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Naslov doktorske disertacije: Dozivljaj karijernog Soka zaposlenih: okolnosti, dinamika, resursi i
ishodi

Sazetak: Ova disertacija se bavi dozivljajem karijernog Soka zaposlenih u Srbiji analizirajuci
okolnosti koje dovode do karijernog Soka i dinamiku dozivljaja karijernog Soka, kao i ulogu koju
karijerni resursi i karijerni ishohodi imaju u dozivljaju karijernog Soka. Problem je razmatran u svetlu
Krumbolcove teorije ucenja, Hobfolove Teorije ocuvanja resursa, HirSijevog Modela karijernih
resursa, kao i konceptualizacije karijernog soka koju predlazu Akermans i saradnici. S obzirom na
obuhvatnost problema, istrazivanje u okviru disertacije realizovno je kroz tri posebne istrazivacke
studije koje su se bavile delovima problema. U okviru prve studije koja je bila kvalitativna smo ispitali
i analizirali okolnosti pod kojima zaposleni odredeni dogadaj dozivljavaju kao karijerni Sok. U okviru
druge studije, koja je takode bila kvalitativna, ispitali samo kako zaposleni koji su zbog delatnosti
svoje radne organizacije podlozniji karijernim Sokovima, dozivljavaju karijerni $ok Kkoji je usledio
kao posledica organizacione promene. Treca studija je bila kvantitativna, i u okviru nje smo se bavili
ulogom koju karijerni resursi i1 karijerni ishodi imaju u dozivljaju karijernog Soka zaposlenih.
Dobijeni rezultati ukazuju da ispitanici u vecoj meri navode dogadaje koji su za njih predstavljali
pozitivni karijerni Sok i dogadaje koji su u direktnoj vezi sa poslom. Rezultati takode ukazuju da
organizacione promene mogu predstavljati karijerni Sok za zaposlene, ali isto tako, mogu biti
dozivljene samo kao stresni dogadaj odnosno da karijerni resursi ne doprinose dozivljaju karijenog
Soka, kao 1 da dozivljaj karijernog Soka ne utie na karijerne ishode. Daljom analizom dosli smo do
vaznih uvida kada je konceptualizacija ovog fenomena u pitanju, a koji do sada nisu bili razmatrani.
Intenzitet karijernog Soka nije presudan za odredenje karijernog Soka, odnosno karijerni Sokovi mogu
biti niskog intenziteta, a valenca karijernog Soka moZe biti neutralna, §to se razlikuje od
konceptualizacije od koje smo posli u istraZivanju. Negativni karijerni Sokovi mogu dovesti do
pozitivnih ishoda, a u odredenim situacijama karijerni Sok se moze posmatrati kao specificna vrsta
stresora. Zaposljivost predstavlja najznaajniji karijerni resurs zaposlenih, a profesionalna
samoefikasnost je medijator odnosa izmedu karijerne angazovanosti i zadvoljstva karijerom kao
karijernih ishoda i odrzive karijere. Dobijeni rezultati potvrduju postulate teorija od kojih se poslo u
istrazivanju, a rezultate bi trebalo posmatrati u kontekstu epidemije KOVID-19.Teorijski doprinos
disertacije se ogleda u tome §to je je ovo jedna od prvih studija istraZivanja karijernih Sokova u Srbiji
1 jedina koja se bavila doZivljajem karijernog Soka zaposlenih.
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Title of Doctorial Dissertation: Employees’ expirience of career shock: circumstances, dynamics,
resources and outcomes

Abstract: This dissertation deals with the experience of career shock of employees in Serbia,
analyzing the circumstances that lead to career shock and the dynamics of the experience of career
shock, as well as the role that career resources and career outcomes play in the experience of career
shock. The problem was discussed in the light of Krumboltz's learning theory, Hobfoll's Conservation
of Resources Theory, Hirschi's Model of Career Resources, as well as the conceptualization of career
shock proposed by Akkermans et al. Considering the comprehensiveness of the problem, the research
within the dissertation is realized through three separate research studies that dealt with parts of the
problem. In the framework of the first study, which was qualitative, we examined and analyzed the
circumstances under which employees perceive a certain event as a career shock. In the second study,
which was also qualitative, we examined how employees who are more susceptible to career shocks
due to the activities of their work organization, experience the career shock that followed as a
consequence of the organizational change. The third study was quantitative, and within it we dealt
with the role that career resources and career outcomes have in employees' experience of career shock.
The obtained results indicate that participants to a greater extent mention events that were a positive
career shock for them and events that are directly related to work. The results also indicate that
organizational changes can represent a career shock for employees, but they can also be experienced
only as a stressful event, that is, that career resources do not contribute to the experience of career
shock, and that the experience of career shock does not affect career outcomes. Through further
analysis, we have come to important insights when it comes to the conceptualization of this
phenomenon, which have not been considered until now. The intensity of a career shock is not
decisive for determining a career shock, that is, career shocks can be of low intensity, and the valence
of a career shock can be neutral, which differs from the conceptualization from which we started in
the research. Negative career shocks can lead to positive outcomes, and in certain situations career
shock can be seen as a specific type of stressor. Employability represents the most important career
resource of employees, and professional self-efficacy is a mediator of the relationship between career
engagement and career satisfaction as a career outcomes and sustainable career. The obtained results
confirm the postulates of the theories from which the research was started, and the results should be
viewed in the context of the epidemic with the virus COVID-19. The theoretical contribution of the
dissertation is reflected in the fact that this is one of the first studies of career shock research in Serbia
and the only one that dealt with experiencing a career shock for employees.
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1. UVvOD

Savremeni radni kontekst od pojedinca oCekuje da bude spreman na stalne novine, neizvesnost,
nestablnost i nepredvidivost (Cizmi¢ & Petrovi¢, 2015). Upravo fleksibilni pojedinci koji su spremni
na promene, u dinami¢nom svetu rada predstavljaju snagu organizacije i veoma su znacajni u
situacijama kada se organizacija suoCava sa nepredvidenim okolnostima. Globalizacija,
konkurentnost na trzistu 1 tehnoloski napredak pored promena na nivou organizacije (npr. promene u
radnim odnosima i organizacionim strukturama), dovode i do promene na nivou pojedinca (Lips-
Wiersma & Hall, 2007). Od pojedinca se o¢ekuje da bude proaktivan i da ulozi dodatni napor kako
bi njegova karijera bila odrziva u okolnostima koje se stalno menjaju.

U svetu punom promena, poznavanje iznenadnih, slu¢ajnih dogadaja odnosno karijernih
Sokova ima sve vec¢i znacaj. Jedna od prvih psiholoskih teorija koja se bavila slu¢ajnim dogadajima
je Krumbolcova teorija u¢enja (The Happenstance Learning Theory, Krumboltz, 1998). Krumbolc u
sv0joj teoriji navodi da su slu¢ajni dogadaji ,,prisutni svuda“ i isti¢e da je svaka osoba dozivela neki
slucajni dogadaj koji je uticao na njenu karijeru. Studije koje su usledile pokazale su da veéina
pojedinaca tokom zivota dozivi jedan ili vise slu¢ajnih dogadaja, kao i da slucajni dogadaji koje
dozive imaju veliki uticaj na njihovu karijeru (npr. Williams et al., 1998). Studije su takode pokazale
da pojedinci prepoznaju karijerne Sokove kao vazne za sopstvenu karijeru (npr. Bright et al., 2009).
lako prepoznati kao vazni, priroda karijernih sokova kao i okolnosti koje uticu na dozivljavanje
karijernih Sokova i dalje nisu dovoljno poznati. U ovoj disertaciji upravo smo se bavili karijernim
Sokovima zaposlenih, specifi¢nije, dozivljajem karijernog Soka. Razmatraju¢i osnovne postavke
Krumbolcove teorije u¢enja (Krumboltz, 1998), Hobfolove Teorije o¢uvanja resursa (Hobfoll, 2002)
i HirSijevog Modela karijernih resursa (Hirschi, 2012), kao i konceptualizacuju karijernog Soka kako
su je u svom radu ponudili Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2018), bavili smo se prirodom i
dinamikom dozivljaja karijernog $oka, kao i odnosom karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji
karijernog Soka.



1.1.  Slucajni dogadaji — karijerni Sokovi

Karijera predstavlja niz pozicija koje osoba zauzima tokom svog zivotnog veka (Super, 1957). U
dostupnoj literaturi mozemo uoditi razliGite vrste karijera, a najéeS¢e se govori o tradicionalnoj
karijeri, karijeri bez granica, odrzivoj karijeri, savremenoj karijeri. Bez obzira na to o kojoj karijeri
je rec, ono $to je zajedni¢ko svim vrstama Karijere jeste da u fokus stavljaju karijerni razvoj i karijerno
planiranje, sa jedne strane, odnosno aktivnost pojedinca i uticaj faktora nad kojima pojedinac nema
kontrolu, sa druge strane.

lako proaktivno karijerno ponaSanje predstavlja imperativ savremene karijere, nikako ne
mozemo zanemariti faktore koji nisu pod kontrolom pojedinca, a uticu na njegovu karijeru. Kako se
karijera ne deSava u vakuumu, a ¢este promene su neminovnost, karijera pojedinca se nuzno razvija
pod uticajem promena kojima je pojedinac izloZen. Bilo koja promena, oCekivana ili aktuelna, moze
biti veliki izvor stresa za pojedinca, jer generiSe strah i indukuje otpor (George & Jones, 2001).
Ukoliko je promena neplanirana i iznenadna, a nastala je kao posledica faktora nad kojima pojedinac
nema kontrolu, nivo stresa je veéi. Znajuci ovo, neophodno je prepoznati na koji nacin pojedinac
lakSe moZe da se nosi sa novonastalom situacijom 1 koje kapacitete treba da poseduje da bi lakSe
podneo novonastalu situaciju. Takode, vazno je znati u kojoj fazi razvoja karijere se pojedinac nalazi
jer se efekti koje odredena promena moze da izazove razlikuju u zaisnosti od faze karijernog razvoja.

Kako na faktore koji su van kontrole pojedinca ne mozemo da uti¢emo, neophodno je da
posedujemo resurse koji ¢e nam pomoéi da planiramo i odrzavamo karijeru u promenljivim
okolnostima. Jedan od faktora koji u velikoj meri utice na karijeru pojedinca, a nije pod njegovom
kontrolom jeste sluc¢ajni dogadaj. Istrazivanja su pokazala da je svaki pojedinac doziveo neki sluc¢ajni
dogadaj kako i da slu¢ajni dogadaji imaju znacajan uticaj na karijeru pojedinca (Bright et al., 2009).

U oblasti karijere, slucajni dogadaji su ,,neplanirani, nepredvidivi ili nenamerni dogadaji ili
susreti koji imaju uticaj na karijerni razvoj i ponasanje pojedinca“ (Rojewski, 1999, str. 269). U
literaturi se mogu sresti razli¢iti termini koji predstavljaju sinonime za termin slucajni dogadaj, pa
tako mozemo pronaéi termine: Sansa (Roe & Baruch, 1967), sre¢a (Betsworth & Hanson, 1996),
sluéajnost (Miller, 1983), sinhronicitet (Guindon & Hanna, 2002), a u novijoj literaturi, umesto
termina slu¢ajni dogadaj, pojavljuje se termin “Sok™ (Seibert et al., 2013). U Tabeli 1 prikazani su
koncepti koji su razmatrani i dovode su u vezu sa slu¢ajnim dogadajima u karijeri.

lTako su svi termini prikazani u Tabeli 1 prisutni u literaturi, u novije vreme u istraZivanjima
koja se bave dogadajima koji uti¢u na karijeru pojedinca uglavnom se koristi termin karijerni Sok. S
tim u vezi, rezultate dostupnih istraZivanja trebalo bi tumaciti u kontekstu odredenja samog pojma.

Karijerni ok predstavlja jedinstven dogadaj koji je u izvesnoj meri uzrokovan faktorima koji su van
kontrole pojedinca, pokrece na razmisljanje o procesima vezanim za sopstvenu karijeru (Akkermans
et al., 2018) i moze dovesti do promena u karijernom ponasanju, poput trazenja daljeg obrazovanja,
promene zanimanja ili promene statusa zaposlenja (Slay et al., 2006). Ideja da ,,Sokovi‘ pokrec¢u ljude
da aktivno razmisljaju o sopstvenoj karijeri je kljucna za definisanje karijernih Sokova (Akkermans
et al., 2018). “Sokovi” iniciraju promisljanje o karijeri (Lee & Mitchell, 1994; Seibert et al., 2013)
koje moZe dovesti do promene u ponasanju pojedinca i na taj nacin uticati na njegov karijerni put.
Karijerni Sokovi su neocekivani i ¢esto se ne mogu predvideti, a i ako se mogu predvideti, ne mogu
se predvideti efekti koje ovi dogadaji mogu imati (Akkermans et al., 2018).



Tabela 1: Slucajni dogadaji — koncepti i odredenje koncepata

Koncept Odredenje koncepta Autori
Sansa Moze ostvariti ili odloziti promenu zanimanja ili posla. Roe & Baruch, 1967
Slucajnost Utice na donosenje karijernih odluka. Miller, 1983
. . Dovodi dorpsihol'ofkef an.a'lize iponf)v.neprocene Lee & Mitchell, 1994,
Sok dogadaj verovatnoce postizanja cilja u sadasnjem radnom str. 60
kontekstu. :

Sposobnost prepoznavanja i procene neocekivanih

dogadaja i generisanja vrednosti koju ti slucajni Betsworth & Hanson,

Srecna slucajnost (engl.

serendipity) d L 1996, str. 93
ogadaji imaju.
Slucajnosti Determinisu Karijerne odluke pojedinca. Krumboltz, 1996, str. 61
Neplanirani, nepredvidivi ili nenamerni dogadaji ili
Sluéajni dogadaji susreti koji imaju uticaj na karijerni razvoj i ponasanje | Rojewski, 1999, str. 269
pojedinca.
Sinhronicitet Nepredvidivi slucajevi smislenih koincidencija. Guindon & Hanna, 2002,

str.198

Svaki dogadaj koji pokreée razmatranje karijere, dovodi
do promena u karijernom ponasanju kao sto je trazenje
daljeg obrazovanja, promena zanimanja ili promene
radnog statusa.

Dogadaj koji moze podstac¢i razmatranje karijere i
potencijalno dovesti do tranzicije u karijeri.

Remetilacki i neocekivan dogadaj koji je u izvesnoj meri
uzrokovan faktorima koji su van kontrole pojedinca, | Akkermans et al., 2018,
pokrece na razmisljanje o procesima vezanim za str. 4
sopstvenu karijeru.

Karijerni ok Slay et al., 2006

Karijerni ok Seibert et al., str. 172

Karijerni Sok

Definicija karijernog Soka koju daju Akermans i saradnici (2018) implicira da karijerni $ok
predstavlja kombinaciju egzogenog dogadaja i percepcije pojedinca i da samo u situaciji kada su
prisutna oba elementa mozemo govoriti o karijernom Soku. Dalje, autori nude dodatno objasnjenje
karijernog Soka koje ima za cilj da diferencira karijerni Sok od dogadaja koji to nije. Spoljasnji
dogadaj koji ne dovodi do toga da pojedinac aktivno razmis$lja o svom karijernom putu, ne moZze se
okarakterisati kao karijerni Sok (Akkermans et al., 2021). Isto tako, ukoliko razmisljanje o karijernom
putu pojedinca nije podstaknuto nekim dogadajem koji je pojedinac imao u iskustvu, takode ne
mozemo govoriti o karijernom Soku. Kako bi se dodatno odredio karijerni Sok kao pojam, Akermans
i saradnici (2018) navode sledece karakteristike karijernih Sokova:

1. Ucestalost — Sok dogadaji se relativno retko javljaju;

2. Predvidivost i kontrolisanje — neki Sokovi su predvidivi ali ih je nemoguce kontrolisati, dok
su drugi nepredvidivi ali postoji odreden stepen kontrole;

3. Valencu — karijerni Sokovi mogu biti pozitivni i negativni u zavisnosti od toga do kakvih
karijernih ishoda dovode;

4. lIzvor Soka — Sokovi mogu biti interpersonalni, porodi¢ni, organizacioni, ekoloski,
geopoliticki 1 mogu biti genericki ili specifi¢ni za odredeni kontekst ili populaciju;

5. Trajanje — Sokovi koji traju duze, mogu imati teze posledice.

Kada posmatramo prethodno navedene karakteristike karijernih Sokova, ono §to moZemo uociti jeste
da su u mnogome slicne karakteristikama koje razmatrajuci proSirivanje posttraumatskog stresnog
dozivljaja i na dogadaje i situacije koji nisu opasni po zZivot, Dorenvend (Dohrenwend, 2010) izdvaja
kao karakteristike koje odreduju uticaj stresora. Autor navodi sledece karakteristike: 1. izvor; 2.
valencu; 3. nepredvidivost; 4. intenzitet; 5. centralnost, i 6. tendenciju da iscrpi pojedinca. U tom
smislu, mogli bismo re¢i da izvesna preklapanja ukazuju na to da bi se mozda karijerni Sok mogao
posmatrati kao specifi¢na vrsta stresora. Dalje, govoreci o stresorima Tiots (Thoits, 1995), stresore
razvrstava u tri kategorije: 1. zivotni dogadaji koji podrazumevaju intenzivne i snazne promene koje
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zahtevaju vece prilagodavanje ponasanja; 2. hroni¢ni napori koji se odnose na Ceste zahteve koji
ukljucuju prilagodavanje tokom duzeg vremenskog perioda, i 3. usponi i padovi u svakodnevnom
zivotu, odnosno mali dogadaji koji vode do malih prilagodavanja. Kada posmatramo ovako opisane
kategorije, karijerne Sokove bismo mozda mogli svrstati u prvu kategoriju, jer po definiciji, karijerni
Sokovi upravo to 1 jesu, zivotni dogadaji, neocekivani, neplanirani dogadaji koji dovode do promene
na karijernom putu pojedinca.

Sluc¢ajni dogadaji se u literaturi pojavljuju jo§ sedamdesetih godina proslog veka (Roe &
Baruch, 1967) i u tom periodu, mali broj autora se bavio slu¢ajnim dogadajima. Jedan od retkih
teoreticara karijere koji je razmatrao slucajne dogadaje je Krumbolc (Krumboltz, 1979; 1998; 2009).
Prema Teoriji Krumbolca, profesionalni izbori i profesionalni razvoj se posmatraju kroz prizmu
repertoara ponasanja koje je osoba uspela da nauc¢i (Krumboltz, 2009). Ishodi uc¢enja obuhvataju
vestine, interesovanja, znanja, uverenja, preferencije, ose¢anja i buduce akcije. Situacija u kojoj se
pojedinac nade delom je posledica faktora nad kojima nema kontrolu, a delom akcija koje je sam
inicirao. Interakcija planiranih 1 neplaniranih akcija je toliko slozena da su posledice gotovo
nepredvidive i ¢esto oznacene kao slucajnost.

Krajem dvadesetog veka, istrazivanja slucajnih dogadaja imala su za cilj da ispitaju njihovu
ulogu u Kkarijernim izborima (npr. Williams et al., 1998) i karijernom razvoju pojedinaca (npr.
Rojewski, 1999) ispitujuci specificne grupe (npr. zene koje imaju akademsku karijeru; osobe sa
invaliditetom). IstraZivanja koja su usledila pokusala su dalje da ispitaju ulogu slu¢ajnih dogadaja u
karijeri pojedinca i da osvetle prirodu slu¢ajnih dogadaja — karijernih Sokova (npr. Bright et al., 2005;
Hirschi, 2010; Seibert et al., 2013). U istrazivanjima su najc¢esée ucestvovali srednjoskolci i studenti,
ispitivani su u specifi¢nim okolnostima (npr. prelazak iz sveta obrazovanja u svet rada; prvi posao;
nastavak Skolovanja), a rezultati su pokazali da ispitanici prepoznaju znacaj karijernih Sokova i
navode da su karijerni Sokovi imali vazan uticaj na njihov karijerni razvoj (Bright et al., 2005; Hirschi,
2010). Takode, ispitanici navode da su doziveli viSe Sok—dogadaja tokom karijere, kao 1 da su Sok—
dogadaji u izvesnoj meri bili povezani (Bright et al., 2009).

Tako su u literaturi prisutni viSe od sedam decenija, karijerni Sokovi i dalje nisu dovoljno
istraZeni i njihova priroda je u izvesnoj meri jo$ uvek nepoznata. Razloge zasto je to tako bismo mogli
potraziti na dve strane. Jedno objasnjenje bi moglo biti da pojedinci nastoje da racionalno obrazloZe
svoje odluke, odnosno da nadu racionalne razloge za svoje ponasanje. Studije pokazuju da se uticaj
koji pojedinci pripisuju slu¢ajnim dogadajima zanemaruje jer pojedinci teze da pronadu racionalni
razlog za svoje odluke (npr. Scott & Hatalla, 1990). Slu¢ajni dogadaji bivaju zanemareni jer iako su
dozivljeni, pojedinici o njima ne izvestavaju (Bright et al., 2005). Drugo objasnjenje mogli bismo da
izvedemo iz savremenog shvatanja karijere (npr. Briscoe & Hall, 2006) koje u fokus stavlja aktivnost
pojedinca. Savremeno shvatanje karijere, dominantno u literaturi, naglasava kontrolu koju pojedinac
ima nad sopstvenom karijerom i ne ostavlja prostor za uticaj slu¢ajnih dogadaja na karijeru pojedinca.
U fokusu su planirane aktivnosti koje su pod kontrolom pojedinca kao sto su upravljanje karijerom i
proaktivno karijerno ponasanje (Sullivan & Baruch, 2009), a znacaj koji bi slu¢ajni dogadaji mogli
imati za karijeru pojedinca biva zanemeren.

Pri kraju druge decenije dvadeset prvog veka, karijerni Sokovi ponovo postaju privlacni
istrazivacima 1 u literaturi se mogu pronaci novija istrazivanja karijernih Sokova (npr. Blokker et al.,
2019; Hirschi & Valero, 2017). Novija istrazivanja pri razmatranju karijernih Sokova u obzir uzimaju
licne i karijerne resurse kao i karijerne ishode do kojih dovodi situacija karijernog Soka. Rezultati
studije Hirsija i Valera (Hirschi & Valero, 2017) u kojoj su ucestvovali adolescenti u procesu obuke
pokazuju efekat slu¢ajnih dogadaja na karijerni razvoj i isti¢u ulogu karijerne odlu¢nosti (Tabela 2).
Pored toga, rezultati pokazuju da lokus kontrole, samopouzdanje, otvorenost, ali i prepreke i socijalna
podrska predstavljaju znacajne resurse pojedinca. Rezultati takode pokazuju da sluc¢ajni dogadaji
mogu uticati na karijeru pojedinaca koji su otvoreni za razli¢ite mogucnosti i neodlu¢ni u pogledu
sopstvene Karijere, ali i na karijeru pojedinaca koji imaju jasne Kkarijerne planove i karijerni put
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(Hirschi & Valero, 2017). Blokerova i saradnici (Blokker et al., 2019) kao znacajne resurse mladih
profesionalaca u situaciji karijernog Soka ispituju karijerne kompetencije i analiziraju vezu izmedu
karijernih kompetencija, karijernog uspeha 1 opazene zaposljivosti (Tabela 2). Blokerova zakljucuje
da karijerni Sokovi moderiraju odnos izmedu karijernih kompetencija i opazene zaposljivosti, kao i
da je karijerni uspeh medijator veze izmedu karijernih kompetencija i opazene zaposljivosti.

U Tabeli 2 dat je kratak prikaz istrazivanja koja su se bavila slu¢ajnim dogadajima —
karijernim Sokovima sa posebnim osvrtom na predmet istrazivanja, uzorak, varijable, rezultate,

resurse i ishode.

Tabela 2: Pregled istrazivanja koja su bavila slu¢ajnim dogadajima — karijernim Sokovima sa
osvrtom na predmet istrazivanja, rezultate, ishode i resurse

Referenca

Sta je
ispitivano

Uzorak

Varijable

Rezultati

Resursi

Ishodi

Blokker et al.,
2019

Karijerni
Sokovi,
kompetencije
i karijerni
uspeh

Mladi
profesionalci

Karijerni Sokovi,
karijerni uspeh,
opazena
zaposljivost,
karijerne
kompetencije

Ispitanici sa
razvijenijim karijernim
kompetencijama,
saopstavaju visi stepen
opazene zaposljivosti;
karijerni uspeh
moderira vezu izmedu
karijernih
kompetencija i
opazene zaposljivosti;
negativni Karijerni
Sokovi umanjuju
medijatorsku ulogu
karijernog uspeha na
vezu izmedu karijernih
kompetencija i
opazene zaposljivosti;
pozitivni karijerni
Sokovi uvecavaju
medijatorsku ulogu
karijernog uspeha na
vezu izmedu karijernih
kompetencija i
opazene zaposljivosti

Karijerne
kompetencije

Karijerni
uspeh i
opazena
zaposljivost

Hirschi &
Valero, 2017

Slucajni

dogadaji i
karijerna
odlucnost

Adolescenti u
procesu
obuke

Slucajni
dogadaji,
karijerna
odlucnost,
profesionalna
samoefikasnost,
radno
angazovanje,
ocekivana
uskladenost
¢ovek — posao,
radno
angazovanje

Efekat slucajnih
dogadaja na karijerni
razvoj; ukrstajuéi
sluc¢ajne dogadaje i
karijernu odlu¢nost
dolaze do pet
kvalitativno razlicitih
profila ispitanika:
izbalansirani strelci,
neodlu¢ni na ¢ije
karijerne izbore u
srednjoj meri uticu
slu¢ajni dogadaji,
neodlucni na ¢ije
karijerne izbore u
velikoj meri uticu
slucajni dogadaji,
odlu¢ni na ¢ije
karijerne izbore uticu
slu¢ajni dogadaji i
odlucni na ¢ije
karijerne izbore ne
uticu slucajni dogadaji

Profesionalna
samoefikasnost,
karijerna
odlu¢nost

Radna
motivacija,
radno
angazovanje




Tabela 2 - nastavak

Referenca Sta je Uzorak Varijable Rezultati Resursi Ishodi
ispitivano
Seibert et al., Karijerni Mladi Karijerni Sokovi, | Pozitivni karijerni Karijerni ciljevi | Prijava na
2013 Sokovi, struénjaci koji | namera da se Sokovi su pozitivno (entrinzicki / master
upravljanje su diplomirali | nastavi povezani sa namerom ekstrinzici), studije 16
karijerom i pre vise od obrazovanje, da se nastavi zadovoljstvo meseci
odluka da se dve, a manje zadovoljstvo obrazovanje, dok karijerom, kasnije
nastavi od pet godina | karijerom, negativni karijerni karijerno
obrazovanje karijerni ciljevi, | Sokovi nisu povezani planiranje
karijerno sa namerom da se
planiranje nastavi obrazovanje;
namera za se nastavi
obrazovanje je
medijator izmedu
karijernih resursa
(zadovoljstvo
karijerom, karijerni
ciljevi, karijerno
planiranje) i
prijavljivanje na
master program
Hirschi, 2010 Slu¢ajni Adolescenti Slucajni Slucajni dogadaji Li¢ni resursi — Subjektivni
dogadaji i dogadaji, imaju znacajnu ulogu otvorenost i karijerni
tranzicija otvorenost, u procesu tranzicije lokus kontrole; uspeh u
$kola — posao lokus kontrole, Skola — posao; slu¢ajni | karijerni resursi | procesu
“priprema za digadaji su poveani sa | —karijerna tranzicije
karijeru” demografskim odlucnost i Skola —
(karijerno varijablama i lino$¢u; | karijerno posao;
planiranje i slu¢ajni dogadaji i planiranje zadovoljstvo
karijerna “priprema za karijeru” ishodom
odlu¢nost), predvidaju subjektivni tranzicije
subjektivni karijerni uspeh i
uspeh u procesu | zadovoljstvo procesom
tranzicije, tranzicije skola —
demografske posao
varijable
Bright et al., Slucajni Studenti sa Slucajni Ispitanici se lakse
2009 dogadaji u radnim dogadaji, uticaj prisecaju onih
karijernom iskustvom slu¢ajnih dogadaja koji su
razvoju: uticaj dogadaja na procenjeni kao
i kontrola karijeru, dogadaji koji su imali
kontrola snazan uticaj na
karijeru pojedinca i
nizak stepen kontrole.
Bright et al., Slu¢ajni Srednjoskolci, | Sluéajni Slucajni dogadaji uti¢u | Lokus kontrole
2005 dogadaji i studenti i dogadaji, uticaj na donoSenje
donosenje osobe sa slu¢ajnih karijernih odluka;
karijernih radnim dogadaja na visestruki uticaj
odluka iskustvom od | karijeru, lokus slu¢ajnih dogadaja na
najmanje dve | kontrole donosenje karijernih
godine odluka; ispitanici koji
imaju spoljasnji lokus
kontrole saopstavaju
vise dogadaja koji su
uticali na njihovu
karijeru

U proteklih nekoliko godina, tacnije od pocetka epidemije KOVID-19, moZe se uociti porast
broja istrazivanja koja su se bavila karijernim Sokovima. Radena istraZivanja su imala za cilj da
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ispitaju koje dogadaje ispitanici prepoznaju kao karijerni ok, kako dozivljeni karijerni $ok uti¢e na
karijeru pojedinca kao i koje su to li¢ne karakteristike koje su dovele do toga da karijerni Sok bude
dozivljen na odredeni nacin. lako epidemija KOVID-19 nije bila predmet istrazivanja, osim u
nekoliko slucajeva (npr. Vukeli¢ et al, 2021), mogli bismo reci da su novija istrazivanja karijernih
Sokova ipak bila inicirana pojavom epidemije KOVID-19. Tabela 3 daje prikaz istrazivanja karijernih
Sokova sa osvtom na karakteristiku karijernog Soka koja je ispitivana.

Tabela 3: Pregled istrazivanja karijernih Sokova sa osvrtom na karakteritiku karijernog Soka
koja je ispitivana

Autori Karakteristika karijernog Soka Rezultati
Pozitivni karijerni Sokovi uglavnom
vezani za li€no, dok negativni karijerni

Morrell, 2004 Valenca . . e s .
Sokovi najcesée dolaze iz sfere
poslovnog.
Pozitivni karijerni Sokovi uvecavaju
Blokker et al., 2019 vValenca medijatorsku ulogu Karijernog uspeha

na vezu izmedu karijernih kompetencija
i opazene zapoSljivosti.

Karijerna ponasanja koja su se pojavila
u situaciji karijernog Soka ostala su

McFarland et al., 2020

Trajanje relativno  stabilna tokom trajanja
karijernog Soka.
Akkermans et al., 2021 Valenca I pozitivni i negativni karijerni Sokovi

mogu imati pozitivne efekte.

Karijerni Sokovi u domenu privatnog
Zivota naj¢es¢e povezani sa geografskim
Nair & Chatterjee, 2021 Izvor karijernog Soka tranzicijama, dok Kkarijerni Sokovi u
domenu posla, uglavhom dovode do
organizacionih tranzicija.

I pozitivni i negativni Sokovi mogu
dovesti do prelaska u preduzetnistvo;
razli¢ita priroda Sokova u zavisnosti od
faze tranzicije.

Pozitivna  povezanost  negativnih
organizacionih Sokova i nesigurnosti
posla; organizaciona podrska znacajan
faktor dozivljaja kaijernog Soka.
Karijerna adaptibilnost ima ulogu
medijatora odnosa izmedu karijernih
Sokova i napredovanja; postoji direktna
veza pozitivnih karijernih Sokova i
adaptibilnosti, kao i pozitivnih karijernih
Sokova i napredovanja.

Pozitivni Sokovi u Kkarijeri mogu
povoljno uticati na percepciju pojedinca
o politici i praksi ljudskih resursa

organizacije €iji je ¢lan.

Rummel et al., 2021 Valenca

Hofer et al., 2021 Valenca

Mansur & Felix, 2021 Valenca

Pak et al., 2021 Valenca

U delu koji sledi bi¢e prikazana novija istrazivanja karijernih Sokova radena u periodu od
2020. do 2022. godine.

Istrazivanja koja su se bavila povezano$cu karijernog Soka i trazenja posla (Akkermans et al.,
2021) pokazuju da je pocetak procesa trazenja posla sloZena interakcija izmedu pojave karijernog
Soka 1 naCina na koji osoba koja trazi posao samoreguliSe svoje spoznaje, afekte, motivaciju 1
ponasanje ka postizanju cilja, odnosno dolazenja do posla. Autori dalje navode da se karijerni Sokovi
mogu desiti 1 tokom procesa trazenja posla, objasnjavajuci da dok prolaze kroz proces trazenja posla,
pojedinci ulazu vreme 1 trud u konkurisanje za posao i intervjue sa organizacijama, da bi na kraju
shvatili da je njihov krajnji cilj prilicno drugaciji nego §to su prvobitno mislili. Mek Farland i
saradnici (McFarland et al., 2020) kao primer navode trazenje posla pre pocetka epidemije virusom
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KOVID-19 gde je cilj na poéetaku potrage za poslom bio vezan za pronalazenja posla na trenutnoj
lokaciji. Tokom procesa trazenja posla i pojavom globalne pandemije, dolazi do promene ponasanja
u skladu sa novonastalom situacijom i do pomeranja fokusa sa poslova dostupnih na trenutnoj lokaciji
na udaljene poslove i na organizacije koje podrzavaju rad na daljinu (McFarland et al., 2020).
Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2021) zakljucuju da je za razumevanje nacina na koji
pojedinac trazi posao vazno ukljucivanje dogadaja u karijeri, odnosno karijernih Sokova, koji mogu
pokrenuti i promeniti samoregulatorne procese trazenja posla.

Istrazivanja koja su imala za cilj da osvetle odnos karijernih Sokova i politika i prakse u oblasti
ljudskih resursa (Pak et al., 2021) pokazuju da karijerni Sokovi imaju klju¢nu ulogu u procesima
atribucije. Zaposleni koji prepoznaju da su intervencije ljudskih resursa prvenstveno usmerene na
zdravlje ili dobrobit pojedinca, bi¢e posveéeniji i dozivljavace manje opterecenje na poslu (Van De
Voorde & Beijer, 2015). Ako pojedinac dozivi veliki organizacioni Sok (npr. reorganizacija), moze
se osecati nesigurnije (Hofer et al., 2021), Sto moze dovesti do negativnijih atribucija prema
intervencijama u okviru ljudskih resursa u toj organizaciji, a posledi¢no i do manje posvecenosti i
vece fluktuacije. Istovremeno, pozitivni Sokovi u karijeri (npr. neocekivano unapredenje) mogu
povoljno uticati na percepciju pojedinca o politici i praksi ljudskih resursa njihove organizacije, $to
dovodi do vece dobrobiti i produktivnosti (Pak et al., 2021).

Istrazivanje Mensura i Feliksa (Mansur & Felix, 2021) o povezanosti pozitivnih i negativnih
karijernih Sokova sa napredovanjem i uloge koju karijerna adaptibilnosti ima u tom odnosu, pokazuje
da karijerna adaptibilnost ima ulogu medijatora odnosa izmedu karijernih Sokova i napredovanja, kao
i da postoji direktna veza pozitivnih karijernih Sokova i adaptibilnosti, kao i pozitivnih karijernih
Sokova i napredovanja. Autori dalje istiCu da je pozitivan uticaj znacajan kako bi se ublazili efekti
negativnih karijernih Sokova.

U istraZivanju o tipovima tranzicije do kojih mogu dovesti karijerni Sokovi (Nair & Chatterjee,
2021) na uzorku diplomaca na programu poslovne administracije (engl. MBA) u Indiji, pokazano je
da su karijerni Sokovi u domenu privatnog Zivota najceS¢e povezani sa geografskim tranzicijama, dok
karijerni Sokovi u domenu posla, uglavnom dovode do organizacionih tranzicija. Dalje, rezultati
pokazuju da individualno delovanje (engl. agency) i struktura odreduju na koji nacin ¢e karijerni
Sokovi iz razli¢itih domena (privatnog ili poslovnog) izazvati razli€ite tipove karijernih tranzicija, a
autori isticu vaznost razmatranja zivotnog ciklusa kada govorimo o karijernim $okovima, s obzirom
da se razliciti karijerni Sokovi javljaju tokom razli¢itih Zivotnih perioda.

Rumel i saradnici (Rummel et al., 2021) su u svojoj kvalitativnoj studiji koja je obuhvatila 25
preduzetnika mladih od 30 godina analizirali potencijalne karijerne Sokove koji mogu pokrenuti
prelazak u preduzetni§tvo. Nalazi su pokazali da su mladi preduzetnici doZiveli pozitivne i/ili
negativne karijere Sokove koji su ih “uveli” u preduzetniStvo, kao i da su razliCite vrste karijernih
Sokova dozivljavali pre i nakon prelaska u preduzetnistvo, odnosno da se karijerni Sokovi pre i nakon
tranzicije razlikuju po svojoj prirodi. Autori takode isticu da je neophodno karijerne Sokove odvojiti
od karijernih ishoda do kojih dovode, kao i da je uzimanje u obzir karijernih ishoda (u konkretnom
slucaju donoSenje karijernih odluka) do kojih dovodi karijerni Sok, od susStinskog znacaja za
izu€avanje karijernih Sokova.

Istrazivanje Hoferove i saradnika (Hofer et al., 2021) imalo je za cilj da ispita povezanost
negativnih organizacionih karijernih sokova i karijernog optimizma. Negativni karijerni Sokovi su
dogadaji koji potencijalno imaju negativan uticaj na karijeru pojedinca. Autori negativne
organizacione karijerne Sokove posmatraju kao antecedente karijernog optimizma isticuci da se
karijera pojedinca razvija u organizacionom kontekstu i naglasavajuci vezu izmedu organizacije i
budu¢ih karijernih perspektiva pojedinca. Rezultati ovog istrazivanja su pokazali pozitivnu
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povezanost negativnih organizacionih Sokova i nesigurnosti posla kao i negativnu povezanost
nesigurnosti posla i karijernog optimizma. Rezultati su takode pokazali da opazena podrska od strane
organizacije moderira odnos izmedu negativnih karijernih Sokova i nesigurnosti posla. Dobijene
rezultate autori tumace u svetlu Teorije oCuvanja resursa (Hobfoll et al., 2018) isticu¢i da je
potencijalan gubitak resursa Stetan i da percepcija organizacionih dogadaja, kao Sto su karijerni
Sokovi, moze imati uticaj na buduce stavove zaposlenih u pogledu karijere.

Ukoliko posmatramo istraZivanja koja su radena u naSoj zemlji, u literaturi su dostupna samo
dva istrazivanja karijernih Sokova koja su radena u Srbiji.

U istrazivanju Petroviceva i saradnici (Petrovi¢ et al., 2021) analiziraju karijerne Sokove koje
su doziveli zaposleni i volonteri u Crvenom krstu Srbije tokom migrantske krize 2016. godine.
IstiCudi sli¢nosti 1 razlike izmedu karijernih Sokova i stresora, autori razmatraju kako bi program
obuke koji je Crveni krst ponudio svojim zaposlenima mogao da im pruzi podrsku u soucavanju sa
stresorima 1 karijernim Sokovima. Autori dalje isticu da je ocuvanje identiteta znaCajno za
razumevanje dozivljaja karijernog Soka.

U istrazivanju Vukeli¢eve i saradnika (Vukeli¢ et al., 2021) isptivana je epidemija KOVID-
19 kao karijerni Sok sa ciljem da se osvetli dinamika dozivljavanja karijernog Soka (epidemije
KOVID-19) i uticaj koji karijerni $ok (epidemija) ima na karijerne ishode. Polaze¢i od psihologije
licnih konstrukata, kao teorijskog okvira, autori analiziraju licne pric¢e vlasnika malih biznisa u Srbiji,
o karijernom Soku koji su doZiveli usled pandemije KOVID—-19 u periodu najteZeg ogranicavanja
rada i kretanja tokom aprila 2020, kao i po ublaZzavanju mera prevencije krajem juna 2020. Autori su
analizirali dinamiku karijernih Sokova kako bi otkrili koji mehanizmi prevladavanja su bili prisutni
u situaciji karijernog Soka, kao i na koji nacin dolazi do disperzije zavisnosti (engl. dispersion of
dependencies) odnosno kako ispitanici razlazu svoje potrebe na specifi¢nije i prave mrezu resursa
kako bi ostvarili svaku potrebu ponaosob. Autori dolaze do zakljucka da je epidemija KOVID-19
uzrokovala da vlasnici malih biznisa osete anksioznost, pretnju, krivicu i tugu, nezavisno od vrste
biznisa u kom su poslovali, da vrsta tranzicije kojoj su bili izloZzeni odreduje koji mehanizmi
prevladavanja ¢e se aktivirati, kao i da je uzajamno delovanje li¢nog i neposrednog konteksta klju¢no
za razumevanje karijernih Sokova vlasnika malih biznisa. Autori takode naglaSavaju da Sto je osoba
viSe usmerena na karijeru, karijerni Sok ¢e u vecoj meri biti preplavljujuci, Sto rezultira stvaranjem
manje adaptivnih strategija za prevladavanje 1 promisljanje o karijeri.

Kako bismo sumirali prikazana istrazivanja u ovom delu, pozvacemo se na zakljucke do kojih
su dosli Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2021) analizirajuéi izazove vezane za ispitivanje
karijernih Sokova.

Prvi izazov koji navode odnosi se na nedostatak konceptualne jasnoce §ta u stvari predstavlja
karijerni Sok (Akkermans et al., 2021). lako je definicija karijernog Soka koju su ponudili Akermans
i saradnici (Akkermans et al., 2018), delimi¢no umanjila problem konceptualizacije, kako se karijerni
Sok delimi¢no definiSe preko ishoda (Morrell et al., 2004), izazov se odnosi na odredivanje
konceptualnih svojstava samog fenomena i razja$njavanje kako se sam $ok razlikuje od ishoda do
kojih dovodi.

Drugi izazov vezan je za nedostatak istraZivanja koja su fokusirana na proksimalne i distalne
karijerne ishode do kojih dovode karijerni Sokovi (Akkermans et al., 2021). lako se u literatui mogu
pronaci istrazivanja koja su se bavila karijernim ishodima (npr. Seibert et al., 2021; Bakker et al.,
2019), ne postoje istrazivanja dugoro¢nih karijernih ishoda do kojih dovode karijerni Sokovi.



Treci izazov ukazuje na to da se u istrazivanjima ne posvecuje dovoljno paznje mehanizmima
pomocu kojih mozemo objasniti kako karijerni Sokovi uticu na karijerni razvoj pojedinca (Akkermans
etal., 2021). lako pojedini autori (npr. Seibert et al., 2013; Akkermans et al., 2020) navode odredene
mehanizme koji bi mogli biti u osnovi, samo neki od tih mehanizama su empirijski proveravani.

Cetvrti izazov koji navode Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2021) odnosi se na
interdisciplinarnost, odnosno na nepovezanost disciplina kada je re¢ o istrazivanjima karijernih
Sokova 1 naglaSavaju da postoji mnogo specijalizovnih oblasti istrazivanja koje bi bile relevantne 1
koje bi trebalo uzeti u obzir kada se radi o istrazivanjima karijernih Sokova.

Ova doktorska disertacija mogla bi delimi¢no da pomogne u prevazilazenju drugog i Cetvrtog
izazova koje navode Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2021).

Tabela 4 prikazuje novija istrazivanja karijernih Sokova sa osvrtom na dizajn istrazivanja i
uzorak.

Tabela 4: Novija istrazivanja karijernih Sokova — dizajn i1 uzorak u istrazivanju

Autori Dizajn istraZivanja Uzorak (Zefnljil.u k({]O] je radeno
istaZivanje)
Pak et al., 2021 Kvalitativno 1§traz.1v.anje; intervjui | 33 zaposlenih Starljl_h od 50 godina
sa uCesnicima. (Holandija)
Mansur & Felix, 2021 Kvantitativno istraZzivanje; kros 207 zaposlenih (Brazil)
sekciono.
Nair & Chatterjee, 2021 Kvall‘EaUVpQ 1stra21ve}nje; Int?rYJUI 41 MBA student (Indija)
sa ucesnicima, analiza sadrzaja.
Kvalitativno istrazivanje; intervjui 25 preduzetnika (Nemacka,
Rummel et al., 2021 sa uCesnicima, analiza sadrzaja. Austrija, Velika Britanija,
Holandija)
Hofer, Spurk & Hirshi, 2021 Kvantltgtlvno, podaci prikupljani u 728 zaposlenih (Svajcarska)
tri vremenska trenutka.
Petrovic, Vukelié & Moll, 2021 Kvalitativno istrazivanje, vinjete. 62 ZapOSIenErs]r% i(J:Tar)\/enom krstu
Vukelic et al., 2021 Kvalitativno 1st{aglvanje; studija 9 vlasnika malih biznisa (Srbija)
slucaja.
Kvalitativn longitudinalno Prijavljeni za posao u 19 kompanija
McFarland etal.,, 2020 istrazivanje (engl. multiple waves). (Juzna Karolina, SAD)
Bakker et al., 2019 Kwvalitativno lsst{;léli}]:nje, dnevnicke 185 zaposlenih (Holandija)

U kontekstu karijernih Sokova, vazno je razmotriti pojavu epidemije KOVID —19. Epidemija
KOVID-19 za vecinu ljudi Sirom sveta predstavlja karijerni $ok (Akkermans et al., 2020). Ukoliko
bismo uporedivali karakteristike karijernog $oka koje su ponudili Akermans i saradnici (Akkermans
etal., 2018) sa karakteristikama epidemije koja se desila i koja je predstavljala svojevrsni eksperiment
in vivo, mogli bismo uociti izvesna preklapanja. Za pocetak, karijerni Sok po definiciji predstavlja
iznenadujuci dogadaj koji se ne moze predvideti i kontrolisati. Epidemija KOVID-19 je upravo takav
dogadaj, nastanak epidemije niko nije mogao da predvidi, a kada je u pitanju kontrola, bilo je
nemoguce kontrolisati tok epidemije. Dalje, karijerni Sok se odnosi na dogadaj koji se izuzetno retko
javlja. Kada posmatramo i ovu karakteristiku karijernog Soka, mogli bismo reci da bi se epidemija
KOVID-19 mogla okarakterisati kao karijerni Sok; prvi put se javila u istoriji ¢ovecanstva. Kada
govorimo o valenci kao jos jednoj od karakteristika karijernog Soka, mozemo uociti da se najcesce
posmatra dihotomno; karijerni Sok je pozitivan ili negativan. Ono $to se zanemaruje jeste intenzitet,
odnosno u kojoj meri je odredeni dogadaj dozivljen kao pozitivan ili negativan. U kontekstu
epidemije KOVID-19, mogli bismo pretpostaviti da je za veéinu pojedinaca ona predstavljala
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negativan karijerni Sok. Ali isto tako, s obzirom da se valenca karijernog Soka odreduje na osnovu
ishoda koji karijerni Sok ima na karijeru pojedinnca (Akkermans et al., 2018), ne treba zanemariti
mogucnost da je za odredene pojedince epidemija KOVID-19 mogla imati i neke pozitivne ishode,
na primer rad od kuce i izostanak poslovnih putovanja $to posledicno dovodi toga da pojedinci
provode vise vremena sa porodicom (Akkermans et al., 2020).

Istrazivanja su pokazala da su pozitivni karijerni Sokovi uglavnom li¢ne prirode, dok su
negativni karijerni Sokovi najées$¢e vezani za posao (Morrell et al., 2004). Istrazivanja su takode
pokazala da i negativni karijerni Sokovi mogu imati pozitivne ishode kada je u pitanju Kkarijera
pojedinca (Akkermans et al., 2020). Jos jedna vazna karakteristika karijernih Sokova jeste da dovode
do promisljanja o karijeri ili do konkretnih akcija kada je karijera pojedinca u pitanju (Akkermans et
al., 2018). Epidemija KOVID-19 je donela sa sobom promenu nacina rada, radnog okruzenja,
Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2020) navode i nesigurnost posla, gubitak prihoda,
emocionalni uticaj socijalnog distanciranja sto je posledi¢no moglo navesti pojedince na promisljanje
0 sopstvenoj Karijeri.

Po svim navedenim karakteristikama mogli bismo zakljuciti da bi se epidemija KOVID-19
mogla okarakterisati kao Sok dogadaj. Medutim, da li ¢e biti doZivljena kako karijerni Sok, zavisi od
znacaja koji joj pojedincac pripiSe. Intenzitet, valenca i trajanje razlikovace se od pojedinca do
pojedinca. Da li ¢e epidemija biti dozivljena kao dogadaj koji je u ve¢oj ili manjoj meri stresan, hoce
li biti dozivljena kao pozitivan ili kao negativan karijerni Sok, koliko ¢e trajati i koje ¢e posledice
imati po karijeru pojedinca, zavisi¢e od li¢nih karakteristika pojedinca koji je imao ovaj dogadaj u
svom iskustvu.

Razmatrajuéi epidemiju KOVID-19 i istrazivanja karijernih Sokova u kontekstu epidemije,
Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2020) govore o tri lekcije koje smo naudili o implikacijama
epidemija KOVID-19 na karijeru pojedinca.

Prva lekcija se odnosi na moguce implikacije koje uzajamno dejstvo individualnih i
kontekstualnih faktora ima na efekte epidemije KOVID-19 kao karijerinog Soka. U okviru ove
interakcije, pristup licnim resursima mogao bi ublaziti negativne implikacije karijernih Sokova i
drugih negativnih dogadaja u karijeri.

Druga lekcija se tice na¢ina na koji bi se ishodi epidemije KOVID-19 kao karijernog Soka
mogli razlikovati u pogledu kratkoroé¢nih i dugoro¢nih implikacija, kao i u pogledu zivotnih faza i
faza karijere u kojima se pojedinac susrece sa epidemijom.

Trece lekcija razmatra da li karijerni Sok koji ima negativnu valencu moze imati neke
pozitivne posledice po pojedinca, kao §to su prilike za pojavu potpuno novih industrija ili inspirisanje
pojedinca da dodatno proceni svoj karijerni put.

Iako su karijeni Sokovi prepoznati kao vazni za razumevanje karijernog puta pojedinca,
njihova priroda jo§ uvek nije dovoljno poznata. Istrazivaci su pokusali da osvetle prirodu fenomena,
ali u tome jo$ uvek nisu uspeli. Zadatak narednih istrazivanja bi bio dodatno osvetljavanje samog
fenomena kao i karijernih ishoda do kojih karijerni Sokovi mogu dovesti.

Ova disertacija se upravo bavi osvetljavanjem prirode dozivljaja karijernog Soka i odnosa
karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog soka.
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1.2.  Karijerni resursi

Prema Teoriji oCuvanja resursa (Hobfoll, 2002), resursi ,,predstavljaju objekte, uslove, li¢ne
karakteristike koje pojedinac vrednuje ili koji sluze kao sredstva za dobijanje onoga Sto pojedinac
vrednuje® (Hobfoll, 2002, str. 307). Pojedinci ostvaruju i upravljaju resursima koje cene i visoko
vrednuju i nastoje da obezbede one resurse za koje procenjuju da najvise doprinose njihovom
celokupnom razvoju. Stres se pojavljuje u situacijama kada pojedinac iskusi pretnju od gubitka ili
stvarno izgubi dragocene resurse. Prema Teoriji oCuvanja resursa, pojedinci koji na raspolaganju
imaju visSe resursa, ili pojedinci ¢iji su lini resursi razvijeniji, lakSe ¢e se nositi sa stresnim
dogadajima i bolje ¢e resavati probleme.

Li¢ni resursi omogucavaju pojedincima da budu rezilijentniji, fleksibilniji i da se lakSe nose
sa izazovima sa kojima se susrecu (Hobfoll, 2002). Takode, li¢ni resursi pomazu pojedincima da
ostvare karijerne ciljeve i zadovolje karijerne potrebe (De Vos et al., 2020), a pojedinci koji vise ulazu
u ostvarivanje i ocuvanje resursa u ve¢oj meri ¢e imati karijeru koja je odrziva. Odrziva karijera se
vezuje za razliCita karijerna iskustva tokom vremena, a kao karakteristike odrzive karijere se navode:
sre¢a, zdravlje i produktivnost.

Istrazivnja su pokazala da karijerni Sokovi uti¢u na dugoro¢ne karijerne ciljeve i odrzivost
karijere (Blokker et al., 2019). Istrazivanja su takode pokazala da karijerni Sokovi mogu uticati na
licne resurse pojedinca (Akkermans et al., 2018). Pozitivni karijerni Sokovi mogu dovesti do
povecanja postojecih resursa, dok negativni karijerni Sokovi mogu smanjiti raspolozive resurse ili ¢ak
potencijalno dovesti do iscrpljivanja postojecih resursa. Kako bi se bolje nosio sa izazovima sa kojima
se susrece na svom karijernom putu i izgradio karijeru koja je odrziva, pored li¢nih resursa, pojedincu
su neophodni i karijerni resursi. Dok li¢ni resursi predstavljaju aspekte slike o sebi koji se odnose na
samoprocenu sposobnosti da se uspesno kontrolise i utice na okolinu (Hobfoll et al., 2018), karijerni
resurs moze biti bilo §ta Sto pojedincu omogucava da ostvari svoje karijerne ciljeve (Hirschi et al.,
2018). Pojednostavljeno, mogli bismo reci da predstavljaju specific¢an vid li¢nih resursa koji su vezani
za ostvarivanje karijere. Karijerni resursi vode ka proaktivnom karijernom pona$anju, a proaktivno
karijerno ponaSanje povratno razvija i aktivira karijerne resurse. Rezultati istraZivanja u kome su
udestvovali studenti psihologije (Curi¢ Drazi¢ et al., 2018) pokazuju da studenti kao vazne karijerne
resurse prepoznaju proaktivnost, ambicioznost, upornost i odgovornost.

Prema Modelu Karijernih resursa koji je ponudio Hirsi (Hirschi, 2012) mozemo razlikovati
Cetiri kategorije resursa:

1. Ljudski kapital — odnosi se na znanja, vestine, sposobnosti i druge karakteristike koje su
vazne za postizanje performansi u okviru odredenog zanimanja;

2. Socijalni kaptal — predstavlja resurse “spolja” i odnosi se na dostupnu socijalnu podrsku
(mentori, pojedinci koji €ine sistem podrske);

3. Psiholoski resursi — ukljucuju razlicite pozitivne psiholoske osobine i stanja i obuhvataju
kogniciju, motivaciju i afekte, i

4. Resursi vezani za karijerni identitet — obuhvataju svest o sebi kao osobi koja ima karijeru i
subjektivna misljenja povezana sa odredenom radnom ulogom.

Hirsi (2012) navodi da je za uspeSan karijerni razvoj pojedinca neophodno da svi resursi budu
zastupljeni jer nije moguce kompenzovati resurse. Autor takode isti¢e da je svaki resurs jedinstven,
ali i da resursi nisu nezavisni nego su medusobno povezani. Resursi ne postoje izolovano nego su
grupisani u kategorije, a osoba koja poseduje vise resursa u jednoj, posedovace vise resursa i u drugim
kategorijama.

U narednom delu bi¢e razmatrani opaZena zaposljivost i profesionalna samoefikasnost kao
kao primeri karijernih resursa vaznih u situaciji karijernog Soka.
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1.2.1. Opazena zaposljivost

Vazan karijerni resurs koji pripada kategoriji “ljudski kapital” jeste zaposljivost.

Zaposljivost, najsire gledano predstavlja Sansu pojedinca da se zaposli (Berntson & Marklund,
2007). Zaposljivost se prvi put pominje pocetkom XX veka kako bi se identifikovale osobe koje su
sposobne za rad (Gazier, 1999). U to vreme, zaposljivost je posmatrana kao dihotomna, osobe su ili
bile zaposljive ili to nisu bile. Kako se shvatanje zaposljivosti menjalo tokom vremena, menjao se i
nacin na koji je zaposljivost definisana. Pregledom literature, izdvojili smo neke od definicija
zaposljivosti:

e Zaposljivost predstavlja sposobnost da se pomeramo na trzistu rada kako bismo ostvarili
potencijal kroz odrzZivo zaposlenje (Hillage & Pollard, 1998, str. 2).

e Zaposljivost predstavlja verovatnocu za odredenu grupu da u odredenom vremenu nade
posao ili izade iz nezaposlenosti (Lefresne, 1999, str. 465-466).

e Zaposljivost je sposobnost diplomca da nade zadovoljavajuci posao (Harvey, 2001, str.
100).

e Zaposljivost predstavlja Sansu pojedinca da pronade posao na internom i/ili eksternom
trzistu rada (Forrier & Sels, 2003, str. 106).

e Sposobnost i spremnost da se bude i ostane aktivan na trzistu rada, predvidati promene u
radnim zadacima i radnom okruzenju i proaktivno reagovati na te promene (Sanders &
De Grip, 2004, str. 76).

e Zaposljivost se odnosi na stalno ispunjavanje, sticanje ili stvaranje posla kroz optimalnu
upotrebu kompetencija (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006, str. 143).

e Zaposljivost predstavija sposobnost pojedinca da zadrzZi posao koji ima ili da dobije posao
koji zeli (Rothwell & Arnold, 2007, str. 25)

e Zaposljivost se odnosi na percepciju sopstvenih mogucnosti dolaZenja do novog, istog ili
boljeg zaposlenja (Brentson, 2008, str. 15).

e Zaposljivost predstavilja sposobnost da se ostvari prvo zaposlenje, da se zaposlenje
odrzava i da se dobije novo ukoliko je to potrebno, bilo na internom ili na eksternom
trzistu rada (Martini & Cavenago, 2016).

Jednoznacno odredenje pojma zaposljivost i dalje ne postoji, ali bez obzira na koji nacin bila
definisana, zaposljivost je uvek vezana za posao i1 sposobnost pojedinca da se zaposli (Hilage &
Pollard, 1998).

Zaposljivost se mozZe izucavati iz perspektive pojedinca, ali 1 iz perspektive organizacije.
Ukoliko zaposljivost posmatramo iz perspektive pojedinca, govorimo o individualnoj zaposljivosti
(Martini & Cavengo, 2016) 1 uzimamo u obzir li¢ne resurse pojedinca kao Sto su ljudski kapital,
socijalni kapital 1 psiholoski kapital. ZapoSljivost je indkator sopstvene mogucnosti za sticanje i
zadrZavanje posla na internom ili eksternom trzistu rada i fokus je na dolaZenju do atraktivnog posla
(Thijssen et al., 2008). Sa druge strane, izu¢avanje zapoSljivosti iz perspektive organizacije osvetljava
ulogu organizacije u razvijanju zaposljivost njenih zaposlenih i u tom slucaju govorimo o
institucionalnoj zaposljivosti (Harvey, 2001). Organizaciona perspektiva na zaposljivost gleda kao
na pokazatelj moguénosti uskladivanja ponude i potraznje u organizacijama Koje se menaju, a
zaposljivost predrazumeva posao, odnosno sve poslove koje zaposleni obavljaju u odredenoj
organizaciji kako bi dobili kompenzaciju za obavljeni posao (Thijssen et al., 2008). Organizacija
neguje odredene obrasce ponaSanja, ohrabruje svoje zaposlene i omogucava im da postanu
zaposljiviji i u organizaciji 1 van nje.

U psiholoskoj literaturi, mogu se uociti dva dominantna pristupa u izuavanju zaposljivosti:
pristup zasnovan na kompetencijama i dispozicioni pristup. Pristup zasnovan na kompetencijama je
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usmeren na individaulanu percepciju pojedinca o sopstvenim sposobnostima, kapacitetima i
vestinama koje mu omogucavaju da dode do prilika za zaposlenje (Van der Heide & Van der Heijden,
2006). Kompetencije, kako ih autori posmatraju, mogu biti specifi¢ne ili generi¢ke i mozemo uoditi
Sest kompetencija koje su vazne za zaposljivost: 1. profesionalna ekspertiza; 2. anticipacija i
optimizam; 3. li¢na fleksibilnost; 4. svest organizacije, i 5. balans.

Sa druge strane, dispozicioni pristup je usmeren na percepciju proaktivnog stava pojedinca
koji je u vezi sa karijerom i generalno sa poslom (Fugate & Kinicki, 2008). Fugate i Kinicki (2008)
prvobitno polazeéi od tri dimenzije zapoSljivosti: licne adaptibilnosti, profesionalnog identiteta i
ljudskog i socijalnog kapitala (Fugate et al., 2004), razvijaju petodimenzionalni model zaposljivosti
koji ukljucuje: 1. otvorenost prema promenama na poslu; 2. rezilijentnost u vezi sa poslom i
karijerom; 3. proaktivnost u vezi sa poslom i karijerom; 4. radna motivacija, i 5. profesionalni
identitet.

Jedan od modela koji razmatra faktore koji dovode do zaposljivosti i posledice, odnosno
ishode koji su povezani sa zaposljivoscu jeste Procesni model zaposljivosti (Forrier & Sels, 2003).
Model obuhvata slede¢e komponente: 1. pozicija na trzistu rada; 2. kapacitet za mobilnost (ukljucuje
sposobnosti 1 o€ekivanja od karijere); 3. percepcija lakoce mobilnosti; 4. kontekst; 5. tranzicija; 6.
spremnost na mobilnst; 7. ,,8ok dogadaji*; 8. aktivnosti koje odrzavaju ili unapreduju kapital za
mobilnost, 1 9. mogucénost 1 spremnost da se odrZi 1 unapredi sopstveni kapital za mobilnost. Autori
(Forrier & Sels, 2003) navode da se u okviru modela razmatra koji to faktori uticu na Sanse pojedinca
da se zaposli na internom ili eksternom trziStu rada kao 1 na koji nacin ti faktori mogu uzajamno da
deluju. Autori takode navode da bi na model trebalo gledati kao na kartu u koju je moguce ucrtati
razliCite pravce 1 na taj nacin dobiti jasniju sliku kada je zaposljivost pojedinca u pitanju.

U kontekstu karijernih Sokova, zapoSljivost je vazno posmatrati iz perspektive pojedinca i
vazno je uzeti u obzir nacin na koji pojedinac opaza resurse koje poseduje — opazena zaposljivost
(engl. self — percieved employability). OpaZena zaposljivost se definise kao sagledavanje sopstvenih
mogucénosti za dobijanje i zadrzavanje posla (Vanhercke et al., 2014). Ovako definisana, zaposljivost
je primenljiva na razli¢ite kategorije ljudi na trzistu rada (npr. studente, zaposlene, nezaposlene), kao
I na pojedince u razli¢itim fazama razvoja karijere. Kao klju¢no o opazenoj zaposljivosti, Vankerke i
saradnici (Vanhercke et al., 2014) navode sledece:

1. predstavlja subjektivnu evaluaciju i odgovara psiholoSkom shvatanju pojma zaposljivost (istu
objektivnu situaciju pojedinci mogu opaziti na razli¢ite nacine);

2. ukljucuje mogucénosti za zaposljavanje i podrazumeva interakciju izmedu li¢nih i stituacionih

faktora;

vezana je za ostvarivanje i zadrZavanje zaposlenja;

4. odnosi se na mogucnost zapoSljavanja bilo da je u pitanju trenutni poslodavac (zaposljivost
na internom trzistu rada) ili buduci poslodavac (zaposljivost na eksternom trzistu rada), i

5. obuhvata i kvantitativni i kvalitativni aspekt zaposlenja i odnosi se na procenu pojedinca da li
je u stanju da pronade “druge poslove”, odnosno sli¢an ili bolji posao.

w

OpaZena zaposljivost je razmatrana u razlicitim kontekstima. Istrazivanja su pokazala povezanost
opazene zaposljivosti i zdravlja (Berntson & Marklund, 2007) kao i pozitivnhu povezanost opazene
zaposljivosti 1 zadovoljstva poslom i zadovoljstva zivotom (De Cuyper et al., 2008). Takode,
istrazivanja su pokazala da opaZena zaposljivost predstavlja prediktor zadovoljstva poslom (Gowan,
2012) i moderira vezu izmedu nesigurnosti posla i zadovoljstva Zivotom (Silla et al., 2009), kao i da
pojedinci koji sebe procenjuju kao zaposljivije imaju razvijenije mehanizme za prevladavanje stresa
(Van Dam, 2004). Dalje, rezultati istrazivanja pokazuju da zaposljivost moZze predstavljati nacin da
se osigura necija pozicija na trzistu rada, pre nego nacin da se pojedinac izbori sa nesigurnosc¢u posla
(De Cuyper et al., 2008), kao i da zaposljivost olaksava dolazenje do alternativa u pogledu posla koje
su u skladu sa karijernim preferencijama pojedinca (Ashforth & Fugate, 2001). IstraZivanja takode
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pokazuju da zapoSljivost moze imati uticaj na psiholosku dobrobit pojedinca tokom perioda
nezaposlenosti, odnosno da ¢e samopostovanje pojedinaca koji su zaposljiviji biti manje ugrozeno
tokom perioda nezaposlenosti u odnosu na one koji to nisu (McArdle et al., 2007).

Zaposljivost predstavlja li¢ni resurs koji ima za cilj da poveca dobrobit pojedinca (Lo Presti &
Pluviano, 2016). Percepcija sopstvene zapoSljivosti moze imati pozitivne efekte na dobrobit
pojedinca (Berntson, 2008) tako Sto: 1. smanjuje rizik od nezaposlenosti i zabrinutost zbog mogucéeg
gubitka posla; 2. opazena zaposljivost uti¢e na nacin na koji se pojedinac suocava za dogadajima u
radnoj organizaciji dozivljavaju¢i promene kao manje prete¢e ¢ak i kada su takve da zahtevaju
promenu posla. Rezultati studija koje su izveli De Kuper i saradnici pokazuju da je zaposljivost
pozitivno povezana sa zadovoljstvom Zivotom jer spreCava pojavu negativnih iskustava vezanih za
rad, odnosno, da zaposljivost moderira vezu izmedu nesigurnosti posla i dobrobiti (De Cuiper et al.,
2011).

Zaposljivost pruza pojedincu osecaj kontrole nad sopstvenom karijerom §to je veoma vazno u
tranzitornim fazama (Fugate et al., 2004). Pojedinci koji sebe dozivljavaju kao zaposljivije veruju da
imaju vise karijernih alternativa i prilika kako bi ostvarili svoje karijerne ciljeve §to posledi¢no dovodi
do pozitivnih karijernih ishoda i ve¢e dobrobiti (Signore et al., 2019). Istrazivanja su pokazala da je
opazena zaposljivost prepoznata kao jedan od klju¢nih faktora za razumevanje sposobnosti mladih
da se nose sa posledicama koje je epidemija virusom KOVID — 19 imala na stanje na trziStu rada
(Capone et al., 2021), dok su istrazivanja radena na studentima pokazala da pojedinci koji sebe
dozivljvaju zapoSsljivijim izveStavaju o vecem stepenu samoefikasnosti i ukljucenosti u razlicite
oblike proaktivnog karijernog ponasanja (Hillage & Pollard, 1998). Istrazivanja su takode pokazala
da zadovoljstvo karijerom moze uslediti kao posledica opazene zaposljivosti (De Vos & Soens, 2008;
De Vos et al. 2020).

Rezultati istrazivanja povezanosti karijernih Sokova i opazene zaposljivosti pokazuju da karijerni
Sokovi moderiraju vezu izmedu karijernih kompetencija 1 eksterne opazene zaposljivosti preko
karijernog uspeha (Blokker, et al., 2019). Rezultati takode ukazuju na interakciju karijernih resursa i
kontekstualnih faktora u situaciji karijernog Soka. Medutim, 1 dalje ostaje nejasno da li su i na koji
nacin pozitivni 1 negativni karijerni Sokovi povezani sa opazenom zaposljivos¢u (Akkermans et al.,
2018).

Ali i Mehrin (2021) isti¢u da su opazena zaposljivost i profesionalna samoefikasnost dva vazna
resursa koja mogu da uti¢u na bolju adaptaciju pojedinca na karijere Sokove. Autori (Ali & Mehreen,
2021) dalje navode da ovi resursi mogu imati ulogu medijatora veze izmedu karijernih Sokova i
proaktivnog karijernog ponasanja. U narednom delu bice vise reci o profesionalnoj samoefikasnosti
kao karijernom resursu.

1.2.2. Profesionalna samoefikasnost

Drugi karijerni resurs koji smo razmatrali u kontekstu karijernih Sokova jeste profesionalna
samoefikasnost.

Samoefikasnost se prvi put pojavljuje kod Bandure sedamdesetih godina proslog veka (Bandura,
1977) 1 predstavlja vazan resurs koji pomaze pojedincima da se ponasaju na socijalno prihvatljiv
nacin. Samoefikasnost je vazna jer iz nje proizilazi samopouzdanje pojedinca 1 osecaj kontrole nad
razli¢itim aspektima zivota (Bargsted et al., 2014). Samoefikasnost ukazuje na to u kojoj meri se
pojedinac oslanja na sopstvene sposobnosti 1 veStine kako bi se suoCio sa akademskim,
profesionalnim i li¢énim izazovima i uspe$no postigao rezultate (Fogg-Rogers & Moss, 2019).
Pojedinci koji imaju visoke nivoe samoefikasnosti su sigurni u svoje sposobnosti, §to uti¢e na nacin
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na koji dozivljavaju spoljasnje Cinioce (pretnje ili zahteve) kao 1 na nacin na koji ¢e reagovati na te
¢inioce (Salanova et al., 2005). Ukoliko se pojedinac nade u situaciji neuspeha, moze doci do
negativne procene sopstvene efikasnosti §to dalje moze voditi ka razvijanju negativnosti, straha i
frustracija i odustajanja i pre nego $to se zapocne posao (Yevilao, 2019).

Osoba se moze osecati efikasno 1 sigurno u pogledu odredene aktivnosti u jednom trenutku, dok
se isto tako moZe osecati neefikasno i nesigurno kada je u pitanju neka druga aktivnosti i drugi
vremenski trenutak (Patricio Gamboa et al., 2020). U kojoj meri ¢e pojdinac sebe doZivljavati kao
efikasnog, zavisi od aktivnosti u koju je ukljucen; Sto je aktivnost vaznija za pojedinca, procena
sopstvene efikasnosti bi¢e znacajnija (Bandura, 1977). Uzimajuci ovo u obzir, ukoliko razmatramo
samoefikasnost u organizacionom kontekstu, umesto opste samoefikasnosti, trebalo bi posmatrati
profesionalnu samoefikasnost.

Profesionalna samoefikasnost predstavlja samoefikasnost koja je vezana za posao i definiSe se
kao kompetentnost da se uspesno obavi zadatak koji je sastavni deo posla (Rigotti et al., 2008).
Ukoliko se osvrnemo na HirSijev Model karijernih resursa (Hirschi, 2012), mogli bismo reéi da
profesionalna samoefikasnost predstavlja psiholoSki karijerni resurs pojedinca. Istrazivanja su
pokazala povezanost profesionalne samoefikasnosti sa optimizmom i samopostovanjem kao i sa
performansama i zadovoljstvom poslom (npr. Judge et al., 2000). Istrazivanja su takode pokazala da
profesionalna samoefikasnost ima ulogu medijatora u odnosu izmedu osobina li¢nosti i karijernih
interesovanja (Nauta, 2004). Dalje, istrazivanja pokazuju da je profesionalna samoefikasnost
povazana sa dozivljavanjem karijere kao poziva (engl. calling), da je dozivljavanje karijere kao
poziva povezano sa profesionalnom samoefikasnos¢éu kada je u pitanju donoSenje odluka i da na
osnovu dozivljavanja karijere kao poziva mozemo predvideti profesionalnu samoefikasnost kod
umetnika i muzicara i nekoliko godina kasnije (Duffy & Sedlacek, 2015). Takode, istrazivanja su
pokazala da je profesionalana samoefikasnost znacajan prediktor mnogih pozitivnih li¢nih,
organizacionih i karijernih ishoda, kao §to su karijerni uspeh, zadovoljstvo poslom i performanse (npr.
Judge & Bono, 2001). Dozivljaj samoefikasnost poveéava rezilijentnost i upornost pri suo¢avanju sa
preprekama (Bandura, 1997) i predstavlja znacajan li¢ni resurs koji predvida vecu radnu
angazovanost (Bakker et al., 2008).

1.3.  Karijerni ishodi

Kada govorimo o karijernim Sokovima, pored karijernih resursa, vazno je razmotriti i karijerne ishode
do kojih Sok — dogadaji mogu dovesti. U stresnim okolnostima, pojedinci €iji su resursi razvijeniji
bi¢e funkcionalniji, viSe okrenuti ka postizanju ciljeva 1 ishodi situacije u kojoj su se nasli bice
pozitivniji (Hobfoll, 2002). U kontekstu Kkarijere i proaktivnog karijernog ponasanja (King, 2004),
karijerni ishodi bi se odnosili na oblike karijernog ponaSanja koji nastaju kao posledica aktivnosti
pojedinca i bavljenja sopstvenom karijerom. U ovoj disertaciji kao primeri karijernih ishoda bice

razmatrani karijerna angazovanost i zadovoljstvo karijerom.

1.3.1. Karijerna angazovanost

Radna angaZovanost predstavlja pozitivno, ispunjujuce stanje uma, vezana je za radne aktivnosti koje
pojedinac obavlja (Schaufeli et al., 2002) i obuhvata tri dimenzije: posvec¢enost, okupiranost i
energicnost (Schaufeli & Bakker, 2004). U literaturi se moze pronaci veliki broj istraZivanja ovog
fenomena (npr. Petrovi¢ et al., 2017). Rezultati istrazivanja, izmedu ostalog, pokazuju povezanost
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angazovanosti 1 pozitivnih organizacionih ishoda kao $to su: zadovoljstvo potorosaca, produktivnost
i profit, namera da se napusti posao (Harter et al., 2002), posveéenost organizaciji (Schaufeli &
Bakker, 2004) i zadovoljstvo odnosom posao — porodica (Bakker et al., 2014). Ako se osvrnemo na
Hirsijev model karijernih resursa (Hirschi, 2012) vidimo da radna angazovanost predstavlja resurs
pojedinca. U kontekstu karijere, kada govorimo o angazovanosti, umesto radne angazovanosti
adekvatnije je razmotriti karijernu angazovanost.

Karijerna angazovanost se definiSe kao ,,nivo do koga pojedinac proaktivno razvija sopstvenu
karijeru ispoljavajuéi razli¢ite oblike karijernog ponasanja““ (Hirschi et al., 2014, str. 3). Karijernu
angazovanost treba razlikovati od drugih sli¢nih konstrukata (npr. radno angazovanje; posvecenost
karijeri) ali 1 od pojedinacnih karijernih ponasanja kao Sto su karijerno planiranje ili istrazivanje
karijere. Karijerna angazovanost ukljucuje koriS¢enje sopstvenih karijernih resursa, odnosno
karijerna angazovanost predstavlja primenu psiholoskih resursa u aktivnostima koje su vezane za
razvoj karijere (Perera & Mcllveen 2014).

Prema Hirsiju (2014) karijerna angazovanost bi se mogla opisati i procenjivati preko Sest
specificnih karijernih ponaSanja, odnosno vidova karijerne angazovanosti: karijernog planiranja,
istrazivanja karijere, istrazivanja karijernog okruzenja, umrezavanja, razvoja vestina i pozicioniranja.
Prilikom razvoja instrumenta za ispitivanje karijerne angazovanosti HirSi je koristio sledece
indikatore karijerne angazovanosti: istrazivanje karijere, karijerno planiranje, umrezavanje, karijerne
strategije, pozicioniranje i usavrSavanje (Hirschi et al., 2014).

Istrazivanja pokazuju da je karijerna angazovanost povezana sa opazenom socijalnom
podrskom (Hirschi & Freund, 2014), motivacijom (Hirschi et al., 2013), karijernim pozivom —
snaznom obuzetos¢éu karijerom koja donosi osecaj ispunjenosti (Creed et al., 2016). Rezultati
istrazivanja pokazuju da su osobe koje karijeru dozivljavaju kao poziv uspesnije u nalaZzenju posla
koji odgovara njihovim li¢cnim potrebama i sposobnostima jer su vise karijerno angazovane (Hirschi,
2011). Dalje, istrazivanja su pokazala povezanost zadovoljstva karijerom i opazene zaposljivosti sa
karijernom angaZovanoScu 1 psiholoskim resursima (Mabunda Baluku et al., 2020). Rezultati takode
pokazuju da je karijerna prilagodljivost medijator izmedu li¢nosti i karijerne angaZovanosti
(Nilforooshan & Salimi, 2016), kao i da samoefikasnost predstavlja jedan od najsnaznijih
antecedenata karijerne angazovanosti (Wilhelm & Hirschi, 2019).

Visoka samoefikasnost motiviSe pojedince da se viSe karijerno angazuju jer veruju u svoje
sposobnosti i da ¢e biti u stanju da prevazidu teskoce prilikom obavljanja karijernih aktivnosti
(Chemers et al., 2001), dok pojedinci sa visokom samozavisnos§¢u, veruju da njihovi sopstveni napori
viSe nego napori drugih pomazu da se uklone prepreke u karijeri, i imaju tendenciju da budu
samoefikasniji i da viSe brinu o sopstvenoj karijeri (Hirschi et al., 2013). Takode, pojedinci sa jakom
tendencijom preuzimanja rizika obi¢no podrzavaju promene i imaju tendenciju da proaktivno
iniciraju strategije suoCavanja sa pitanjima vezanim za karijeru i da se viSe karijerno angazuju
(London, 1993). Karijerna angazovanosti ima ulogu medijatora u vezi izmedu li¢nosti i kognitivnih
sposobnosti pojedinca i karijernih ishoda (Hirschi & Jaensch, 2015).

Istrazivanja su pokazala da karijerna angazovanost prelazi u angazovanost zaposlenog
ukazujuéi na visok nivo karijerne angazovanosti moze voditi ka drugim oblicima angaZovanosti
(Neault & Pickerell, 2011). Odlike karijerne angazovanosti su: mentalna rezilijentnost, entuzijazam,
inspiracija, ponos i fokusiranost na zadatak (Upadyaya & Salmela-Aro, 2015). Dalje, karijerna
angazovanost ukazuje na povecanu ukljucenost u proces donosenja karijernih odluka, planiranja i
unapredenja vestina koje su vazne za zaposljivost (Hirschi, 2010). Ford i saradnici (2009) isticu da
pojedinci koji su visoko 1 svesno angazovani u specificnim aktivnostima vezanim za razvoj karijere
obi¢no su uspesniji u poredenju sa svojim manje angazovanim kolegama. Rezultati istrazivanja “rane
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angazovanosti” (Hirschi et al., 2011) ukazuju na to da je karijerna angazovanost na ranijim uzrastima
povezna sa karijernim ishodima u kasnijim fazama razvoja karijere.

Rezultati istrazivanja takode pokazuju da su pojedinci koji viSe napreduju zadovoljniji
karijerom, posveceniji poslu i karijerno angazovaniji, $to moze biti posledica rezilijentnosti u pogledu
karijere (Jiang et al., 2017). Rezilijentnost u pogledu karijere ukljucuje nezavisnost, samoefikasnost
1 sklonost ka riziku i znac¢ajna je jer ne obuhvata samo samoefikasnost kada su u pitanju trenutne
karijerne poteskoce nego obuhvata i ocekivanja i tendencija ka prevazilaznju karijernih poteskoca u
buduénosti (Sulimani-Aidan, 2017).

1.3.2. Zadovoljstvo karijerom

Zadovoljstvo karijerom veoma je vazna tema u karijernim istrazivanjima jer je subjektivni dozivljaj
uspeha povezan sa mnogim aspektima radnog ponasanja i dobrobiti zaposlenog (Spurk et al., 2011).
Nacin na koji zaposleni opaza svoja karijerna dostignuca i njegova procena sopstvenog napretka u
pogledu karijernih ciljeva, definiSe zadovoljstvo karijerom (Hagmaier et al., 2018).

Zadovoljstvo poslom se defini$e kao pozitivno emocionalno stanje povezano sa uspehom na
poslu (Locke, 1976), ubraja se u pet kljucnih dimenzija kvalitetnog rada (Petrovi¢, Kovacevi¢ &
Curié, 2013) i predstavlja korelat motivacije za udestvovanje u obrazovanju odraslih (Marugi¢ &
Pejatovi¢, 2013) sa druge strane, zadovoljstvo karijerom predstavlja subjektivnu meru Kkarijernog
uspeha koja se odnosi na pozitivne psiholoske ishode i ishode vezane za posao koje pojedinac postize
kao rezultat radnog iskustva (Judge et al., 1995). Prema nekim autorima (npr. Barnett & Bradley,
2007) karijerni uspeh bi se mogao definisati kao nagradivanje, unapredenje i hijerarhijsko pomeranje.
Kada govorimo o karijernom uspehu, mozemo razlikovati subjetkivni karijerni uspeh i objektivni
karijerni uspeh (Helsin et al., 2001). Objektivni karijerni uspeh je uglavnom vezan za visinu plate i
napredovanje, dok subjektivni karijerni uspeh ukljucuje zadovoljstvo poslom 1 zadovoljstvo
karijerom (Joo & Lee, 2017). Zadovoljstvo karijerom odnosi se na evaluaciju sopstvene karijere,
Cesto se smatra centralnim pokazateljem subjektivnog uspeha u karijeri (Abele et al., 2011) i
predstavlja operacionalizaciju subjektivnog karijernog uspeha (npr. Greenhaus et al., 1990).

Zadovoljstvo karijerom je deo samoregulatornog procesa koji obuhvata postavljanje
karijernih ciljeva, pravljenje karijernih planova i evaluaciju postavljenih ciljeva (Spurk et al., 2011).
Visi nivoi zadovoljstva karijerom dovode do “ostajanja na istom putu”, dok nizi nivoi zadovoljstva
karijerom vode ka pravljenju novih karijernih planova, menjanju strategija i karijernog ponasanja
(King, 2004). Vilhem i Hirsi (2019) navode da je zadovoljstvo karijerom jedan od ishoda karijernog
ponasanja, dok Ng i Feldman (2014) u svojoj meta — analizi zaklju¢uju da se zaposleni tokom svog
radnog veka suocavaju sa razli¢itim preprekama koje za njih mogu biti prili¢no stresne 1 na taj nacin
mogu uticati na subjektivni dozivljaj karijernog uspeha.

Mnogi istrazivaci su se bavili zadovoljstvom karijerom (npr. Spurk et al., 2011; Ng &
Feldman, 2014). Rezultati istrazivanja radenih u Juznoj Koreji (Joo & Ready, 2012; Joo et al., 2013)
pokazuju da ucenje usmereno ka cilju i proaktivnost predstavljaju znacajne faktore zadovoljstva
karijerom. U istrazivanju koje se bavilo subjektivnhom dobrobiti (Joo & Lee, 2017) pokazalo se da je
zadovoljsto karijerom medijator veze izmedu radne angazovanosti i subjektivne dobrobiti, kao i da
ima ulogu medijatora u odnosu izmedu opazene podrske od strane organizacije i subjektivnog osecaja
dobrobiti. Rezultati istog istrazivanja dalje ukazuju da opaZena podrSka od strane organizacije ima
kljuénu ulogu u odredivanju nivoa zadovoljstva karijerom, kao i da unapredenje, prilike za razvoj i
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kompenzacije znacajno predvidaju nivo zadovoljstva karijerom. Istrazivanja takode pokazuju da
subjektivni oseéaj dobrobiti predstavlja medijatora u odnosu izmedu zadovoljstva karijerom i namere
da se napusti posao (Choi & Nae, 2021).

Jedan od znacajnih prediktora zadovoljstva karijerom je organizaciona podrska koja pruza
mogucnost za li¢ni 1 karijerni razvoj (Ng et al., 2005). Kako Ng i saradnici navode, kada je zaposleni
zadovoljan sopstvenim planom razvoja u organizaciji, bi¢e skloniji da veruje da ¢e njegov posao u
organizaciji dodatno razviti njegove kompetencije i obezbediti mu bolju poziciju na trzistu rada.
Autori takode navode da prediktori subjektivnog i objektivnog karijernog uspeha uklju¢uju ljudski
kapital (radno iskustvo, spremnost da se promeni posao, internacionalno radno iskustvo, nivo
obrazovanja, karijerno planiranje) i stabilne individualne razlike (crte li¢nosti, proaktivnost, lokus
kontrole, kognitivne sposobnosti).

U literaturi se mogu naci brojna istrazivanja koja se se bavila individualnim razlikama u
kontekstu zadovoljstva karijerom. Na primer, istrazivanje Lounsberija i saradnika je pokazalo
povezanost ekstraverzije, otvorenosti, emocionalne stabilnosti i asertivnosti i zadovoljstva karijerom
(Lounsbury et al., 2004). Boudreu i saradnici izvestavaju da su savesnost i ekstraverzija, ako se
posmatra uzorak americkih rukovodilaca, pozitivno povezani sa zadovoljstvom karijerom (Boudreau
et al., 2001). Isti autori takode navode da je ekstraverzija pozitivnho povezana sa zadovoljstvom
karijerom i na uzorku evropskih rukovodilaca, dok je sa druge strane, neuroticizam negativno
povezan sa zadovoljstvom karijerom na oba uzorka. Huo i Jiang (2021) u svom istrazivanju koje je
obuhvatilo 223 zaposlenih ispituju na koji nacin savesnost utiCe na zadovoljstvo karijerom i
zadovoljstvo poslom. Rezultati istrazivanja (Huo & Jiang, 2021) su pokazali da je napredovanje na
poslu medijator izmedu savesnosti i zadovoljstva karijerom i1 zadovoljstva zivotom. Rezultati su
takode pokazali da je uticaj savesnosti na napredovanje na poslu, a samim tim i na zadovoljstvo
poslom 1 zadovoljstvo karijerom, ve¢i ukoliko izostaje podrSka nadredenih. U istraZzivanju Mek
Kevita i saradnika u kome je ispitivano obogaéivanje posla na uzorku menadzera zaduzenih za
projekte u oblasti informacionih tehnologija, pokazano je da osmiSljavanje zadataka i uspeh u
realizaciji projekata dugoro¢no uti¢u na zadovoljstvo karijerom (McKevitt et al., 2022). Rezultati
istrazivanja Hagmajerove i saradnika u kome je razmatran odnos izmedu zadovoljstva karijerom i
zadovoljstva Zivotom pokazuju pozitivnu povezanost zadovoljstva karijerom i zadovoljstva zivotom
ne samo u istom vremenskom trenutku, nego i tokom vremena (Hagmaier et al., 2017). Istrazivanja
takode pokazuju da crte licnosti moderiraju odnos izmedu zadovoljstva karijerom i zadovoljstva
zivotom (Lounsbury et al., 2004).

U literaturi se u skorije vreme mogu pronaci istraZivanja koja razmatraju koncept
zadovoljstva odrzivom karijerom (engl. sustaniable career satisfaction). Rezultati istrazivanja
Karsilija 1 saradnika su pokazali da su snazne emocije, odlu¢nost i pravi¢nost povezani sa viSim
nivioma zadovoljstva odrzivom karijerom, kao i da dobri odnosi izmedu zaposlenih dovode do pojave
zadovoljstva u pogledu odrzive karijere (Karsili et al., 2021). Takode, rezultati su pokazali da u
radnim okruZenjima gde je moguca fleksibilnost na radnom mestu, nivo zadovoljstva odrzivom
karijerom je visi (Vidyarthi et al., 2014). ViSe reci o odrzivoj karijeri bi¢e u delu koji sledi.

1.3.3. Odrzivost karijere

U danasnje vreme kada su promene toliko uCestale da postaju konstanta, odrzivost karijere postaje
imaprativ ako govorimo o karijernom razvoju.
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Odrzivost karijere se definiSe kao “redosled razlicitih iskustava u karijeri pojedinca, koja se
ogledaju kroz razli¢ite obrasce koji su kontinurani tokom vremena i karakteriSe ih individalno
delovanje pojedinca i smisao.” (Van der Heijden & De Vos, 2015, str. 7). Autori (De Vos et al., 2016)
izdvajaju Cetiri dimenzije odrzive karijere: vreme, druStveni prostor, individualno delovanje (engl.
agency) 1 smisao. Vreme kao dimenzija odrzivosti karijere obuhvata iskustva u karijeri i dogadaje iz
proslosti, sadasnjosti i buduénosti. U kontekstu odrzivosti karijere, vreme je vazno za reSavanje
trenutnih zahteva bez ugrozvanja buducih karijernih potreba (Van der Heijden & De Vos, 2015).
Dalje, drustveni prostor kao dimenzija odrzivosti karijere odnosi se na razli¢ite kontekste koji se
vezuju za karijeru pojedinca. Pojedini autori (npr. Clarke, 2013) navode da se drustveni prostor odnosi
na aspekte zaposlenje (kao $to su npr. puno radno vreme, skra¢eno radno vreme ili samozap0sljivost),
dok drugi isti¢u da druStveni prostor obuhvata i okolnosti koje nisu deo radnog okruzenja kao $to su
porodica, prijatelji i slobodno vreme (Greenhaus & Kossek, 2014). Razli¢iti konteksti — drustveni
prostori utic¢u na odrzivost karijere preko uskladivanja karijernih interesovanja pojedinca i radnog
okruzenja.

Sledec¢a dimenzija odrzivosti karijere je individualno delovanje (engl. agency). Individualno
delovanje kao dimenzija odrzivosti karijere odnosi se na ulogu koju pojedinac ima kada je u pitanju
njegova karijera i ukljucuje odgovornost za li¢ni karijerni put, donosenje karjernih odluka i pravljenje
karijernih izbora (Valcour, 2015). Smisao kao dimenzija odrzive karijere se odnosi na davanje
znacenja karijernim aktivnostim i/ili dogadajima. Odrziva karijera zahteva od pojedinaca da razumeju
kako vreme i1 druStveni prostor uti¢u na karijeru, jer karijera nije vezana samo za razvoj vestina, kao
i da razumeju kontekst u kom se karijera desava (Van der Heijden, 2015).

Grinhaus 1 Kosek definiSu odrzivu karijeru kao karijeru tokom koje zaposleni ostaju zdravi,
produktivni, sre¢ni i zaposljivi i koja se uklapa u njihov $iri Zivotni kontekst (Greenhausa & Kossek,
2014). Autori navode sledete karakteristike odrzivosti karijere: 1. uspe$no se integrise u
zadovoljavajuci li¢ni i porodi¢ni zivot i u skladu je sa vrednostima pojedinca; 2. pruza zaposlenima
osec¢aj dovoljne sigurnosti da zadovolje ekonomske potrebe i dobrobit; 3. obuhvata fleksibilnost i
kapacitet da se zadovolje promenljive potrebe i interesi pojedinca, i 4. karakteriSe je obnovljivost tako
da pojedinac ima mogucnosti za poboljSanje.

Odrziva karijera je oznacena dugoro¢nim zdravljem, sreCom i produktivnoséu (De Vos et al.,
2018; Van der Heijden & De Vos, 2015). Ovi pozitivni pokazatelji odrzive karijere se ostvaruju
uzajamnim delovanjem proaktivnosti i prilagodljivost tokom radnog veka osobe koje dovodi do
kontinuiranog uskladivanja osobe i karijere (De Vos et al., 2018). Kako bi se razumela odrziva
karijera vazno je razmotriti aktera (pojedinca o ¢ijoj karijeri je re€), kontekst u kom se “karijera
desava” i promene u radnom iskustvu tokom vremena (Van der Heijden & De Vos, 2015). De Vos i
saradnici posebno isti¢u da se odrziva karijera ostvaruje u razli¢itim kontekstima, uklju¢ujuci privatni
zivot osobe (De Vos et al., 2018).

Dalje kada govorimo o odrzivosti karijere vazno je ista¢i da odrZiva karijera podrazumeva
interakciju izmedu karijernog ponaSanja pojedinca i organizacije. Odrzivost karijere zahteva da se
usklade potrebe, vrednosti 1 ocekivanja pojedinca i interesi organizacije tokom duzeg vremenskog
perioda i naglaSava se sposobnost pojedinca da svoju karijeru uskladi sa zahtevima organzacije (De
Vos et al., 2018). Nacin na koji ¢e pojedinac odgovoriti na zahteve organizacije i uskladiti ih sa
sopstvenom karijerom zavisi od njegovog licnog tumacenja vremena, druStvenog prostora,
individualnog delovanja (engl. agency) i smisla, a istrazivanja ukazuju na to da uskladivanje karijere
sa zahtevima organizacije nije uvek jednostavno i nedvosmisleno.
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Kao vazne aktivnosti kroz koje pojedinac moze da podstice odrzivost karijere autori (De Vos
et al.,, 2016) izdvajaju sledeCe: razvijanje profesionalne mreze — umrezavanje; investiranje u
zaposljivost; razmis$ljanje o znacenju koje uspeh ima za pojedinca.

Pojedinci konstantno utic¢u na svoj karijerni potencijal preko prilika sa kojima se susreéu,
izbora koje prave i kroz cikluse u¢enja kroz koje prolaze (De Vos et al., 2019; Van der Heijden & De
Vos, 2015). Karijerni potencijal pojedinca, zauzvrat, uti¢e na naknadne karijerne moguénosti i na
odrzivost karijere tokom vremena (De Vos et al., 2019).

1.4.  Karijera u Srbiji: socio-ekonomski kontekst

U ovoj disertaciji ¢emo se baviti zaposlenima u Srbiji, a da bismo razumeli njihovo karijerno
ponasanje, neophodno je uzeti u obzir specifi¢nost konteksta u kome zaposleni rade i razvijaju svoje
karijere. Poslednjih trideset godina, Srbija se soucava sa socio-ekonomskom krizom koja je nastala
kao posledica gradanskog rata i politi¢ke nestabilnosti (Petrovi¢, et al., 2017). Svetska ekonomska
kriza koja je usledila, kao i1 proces privatizacije koji je u izvesnoj meri bio neuspesan (Vujaci¢ &
Vujaci¢-Petrovi¢, 2011) uticali su na to da danas trziste rada u Srbiji bude takvo kakvo jeste. Podaci
prikupljeni u Evropskoj studiji o uslovima rada (Eurofound, 2017) pokazuju da 53% zaposlenih
ispitanika u Srbiji navodi da je u njihovom slu¢aju samozaposljavanje odnosno pokretanje sopstvenog
posla bio jedini na¢in da se zaposle. U tom smislu, mogli bismo da kazemo da je jedan od klju¢nih
karijernih resursa zaposlenih u Srbiji upravo zaposljivost. Stopa nezaposlenosti u Srbiji u dugom
kvartalu 2022. godine iznosila je 8,9% (Republicki zavod za statistiku, 2022), dok je u Evropskoj
uniji (EU), stopa nezaposlenosti u avgustu 2022. godine iznosila 6% (Eurostat, ND).

Na osnovu prethodno navedenog mogli bismo re¢i da su zaposleni u Srbiji tokom svoje
karijere bili izloZeni razli¢itim dogadajima koji bi se mogli okarakterisati kao karijerni Sokovi,
odnosno da su podlozni karijernim Sokovima koji zavise od makro i organizacionih okolnosti i nastaju
kao posledica promena u radnom okruzenju. Stoga, smatramo da zaposleni u Srbiji jesu relevantan
uzorak za ispitivanje ovog fenomena.

1.5.  Kontekst u kom je radeno istrazivanje: pandemija KOVID-19

Svetska zdravstvena organizacija je proglasila epidemiju KOVID — 19 u martu 2020. godine. U isto
vreme vreme je i u nasoj zemlji registrovana prva osoba zarazena ovim virusom. Ubrzo nakon toga u
zemlji je proglaSeno vanredno stanje i obustavljene su sve aktivnosti koje nisu bile od vitalnog znacaja
za funkcionisanje zemlje u situaciji epidemije. Donete su mere za spre¢avanje Sirenja epidemije, a
jedna od mera podrazumevala je prelazak na rad od kuce.

Kako se u ovoj disertaciji bavimo karijernim Sokovima koji se definiSu kao iznenadni,
neocekivani i neplanirani dogadaji (Akkermans et al, 2018), pojava epidemije KOVID-19 u trenutku
realizacije istrazivanja predstavlja svojevrsni eksperiment in vivo. S tim u vezi, treba uzeti u obzir da
epidemija KOVID-19 predstavljati jedan Siri kontekst za razumevanje rezultata dobijenih u ovoj
disertaciji.
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1.6. Problem istrazivanja

Za razumevanje karijere pojedinca u savremenom svetu koji karakteriSu Ceste i1 brze promene,
poznavanje prirode karijernih Sokova je posebno vazno. Medutim, uloga koju karijerni Sokovi imaju
u karijernom razvoju pojedinca jo$ uvek nije dovoljno poznata. Prethodna istrazivanja (npr. Bright et
al., 2009; Hirschi & Valeroa, 2017) pokazala su da pojedinci prepoznaju karijerne Sokove i smatraju
ih znacajnim za sopstvenu karijeru. Iako su se istrazivaci bavili karijernim Sokovima, na¢in na koji
pojedinci dozivljavaju Sok — dogadaje nije ispitivan. Okolnosti koje dovode do toga da neki dogadaj
bude dozivljen kao karijerni Sok, karaktetistike karijernog Soka koje dovode do toga da se karijerni
Sok dozivi kao pozitivan ili kao negativan, kao i kako su karijerni Sokovi povezani sa radnim i
karijernim ponasanjem pojedinca i dalje nije dovoljno poznato. Kako bi se ispitale karakteristike
nedovoljno poznatog fenomena, preporuke istrazivaca za buduca istrazivanja karijernih Sokova
upravo jesu da se primenjuju kvalitativne metode (Akkermans et al., 2018) i longitudinalna
istrazivanja.

U tom smislu, ova disertacija ¢e se bavi dozivljajem karijernog Soka zaposlenih u Srbiji.
Analizirajuci okolnosti koje dovode do karijernog Soka, nacin na koji zaposleni dozivljavaju karijerne
Sokove i dinamiku dozivljaja karijernog $oka, zatim ulogu koju karijerni resursi imaju u dozivljaju
karijernog Soka kao i karijerne ishode do kojih karijerni Sokovi mogu dovesti, ponudi¢emo jasniji
uvid u prirodu karijernog Soka kao nedovoljno poznatog fenomena i omoguciti dublje razumevanje.

Kako je u pitanju obuhvatan problem, istrazivanje u okviru doktorske disertacije realizovno
je u okviru tri posebne istrazivacke studije koje su se bavile delovima problema.

S obzirom da priroda karijernih sokova nije dovoljno poznata, funkcija prve studije koja je
realizovana u okviru disertacije jeste upravo osvetljavanje prirode fenomena primenom kvalitativnog
istrazivanja. Funkcija druge studije koja je realizovana u okviru disertacije jeste da se upoznamo sa
dinamikom fenomena odnosno da primenom kvalitativno longitudinalnog istrazivanja ispitamo
dozivljaj karijernog Soka na uzorku zaposlenih iz iste radne organizacije u oblasti informacionih
tehnologija. S obzirom na ucestalost promena u organizacijama u oblasti informacionih tehnologija,
ova delatnost je izabrana jer predstavlja adekvatno okruzenje za ispitivanje dinamike dozivljaja
karijernog $oka, dok uzorak u okviru iste organzacije na najbolji na¢in omogucava pracenje dinamike
dozivljaja karijernog Soka s obzirom da su svi zaposleni bili izlozeni istim organizacionim
okolnostima. Za razliku od prve dve studije, treca studija koja je realizovana u okviru disertacije
obuhvata kvantitativno istrazivanje. Funkcija trece studije jeste da osvetlimo ulogu Karijernih resursa
1 karijernih ishoda u doZivljaju karijernog Soka, kao 1 odnos karijernih resursa i karijernih ishoda u
situaciji karijernog Soka.
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2.STUDNA 1

S obzirom da priroda karijernih Sokova nije dovoljno poznata, funkcija prve studije u okviru
disertacije jeste upravo osvetljavanje prirode fenomena primenom kvalitativnog istrazivanja.

2.1. Ciljevi

U ovoj studiji smo ispitali i analizirali okolnosti pod kojima zaposleni odredeni dogadaj dozivljavaju
kao karijerni Sok. Ciljevi prve studije su:

1. Identifikovati dogadaje koje zaposleni u Srbiji dozivljavaju kao karijerni sok.

2. Analizirati okolnosti koje dovode do dozivljavanja identifikovanog karijernog Soka.

Kako je u pitanju eksplorativno kvalitativno istrazivanje, na osnovu predlozenih standarda za
kvalitativna istrazivanja (Levitt et al., 2018) hipoteze su izostale.

2.2. Metod
2.2.1. Procedura prikupljanja podataka

Podaci u okviru ove studije su prikupljeni papir — olovka upitnikom. Ispitanici su kratko opisivali
dogadaj koji je za njih predstavljao karijerni $ok i navodili okolnosti koje su dovele do toga da se
navedeni dogadaj dozivi kao karijerni Sok. Popunjene upitnike ispitanici su slali ispitivacu
elektronskim putem, s obzirom na epidemiolosku situaciju (epidemijom virusom KOVID — 19) u
trenutku prikupljanja podataka.

Ispitanici su pre pocetka ispitivanja bili obavesteni o predmetu istraZivanja i upoznati sa
procedurom kroz koju ¢e pro¢i ukoliko pristanu da ucestvuju. Takode, ispitanici su bili informisani o
tome da su podaci koji se prikupe u studiji poverljivi i da ¢e biti koriS¢eni u nau¢ne svrhe. Za
sprovodenje istraZivanja u okviru disertacije pribavljeno je odobrenje Komisije za ocenu eticnosti
istrazivanja Filozofskg fakulteta u Beogradu.?

Ucesce u istrazivanju je bilo dobrovoljno, od ispitanika je pribavljena saglasnost i ispitanici
ni na koji nacin nisu bili nagradeni za ucestvovanje. Podaci su prikupljeni tokom jula meseca 2020.
godine.

! Datum odobrenja: 08.07. 2020.
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2.2.2. Opis uzorka

Uzorak u istrazivanju je obuhvatio 53 zaposlenih. Uzorak je bio prigodan, a u uzorak su usli samo
ispitanici koji su zaposleni.

Kada posmatramo rodnu strukturu uzorka, mozZemo uociti da veéi broj ispitanika u
istrazivanju ¢ine Zene (66%), dok muskarci ¢ine 34% uzorka. Drugog izjasnjavanja u pogledu roda
nije bilo.

Starosna struktura uzorka prikazana je u Tabeli 5. Skoro 65% uzorka ¢ine ispitanici starosti izmedu
301 40 godina.

Tabela 5: Starosna struktura uzorka

Starost (godine) | Procenat (%)
20-24 3,80
25-29 7,60
30-34 39,50
35-39 24,60
40-44 18,90
45-49 5,60

Najveci procenat ispitanika ima izmedu 6 i 10 godina radnog staza (Tabela 6), dok ako posmatramo
godine staza u organizaciji u kojoj trenutno rade, vidimo da najveéi broj ispitanika ima izmedu 2 i 5
godina staza (Tabela 7).

Tabela 6: Struktura uzorka po godinama staza

Staz (godine) Procenat (%0)
do2 3,80
2-5 20,70
6-10 43,30
11-15 17,00
preko 15 15,20

Tabela 7: Struktura uzorka po godinama staza u organizaciji U kojoj su trenutno zaposleni

Staz Procenat
(godine) (%0)
do2 22,60
2-5 33,90
6-10 30,20
11-15 9,50
preko 15 3,80

Ukoliko posmatramo obrazovnu strukturu uzorka, mozemo videti da je najveéi broj ispitanika zavrsio
osnovne akademske studije (Tabela 8).
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Tabela 8: Obrazovna struktura uzorka

Obrazovanje Procenat (%0)
Srednja Skola 15,10
Visa skola 5,70
Osnovne akademske studije 50,90
Master akademske studije 15,10
Doktorat 13,20

Veci broj ispitanika U uzorku ima zanimanje u okviru drStveno-humanistickih nauka. Tabela 9
prikazuje koja su sve zanimanja zastupljena u uzorku u okviru Studije 1.

Tabela 9: Zanimanje ispitanika

Zanimanje Frekvenca

~

Ekonomista/ekonomski tehnicar

Profesor

Inzenjer elektrotehnike

Psiholog

Menadzer

Biolog

Socijalni radnik

Pravnik

Komunikolog
Defektolog
Programer
Nastavnik

Stomatolog

Zubni tehnicar

Finansijski tehnicar

Verouditelj

Politikolog

Diplomirani matemati¢ar

Diplomirani hemicar

Novinar

Inspektor za upravne poslove

Kriminalisticki inspektor

Inzenjer poljoprivrede

Inzenjer tehnologije

RlRr|lRrlRP|RRP|RIRP|R(RP|R[RP|RIM|INMDIM|IND(NM|INDO|IR ||

Referent

Kada se u obzir uzme organizacija u kojoj ispitanici rade mozemo uociti da gotovo isti broj ispitanika
radi u privatnoj i u drZzavnoj firmi (Tabela 9), dok kada posmatramo vrstu ugovora o radu koju
ispitanici imaju, najveéi broj ispitanika ima ugovor na neodredeno (73,60%), dok 26,40% ima ugovor
na neodredeno.
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Tabela 10: Tip organizacije u kojoj ispitanici rade

Organizacija Procenat (%)
Drzavna firma 42,70
Privatna firma 41,50
Organizacija civilnog drustva 5,50
Preduzetnik/ca 9,50

2.2.3. Varijable i instrumenti

Dozivljaj karijernog Soka predstavlja emocionalno reagovanje na Sok dogadaj i ispitivan je preko dva
pitanja otvorenog tipa: “Kratko opiSite situaciju koju ste doziveli kao karijerni Sok.” i “Navedite
okolnosti koje su dovele do toga da opisani dogadaj dozivite kao karijerni Sok.* (Prilog 1).

Demografske varijable: rod, obrazovanje, godine starosti, godine staza, godine staza u radnoj
organizaciji, tip radne orgnizacije, vrsta ugovora o radu i zanimanje su registrovane setom pitanja.

2.2.4. Tehnika obrade podataka

Za obradu podataka prikupljenih u ovoj studiji, koris¢en je Pojin metod (Gioia et al., 2012).
Primenom Dojinog metoda smo identifikovati i stekli jasniji uvid u to koje dogadaje zaposleni u Srbiji
dozivljavaju kao karijerni Sok, kao i koje okolnosti dovode do toga da odredeni dogadaj bude
dozivljen kao karijerni Sok.

Primena ovog metoda podrazumeva da se kvalitativni podaci obraduju na tri nivoa. Prvi nivo
podrazumeva da se na osnovu kodiranja sirovih podataka izdvajaju kategorije, dok se na drugom
nivou kategorije grupiSu u teme. Dalje, drugi nivo analize podrazumeva pokusaj dovodenja u vezu
1zvornog znacenja (termini koje koriste ispitanici) 1 tumacenja podataka (njhovog razumevanja od
stane istrazivaca). Na tre¢em nivou analize, grupisanjem tema drugog nivoa dolazimo do dimenzija
(Gioiaetal., 2012).

2.3. Prikaz i interpretacija rezultata

U narednom delu bi¢e prikazani dogadaji koje su ispitanici okarakterisali kao karijerne Sokove,
razmotricemo valencu 1 intenzitet doZvljenog karijernog Soka, kao 1 efekat koji je karijerni Sok imao
na odrzivost karijere ispitanika.

Analza dobijenih odgovora na pitanje: “Kratko opiSite situaciju koju ste doziveli kao karijerni
Sok.” pokazala je da kada govorimo o doZzivljaju karijernog Soka mozemo izdvojiti dve kljucne
dimenzije: 1. promene u sferi privatnog zivota, i 2. promene u sferi profesionalnog Zivota. U tabeli
koja sledi (Tabela 11), prikazana je struktura dobijenih podataka primenom Dojinog metoda (Gioia
etal., 2012).
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Tabela 11: Struktura podataka o doZivljenim karijernim Sokovima

Prvi nivo analize - kategorije Drugi nivo analize - teme Tredi nivo analize - dimenzije
e Odlazak u inostranstvo Promena mesta stanovanja
e  Selidba u drugi grad
e  Rodenje deteta
e  Porodiljsko odsustvo
e  Promena bra¢nog statusa
e  Zdravstveno stanje koje je
uticalo na sposobnost za rad

e  Ocekivano unapredenje koje
je nezasluzeno pripalo
drugom

e  Prelazak sa doktorskih studija
na rad u kompaniji

Promene u porodicnom zivotu Promene u sferi privatnog
Zivota

Nove uloge koje pojedinac ima

e  Prelazak u drugu
organizacionu  jedinicu u Promena radnog okruzenja
okviru firme

e Nova sistematizacija koja je
dovela do neocekivanog
napretka u karijeri

e PremesStaj na drugo radno
mesto

e Prelazak na drugo radno
mesto u okviru firme

e  Prestanak obavljanja poslova
za poslodavca i pokretanje
sopstvenog posla

e Dobijanje ugovora na

neodredeno

e  Prelazak iz jedne delatnosti u
drugu ) )

e Postavljanje  na  mesto Promena radnog statusa Promene u sferi profesionalnog
direktora Zivota

e Odbijanje u toku traZenja
prvog posla nakon fakulteta

e Odlazak iz kompanije radi
boljih moguénosti

e Ponuda za posao preko
LinkedIn-a

e Ponuda za posao nakon
obavljene prakse

e Odbijanje na konkursu za
posao u inostranstvu

e Prelazak u drugu kompaniju
sa boljim uslovima rada

e Promena tima i gubitak
projekta

e  Prviradni dan

e Neocekivano poznanstvo koje
je dovelo do ponude za posao

e Iznenadni susret sa
poznanikom Koji je rezultirao
poslovnom ponudom

e Poziv mentora za upis na
doktorske studije

e Predavanje preduzetnika koje
je uticalo na naredni korak u
karijeri

Poslovna ponuda ili poziv

Kao $to moZemo videti u Tabeli 11, prvi nivo analize obuhvatio je autenticne odgovore ispitanika,

onakve kakvi su saopsSteni. Kada se posmatraju pojedinacni odgovori moZe se uociti da je najveci

broj navedenih dogadaja koji su prepoznati kao karijerni Sok, dogadaji koji su se desili u radnom

okruZenju ili imaju veze sa poslom. Jedan od razloga zasto je to tako, mogao bi da bude i u samom
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terminu “karijerni Sok™ koji moze da implicira da se radi o dogadaju koji je vezan za posao. Dodatno
pojasnjenje mogli bismo potraziti u tradicionalnom shvatanju karijere koje karijeru izjednacava sa
poslom, odnosno prema kome samo zaposlene osobe imaju Karijeru (npr. Briscoe & Hall, 2006).
Takode, istrazivanja su pokazala da promene u vezi sa poslom (traZzenje posla, novi posla, gubitak
posla) predstavljaju najéescée identifikovane karijerne Sokove (Akkermans et al., 2021).

Daljom analizom dobijenih podataka, na drugom nivou mozemo uociti Sest tema: 1. promena
mesta stanovanja; 2. promena u porodi¢nom zivotu; 3. nove uloge koje pojedinac ima; 4. promena
radnog okruzenja; 5. promena radnog statusa, i 6. poslovna ponuda ili poziv. Prve tri teme
indentifikovane su analizom malog broja navedenih dogadaja koji se nisu desili u radnom okruzenju,
ali su se odrazili na radno ponasanje ispitanika. Preostale tri teme, identifikovane su na osnovu
navedenih dogadaja koji su bili vezani za radni kontekst. Kona¢no, ako obuhvatimo identifikovane
teme na nasem uzorku, mozemo uociti dve dimenzije kada govorimo o dozivljaju karijernog Soka i
mogli bismo zakljuciti da ispitanici dozivljavaju karijerne Sokove koji su nastali kao posledica
promena u privatnoj sferi, odnosno kao posledica promena u profesionalnoj sferi. Dobijena struktura
podataka se poklapa sa nalazima o vrstama karijernih Sokova prema kojima karijerne Sokove mozemo
podeliti na one koji su vezani za li¢ini zivot odnosno za profesionalni zivot (Rummel et al., 2021).

Kada analiziramo okolnosti koje su dovele do identifikovanja odredenog dogadaja kao
karijenog Soka mozemo uociti da se izdvajaju okolnosti koje su vezane za radno okruZenje i okolnosti
koje su vezane za pojedinca. Detaljnijom analizom i primenom Pojinog metoda (Gioia et al., 2012)
identifikovali smo pet tema i dve $ire dimenzije. Struktura podataka o okolnostima koje dovode do
dozivljavanja karijernog Soka prikazana je u Tabeli 12.

Dobijeni nalazi mogli bi se tumaciti u svetlu Bakerove Teorije zahtevi — resursi posla (Bakker
& Demerouti, 2017). Kao $to mozemo videti u Tabeli 12 ispitanici govoreéi o okolnostima koje su
dovela do karijerog Soka navode razlicite karakteristike radne sredine. Pored toga, ispitanici navode
i odredene licne karakteristike koje su dovele do toga da se opisani dogadaj dozivi kao karijerni Sok.
U kontekstu Pojinog metoda (Gioia et al., 2012), ako govorimo o temama, onda bismo mogli izdvojiti
sledece teme: 1. ocekivanja vezana za radno ponasanje; 2. uslovi rada; 3. obim posla; 4. resursi posla,
i 5. li¢ni resursi, dok zahtevi posla i resursi predstavljaju dve identifikovane dimenzije. Na osnovu
dobijenih podataka mogli bismo zakljuciti da ono §to predominantno utic¢e na to da li ¢e neki dogadaj
biti dozivljen kako karijerni Sok jesu okolnosti pod kojima se taj dogadaj desio i znacaj koji pojedinac
pripiSe datom dogadaju.

Kada dalje analiziramo odgovore ispitanika, odnosno karijerne Sokove koje su identifikovali,
prvo §to mozemo uociti jeste da ispitanici navode 1 pozitivne 1 negativne karijerne Sokove. Iako je
bilo komentara od strane ispitanika na sam termin “karijerni Sok” u smislu da kada govorimo o
Sokovima to podrazumeva da se desilo nesto dramati¢no, kao 1 da ako govorimo o Soku, to bi onda
impliciralo da je u pitanju neSto negativno, rezultati pokazuju da su ispitanici u vecoj meri navodili
dogadaje koje su okarakterisali kao pozitivan karijerni Sok (Tabela 13).
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Tabela 12: Struktura podataka o okolnostima koje dovode do dozivljavanja karijernog Soka

Prvi nivo analize - kategorije

Drugi nivo analize - teme

Treéi nivo analize - dimenzije

Zaposleni je neko ko mora da
“gine” na poslu, a da to zaista
retko ko zna da ceni,
valorizuje na prvi nacin ili
nagradi; gde se mnoge
prekovremene ili dodatne
radne obaveze
podrazumevaju, a radnicka
prava se svode uglavnom
samo na platu, koja opet nije
na nivou onoga §to firma traci
od zaposlenog i koju
poslodavac vise gleda kao
privilegiju, a ne nesto §to je
najnormalnija stvar u
poslovnom odnosu. Nemas
vremena da misli§ o
napredovanju, postajes
zavistan od plate i njihovih
uslova rada.”

Povecanje obaveza i obima
posla je oduzimalo previse
vremena koje se pre toga
koristilo za odmor i druZenje.
Sama ¢injenica da sam
primoran da radim osam sati
dnevno do kraja radnog veka
da bih sebi priustio osnovne
stvari za mene je tada bio
znak da nisam slobodan
¢ovek I da treba nesto da
promenim.

Osecala sam se kao zrtva
mobinga, ponizeno,
povredeno, razo¢arano, besno
i nemo¢no.

Previse posla, postalo je
neizdrzivo.

Ocekivanja vezana za radno
ponasanje

Uslovi rada

Obim posla

Zahtevi posla

Dolazak u sredinu u kojoj se
moja znanja, ideje i
mogucénosti cene, jer
okolnosti u kojima sam
provela prethodni period nisu
bile jednostavne, ¢ak su bile i
veoma teske.”

Manjak finansija nakon ¢ega
je “isplivalo” nekolegijalno
ponasanje najblizih saradnika.
Ponasanje direktora koje
nisam ocekivao prvog radnog
dana.

Imam dvoje male dece, ne
zavisim samo ja od mog
posla. Potrebno mi je
fleksibilno radno vreme,
sigirnost radnog mesta i
razumevanje poslodavca, a
nisam bila sigurna da ¢u to
imati na narednom radnom
mestu i §ta ¢u da radim
ukoliko se pokaze da sam
pogresila.

Resursi posla
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Tabela 12 - nastavak
Prvi nivo analize - kategorije Drugi nivo analize - teme Tredéi nivo analize - dimenzije

e  Sam osecaj da nakon svog
Skolovanja po¢nete da radite
nesto Sto je bilo na listi
zeljenih poslova daje vam
volju i Zelju za §to veéim
napredovanjem i trudom.

e Nespremnost na ovakvu
situaciju.

e  Nesigurnost i nepoverenje u
sebe i svoje kolege.

e  Ocekivanja trziSta su bila
mnogo drugacija od onoga za
Sta sam bila pripremana
tokom celokupnog $kolovanja Licni resursi Resursi
i nisam imala kapaciteti
informacije kako da im se
prilagodim i pronadem nacin
da razvijam potrebne vestine.

e Drugadija o¢ekivanja

e  Zaposljavanje na nekom
inostranom univerzitetu je
bila motivacija da zavrS§im
doktorat, posto sam u toku
studija zelela da napustim
radno mesto na fakultetu i
doktorkse studije.

Tabela 13: Valenca doZivljenog karijernog Soka

Valenca % ispitanika
Pozitivan 57,10
Negativan 28,60
Neutralan 14,30

Dalja analiza valence karijernih Sokova pokazala je da se mogu izdvojiti karijerni Sokovi koje su
ispitanici okarakterisali kao izrazito pozitivne (npr. ,neocekivano unapredenje”, ,,0odbrana
doktorata®) ili izrazito negativne (,,povratak na posao nakon porodiljskog odsustva®, ,,gubitak posla‘),
kao i karijerni $okovi koji su u manjoj meri bili pozitivni (npr. ,,novi posao*) ili negativni (npr.
,prelazak u drugu organizacionu celinu®). Takode, moze se primetiti da ispitanici navodeci valencu
karijernog Soka koji su doziveli, izveStavaju o dva vremenska perioda: 1. trenutku kada se dozivljeni
karijerni Sok desio, i 2. sada$njem trenutku koji je usledio nakon izvesnog vremena u odnosu na sam
dogadaj. Rezultati su takode pokazali da u nekim sluc¢ajevima ispitanici nisu mogli jednozna¢no da
odrede valencu dozivljenog karijernog Soka. ldentifikovali su dogadaj koji za njih predstavlja
karijerni Sok, ali nisu mogli da mu odrede valencu, odnosno dozivljeni karijerni Sok je za njih bio
neutralan (Tabela 13). Ovakvi nalazi se uocavaju u situacijama kada je proslo malo vremena od
trenutka samog dogadaja do trenutka u kome se izvastava o dogadaju i ispitanici jo§ uvek ne znaju na
koji nac¢in ¢e dozivljeni karijerni Sok da se odrazi na njihovu karijeru (npr. Petrovi¢ et al., 2021).
Dobijeni nalazi bi se mogli tumaciti u kontekstu ,, slike o sebi kao budu¢em zaposlenom* (engl. future
work self) koja predstavlja reprezentaciju slike o sebi u buduénosti i obuhvata pojedina¢no znacajne
ciljeve i aspiracije u vezi sa poslom (Strauss et al., 2012). Ispitanici izveStavaju da su doziveli karijerni
Sok, imaju sliku o sebi kao buduc¢em zaposlenom, ali jo§ uvek ne znaju na koji nacin ¢e dozivljeni
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karijerni Sok da utiCe na tu sliku i zato valenca izostaje. S tim u vezi, mogli bismo rec¢i da je u stvari
ishod do koga dozivljeni karijerni Sok dovodi, kljuan za odredivanje valence karijernog Soka.

Dalje, kada govorimo o karijernim Sokovima, rezultati su pokazali da moZemo razlikovati one
karijerne Sokove koji su nastali kao posledica nekog dogadaja (npr. ,,promena uslova rada kao
posledica epidemije virusa KOVID — 19 ili ,,usled nove sistematizacije premesten sam na drugo
radno mesto*) i karijerne Sokove koji su nastali kao posledica ,,slucajnih® susreta (,,susret sa
prijateljem iz srednje Skole koji je rezultirao poslovnom ponudom®). Dobijeni rezultati uklapaju se u
definiciju karijernih Sokova koju su ponudili Akermans i saradnici po kojoj se karijerni Sokovi odnose
na neocekivane dogadaje ili susrete (Akkermans et al., 2018).

Jos jedna od komponenti koja je vazna kako bi odredeni dogadaj bio dozivljen kao karijerni
Sok jeste intenzitet (Akkermans et al., 2018). U ovoj studiji, intenzitet doZivljenog karijernog Soka
operacionalizovan je i meren preko intenziteta stresa koji je dati dogadaj izazvao. Dobijeni rezultati
pokazuju da kada se posmatra intenzitet stresa koji je prouzrokovan dozivljeni karijerni Sok, najveéi
broj ispitanika izvestava da je doZivljeni karijerni Sok bio stresan za njih (Tabela 14).

Tabela 14: Intenzitet dozivljenog karijernog Soka

Intenzitet % ispitanika
Izrazito stresan 29,70
Umereno stresan 48,60
U maloj meri stresan 16,30
Nije bio stresan za mene 5,40

Dobijeni nalazi bi se mogli tumaciti u skladu sa preporukama istrazivaca (npr. Petrovi¢ et al., 2021),
da bi trebalo razmotriti da li bi se karijerni Sok mogao posmatrati kako specifi¢na vrsta stresora.

Dalje, kada analiziramo ishode doZivljenog karijernog Soka, odnosno u kojoj meri se dozivljeni
karijerni Sok odrazio na odrzivost karijere posmatranu kroz srecu, zdravlje i produktivnost, mozemo
uociti da bez obzira da li je doZivljeni karijerni Sok bilo pozitivan ili negativan, ispitanici izveStavaju
da je imao pozitivan uticaj na njihovu karijeru u najSirem mogué¢em smislu, odnosno da nije bilo
negativnih efekata. U narednom delu bic¢e prikazani neki od odgovora ispitanika na pitanje: “Kako je
dozivljeni karijerni Sok uticao na VaSe zdravlje, srecu 1 produktivnost?

o Karijerni Sok je pozitivno delovao na moje zdravlje, srecu i produktivnost jer je za mene znacio da
mogu da napustim praksu na kojoj nisam u potpunosti videla razvoj svoje karijere i jer mi je donele
potvrdio moje verovanje da se trud uvek isplati.

e, Nije bilo negativnih uticaja na zdravlje, nisam primetio promene kada je nivo srece u pitanju, dok je
produktivnost bila bolja.

o Imao je veliki pozitivan uticaj. *

o Mislim da ovaj karijerni Sok nije znatnije uticao na moje zdravlje, srec¢u i produtivnost. *

e, Veoma pozitivho. Posle duzeg vremena sam osetila to §to ja ulazem svoju energiju, rad i posvecenost
konacno pocinje da se vrednuje i da me prihvataju kao radnika i osobu. *
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o, Ovqj karijerni Sok je izuzetno pozitivno uticao i na zdravlje (smanjen nivo stresa), srecu (povecano
zadovoljstvo i samopouzdanje), a sve to zajedno je uticalo na i na poveéanu produktivnost. *

o, Pozitivno u sve tri kategorije jer mi je posao koji sam nakon toga dobila mnogo vise odgovarao nego
raniji posao. “

lako u nekim situacijama ispitanici navode da je karijerni Sok imao negativan efekat na odrzivost
karijere, daljom analizom odgovora moze se uociti da je dugoro¢no gledano, dozivljeni karijerni Sok
ipak doveo do pozitivnog karijernog ishoda. U narednom delu bi¢e prikazani primeri ovakvih
odgovora ispitanika.

e, Promena posla nije bila bas najsrecnija okolnost za mene, jer je zahtevala da paralelno sa
obavljanjem posla nastavim studije. Ostajalo je malo vremena za privatni zZivot, ali je to
znacajno doprinelo mojoj produktivnosti i razvoju komunikacijskih i socijalnih vestina. *

e, Nazalost mislim da je loSe uticao posebno nakon 5to se to desilo, ali na srec¢u vrlo brzo sam
pronasla novi posao sa bolji uslovima nego Sto sam imala na prethodnom. “

e, Nisam bila srecna zbog cele situacije i nadala sam se da nece trajati previse dugo, ali je
produktivrost bila izuzetno visoka i to je uticalo dalje na moj karijerni put.

o U pocetku sam bila jako nesigurna da li sam donela dobru odluku i da li ¢u sve to moci da
iznesem do kraja. Na kraju se sve dobro zavrsilo, ispalo je bolje nego Sto sam mislila. *

Dobijeni rezultati su u skladu sa nalazima Rumela i saradnika (2021) koji navode da kada posmatramo
valencu karijernog Soka i ishode do koga taj karijerni Sok dovodi, mozemo uociti da i pozitivni i
negativni karijerni Sokovi mogu dovesti do pozitivnih karijernih ishoda. Takode, na osnovu dobijenih
rezultata mogli bismo zakljuciti da je u stvari ishod do koga dovodi odredeni dogadaj kljucan za
odredivanje tog dogadaja kao karijernog Soka, odnosno da znacaj koji osoba pripiSe odredenom
dogadaju odreduje da li ¢e taj dogadaj biti doZivljen kao karijerni Sok ili nece.

2.4. Diskusija rezultata Studije 1

Prva studija u okviru doktorske disertacije imala je za cilj da identifikuje dogadaje koje zaposleni u
Srbiji dozivljavaju kao karijerni $ok, kao i da analizira okolnosti koje dovode do identifikovanja
karijernog Soka.

Ukoliko posmatramo prikazane rezultate mozemo uociti da ispitanici u ve¢oj meri navode
dogadaje koji su za njih predstavljali pozitivni karijerni Sok kao i da u vecoj meri navode dogadaje
koji su u direktnoj vezi sa poslom. Istrazivanja karijernih Sokova (Morrell et al., 2004) su pokazala
da kada se posmatra vrsta karijernog Soka i valenca, kada je re¢ o pozitivnim karijernim Sokovima
ispitanici uglavnom navode dogadaje iz privatnog zivota, dok ako govorimo o karijernim Sokovima
koji imaju negativnu valencu, oni se uglavnom odnose na dogadaje iz domena posla. Rezultati ove
studije nisu u skladu sa dosadasnjim istrazivanjima jer pokazuju da ispitanici u vecoj meri navode
pozitivne Karijerne Sokove koji su vezani za domen posla. Dobijene nalaze mogli bismo tumaciti
pozivajuci se na definiciju karijernog Soka koju su ponudili Akermans i saradnici (Akkermans et al.,
2018). Karijerni Sokovi predstavljaju dogadaje koji uticu na karijerni put pojedinca. Analizirajuci
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zivotne dogadaje u kontekstu karijere, kada su u pitanju dogadaji vezani za posao, lakSe je uociti
direktnu vezu izmedu njih i karijernih ishoda do kojih dovode. Mogli bismo reci da je vidljiv direktan
uticaj, za razliku od Kkarijernih sokova koji spadaju u domen privatnog Zivota gde ta veza neretko nije
tako ocigledna. Dalje, mogli bismo pretpostaviti da bi upravo to mogao biti razlog zasto su ispitanici
u vec¢oj meri navodili karijerne Sokove iz sfere profesionalnog.

Sa druge strane, odredenje dogadaja koji imaju uticaj na nasu karijeru kao ,,Sok — dogadaja“
moze implicirati da je rec isklju¢ivo o negativnim dogadajima Sto je Cesto slucaj kada se upotrebljava
termin “Sok“ i ukazivati na neki ,,veliki dogadaj“, Sto nije uvek slucaj kada je re¢ o karijernim
Sokovima. Karijerni Sokovim mogu biti naizgled ,,uobicajeni* dogadaji ili susreti nakon kojih
karijerni put pojedinca poc¢inje da se menja. Tome u prilog govore i komentari ispitanika. Komentari
ispitanika prilikom odgovaranja bili su vezani za samu definiciju karijernog Soka; ispitanici su isticali
da bi bilo bolje dati samo narativ Sta karijerni Sok podrazumeva bez imenovanja pojma ,karijerni
Sok*.

Kada govorimo o intenzitetu karijernog Soka, odredenje karijernog Soka (Akkermans et al,
2018) podrazumeva da je u pitanju stresan dogadaj. Ono na Sta ukazuju dobijeni rezultati u okviru
ove studije jeste da karijerni Sok ne mora nuzno da bude stresan dogadaj. Ispitanici izvestavaju da
dogadaj koji su prepoznali kao karijerni Sok i koji je imao uticaj na njihovu karijeru, za njih nije bio
stresan. U tom smislu, ako kao karijerne Sokove posmatramo samo one dogadaje koju su visokog
intenziteta bez obzira na valencu, moglo bi se desiti da ispustimo odredene dogadaje koji zaista jesu
dozivljeni kao karijerni Sok. Dalje, ako insistiramo na intenzitetu kao neophodnom za odredenje
karijernog Soka odnosno dogadaja kao takvog, mogli bismo doéi u situaciju da ne mozemo da
razlikujemo da li dogadaj o kome pojedinac izveStava predstavlja karijerni Sok ili je u pitanju ,,samo*
stresan dogadaj. S tim u vezi, vazno je osvrnuti se 1 na nalaze istraZivanja karijernih Sokova (Petrovié¢
et al., 2021) u kome autori razmatraju da li bi se na karijerni Sok moglo gledati kao na specifi¢nu
vrstu stresora. Dalje, razmatrajuci dobijene rezultate u ovoj studiji, mozemo uocti da ispitanici
izveStavaju o dogadajima koji spadaju u sferu privatnog Zivota kao i o dogadajima koji spadaju u
sferu poslovnog zivota i da ukljuc¢uju promenu odnosno diskontinuitet prethodnog stanja (npr. nova
poslovna ponuda, prekid radnog odnosa, rodenje deteta). U tom smislu mozda bi bilo vazno razmotriti
promenu kao jedan od aspekata koji bi potencijalno mogao biti uklju¢en u odredenje karijernog Soka.

Razmatrajuci okolnosti koje dovode do toga da odredeni dogadaj bude dozivljen kao karijerni
Sok, mozemo uociti da ispitanici navode zahteve 1 resurse posla, ali i1 licne resurse. Dobijene nalaze
mogli bismo tumaciti pozivajuci se na Teoriju o¢uvanja resursa (Hobfoll et al., 2018) i na Bakerovu
Teoriju resursi — zahtevi posla (Bakker et al., 2003). Pozivajuci se na Teoriju zahtevi — resursi posla
mozemo reci da su zahtevi posla direktno i pozitivno povezani sa naprezanjem, dok su resursi posla
direktno i pozitivno povezani sa motivacijom, a zahtevi i resursi posla su povezani negativno i
direktno. Dalje, zahtevi posla ublaZzavaju direktan uticaj resursa posla na motivaciju, a resursi posla
ublazavaju direktan uticaj zahteva posla na naprezanje. Baker sugeriSe da su napor i motivacija
povezani sa organizacionim ishodima (Bakker et al., 2003). Ukoliko bismo ovu teoriju primenili u
kontekstu karijere, mogli bismo re¢i da su zahtevi i resursi posla povezani sa karijernim ishodima §to
su rezultati ove studije i pokazali.

Kada je re¢ o resursima, Hobfolova teorija o¢uvanja resursa (Hobfoll et al., 2018), naglasava
da je nephodno da pojedinci ulazu u sopstvene resurse kako bi se zastitili od gubitka resursa kao 1 da
su osobe sa viSe resursa manje podlozne gubitku resursa, a istovremeno su sposobnije za pribavljanje
novih resursa (Hobfoll et al., 2018). Pojedinci kojima nedostaje dovoljno resursa skloniji su da budu
viSe pogodeni negativnim dogadajima, za razliku od pojedinaca koji u datom trenutku imaju dovoljno
resursa kako bi se nosili sa novonastalom situacijom (Van Den Broeck et al., 2013). Pozivajuci se na
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ove nalaze, mozda bi jedan od razloga zasto ispitanici u ovoj studiji u vecoj meri navode pozitivne
karijerne Sokove bio upravo taj da poseduju dovoljno resursa, odnosno da su u trenutku kada su
doziveli karijerni Sok imali dovoljno resursa koji su doveli do toga da dozivljaj karijernog Soka ima
pozitivnu valencu.

Kada je re¢ o valenci, ono $to je vazno istaci i $to se pokazalo u ovom istrazivanju jeste da
iako je pretpostavljeno da karijerni Sok moze imati pozitivnu ili negativnu valencu (Akkermans et al.,
2018), nalazi su pokazali da Kkarijerni Sok moze biti neutralan po pitanju valence, odnosno da
pojedinac ne moze da odredi da li je doZivljeni karijerni Sok za njega pozitivan ili negativan. U
zavisnosti u kom trenutku izvestavaju o dozivljenom karijernom Soku, valenca dozivljenog karijernog
Soka se moze razlikovati. Klju¢no za odredivanje valence karijernog Soka jeste ishod do koga je taj
karijerni Sok doveo. Ukoliko je proslo dovoljno vremena od trenutka kada se desio Sok — dogadaj, do
trenutka kada pojedinac o njemu izvesStava, malo je verovatno da ¢e odredivanje valence u ovoj
situaciji predstavljati problem jer su karijerni ishodi ve¢ poznati.

Sa druge strane, ukoliko je prosao kratak vremenski period od trenutka kada je pojedinac
doziveo karijerni Sok i trenutka kada o njemu izvestava, pojedinac na dva nac¢ina moze da odredi
valencu karijernog Soka. Prvi nacin je da okarakteriSe karijerni Sok kao neutralan odnosno da mu ne
dodeli valencu jer ishod do kog karijerni Sok dovodi jo§ uvek nije poznat, dok bi drugi na¢in bio da
odredi valencu u datom trenutku kada se desio Sok — dogadaj u odnosu na to kako se tada osecao,
kako ga je doziveo, nevezano za ishode do kojih ¢e dovesti. Akermans i saradnici su govoreéi o
izazovima sa kojima se suofavaju istrazivaci karijernih Sokova naveli da je jedan od izazova
nedovoljno jasna konceptualizacija samog fenomena (Akkermans et al., 2021). Rezultati ovog
istrazivanja govore u prilog tome.

Odgovori ispitanika u ovoj studiji jasno ukazuju da ispitanici valencu karijernog Soka
procenjuju u dva vremenska trenutka: trenutku kada je desio Sok — dogadaj, i u trenutku kada
izveStavaju 1 da nije najjasnije na Sta se valenca karijernog Soka odnosi, da li na dugorocni ili
kratkoro¢ni ishod (u ovim slu¢ajevima valenca se moZze razlikovati) ili na sam dozivljaj. U tom
smislu, mozda bi bilo opravdano ukinuti dihotomnost kada je re¢ i1 valenci 1 ostaviti mogucénost da
karijerni Sok bude vrednosno neutralan, a istovremeno, bilo bi neophodno jasno specifikovati da je
valenca vezana za ishod karijernog Soka, odnosno instrukcije u istrazivanjima bi trebalo jasno da
usmere ispitanike na koji na¢in da odrede valencu dozivljenog karijernog Soka.

Konacno, ako se osvrnemo na uticaj koji je karijerni Sok imao na odrZivost karijere, odnosno
na srecu, zdravlje i produktivnost, rezultati su pokazali da i pozitivni i negativni karijerni Sokovi mogu
imati pozitivne posledice kada je u pitanju odrZiva karijera ispitanika $to je u skladu sa rezultatima
dostupnih istraZivanja (npr. Rummel et al., 2021).
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3.STUDNA 2

Kako su rezultati Studije 1 pokazali da promena, bilo planirana ili o¢ekivana, dovodi do toga
da se odredeni dogadaj dozivi kao karijerni Sok, u Studiji 2, dodatno je razmatrano u kojoj meri
uvodenje organizacionih promena u organizaciju u kojoj trenutno rade, predstavlja karijerni Sok za
zaposlene u toj organizaciji. Organizaciona promena predstavlja planiranu promenu u organizacionoj
formalnoj strukturi, sistemima ili procesima, ili u proizvodno-trzisnim domenima, sa ciljem
uspesnijeg postizanja jednog ili viSe organizacionih ciljeva (Lines, 2005). Bilo koja promena,
ocekivana ili aktuelna, moze biti veliki izvor stresa za pojedinca, jer generiSe strah i indukuje otpor
(George & Jones, 2001). Istrazivaci koji su se bavili organizacionim promenama, u fokus stavljaju
strategije kako smanjiti otpor prema promenama i uspesSno prihvatiti organizacionu promenu (npr.
Lewis, 2019). Ono $to izostaje jeste slika o tome kako pojedinci dozivljavaju “Sok™ situaciju u kojoj
su se nasli, a koja je posledica organizacione promene, koji li¢ni resursi imaju vaznu ulogu u takvoj
situaciji kao 1 kako se ta situacija odrazava na njihovu karijeru.

Funkcija ove studije jeste da se upoznamo sa dinamikom fenomena odnosno da primenom
kvalitativno longitudinalnog istrazivanja ispitamo dozivljaj karijernog Soka na uzorku zaposlenih iz
iste radne organizacije u oblasti informacionih tehnologija. S obzirom na ucestalost promena u
organizacijama u oblasti informacionih tehnologija, ova delatnost je izabrana jer predstavlja
adekvatno okruzenje za ispitivanje dinamike dozivljaja karijernog Soka, dok uzorak u okviru iste
organzacije na najbolji na¢in omogucava prac¢enje dinamike dozivljaja karijernog Soka s obzirom da
su svi zaposleni bili izlozeni istim organizacionim okolnostima.

3.1. Ciljevi

U ovoj studiji smo ispitali kako zaposleni koji su zbog delatnosti svoje radne organizacije podlozniji
karijernim Sokovima, dozivljavaju karijerni Sok koji je usledio kao posledica organizacione promene.
Ciljevi druge studije su:

1. Analizirati i pratiti kako zaposleni u oblasti informacionih tehnologija u Srbiji dozZivljavaju
karijerni Sok.
2. Ispitati ulogu karijernih resursa u dozivljaju karijernog Soka.

Na osnovu predlozenih standarda za kvalitativna istrazivanja (Levitt et al., 2018), a s obzirom da je
u pitanju eksplorativno kvalitativno longitudinalno istrazivanje hipoteze ¢e izostati.

3.2. Metod

3.2.1. Procedura prikupljanja podataka

Za prikupljanje podataka u ovoj studiji koris¢ene su dnevnicke studije. Ispitanici su svake nedelje

tokom mesec dana dobijali na mejl link preko koga su pristupali pitanjima na koja treba da odgovore

(Prilog 2). Rezultat ovako prikupljenih podataka su odgovori ispitanika u Cetiri vremenska trenutka.

Pored toga, sa svakim ispitanikom je voden intervju sa malim brojem pitanja (Prilog 2). Intervjui su
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vodeni onlajn s obzirom na epidemiolosku situaciju, odnosno propisane mere za spreavanje Sirenja
epidemije virusom KOVID — 19.

UceS¢e u istrazivanju je bilo dobrovoljno, ispitanici su bili upoznati sa procedurom,
obavesteni da su prikupljeni podaci poverljivi i od ispitanika je pribavljena saglasnost za uc¢estvovanje
u istrazivanju.? Podaci su prikupljani tokom jula i avgusta meseca 2020.

3.2.2. Opis uzorka

Uzorak u ovoj studiji je ¢inilo 10 zaposlenih u jednoj radnoj organizaciji koja se bavi informacionim
tehnologijama u kojoj su se u prethodnom periodu desile organizacione promene. Zaposleni u oblasti
informacionih tehnologija su izabrani s obzirom da je priroda delatnosti u kojoj rade takva da su ¢esce
izlozeni Sok—dogadajima. Takode, s obzirom da razmatramo ulogu karijernih resursa, odnosno
zaposljivosti kao karijernog resursa, zaposleni u oblasti informacionih tehnologija predstavljaju
adekvatan uzorak jer prema podacima Nacionalne sluzbe za zapo$ljavanje (NSZ) spadaju u
kategoriju visoko zaposljivih; na evidenciji NSZ nezaposlenih iz oblasti informacionih tehnologija
skoro da nema (Nacionalna sluzba za zaposljavanje, 2022). Kako ispitujemo dozivljaj karijernog
Soka, odnosno dinamiku fenomena, realizacija istrazivanja u jednoj radnoj organizaciji obezbeduje
da svi ispitanici budu izlozeni istom Sok—dogadaju.

Kada posmatramo rodnu strukturu uzorka uocavamo da je su musSkarci u ve¢em broju
zastupljeni u uzorku (70%). Ovakva rodna struktura uzorka u mnogome odrazava stanje u praksi jer
kada pogledamo kompanije koje posluju u IT industriji, mozemo uociti da u tim kompanijama
prevashodno rade muskarci.

Najveci broj ispitanika u uzorku ¢ine osobe starije od 30 godina. Starosna struktura uzorka
prikazana je u Tabeli 15.

Tabela 15: Starosna struktura uzorka

Starost (godine) Frekvenca
27 2
30 1
31 2
32 2
35 3

Kada posmatramo staz ispitanika, mozemo videti da najveci procenat ispitanika ima izmedu 6 i 10
godina radnog staza (Tabela 16), dok ukoliko posmatramo godine staza u organizaciji u kojoj trenutno
rade, najveci broj ispitanika ima izmedu 2 i 5 godina staza (Tabela 17). Pored toga, kada se uporedi
ukupan staz i staz ostvaren u organizaciji u kojoj trenutno rade, 30% ispitanika celokupni radni staz
koji imaju, ostvarili su u organizaciji u kojoj su trenutno zaposleni.

2 Za sprovodenje istrazivanja u okviru disertacije pribavljeno je odobrenje Komisije za ocenu
etiCnosti istrazivanja Filozofskg fakulteta u Beogradu. Datum odobrenja: 08.07. 2020.
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Tabela 16: Struktura uzorka po godinama staza

Staz (godine) Frekvenca
do5 2
6-10 7
preko 10 1

Tabela 17: Struktura uzorka po godinama staza u organizaciji U kojoj su trenutno zaposleni

Staz (godine) | Frekvenca
do 2 1
2-5 5
preko 5 4

Obrazovna struktura uzorka prikazana je u Tabeli 18. Najveci broj ispitanika je zavr§io master
akademske studije, dok samo jedan ispitanik ima srednju stru¢nu spremu.

Tabela 18: Obrazovna struktura uzorka

Obrazovanje Frekvenca
Srednja Skola 1
Osnovne akademske studije 4
Master akademske studije 5

U pogledu zanimanja, veéi broj ispitanika ima zanimanje u okviru prirodnih nauka, odnosno mozemo
re¢i da najveéi broj ispitanika u uzorku ima zanimanje inzenjera (Tabela 19).

Tabela 19: Zanimanje ispitanika

Zanimanje Frekvenca

Softverski inzenjer 3

Inzenjer telekomunikacija

Inzenjer elektrotehnike

Programer

2
1
Masinski inZenjer 1
1
1

Ekonomista

U narednom delu bice prikazani kratki profili ispitanika koji su ucestvovali u Studiji 2.

Ispitanik A: Zena, 27 godina, ekonomista, ima 4 godine radnog staza od toga 3 u kompaniji u kojoj
trenutno radi, obavlja finansijske poslove.

Isptanik B: muskarac, 35 godina, masinski inZenjer, 9 godina radnog staza, 7 godina staza u
kompaniji, tim lider.

Ispitanik C: muskarac, 35 godina, inZenjer telekomunikacija, 10 godina radnog staza, u kompaniji
zaposlen 2 godine, obavlja posao menadzera regije.
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Ispitanik D: muskarac, 32 godine, inZenjer telekomunikacionog saobracaja i mreza, 9 godina staza, 5
godina u kompaniji, tim lider.

Ispitanik E: muskarac, 35 godina, softverski inzenjer, 11 godina staza, 9 godina u kompaniji, trenutno
na rukovodecoj poziciji (top menadzment).

Ispitanik F: Zena, 27 godina, zavrSena srednja $kola, prvi posao, godinu dana radnog staza u trenutnoj
kompaniji, pocetna pozicija.

Ispitanik G: muskarac, 31 godina, programer, 7 godina staza, 4 godine u kompaniji, obavlja posao
vezan za planiranje i razvoj proizvoda.

Ispitanik H: muskarac, 31 godina, ekonomista, 7 godina staza, sve vreme zaposlen u kompaniji u
kojoj trenutno radi, obavlja poslove prodaje.

Ispitanik |: muskarac, 32 godine, inzenjer elektrotehnike i raunarstva, 7 godina staza, sve vreme
zaposlen u kompaniji, trenutno na rukovodecoj poziciji (direktor).

Ispitanik J: zena, 30 godina, softver inZenjer, 7 godina staza, tri godine u kompaniji, obavlja poslove
razvoja proizvoda.

3.2.3. Varijable i instrumenti

Dozivljaj karijernog $oka ispitivan je intervjuom sa malim brojem otvorenih pitanja (Prilog 2). Pitanja
za intervju su formulisana u skladu sa preporukama kako bi trebalo da izgleda intervju ukoliko se na
dobijenim podacima primenjuje interpretativno fenomenoloska analiza (Smith, 2004).

Sreca, zdravlje 1 produktivnost kao indikatori odrZive karijere (De Vos et al., 2020) 1 uloga
karijernih resursa u doZivljaju karijernog Soka procenjivani su setom pitanja u okviru dnevnickih
studija (Prilog 2).

Setom pitanja registrovani su: rod, obrazovanje, godine starosti, godine staza, godine staza u
radnoj organizaciji i zanimanje.

3.2.4. Tehnika obrade podataka

Za obradu podataka prikupljenih u ovoj studiji, koriS§¢ena je interpretativno fenomenoloSka analiza
(Smith, 2004). Ova analiza se koristi kako bi omoguéila istraziva¢ima da otkriju prirodu fenomena
koji istraZuju, na osnovu prica razli€itih ispitanika koji su doziveli isti dogadaj. U ovom konkretnom
slucaju, svi ispitanici su doziveli karijerni Sok koji je nastao kao posledica organizacionih promena
koje su se desile u njihovoj radnoj organizaciji.
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3.3 Prikaz i interpretacija rezultata Studije 2

Rezultati studije 2 bice prikazani u dva dela. U prvom delu bice prikazani rezultati dobijeni u okviru
dnevnickih studija, dok ¢e u drugom delu biti prikazani rezultati dobijeni individualnim intervjuima.

3.3.1. Prikaz rezultata — dnevnicke studije

Kako su podaci prikupljani dnevnickim studijama, odgovori ispitanika bice prikazani u
razli¢itim vremenskim trenucima: T1, T2, T3 i T4 i grupisani u tri celine: subjektivno ocenjena
karijerna angazovanost, subjektivno ocenjena dobrobit i subjektivno ocenjena produktivnost.

3.3.1.1. Subjektivno ocenjena karijerna angazovanost

Prvo pitanje u okviru dnevnickih studija bilo je: “Koliko ste razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom
periodu?”. Tabela 20 prikazuje odgovore ispitanika.

Tabela 20: Odgovori na pitanje: Koliko ste razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom periodu?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
A Poprili¢no po zavrsetku studija. Ne puno. Poprili¢no. Poprili¢no.
Vise nego prethodne, u

Donekle, par par navrata sam

B Malo. puta sam analizirao svoju trenutnu Malo.

pomislio. situaciju i $ta drugo
dolazi u obzir.

C Prilidno udestalo. Ne. Yise od Nista drugva.éije nego Manje nego proslih.

uobicajenog. proslih.

Vase istrazivanje me je
navelo da cesce

Nisam Nisam razmisljao... Na razmi$ljam o karijeri...
D Mnogo. i1 « e
razmisljao. odmoru sam. Cesto sam razmisljao
da li sam na pravom
putu...
Nisam razmisljao
E Prili¢no. o tome portekle Nisam razmisljao. Nisam razmisljao.
nedelje.
“ Vise nego
F Cesto. & VVeoma malo. Veoma malo.
prethodno.
cype . . o Pa ne bas previse, ali
G Razmisljao sam. Ne bas previse. Ne previse. 4P ’
bilo je dana.
H Prili¢no puno. Ne previse. Tu i tamo. Prili¢no.
Povremeno razmisljam o
| razmisy Vrlo malo. Vrlo malo. Vrlo malo.
karijeri.
- Malo sam
J Razmisljala sam. Jesam malo. Malo.

razmisljala.

Kada pogledamo odgovore ispitanika, mozemo uociti da je veéina ispitanika u prvom vremenskom
trenutku T1 izvestila da su razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom periodu. U narednim
vremenskim trenucima u kojima je raden presek, taj broj je znatno manji, a razmisljanje o karijeri se
menja i pod uticajem razli¢itih dogadaja koji su se desili izmedu dva merenje (npr. situacija na poslu;
privatni problemi). Jedan od razloga zasto su ispitanici u ve¢oj meri izveStavali da su razmisljali o
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svojoj karijeri u vremenskom trenutku T1 o odnosu na ostale, moze da bude i taj $to prethodni period

u vremenskom trenutku T1 obuhvata duzi vremenski period u odnosu na naredne tacke preseka.

Tabela 21 prikazuje odgovore ispitanika na pitanje: Sta Vas je navelo da razmisljate o tome?

Tabela 21: Odgovori na pitanje: Sta Vas je navelo da razmisljate o tome?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
Master koji
. . Trenutna situacija u Master rad i pr.|v\{od|m kraju,
A Finansije. K . . koli¢ina obaveza u
ompaniji. finansije. "
odnosu na koli¢inu
primanja.
Neke situacije na
poslu i koli¢ina
B Promene u firmi i situacija sa Neke situacije na posla koja treba da Nisam razmisliao
Koronom. poslu. se uradi sa Jao-
neizvesnim
zavrSetkom.
Posvecenost bez fokusa ka
karijernom usavr$avanju i Uvek kad o neCemu Sto vice
usmeravanju moze da ne znaci | prica$ glasno i sam RO . . y
C o . .S razmis$ljanja pravi | Neke stvari se slezu.
nista pa je dobro povremeno se izvuces$ neke bolie zakliucke
preispitati i sagledati okolnosti zakljucke. ! ) ’
i put.
Zivot me nije mazio... kakve su
to muke bile... radim dva posla . ot Nisam razmisljao... T
D . Nisam razmisljao. Vase istrazivnje.
i nemam vremena za sebe... Na odmoru sam.
moralo je da se sece nesto...
E Promena strukture u firmi. Nisam razmisljao. Nisam razmisljao. Nisam razmisljao.
Imam godinu dana radnog
staZa, pa sam razmisljala Sta se .
Lo : o v . Najvise ovo
F sve izdrsavalo, koliko sam Ovo istrazivanje. Istrazivanje. AT
w1 . . 1strazivanje.
naucila i da li napredujem kako
treba.
Generalno ¢esto razmisljam o
kar.”e“ kada guram ne'fe Dogadaji koji suu Promene u
projekte i kada izleti nesto S AR D
y . Odredene situacije firmi direktno organizaciji firme,
G novo §ta treba da se radi, pa T P
na poslu. uticali na moj tim i promene u mom
onda gledam gde sam trenutno na moi rezultat oslu
i gde zelim da budem i $ta y ' posiu.
zelim da radim.
. : o Situacije koje se L
Trenutni posao i organizacija u o Opet situacija u - .
H koioi radi dogadaju iz dana u L DeSavanja na poslu.
ojoj radim. firmi.
dan u kompaniji.
Bio je jedan Ponovo jedan
Najéesée kada dogadaj, koji je bio incident sa istim
iurs stresan, Kolega sa kolegom kao u
s . . . razmi§ljam o " - -
Najcesce neki eksterni dogadaj S kojim radim, nije na prethodnom
. .| Karijeri, to je neka - T / .
I (ponuda za posao, neki dogadaj onuda sa strane nivou znanja koji je upitnku. To me je
na trenutnom poslu i sli¢no). ponu potreban za poziciju navelo da
koja dode za R L .
gde je. Iritira me da razmisljam da li
promenu posla. : . s .
radim sa nekim sam u firmi u kojoj
takvim. zelim da radim.
Li¢ni napredak i . 1
. . o Pravac u kom zelim A
J UsavrSavanje, napredak. zelja za d " Posao koji radim.
- . a se razvijam.
usavr§avanjem.
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Takode, ono $to pravi razliku izmedu vremenskog trenutka T1 1 ostalih jeste to Sto su ispitanici
sami odredivali o kom vremenskom periodu ¢e da izveste, odnosno ,,prethodni period* nije bio isti
za sve, Sto nije slucaj kada govorimo o ostalim vremenskim trenucima. S tim u vezi, mozda bi se
moglo re¢i da se odgovor na ovo pitanje u vremenskoj tacki T1 mozda moze tumaciti kao razmisljanje
o karijeri generalno. Kada posmatramo ostale tacke preseka, mozemo uociti da ispitanici izveStavaju
da, uz nekoliko izuzetaka, bas 1 nisu razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom periodu.

Kada posmatramo odgovore ispitanika mozemo uociti da ispitanici kao najc¢es¢i razlog koji ih je
naveo da razmisljaju o karijeri navode da su u pitanju bili dogadaji na poslu, promene na poslu i
odredene situacije koje su se desile. Takode, mozemo uociti da odredeni broj ispitanika navodi da se
nije desilo nista Sto bi ih navelo da razmisljaju o karijeri. Ovde bi trebalo reci da iako je re¢ o karijeri,
razmiSljanja ispitanika su u odredenoj meri viSe vezana za njihov trenutni posao, nego za karijeru §to
se moze videti na osnovu odgovora pojedinih ispitanika. Ispitanici se ne bave svojom karijerom, bave
se trenutnim poslom i o tome izvestavaju.

Trece pitanje u okviru dnevnickih studija bilo je: ,,Kako ste se u prethodnom periodu osecali kada je
u pitanju Vasa karijera?”. Tabela 22 prikazuje odgovore ispitanika na ovo pitanje.

Tabela 22: Odgovori na pitanje: Kako ste se u prethodnom periodu osecali kada je u pitanju Vasa

karijera?
Ispitanik T1 T2 T3 T4
A Demoralisano. Nemotivisano. Ocajno. Nemotivisano.
Promenljivo, neki dan " Vise pod stresom
: . Promenljivo, . .
B zadovoljno, neki jako nego prethodnih Pozitivno.
. uglavnom dobro. A
nezadovoljno. nedelja.
Cudno. Neke odluke i dela su
vrlo smisleni a opet neke Zadovolian Sta sam
C potpuno pogresni pa se na Kao da stagniram. Stagniram. sve . 0820
trenutak ¢ini da nije dobro a p ’
nekad sasvim ispravno.
Mislim da sam
postigao dosta ali
Zadovoljno uglavnom... mislim da sam puno
D Postigao sam dosta ali dosta i Vrlo dobro. QOdli¢no. vise mogao da sam
izgubio zbog karijere... bio pametniji u
odredenim
situacijama.
E Vrlo dobro. Odli¢no. Odli¢no. Dobro.
Uglavnczm zadqvoljno,' malo je Veoma dobro. Dobro. Veoma dobro.
teze raditi od kucée.
Zadovoljan sam kako se . Zadovoljno, posto | |0 o4 zadovoljno,
G o Zadovoljno. sam postigao .
trenutno razvija. nekad zabrinuto.
odredene uspehe.
H Negatlvnor’nii?uda stojim u Ravnodusno. Ravnodusno. Kao da stagniram.
Dobro, mislim da Generalno dobro,
I Uglavnom zadovoljan. sam da solidnom osim tog jednog Generalno dobro.
putu. dogadaja.
. . Zadovoljno, ali
: Zadovoljna sam, ali Yo
J Zadovoljno. Dabro. N : zelim jos da
uvek moze bolje. ;
napredujem.

Kao $to moZemo videti, odgovori na ovo pitanje se mogu jasno polarizovati. Ispitanici su ili izrazito
zadovoljni ili nezadovoljni i moZemo uociti da je to konstantno. [zuzetak su pojedini slucajevi gde se
zadovoljstvo karijerom menjalo usled odredenih situacija koje su se desile. Kada pogledamo
odgovore, takode moZemo uociti da je vecina ispitanika trenutno zadovoljna svojom karijerom.
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3.3.1.2. Subjektivno ocenjena dobrobit

Naredna dva pitanja u okviru dnevnickih studija odnosila su se na to kako su se ispitanici osecali u
prethodnom periodu, fizicki i emocionalno. U Tabeli 23 mozemo videti odgovore kada je u pitanju

fizi¢ko stanje, dok Tabela 24 prikazuje odgovore koji oslikavaju emocionalno stanje ispitanika.

Tabela 23: Odgovori ispitanika na pitanje: Kako ste se u prethodnom periodu osecali fizicki?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
A Haoti¢no, slomljeno. Iscrpljeno. Umorno. Umaorno.
B Losije nego normalno. Solidno. Prili¢no dobro. Pozitivno.
Slabo. Manjak kretanja i Vise sam se kretao Ne S1ajno. Malo me
o . nervira nedostatak
C korona su dosta uticali na pa bolje nego Kretani islim da Dobro.
fizicko stanje. uobicajeno. retanja a mis
telo oseti.
Leda me bole ali nista I dalje me leda bole | Odli¢no... nistame | Dobro... ne boli me
strasno.... ali ide na bolje... ne boli. nista.
E Odli¢no. Odli¢no. Odli¢no. Odli¢no.
Nekim danima lose zbog
F prevelikog sedenja kudéi, ali Takode dobro. Veoma dobro. Dabro.
uglavnom dobro.
Umorno jako, ali
viSe je povezano sa
G Jako umorno. Umorno. privatnim Jako umorno.
obavezama neko
poslovnim.
H Dobro. Okej. Okej. Oke;j.
Bilo je teskih perioda u firmi
kada se dosta radilo. Tada nije
| bilo bas sjajno. Korona je Odlicno. Odli¢no. Odlino.
umanjila fizicku aktivnost
takode. Sada kada je dosta sve
povoljnije, dobro.
J Dobro. Dobro. Dobro. Dobro.

Ako pogledamo odgovore ispitanika (Tabela 23) mozemo zakljuciti da se ispitanici uglavnom osecaju
fizicki dobro 1 da je to nepromenjeno tokom vremenskih preseka. Takode, mozemo videti da, kada
navode da se osecaju fizicki lose, kao razlog pored iscrpljenosti i umora navode trenutno zdravstveno
stanje (npr. bol u ledima). Ovde bi trebalo re¢i da nekretenje i sedenje u ku¢i koji su uticali na procenu
fizickog stanje jesu posledica rada od kuce kojem su ispitanici bili izloZeni usled epidemije virusom
KOVID - 19.

Ispitanici izveStavaju da se osecaju generalno dobro i to ostaje nepromenjeno kroz vremenske
preseke. Ispitanici takode izveStavaju da kada su emocije u pitanju osecaju se nestabilnije nego inace
kao 1 da su odredene Zivotne okolnosti uticale da se tako osec¢aju, ali i neke situacije na poslu.

42



Tabela 24: Odgovori ispitanika na pitanje: Kako ste se u prethodnom periodu osec¢ali emocionalno?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
Dezorjentisano, Izmoreno i Iscrpljeno, .
A . . . - Iscrpljeno.
neorganizovano. iscrpljeno. izmoreno.
B Prom('enl'Jilvo, generg!no Uglavnom dobro. Dobro. Dobro.
nestabilnije nego obicno.
C Izuzetno ispunjen. Ispunjen. Ispunjen. Ispunjen.
D Isprazno Odliéno, Ispunjeno Ispunjeno
prazno. zaljubljeno. punjeno. punjeno.
E QOdli¢no. QOdli¢no. QOdli¢no. Qdli¢no.
F Dobro ali isto tako dodu dani Veoma dobro. Veoma dobro. Dobro.
straha za ljude oko mene.
Umorno jako, ali
Promenljivo, od velikog vise je povezano sa .
.\ . . . : . Umorno i
G pozitivnog uzbudenja do velike Iscrpljeno. privatnim . -
¢ . ! . iscrpljeno.
emotivne iscrpljenosti. obavezama neko
poslovnim.
H Dobro. Okej. Uzdrmano. Okej.
Na poslu u poslednjih par
meseci nemam razloga da Dobro. osim to
I reagujem previse emotivno, Solidno. . ' g Generalno dobro.
LA jednog trenutka.
mada ovo nije bilo ovako uvek.
Generalno se osecam dobro.
J Dobro. Dobro. Dobro. Dobro.

Naredno pitanje u okviru dnevnickih studija zahtevalo je od ispitanika da procene koliko su bili pod

stresom u prethodnom periodu. Tabela 25 prikazuje odgovore ispitanika na ovo pitanje.

Tabela 25: Odgovori ispitanika na pitanje: Koliko ste bili pod stresom u prethodnom periodu?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
A Poprili¢no. Poprili¢no. Poprili¢no. Poprili¢no.
. . . Dosta, vise nego
B Vise nego obicno. Prosecno. prethodnih nedelja. Malo.
Ne strasno. Nije Manje nego pr.oshh.
L : . Manje je bilo
Jako. Poslovno i na Zalost bilo preteranih oI R . -
C . . oscilacija. Nivo i Manje nego proslih.
preneo i na slobodno vreme. izazova pa ravna D .
S daje visok ali ravna
linija. o
linija.
D Mnogo, konstantno. Skoro pa ni malo. Nimalo. Nimalo.
Prili¢no, ali mogu reéi Pa bio sam, ali ne
E & zbog poslovnih Po malo. Malo.
pozitivan stres. .
stvari.
F Veoma retko. Rekla bih ba§ malo. Veoma malo. Malo vise nego
prethodne nedelje.
Dosta, ali vise je
Dosta, ali vezano je povezano sa
G Mnogo. za privatni Zivot, ne privatnim Dosta.
za poslovni. obavezama nego
poslovnim.
H Prili¢no. Prili¢no. Prili¢no. Prili¢no.
Stres je prisutan, zbog dosta Bilo je malo vise
Y . . posla u poslednjih
promena u firmi i velike Osim tog jednog .
I S . Ne puno. : par dana, pa jesam
odgovornosti koja je na meni, dogadaja malo. . :
) . . . bio pod manjom
ali ne bih rekao da je velik.
koli¢inom stresa.
J Ne mnogo. Nisam bila. Ne mnogo. Nisam bila pod
stresom.
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Kada se pogledaju odgovori ispitanika na ovo pitanje moZzemo videti da su prili¢no raznoliki (Tabela
25). Ispitanici izvestavaju da su pod stresom u vecoj ili manjoj meri, ali i da uopste nisu bili pod
stresom u tom periodu. Takode, moZemo uociti da intenzitet stresa varira u zavisnosti od vremenske
tacke u kojoj se radi presek. Dalje, mozemo videti da je intenzitet stresa kojem su ispitanici izlozeni
uzrokovan i li¢nim 1 profesionalnim ¢iniocima i mogli bismo primetiti veliki upliv privatnog u sferu
poslovnog. Dobijene nalaze mogli bismo tumaciti pozivajuéi se na modele zadovoljstva poslom
(Kabanoft, 1980), odnosno mogli bismo referisati na prelivaju¢i model jer je evidentno da se stres
odnosno zadovoljstvo preliva iz jedne sfere u drugu.

3.3.1.3. Subjektivno ocenjena produktivnost

Poslednje pitanje u okviru dnevnickih studija odnosilo se na produktivnost zaposlenih. Tabela 26
prikazuje odgovore ispitanika na pitanje koliko su bili produktivni u prethodnom periodu.

Tabela 26: Odgovori ispitanika na pitanje: Koliko ste u prethodnom periodu bili produktivni?

Ispitanik T1 T2 T3 T4
Radlm. u prosekg ho . Ne onoliko koliko Ne onoliko koliko
A 12 sati, i ne ose¢am Poprili¢no. Y N
- sam zelela. sam zelela.
se produktivno.
B 6/10 Prose¢no. Osrednje. Prili¢no.
Ne koliko bih zZeleo. Ve¢ duze vreme
Preopterecen sam pokusavam da
manualnim pozatvaram
poslovima koji mi otvorena polja koja
previSe vremena trebaju neke
oduzimaju pa manuelne radnje pa Vrlo. Dosta repova
C - : Vrlo. .
nemam vremena da | nekako imam utisak sam pokrpio.
se fokusiram na da to nije
produktivne stvari. produktivnost koju
Zelja postoji ali zelim. Dobro je ali
vreme ne za bolje treba
dozvoljava. vreme.
Kako kad... Nekad Nisam bio
10 sati dnevno Nimalo, na odmoru . .
D 50% produktivan, bio
nekad 1 sat sam.
sam na odmoru.
dnevno...
E Veoma. Vrlo produktivan. Dosta produktivan. | Bio sam na odmoru.
Uglavnom sam
produktivna, opet
poneki dan bude y -
F malo teZi zbog Tokom cele nedelje. Vecinu radnog Vecinu radnog
. o vremena. vremena.
sedenja u kudi ali
sre¢om manje je tih
dana.
Bilo je dana kada Zavisi od dana
sam bio dosta N '
produktivan, a bilo vIrr:rlr?ég:slfiurZae d?grga Zavisi od dana,
G je dana kada nisam Kako koji dan. bih postieao Selien nekad bas dosta,
mogao nista da postigao zeyer nekad uopste.
ipnem jer nisam rezultat, posto mi je
pIp! . koncentracija slaba.
imao volje.
H 60% 50% 40% 60%
| lzuzetno. Veoma. Vepc;?;(;\;?gr:]oezzm : Uobicajeno.
Srednje Zadovoljavajuce Solidno .
J produktivna. produktivana. produktivna. Dosta produktivna.
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Ako pogledamo odgovore ispitanika na ovo pitanje (Tabela 26) moZemo uoditi da ispitanici uglavnom
izveStavaju da su veoma produktivni, ali isto tako da subjektivni osecaj produktivnosti varira kada
posmatramo vremenske tacke u kojima su radeni preseci. Dalje, sli¢no kao kada je u pitanju odgovor
na prvo pitanje u okviru dnevnickih studija (“Koliko ste razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom
periodu?”’) 1 ovde mozemo uciti da se procena produktivnsti u tacki T1 odnosi na duzi vremenski
period nego procene u preostalim tackama preseka i da obuhvata subjektivnu procenu produktuvnosti
za vremenski period koji su ispitanici sami odredili. Za neke ispitanike je taj period obuhvatao duzi
vremenski period (npr. period od uvodenja promena, ili period od pocetka epidemije KOVID-19),
dok je za neke ispitanike vremenski period koji su uzimali u obzir bio kraci (npr. prethodnih meseci
ili prethodnih nedelja).

3.3.2. Prikaz rezultata — individualni intervjui

Drugi deo Studije 2 obuhvatio je individualne intervjue sa ispitanicima. Pre nego Sto se
upustimo u analizu odgovora ispitanika na intervjuu, vazno je da razumemo kontekst i trenutak u
kome je radeno istrazivanje. U prethodne dve godine, u organizacija u kojoj je radeno istraZivanje
desavale su se organizacione promene koje su, izmedu ostalog, uklju¢ivale: odlazak vodecih ljudi iz
kompanije, proces pripreme za prodaju kompanije koja se nije realizovala, kao i promenu
menadzmenta. Aktuelna promena u trenutku u kome je radeno istrazivanje bila je vezana za promenu
menadzmenta u kompaniji 1 dolazak novih ljudi.

Organizacione promene predstavljaju veliki izazov za organizaciju u kojoj se desavaju. Bilo
da su planirane ili ne planirane, u velikoj meri uticu na dinamiku i meduljudske odnose. Bez obzira
za koju strategiju se menadzZent operedelio u zavisnosti od vrste promena (strategiju posvecenosti ili
strategiju uskladenosti), kako bi se smanjio otpor zaposlenih i povecala spremnost na promene,
neophodno je da menadzment obezbedi participaciju zaposlenih u procesu uvodenja promena (Kotter,
1996). Takode, posebno u organizacijama u kojima su organizacione promene relativno ceste,
neophodno je razdvojiti pojedinacne procese, odnosno neophodno je da se zna da je odredeni proces
uvodenja promena zavrSen. Kako bi se obezbedila saradnja zaposlenih neophodna je transparentnost
1 organizaciona podrSka koja ujedno predstavlja i indikator zadovoljstva politikom koju sprovode
ljudski resursi u organizaciji (Hofer et al., 2021).

Paralelno sa promenana koje su se uvodile u organizaciju, desila se i epidemija virusom
KOVID-19. Vanredno stanje u zemlji proglaseno je polovinom marta 2020. godine i podrazumevalo
je prestanak uobicajenih radnih aktivnosti za vecinu zaposlenih. Kao i1 ve¢ina zaposlenih u zemlji,
zaposleni u ovoj kompaniji, presli su na ,rad od kuce“. U trenutku kada su prikupljani podaci,
ispitanici su ve¢ Sest meseci radili od kuce. U trenutku kada su prikupljani podaci, proslo je vise od
osam meseci od pocetka uvodenja promena u organizaciju.

U narednom delu bi¢e prikazani odgovori ispitanika na pitanja koja su postavljana na intervjuu
(Prilog 2). Odgovori ¢e biti prikazani u formi transkripta bez oznacavanja koji odgovor je dao koji
ispitanik. Kako su prilikom odgovaranja na pitanja ispitanici neretko svojim odgovorom obuhvatali
vise pitanja, odgovori ¢e biti grupisani i prikazani po slede¢im celinama: 1. opis dogadaja i doZivljaj
karijernog Soka; 2. li¢ni resursi u situaciji karijernog Soka; 3. resursi posla u situaciji karijernog Soka,
1 4. ishodi do kojih je karijerni Sok doveo.
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3.3.2.1. Prva celina — Opis dogadaja i dozivijaj karijernog soka

e, Bilo je u prethodnom periodu raznih promena, neke su bile pozitivne, a neke demotivisuce.
Dva primera. Prvi: propala kupovina, desavale su se neke promene koje su bile u skladu sa
tim, nesto menjas kako bi nesto prodao, a onda ti to sve propadne; to nije bilo bas lepo. A ove
druge sa novim menedzmentom mi se bas dopadaju jer covek (novi menadzer) donosi nove
metode menadzmenta, upraviljanja organizacijom sve ono Sto se uci u knjigama, a do sad nije
bilo prilike da vidimo u praksi. Bez obzira sto se to meni svida i svida mi se put kojim se ide,
sve promene sa sobom nose dozu stresa i sad treba naci naci da se svako pojedinacno snade
u svemu tome, to je izazov za pojedinca i za mene u svim tim promenama, kako to sad
ispratiti.

e, Desilo se toliko organizacionih promena, neke organizacione su mi teze pale, neke lakse.
Ova poslednja promena totalno nije uticala na mene, nije se dotaklo mog posla, moj
svakodnevni posao je ostao isti u ovoj promeni, ali prethodna promena pre toga, tad je mnogo
vi§e uticalo na mene, otisao je moj mentor i desilo se dosta promena, promenila mi se pozicija,
opis posla mi se promenio, svakodnevni posao, odgovornosti.

o ,Svaka ta promene je meni bila pozitivna, nisam na te promene gledao kao na negativne
stvari, zato sam ja tako dugo ovde, svaka ta promena je nesto novo i onda ti je interesantno
da vidis Sta e da se desi posle toga. Ova poslednja promena, dosao je neko ko bi trebalo da
zna Sta radi za razliku od svih prethodnih i i to se vidi da se neke stvari drugacije rade i to je
pozitivno. “

e, Bilo je dosta promena. Promene u smislu odlazaka odredenih ljudi iz kompanije, nije bilo
bas sjajno, pocli smo da se plasimo Sta ce da se desi ako krenu da odlaze i ostali i Sta onda
ako u jednom trenutku ceo menadzment ode. Nakon toga, u jednom trenutku firma koja nas je
osnovala zZeli da nas proda, medutim sam proces prodaje je bio intenzivan i tezak i na kraju
Jje sve propalo, troSkovi su se povecali, prihodi su ostali isti i onda smo morali da otpustamo
ljude. U meduvremenu je doSao novi menadzer i ljudi su se malo smirili kako je on dosSao,
poceli smo da radimo na drugim stvarima, okrenuli smo se drugim projektima Sto je bilo
zanimljivo, postalo je malo transparentnije sve, a otpustanja nije bilo. “

o , Dosta ljudi je izgubilo elan, sve je to izgledalo pozitivno na pocetku, ali onda uz neke
pogresne odluke i uz pogresan nacin komunikacije je dovelo do toga da su ljudi ,,izgoreli .
Za neke ljude je ispalo super, da mozes da lezis i ne radis nista, a drugi ne znaju gde bi od
posla.

e, Nije bilo dobro ono sto se desavalo, za meduljudske odnose, za biznis, pa su onda dosle neke
promene koje su oc¢ekivane i svi Smo bili puni elena, a sad kao da smo se ponovo vratili unazad
i kao da opet cekamo da se nesto desi. Korona je uspela da ublazi neke odnose koji bi
verovatno eskalrali. Verujem i cekam da vidim sta je smisao svega toga. Ne bih mogao da
odredim ni kao pozitivno ni kao negativno, ravnodusan sam, ¢ekanje ishoda i smisla koji ¢e
odrediti da li je pozitivno ili negativno. “

o, Objektivno gledano radimo u jednoj od najboljih organizacija, subjektivno gledano svi smo
u haosu i nije nam jasno zbog cega i drugacije je u razlicitim sektorima, ne bude prijatno kad
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ne znas Sta se desava. Onaj subjektivni deo gde se svi osetimo loSe su upravo te nase promene
gde se zapitas da li je sve u redu, Sta se desava. Ne bude prijatno, iako nemas nekog razloga,
lako ¢emo promeniti posao, sutra i za bolje uslove i za vecu platu, ako se desi nesto sa firmom,
lako ¢emo se snaci, ali valjda je to zbog toga Sto nam je lepo ovde i ne zelimo da odemo, a
nismo sigurni ovde.

e Haoticno smo to doziveli sve, ja sam tu tri godine i ovo je Cetvrti put za tri godine da se
desavaju promene. Svaki put do sada je bila nasledna promena, ovo je prvi put da izgleda kao
da ima smisla. “

e, Problem je nacin uvodenja promena i nacin na koji ce se ideje realizovati. Ocekivanja su
takva da se nadam da ¢ée ovog puta proces da bude uspesan. “

e , Ove poslednje promene, prvi put izgleda kao da ima nekog smisla, kad su dovodili
menadzment, doveli su nekog ko zna Sta hoce i kako hoce. Dosao je neko sa strane, zahuktava
se sve, nesto se desava, uzgleda kao da bi mogla da bude dobra prica. “

e |, Prethodno nisam imao ocekivanja i mnogo mirnije sam to podneo, sad sam vise pod
tenzijom, pozitivnom i onda kad se nesto desi ne osecam se bas dobro. “

o |, Skepticni smo, ali hajde, videcemo. Pod veéim stresom smo sada nego u prethodnim
procesima. “

e, Ja obozavam organizacione promene, ako nesto predugo stoji onda nesto nije u redu.

Ukoliko se osvrnemo na odgovore prikazane u okviru ove celine, ono §to prvo moZemo primetiti
jeste da ispitanici govore o promenama, a ne o promeni. Iz odgovora mozemo da uo¢imo da im je
tesko da organizacionu promenu koja se trenutno desava posmatraju izolovano u odnosu na prethodne
promene koje su se deSavale u organizaciji. Takode, moZemo uociti i razli¢ita emocionalna stanja
kada su upitanju promene, ali i razli¢ite stavove prema promenama i o¢ekivanja od samog procesa.
Ispitanici navode da su prethodne promene bile u vecoj ili manjoj meri uspesne 1 da iz toga proizilazi
njihov odnos prema aktulenim promenema. Koter (Kotter, 1996) navodi da prethodni neuspesni
pokusaji uvodenja organizacionih promena predstavljaju jedan od osnovnih faktora koji dovodi do
otpora zaposlenih prema promenama, a ovakav odnos zaposlenih prema aktuelnoj promeni upravo to
i potvrduje. Na osnovu odgovora ispitanika, stice Se utisak da je u pitanju jedna velika organizaciona

promena ciji je proces uvodenja davno poceo i jos uvek traje.

Dalje, ono $to se takode moze uociti na osnovu odgovora ispitanika jeste da ispitanici organizacionu
promenu pre doZivljavaju kao stresni dogadaj nego kao karijerni Sok. Jedan od razloga zasto je to
tako mogao bi se traziti u definiciji karijerog Soka (Akkermans et al., 2018) koja podrazumeva da je
karijerni Sok dogadaj koji se retko deSava, a u ovom slucaju ispitanici su relativno ¢esto izlozeni
organizacionim promenama. Drugi razlog se takode moze nac¢i u odredenju karijernog Soka. Karijerni
Sok je dogadaj koji utiCe na karijerni put pojedinca (Akkermans et al., 2018). U ovom slucaju, jos
uvek nije jasno kakav ¢e biti ishod aktulene organizacione promene i na koji nain ¢e uticati na
karijeru ispitanika pa je za ispitanike u ovom trenutku teSko da odrede da li organizacione promene
za njih predstavljaju karijerni Sok ili ne. Dobijeni nalazi potvrduju da je smisao koji pojedinac pripise
odredenom dogadaju u stvari ono $to taj dogadaj odreduje kao karijerni Sok (,,Ne bih mogao da
odredim ni kao pozitivno ni kao negativno, ravnodusan sam, cekanje ishoda i smisla koji ¢e odrediti
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da li je pozitivno ili negativno.*). Takode, kada govorimo o doZivljaju karijernog Soka jo$ jedno
vazno pitanje je pitanje identiteta (Petrovi¢ et al., 2021). U ovoj situaciji, ne stice se utisak da
ispitanici opazaju da je njihov identitet na bilo koji nacin ugrozen u aktuelnom procesu.

3.3.2.2. Druga celina — licni resursi u situaciji karijernog soka

¢

o, Sigurnost u svoje znanje i kompetencije — nece mi biti problem da nadem posao.

e, Optimistican stav prema promena, pozitivan odnos prema svemu, staloZen sam, ne
panicim. “

e , Lako ¢emo promeniti posao, sutra i za bolje uslove i za vec¢u platu, ako se desi nesto sa
firmom, lako ¢emo se snaci. *

3

o Imam dosta iskustva i 5ta god da se desi, snaci ¢u se.*

o, Mislim da sam dosta smiren i hladan i mnogo stvari mogu da ,, progutam *“ i ako na nesto
ne mogu da uticem, trudim se da se ne nerviram, a sa druge strane dosta sam prilagodljiv
i svestan kakav sam radnik i da Sta god bude necu biti u problemu kada je posao u
pitanju.

e, Mogu da se adaptiram na pomene, mozda ne bas lako, ali uspesno se adaptiram, mogu
da prihvatim neke stvari takve kakve jesu i ne stresiram se oko toga, Sto pre prihvatim
necu se nervirati. I po prirodi sam optimisticna sam i timski sam igrac i u tom smislu
mogu lako da se snadem u razlicitim situacijama kada je posao u pitanju. *

e, Spremnost na ucenje, u svim prethodnim situacijama kada smo uvodili promene shvatio
sam da je u stvari to ono Sto me je zadrzalo u kompaniji, prilika da ucim i da se razvijam.
| upornost i nepodlaganje pritisku, rekao bih da je to. A i uvek mogu da nadem drugi
posao.

e, Organizovana sam i koristim priliku da naucim nesto novo, imam iskustva, dobro radim
svoj posao i ne bih imala problem da se zaposlim ukoliko bi to bio ishod ovih promena,
ali mislim da se to nece desiti.

Kada se pogledaju odgovori ispitanika, moze se uociti jedna zajednicka tema koja se pominje u svim
odgovorima, a odnosi se na mogucnost ispitanika da se zaposle. Ispitanici kao svoj najznacajniji
resurs navode zaposljivost i u ovoj i u bilo kojoj drugoj situaciji u kojoj se budu nasli. Svest o tome
da mogu relativno lako da dodu do drugog posla, koji moZe biti i bolji od ovog koji trenutno rade,
odnosno svest o sopstvenoj zaposljivosti, prema recima ispitanika u velikoj meri uti¢e na intenzitet
stresa koji dozivljavaju u procesu promena. Kako ispitanici navode: ,,Stres je prisutan zato Sto treba
da se radi, a ne zato $to postoji strepnja za posao.*.
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3.3.2.3.Treca celina — resursi posla u situaciji karijernog soka

o, Nemam knedlu u grlu kad idem na posao; i radim sa divnim ljudima sa kojim mozZes da
popricas na pauzi, popijes kafu i da se druzis posle posla. Svasta se desava, ali dobar smo
tim, rekla bih da se o tome radi.

e  Radujem se svaki dan kad idem na posao kao kad ides prvi dan u skolu, taj osecaj, takvo
uzbudenje. Posebno sad kad dodemo u kancelariju, kada nismo svaki dan tu, mnogo je lepo.

o Imali smo neki sastanak nedavno i bili smo prvi put u kancelariji otkako smo presli da
radimo od kuce, sastanak je trajao dva sata, a mi smo ostali jos dva. Mislim da to dovoljno
govori o tome kakva smo ekipa. *

e, Lepo nam je ovde, koliko god bilo stresno i stalno se nesto desava, volimo da radimo ovde i
budemo deo svega ovoga i ne zelimo da odemo. “

o | Kada radis sa ljudima kao sto su ovi ljudi koji ove rade, onda ti je sve lako, mozes lepo da
radis svoj posao i ne opterecujes se nebitnim stvarima. “

o | Fantasticna sredina da ne radis nista, a istovremeno fantasticna sredina za razvoj, zavisi ko
Sta zeli.

Kada pogledamo odgovore ispitanika ono §to mozemo uociti jeste da ispitanici govore o atmosferi
koja vlada u njihovoj kompaniji. Ispitanici su imali zadatak da navedu na koji nacin je organizacija
uticala na to kako ¢ete se nositi sa novonastalom situacijom i kako ¢ete se osecati. Bez obzira $to
su navodili da ceo proces nije transparentan, da izostaje jasna strategija, da je trebalo da se definiSe
ko $ta radi 1 zaSto to radi, da bi menadzment trebalo drugacije da se ponasa, ispitanici prepoznaju
da je ono $to je najvise uticalo na njih u ovoj situaciji jeste organizaciona klima i meduljudski
odnosi na radu. lako je prisutan povisen nivo stresa zato $to promene donose nove zadatke i treba
vise da se radi, radno okruzenje i mogucénost saradnje sa kolegama pa ¢ak i ovim uslovima kada
se radi od kuce, u znatnoj meri olakSavaju ceo proces. lako je re¢ o organizacionim resursima,
odnosno resursima posla, na osnovu odgovora ispitanika mozemo zakljuciti da su najvazniji
resursi posla u situaciji karijernog Soka u stvari ljudski resursi.

3.3.2.4. Cetvrta celina — ishodi do kojih je karijerni Sok doveo

e , Ne bih mogao da odredim ni kao pozitivno ni kao negativno, ravnodusan sam, cekanje
ishoda i smisla koji ¢e odrediti da li je pozitivno ili negativno. “

e |, Prethodne organizacione promene su za mene predstavljale karijeni Sok, promenio mi se
posao, pozicija, zaduzenja, ucio sam Sest puta brze nego do tada i mnogo sam naucio kroz
nove zadatke koje je trebalo da resim. “

e, Mislim da ¢ée pozitivno da se odrazi na moju karijeru, ima mnogo zadataka ali donosi mnogo
znanja i ozbiljnije zadatke, posle ovoga CV ¢e da ,,procveta .
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e |, Zavisi od posla kojim se budemo bavili i od smera u kom budemo isli, mogla bih svasta da
naucim i onda ¢u biti konkurentnija na trZistu, ako se to desi, videcemo. “

o | Igrom slucaja neki ljudi odlaze pa moras da ucis neke stvari, to ti pomogne da prosiris
znanje i vidike, ljudi koji su dosli, u ovom konkretnom slucaju novi menadzment omogucavaju
ti da vidis stvari iz druge perspektive, da naucis kako se nesto radi, da se razvijas, moze samo
dobro da bude za tebe. *

o, Ako bih sad trazio novi posao definitivno bih bio u boljoj situaciji nego ranije; dosta toga
sam naucio pa mi je bolja startna pozicija sad, kad se provede dosta vremena na odredenoj
poziciji, to se vrednuje u biznisu. *

o  Mislim da ce imati pozitivan uticaj, posebno ovo sto smo bili izmeSteni, mnogo vise sam
ucila i radila sama i naucila neke nove stvari, a sa druge strane spoznala sam Sta je ono sto
ne bih mogla da radim i da mi je ovo ,, posao iz snova i da zeli ovo da radim. **

o, Mislim da ce uticati, ne na moju karijeru direktno konkretno ove promene u organizaciji, ali
promene na globalnom nivou, promene u industriji koje ¢e uslediti kao posledica epidemije
KOVID-19, moraju uticati i uticace na karijeru svakoga od nas.

Govoreci o ishodima, ispitanici su se pored aktulne promene osvrnuli i na prethodne promene, ali i
na promene koje su nastale kao posledica epidemije KOVID-19. Ono $to se moze uoditi jeste, da
kada govore o prethodnim promenama, jasno se moze videti ishod do koga su dovele kao i da li je taj
ishod bio pozitivnan ili negativan. U tom smislu, moZemo govoriti o doZivljenom karijernom Soku.
Kada su u pitanju aktuelne promene i tu bi se u izvesnom smislu moglo govoriti o karijernom Soku
jer dovode do promisljanja o Karijeri, bar kada su pojedini ispitanici u pitanju, ali ne kod svih.
Konac¢no, kada se govori o valenci, promene koje su se desile i ¢iji su ishodi poznati, imaju
jednozna¢no odredenu valencu. Sa druge strane, aktuelna promena je i dalje vrednosno neutralna,
odnosno ispitanici ¢ekaju ishod kako bi mogli da joj pripiSu pozitivnu ili negativnu valencu, ili
njihovim re¢ima “videc¢emo Sta ¢e biti”.

3.4. Diskusija rezultata Studije 2

Za razumevanje dobijenih rezultata u okviru Studije 2 neophodno je da se osvrnemo na kontekst u
kome je radeno istrazivanje. Oganizacione promene ¢iju smo dinamiku pratili, ¢etvrte su po redu
organizacione promene u toj organizaciji u prethodne dve godine. Prethodni procesi uvodenja
organizacionih promena su bili viSe ili manje uspesni. Ispitanici govore¢i o trenutnoj promeni osvréu
se 1 na prethodne organizacione promene i o njima govore kao o jedinstvenom procesu uvodenja
promena u organizaciju. S tim u vezi, teSko je razluciti kada govore o promenama, na koju promenu
tacno misle.

Karakteristika karijernih Sokova je da dovode do promisljanja o karijeri ili do konkretnih
akcija kada je karijera pojedinca u pitanju (Akkermans et al., 2018). Posmatraju¢i odgovore ispitanika
na pitanja koja su bila vezana za razmiSljanje o sopstvenoj karijeri, mogli bismo zakljuciti da
organizacione promene za ispitanike ne predstavljaju karijerni Sok, s obzirom da izveStavaju da nisu
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razmisljali o sopstvenoj karijeri. Medutim, ako uzmemo u obzir podatak da je 70% ispitanika
samoinicijativno napustilo kompaniju u narednih godinu dana u odnosu na period kada je radeno
istrazivanje (registrovano post hoc) i pozivajuéi se na definiciju karijernog Soka (Akkermans et al.,
2018), mozda bismo mogli re¢i da su organizacione promene ipak predstavljale karijerni ok za
ispitanike. Razgovori sa zaposlenima koji su ucestvovali u ovoj studiji, a koji su naknadno usledili
kao neka vrsta pracenja, otkrili su nam da su ispitanici saglasni kada su u pitanju razlozi zbog kojih
su napustili kompaniju. Ispitanici navode da su ih organizacione promene koje su bile aktuelne u
trenutku realizacije istrazivanja i jo§ odredeni vremenski period nakon, navele da razmisljaju o
sopstvenoj karijeri 1 poslu koji trenutno rade. U tom smislu, mogli bismo da kazemo da organiacione
promene jesu dozivljene kao karijerni Sok. Znacaj koji su pojedinci pripisali ovom dogadaju i
subjektivna procena da li on za njih predstavlja priliku ili pretnju doveli su do konkretne akcije kada
je u pitanju karijera pojedinca — napustanje radne organizacije ili ostajanje u istoj.

Prilikom tumacenja dobijenih rezultata vazno je uzeti u obzir nekoliko aspekata.

Prvo, konstantna izlozenost organizacionim promenama, u kompaniji u kojoj je radeno
istrazivanje jer su trenutne organizacione promene Cetvrte po redu u prethodne dve godine. U tom
smislu, mogli bismo re¢i da su ispitanici na neki nacin postali imuni na organizacione promene,
odnosno da su organizacione promene postale deo njihove svakodnevice.

Drugo, nivo stresa koji saopStavaju moze biti sa jedne strane vezan za promene Kkoje se
deSavaju u radnoj organizaciji pa u tom smislu o organizacionim promenama mozemo govoriti pre
kao o stresnom dogadaju, ali ne nuzno kao o karijernom Soku. Sa druge strane, nivo stresa moze biti
posledica vrste posla koju ispitanici obavljaju i industriije u kojoj rade, a koja zahteva brzo
izvrSavanja zadataka i reSavanje problema u kratkom vremenskom roku.

Trece, trebalo bi uzeti u obzir njihov odnos prema sopstvenoj karijeri. Karijera za njih
predstavlja datost, i stice se utisak da se oni u tom smislu ne bave sopstvenom karijerom nego da su
u vecoj meri usmereni na obavljanje posla i izvrSavanje kontretnih zadataka. Iz odgovora ispitanika
se vidi da se u najvecoj meri oslanjaju na zaposljivost kao svoj resurs koji ¢e im obezbediti i drugi
posao i napredovanje u karijeri. U tom smislu nepromisljanje o karijeri, mozda bi se moglo tumaciti
1 u ovom svetlu, a ne nuzno kao nedoZivljavanje organizacionih promena kao karijernog Soka.

Cetrvto, organizacione promene su proces koji traje i u trenutku kada je radeno istrazivanje
jos$ uvek nije bio poznat ishod, odnosno ispitanici nisu znali do kakvih karijernih ishoda ¢e dovesti
aktulene promene, pa u tom smislu nisu ih dozivljvali kao karijerni Sok. Prethodna studija (Studija 1)
ukazala je na to da kada govorimo o karijernim §okovima vazno je u razmatranje uzeti i diskontinuitet
postojeceg stanja, odnosno promenu do koje karijerni Sok dovodi. U ovoj studiji, ispitanici jo§ uvek
ne znaju da li ¢e trenutne organizacione promene dovesti do promene kada je njihova karijera u
pitanju i u tom smislu ne dozivljavaju ih kao karijerni Sok. Dodatno, karijerni ok bi mogao uticati na
identitet pojedinca (Petrovi¢ et al., 2021), u ovom slucaju, ispitanici ne dozivljavaju da je njihov
identitet na bilo koji nacin ugrozen u procesu uvodenja organizacionih promena.

Rezultati ove studije ukazuju na povezanost karijernih resursa i dozivljaja karijernog Soka.
Ispitanici u ovoj studiji prepoznaju zaposljivost kao svoj najvazniji resurs, a istovremeno, ako
posmatramo u kojoj meri su promisljali o sopstvenoj karijeri, uo¢avamo da to nije bilo u velikoj meri.
S tim u vezi, mogli bismo zakljuéiti da pojedinci koji poseduju bogatije resurse, bolje ¢e se snaci u
situacijama koje mogu biti negativne i stresne §to je u skladu sa osnovnim postavkama Hobfolove
Teorije o¢uvanja resursa (Hobfoll, 2002).
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4. STUDA 3

Kako su prethodne studije (Studija 1 i Studija 2) pokazale da li¢ni resursi i ishodi do kojih dovode
karijerni Sokovi imaju vaznu ulogu kada govorimo o dozivljaju karijernog Soka, Studija 3 dodatno
analizira ulogu koju karijerni resursi i karijerni ishodi imaju u dozivljaju karijernog Soka.

Zarazliku od prve dve studije realizovane u okviru disertacije koje su obuhvatile kvalitativna
istrazivanja, treca studija u okviru disertacije obuhvatila je kvantitativno istrazivanje. Funkcija trece
studije jeste da osvetli ulogu karijernih resursa i karijernih ishoda u dozivljaju karijernog Soka,
odnosno ulogu opazene zaposljivosti, profesionalne samoefikasnosti, karijerne angazovanosti i
zadovoljstava karijerom u dozivljaju karijernog Soka, kao i odnos karijernih resursa i karijernih ishoda
u situaciji karijernog Soka

4.1. Ciljevi

U trecoj studiji Smo ispitali dozivljaj karijernog Soka i ulogu koju karijerni resursi (opazena
zaposljivost 1 profesionalna samoefikasnost) i karijerni ishodi (karijerna angazovanost i zadovoljstvo
karijerom) imaju u dozivljaju karijernog Soka zaposlenih u Srbiji. Takode, ispitali smo odnos
karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog soka.

Ciljevi trece studije su:

1. Analizirati odrZivost karijere u 0dnosu na intenzitet i valencu dozivljenog karijernog Soka.

2. Ispitati ulogu opazene zaposljivosti, profesionalne samoefikasnosti, karijerne angazovanosti i
zadovoljstava karijerom u doZzivljaju karijernog Soka.

3. Ispitati odnos karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka.

4.2. Hipoteze

Cilj prve dve hipoteze je da se proveri veza izmedu karijernih resursa 1 doZivljaja karijernog Soka.

H1: Opazena zaposljivost kao karijerni resurs doprinosi povoljnijem doZzivljaju karijernog
Soka; zaposleni koji sebe opazaju kao zaposljivije, karijerni Sok dozivljavaju kao pozitivniji i manje
stresan.

H2: Profesionalna samoefikasnost kao karijerni resurs doprinosi povoljnijem dozivljaju
karijernog Soka; zaposleni sa izrazenijom profesionalnom samoefikasnos¢u, karijerni Sok
dozivljavaju kao pozitivniji i manje stresan.

U okviru naredne dve hipoteze proverava se uloga dozivljaja karijernog Soka u karijernim ishodima.

H3: Povoljnije dozZivljen karijerni Sok doprinosi karijernoj angazovanosti; zaposleni koji
karijerni Sok dozivljavaju kao pozitivniji i manje stresan, bi¢e viSe karijerno angazovani.
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H4: Povoljnije dozivljen karijerni Sok doprinosi zadovoljstvu karijerom; zaposleni koji
karijerni Sok dozivljavaju kao pozitivniji i manje stresan, bi¢e zadovoljniji svojom karijerom.

4.3. Metod

4.3.1. Procedura prikupljanja podataka

Kako bi se prikupili podaci u okviru ove studije, ispitanici su popunjavati upitnik kojim su
procenjivani karijerni resursi: opazena zaposljivost, profesionalna samoefikasnost i karijerni ishodi:
karijerna angazovanost i zadovoljstvo karijerom. Pored toga, ispitanici su procenjivali intenzitet i
valencu dozivljenog karijernog Soka, kao i odrzivost karijere u situaciji karijernog Soka. Istrazivanje
je realizovano upotrebom savremenih informacionih tehnologija, istrazivanje je bilo dostupno na
internet platformi, a ispitanici su dobijali link preko koga su mogli da pristupe i da uéestvuju u
istrazivanju.

Kao i u prethodnim studijama (Studija 1 i Studija 2), u¢esce je bilo dobrovoljno, ispitanici su
bili upoznati sa procedurom, obavesSteni da su prikupljeni podaci poverljivi i od ispitanika je
pribavljena saglasnost za ucesce u istrazivanju®. Istrazivanje je realizovano tokom avgusta meseca
2020.

4.3.2. Opis uzorka

Uzorak u ovoj studiji je obuhvatio 150 zaposlenih. Uzorak je bio prigodan, a jedini Kkriterijum
prilikom izbora ispitanika bio je da su zaposleni i da su u prethodnom periodu doziveli dogadaj koji
su prepoznali kao karijerni Sok. Struktura uzorka je prikazana u delu koji sledi.

Kada je u pitanju rodna struktura uzorka, najveci broj ispitanika u uzorku ¢ine zene (74,80%),
dok muskarci ¢ine 25,20% uzorka. Drugih izjasnjavanja po pitanju roda nije bilo.

Najveci procenat ispitanika u uzorku ima izmedu 30 i 40 godina. Starosna struktura uzorka
prikazana je u Tabeli 27.

3 Za sprovodenje istraZivanja u okviru disertacije pribavljeno je odobrenje Komisije za ocenu eti¢nosti
istrazivanja Filozofskg fakulteta u Beogradu. Datum odobrenja: 08.07. 2020.
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Tabela 27: Starosna struktura uzorka

Starost (godine) | Procenat %
20-24 3,60
25-29 10,20
30-34 21,90
35-39 34,30
40-44 20,40
45-49 4,10
50-54 3,00

viSe od 55 2,10

Kada posmatramo godine staza, vidimo da najveci broj ispitanika ima izmedu 6 i 10 godina
staza (Tabela 28), dok ako posmatramo godine staza u organizaciji u kojoj trenutno rade uo¢avamo
da najveci broj ispitanika ima manje od 10 godina staza (Tabela 29).

Tabela 28: Struktura uzorka po godinama staza

Staz (godine) Procenat %

do 2 6,40

2-5 18,40
6-10 37,90
11-15 18,60
16-20 7,80
21-25 4,00
26-30 4,00

Preko 30 3,00

Tabela 29: Struktura uzorka po godinama staza u organizaciji U kojoj su trenutno zaposleni

Staz (godine) | Procenat %
do 2 26,70
2-5 28,00
6-10 30,10
11-15 10,70
preko 15 4,70
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Kada je u pitanju obrazovna struktura uzorka, najveé¢i broj ispitanika zavrSio je osnovne
akademske studije (Tabela 30).

Tabela 30: Obrazovna struktura uzorka

Obrazovanje Prooc/g nat
Srednja Skola 14,00
Visa skola 14,00
Osnovne akademske studije 62,00
Master akademske studije 4,00
Doktorat 6,00

Kada se u obzir uzme organizacija u kojoj ispitanici rade moglo bi se re¢i da je procenat
ispitanika koji su zaposlenim u privatnoj i u drzavnoj firmi gotovo isti (Tabela 31), dok kada
posmatramo vrstu ugovora o radu koju ispitanici imaju, najveci broj ispitanika ima ugovor na
neodredeno (Tabela 32).

Tabela 31: Tip organizacije u kojoj ispitanici rade

Organizacija Procenat %
Drzavna firma 46,00
Privatna firma 43,20
Organizacija civilnog drustva 2,90
Preduzetnik/ca 7,90

Tabela 32: Vrsta ugovora o radu koji ispitanici imaju

Vrsta ugovora Procenat %
Na neodredeno 67,40
Na odredeno 28,30
Autorski ugovor 4,30

4.3.3. Varijable i instrumenti

Varijable u ovoj studiji su: dozivljaj karijernog Soka, karijerni resursi: opaZena zaposljivost i
profesionalna samoefikasnost, karijerni ishodi: karijerna anagaZovanost 1 zadovoljstvo karijerom,
“odrziva karijera” i demografske varijable: rod, obrazovanje, godine starosti, godine staza, godine
staza u radnoj organizaciji, tip organizacije i vrsta ugovora o radu.

Dozivljaj karijernog Soka — intenzitet i valenca karijernog Soka procenjivani su preko dve stavke, a
ispitanici su na Cetvorostepenoj skali procenjivati u kojoj meri je Sok dogadaj za njih bio stresan,
odnosno da li su ga doziveli kao pozitivan ili kao negativan. Stavke su: “U kojoj meri je ovaj dogadaj
bio stresan za Vas?*“ (od 1 — izrazito stresan; do 4 — nije bio stresan za mene) i ,,Ovaj dogadaj je za
Vas bio?* (od 1 — izrazito negativan; do 4 — izrazito pozitivan). Ispitanici nisu identifikovali dogadaj

55



koji su doziveli kako karijerni Sok, samo su procenjivali da li je taj dogadaj za njih bio pozitivan ili
negativan kao i u kojoj meri je bio stresan.

Opazena zaposljivost — procenjivana je preko tri stavke Rotvelove subskale Interna
zaposljivost u okviru Skale samoprocena zaposljivosti (Rothwell et al., 2008). Zadatak ispitanika je
da na petostepenoj skali odgovore u kojoj meri se slazu sa navedenom tvrdnjom (0d 1 — uopste se ne
slazem; do 5 — u potpunosti se slazem). Stavke su: ,,Posedujem vestine i sposobnosti koje poslodavci
traze.”; ,,Uveren/a sam da ¢u dobro pro¢i na razgovorima za posao na koje budem isao/la.” i
»Siguran/a sam da mogu da dobijem bilo koji posao za koji su moje vestine i iskustvo relevantni.*
(Prilog 3). Koeficijent pouzdanosti Kronbahova Alfa za odabrane tvrdnje na srpskom jeziku na
uzorku studenata psihologije iznosi 0.79 (Curi¢ Drazié et al., 2018), dok koeficijent pouzdanosti
Kronbahova Alfa u ovom istrazivanju iznosi 0.67.

Profesionalna samoefikasnost — procenjivana je Skalom za procenu profesionalne
samoefikasnosti (Rigotti et al, 2008). Skala sadrzi 6 stavki, a zadatak ispitanika je da na petostepenoj
skali procene koliko se navedene stavke odnose na njih (od 1 — uopste se ne slazem; do 5 — u
potpunosti se slazem). Primer stavke: ,Mogu da ostanem smiren/a sam kada se suofavam sa
potesko¢ama na svom poslu jer znam da mogu da se pouzdam u sopstvene sposobnosti.* (Prilog 3).
Koeficijent pouzdanosti Kronbahova Alfa na uzorku zaposlenih u Velikoj Britaniji iznosi 0.90
(Rigotti et al, 2008). Koeficijent pouzdanosti Kronbahova Alfa u ovom istrazivanju iznosi 0.73.

Karijerna angazovanost — procenjivana je Skalom karijerne angazovanosti (Hirschi et al.,
2014). Skala se sastoji iz 9 stavki, a zadatak ispitanika je da na petostepenoj skali proceni u kojoj meri
se u prethodnih 6 meseci ponaSao na odredeni nacin (0d 1 — skoro nikad; do 5 — veoma ¢esto). Primer
stavke: ,,Prikupljao/la informacije o poslodavcima, poslovnim prilikama 1 stanju na trziStu rada u
zeljenoj oblasti.” (Prilog 3). Koeficijent pouzdanosti Kronbahova Alfa na uzorku nemackih studenata
iznosi 0.88 (Hirschi et al., 2014), dok koeficijent pouzdanosti Kronbahova Alfa u ovom istrazivanju
iznosi 0.93.

Zadovoljstvo karijerom — procenjivano je Skalom zadovoljstva karijerom (Greenhaus et al.,
1990). Skala sadrzi pet stavki, a zadatak ispitanika je da na petostepenoj skali proceni u kojoj meri se
slaze sa navedenim stavkama (0d 1 — uopSte se ne slazem; do 5 — u potpunosti se slazem). Primer
stavke: ,,Zadovoljan/na sam uspehom koji sam postigao/la u karijeri.” (Prilog 3). Koeficijent
pouzdanosti Kronbahova Alfa na uzorku menadzera iznosi 0.85 (Greenhaus et al., 1990). Koeficijent
pouzdanosti Kronbahova Alfa u ovom istrazivanju iznosi 0.84.

Sreca, zdravlje 1 produktivnost kao indikatori odrzive karijere (De Vos et al., 2020)
procenjivani su na ¢etvorostepenoj skali (0d 1 — izrazito loSe; do 4 — odli¢no) kreiranoj za potrebe
disertacije. Skala sadrZi 9 stavki, a zadatak ispitanika je da procene kako su se u prethodnom periodu
osecali kada se uzmu u obzir razli¢iti aspekti “odrzive karijere”. Primer stavke: “Koliko ste se u
prethodnom periodu oseéali ispunjeno i zadovoljno u pogledu karijere?” (Prilog 3). Koeficijent
pouzdanosti Kronbahova Alfa na naSem uzorku iznosi 0.60, medutim, kada se izostavi stavka:
“Kaoliko ste bilo pod stresom u prethodnom periodu?”, vrednost Kronbahove Alfe postaje 0.73. 1z tog
razloga u daljoj analizi smo koristili skalu koja ne ukljucuje navedenu stavku.

Rod, obrazovanje, godine starosti, godine staza, godine staza u radnoj organizaciji, tip radne
orgnizacije i vrsta ugovora o radu registrovane su setom pitanja (Prilog 3).
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4.3.4. Statisticka obrada podataka

Kvantitativni podaci prikupljeni u ovoj studiji obradivani su u statistickom paketu SPSS i koriS¢ena
je analiza varijanse, korelaciona analiza i multipla regresija, a primenom Hejsovih modela (Hayes,
2013) u statistiCkom paketu SPSS (PROCESS macro za SPSS), odnosno Modela 4, proveravan je
odnos izmedu karijernih resursa, karijernih ishoda i dozivljaja karijernog Soka.

4.4. Prikaz i interpretacija rezultata Studije 3

U narednom delu bice prikazani rezultati dobijeni u okviru Studije 3. Razmotri¢emo odnos karijernih
resursa 1 karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka kao i uticaj koji karijerni ishodi imaju na
odrzivost karijere.

Ako posmatrano intenzitet dozivljenog karijernog Soka, mozemo videti da 64,80% ispitanika
navodi karijerni Sok koji je za njih bio stresan (Tabela 33). Medutim, ako pogledamo dalje, mozemo
videti da je sli¢an procenat ispitanika koji navode da je dozivljeni karijerni Sok za njih bio izrazito
stresan, odnosno da nije bio uopste stresan.

Tabela 33: Intenzitet dozivljenog karijernog Soka

Intenzitet % ispitanika
Izrazito stresan 21,60
Umereno stresan 43,20
U maloj meri stresan 9,30
Nije bio stresan za mene 25,90

Slican slucaj je 1 kada se posmatra valenca dozivljenog karijernog Soka. Iako je vise od 60% ispitanika
navelo da je dozivljeni karijerni Sok bio negativan, isti procenat ispitanika navodi da je doZivljeni
karijerni $ok bio izrazito pozitivan odnosno izrazito negativan (Tabela 34).

Tabela 34: Valenca doZivljenog karijernog Soka

Valenca % ispitanika
Izrazito negativan 20,00
Umereno negativan 40,60
Umereno pozitivan 19,40
Izrazito pozitivan 20,00

Na osnovu prikazanih rezultata mozemo zakljuéiti da su ispitanici u ve¢oj meri dozivljavali karijerne
Sokove koji su za njih bili negativni i stresni.
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Tabela 35 prikazuje skorove ispitanika na skalama Opazene zaposljivosti, Profesionalne
samoefikasnosti, Karijerne angazovanosti i Zadovoljstva karijerom. Prikazane su srednje vrednosti
(M) i standardne devijacije (SD).

Tabela 35: Skorovi na skalama (srednje vrednosti i standardna devijacija)

Skala M SD

Opazena zaposljivost 4,24 0,60
Profesionalna samoefikasnost 4,27 0,54
Karijerna angazovanost 3,35 0,95
Zadovoljstvo karijerom 3,68 0,91

Kako bi se proverila veza izmedu karijernih resursa i dozivljaja karijernog Soka, postavljene
su dve hipoteze:

H1: Opazena zaposljivost kao karijerni resurs doprinosi povoljnijem dozivljaju karijernog
Soka; zaposleni koji sebe opazaju kao zaposljivije, karijerni Sok dozivljavaju kao pozitivniji 1 manje
stresan.

H2: Profesionalna samoefikasnost kao karijerni resurs doprinosi povoljnijem dozivljaju
karijernog Soka; zaposleni sa izrazenijom profesionalnom samoefikasnoséu, karijerni Sok
dozivljavaju kao pozitivniji i manje stresan.

Prva hipoteza nije potvrdena. Rezultati su pokazali da nije nadena povezanost izmedu dozivljaja
karijernog Soka i opazene zaposljivosti; Pirsonov koeficijent korelacije nije znacajan (r = -0.12; p =
13).

Druga hipoteza takode nije potvrdena. | u ovom sluc¢aju rezultati pokazuju da dozivljaj karijernog
Soka nije povezan sa profesionalnom samoefkasnos¢u; Pirsonov koeficijent korelacije nije znac¢ajan
ni u ovom slucaju (r =-0.07; p = .41).

Ako bismo trazili razloge zasto je to tako, jedan od razloga mogao bi da bude vezan za sam
dogadaj koji ispitanici doZivljavaju kao karijerni Sok. Zadatak ispitanika bio je da navedu da li suu
prethodnom periodu doZiveli neki dogadaj koji se moZe okarakterisati kao karijerni Sok bez da navode
koji je dogadaj u pitanju. Ako uzmemo u obzir vremenski trenutak i kontekst u kome je radeno
istrazivanje, a s obzirom da je u tom periodu proSao prvi talas epidemije KOVID-19 u nasoj zemlji,
mogli bismo da pretpostavimo da su ispitanici kao dogadaj koji su okarakterisali i procenjivali kako
dozivljeni karijerni $ok, u stvari referisali na epidemiju KOVID-19. Ako je ovo slucaj, onda dobijeni
rezultati ne bi trebalo da ¢ude jer u situaciji karijernog Soka kao §to je epidemija KOVID-19, koja
pod svim karakteristikama moZe biti dozivljena kao karijerni Sok, za pocetak vecina ispitanika je u
tom trenutku 1 dalje radila od kuce, vrlo je verovatno da ispitanici ne vide ulogu karijernih resursa
koje poseduju pa je iz tog razloga ova povezanost izostala. Ispitanici procenjuje da imaju visok stepen
zaposSljivosti 1 profesionalne samoefikasnosti, ali u isto vreme doZivljavaju intenzivne karijerne
Sokove.

Kako bi se proverila uloga dozivljaja karijernog Soka u karijernim ishodima, postavljene su
sledece hipoteze:

H3: Povoljnije dozivljen karijerni Sok doprinosi karijernoj angazovanosti; zaposleni koji
karijerni Sok doZivljavaju kao pozitivniji 1 manje stresan, bice viSe karijerno angaZovani.
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H4: Povoljnije dozivljen karijerni Sok doprinosi zadovoljstvu karijerom; zaposleni koji
karijerni Sok dozivljavaju kao pozitivniji i manje stresan, bi¢e zadovoljniji svojom karijerom.

Nijedna od postavljenih hipoteza koje proveravaju ulogu dozivljaja karijernog Soka u karijernim
ishodima nije potvrdena. Rezultati su pokazali da nije nadena povezanost izmedu dozivljenog
karijernog Soka 1 karijerne angazovanosti, odnosno da karijerni Sok ne doprinosi karijernoj
angazovanosti (H3). Rezultati su takode pokazali da nije nadena povezanost izmedu dozivljenog
karijernog Soka i zadovoljstva karijerom, odnosno da karijerni Sok ne dopinosi zadovoljstvu karijerom
(H4). U oba sluc¢aja Pirsonov koeficijent korelacije nije znacajan (r = —0.03; p = .72 odnosno r = —
0.07; p = .34).

Za tumacenje dobijenih rezultata ¢emo opet iskoristiti vremenski trenutak i kontekst u kome
je realizovana studija. Ako pretpostavimo da je karijerni Sok o kome ispitanici izveStavaju epidemija
KOVID - 19, karijerni ishod do koga ¢e dovesti kada je u pitanju karijera ispitanika jos uvek nije
poznat. Dalje, ispitanici izveStavaju da su doziveli negativne i stresne karijerne Sokove, a istovremeno
saopStavaju da kada su u pitanju karijerni ishodi, u velikoj meri su zadovoljni karijerom i karijerno
angazovani. Istrazivanja su pokazala (Akkermans et al., 2021) da i negativni karijerni Sokovi mogu
imati pozitivne karijerne ishode. Mozda bismo dobijene rezultate mogli tumaciti i u tom svetlu.

S obzirom da nije nadena povezanost karijernih resursa i karijernih ishoda sa dozivljajem
karijernog Soka, analize koje slede imaju za cilj da dodatno osvetle odnos karijernih resursa, karijernih
ishoda i odrzive karijere u situaciji karijernog Soka.

Kada analiziramo odrzivost karijere u odnosu na intenzitet i valencu karijernog Soka, rezultati
pokazuju da ne postoji povezanost izmedu odrzive karijere i intenziteta karijernog Soka, dok ako
posmatramo povezanost odrzive karijere i valence karijernog Soka, mozemo uoditi da postoji
pozitivna povezanost ove dve varijable, ali da je Pirsonov koeficijent korelacije nizak (Tabela 36).
Takode, ako posmatramo povezanost intenziteta karijernog Soka i valence karijernog Soka, rezultati
pokazuju da postoji pozitivna povezanost srednjeg intenziteta (Tabela 36).

Tabela 36: Matrica korelacije intenziteta karijernog Soka, valence karijernog $oka i odrzive karijere.

Intenzitet karijernog Soka | Valenca karijernog Soka | OdrZivost karijere

Intenzitet karijernog Soka

Valenca karijernog Soka 57

Odrzivost karijere A1 24
** Znacajno na nivou .001

Narednim analizama proveravana je povezanost karijernih resursa, karijernih ishoda i odrzive
karijere. Rezultati su pokazali da postoji znacajna povezanost izmedu karijernih resursa, Karijernih
ishoda 1 odrzive karijere. Kao §to mozemo videti svi koeficijenti korelacije ukazuju na pozitivnu vezu
testiranih varijabli i srednje do umerenu povezanost varijabli. Tabela 37 prikazuje Pirsonove
koeficijente korelacije opazene zapoSljivosti, profesionalne samoefikasnosti, karijerne angazovanosti
i zadovoljstva karijerom. Kao $to se moze videti, najveca pozitivna korelacija dobijena je izmedu
zadovoljstva karijerom i odrzive karijere (Tabela 37).
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Tabela 37: Matrica korelacije opazene zaposljivosti, profesionalne samoefikasnosti,
karijerne angazovanosti, zadovoljstva karijerom i odrzive karijere

Opazena Profesionalna Odriziva Karijerna Zadovoljstvo
zaposljivost samoefikasnost karijera angaZovanost karijerom
OpaZena
zaposljivost
Profesionalna 48"
samoefikasnost
OdrZiva 37 50"
karijera
Karijerna 22" 37 .38™
angaZovanost
Zadovoljstvo 35" 46" 54 .30™
karijerom

** Znacajno na nivou .001

Kako bismo dodatno proverili odnos izmedu karijernih resursa, karijernih ishoda i odrzive
karijere testirali smo da li se na osnovu karijerni resursa i karijernih ishoda moze predvideti odrzivost
karijere. Rezultati multiple regresije su pokazali da moze (F = 24.59; df = 4; p <.001) i da opazena
zapoSljivost, profesionalna samoefikasnost, karijerna angaZovanost i zadovoljstvo karijerom
objasnjavaju 38, 9 % varijanse (Adjusted R Square iznosi 0.389).

Dalje, ako posmatramo karijerne resurse i karijerne ishode kao pojedinacne prediktore (Tabela
38), mozemo wuociti da karijerna angazovanost, zadovoljstvo karijerom 1 profesionalna
samoefikasnost predstavljaju znacajne prediktore odrzive karijere dok zapoSljivost nije znacajan
prediktor odrzive karijere.

Tabela 38: Prediktori odrzive karijere

B Standardna greska Beta t Sig.
Karijerna 071 030 166 2.375 019
angazovanost
Zadovoljstvo 157 033 352 4736 000
karijerom
Profesionalna 171 061 228 2.812 006
samoefikanost
Opazena 069 050 102 1.381 169
zaposljivost

Kako bismo dodatno osvetlili odnos karijernih resursa, karijernih ishoda i odrZive karijere, testirali
smo Hejsov Model 4 (Hayes, 2013), u statistickom paketu SPSS (PROCESS macro za SPSS).
Pretpostavili smo da Karijerni resursi mogu imati ulogu medijatora u odnosu izmedu karijernih ishoda
1 odrzivosti karijere. Uloga karijernih resursa kao medijatora testirana je za svaki karijerni ishod
(karijernu angazovanost i zadovoljstvo karijerom) ponaosob.

U okviru modela, testirali smo direktan, indirektan i ukupan uticaj karijerne angazovanosti,
opazene zaposljivosti i1 profesionalne samoefikasnosti na odrzivu karijeru. Rezultati su pokazali da
karijerna angazovanost ima znacajan direktini uticaj na odrzivu karijeru (b =0.09,t =2.91, p <.001).
Takode, rezultati ukazuju na povezanost karijerne angazovanosti i profesionalne samoefikasnosti (b
=0.26, t = 4.21, p <.001) kao i na povezanost karijerne angazovanosti i opazene zaposljivosti (b =
0.10,t=1.99, p <.001). Medutim kada se testira indirekti uticaj koji karijerna angaZzovanost ima na
odrzivu karijeru preko profesionalne samoefikasnosti i opazene zaposljivosti, rezultati pokazuju da
je jedino profesionalna samoefikasnost znacajan medijator jer se dobija zna€ajan indirektni uticaj
(0.05), odnosno, karijerna angazovanost ima indirektan uticaj na odrzivu karijeru preko profesionalne
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samoefikasnosti. Ako posmatramo ukupan uticaj karijerne angazovanosti na odrzivu karijeru, onda
mozemo reci da ukupan uticaj iznosi 0.16 (Slikal).

Profesionalna
samoefikasnost
b=0.26
p=.001

Karijerna
angazZovanost

A\ 4

OdrZiva karijera

Direktni efekat b = 0.09 p=.001
Indirekini efekat b= 0.05 BCaCl
0.23,0.34

Slika 1: Indirektni uticaj karijerne angazovanosti na odrzivu karijeru preko profesionalne
samoefikanosti

Da zaklju¢imo, u ovom sluc¢aju mozemo reci da se radi o parcijalnoj medijaciji s obzirom da postoji
direktan efekat karijerne angazovanosti na odrzivu Karijeru, kao i da je u pitanju komplementarna
medijacija s obzirom da direktni efekat i indirekti efekti karijerne angazovanosti na odrzivu karijeru
imaju isti smer.

Profesionalna
samoefikasnost

Zadovoljstvo
karijerom

v

OdrZiva karijera

Direkini efekat b= 0.17 p=.001
Indirekini efekat b=0.06 BCaCl
0,28, 033

Slika 2: Indirektni uticaj zadovoljstva karijerom na odrzivu karijeru preko profesionalne
samoefikasnosti.

Takode, testirali smo direktan, indirektan i ukupan uticaj zadovoljstva karijerom, opazene
zapoSljivosti 1 profesionalne samoefikasnosti na odrzivu karijeru. Rezultati su pokazali da
zadovoljstvo karijerom ima znac¢ajan direktini uticaj na odrzivu karijeru (b = 0.17, t =5.07, p <.001).
Kao 1 u prethodnom slucaju, i ovde se pokazalo da je jedini znacajan medijator profesionalna
samoefikasnost. Rezultati ukazuju na povezanost profesionalne samoefikasnosti i odrzive karijere (b
=0.21, t = 3.45, p <.001). Rezultati takode pokazuju da se dobija znacajan indirektini uticaj (0.06),
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odnosno mozemo re¢i da zadovoljstvo karijerom ima indirektan uticaj na odrzivu karijeru preko
profesionalne samoefikasnosti. Ako posmatramo ukupan uticaj zadovoljstva karijerom na odrzivu
karijeru, onda mozemo re¢i da ukupan uticaj iznosi 0.24 (Slika 2).

Kao i u prethodnom slucaju, i u ovom sluc¢aju radi o parcijalnoj medijaciji s obzirom da postoji
direktan efekat zadovoljstva karijerom na odrzivu Karijeru, kao i da je u pitanju komplementarna
medijacija s obzirom da direktni efekat i indirekti efekti zadovoljstva karijerom na odrzivu karijeru
imaju isti smer.

Analize pokazuju da profesionalna samoefikasnost predstavlja znacajan medijator veze
izmesu karijernih ishoda i odrzive karijere.

Kako bismo dodatno analizirali ulogu Karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji
karijernog Soka, takode smo testirali Hejsov model 4 (Hayes, 2013), u statistickom paketu SPSS
(PROCESS macro za SPSS). Medutim, nije bio znacajan.

Jo§ jedna dodatna analiza uradena je sa ciljem da se ispitaju latentne dimenzije odrzive
karijere. Faktorskom analizom izdvojena su tri faktora koji objasnjavaju 61,1% . Zadrzana su dva
faktora koji objasnjavaju, a tre¢i faktor nije dalje analiziran s obzirom na to da ga formira samo jedna
stavka.

U Tabeli 34 prikazane su stavke koje formiraju prvi faktor, kao i njihova zasi¢enja. Na osnovu
sadrzaja stavki, prvi faktor je imenovan kao Dobrobit.

Tabela 34: Prvi faktor: Dobrobit (stavke i zasi¢enja)

Stavka Zasicenje
Kako ste se u prethodnom periodu osecali uzimajuéi u obzir nacina rada? 0,795
Kako ste se u prethodnom periodu osec¢ali emocionalno? 0,770
Kako ste se u prethodnom periodu osecali fizicki? 0,730
Koliko ste se u prethodnom periodu osecali ispunjeno i zadovoljno u pogledu karijere? 0,672

Tabela 35 prikazuje stavke koje koje formiraju drugi faktor i njihova zasi¢enja. Drugi faktor je
imenovan kao Sigurnost. Dobijeni nalazi ukazuju na to da moZemo govoriti o dva aspekta odrzive
karijere: dobrobiti i sigurnosti.

Tabela 35: Drugi faktor: Sigurnost (stavke i zasi¢enja)

Stavka Zasicenje
Kako ste se u prethodnom periodu osecali uzimajuci u obzir platu? 0,644
Kako ste se u prethodnom periodu osecali uzimajuci u obzir sigurnost posla? 0,600
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4.5. Diskusija rezultata Studije 3

Kada posmatramo dobijene rezultate u okviru Studije 3, mozemo uo¢iti da su rezultati delimi¢no u
skladu sa postoje¢im teorijskim postavkama i rezulatatima dostupnih istrazivanja, dok sa druge
strane, nude jedan novi uvid kada govorimo o karijernim Sokovima i odnosu Karijernih resursa i
karijernih ishoda.

Rezultati istrazivanja su pokazali da ispitanici u ve¢oj meri navode da su doziveli negativne
karijerne Sokove koji su bili stresni. Ovi nalazi su jo§ jedna empirijska potvrda definicije karijernog
Soka Akermansa i saradnika (Akkermans et al, 2018). Medutim, kako ispitanici nisu izvestavali o
konkretnom dogadaju koji je za njih predstavljao karijerni Sok, nego su se samo izjasnili da li su u
prethodnom periodu doziveli kaijerni Sok, ne mozemo govoriti o vrsti karijernog Soka, odnosno ne
mozemo potvrditi nalaze da se karijerni Sokovi koji dolaze iz domena posla uglavnom dozivljavaju
kao negativni (Morrell et al., 2004).

Dalje, vazno bi bilo prilikom tumacenja dobijenih rezultata uzeti u obzir kontekst u kome je
radeno istazivanje. Epidemija KOVID-19 prepoznata je kao karijerni Sok za vecinu stanovniStva
(Akkermans et al, 2020). Podaci u ovom istrazivanju prikupljani su neposredno nakon prvog talasa
epidemije u nasoj zemlji (avgust 2020). Iz tog razloga, u upitnik je dodato pitanje vezano za epidemiju
KOVID-19, odnosno ispitanici su bili pitani da li je epidemija za njih predstavljala karijerni Sok. Svi
ispitanici u uzorku su se izjasnili da jeste. S tim u vezi, kako nije postojalo pitanje koje je zahtevalo
od ispitanika da navedu koji karijerni Sok su doziveli, ne mozemo biti sigurni da li su izvestavali o
epidemiji KOVID-19 kao karijernom $oku ili o nekom drugom karijernom $oku koji su doziveli.

Uzimajuéi u obzir dobijene rezultate i vremenski trenutak u kome je radeno istrazivanje,
moglo bi se ipak zakljuciti da ispitanici izvestavaju o epidemiji KOVID-19. U prilog tome govore i
nepotvrdene hipoteze koje su pretpostavljale odnos karijernih resursa i dozivljaja karijernog Soka,
odnosno doprinos karijernih resursa dozivljaju karijernog Soka. Hipoteze su postavljene oslanjajuci
se na Teoriju o¢uvanja resursa (Hobfoll et al, 2018) kao i na rezultate prethodnih istrazivanja prema
kojima resursi imaju vaznu ulogu u prevazilazenju situacija koje su negativne odnosno, pojedinci
kojima nedostaje dovoljno resursa skloniji su da budu viSe pogodeni negativnim dogadajima (Van
Den Broeck et al., 2013). U skladu sa tim, mogli bismo pretpostaviti da pojedinci koji imaju vise
karijernih resursa, u kontekstu naseg istrazivanja, viSe nivoe opazene zaposljivosti 1 profesionalne
samoefikasnosti, trebalo bi da karijerni Sok doZive kao manje stresan. Medutim, rezultati naseg
istrazivanja nisu u skladu sa ovom pretpostavkom. Bez obzira §to se kod ispitanika uocavaju visoka
opazena zapoSljivost 1 profesionalna samoefikasnost, ispitanici dozivljavaju negativne i stresne
karijerne Sokove.

Dobijene rezultate bismo mogli tumaciti na dva nacina. Prvo tumacenje je da ispitanici nisu
izvestavali o doZivljenom karijernom Soku nego o stresnom dogadaju 1 u tom smislu pretpostavljeni
uticaj karijernih resursa na dozivljaj karijernog Soka nije opravdan, jer karijerni $ok nije postojao. Svi
ispitanici su saopstavali da su bili pod stresom u velikoj meri, a bez obzira $to ova stavka nema veliku
diskriminativhu mo¢, vazna je za dalje tumacenje dobijenih podataka. lako je pretpostavka da
izveStavaju o epidemiji KOVID-19 i da epidemija za njih predstavlja karijerni Sok, kao Sto su se
izjasnili, nalazi ukazuju da bi se na epidemiju mozda ipak moglo gledati kao na stresni dogadaj,
odnosno da u ovom slucaju epidemija KOVID-19 kao primer karijernog Soka predstavlja specifi¢nu
vrstu stresora. Ovaj zakljucak bi bio mogao da potrkepi razmatranja koja su se javila na tu temu u
postojecim istrazivanjima (Akkermans et al, 2021; Petrovi¢ et al., 2021).
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Drugo tumcenje se odnosi na to da karijerni resursi u situaciji ekstremnog Sok — dogadaja kao
Sto je epidemija virusom KOVID — 19 gube svoj uticaj na karijeru pojedinca. Bez obzira koje od ova
dva tumacnja prihvatili ono §to bi potencijalno trebalo razmotriti kako bismo dobili jasniju sliku u
ovoj situaciji jeste rezilijentnost u pogledu karijere. Rezilijentnost u pogledu karijere bi se takode
mogla smatrati resursom pojedinca, samo §to za razliku od karijernih resursa, rezilijentnost u pogledu
karijere bi se mogla posmatrati pre kao psiholoski resurs jer ukljucuje i mehanizme prevladavanja
stresa koji nisu vezani samo za kontekst karijere. Dalje analiziranje odnosa izmedu karijernih resursa,
karijernih ishoda i odrzive karijere ukazuje da postoji pozitivnha povezanost opazene zaposljivosti,
profesionalne samoefikasnosti, zadovoljstva karijerom, karijerne angazovanosti i odrzivosti
karijerom. Dobijeni nalazi potvrduju rezultate prethodinh istrazivanja (Bloker et al., 2019). Dodatni
analizama pokazano je da profesionalna samoefikasnost kao karijerni resurs, ima ulogu medijatora u
vezi izmedu karijernih ishoda i opazene zaposljivosti. I karijerna angazovanost i zadovoljstvo
karijerom imaju indirektan efekat na odrZivu karijeru preko profesionalne samoefikasnosti. Dobijeni
rezultati potvrduju ulogu profesionalne samoefikasnosti kao medijatora u skladu sa prethodnim
istrazivanjima.

Iako nije potvrden doprinos karijernih resursa dozivljaju karijernog Soka, i nije utvrdena veza
karijernog Soka i karijernih ishoda, ispostavilo se da je karijerni $ok u ovom istrazivanju predstavljao
kontekst za ispitivanje odnosa karijerni resursa i karijernih ishoda. Rezultati pokazuju povezanost

karijernih resursa, karijernih ishoda i odrZivosti karijere, a situacija karijernog Soka je kontekst u
kome je ova povezanost dobijena.
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5. DISKUSIJUA REZULTATA

Diskusiju smo organizovali u pet Sirih celina polaze¢i od nalaza dobijenih u okviru ove disertacije.

U prvom delu diskusije bi¢e diskutovano o karijernim Sokovima na teorijskom nivou.
Osvnu¢emo se na konceptaualizaciju karijenog Soka i razgrani¢enje u odnosu na druge teorijske
koncepte.

U drugom delu diskusije govoricemo o karijernim Sokovima na metodoloskom nivou,
odnosno na nivou merenja sa fokusom na vremenski trenutak u kome se ispituju karijerni Sokovi kao
1 preporukama za buduca istrazivanja.

Trec¢i deo diskusije bi¢e posvecen kontekstu u kom se ispituju karijerni Sokovi i znacaju koji
kontekst ima za razumevanje rezultata istrazivanja. Osvrnu¢emo se na okolnosti koje su vezane za
odredenu profesiju, kao i na Sire drustveno-ekonomske okolnosti.

U cCetvrtom delu analizira¢emo identitet i promenu identiteta koja moZze uslediti kao posledica
dozivljenog karijernog Soka.

Peti deo diskusije bi¢e posvecen karijernim resursima i ulozi koju imaju u dozivljaju
karijernog Soka, kao i odnosu karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka.

5.1. Konceptualizacija karijernog Soka — teorijski nivo

Jedna od vaznih tema koja se namece na osnovu rezultata dobijenih u ovoj disertaciji, ali i nalaza
prethodnih istraZivanja karijernih Sokova (npr. Akkermans et al., 2021) vezana je za konceptualizaciju
karijernog Soka. Iako autori (Akkermans et al., 2018) daju definiciju karijernog Soka od koje smo
posli u ovoj disertaciji, a koja ujedno predstavlja 1 polaznu osnovu svih dostupnih istrazivanja
karijernih Sokova, konceptualizacija fenomena je 1 dalje problematic¢na.

Karijerni Sok se definiSe kao iznenadni, neoc¢ekivani dogadaj koji je van kontrole pojedinca 1
navodi na razmisSljanje o sopstvenoj karijeri (Akkermans et al., 2018). U literaturi se mogu pronaci
teorijski koncepti kao $to su “sluc¢ajnost”, “sreca”, “slucajni dogadaj” koji se mogu dovesti U vezu sa
karijernim Sokovima, ali po odredenju ne predstavljaju karijerni Sok. Istrazivaci su saglasni kada je u
pitanju uticaj neocekivanih dogadaja na karijeru pojedinca. Ispitanici takode. Rezultati dostupnih
istrazivanja (npr. Bright et al., 2005; Siebert et al., 2013) pokazuju da ispitanici prepoznaju znacaj
koji su odredeni dogadaji imali za njihov karijerni put. Ono Sto ostaje nepoznanica i §to u stvari 1
predstavlja konceptualnu nejasnocu jeste jesu li svi ti dogadaji bili karijerni Sok za pojedinca ili samo
dogadaji, ne nuzno vezani za karijeru, koji su doveli do nekog karijernog ishoda. Ako se pozovemo
na Akermansa i saradnike (Akkermans et al., 2018), dogadaj koji dovodi do promisljanja o karijeri
jeste karijerni Sok, dok ukoliko je promisljanje o karijeri posledica neceg drugog a ne nekog dogadaja,
onda ne mozemo govoriti 0 dozivljenom karijernom Soku. Ono §to se namece kao problem jeste na
koji nacin odrediti Sta predstavlja karijerni Sok.

Govore¢i o karijernim Sokovima kao o vanrednim i remetilackim dogadajima, autori
(Akkermans et al., 2018) impliciraju da su pojedinci koji dozivljavaju Sok — dogadaj izlozeni
odredenom nivou stresa. Ako uzmemo u obzir intenzitet kao karakteristiku karijernog Soka, odnosno
da bi dozivljeni karijerni Sok trebalo da bude stresan, upadamo u zamku da kao karijerne Sokove
okarakteriSemo samo one dogadaje koji su visokog intentiteta §to nije u potpunosti tacno. Rezultati
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istrazivanja u okviru ove disertacije upravo su pokazali suprotno. Karijerni Sokovi mogu biti i niskog
intenziteta, odnosno uopste ne moraju biti stresni dogadaji. Sa druge strane, ukoliko prilikom
odredenja karijernog Soka insistiramo na intenzitetu, upadamo u zamku da karijerne Sokove
izjedna¢imo sa stresnim dogadajima koji su na neki na¢in povezani sa karijerom pojedinca. Pojedini
autori (npr. Petrovi¢ et al., 2021) navode da bi se karijerni Sokovi mozda mogli posmatrati kao
specificna vrsta stresora. AKo uporedimo Kkarakteristike stresora koje navodi Dorenvend
(Dohrenwend, 2010) sa karakteristikama karijernog Soka koje navode Akermans i saradnici
(Akkermans et al, 2018), mozemo uociti da su zajednicke karakteristike: valenca, intenzitet i
nepredvidivost. Takode, ako se osvrnemo na kategorije stresora o kojima govori Toits (Thoits, 1995),
mozemo uociti da bi Zivotni dogadaji koji izazivaju intenzivne i snazne promene i zahtevaju
prilagodavanje pojedinca u stvari mogli predstavljati karijerni Sok. Ono $to bi bilo potrebno dodatno
osvetliti jeste upavo odnos ova dva koncepta.

Da li ¢e neki dogadaj predstavljati karijerni Sok za pojedinca zavisi od subjektivne procene
tog pojedinca i u tom smislu je pogresno unapred imati predefinisane dogadaje koji bi potencijalno
mogli biti karijerni Sokovi bez empirijske provere. U literaturi je dostupna lista stresnih Zivotnih
dogadaja koja je nastala na osnovu modela stresa koji su ponudili Lazarus i Folkman (Lazarus &
Folkman, 1984) i do koje se doslo visegodiS$njim istrazivanjem intenziteta stresa do kog odredeni
zivotni dogadaji dovode. Ukoliko na karijerne Sokove gledamo kao na specifi¢nu vrstu stresora,
mozda bi se moglo razmisljati o listi zivotnih dogadaja koje bi mogli biti dozivljeni kao karijerni Sok.

Istrazivanja su pokazala da ispitanici izveStavajuci o karijernim Sokovima u ve¢oj meri navode
negativne karijerne Sokove i karijerne Sokove koji su vezani za posao (Akkermans et al., 2021;
Morrell et al., 2004). Jedan od razloga zasto je to tako mogli bismo potraziti u samom odredenju
karijernog Soka. Termin “karijerni Sok” implicira da je u pitanju neki “veliki 1 krupan” dogadaj, jer
se Sok upravo definiSe na taj nacin. Sa druge strane, karijera se Cesto izjednacava sa poslom i u tom
smislu ne treba da ¢udi Sto ispitanici u vecoj meri navode dogadaje koji su u domenu posla. Dalje,
ako govorimo o uticaju koji odredeni dogadaj ima na karijeru pojedinca, taj uticaj je Cesto
neposredniji i viSe ocigledan kada je re¢ o dogadajima iz sfere posla. Rezultati istraZivanja u okviru
ove disertacije pokazali su da Sok — dogadaj ne mora biti stresan da bi ga pojedinac doZiveo kako
karijerni Sok. Rezultati su takode pokazali da ispitanici prepoznaju, ali u manjoj meri, uobicajene
dogadaje koji su niskog intenziteta ili uopSte nisu stresni, a dozivljeni su kao karijerni Sok, Sto
delimi¢no nije u skladu sa konceptualizacijom karijernih Sokova. S tim u vezi trebalo bi razmotriti
intenzitet kao karakteristiku karijernog Soka jer insisturajuc¢i na tome da bi karijerni Sokovi trebalo da
budu intenzivni, zanemarujemo dogadaje koji su niskog intenziteta, a jesu doZivljeni kao Karijerni
Sok, odnosno dovode do karijernih ishoda.

Vazan uvid do koga smo dosli tokom izrade ove doktorske disertacije, odnosio bi se na
upotrebu termina karijerni Sok. Prema definiciji koju su ponudili Akermans i saradnici (Akermans et
al., 2018), karijerni Sok se odnosi na neocekivane i remetilacke dogadaje koji utiCu na karijeru
pojedinca 1/ili dovode do promisljanja o karijeri. Ovakvo odredenje karijernog Soka implicira da je
re¢ o necemu dramaticnom §to smo doZiveli i §to se odrazilo na naSu karijeru. Jedan od komentara
isptanika u istrazivanju u okviru ove disertacije bio je da nisu doziveli karijerni Sok. Kada bi dobili
pojasnjenje i ponovo procitali definiciju karijernog Soka, uspevali bi da se sete da ,,ipak jesu doziveli
karijerni Sok* 1 da opiSu Sok — dogadaj. Takode, Cesto pitanje bilo je vezano za vrednosnu konotaciju
samog dogadaja, odnosno da li dogadaj koji opisuju ,,mora“ da bude negativan. S tim u vezi,
smatramo da samo odredenje pojma u mnogome uti¢e na smer u kom ¢e ispitanici usmeriti svoje
promisljanje o sopstvenoj karijeri.

Rezultati dostupnih istrazivanja (npr. Akkermans et al., 2021; Morrell et al., 2004) su pokazali
da ispitanici u ve¢oj meri navode negativne dogadaje, kao i da u ve¢oj meri navode dogadaje koji su
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vezani za posao. Smatramo da bi se ovakvi rezultati u izvesnoj meri mogli pripisati upravo samom
terminu i direkciji koja proizilazi iz ovakvog odredenja. Kako bismo imali jasniju sliku o dogadajima
koji uti¢u na karijeru, odnosno o karijernim Sokovima, mozda bi bilo opravdano umesto termina
karijerni Sok koristiti neki drugi termin ili samo ponuditi definiciju karijernog Soka uz izostavljanje
termina karijerni Sok.

Jedan od termina koji bi mozda mogao da zameni termin karijerni Sok jeste karijerni izazov.
Smatramo da bi ova promena, u velikoj meri izmenila sliku o tome §ta pojedinci dozivljavaju kao
karijerni Sok. Jedan od argumenata bio bi da je termin izazov neutralniji, i ne izaziva snazne emocije.
S tim u vezi, promisljajuj¢i o dogadajima koji su uticali na njihovu karijeru, pojedinci nece biti
fokusirani isklju¢ivo na velike i krupne dogadaje ve¢ na sve ono Sto su doziveli, a uticalo je na njihov
karijerni put. Tako bismo mogli jasnije da osvetlimo prirodu karijernog Soka i uklju¢imo i
svakodnevne dogadaje, koji se prema postojecoj definiciji, ni na koji na¢in ne bi mogli podvesti pod
Sok — dogadaj. Drugi argument bio bi da termin izazov nema vrednosnu konotaciju $to se ne bi moglo
reéi da za termin $ok. Sok uglavnom ima negativnu konotaciju i izaziva negativne emocije. Tome u
prilog idu i rezultati dosadasnjih istraZivanja.

Drugi termin koji bi mozda mogao da bude zamena za karijerni Sok jeste karijerna prekretnica.
Ovaj termin izrodio se kao posledica analize odgovora ispitanika na pitanje $ta za njih predstavlja
karijerni Sok primenom Dojinog metoda (Gioia et al., 2012) i promisljanja o tome u kojoj meri
propustamo da otkrijemo koje to dogadaje ispitanici dozivljavaju kao karijerni Sok ukoliko podemo
isklju¢ivo od postojece definicije ovog fenomena. Karijerna prekretnica kao termin je vrednosno
neutralna, nema ni pozitivnu ni negativnu konotaciju. Prekretnica moze da bude bilo Sta Sto utice na
karijeru pojedinca. Dalje, na ovaj nacin ne odredujemo domen u koji ¢emo smestiti karijerni Sok,
odnosno otvaramo prostor da se u vecoj meri dogadaji koji nisu iz domena poslovnog prepoznaju
kako karijerni Sok. Jo$ jedan agrument zasto bi trebalo razmisliti o adekvatnosti ovog termina jesu,
izmedu ostalog, 1 rezulati istrazivanja u okviru ove disertacije koji pokazuju da su dogadaji koji
isptanici prepoznaju kako karijerne Sokove bez obzira na domen, uglavnom vezani za neku promenu.
S tim u vezi, ako se promena nalazi u osnovi ovog koncepta iako se ne moze prepoznati u samoj
definiciji, termin prekretnica implicira da je u pitanju promena i navodi ispitanike da promisljaju o
promenama u karijeri koje su im se desile kao posledica nekog dogadaja i s toga bi mozda bio
adekvatniji.

Uzevsi u obzir prethodno navedeno, smatramo da bi jedan od nacina da se resi izazov koji je
vezan za konceptalizaciju karijernih Sokova (Akkermans et al., 2021) mogao biti uvodenje termina
karijerni izazov ili karijerna prekretnica koji bi se odnosio na dogadaje (neplanirane i iznenadne) koji
su uticali na karijeru pojedinca bilo na nacin da je pojedinac preduzeo neku konkretnu akciju ili da je
samo promisljao o sopstvenoj karijeri.

Ukoliko bi se zadrZzalo postoje¢e odredenje karijernog Soka, onda bismo o karijernom Soku
mogli govoriti isklju¢ivo kao o izrazito intenzivnom dogadaju sa jasno odredenom valencom
(pozitivnom ili negativnom) i poznatim ishodom do koga je taj dogadaj doveo. Svi ostali
(neocekivani) dogadaji, niskog intenziteta 1 nejedoznacne valence, a koji su imali uticaj na karijeru
pojedinca mogli bi se smatrati vaznim karijernim dogadajima, a nikako karijernim Sokovima.

Jo$ jedan konceptualni izazov vezan je za proksimalne i distalne karijerne ishode. Kao §to
smo na pocetku naveli, Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2022) kao nedostatak istrazivanja
karijenih Sokova navode da karijerni ishodi nisu razgranceni i da nema istrazivaja dugoro¢nih ishoda
karijernh Sokova. Ono $to mi vidimo nije samo pitanje proksimalnih i distalnih ishoda ve¢ neki ishodi
mogu biti tranzitorni. Postavlja se pitanje Sta je sustina karijernog Soka u tom sluc¢aju. Mogli bismo
pretpostaviti da je to promisljanje odnosno prespitivanje karijerne odluke, jer ako pojedinac nije imao
resurse da nesto ucini u trenutku u kom je doziveo karijerni Sok, ili ako su se stvari brzo vratile na
predasnje stanje pa nije uspeo da realizuje odluku koju je doneo, nema drugog ishoda, osim
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promisljanja. Upravo promisljanje bez konkretne akcije bi predstavljalo sustinu karijernog Soka u
0voj situaciji.

5.2. Merenje karijernih Sokova — metodoloski nivo

Iako se u dostupnim istrazivanjima karijernih Sokovim moze uociti slaganje kada je u pitanju upotreba
postojece definicije karijernih Sokova, ono gde se moze uociti neslaganje jeste u nacinu na koji ¢e
karijerni Sokovi biti operacionalizivani i mereni. lako su prvobitne preporuke istrazivaca bile da se
karijerni Sokovi ispituju kvalitativno i longitudinalnio, ubrzo su usledile preporuke da se pokusa
primena kvantitativnih metoda. U ovom trenutku, u literaturi mozemo pronaci i kvalitativna i
kvantitativna istrazivanja karijernih Sokova.

Istrazivanja koja su se bavila karijernim Sokovim (npr. Hofer et al., 2021) u najvecoj meri u
fokus stavljaju valencu kao jednu od osnovnih karakteristika karijernog Soka. Istrazvanja su pokazala
da valenca karijernog Soka mozZze biti pozitivna 1/ili negativna. U tom smislu, istaZivanja su imala za
cilj da odrede da li je neki dogadaj, za pojedinca predstavljao pozitivan ili negativan ok, i u kojoj
meri je povezan sa nekim drugim konceptima. S tim u vezi istrazivaci su pokazali da su pozitivni
karijerni Sokovi u ve¢oj meri vezani za sferu privatnog, dok su negativni karijerni Sokovi u ve¢oj meri
vezani za sferu poslovnog (Morell, et al 2004). Istrazivanja su takode pokazala da ispitanici
izvestavajuci o karijernim Sokovima u vecoj meri navode negativne karijerne Sokove (Akkermans et
al., 2021). Rezultati dobijeni u okviru ove disertacije su delimi¢no drugaciji. U naSem istrazivanju
(Studija 1), ispitanici u vecoj meri navode pozitivne dogadaje koji su iz domena posla. Ove nalaze
bismo mogli protumaciti na dva nacina. Prvi nacin jeste da se bez obzira na savremeno shvatanje
karijere koje naglaSava jasnu distinkciju izmedu posla i karijere i isti¢e da i nezaposlene osobe imaju
karijeru, karijera i dalje izjednacava sa poslom. Drugi nacin jeste da se pojedinci radije prisecaju
pozitivnih dogadaja.

Iako najces¢e ispitivana u istrazivanjima, valenca karijernog Soka je 1 najproblemati¢nija za
tumacenje. Prvi problem vezan je za vremenski trenutak u kome procenjujemo valencu; da li
odredujemo valencu karijernog Soka u trenutku kada se Sok — dogadaj odigrao ili nakon izvesnog
vremena od samog dogadaja. Drugi problem odnosi se na intenzitet valence. Istrazivaci (npr.
Akkermans et al., 2018) navode da se razmatrajuci valencu karijernog Soka ne uzima u obzir intenzitet
valence 1 u tom smislu ne postoje vise ili manje pozitivni ili negativni karijerni Sokovi; karijerni
Sokovi mogu biti pozitivni ili negativni. Rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije su pokazali da
se dozivljaj karijerenog Soka itekako razlikuje ukoliko uzmemo u obzir intenzitet valence. Treci
problem ogleda se u nemogucnosti ispitanika da odrede valencu karijernog Soka S$to se pokazalo u
nasem istrazivanju, a u literaturi nije bilo razmatrano. Ako se pozovemo na literaturu (Akkermans et
al., 2018), ishod do koga karijerni Sok dovodi odreduje valencu karijernog Soka, odnosno da li ¢e
karijerni Sok biti dozivljen kao pozitivan ili kao negativan. Postavlja se pitanje, $ta raditi u situacijama
kada ishod jo$ uvek nije poznat, kako tada odrediti valencu karijernog Soka.

Ako se pozovemo na definiciju karijernog Soka, ispitivanje karijernih Sokova u situaciji kada
karijerni ishod jos uvek nije izvestan ne bi bilo opravdano. U takvim situacijama ispitanici ne bi mogli
jednoznacno da odrede valencu dozviljenog karijernog Soka. S tim u vezi, vremenski trenutak u kome
bi se ispitivao dozivljaj karijernog Soka trebalo bi da usledi izvesni period nakon §to je pojedinac
doziveo karijerni Sok. Odnosno, ispitanici bi mogli samo da izveStavaju o karijernim Sokovima koje
su doziveli dovoljno davno u proslosti da je uticaj ovih dogadaja na karijeru pojedinca jasan i
nedvosmislen. U tom smislu, ispitivanje karijernih Sokova bi trebalo organizovati tako da ispitanici
retrospektivno izvestavaju o dogadajima koji su imali uticaj na njihovu karijeru 1 karijerni put. Jedino
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u situaciji kada jasno mozemo da sagledamo vremensku distancu izmedu samog karijernog Soka 1
izveStavanja o istom, mozemo nedvosmisleno izvestiti o valenci dozivljenog karijernog Soka.
Ukoliko ovako postavimo stvari, ono §to moze predstavljati izazov jeste koji je to vremenski trenutak
najoptimalniji za izveStavanje o dozivljaju karijernog Soka.

Rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije su pokazali da je valenca promenljiva
kategorija, odnosno da se moze promeniti u zavisnosti u kom trenutku izvestavamo. Ovaj nalaz nije
dobijen samo u situacijama kada je ishod karijernog Soka nepoznat ve¢ i u situacijama kada je ishod
odavno poznat. Razlog zaSto je to tako mozda bismo mogli potraziti u ranijim istrazivanjima
karijernih Sokova (npr. Bright 2005) ¢iji nalazi ukazuju na to da pojedinci uglavnom dozive vise
slucajnih dogadaja i da su ti dogadaji medusobno povezani. S tim u vezi, mozda bismo mogli re¢i da

promena valence karijernog Soka i kod dogadaja ¢iji je karijernih ishod izvestan moze biti posledica
nekog drugog Sok dogadaja koji je pojedinac u meduvremenu doziveo.

Ono §to se nametnulo na osnovu rezultata naseg istrazivanja jeste da karijerni Sok moze biti 1
neutralan i u tom smislu smatramo da bi trebalo proSiriti nacin na koji se procenjuje valenca karijernog
Soka, odnosno da se valenca ne bi trebalo posmatrati isklju¢ivo kao dihotomna. Rezultati dobijeni u
okviru ove disertacije su pokazali da jedan svakodnevni dogadaj poput susreta koji je neocekivan
samo zaSto §to ga pojedinac nije planirao, niskog intenziteta i neutralne valence itekako moze
predstavljati karijerni Sok za pojedinca ukoliko dovede do nekog karijernog ishoda.

Iako su novije preporuke istrazivaca (Akkermans et al., 2021) da se karijerni Sokovi ispituju
kvantitativno, rezultati dostupnih istraZivanja, a i rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije
ukazuju da je mozda joS uvek rano za ovaj nacin ispitivanja karijernih Sokova. Jedna od preporuka za
buducda istrazvanja karijernih Sokova mogla bi se ogledati u primeni vinjeta ili anegdota (Petrovi¢ et
al., 2021) ili pri¢anju prica (engl. storytelling) kako bismo stekli jasniji uvid u prirodu i dinamiku
dozivljaja karijernog Soka. Takode, primena sistemati¢ne metode kao $to je Pojin metod (Gioia et al.,
2012) doprinosi razumevanju prirode karijernog Soka. Kako se do sada u istrazivanjima karijernih
Sokova nije koristio Pojin metod (Gioia et al., 2012), mogli bismo reci da nalazi do kojih smo dosli
u ovoj disertaciji primenom ovog metoda predstavljaju svojevrsni doprinos literaturi i dopunu
razumevanja koncepta karijerni Sok.

Jos$ jedan potencijani izazov moze biti vezan za uzorak u istrazivanjima. Koja starosna grupa
ispitanika bi nam omogucila najbolji uvid u prirodu i dinamiku dozivljaja karijernog Soka. Znajuci da
se razliciti karijerni Sokovi dozivljavaju u razli¢itim fazama tranzicije (Nair & Chatterjee, 2021), ako
se pozovemo na Superovu teoriju (Super, 1990) moZda bismo za ispitanike koji se nalaze u fazi
“utvrdivanja karijere” (od 25 do 44 godine) mogli pretpostaviti da ¢e u najve¢oj meri biti izloZeni
karijernim Sokovima pa bi s toga bili adekvatan izbor. Sa druge strane, pojedinci koji su u penziji,
takode bi mogli da budu adekvatan izbor s obzirom da mogu da se osvrnu unazad i procene koji
dogadaji su bili najznacajniji za njihovu karijeru, odnosno §ta su doziveli kao karijerni Sok.

Uzevsi u obzir sve prethodno navedeno, mogli bismo zakljuciti da pored konceptualizacije
karijernog Soka, merenje karijernih Sokova takode u velikoj meri predstavlja izazov za istrazivace 1
pitanje kojim bi se trebalo baviti u buduénosti.
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5.3. Karijerni $ok 1 kontekst

Vremenski trenutak u kome su realizovana istrazivanja u okviru ove disertacije napravio je specifi¢an
kontekst za tumacanje dobijenih rezultata.

Pandemija KOVID-19 predstavlja karijerni Sok za vecéinu populacije (Akkermans et al.,
2021). Rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije su pokazali da je epidemija KOVID —19 u vecoj
meri dozivljena kao stresni dogadaj nego kao karijerni Sok i s tim u vezi, mogli bismo re¢i da
iznenadni dogadaji u odredenim okolnostima mogu biti dozivljeni pre kao stresni dogadaj nego kao
karijerni sok. Medutim, trebalo bi biti obazriv prilikom ovakvog tumacenja dobijenih rezultata jer
ako se pozovemo na odredenje karijernog Soka, odnosno na ¢injenicu da ishod do kog odredeni Sok
— dogadaj dovodi odreduje da li ¢e taj dogadaj predstavljati karijerni Sok ili ne, u slucaju epidemije
KOVID -19, ishodi do kojih ¢e dovesti u pogledu karijere jos uvek nisu poznati i to bi mogao biti
razlog zasto je dozivljena kao stresan dogadaj, a ne kako karijerni $ok. U tom smislu, rezultati dobijeni
u okviru ove disertacije nisu u skladu sa rezultatima dostupnih istrazivanja i bacaju novo svetlo na
poimanje karijernog Soka.

lako smo na osnovu postojec¢ih istrazivanja posli od pretpostavke da ¢e karijerni resursi
doprineti doZivljaju karijernog Soka, rezultati su pokazali suprotno. Jedno tumacenje dobijenih
rezultata moglo bi se oslanjati na ¢injenicu da je istrazivanje radeno u vreme epidmije i da su ispitanici
izvestavali o stresnom dogadaju, a ne o karijernom Soku, dok bi se drugo tumacenje moglo odnositi
na to da karijerni resursi u situaciji ekstremnog $ok — dogadaja gube svoj uticaj na karijeru pojedinca,
odnosno da neki drugi mehanizam preuzima prmat u situaciji kada je Sok — dogadaj izrazito visokog
intenziteta. I jedno i drugo tumacenje trebalo bi dodatno proveriti. Ono §to je vazno ista¢i kada
govorimo o epidemiji KOVID — 19 jeste da bi se epidemija po odredenim karakteritikama mogla
oznaciti kao karijerni Sok, dok prema nekim ipak ne bi. Iznenadnost i dramati¢nost bi se u svakom
sluc¢aju mogli pripisati epidemiji KOVID — 19, dok sa druge strane, odsustvo jasnih karijernih ishoda
jo$ uvek izostaje. Istrazivanja koja su bavila epidemijom KOVID — 19 kao karijernim Sokom,
realizovana su ili tokom epidemije ili po zavrSetku nekog talasa epidemije 1 s tim u vezi, efekti o
kojima govorimo kada je u pitanju karijera pojedinca su kratkoro€ni 1 trenutni. Dugoroc¢ni efekti
epidemije virusom KOVID — 19 na karijere pojedinaca tek ¢e biti poznati.

Medutim, nije epidemija KOVID — 19 jedini kontekst koji bi trebalo uzeti u obzir kada
govorimo o karijernim Sokovima. Uticaj koji odredeni dogadaj ima na karijeru pojedinca nikako se
ne bi mogao posmatrati izolovano od ostalih faktora koji su od znacaja za tog pojedinca. U
organizacionom kontekstu, kao koristan alat bi nam mogli posluziti individualni planovi razvoja
zaposlenih koji bi nam mogli ukazati na oblasti kojima pojedinac pridaje najvecu vaznost. S tim u
vezi mogli bismo predvideti da 1i bi neki dogadaj u organizacionom kontekstu (npr. organizacione
promene; napredovanje) mogli predstavljati karijerni Sok za pojedinca i razvijati resurse i programe
koji bi pojedincima pomogli da se bolje snadu u tim situacijama. Orgnizacione promene mogu biti
dozivljene kao karijerni $ok, ali isto tako, mogu predstavljati kontekst za dozivljavanje karijernog
Soka. Rezultati istrazivanja u okviru ove disetacije su upravo to pokazali. lako zaposleni
organizacione promene nisu dozivljavali kao karijerni Sok ve¢ vise kao stresan dogadaj odredenog
intenzieta, tokom procesa uvodenja promena u radnu organizaciju, zaposleni su doziveli neki dogada;j
koji je za njih predstavljao karijerni Sok. Do ovog zakljucka bismo mogli do¢i uzmajuéi u obzir
podatke do kojih smo dosli post hoc 1 prema kojima je najveci broj ispitanika preduzeo neku akciju
kada je u pitanju sopstvena karijera, u ovom slucaju, napustanje organizacije i promena posla bio je
karijerni ishod.

70



Sa druge strane, na nivou pojedinca svest o tome koja sfera zivota trenutno predstavlja
prioritet u mnogome bi mogla ublaZiti negativne efekte koje odredeni Sok dogadaji (npr. trudnoca)
mogu imati na karijeru pojedinca. U kojoj meri ¢e odredeni dogadaj biti dozivljen kao karijerni Sok,
moze zavisiti od toga u kojoj meri uti¢e na identitet pojedinca. Vise o ovome bice reci u delu koji
sledi.

Dalje kada govorimo o kontekstu ne mozemo zanemariti drustveno-eknomske prilike, kao ni
okolnosti koje su specifi¢ne za odredenu profesiju. Ako podemo od drustveno-ekonomskih prilika, u
zemljama koje imaju viSu stopu nezaposlenosti i nizi socio-ekonomski standard, bilo koja promena
koja moze da uti¢e na posao pojedinca dovodice do pojave stresa. S tim u vezi, dogadaj koji pojedinac
u nekoj zemlji dozivi kao karijerni Sok, za nekog drugog pojedinca u nekoj drugoj zemlji to nece biti.
Takode, ako posmatramo razli¢ite profesije, stepen rizika da odredene profesije budu podloznije
karijernim Sokovima u velikoj meri zavisi od zapoSljivosti. U prilog ovome govore i rezultati
istrazivanja koja su se bavila epidemijom KOVID-19 uzimaju¢i u obzir razliite delatnosti
(Majstorovic et al., 2021; Vukeli¢ et al., 2021).

lako smo u ovoj disertaciji zaposljivost posmatrali kao karijerni resurs pojedinca, odnosno
govorili smo o individualnoj zaposljivosti, zaposljivost se moze posmatrati i na organizacionom,
odnosnom drustvenom nivou. Govoreci o zaposljivosti u Sirem kontekstu, mogli bismo uociti razlicit
stepen zaposljivosti kada govorimo o razli¢itim zanimanja. Ako se pozovemo na podatke Nacionalne
sluZzbe za zaposljavanje (Nacionalna sluzba za zaposljavanje, 2022) moZemo uociti da je najveci
stepen zaposljivosti vezan za zanimanja koja su u oblasti informacionih tehnologija. Dalje, ako
pogledamo stopu zaposlenosti razli¢itih zemalja (Eurostat, ND), mogli bismo rec¢i za zaposleni u
zemljama sa vecoj stopom zaposlenosti u manjem riziku kada govorimo o dozivljaju karijernog Soka.
U tom smislu mogli bismo re¢i da je zapsljivost generalno resurs koji u mnogome utic¢e na doZivljaj
karijernog Soka pojedinca, ne samo na nivou pojedinca nego i na Sirem drustvenom nivou.

Jo§ jedan vaZan osvrt kada je u pitanju kontekst, odnosno okolnosti. Ako se osvrnemo na
okolnosti, primena Pojinog metoda (Gioia et al., 2012), omogucila nam je da na sistemati¢an nacin
sagledamo okolnosti koje dovode do toga da odredeni dogadaj bude doZivljen kao karijerni Sok. Na
osnovu analize, mogli bismo zakljuciti da su istaknute okolnosti koje dovode do doZivljaja karijernog
Soka zahtevi posla 1 resursi. Pregledom litarature, resursi su prepoznati kao vazni u situaciji karijernog
Soka, a rezultati istraZzivanja u okviru ove disertacije samo su potvrdili postoje¢e nalaze. Vise o
znacaju koji karijerni resursi imaju u situaciji karijernog $oka bice diskutovano u kasnije.

5.4. Promena identiteta kao posledica karijernog Soka

Identitet predstavlja odgovor na pitanje: “Ko sam ja?” (Blasi, 1988) i mozemo govoriti o razli¢itim
vrstama identiteta: licnom identitetu, profesionalnom identitetu, druStvenom identitetu. Ukoliko
uzmemo u obzir da se slika o sebi izmedu ostalog formira i na osnovu nase profesionalne uloge,
odnosno profesionalnog identiteta jasno je u kojoj meri je vazno uzeti u obzir sve ono $to na neki
nacin moze uticati na naSu sliku o sebi i dozivljaj licnog identiteta. S tim u vezi, vazno je razmotriti
karijerne Sokove koji dovodeé¢i do odredenog karijernog ishoda u velikoj meri mogu uticati na
identitet pojedinca.

Karjjerni Sokovi su po svojoj definiciji vezani za neplanirane i1 neoCekivane dogadaje
(Akkermans et al, 2018), dok sa druge strane identitet podrazumeva odredenu vrstu stalnosti 1
kontinuiteta. U tom smislu, promene do kojih karijerni Sok moze dovesti u odredenoj meri se mogu
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odraziti na identitet pojedinca. Da li ¢e neki dogadaj za pojedinca predstavljati karijerni Sok zavisi u
kojoj meri utice na njegov identitet (Petrovi¢ et al., 2021). Rezultati istrazivanja u okviru ove
disertacije su pokazali da okolnosti koje dovode to toga da se neki dogadaj dozivi kao karijerni Sok u
velikoj meri su vezane za promenu, promenu koja proizilazi iz poslovne ili iz privatne sfere. Karijerne
Sokove i identitet mozda bismo mogli posmatrati na slede¢i nacin: da li je odredeni Sok — dogadaj
pojedinac doziveo kao priliku ili kao pretnju. Da li ¢e neki dogadaj biti dozivljen kao karijerni Sok,
zavisi¢e od nacina na koji ga pojedinac percipira i znac¢aja koji mu pripisuje. Da li ¢e nesto biti
dozivljeno kao karijerni Sok zavisi¢e, izmedu ostalog, i od kontekstualnih faktora koji su specifi¢ni
za odredenog pojedinca.

Rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije su pokazali da isti dogadaj (npr. rodenje deteta)
moze biti dozivljen i kao pozitivan i kao negativan karijerni Sok. Rezultati su takode pokazali, iako
se to eksplicitno ne vidi iz odgovora ispitanika, ali se moze zaklju¢iti, da su karijerni $okovi koji su
u vecoj meri uticali na identitet pojedinca iz sfere licnog. Ovde bismo se opet pozvali na ,,primer
novc¢ic¢a“. Sa jedne strane, dozivljeni karijerni ok moze se lepo uklopiti u oéekivani karijerni put
pojedinca, odnosno mogao bi da predstavlja jedan deli¢ ,karijernog mozaika*“ pojedinca. U tom
smislu, karijerni Sok bi za pojedinca predstavljao priliku da se razvija i ostvari svoje karijerne ciljeve.
Sa druge strane, dozivljeni karijerni Sok moze narusiti postojeci ,.karijerni mozaik*, promeniti smer i
dovesti do odsustva progresije kada je u pitanju karijerni razvoj i Karijera pojedinca. U tom slucaju,
karijerni Sok ¢e za pojedinca predstavljati pretnju, odnosno dovesée do diskontinuiteta kada je u
pitanju karijerni put pojedinca.

Da li ¢e karijerni $ok biti dozivljen kao prilika ili kao pretnja, odnosno na koji nacin ¢e se
odraziti na identitet pojedinca, u izvesnoj meri zavisice od li¢nosti pojedinca i karijernih resursa koje
pojedinac poseduje. Vise o resursima bice reci u delu koji sledi.

5.5. Odnos karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka

lako su prisutni u literaturi viSe od sedamdeset godina karijerni Sokovi 1 dalje predstavljaju
nedovoljno istraZzenu temu. Novija istazivanja koja su se bavila karijernim Sokovima (npr. Rummel
et al., 2021; Vukeli¢ et al., 2021) pokuSala su da osvetle prirodu karijenrnog Soka kao i mehanizme
koji dovode do doZivljaja karijernog Soka. Istrazivaci jo§ uvek u tome nisu u potpunosti uspeli. Znacaj
koji slu¢ajni dogadaji, odnosno karijerni Sokovi imaju na karijerni put pojedinca odavno je uocen
(npr. Bright et al., 2005). Medutim, bez obzira na istrazivanja koja su se bavila ovom temom i dalje
nije jasno na koji nacin karijerni Sokovu uticu na karijeru pojedinca. Efekti do kojih odredeni Sok
dogadaji dovode nisu dovoljni ispitani, kao ni trajnost tih efekata. Dugoroc¢ni efekti koje karijerni
Sokovi mogu imati skoro da nisu ni ispitivani.

Istrazivanja su pokazala da karijerni Sokovi mogu uticati na line resurse pojedinca
(Akkermans et al., 2021), kao 1 da karijerni resursi imaju vaznu ulogu u situaciji karijernog Soka
(Blokker et al., 2019). Rezultati dobijeni u okviru ove disertacije su pokazali da opazena zaposljivst
predstavlja vazan resurs pojedinca u situaciji karijernog Soka. Ako na karijerni Sok gledamo kao na
tranzitornu fazu u razvoju karijere, ili kao na promenu koja se desila kada je u pitanju karijera
pojedinca, mogli bismo zakljuciti da ¢e dozivljaj karijernog Soka biti pozitivniji i manje stresan kod
onih pojedinaca koji sebe dozivljavaju kao zaposljivije. Istrazivaéi (npr. Brenston, 2008) navode da
opazena zaposljivost uti¢e na nacin na koji zaposleni dozivljavaju promene odnosno na nacin na
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kojim se nose sa dogadajima koji se deSavaju u radnom okruzenju. Istrazivaci (npr. Fugate et al.,
2004) takode navode da zaposljivost pojedincu daje osecaj kontrole u tranzitornim fazama Sto je
izuzetno znacajno kada govorimo o odrzivosti karijere. U kontekstu upravljanja karijerom, a
uzimajuéi u obzir da je su tranzitorne faze i promene u karijeri neminovnost, mozda bi trebalo
razmisljaiti o dugoro¢nim efektima koju zaposljivost moze imati kada je karijera pojedinca u pitanju.
Sticanje kompetencija koja su vazne za zaposljivost, pored bolje pozicije na trzistu rada, pojedincu
omogucava da se lakSe nosi sa novonastalom situacijom i da gradi odrzivu karijeru. Zaposljiviji
pojedinci, imaju vecu moguénost izbora i samim tim u situacijama neizvesnosti, odnosno u
situacijama kada dozivljavaju Sok — dogadaje imace na raspolaganju veci repertoar ponaSanja u
pogledu karijere. Rezultati dobijeni u okviru ove disertacije upravo ukazuju na to da se pojedinci u
najvecoj meri oslanjaju sa sopstvenu zaposljivost kao najznacajniji resurs u situaciji karijernog Soka.

Profesionalna samoefikasnost i opazena zaposljivost vazni su resursi za bolju adaptaciju
pojedinca na karijerne Sokove (Ali & Mehreen, 2021). Istrazivanja su pokazala povezanost
zadovoljstva karijerom i opazene zaposljivosti sa karijernom angazovanoscu i psiholoskim resursima
(Mabunda Baluku et al., 2020). Rezultati dalje pokazuju da je karijerna angazovanost medijator u
vezi izmedu li¢nosti i kognitivnih sposobnosti pojedinca i karijernih ishoda (Hirschi & Jaensch,
2015), kao i da je zadovoljstvo karijerom jedan od ishoda karijernog ponasanja (Wilhelm & Hirschi,
2019). Profesionalna samoefikasnost povezana je sa optimizmom i zadovoljstvom poslom (Judge et
al., 2000). Istrazivanja su pokazala da je profesionalna samoefikasnost povezana sa dozivljajem
karijere kao poziva (Duffy & Sedlacek, 2015), kao i da predstavlja medijatora veze izmedu osobina
liénosti 1 karijernih interesovanja (Nauta, 2004). U naSem istrazivanju pokazano je da profesionalna
samoefikasnost medijator veze izmedu karijernih ishoda i odrzive karijere, odnosno da zadovoljstvo
karijerom i karijerna angazovanost uti¢u na odrzivu karijeru preko profesionalne samoefikasnosti.
Ovde bismo ponovo mogli zakljuciti da je za razvijanje odrzive karijere neophodno razvijati
profesionalnu samoefikasnost kao karijerni resurs.

Na osnovu rezultata dostupnih istrazivanja, u ovoj disertaciji razmatrali smo upravo opazenu
zaposljivost 1 profesionalnu samoefkasnost kao karijerne resurse, odnosno zadovoljstvo karijerom 1
karijernu angazovanost kako karijerne ishode. Rezultati istrazivanja u okviru disertacije su pokazali
povezanost karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka §to je u skladu sa nalazima
postojecih istrazivanja.

Istrazivanja su pokazala da karijerni Sokovi uti€u na odrzivost karijere (Blokker et al., 2019).
Istrazivanja su takode pokazala da se odrziva karijera vezuje za razli¢ita karijerna iskustva tokom
vremena (De Vos et al., 2020), kao i da se ostvaruje u razli¢tim kontekstima (De Vos et al., 2018).
Rezultati istraZivanja realizovanog u okviru ove disertacije pokazuju povezanost karijernih resursa,
karijernih ishoda 1 odrZive karijere u situaciji karijernog Soka. Specifi¢nije, rezultati su pokazali da
karijerni resursi 1 karijerni ishodi mogu biti zna¢ajni prediktori odrZive karijere. S tim u vezi, ako se
u kontekstu savremene karijere na odrzivost karijere gleda kao na imperativ, rezultati ovog
istrazivanja ukazuju da bi razvijanje specificnih karijernih resursa, u ovom slucaju profesionalne
samoefikasnosti, u velikoj meri moglo doprineti odrZivosti karijere pojedinca.

Istrazivanja su pokazala da i negativni karijerni Sokovi mogu imati pozitivne ishode u pogledu
karijere pojedinca (Akkermans et al., 2021). Istrazivanja su takode pokazala da su pozitivni karijerni
Sokovi uglavnom vezani za li¢no, dok negativni karijerni Sokovi najéesce dolaze iz sfere poslovnog
(Morrell et al., 2004). Rezultati istrazivanja realizovanog u okviru ove disertacije u skladu su sa
nalazima koje su ponudili Akermans i saradnici (2021), ali nisu u skladu sa nalazima Morela i
saradnika (2004) s obzirom da su ispitanici u ve¢oj meri navodili pozitivne karijerne Sokove iz
domena posla.
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Rezultati su pokazali da kada je re€ o ishodima, ispitanici u nasem istrazivanju procenjuje
kratkoro¢ne 1 dugoroc¢ne ishode kada su u pitanju doZivljeni karijerni Sokovi. Kada je re¢ o
kratkoro¢nim ishodima, odnosno ishodima koji su odmah uocljivi, moglo bi se re¢i da su oni u
najvecem broju slucajeva iste valence kao 1 sam dozivljaj karijernog Soka, dok ukoliko posmatramo
dugoroc¢ne ishode ono §to mozemo uociti jeste upravo promena valence, odnosno razlika u valenci
izmedu dozivljaja karijernog Soka i karijernog ishoda do koga je taj karijerni ok doveo. Ovo upravo
predstavlja potvrdu da i negativni karijerni Sokovi mogu imati pozitivne karijerne ishode $to je u
skladu sa rezultatima dostupnih istrazivanja (Akkermans et al., 2021). Ovaj nalaz takode predstavlja
znacajan uvid u pogledu valence karijernog Soka i ukazuje da je valenca karijernog Soka nestabilna i
da zavisi od vremenskog trenutka u kome se procenjuje, $to u dosada$njim istrazivanjima nije
razmatrano.

Istrazivanja su pokazala da ¢ak i dramati¢ni dogadaji poput zemljotresa ili epidemije takode
mogu imati pozitivne efekte na karijeru pojedinca (Rummel et al., 2021). Iako bi ovakvi dogadaji
sami po sebi mogli biti odredeni kao negativni jer dovode dramati¢nih stvari poput bolesti ili gubitka,
na nivou pojedinca, oni ne moraju imati negativne efekte. To ni na koji nafin ne umanjuje svest
pojedinca o tome u kom stepenu ovakvi dogadaji jesu negativni po svojoj valenci, ali sa druge strane,
ukoliko direktno nisu uticali na njega (na primeru epidemije, pojedinca nije bio bolestan ili nije
doziveo li¢ni gubitak tokom epidemije) i nisu se odrazili na njegovu karijeru nece biti dozivljeni kao
karijerni $ok, a ukoliko su doveli do nekih promene koje su pozitivno uticale na karijeru pojedinca
bi¢e dozivljene kao pozitivan karjerni Sok. Vazno je razdvojiti dozivljaj karijernog Soka od samog
karijerng Soka odnosno Sok — dogadaja. Istrazivanja koja su dostupna, bavila su se karijernim
Sokovima zanemarujuc¢i dozivljaj i mehanizme koji dovode ili sprecavaju da odredeni Sok — dogadaj
dozivimo kao karijerni Sok.

Istrazivanja su dalje pokazala da pozitivni karijerni Sokovi mogu dovesti do veée dobrobiti i
produktivnosti (Pak et al., 2021). Istrazivanja su takode pokazala da veca dobrobit pojedinca i
pozitivni karijerni ishodi mogu nastati kao posledica alternativa koje stoje na raspolaganju osobama
koje su zaposljivije (Signore et al., 2019). Dalje, istrazivanja pokazuju da je zadovoljstvo karijerom
medijator veze izmedu radne angazovanosti i dobrobiti pojedinca (Joo & Lee, 2017), kao i da bi se
na dobrobit moglo gledati kao na jednu od karakteristika odrzive karijere (Greenhausa & Kossek,
2014).

Rezultati istrazivanja u okviru ove disertacije u skladu su sa nalazima koje navode Grinhaus
1 Kosek (2014) jer se razmatranjem strukture odrZive karijere kao jedna od dimenzija uocava upravo
dobrobit. U tom smislu, mozda bi se dobrobit mogla posmatrati kao jedan od karijernih ishoda.
Uzimaju¢i u obzir dobrobit kao karijerni ishod u situaciji karijernog Soka, mozda bismo dodatno
mogli osvetlilti doZivljaj karijernog Soka i razjasniti koja bi bila uloga dobrobiti u situaciji karijernog
Soka.

Dalje, ako posmatramo sigurnost koja se takode izdvojila kao aspekt odrzive karijere, a
uzimajuci u obzir stavke koje doprinose formiranju ovog faktora, mogli bismo uociti da sigurnost
predstavlja svojevrsan resurs posla. Pozivaju¢i se na Teoriju zahtevi — resursi posla (Bakker &
Demerouti, 2017) mogli bismo zakljuciti da ukoliko organizacija kao jedan od resursa posla ponudi
sigurnost, potencijalno bi mogla dovesti do razvijanja odrzive karijere svojih zaposlenih §to je u
situaciji karijernog Soka veoma vazno.

Na osnovu razmatranja rezultata dobijenih u okviru ove disertacije kao potencijalni resursi
koji bi mogli imati vaznu ulogu u situaciji karijernog Soka izdvojili su se rezilijentnost u pogledu
karijere i lokus kontrole.

74



Rezilijentnost u pogledu karijere je relativno nov pojam koji se moze pronaci u psiholoskoj
literaturi. Autori (Jiang et al., 2017; Sulimani-Aidan, 2017) navode da rezilijentnost u pogledu
karijere obuhvata samoefikasnost i nezavisnost, kao i tendencije ka prevazilazenju karijernih
poteskoca u buducnosti. Rezilijentnost u pogledu karijere se takode pominje i kod Fugatea i Kinickog
(Fugate & Kinicki, 2008) kao jedna od dimenzija petodimenzionalnog modela zaposljivosti.

Ako posmatramo rezultate dobijene u istrazivanju u okviru disertacije, mozemo uociti da
ispitanici prepoznaju opaZenu zaposljivost 1 profesionalnu samoefikasnost kao vazne karijerne
resurse koji su znacajni u situaciji karijernog Soka. Rezultati takode pokazuju povezanosti opazene
zaposljivosti, profesionalne samoefikasnosti sa zadovoljstvom karijerom i karijernom angazovanosti
kao Kkarijernim ishodima. Medutim, ono $to se takode moze uociti jeste da kao da nedostaje neki
mehanizam pomocu koga bi se dodatno objasnio odnos karijernih resursa i karijernih ishoda u
situaciji karijernog Soka.

Ako se na karijerni Sok gleda kao na svojevstan stresni dogadaj, a rezilijentnst posmatra kao
mehanizam koji ima vaznu ulogu u prevladavanju stresa, smatramo da bi mehanizam koji bi dodatno
mogao da objasni ovaj odnos upravo bila rezilijentnost u pogledu Kkarijere.

Lokus kontrole se odnosi na uverenja pojedinca u kom stepenu moze da uti¢e na svoju sudbinu
(Rotter, 1966). Osobe koje imaju spoljasnji lokus kontrole sklonije su da veruju da imaju pasivnu
ulogu u svetu oko sebe i da je ono $to im se deSava van njihove kontrole, dok osobe sa unutras$njim
lokusom kontrole uo¢vaju snaznu vezu izmedu svog ponaSanja i posledica i veruju da je njihova
sudbina u njihovim rukama. U kontekstu karijernih Sokova lokus kontrole bi mozda mogao da da
odgovor na pitanje kakav je kvalitet dozivljaja karijernog Soka, odnosno, zasto iste Sok — dogadaje
pojedinci doZivljavaju kao veci ili manji karijerni Sok. Smatramo da bi imalo smisla lokus kontrole
ukljuciti u razmatranje karijernih Sokova posebno ukoliko su oni organizacione prirode. Zaposleni u
organizaciji koji su izloZeni istom Sok dogadaju, u slucaju istrazivanja u okviru ove disertacije —
organizacionim promenama, pored resursa koji imaju vaznu ulogu u dozivljaju karijerog Soka, §to su
rezultati naSeg istrazivanja i pokazali, na€in na koji pojedinac prepoznaju svoju ulogu i stepen
kontrole kada su odredeni dogadaji u pitanju takode bi mogao dati jasniju sliku o prirodi dozivljaja
karijernog Soka. Ovo bi ujedno bila i preporuka za buduca istraZivanja.

5.6. Ogranicenja 1 preporuke za buduca istrazivanja

OgraniCenja ove disertacije bila bi vezana za sam kontekst u kome je radeno istrazivanje.
Epidemija KOVID-19 kao eksperiment in vivo, u mnogome je uticala na rezultate prikazane u ovoj
disertaciji. Epidemija KOVID-19 se umetnula kao masivan stres, a za mnoge i kao karijerni Sok
(Vukeli¢ et al., 2021; Akkermans et al., 2020). U tom smislu, neki ispitanici su bili akutno u
karijernom $oku, nekima se neposredno desio, a svi su izvestili o dozivljenom karijernom soku. U
regularnim okolnostima svi ispitanici bi u nekoj meri bili udaljeni od Soka koji su doziveli, dok u
kontekstu u kom je radeno istrazivanje u okviru disertacije ne znamo koliko je karijerni Sok udaljen
od vremena u kome ispitanici izvestavaju o njemu. Takode, s obzirom da nije bilo moguce izdvojiti
one koji su epidemiju KOVID-19 doziveli kao karijerni $ok, u narednim istrazivanjima trebalo bi da
se registruje Sta pojedinci dozivljavaju kao karijerni Sok, a zatim da se selektuju ispitanici prema tome
Sta su doZiveli kao karijerni Sok.

lako je cilj istrazivanja karijernih Sokova da se osvetle kontekstualni ¢inioci koji uticu na
dozivljaj karijernog Soka, ne mozemo da ih upoznamo bez da upoznamo specificnosti karijere ali i
li¢ne resurse pojedinca. Kao §to autori (Akkermans et al., 2021) ukazuju na moguce uzajamno dejstvo
individualnih i kontekstualnih faktora na efekte pandemije KOVID-19 kao karijernog Soka,
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ogranicenje studije je Sto nisu pokriveni i li¢ni resursi 1 u narednim istrazivanjima bi to trebalo uzeti
u obzir. lako je vazno uzeti u obzir kontekstualne ¢inioce, oni nisu isti za sve i u tom smislu, isti
karijerni dogadaj moze biti dozivljen kao karijerni Sok, ali i ne mora. To nas ponovo vraca na
individualne razlike koje mogu imati vaznu ulogu u dozivljaju karijernog Soka.

Znacajan nalaz iz ovog istrazivanja je da karijerni Sokovi nisu uniformni u pogledu veze sa
karijernim resursima i karijernim ishodima. Nismo dobili ocCekivane efekte zato sto nismo pravili
razlike izmedu karijernih Sokova, a karijerni Sokovi nisu homogeni u pogledu relacija koje smo
predvideli. Oc¢igledno medu njima postoje razlike koje se potiru i potrebno je da se formiraju klasteri
karijernih Sokova u odnosu na karijerne resurse i karijerne ishode. Karijerni Sokovi nisu homogen
skup dogadaja i potrebno je dalje istrazivati koje ih dimenzije odlikuju pored valence i intenziteta i
formirati klastere karijernih Sokova uzimajuéi u obzir i druge te druge dimenzije, a zatim dobijene
klastere gledati u vezama sa karijernim resursima i karijernim ishodima.

S obzirom da je cilj druge studije bio da se upoznamo sa dinamikom fenomena primenom
kvalitativno longitudinalnog pristupa dobijeni nalazi dokazuju da period istraZivanje nije bio
dovoljno dug, odnosno da Cetiri merenja u kojima smo pratili ispitanike nisu bila dovoljna, stoga bi
se preporuka za naredna istrazivanja upravo odnosila na duzi period pracenja i ve¢e razmake izmedu
vremenskih trenutaka u kojima merimo.

Jos jedna preporuka za naredna istrazivanja ogledala bi se u dodatnom razmatranju odnosa
karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka, u drugom vremenskom trenutku, ali
i uzorku koji je nije toliko specifican kao $to je to slucaj kada je u pitanju IT industrija. S obzirom da
postoje nedoumice koje su vezane za prirodu karijernog Soka, odnosno da li karijerni Sok predstavlja
specifi¢nu vrstu stresora ili ne, dodatna preporuka bi se odnosila na uklju¢ivanje u razmatranje novih
koncepata, kao Sto je Karijerna rezilijentnost ili lokus kontrole, koji bi dodatno osvetleli prirodu
fenomena. Takode, izucavanje dobrobiti pojedinca kao karijernog ishoda u situaciji karijernog Soka,
podjednako zavreduje paznju istrazivaca.
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6. ZAKLJUCAK

Problem kojim smo se bavili u okviru ove disertacije odnosio se na osvetljavanje prirode
dozivljaja karijernog Soka kao i odnosa izmedu karijernih resursa i karijernih ishoda u situaciji
karijernog Soka. Kako je u pitanju sveobuhvatan problem, istrazivanje u okviru disertacije je
realizovano kroz tri studije koje su bavile delovima problema.

Cilj prve studije (Studija 1) je bio da identifikuje dogadaje koje zaposleni prepozaju kao
karijerni Sok i okolnosti koje dovode do dozivljaja karijernog Soka.

Cilj druge studije (Studija 2) u okviru disertacije bio je da prati kako zaposleni u oblasti
informacionih tehnologija dozivljavaju karijerni Sok kao 1 da ispita ulogu karijernih resursa u
dozivljaju karijernog Soka.

Treca studija (Studija 3) imala je za cilj da ispita odnos Kkarijernih resursa i karijernih ishoda
u situaciji karijernog Soka, odnosno da ispita povezanost opazene zaposljivosti, profesionalne
samoefikasnosti, karijerne angazovanosti, zadovoljstva karijerom i1 odrzivosti karijere u situaciji
karijernog Soka.

U Studiji 1 identifikovali smo dogadaje koji zaposleni u Srbiji doZivljavaju kao karijerni Sok.
Primenom Dojinog metoda (Gioia et al., 2012), izdvojili smo dve dimenzije, odnosno mogli bismo
zakljuciti da kada je re¢ o karijernim Sokovima, zaposleni u Srbiji doZivljavaju karijerne Sokove koji
su u sferi profesionalnog, kao i karijerne Sokove koji su u sferi privatnog. Dobijeni nalazi su u skladu
sa rezultatima prethodnih istrazivanja (Akkermans et al., 2018). Ispitanici su u ve¢oj meri navodili
pozitivne Karijerne i karijerne Sokove koji spadaju u sferu profesionalnog, $to nije u skladu sa
prethodnim istrazivanjima koja ukazuju da su negativni karijerni Sokovi uglavnom iz domena posla
(Morrell et al., 2004). Dalje, kao okolnosti koje dovode do dozivljaja karijernog Soka identifikovani
su li¢ni resursi, resursi posla 1 zahtevi posla.

Dobijeni rezultati imaju teorijski doprinos, odnosno ukazuju na opravdanost primene
Hirsijevog modela (Hirshi et al., 2012), Teorije ocuvanja resursa (Hobfoll, 2002) i Teorije zahtevi —
resursi posla (Bakker, 2003) u kontekstu karijernih Sokova. Rezultati daju jedan novi uvid kada je u
pitanju valenca karijernih Sokova; pored pozitivnih i negativnih izdvajaju se i karijerni Sokovi koji su
neutralni, odnosno kojima nije moguce odrediti valencu. Dobijeni nalazi su relevantni za dalju
konceptualizaciju karijernog Sok. Dalje, rezultati ukazuju da su karijerni ishod i smisao koji pojedinac
pripise Sok — dogadaju klju¢ni za odredenje karijernog Soka i predstavljaju empirijsku potvrdu
definicije karijernih Sokova (Akkermans et al., 2018). Konac¢no rezultati ukazuju da i pozitivni i
negativni karijerni Sokovi mogu imati pozitivne efekte odnosno mogu dovesti do pozitivnih karijernih
ishoda §to je u skladu sa rezultatima prethodnih istrazivanja (Rummel et al, 2021).

U Studiji 2 pratili smo dinamiku dozivljaja karijernog Soka 1 identifikovali karijerne resurse
vazne u situaciji karijernog Soka. Na specifiénom uzorku — zaposleni u organizaciji koja se bavi
informacionim tehnologijama i specifi¢noj vrsti karijernog Soka — organizacione promene, stekli smo
uvid u vazne aspekte koji utiCu na dozivljaj karijernog Soka. Rezultati ove studije su pokazali da
organizacione promene mogu predstavljati karijerni Sok za zaposlene, ali isto tako, mogu biti
doZivljene samo kao stresni dogadaj. OpaZena zapoSljivost je identifikovana kao najznacajniji
karijerni resurs koji uti¢e na doZzivljaj karijernog Soka Sto je u skladu sa Teorijom ocuvanja resursa
(Hobfoll, 2002) prema kojoj pojedinci koji imaju vise resursa, lakSe ¢e se snaci u novim i nepoznatim
situacijama, ali 1 principom “pozitivne spirale” — pojedinci koji poseduju vise resursa, lakse ¢e steci
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nove. lako nije eksplicitno navedena, u odgovorima ispitanika uocava se i1 profesionalna
samoefikasnost kao primer karijernog resursa. Identifikovanje opazene zaposljivosti i profesionalne
samoefikasnosti u situaciji karijernog Soka, u skladu je sa rezutatima prethodnih istrazivanja (Blokker
et al.,, 2019). Rezultati su takode pokazali povezanosti zaposljivosti i zadovoljstva karijerom,
ispitanici saopStavaju da su zaposljivi i u velikoj meri zadovoljni sopstvenom karijerom $to je takode
u skladu sa nalazima dostupnih istrazivanja (Blokker et al., 2019; ). I u ovoj studiji, kao i u prethodnoj
(Studija 1), pokazano je da valenca karijernog Soka zavisi od karijernog ishoda do koga dovodi $to je
u skladu sa definicijom karijernog Soka. Takode, pokazano je da su promisljanje o sopstvenoj karijeri
kao 1 konkretna akcija karakteristike karijernog Soka Sto je takode u skladu sa postojecom
konceptualizacijom ovog fenomena (Akkermans et al., 2018). Konacno, rezultati pokazuju da je
podrska organizacije kao resurs posla vazna u situaciji karijernog Soka, u ovom konkretnom slucaju

radilo se o podrsci zaposlenih. I ovi nalazi su u skladu sa nalazima prethodnih istrazivanja (Hofer et
al., 2021).

U Studiji 3 smo ispitivali doZivljaj karijernog Soka i odnos karijernih resursa, karijernih ishoda
1 odrzivosti karijere u situaciji karijernog Soka. Rezultati pokazuju da ispitanici izveStavaju o Sok —
dogadaju koji je za njih bio u velikoj meri stresan, ali 1 dalje ostaje nejasno da li prilikom izvestavanja
referiSu na epidemiju KOVID-19 ili na neki drugi dozivljeni karijerni Sok. Ispitanici procenjuju da
je dozivljeni karijerni Sok za njih bio stresan, ali istovremeno, ispitanici u podjednakoj meri dozivljeni
karijerni Sok procenjuju kao izrazito stresan odnosno kao nimalo stresan. Dobijeni nalazi nisu u
skladu sa definicijom karijernih Sokova (Akkermans et al., 2018) prema kojoj intenzitet predstavlja
jednu od osnovnih karakteristika karijernog Soka. Dobijeni nalazi pokazuju da karijerni Sok moze biti
dozivljen, a da Sok dogadaj koji pojedinac dozivi kao karijerni Sok za pojedinca ne mora biti stresan.
U tom smislu, ovaj nalaz mogao bi predstaljati teorijski doprinos kada je u pitanju konceptualizacija
karijenog Soka. Dalje, dobijeni rezultati govore u prilog tome da bi se karijerni $ok, posebno u
ekstremnim situacijama kao $to je epidemija KOVID —19 mogao posmatrati kao specifi¢an stresor. |
ovi nalazi su u skladu sa rezultatima prethodnih istraZivanja (Petrovi¢, et al., 2021).

Dalje, ako posmatramo ulogu karijernih resursa 1 karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka,
rezultati su pokazali da karijerni resursi ne doprinose dozivljaju karijenog Soka, kao i da dozivljaj
karijernog Soka ne uti¢e na karijerne ishode. Dobijeni rezultati nisu u skladu ni sa teorijskim
postavkama ni sa rezultatima prethodnih istraZivanja od kojih se poslo prilikom postavljanja hipoteza.
Dobijene rezultate mogli bismo tumaciti u svetlu konteksta u kome je realizovano istrazivanje i
mozda bismo mogli re¢i da epidemija KOVID-19 zamaglujue sliku kada je u pitanju odnos karijernih
resursa i karijernih ishoda. S tim u vezi mogli bismo reci, da bi karijerni resursi potencijalno imali
efekat na dozivljaj karijernog Soka u drugom kontekstu, ali kada je u pitanju epidemija virusom
KOVID - 19 to nije slu¢aj. Takode, kada je re¢ o karijernim ishodima, odnosno o uticaju dozivljenog
karijernog Soka na karijerne ishode, u slu¢aju epidemije karijerni ishodi jos§ uvek nisu poznati i to bi
mogao da bude razlog zato je efekat izostao.

Dalje, kada posmatramo odnos karijernih resursa i karijernih ishoda, moZzemo re¢i da postoji
pozitivna povezanost, kao i da su karijerna angazovanost, zadovoljstvo karijerom i profesionalna
samoefkasnost zna€ajni prediktori odrZivosti karijere. Rezultati dalje ukazuju da postojanje
specifi¢nih aspekata odrzivosti karijerom kao Sto su dobrobit i sigrnost koje bi u nekom narednom
istrazivanju trebalo uzeti u obzir. Rezultati dalje ukazuju da je profesionalna samoefikasnost znacajan
medijator odnosa izmedu karijernih ishoda 1 odrzive karijere. Dobijeni rezultati delom predstavljaju
potvdu rezultata prethodnih istrazivanja, a delom bacaju novo svetlo na prirodu karijernog Soka 1
odnos izmedu karijernih resursa, karijernih ishoda i odrzive karijere.

78



Kako bismo sumirali rezultate ove dokorske disertacije kratko ¢e biti prikazani uvidi do kojih smo
dosli u pogledu karijernih Sokova:

1. Intenzitet karijernog Soka nije presudan za odredenje Sok — dogadaja kao karijernog $oka;
dogadaji koju su dozivljeni kako karijerni Sok mogu biti niskog intenziteta, odnosno uopste
ne moraju biti dozivljeni kao stresni;

2. Valenca karijernog Soka se ne moze posmatrati kao dihotomna kategorija, karijerni Sok u
pogledu valence moze biti i neutralan;

3. | pozitivni i negativni karijeri Sokovi mogu imati pozitivne Karijerne ishode;

4. Karijerni ishod do koga dovodi i znacaj koji pojedinac pripiSe odredenom Sok — dogadaju,
kljucni su za odredenje karijernog Soka;

5. Karijerni Sok u odredenim okolnostima moze se posmatrati kao specificna vrsta stresora.

6. Karijerni resursi u ekstremnim situacijama karijernog soka, puput epidemije virusom KOVID
— 19 mogu imati ogranicen uticaj na dozivljaj karijernog Soka;

7. Visoko zaposljivi pojedinci karijeru doZivljavaju kao datost i to moze dovesti do pozitivnijeg
dozivljaja karijernog Soka;

8. Karijerni resursi i karijerni ishodi su pozitivno povezani u situaciji karijernog Soka,
specificnije, uoCena je pozitivna povezanost opazene zaposljivosti, profesionlne
samoefikasnosti, zadovoljstva karijerom i karijerne angazovanosti,

9. Karijerni resursi i karijerni ishodi su pozitivho povezani sa odrzivom karijerom;

10. Profesionalna samoefikasnost je medijator veze izmedu zadovoljstva karijerom i odrzivosti

karijere;

11. Profesionalna samoefikasnost je medijator veze izmedu karijerne angazovanosti i odrzive
karijere;

12. Dobrobit i sigurnost predstavljaju pojedina¢ne aspekte odrzive karijere u situaciji karijernog
Soka;

13. Rezilijentnost u pogledu karijere mogla bi potencijalno dodatno objasniti odnos karijernih
resursa 1 karijernih ishoda u situaciji karijernog Soka.

Ova disertacija pruza uvid u prirodu dozivljaja karijernog Soka zaposlenih u Srbiji i osvetljava
vezu karijernih resursa, dozivljaja karijernog Soka 1 karijernih ishoda. Dosadasnja istrazivanja
karijernih Sokova u fokus stavljaju Sok — dogadaje 1 bave se analizom da li konkretni dogadaji za
ispitanike predstavljaju karijerni Sok. Ono §to izostaje u ovakvom metodoloskom pristupu jeste
subjektivna procena pojedinca, odnosno doZivljaj karijernog Soka. IstraZivanja koja su se bavila
dozivljajem karijernog Soka nisu nadena. Kako se ova disertacija upravo bavi dozivljajem karijernog
Soka 1 ispituje na koji nacin pojedinci doZivljavaju karijerne Sokove, nau¢ni doprinos ove disertacije
se odnosi na proSirivanje teorijskih znanja o karijernim Sokovima i na unapredenje metodologije za
ispitivanje karijernih Sokova. Pored toga, uloga koju karijerni resursi, ali i karijerni ishodi imaju u
situaciji karijernog Soka jos uvek nije dovoljno poznata. Posavsi od Teorije o€uvanja resursa (Hobfoll,
2002) i Modela karijernih resursa (Hirschi, 2012) i dovode¢i u vezu karijerne resurse i doZzivljaj
karijernog Soka, ova disertacija nudi jasniju sliku povezanosti specifi¢nih karijernih resursa sa
dozivljavanjem karijernog Soka i potvrdu “pozitivne spirale” kao principa ostvarivanja resusa sto
smatramo da takode predstavlja nau¢ni doprinos ovog rada.

Dalje, ova disertacija je vazna za na$ nacionalni kontekst jer istrazivanja karijernih Sokova na
zaposlenima u Srbiji nisu radena. Istovremeno, nalazi do kojih smo doSli u prezentovanim
istrazivanjima bi pored specifi¢nih znanja i uvida koji su vezani za na$ kontekst, upotpunjuju znanja
o ovom fenomenu i na medunarodnom nivou nude¢i osnovu za dalje izu¢avanje karijernih Sokova §to
smatramo da takode predstavlja nauc¢ni doprinos ove disertacije.
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Konac¢no, na osnovu dobijenih nalaza o dozivljaju karijernog Soka, ova disertacija bi mogla
da pruzi znanja prakticarima na koji na¢in da razvijaju karijerne resurse zaposlenih kako bi karijerni
ishodi u situaciji karijernog Soka bili povoljniji i kako bi zaposleni imali karijeru koja je odrziva.

Iako postoje brojna istrazivanja koja su se bavila karijernim Sokovima priroda karijernih
Sokova 1 dalje nije u dovoljnoj meri poznata, a konceptualne nejasnoce u pogledu samog fenomena
su i dalje prisutne. Kao jedan od izazova kada je re¢ o karijernim Sokovima Akkermans i saradnici
(Akkermans et al., 2021) upravo navode konceptualizaciju samog fenomena. Rezultati dobijeni u
okviru ove disertacije ukazuju da smer u kome bi mozda trebalo razmisljati jeste da je odredenje
karijernog Soka kako su ga ponudili Akermans i saradnici (Akkermans et al., 2018) preusko i
ograniCavajuce. Ako dogadaje koji utiu na karijeru imenujemo kao karijerni Sok, potencijalno
dovodimo do sledeceg: prvo, razmisljajuj¢i o dogadajima koji su uticali na njihovu karijeru pojedinci
se usredsreduju samo na dogadaje vezane za posao jer se karijera i dalje u velikoj meri izjednacava
sa poslom, a drugo da razmisljajuci o svojoj karijeri pokusavaju da identifikuju krupne i dramati¢ne
dogadaje koji su uticali na njihov karijerni put. Na ovaj nacin ostajemo uskraceni za jasnije
osvetljavanje prirode karijernih Sokova jer dogadaji koji nisu u vezi sa poslom takode uti¢u na karijeru
pojedinca, a ovakvim odredenjem mogu ostati neprepoznati ili skrajnuti. Takode, ostajemo uskraceni
za prepoznavanje svakodnevnih uobiCajenih dogadaja, koji po svom intenzitetu nisu stresni, a
predstavljaju karijerni Sok za pojedinca jer su doveli do vaznih karijernih ishoda kada je u pitanju
karijera pojedinca.

U tom smislu, kako bismo kontrolisali kontekst odnosno kako bi izostala direkcija
ispitanicima u kom smeru da razmisljaju kada su u pitanju karijerni Sokovi koje su doziveli, mozda
bi trebalo samo ponuditi definiciju karijernog Soka kao dogadaja koji utice na karijeru pojedinca bez
oznacavanja tog dogadaja kao karijernog Soka, odnosno od ispitanika traziti da izveste o dogadajima
koji su uticali na njihovu Karijeru, ili termin karijerni Sok zameniti terminom karijerni izazov ili
karijerna prekretnica. Mozda bismo na taj nacin izbegli primovanje i davanje direkcije u kom smeru
treba da razmiSljaju o karijernim Sokovima.

Preporuke istraZivaca za naredna istrazivanja karijernih Sokova odnosile su se na primenu
kvantitativnih metoda, medutim rezultati ove studije ukazuju da moZzda jo§ uvek nije trenutak za to.
Na osnovu prikazanih rezultata mogao bi se izvesti zakljucak da bi u ovom trenutku kvalitativna
metodologija ipak bila opravdaniji izbor s obzirom na kvalitet podataka koji pruza.
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8. PRILOZI

8.1 Prilog 1 (Studija 1)

Istrazivanje u kome ste pristali da ucestvujete se sprovodi u okviru doktorske disertacije na
Odeljenju za psihologiju Filozofskog fakulteta u Beogradu. Predmet istrazivanja je karijerno
ponasanje, a istrazivanje ima za cilj da ispita razliCite oblike karijernog ponasanja zaposlenih
pojedinaca. IstraZivanje je anonimno, a dobijni podaci bi¢e kori$¢eni u nau¢no-istrazivacke svrhe.
Ucesc¢e u istrazivanju je dobrovoljno i ne postoji kompenzacija za u€estvovanje u istrazivanju.

Unapred Vam se zahvaljujemo na saradnji!

Karijerni Sokovi su ,,neplanirani, nepredvidivi ili nenamerni dogadaji ili susreti koji imaju uticaj
na karijerni razvoj i ponasanje pojedinca‘.

1. Molimo Vas da navedete i kratko opiSite dogadaj koji je za Vas predstavljao karijerni Sok.
Posebnu paznju obratite na to kako ste se osecali u toj situaciji i zasto ste ba$ taj dogadaj
prepoznali kao primer karijernog Soka.

2. Molimo Vas da navedete okolnosti koje su dovele do toga da opisani dogadaj dozivite kao
karijerni Sok.

Molimo Vas da popunite slede¢e podatke:
Vi ste? Musko/Zensko/Drugo
Koliko imate godina?
Koliko imate godina staza?
Koliko imate godina staZa u radnoj organizaciju u kojoj trenutno radite?
Koji stepen stru¢ne spreme imate?

Sta ste po zanimanju?
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8.2. Prilog 2 (Studija 2)

Istrazivanje u kome ste pristali da ucestvujete se sprovodi u okviru doktorske disertacije na
Odeljenju za psihologiju Filozofskog fakulteta u Beogradu. Predmet istrazivanja je karijerno
ponasanje, a istrazivanje ima za cilj da ispita razliCite oblike karijernog ponaSanja zaposlenih
pojedinaca.

Istrazivanje se sastoji iz dva dela. Prvi deo podrazumeva dnevnicke studije odnosno, od Vas
¢e se ocekivati da odgovorite na pitanja koja ¢e Vam biti poslana na mejl. Ovaj zahtev ¢e se ponoviti
nekoliko puta u narednih mesec dana. Drugi deo koji ¢e uslediti nakon toga ¢e obuhvatiti kratke
intervjue sa ispitivatem. lako ¢e ispitivacu biti poznat Va$ identitet, upotreba anonimizovanih
protokola ¢e obezbediti anonimnost podataka, a dobijni podaci bi¢e kori§éeni isklju¢ivo u nau¢no-
istrazivacke svrhe.

Ucesce u istrazivanju je dobrovoljno i ne postoji kompenzacija za u€estvovanje u istrazivanju.

Dnevnicke studije:

Koliko ste razmisljali o svojoj karijeri u prethodnom periodu?

Sta Vas je navelo da razmisljate o tome?

Kako ste se u prethodnom periodu osecali kada je u pitanju Vasa karijera?
Kako ste se u prethodnom periodu osecali fizicki?

Kako ste se u prethodnom periodu osecali emocionalno?

Koliko ste bili pod stresom u prethodnom periodu?

Koliko ste u prethodnom periodu bili produktivni?

NoookrwnpE

Intervju:

1. Opisite dogadaj.

2. Kako ste Vi doziveli taj dogada;j?

3. Sta je uticalo na to da dogadaj doZivite ba§ na taj na¢in? / Koji &inioci su uticali na to da
dogadaj doZzivite bas na taj nacin?

Kako ste se osecali?

U kojoj meri je dogadaj bio stresan za Vas?

Koje li¢ne karakteristike su Vam pomogle da se lakSe nosite sa novonastalom situacijom?
Po ¢emu se Vas dozivljaj situacije razlikuje od doZivljaja kolega koje su dozivele isto?

Na koji nacin je organizacija uticala na to kako ¢ete se nositi sa novonastalom situacijom 1
kako ¢ete se osecati?

9. Dalije ovaj dogadaj za Vas pozitivan ili negativan?

10. Da li i na koji nadin ovaj dogadaj utice za Vasu karijeru?

NG

Molimo Vas da popunite slede¢e podatke:
Vi ste? Musko/Zensko/Drugo
Koliko imate godina?
Koliko imate godina staza?
Koliko imate godina staza u radnoj organizaciju u kojoj trenutno radite?
Koji stepen stru¢ne spreme imate?

Sta ste po zanimanju?
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8.3. Prilog 3 (Studija 3)

Upitnik pred Vama je deo istrazivanja koje se sprovodi u okviru doktorske disertacije na
Odeljenju za psihologiju Filozofskog fakulteta u Beogradu. Predmet istrazivanja je karijerno
ponasanje, a istrazivanje ima za cilj da se ispitaju razliciti oblici karijernog ponasanja zaposlenih
pojedinaca.

Upitnik se sastoji iz tri dela. U prvom delu, Vas zadatak bi¢e da procenite u kojoj meri se
navedene tvrdnje odnose na Vasu karijeru. U drugom delu, imadéete zadatak da procenite koliko ste u
prethodnom periodu bili angaZzovani kada je Vas$a karijera u pitanju. U treCem delu, Va$ zadatak bice
da procenite kako ste se u prethodnom periodu osecali u pogledu sopstvene karijere.

Istrazivanje je anonimno, a dobijni podaci bice koris¢eni u naucno-istrazivacke svrhe. Ucesce
u istrazivanju je dobrovoljno i ne postoji kompenzacija za u¢estvovanje u istrazivanju. Unapred Vam
se zahvaljujemo na saradnji!

Da li ste doziveli neki dogadaj koji biste okarakterisali kao karijerni Sok (Karijerni Sokovi su
,heplanirani, nepredvidivi ili nenamerni dogadaji ili susreti koji imaju uticaj na karijerni razvoj i
ponasanje pojedinca‘“)? DA/NE

U kojoj meri je taj dogadaj bio stresan za Vas?

Izrazito stresan Umereno stresan | U maloj meri stresan | Uopste nije bio stresan
za mene

Taj dogadaj je za Vas bio?

Izrazito negativan | Umereno negativan | Umereno pozitivan Veoma pozitivan

Pazljivo procitajte svaku tvrdnju i zaokruzite broj pored tvrdnje koji najbolje pokazuje stepen
u kojem se slaZete sa navedenom tvrdnjom. Brojevi znace sledece:

1 —uopste se ne slazem 2 — delimi¢no se ne slazem 3 — neodluc¢an/na sam 4 — delimi¢no se slazem 5
— u potpunosti se slazem

Posedujem vestine i sposobnosti koje poslodavci traze. 1 2 3 4 5

Uveren/a sam da ¢u dobro pro¢i na razgovorima za posao na koje budem isao/la. 1 2 3 4 5

Siguran/a sam da mogu da dobijem bilo koji posao za koji su moje vestine i
iskustvo relevantni.

Mogu da ostanem smiren/a sam kada se suo¢avam sa poteSko¢ama na svom poslu
jer znam da mogu da se pouzdam u sopstvene sposobnosti.

Kada se suocim sa problemima na svom poslu, uglavnom mogu da pronadem
nekoliko reSenja.

Mogu da se izbrim sa svakim izazovom koji se pred mene postavi na mom poslu. 1 2 3 4 5
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Moje prethodno iskustvo na poslu me dobro pripremilo za moju profesionalnu

buduénost. ! 2 3 4 >
Ostvarujem ciljeve koje sam sebi postavio/la na svom poslu. 1 2 3 4 5
Osecam se pripremljeno za veéinu zahteva sa kojim se susre¢em na poslu. 1 2 3 4 5
Zadovoljan/na sam uspehom koji sam postigao/la u Karijeri. 1 2 3 4 5
Zadovoljan/na sam napretkom koji postizem u pogledu opstih karijernih ciljeva. 1 2 3 4 5
Za_dovolj an/na sam napretkom koji postizem u pogledu mojih ciljeva vezanih za 1 2 3 4 5
prihod.

Zadovoljan/na sam napretkom koji postizem u pogledu napredovanja. 1 2 3 4 5
Zadovoljan/na sam napretkom koji postizem u pogledu razvoja novih vestina. 1 2 3 4 5

U narednom delu, Va§ zadatak je da procenite koliko ¢esto ste u prethodnih Sest meseci bili

ukljuceni u neku od navedenih aktivnosti. Brojevi znace sledece:

1 — gotovo nikad
2 — povremeno
3 — U izvesnoj meri
4 — prili¢no Cesto
5 — veoma cesto

Aktivno tezio/la da osmislim svoju profesionalnu buduénost. 1 2 3 4 5
Preduzimao/la akcije kako bih ostvario/la svoje karijerne ciljeve. 1 2 3 4 5
Brinuo/la o razvoju sopstvene Kkarijere. 1 2 3 4 5
Pravio/la planove i postavljao/la ciljeve za svoju buducu karijeru. 1 2 3 4 5
Iskreno razmisljao/la o li¢nim vrednostima, interesovanjima,sposobnostima i 1 5 3 4 5
slabostima.

Prikupljao/la informacije o poslodavcima, prilikama za profesionalni razvoj na 1 9 3 4 5
trzistu rada, u zeljenoj oblasti.

Ostvario/la i odrzavao/la kontakte sa osobama koje mogu profesionalno da mi 1 5 3 4 5
pomognu.

Dobrovoljno ucestvovao/la u daljem obrazovanju, treninzima ili dogadajima koji | 1 2 3 4 5
doprinose mojoj Karijeri.

Preuzimao/la duznosti ili pozicije koje mi mogu pomo¢i da profesionalno | 1 2 3 4 5

napredujem.
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U narednom delu, Vas zadatak je da procenite kako ste se u prethodnom periodu osecali kada
je u pitanju Vasa karijera. Molimo Vas da odgovorite tako Sto ¢ete oznaciti odgovor koji se odnosi
na Vas.

Da li ste razmisljali o svojoj karijeri u proteklom periodu?

Uopste nisam Nisam razmisljao/la Umereno sam Intenzivno sam
razmisljao/la vise nego Sto to inace razmisljao/la razmisljao/la
¢inim
Koliko ste se u prethodnom periodu osecali ispunjeno i zadovoljno u pogledu karijere?
Izrazito nezadovoljno Delimi¢no Delimi¢no ispunjeno | Veoma ispunjeno i
I neispunjeno nezadovoljno i I zadovoljno zadovoljno

neispunjeno
Koliko ste bilo pod stresom u prethodnom periodu?

Uopste nisam bio/la Bio/la sam pod Umereno sam bio/la Bio/la sam pod
pod stresom stresom u maloj meri pod stresom intenzivnim stresom
Kako ste se u prethodnom periodu osecali uzimajuéi u obzir nacina rada?
|zrazito lose \ Lose \ Dobro \ Odli¢no
Kako ste se u prethodnom periodu oseéali uzimajuci u obzir sigurnost posla?
|zrazito loge | Lose | Dobro | Odli¢no
Kako ste se u prethodnom periodu osecéali uzimajuci u obzir platu?
|zrazito loge | Lose | Dobro | Odli¢no
Kako ste se u prethodnom periodu osec¢ali emocionalno?
|zrazito loge | Lose | Dobro | Odli¢no
Kako ste se u prethodnom periodu osecali fizicki?
|zrazito loge | Lose | Dobro | Odli¢no
Koliko ste bili produktivni u prethodnom periodu?
Veoma Umereno Umereno Veoma
nepoduktivan/na neproduktivan/na produktivan/na produktivan/na

Molimo Vas da na kraju popunite slede¢e podatke:
Vi ste? Musko/Zensko/Drugo
Koliko imate godina?
Koliko imate godina staza?
Koliko imate godina staZa u radnoj organizaciju u kojoj trenutno radite?
Koji stepen strucne spreme imate?

Hvala na sardaniji!
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8.4. Prilog 4 (Hejsov model 4)

Testiranje indirektnog uticaj karijerne angazovanosti na odrzivu Kkarijeru preko
profesionalne samoefikanosti

Run MATRIX procedure:
kAhkkhkkhkkhkhkkkkhkkrkhkkxkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4_1 kAhkkhkkhkhkkrkkkkhkkrkhkkxkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KK R AR R A A AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR A AR A AR A A KRR AR A A KA A AR A AR AR A AR AR AR AR A A Ak A Ak Ak k%

Model : 4
Y : OKskor
X : KA skor
M : ps_skorN
Sample
Size: 149

KRR A AR A A A A A A A A A A A A A A A AR A AR A AR A AR A A A A A A AR A A AR AR AR A AR A AR A A AR AR A AR A A AR Ak kA K k%

OUTCOME VARIABLE:
ps_skorN

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
.3692 .1363 .2545 23.1928 1.0000 147.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3.5672 .1514 23.5653 .0000 3.2680 3.8663
KA skor .2094 .0435 4.8159 .0000 .1234 .2953

KK A AR A A A A A A A A A A A A A A A AR A AR A AR A AR A A A A AR A I KA A I A A I A A I A A A A A I AR AR A AR A A A A A A Ak K

OUTCOME VARIABLE:
OKskor

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
.5428 .2946 .1181 30.4900 2.0000 146.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1.2654 .2254 5.6142 .0000 .8200 1.7109
KA skor .0945 .0319 2.9663 .0035 .0315 .1575
ps_skorN .3157 .0562 5.6185 .0000 .2046 L4267

LR R I e I b b b I b I e b i O DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ER R I I I I I b b b b I I I 2
Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI
.0945 .0319 2.9663 .0035 .0315 .1575
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
ps_skorN .0661 .0175 .0338 .1020

Ak kkhkhkkkhkrkk kA khkhkrkkhkrkhkkxkk* ANALYSTIS NOTES AND ERRORS Ak kkhhkkkhkhrkkhkrkkhkrkhkrkhkkrkkx%k
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Testiranje indirektnog uticaaj zadovoljstva karijerom na odrzivu karijeru preko
profesionalne samoefikasnosti

Run MATRIX procedure:
kAhkkhkkhkhkkkkkhkkxkkrkhkkkxkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4_1 kAhkkhkkhkhkkkkkhkkxkkrkhkkkxkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

AR AR AR A A R A A A A A A A A A AR A A A A AR A AR A AR A AR A AR AR A AR A AR A AR A A A A AR A ARk A Ak Ak kA Ak Ak kK k%

Model : 4
Y : OKskor
X : ZK_skor
M : ps_skorN
Sample
Size: 149

AR AR AR A A R A A A A A A A A A AR A A A A AR A AR A AR A AR A AR AR A AR A AR A AR A A A A AR A ARk A Ak Ak kA Ak Ak kK k%

OUTCOME VARIABLE:
ps_skorN

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
.4650 .2162 .2310 40.5432 1.0000 147.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3.2560 .1638 19.8776 .0000 2.9323 3.5797
ZK_skor .2755 .0433 6.3674 .0000 .1900 .3610

KK A AR A AR A A A A A AR A A A A A A A AR A AR A A A A AR A A A A A A A A A A I A A A A A I A A A A AN AR A AR A AR A AR A A A A Ak K

OUTCOME VARIABLE:
OKskor

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
L6117 .3742 .1048 43.6522 2.0000 146.0000 .0000
Model
coeff se t jo) LLCI ULCI
constant 1.2623 .2119 5.9574 .0000 .8435 1.6810
ZK_ skor .1757 .0329 5.3373 .0000 .1106 .2407
ps_skorN .2393 .0556 4.3083 .0000 .1296 .3491

XA kA kK hkhkkhkhkk khk Kk k *xk*x**x DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Ak Ak kA khkkhkkrkhkkkhkk k) Kk*x*
Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCI
L1757 .0329 5.3373 .0000 .1106 .2407
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Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
ps_skorN .0659 .0216 .0241 .1091

KAk KkAkhAkkAhkhAkkhkhAkkhk Ak, kA, kkkkk,*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk KkAhkhkkAhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkkkk*k%k

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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O6paszay 5.

10.U3JABA O AYTOPCTBY

Nwme u ipesume ayTopa Maja b. Riypuh JIpaxuh
bpoj nnnekca 41111/0011
U3jaBibyjem

J1a je TOKTOPCKa AMCepTallyja 1moj HacJI0BOM

HO)KI/IBJ'bai KaDHiCDHOF IITOKa 3aII0CJICHHNX . OKOJIHOCTH, AMHAMHKA, PECCYPCHU U MCXOAHN

® pe3yJITaT CONCTBEHOT UCTPAXKUBAUKOT paja;

e Ja qucepTaiyjay EeJUHU HU Y JIeJIOBUMA HUje Ona Mpe/yuioKeHa 3a CTULAhE APYTe TUTIIIOME
mpeMa CTyIUjCKUM IPOTrpaMHUMa JPYTHX BUCOKOIIKOJICKUX YCTAHOBA;

® J1a Cy pC3yJITaThu KOPECKTHO HABCACHHU U

® Jla HUCaM KpI_I_II/IO/ JIa ayTOpCKa IIpaBa u KOpI/ICTI/IO/ JIa UHTCJICKTyaJIHy CBOj HUHY ApYyTux Jmga.

IMornue ayropa

VY Beorpany, 21.11. 2022.
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Oopa3san 6.

11.M3JABA O UCTOBETHOCTU LITAMITAHE U EJIEKTPOHCKE
BEP3UJE JIOKTOPCKOI' PAJTIA

Nwme n nmpe3ume ayTopa Maja b. hypuh [paxuh
Bpoj unnekca 41111/0011
Cryaujcku mporpam [Ncuxonoruja

Hacnos pana ,,Jl0kKBJba] KAPUJEPHOT III0KA 3aMO0CIACHUX: OKOTHOCTH, JMHAMUKA, PECYPCH U
Uexomau’’

Mentop ___mpod. np Ueana b. ITerpoBuh

UzjaBbyjeM Ja je mTamiiaHa Bep3uja MOT JOKTOPCKOI pajia MCTOBETHA EJICKTPOHCKO] BEP3UjU KOjy cam
npesao/a paau noxpameHa y JlururaaHom penosuropujymy Yuusepsurera y beorpany.

Jlo3BoJbaBaM Ja ce 00jaBe MOjH JIMYHHM MOJALM BE3aHU 3a J00Hjame akaJeMCKOT Ha3KBa JJOKTOPa HayKa, Kao
IITO CYy UME H MIPE3UMe, TOJMHA U MEeCTO pol)era U 1aTyM o0paHe paja.

OBM TMYHM MOAALM MOTY ce 00jaBUTH HAa MPEXHUM CTpaHHIaMa JUTHUTaIHEe ONOIHOTEKe, Y eNeKTPOHCKOM
KaTaJory u y nyosnukanvjama YHuBep3urera y beorpany.

HoTnuc aytropa

VY Beorpany, 21.11. 2022.
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Oopa3zan 7.

12.U3JABA O KOPULITREBY

Ognamthyjem YHuBep3urercky oubnmoreky ,,CBero3ap MapkoBuh® na y JlurutainHu peno3uTopujym
Vuusep3urera y beorpany yHece Mojy JOKTOPCKY AUCEPTALU]Y IO HACIOBOM:

I[O)KI/IBILai KaDPIieDHOF HIOKAa 3aI10CJICHHUX . OKOJJHOCTH, IMHAMHUKA, PECYPCH U UCXOIHU

KOja je MOje ayTOPCKO JIEIO.

JucepTarujy ca CBUM IMPHIO3UMa TIPeao/jia caM y eJIeKTPOHCKOM (opMaTy IMOTOIHOM 3a TPajHO
apXHBHpAbE.

Mojy IOKTOpCKY HAMCEepTalHjy TMOXpameHy y JIUruTalHOM perno3uTopujymy YHHUBEp3UTETa Y
beorpany u noctymHy y OTBOPEHOM MPHUCTYIy MOTY Jia KOPHUCTE CBH KOjU TOMITY]y oapende
caapkane y onabpanom tumy auinenne Kpearusne 3ajequuiie (Creative Commons) 3a Kojy caMm ce
OJlTYy4YHO/Ta.

1. AyropctBo (CC BY)

2. AytopctBo — Hekomepujainao (CC BY-NC)

3. AytopcTBO — HekomepuujaaHo — 6e3 nmpepaga (CC BY-NC-ND)

4. AyTopcTBO — HEKOMepIHjaaHO — AeauTh o uctuM yemosuma (CC BY-NC-SA)
5. AyropctBo — 0e3 npepaga (CC BY-ND)

6. AytopcTtBo — nenutu noj uctum ycinosuma (CC BY-SA)

(Monumo fa 3a0Kpy»KHTe caMo jeJHY O]l IIECT MOHYheHUX JIUIEHIIH.
KpaTak oruc JIMIIEHIIN je CAaCTaBHHU JICO OBE U3jaBe).

IHoTrnuc ayropa

VY Beorpany, 21.11. 2022.
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1. AyropcTBo. J/l0o3BOJbaBaTe YMHOXKABaWbE, JUCTPUOYIIU]Y U JaBHO CAOIIITABALE JIeja, U Ipepa/ie,
aKo ce HaBele MME ayTopa Ha HauuH ojpeheH on cTpaHe ayTopa WM JlaBaolia JMIEHIE, YaK U Y
koMepuujanHe cepxe. OBo je HajcII000JHIja O] CBUX JIMIICHIIH.

2. AyTOpcTBO — HekoMmepuujajaHo. Jlo3Bo/baBaTe yMHOXKaBamke, IUCTPUOYIHM]Y U JaBHO
caomInTaBame Jejia, ¥ pepajie, ako ce HaBeJle MMe ayTopa Ha HauuH ojpel)eH o1 cTpaHe ayTopa Win
nasaoria juieHie. OBa JIMIEHIIa He 03B0JbaBa KOMEPIIHjaliHy yIoTpeOy nena.

3. AyTOpPCTBO — HEKOMepPUHjaJIHO — 0e3 mpepaaa. J[o3BoJbaBaTe yMHOXKaBamkE, TUCTPUOYIH]Y U
JaBHO caomIlTaBame Jeia, 0e3 MpoMeHa, MpeoOIMKOBamka WK yHoTpede jeia y CBOM JIelly, ako ce
HaBe/le MMe ayTopa Ha HauuH ojapeheH on cTpaHe ayTopa wiu naBaoua jgureHne. OBa JUICHIA HEe
7I03BOJbaBa KOMEPLMjaIHy yIoTpeOy Jena. Y oJHOCY Ha CBE OCTaJe JHUIICHIIE, OBOM JIUIIEHIIOM Ce
orpannvaBa Hajsehn oOumM mpaBa kopuithema Jena.

4. AyTOpCTBO — HEKOMEPUHjAJIHO — JeJUTH MOJ UCTUM ycaoBuMAa. J[03BoJbaBaTe yMHOXKABAbE,
IUCTPUOYIIM]Y U JaBHO CAOIIITaBame Jelia, U Mpepajie, ako ce HaBee UMe ayTopa Ha HauuH ofpehen
O]l CTpaHe ayTopa WJIM JaBaolia JUIEHIIE ¥ aKo ce Mpepaja AUCTPUOyupa Mo UCTOM HIIM CTUYHOM
munenioM. OBa JTHUIIEHIIAa He J03BOJbaBa KOMEPIUjaIHy yHIOTpeOy Aera u mpepaja.

5. AyTopcTBo — 0e3 mpepajaa. /[o3BospaBaTe YMHOXKABaWke, JUCTPUOYIIN]Y W JABHO CAOIIITABAHE
nena, 6e3 mpoMeHa, IpeoOIMKOBamka WK yIIoTpede /1ea y CBOM JIeTTy, aKo ce HaBe/le MMe ayTopa Ha
Ha4yMH oJipeheH o cTpaHe ayTopa wiM jAaBaona nuneHie. OBa JUIeHIIa J03B0JbaBa KOMEPLUjaIHy
ynotpely nena.

6. AyTOpCTBO — 1€JIUTH MO HCTHM yCJI0BHMA. /[03BOJbaBaTEe YMHOKABAE, TUCTPUOYIIH]Y U JABHO
caomInuTaBame Jejia, ¥ pepaje, ako ce HaBeJe MMe ayTopa Ha HauuH ojpel)eH o1 cTpaHe ayTopa Win
JlaBaolia JIMIEHIIC M aKO ce Mpepajia TUCTPUOyHpa MOl UCTOM WIIA CIIMYHOM JuIieHIIoM. OBa JIUIeHIIA
J103BOJbaBa KOMEPIMjaIHy yrnoTpeoy nena u npepaga. CinyHa je copTBEpCKUM JIMIIEHIIaMa, OJTHOCHO
TUIEHIIaMa OTBOPEHOT KOJIa.
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