
precizne informacije, i ovu okolnost je potrebno objasniti i verbalizovati zaposlenima kako bi se
periodi neizvesnosti sveli na minimum (objasniti/navesti razloge usled kojih nije moguce pruZziti
precizne informacije zaposlenima).

Dakle, organizacijske intervencije usmerene ka zadovoljenju potrebe za autonomijom
ukljucuju razli¢ite aktivnosti kojima se podsti¢e izbor i samostalno odlu¢ivanje zaposlenih u
radnom kontekstu, povecana participacija, kao 1 Sire 1 preciznije informisanje vezano za aktuelnu

situaciju nestabilnosti zaposlenja.
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Drugi tip intervencije - programi podrske zaposlenima usmereni ka zadovoljenju potrebe

za kompetencijom

Podsticanje doZivljaja zaposlenog u pravcu njegove efikasnosti i u¢inkovitosti u radnom
kontekstu vrsi se povec¢anjem stepena kontrole i kompetencije zaposlenih u situaciji nestabilnosti
posla. Osim pomenutih organizacijskih aktivnosti usmerenih ka aktivnijoj ukljuc¢enosti
zaposlenih u procese donoSenja odluka, osecaj kontrole i kompetencije unapreduje se
podsticanjem samoefikasnosti zaposlenih tokom perioda nestabilnosti zaposlenja. U skladu sa
Bandurinom teorijom o samoefikasnosti (Bandura, 1977), percepciju samoefikasnosti mogu
podstaci sledece okolnosti: interni zakljucci zaposlenog izvedeni iz njegovog individualnog
stanja - osec¢aja uspeha zaposlenog koje prati odredeno fiziolosko uzbudenje, verbalno uveravanje
zaposlenog u njegove sposobnosti vezane za obavljanje odredenog zadatka, pobedonosna
iskustva koja mogu posluziti u modelovanju ponaSanja i aktivno, potvrdeno majstorstvo
zaposlenog kroz njegova ponavljajuca postignuca.

Kako bi se jatao osecaj kompetencije, organizacije mogu ponuditi zaposlenima odredene
nove vrste zadataka, kojima se jaca njihov osecaj uspeha i dozivljaj novih pobedonosnih
iskustava. U ovoj aktivnosti vazno je brizljivo planiranje aktivnosti koje ¢e biti ponudene
zaposlenima i1 vodenje racuna da se biraju aktivnosti koje ¢e omoguciti pozitivan transfer znanja
ka situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Zaposleni mogu dobiti informacije o svojim sposobnostima posmatrajuc¢i druge kako
obavljaju istu aktivnost i uporeduju¢i svoje izvodenje sa izvodenjem drugih. U tom smislu,
rukovodstvo organizacije moze biti dobar model aktivnog prevladavanja nestabilnosti zaposlenja.
Modelovanje organizacijskog ponaSanja podrazumeva ispoljavanje odredenih postupaka od
strane rukovodstva koja mogu podstaci zaposlene da i oni zauzmu aktivan stav prema situaciji
nestabilnosti zaposlenja. Uloga rukovodstva u situaciji nestabilnosti zaposlenja ogleda se i u
transformisanju procene zaposlenih, odnosno, transformisanju dozivljaja pretnje u dozivljaj
izazova. U tom pravcu, korisno je verbalno uveravanje zaposlenog u njegove sposobnosti,

povezivanje ranijih uspeha zaposlenog (relevantnih za prevladavanje situacije nestabilnosti
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zaposlenja) sa aktuelnom situacijom i razvijanje motiva postignuca kod zaposlenih, usmerenog
ka prevladavanju situacije nestabilnosti zaposlenja.

Davanje povratne informacije (feedback) moZe podstaci razvoj kompetencije kod
zaposlenog. Povratna informacija je snazno motivaciono i edukativno sredstvo; ukoliko se
kvalitetno daje, ona moze podsta¢i dozivljaj samoefikasnosti isticanjem onoga Sto je uradeno
dobro i kvalitetno u okviru aktuelnog postignuca zaposlenog i pruzanjem konkretnih, specifi¢nih
informacija o delovima koji se mogu unaprediti. Konstruktivna povratna informacija povecava
samouvid kod zaposlenog, nudi opcije i izbor i podstice licni razvoj (Knezevi¢ i Veliki¢, 2013).
U situaciji nestabilnosti zaposlenja, povratna informacija moze se davati na bilo koji segment
radnog ponaSanja koji je u funkciji aktivnog prevladavanja nestabilnosti zaposlenja (u¢enje nove
radne ili licne vestine, sticanje znanja, uspedno funkcionisanje u radnoj grupi ili na radnom mestu
uopste).

Dakle, aktivnosti kojima se podstice jacanje kompetencije zaposlenih u kontekstu
nestabilnosti zaposlenja ukljucuju: davanje radnih zadataka kojima se podsti¢e samoefikasnost i
omogucuje pozitivan transfer ka prevladavanju nestabilnosti zaposlenja, modelovanje ponaSanja
zaposlenih putem imitacije i identifikacije sa rukovodstvom, verbalno uveravanje zaposlenog u
njegove sposobnosti, razvijanje motiva postignu¢a usmerenog ka prevladavanju situacije
nestabilnosti zaposlenja i davanje konstruktivne povratne informacije na segmente ponaSanja

zaposlenog koji su relevantni za prevladavanje nestabilnosti zaposlenja.

Tre€i tip intervencije - programi podrSke usmereni ka jacanju vestine

efikasne samoregulacije

lako je kvalitet samoregulacije dispoziciono uslovljen, samoregulacija se moze vezbati i
usavrSavati. Uloga menadZera i organizacijskog psihologa u ovom procesu je od velike vaznosti i
odnosi se, pre svega, na verbalizovanje postignutog uspeha zaposlenog vezanog za
samoregulaciju emocija, misli i ponaSanja: uspesno regulisanje napetosti, uspesno ovladavanje
novim oblicima radnog ponasanja i sl. U situaciji nestabilnosti zaposlenja ova vrsta intervencija
treba da bude organizovana tako da pomogne i podrzi svaku, pa i najmanju realizovanu promenu

kod zaposlenih vezanu za smanjenje doZivljaja nestabilnosti posla. Vanberg i Banas ukazuju da
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stres i strah u organizacijskom kontekstu ne nestaju isklju¢ivo kao posledica neizvesnosti i
percipiranih negativnih promena, ve¢ da otvorenost ka promeni i1 potvrdena efikasnost
zaposlenog u ranijim situacijama sa promenama (individualno samopouzdanje da se moze
upravljati promenama), znacajno predvidaju emocionalno stanje zaposlenih (Wanberg & Banas,
2000). Ovi autori ukazuju na ste¢enu samoefikasnost zaposlenih u situacijama organizacijskih
promena izdvajajuc¢i je kao posebnu vrstu samoefikasnosti i opisuju¢i je kao percepciju
individualne sposobnosti da se upravlja promenom u odredenoj situaciji i da se uspesno radno

funkcioniSe uprkos zahtevima koje promena postavlja.

U tom pravcu, promovisanje postignutih uspesnih rezultata — uspesno ovladavanje nekim
aspektima promene (npr. javno isticanje zaposlenih koji su nastavili da uspeSno radno
funkcioniSu na drugom radnom mestu koje im je ponudeno, zaposlenih koji su prihvatili i
posvetili se sugerisanom profesionalnom usavrSavanju i sl.) i pruzanje pozitivnih povratnih
informacija i potencijalnih nagrada u cilju jacanja uverenja zaposlenih u njihovu sposobnost da
upravljaju i nose se sa situacijom nestabilnosti zaposlenja, znacajno ¢e uticati na licno uverenje
zaposlenih, percepciju i interpretaciju nestabilnosti zaposlenja.

Postavljanje ciljeva je vazna komponenta samoregulacije i samoefikasnosti. Pod ciljem se
podrazumeva ponaSanje ili ishod (emocionalni, socijalni itd.) koji pojedinac svesno pokuSava da
izvr8i ili postigne. Postavljanje ciljeva je proces uspostavljanja Zeljenog ponaSanja ili ishoda.
Postavljen cilj usmerava paznju i postupke zaposlenog, podstice samoefikasnost, a cilj je
Kriterijum u odnosu na koji se procenjuju postupci. U saradnji sa organizacijskim psihologom,
zaposleni moze formulisati svoje licne i profesionalne ciljeve koji se odnose na uspesnije i
aktivnije prevladavanje situacije nestabilnosti zaposlenja. Ciljevi se mogu odnositi na ucenje
uspesnije emocionalne regulacije, sticanje novih profesionalnih vestina, kvalitetnije strukturisanje
vremena itd. U situaciji nestabilnosti zaposlenja ciljevi mogu biti zna¢ajni, jer odrazavaju aktivan
odnos prema stresu: usmeravaju paznju na postavljeni zadatak - odrzavaju fokus paznje i
elimini$u distraktore, pospeSuju ulaganje truda, povecavaju istrajnost, podsticu upotrebu novih
strategija kada stare nisu uspesne - ciljevi povecavaju motivaciju za primenom novih strategija,
ukoliko stare strategije nisu efikasne u ostvarenju ciljeva (Locke & Latham, 1990).

Dakle, aktivnosti kojima se unapreduje vesStina samoregulacije u kontekstu nestabilnosti

zaposlenja ukljucuju: verbalizovanje postignutog uspeha zaposlenog vezanog za samoregulaciju
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emocija, misli i ponaSanja kojima se smanjuje negativnost dozivljaja nestabilnosti posla i
postavljanje ciljeva koji se odnose na uspesnije i aktivnije prevladavanje situacije nestabilnosti

zaposlenja.

Cetvrti tip intervencije - programi koji uklju¢uju socijalnu podriku

Istrazivanje ukazuje na veliki znacaj podrske unutar porodi¢nog sistema, u situaciji
nestabilnosti zaposlenja. Ovaj nalaz moze biti znacajan za organizacijske psihologe tokom
njihovog rada sa zaposlenima na ublaZzavanju efekata stresa. Intervencije psihologa mogu
ukljucivati usmeravanje zaposlenih ka porodici, rad na otvorenijem i jasnijem artikulisanju
potrebe za podrSkom unutar porodice, osmisljavanje aktivnosti unutar porodice kojima se
podsti¢e emotivna razmena i podrska zaposlenom itd.

S obzirom da socijalna podrSka ostvaruje uticaj na odredeni perceptivni aspekt
nestabilnosti zaposlenja - smanjuje doZivljaj jacine pretnje u redukovanju stresa izazvanog
nestabilnos$¢u zaposlenja - neophodno je zaposlenima omoguciti i socijalnu razmenu i podrSku
prijatelja sa posla (podsticanje neformalnih kontakata), ali ih i ohrabrivati na trazenje podrske i
mimo one koju dobijaju u radnom kontekstu.

Znacajnu podrsku zaposlenima mogu pruziti i sami rukovodioci. Rukovodioci mogu
potencirati razgovore sa zaposlenima vezane za nestabilnost zaposlenja, govoriti otvoreno o
svojim strahovima i podeliti svoje brige i iskustva sa zaposlenima. Na ovaj nac¢in podstice se
poverenje kod zaposlenih, ose¢aj medusobne povezanosti i nova perspektiva nestabilnosti
zaposlenja - nestabilnost zaposlenja kao kolektivna briga, a ne kao individualni dogadaj.

I odredeni napori i akcije sa organizacijskog nivoa mogu biti interpretirani i prihvaceni
kao prijateljska podrska. Znacajan deo socijalne podrske u situaciji nestabilnosti zaposlenja moze
se odnositi na uspostavljanje podrzavajuce organizacijske klime tokom nestabilnosti zaposlenja.
Naime, istraZzivanja pokazuju da su zaposleni koji su izveStavali o visokoj organizacijskoj podrsci
1 koji su verovali da je organizacija njima posvecena i u situaciji krize, uzvracali istom merom
organizaciji u pravcu svoje velike privrzenosti (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa,
1986). Dakle, moze se zakljuciti da organizacije koje vode racuna o svojim zaposlenima, pomazu

zaposlenima i u situaciji kada su oni izloZeni stresu. Istrazivanja, takode, pokazuju da
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ublazavanje efekata stresa na zaposlene utiCe pozitivno na njihove stavove vezane za rad i
njihovo zadovoljstvo poslom (Ashford et al., 1989).

U pravcu pruZanja socijalne podrske, osim ve¢ pomenute mogucénosti rada i savetovanja
sa organizacijskim psihologom, organizacija moze zaposlenima ponuditi uc¢esée u grupama
samopomo¢i ili uc¢esée u odredenim edukativnim aktivnostima. Ove aktivnosti mogu ukljucivati
treninge o efikasnim strategijama prevladavanja stresa: kognitivno restrukturisanje, reSavanje
problema, realisti¢na procena situacije, tehnike relaksacije i jacanje samopouzdanja.

PodrSka zaposlenima od strane organizacije u situaciji nestabilnosti zaposlenja, moze
ukljucivati i napore u pravcu realizovanja proceduralne, informacione i interpersonalne pravde
unutar organizacije koja je od sustinske vaznosti, kako u nastajanju percepcije nestabilnosti
zaposlenja, tako i u generisanju emocionalnih reakcija zaposlenih. U ovom pravcu presudan je
znacaj komunikacije koja treba da bude pravovremena, aktuelna, korisna i sli¢no, ali se istice i
znacaj participacije zaposlenih u donoSenju organizacijskih odluka i znacaj organizacijskih
politika i procedura povezanih sa indikatorima nestabilnosti zaposlenja (npr. nacin na koji se
donose odluke i nivo kvaliteta doneSenih odluka o smanjenju kadrova, nac¢inu otpusStanja
zaposlenih).

Naravno, ne treba zanemariti ni napore organizacija usmerenih ka organizovanju
prekvalifikacija i dokvalifikacija za zaposlene u situaciji nestabilnosti zaposlenja. Ukoliko se ovi
oblici unapredenja znanja i ves$tina zaposlenih u situaciji nestabilnosti zaposlenja prezentuju na
adekvatan nacin (navodenje cilja i smisla ovih aktivnosti, njihovo povezivanje sa karijernim
iskustvom i aspiracijom zaposlenog, predstavljanje aktivnosti u formi izazova), oni takode mogu
biti interpretirani od strane zaposlenih kao organizacijska podrska i briga.

Dakle, podrSka zaposlenima sa organizacijskog nivoa moZe biti realizovana kroz
psiholoske, edukativne, proceduralne i socijalne organizacijske programe kojima se podstice

socijalna podrska u pravcu efikasnijeg prevladavanja stresa i razvijanja rezilijentnosti.

Peti tip intervencije - programi podrske koji uklju¢uju intervencije materijalnog i
edukativnog karaktera
U cilju ublazavanja doZzivljaja nestabilnosti zaposlenja, organizacije mogu usmeriti svoje

napore ka unapredenju materijalne situacije zaposlenih. Ovi napori mogu podrazumevati davanje
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novCanih kredita, novCanih pozajmica, stipendiranje Skolovanja dece zaposlenih i sli¢no. U
slicnom pravcu, idu i1 preporuke Smitsona 1 Luisa koji preporucuju poslodavcima da visoku
nesigurnost posla kompenzuju pruzanjem prilike zaposlenima da se dalje Skoluju i li¢no razvijaju,
iskazivanjem veéeg stepena poStovanja prema zaposlenima i davanjem vece plate (Smithson &
Lewis, 2000). Unapredenje materijalne situacije zaposlenih uticate na smanjenje njihovog
dozivljaja nestabilnosti zaposlenja, ne samo putem efekata koje ostvaruje bolja materijalna
situacija (osecaj vece kontrole nad situacijom, osecaj mo¢i i dozivljaj vece autonomije), vec 1
simboli¢no - putem pokazivanja brige i zainteresovanosti organizacije za zaposlene i njihove
porodice u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Edukativne intervencije organizacije mogu ukljucivati finansiranje daljeg Skolovanja
zaposlenih, finansiranje prekvalifikacija i dokvalifikacija, kao i ulaganje organizacijskih napora u
pravcu opsteg povecanja atributa zaposljivosti zaposlenih. Slicno kao i prethodna intervencija
materijalnog karaktera i ova edukativna intervencija ostvarice dvostruki efekat na zaposlene - u
pravcu smanjenja doZivljaja nestabilnosti zaposlenja i u pravcu podsticanja doZivljaja prijatnosti

putem podrske i brige koju organizacija ispoljava.

Sesti tip intervencije - programi podrike usmereni ka zaposlenima koji imaju prethodno

iskustvo gubitka posla

Istrazivanje pokazuje da zaposleni koji imaju prethodno iskustvo gubitka posla, pokazuju
jaci dozivljaj nestabilnosti zaposlenja. Prethodno negativno iskustvo pojacalo je vulnerabilnost
ove grupe zaposlenih pa je, u tom pravcu, neophodno ka njima usmeriti dodatne, specifi¢ne
organizacijske intervencije. Zaposlene koji imaju iskustvo gubitka posla neophodno je najpre
psiholoski osnaziti kako bi bili spremni 1 motivisani da ucestvuju i u drugim vidovima programa i
podrske koje realizuju organizacije u pravcu ublazavanja stresa u okolnostima nestabilnosti
zaposlenja. PsiholoSko osnazZivanje zaposlenih mozZe biti povereno organizacijskom psihologu, a
njegove intervencije uklju¢ivace jacanje samopouzdanja i kognitivno restrukturisanje prethodne i
aktuelne situacije nestabilnosti zaposlenja. Krajnji cilj ovih psiholoskih intervencija bice
psiholoSka osnazenost zaposlenih koja podrazumeva spremnost da se prihvati prethodno iskustvo
gubitka posla, da se ono analizira sa aspekta naucenih lekcija i iskoristi kao sredstvo (resurs) koji

se moze korisno primeniti u aktuelnoj situaciji nestabilnosti zaposlenja.
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Psiholosko osnazivanje moze biti primenjeno i u radu sa drugim vulnerabilnim grupama
na koje je ukazalo istrazivanje: zaposlenima koji imaju nedovoljnu porodi¢nu i prijateljsku
podrsku 1 zaposlenima nepovoljnijeg materijalnog statusa. Poznavanje ovakvih li¢nih 1
porodi¢nih okolnosti istice se kao neophodan preduslov u osmisljavanju i primeni intervencija

koje realizuje organizacijski psiholog.

Izazovi za organizacije u situaciji nestabilnosti zaposlenja

U kontekstu svih Sest navedenih organizacijskih intervencija, vazno je napomenuti da
izazov za organizacije u situaciji nestabilnosti zaposlenja moze predstavljati profesionalni razvoj
rukovodioca u pravcu usvajanja znanja i veStina vaznih za upravljanje organizacijskim
promenama i redukovanje stresa generisanog nestabilnoséu zaposlenja. Edukovanje menadzera o
organizacijskoj pravednosti (principima pravednog i fer rukovodenja - posebno u segmentu
odnosa nadredenih prema podredenima), pomaze u prevazilazenju poteSkoca povezanih sa
upravljanjem promenama. Sa druge strane, percepcija pravednosti od strane zaposlenih, pruza
priliku da zaposleni bolje prihvate promene i da se njima lakSe prilagode. U periodu
organizacijskih promena, neophodno je edukovanje menadzera i o ulozi i znacaju psiholoskog
ugovora, posebno njegovih efekata na doZivljaj stabilnosti, predvidljivosti i kontrole kod
zaposlenih. Ovakve vrste edukacije povecace dobrobit zaposlenih i uspeh organizacije.
Psiholoskim ugovorom nije lako upravljati, ali je on vazan faktor u menadzmentu promenama.
Menadzeri cesto previdaju efekte organizacijskih promena na zaposlene, u smislu gubitka
stabilnosti posla i kontrole ili promena u stepenu ravnoteZe izmedu inputa koji zaposleni daju i
benefita koji od organizacije dobijaju.

U cilju efikasnijeg upravljanja stresom, vazno je razlikovanje pojedinacnih elemenata
stresa generisanog nestabilnos¢u zaposlenja: percepcije previsokih stresnih zahteva koji su
ukljuceni u situaciju nestabilnost zaposlenja, percepcije odsustva kontrole nad aktuelnim
dogadajem/situacijom i percepcije (ne)moguc¢nosti odgovora na novonastalu situaciju. Ukoliko
organizacijski menadzment jasno razlikuje ove elemente stres procesa, on ¢e biti uspesniji i u
njihovom upravljanju, kao i u razumevanju psiholoskog stanja u kom se zaposleni nalaze. U tom
pravcu, u kontekstu nestabilnosti zaposlenja namece se potreba da se u analizi ljudskih resursa

primeni isti pristup koji se koristi u analizi posla i trZiSta. Ovo podrazumeva konstantno i
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temeljno analiziranje svake preduzete akcije od strane menadZzmenta u pravcu smanjenja stresa,
njeno pracenje (monitoring), kao i procenu svih njenih mogucih implikacija. Veliku teSko¢u u
ovakvom pristupu predstavlja ¢est nedostatak analitickih vestina i znanja menadZera, pa se i ove
vestine namec¢u kao znacajne kompetencije menadzera svih nivoa u okolnostima nestabilnosti
zaposlenja.

Takode, znacajno je napomenuti da je vrlo vazno da svaka organizacija proceni da,
ukoliko ne moze da utie na smanjenje same nestabilnosti zaposlenja, bar uloZi napore ka
pokuSajima da se smanje Stetni efekti nestabilnosti zaposlenja. Stetni efekti nestabilnosti
zaposlenja mogu se ublaziti ulaganjem organizacijskih napora u pravcu zadovoljenja, kako
bazi¢nih psiholoSkih potreba zaposlenih (potrebe za autonomijom, kompetencijom i
povezano$c¢u), tako i drugih potreba zaposlenih (potrebe za informacijama, smislom, strukturom
itd.). Zadovoljenje ovih potreba kod zaposlenih moze povecati nivo razumevanja same situacije
nestabilnosti zaposlenja.

Uopsteno posmatrano, na osnovu prikazanih intervencija moze se zakljuciti da proces
upravljanja nestabilno$¢u zaposlenja implicira promenu organizacijskog fokusa - od ranijih
intervencija usmerenih ka stvaranju i podsticanju fleksibilnosti zaposlenih, ka intervencijama
usmerenim ka podsticanju organizacijske fleksibilnosti i kreiranju organizacijskih politika
fokusiranih ka zaposlenima kako bi se organizacije viSe prilagodile potrebama zaposlenih. U
svakom slu€aju, upravljanje nestabilnoS¢u zaposlenja podrazumeva dugorocne organizacijske
korake (proces), a ne kratkoro¢na, instant reSenja. Svakako, u ovom kontekstu, vazno je za
menadzment organizacije i da razume neopravdanost primene percepcije nestabilnosti zaposlenja
kao motivacionog faktora (u Zelji da se podstaknu zaposleni na vece radno zalaganje), s obzirom
na ve¢ pomenute brojne Stetne efekte nestabilnosti zaposlenja, kako na licnom, tako i na

organizacijskom planu.

Ogranicenja istrazivanja

Generalizacija zaklju¢aka istrazivanja ograniCena je Cinjenicom da je istrazivanje
realizovano na uzorku zaposlenih sa severa Vojvodine, a ne i na podrucju ostalih regiona,
odnosno, cele Republike Srbije. MoZe se pretpostaviti da kulturno - istorijsko naslede Vojvodine

ima uticaj na odnos prema radu kod zaposlenih, Sto svakako mozZe uticati na kvalitet percepcije
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nestabilnosti zaposlenja. lako ne postoje istrazivanja koja se odnose na ulogu kulturoloskih
faktora u domenu rada (individualisticka kultura nasuprot kolektivistickoj radnoj kulturi), austro-
ugarsko naslede Vojvodine moglo bi biti zna¢ajno u uspostavljanju i uticaju odredenih
dispozicionih faktora prema percepciji pretnje na radu (izmedu ostalog, centralnost rada, nivo
tolerancije na neizvesnost i sl.). Zaposleni koji pokazuju intenzivno izbegavanje neizvesnosti
preferiraju organizaciju Zivota i rada u ambijentu koji je siguran i strukturisan. Za ove pojedince
nestabilnost zaposlenja predstavlja vecu pretnju u odnosu na zaposlene koje odlikuje visoki nivo
tolerancije na neizvesnost.

Drugo ograni¢enje vezano je za procenu zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba.
Naime, s obzirom na teskoce u razlikovanju potreba od njihovih svesnih reprezentacija, moze se
pretpostaviti da se merenje nivoa zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba putem
samoprocene ispitanika verovatnije odnosi na snagu motiva povezanih sa potrebama, a ne na
jacinu zadovoljenosti same potrebe (npr. potreba za povezanoséu moze se zadovoljiti putem
pripadnosti odredenoj grupi; medutim, pripadnost grupi moze zadovoljiti 1 neke druge srodne
motive). U slicnom pravcu, merenje zadovoljenosti bazicnih psiholoskih potreba putem
samoprocene ispitanika naj¢esée se odnosi na percipirane, prepoznate potrebe, dok potrebe koje
nisu dovoljno osvescene ostaju neprepoznate. Da bi se ovo ograni¢enje prevazislo, potrebno je u
procenu zadovoljenosti potreba ukljuciti i druge izvore, npr. iskaze rukovodioca, ili Koristiti
dodatne metode, poput metode dnevnika ili posmatranja radnog okruZenja, kako bi se utvrdilo
koliko je ono zaista suportativno, u smislu zadovoljenja bazi¢nih potreba zaposlenih.

U okviru literature koja se bavi nestabilnoséu zaposlenja moze se uociti da su
samoprocene stresa na radu pod uticajem dispozicionih faktora raspoloZenja, pa ih je u
istraZzivanjima potrebno svakako kontrolisati (Hellgren et al., 1999; Roskies et al., 1993).
Individue sa visoko izrazenim negativnim afektivitetom imaju tendenciju da nepovoljnije
procenjuju svet oko sebe, dok su individue sa visokom pozitivnom afektivnoséu (okarakterisane
kao energicne i entuzijasti¢ne), spremnije za pozitivno prevladavanje neizvesnosti. Samoprocena
ispitanika predstavlja opasnost i u vidu fenomena poznatog pod nazivom ,,common method bias“.
Rec je o pristrasnosti uzrokovanoj ¢injenicom da su svi podaci sakupljeni iz istog izvora — putem
samoprocene ispitanika - sto moze dovesti do inflacije korelacija izmedu fenomena. Jedan od
nacina prevazilazenja teskoca ove vrste svakako je primena longitudinalnog istrazivackog nacrta

u istraZivanju.
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Treé¢e ograni¢enje odnosi se na potrebu dubljeg istrazivanja kauzalnih relacija izmedu
zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba, samoregulacije, strategija prevladavanja i percepcije
nestabilnosti zaposlenja. Istrazivanje je ukazalo na specifiCan emocionalni dozivljaj generisan
nestabilno$c¢u zaposlenja i znacajnu ulogu emocija kao antecedenata primarne kognitivne procene
I medijatora sekundarne procene unutar stres procesa. U tom pravcu, u narednim istrazivanjima
potrebno je ukljuciti 1 varijable emocionalnog karaktera. Takode, s obzirom na intenzitet
motivacije uslovljen deprivacijom Sirokog spektra potreba u situaciji nestabilnosti zaposlenja i
motivacionu uslovljenost mehanizma prevladavanja, bilo bi opravdano u istrazivanje ukljuciti i
motivacione varijable, poput ciljeva zaposlenih, radne angazovanosti, privrzenosti organizaciji,
centralnosti rada 1 sl. Njihovo u¢esce je znacajno u pravcu ispitivanja vrste i prirode motivacionih
faktora koji vode selekciju adaptivnih i maladaptivnih strategija prevladavanja u specificnom
kontekstu kao Sto je nestabilnost zaposlenja.

Takode, ovo istrazivanje nije uzelo u obzir uticaj varijabli liCnosti, poput optimizma i
pozitivnog afektiviteta. Grinhagh i Rozenblat (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) sugeriSu da takve
individualne razlike mogu igrati vaznu ulogu u odnosu na nestabilnost radnog mesta. Primenom
longitudinalnog nacrta istrazivanja osigurao bi se uvid u interakciju individualnih razlika i izbora
strategija prevladavanja zaposlenih u situaciji nestabilnosti zaposlenja.

Cetvrto ogranienje vezano je za moguénost obrnutog kauzalnog reda tokom procene.
Naime, dozivljaj pretnje kod zaposlenih generisan nestabilno$¢u zaposlenja mogao je uticati na
njihovu procenu zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih potreba i time podsta¢i 1 druge kauzalne
greske.

Peto ograniCenje odnosi se na strukturu procesa prevladavanja u situaciji nestabilnosti
zaposlenja. S obzirom da nestabilnost zaposlenja predstavlja hronican intenzivan stres i ¢injenicu
da mehanizmi prevladavanja variraju tokom stresne transakcije, individualna procena ispitanika u
istrazivanju vezana je za jednu (izdvojenu) specificnu stresnu epizodu i1 mehanizam
prevladavanja koji se aktuelno koristi u toj epizodi. Tokom stresne transakcije emocije mogu biti
manje ili viSe naglaSene (mirne, intenzivne), a njihov karakter uslovi¢e variraju¢u strukturu
procesa prevladavanja tokom vremena. U proucavanju stresa vrlo je vazno koji deo procesa je
"uhvacen" istrazivanjem; optimalna situacija podrazumevala bi da svi subjekti istrazivanja
odgovaraju/procenjuju istu stresnu epizodu unutar doZivljaja nestabilnosti posla i u okviru istog

stepena (magnitude) stresne transakcije.

188



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

S obzirom na sve veéi znacaj prucavanja konstrukta nestabilnosti zaposlenja i njegovu
vaznost, kako na individualnom, tako i na organizacijskom nivou, buduca istraZivanja treba

organizovati u pravcu prevazilazenja navedenih ogranicenja.

7. Zakljuéci i zavrSna razmatranja

Generalni cilj istrazivanja - da se ispita povezanost zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih
potreba na radu i stila samoregulacije svakodnevnog ponasanja sa nivoom pretnje u percepciji
nestabilnog zaposlenja — ostvaren je. Odabrana metodologija istraZzivanja se pokazala
adekvatnom za izvodenje zakljucaka u vezi sa odnosima varijabli ukljuc¢enih u istraZivanje.
Testiranje teorijskog modela pruzilo je pozitivan odgovor na pitanje da li teorija
samodeterminacije moze da posluzi kao adekvatan konceptualni okvir za razumevanje odnosa
bazicnih psiholoskih potreba, stila samoregulacije, strategija prevladavanja stresa i percepcije

nestabilnosti zaposlenja.

Istrazivacki nalazi su u skladu i sa Lazarusovim (1991) pretpostavkama o motivacionim
antecedentima prevladavanja koji deluju kao stabilni resursi koje zaposleni unose u
organizacijsku situaciju kako bi facilitirali ili oteZavali njihovu adaptaciju na stresnu situaciju.
Ukazujuéi da stres moze imati dvojaki karakter i dvodimenzionalnu prirodu, istraZivacki rezultati
sugeriSu neophodnost integrativnog teorijskog modela stresa u istrazivanju percepcije
nestabilnosti zaposlenja, po kome je nestabilnost zaposlenja istovremeno i pretnja i izazov. Samo
integrativni model moze adekvatno odraziti svu specificnost, kompleksnost i autenticnu realnost
percepcije nestabilnosti zaposlenja. U tom pravcu, preporuka za naredna istraZivanja je da se
ukljuc¢e nove varijable kako bi se bolje razumele interindividualne razlike u dozivljaju
nestabilnosti zaposlenja i mehanizmi koji leze u osnovi ovog fenomena (varijable li¢nosti i druge

motivacione varijable).

Zakljucci istrazivanja mogu biti sumirani u nekoliko klju¢nih tacaka:
1. Bazic¢ne psiholoSke potrebe ostvaruju moderatorski efekat na proces stresa koji je

nastao usled nestabilnosti zaposlenja, moderiraju¢i afektivni aspekt ovog doZivljaja
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(osecaj nemoc¢i i dozivljaj jacine pretnje). Moderatorski efekat ostvaruje se
energetskim i motivacionim delovanjem bazi¢nih psiholoskih potreba, i to kako u
okviru primarne procene stresne transakcije (procena znacenja i znaaja stresnog
dogadaja), tako i u okviru sekundarne procene (procena kontrole stresnog dogadaja).
Bazic¢ne psiholoSke potrebe moderiraju rane faze perceptivnog procesa podsticuci
znacajne psiholoske resurse i opsSte psiholosko stanje zaposlenog, Sto uslovljava
procenu stresa u pravcu izazova ili pretnje i odnos prema stresoru (uspostavljanje
kontrole nad situacijom ili izbegavanje).

2. Bazicne psiholoske potrebe jacaju kognitivne procese obezbedujuci energiju i
vitalnost za self i shodno tome podsticu kvalitetniju obradu informacija i kognitivnu
kontrolu koje su znacajni resursi u sloZenoj stresnoj transakciji kakva je transakcija
zaposlenog sa nestabilnos¢u zaposlenja. Zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih potreba
unapreduje  kvalitet samoregulacije u pravcu povecane samoefikasnosti
samoregulatornih procesa koji regulisu fizioloSko uzbudenje u situaciji nestabilnosti
zaposlenja i determiniSu karakter prevladavanja (vrsta i broj strategija prevladavanja,
duzina njihove primene, istrajnost u primeni). U skladu sa ovim, zadovoljenost
bazi¢nih psiholoskih potreba podsti¢e razvoj integrisanog selfa i prevladavanje
proaktivnog karaktera. Na drugoj strani, nezadovoljene bazi¢ne psiholoSke potrebe
potenciraju razvoj neefikasnog samoregulatornog sistema (impersonalni self) i
negativnog afekta kod zaposlenih, ¢ime se intenzivira dozivljaj jacine pretnje i osecaja
nemoci u situaciji nestabilnosti zaposlenja i podstice nefunkcionalno prevladavanje.

3. Strategije prevladavanja ukljucene u ovo istrazivanje nisu od velike pomoci
zaposlenima u situaciji nestabilnosti zaposlenja — osim aktivne strategije promena
situacije. Razumevanje ovakvog nalaza moguce je ako se uzme u obzir karakter
pretnje, odnosno, izvor nestabilnosti zaposlenja koga je teSko odrediti, pa samim tim
zaposleni imaju poteSkoce da usmere svoje napore u pravcu smanjenja rizika
nestabilnosti zaposlenja. Primena strategije promena situacije uti¢e na povoljniju
kognitivnu procenu zaposlenih u pravcu smanjene verovatnoce gubitka posla.

4. Rezultati ovog istrazivanja omogucuju kreiranje smislenih organizacijskih intervencija
koje su usmerene ka jaCanju otpornosti prema stresu izazvanog percepcijom

nestabilnosti zaposlenja. Osnovu ovih intervencija ¢ine dispozicioni 1 situacioni
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rezilijentni faktori utvrdeni ovim istrazivanjem: zadovoljenost bazi¢nih psiholoskih
potreba za autonomijom i kompetencijom, kvalitetni samoregulacioni sistem
svakodnevnog funkcionisanja, socijalna podrska, povoljna materijalna situacija, Vvisi
nivo obrazovanja i ublazavanje prethodnog iskustva gubitka posla.

5. Povecan je uvid u specificnosti radnog konteksta i fenomena nestabilnosti zaposlenja
u Srbiji. Pre svega, nije potvrdena pretpostavka o dozivljaju jace pretnje, osecaju vece
nemoci 1 proceni vece verovatnoce gubitka posla kod zaposlenih muskog pola, starijih
zaposlenih, zaposlenih na nizoj radnoj poziciji, zaposlenih koji nisu u braku i
zaposlenih koji svoj radni angazman realizuju u organizacijama privatnog karaktera,
Sto svakako govori o opStoj rasprostranjenosti nestabilnosti zaposlenja. Takode,
utvrdeno je i sledece: 1) potrebe za kompetencijom i1 autonomijom izdvajaju se kao
dve razvojno najznacajnije psiholoske potrebe zaposlenih u radnom kontekstu, 2)
porodic¢ni sistem procenjuje se kao dominantan sistem podrske u situaciji nestabilnosti
zaposlenja, 3) velika mo¢ instrumentalnog karaktera vezuje se uz novac i socijalnu
mrezu, Sto svakako implicira shvatanja zaposlenih o moguénosti zadrzavanja posla i

nacinu sticanja novog zaposlenja.
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Grafik 1. Scree-dijagram u prostoru merenja Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja
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Tabela 1.

Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja

Stavke skale

Jalina pretnje

Verovatnoc¢a gubitka ‘ .
Osec¢aj nemoci

posla

SPNZ5 .887

SPNZ2 .864

SPNZ1 .854

SPNZ4 .822

SPNZ7 797

SPNZ20 7163

SPNZ8 152

SPNZ19 .700

SPNZ13 .663

SPNZ12 .650

SPNZ6 509

SPNZ18 .382 373
SPNZ16 .893

SPNZ14 .820

SPNZ15 176

SPNZ17 712

SPNZ10 149
SPNZ11 714
SPNZ22 .662
SPNZ21 565
SPNZ3 401
SPNZ9 .356 .364
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Tabela 2.
Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja Skale percepcije nestabilnosti zaposlenja

(nakon iskljucenja ajtema sa visestrukim zasicenjima)

Verovatnoca gubitka

Stavke skale  Jacina pretnje Osecaj nemoci
posla

SPNZ5 .869

SPNZz2 831

SPNZ1 .825

SPNZz4 .800

SPNZ7 .786

SPNZ20 764

SPNZ8 762

SPNZ19 709

SPNZ13 687

SPNZ12 .678

SPNZ6 534

SPNZ16 .887

SPNZ14 821

SPNZ15 .788

SPNZ17 .708

SPNZ10 .766

SPNZ11 745

SPNZz22 .605

SPNZ21 562

SPNZ3 408
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Grafik 2. Scree-dijagram u prostoru merenja Skale zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih

potreba na radu
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Tabela 3.

Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja Skale zadovoljenosti bazicnih psiholoskih

potreba na radu

Stavke skale Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
SBPP9 .863

SBPP2 811

SBPP21 742

SBPP6 .638 -.323
SBPP15 573

SBPP16 .566 351
SBPP18 .558 483
SBPP4 A17

SBPP1 A74

SBPP12 710

SBPP17 .669

SBPP10 .662

SBPP13 535

SBPP8 472 322
SBPP7 .682
SBPP3 .658
SBPP20 534
SBPP14 342 .486
SBPP11 316 451
SBPP19 430
SBPP5 301
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Tabela 4.

Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja Skale zadovoljenosti bazi¢nih psiholoskih

potreba na radu (nakon izostavijanja ajtema sa visestrukim zasic¢enjima)

Stavke

skale

Povezanost Autonomija Kompetencija

SBPP9
SBPP2
SBPP21
SBPP15
SBPP10
SBPP12
SBPP13
SBPP17
SBPP5
SBPP3
SBPP19
SBPP7

.906
831
173
.665

.854
844
731
.580
420

784
707
.610
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Grafik 3. Scree-dijagram u prostoru merenja Skale CCS
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Tabela 5.

Matrica sklopa izolovanog petokomponentnog resenja skale CCS

Stavke skale Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5
CCs18 .899

CCS13 .825

CCS8 812

CCS9 797

CCS19 752

CCs14 744

CCS3 .620 318
CCS20 799

CCS5 765

CCS15 719

CCsS10 669 .320

CCS4 378 395 -.309

CCs1 833

CCSs11 822

CCS6 775

CCS17 .820

CCS12 532 510
CCS16 402 508

CCS2 783
CCS7 416 504
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Tabela 6.
Matrica sklopa izolovanog petokomponentnog reSenja skale CCS (nakon izostavljanja ajtema sa

visestrukim zasicenjima)

Stavke skale Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor5

CCS18 .885

CCS8 .830

CCS13 .801

CCS9 182

CCS14 731

CCS19 122

CCS3 .708

CCS7 524 376
CCS1 .836

CCS11 .803

CCS6 781

CCS20 .881

CCS15 175

CCS10 .656

CCS17 .839

CCS16 311 741

CCS12 518 406
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Grafik 4. Scree-dijagram u prostoru merenja skale EFQ
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Tabela 7.

Matrica sklopa izolovanog trokomponentnog reSenja skale EFQ

Stavke skale

Impersonalni self

Egoinvestirajuéi self

Impersonalni self

EFQ12
EFQ16
EFQ6

EFQ11
EFQ13
EFQ5

EFQ29
EFQ10
EFQ28
EFQ24
EFQ9

EFQ19
EFQ7

EFQ1

EFQ27
EFQ22
EFQ30
EFQ26
EFQ15
EFQ17
EFQ25
EFQ20
EFQ2

EFQ3

EFQ14
EFQ18
EFQ8

EFQ23
EFQ4

EFQ21

.836
.816
167
746
125
719
.589
.565
479
438

.355

.800
.780
.768
672
672
478
443
274
272
.204

.269

785
.663
.657
.607
587
.505
414
410
.396
.348
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PRILOG 2 - TEST BATERIJA

PNZ PROJEKAT — 2013

Postovani/na,

glavni cilj ovog projekta je ispitivanje faktora i posledica nestabilnosti zaposlenja u nasim
organizacijama. Ukoliko ste zaposleni u drzavnoj ili privatnoj organizaciji i ako ste radili najmanje
6 meseci u toj istoj organizaciji, molimo Vas da, u narednih 20-ak minuta, popunite ovu anketu.

U anketi se nalaze iskazi i ponudeni odgovori. Potrebno je da pored svakog iskaza
odaberete odgovor koji najbolje opisuje stepen u kojem se slaZete sa njegovim sadrzajem ili
odgovor koji najbolje opisuje Vasu situaciju. IstraZivanje je anonimno i od Vas se stoga ocekuje
da odgovorite na sve iskaze i Sto iskrenije. Informacije dobijene od Vas bice iskoris¢ene iskljucivo
u naucne svrhe, a pristup podacima imace samo clanovi istrazivackog tima.

Iskreno Vam se zahvaljujemo na u¢es¢u u ovom istrazivanju!

Srdacno,

Dr NebojSa Majstorovic¢

Odsek za psihologiju

Univerzitet u Novom Sadu

E-mail: majstorovicn@ff.uns.ac.rs

MA Jasmina KneZevié, spec.
Visoka strukovna Skola za obrazovanje vaspitaca i trenera, Subotica
E-mail: jmknezevic@gmail.com

Ono sto sledi su pet upitnika u nizu, skupa sa nekoliko opstih pitanja na pocetku.
Popunjavanje kompletne ankete traje u proseku oko 20 minuta.
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POL: M Z Godine starosti:

Organizacija u kojoj radite je: 1.DRZAVNOG 2.PRIVATNOG
KARAKTERA KARAKTERA

Vasa pozicija u organizaciji je: 1. 1ZVRSILACKA 2. RUKOVODILACKA

SBPP (Mladenovié, 2009)

Skala koja je pred vama odnosi se na Vasa osec¢anja prema poslu. Molimo vas da na skali

od 1 do 5 oznacite koliko je u vasem slucaju tacna svaka od navedenih tvrdniji.
Podeoci na skali imaju sledeée znacenje:
1 - uopste nije taéno, 2 - uglavnom nije ta¢no, 3 - nisam siguran/a,

4 - delimi¢no je tacno, 5-tacno je

KADA SAM NA POSLU...

Osec¢am da mogu na mnogo nacina da odlu¢im kako da uradim svoj posao.
Ljudi sa kojima radim zaista mi se dopadaiju.

Ne osedam se bas kompetentno kada sam na poslu.

S = W N

Ljudi na poslu mi kazu da sam dobar u onome sto radim.

[N

Osec¢am da sam na poslu pod pritiskom.
Razumem se sa ljudima sa posla.
Mnogo toga zadrzim za sebe kada sam na poslu.

Na poslu ose¢am slobodu da izrazim svoje ideje i misljenja.

w 0 N o U A W N

Ljude sa kojima radim smatram svojim prijateljima.

N N NN N NN NN NN

N Y ==

10. Na poslu imam moguénost da nauc¢im nesto novo.

w W W w W W W w w w

Eo T~ R R L L~ T~ R

v o»n o »n 11 »n L1 o Ln L1 L Un
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11. Kada sam na poslu, moram da uradim sSta mi se kaze. 1 2 345
12. Uglavnom se ose¢am ostvareno na poslu. 1 2 345
13. Na poslu se uzimaju u obzir moja oseéanja. 1 2 345
14. Na poslu ne dobijam mnogo Sanse da pokazem koliko sam sposoban. 1 2 345
15. Ljudima na poslu je stalo do mene. 1 2 345
16. Nema mnogo ljudi na poslu sa kojima sam blizak. 1 2 345
17. Ose¢am da na poslu u velikoj meri mogu da budem svoj. 1 2 345
18. Izgleda da me ljudi sa kojima radim ne vole bas mnogo. 1 2 345
19. Kada radim Cesto se ne osecam bas sposobno. 1 2 345
20. Nemam mnogo mogucnosti da pokazem kako dobro sam mogu da uradim

SvOj posao. 1 2 345
21. Ljudi na poslu su prilicno prijateljski nastrojeni prema meni. 1 2 345

Molimo Vas da sada ocenite generalni stepen nestabilnosti Vaseg aktuelnog zaposlenja
(zaokruzite jedan od ponudenih odgovora).

Smatram da je moje radno mesto:
a) radno mesto visoke nestabilnosti zaposlenja,
b) radno mesto srednjeg stepena nestabilnosti zaposlenja,

c) radno mesto niskog stepena nestabilnosti zaposlenja,

d) stabilno radno mesto.

Ako ste prethodno zaokruzili "’d) stabilno radno mesto’”, molimo vas da predete na
stranu broj 5 i nastavite sa popunjavanjem upitnika CCS i ostalih upitnika do kraja ankete.

234



Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

SPNZ (Knezevi¢ i Majstorovic¢, 2013)

Ovom skalom se ispituje stepen nestabilnosti zaposlenja. Date tvrdnje opisuju uobicajene misli i
osecanja koja prate nestabilnost zaposlenja.
Molimo Vas da pored svake tvrdnje zaokruzite broj koji oznacava koliko je u vasem slucaju tacna
svaka od navedenih tvrdnji. Brojevi imaju sledece znacenje:

1 - uopste nije tacno, 2 - uglavhom nije ta¢no, 3 - nisam siguran/a,

4 - delimicno je tacno, 5-tacno je

Strahujem da ¢u izgubiti posao.

Sa zebnjom za svoje radno mesto posmatram promene u mojoj
organizaciji.

Veoma me brine nivo uticaja koji imam na dogadaje u mojoj
organizaciji.

Plasi me nacin na koji ljudi ostaju bez posla u mojoj organizaciji.

Bojim se da postoji velika verovatnoéa da u bliskoj buduénosti
ostanem bez posla iako za to nema objektivnih pokazatelja.

Odnos Sefa prema meni, odnos mojih kolega i ukupna radna
atmosfera navodi me na pomisao da bih mogao biti medu onima
koji ée izgubiti posao.

Sama pomisao da bih mogao dobiti otkaz me uzasava.

Bez obzira na moje radne rezultate i dalje brinem da li éu moci da
zadrzim svoj sadasnji posao.

Izgleda mi da svaka promena u mojoj organizaciji povecava rizik
od gubitka posla.

10

Ne znam S$ta treba da uradim na svom radnom mestu pa da
povecam sigurnost svog zaposlenja.

11

Razmisljam o unapredenju svojih radnih vestina kao o nacinu
smanjenja rizika od gubitka posla.

12

Radim na poboljSanju odnosa sa kolegama kako bih poveéao
sigurnost svog zaposlenja.

13

Visina moje zarade ukazuje da moje zaposlenje nije sigurno.

14

Postojeca radna atmosfera me ¢esto navodi na pomisao da su
otpustanja blizu.

15

Sve dok organizacija pokazuje zainteresovanost za moja znanja i
kompetencije, osecam da je moje zaposlenje sigurno.

16

S obzirom na sve ono $to znam i mogu, siguran sam da mogu
zadrzati svoj posao.

235




Uloga bazi¢nih psiholoskih potreba i samo-regulacije u prevladavanju percepcije nestabilnosti zaposlenja

17 Sve dok mi organizacija nudi nove projekte mislim da ée moje 5
zaposlenje biti sigurno.

18 Sve dok me organizacija $alje na usavrSavanja mislim da je moje 5
zaposlenje sigurno.

19 Cinjenica da imam sve vise obaveza na radnom mestu govori mi 5
da ni moje zaposlenje nije sigurno.

20 Sto ekonomska kriza duze traje i sigurnost mog zaposlenja je sve 5
manja.

21 Cinjenica koliko ima nezaposlenih u nasem drustvu me navodi na 5
pomisao da ¢u i ja biti jedan od njih.

22 Ne ose¢am da sindikat moze da mi pomogne da zadrZim posao. 5

23 Mislim da u situaciji dobijanja otkaza ne bih imao podrsku kolega. 5

dozivite neprijatno iskustvo. Razmislite Sta obic¢no Cinite kada ste pod velikim stresom.

CCS (Edwards, 1993)

Ovim upitnikom se ispituje kako ljudi reaguju kada se suocavaju sa negativnim ili
stresnim iskustvima u svom Zivotu. Vas zadatak je da oznacite kako se Vi obi¢no osecéate kad

Odgovorite na sledece iskaze tako Sto ¢ete zaokruziti broj pored svakog od njih.

Brojevi imaju sledede znacenije:

1 - to nikad ne €inim, 2 - to ponekad ¢inim, 3 - to ¢esto ¢inim, 4 - to gotovo stalno ¢inim

Dakle, oznacite koliko esto se ponasate na opisane nacine kada ste u stresnoj situaciji.

Kada sam u stresnoj situaciji...

1. | Pokusavam da promenim nesto u situaciji da bih dobio/la Sta Zelim. 304
2. | Trudim se da promenim sopstvena ocekivanja. 3 | a
3. | Pokusavam da ubedim samog sebe da problem i nije tako vazan. 3|4
4. | Pokusavam da svoju paznju odvratim od problema. 3|4
5. | Samo pokusavam da se nekako izduvam. 3|4
6. | Trudim se da promenim situaciju. 314
7. | Pokusavam da ubedim samog sebe da je situacija zapravo prihvatljiva. 314
8. | KaZzem samom sebi da je nastali problem nebitan. 314
9. | Pokusavam jednostavno da zaboravim na celu stvar. 314
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10. | Pokusavam samo da se nekako oslobodim tenzije koja je nastala usled problema. 1 3|4
11. | Radim da promenim situaciju kako bih dobio/la $ta mi treba. 1 3|4
12 P‘okué‘aﬂvam da prilagodim sopstvena ocekivanja kako bih se pribliZio realnoj - 54
situaciji.
13. | Kazem samom sebi da problem i nije tako ozbiljan. 1 3|4
14. | PokuSavam da ne mislim na nastali problem. 1 3|4
15. | Jednostavno pokusavam da se nekako rasteretim pritiska koji ose¢am. 1 3|4
16. | PokuSavam da popravim ono Sto je loSe u situaciji. 1 3|4
17. | PokuSsavam da prilagodim sopstvene standarde datoj realnosti. 1 3|4
18. | Kazem samom sebi da nastali problem, na kraju krajeva, nije uopste bitan. 1 314
19. | Pokusavam da izbegnem da razmisljam o problemu. 1 3|4
20. | Pokusavam samo da se nekako relaksiram. 1 3|4

EFQ (Majstorovié, Legault & Green-Demers, 2004)

PaZljivo procitajte sledede iskaze i procenite koliko se sa njima slaZete. Pored svakog iskaza

zaokruzite jedan od brojeva sa skale od 1 do 7. Brojevi imaju sledece znacenje:

]

1 2 3 4 5 6 7
uopste sL: ne slazem delimi¢no se slazem potpuno se slazem
Iskaz Skala

Nagrade i priznanja od drugih su mi veoma vazni. 1 2 3 45 6 7
Volim izazove. 1 2 3 45 6 7
Najdraze su mi one aktivnosti koje me potpuno

ispunjavaju i koje omogucavaju moje li¢no izrastanje. 1234567
Volim da posec¢ujem umetnicke galerije. 1 2 3 45 6 7
Cesto se ose¢am otudenim(om) od drugih. 1 23 45 6 7
Cesto sam preplavljen(a) negativnim osecanjima. 1 2 3 45 6 7
Kada radim vredno, vazno mi je da to drugi primete. 1 2 3 456 7

N o o b
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10
11
12
13

14
15

16
17

18
19

20
21

22

23

24

25
26

27

28

29
30

Jedva ¢ekam da ¢itam nesto novo, bez obzira Sta.
Uzivam kada se moj doprinos istakne pred drugima.
Nemam mnogo vere u ljude.

Moj svakodnevni Zivot je dosadan i prizeman.
Cesto imam snaZan osecaj praznine.

Izgleda da nisam u stanju da postignem ista iole
vredno.

Nove stvari razumevam vrlo brzo.

Promenio(la) bih svoju profesiju samo ako bi to
znacilo vecu zaradu i visi polozaj.

Cini mi se kao da sam sklon(a) negativnim oseéanjima.
Moj partner bi trebalo da je zgodan i bogat bar koliko
samija.

Imam utisak da mogu svega da se setim.

Veliko mi je zadovoljstvo kada me drugi vide kao
uspesnu osobu.

Imam mnoga i raznovrsna interesovanja.

Mislim da Zivotne tesko¢e mogu biti dobra prilika za
liéni rast i sazrevanje.

Voleo(la) bih da imam viSe popularnih osoba kao svoje
prijatelje.

Veoma sam zainteresovan(na) da naucim vise o
drugima i njihovim pogledima na stvari.

Kada se pojave teskoée obi¢no nisam u stanju da ih
reSim.

UZivam da uc¢im o raznim novim stvarima.

Volim da radim kada mogu sve da drzim pod
kontrolom.

Kad radim vredno ¢inim to da bih se tako
predstavio(la) drugima.

Imam utisak da sam uvek pod rizikom da ¢u napraviti
nekakvu gresku.

Cesto ose¢am bes prema drugima uokolo.

Vazno mi je da znam da mogu da uspem u poslu koji
radim.

O S S ==

N NN NN

Hvala VVam §to ste popunili upitnike!

w w w w w

>~ BB b B
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o O O O O
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