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Nivo zadovoljstva karijerom predstavlja fenomen kojem se u poslednje vreme prislo
sa ozbiljnijim interesovanjem. Utvrdivanje odnosa crta li¢nosti, strukture radne motivacije
za zadovoljstvo karijerom, uspes$nih ljudi predstavlja plodno tle za polje savetovanja u
karijeri. Danas je fokus istraziva¢a pomeren i zadrzan na intrinzickim kriterijumima uspeha
u karijeri, gde se pored crta li¢nost, strukture radne motivacije sa posebnom paznjom
ispituju 1 uticaji organizacije ali i ravnoteze izmedu porodi¢nih i radnih uloga na ukupno
zadovoljstvo karijerom. U cilju §to boljeg razumevanja strukture li¢nosti u organizacijskim u
konceptu zadovoljstva karijerom, pored osnovnih, aktuelno je prisutan i koncept ,,dodatnih*
crta licnosti. Pregled savremene literature ukazuje na nedovoljnu proucenost medusobnog
odnosa navedenih fenomena, pogotovo primene teorije samodeterminacije u ovakvomm
istrazivackom konceptu.

Da bismo detaljnije ispitali znacaj crta li¢nosti i strukture radne motivacije za
zadovoljstvo karijerom, pristupili smo ispitivanju crta liénosti, strukture radne motivacije u
odnosu na nivo zadovoljstva karijerom i to kod uspesnih ljudi. Zadovoljstvo karijerom je
definisano kao evaluacija li¢énog napretka u odnosu na li¢ne ciljeve u Karijeri. Povodom
ovog rada, konstruisan je utpinik namenjen ispitivanju zadovoljstva karijerom, ZAK i koji je
na pilot uzorku dao prihvatljive metrijske karakteristike. Uzorak ispitanika je sastavljen od
ukupno 110 osoba sa vrlo uspe$nom karijerom u oblasti obrazovanja, bankarstva i biznisa u
Republici Srbiji. Njihova karijera je ocenjena kao uspeS$na na osnovu sledecih kriterija:
akademskog postignuéa — status profesora univerziteta; rukovodece pozicije u bankama i
internacionalnim kompanijama; kao i vlasnis§tvo kompanija koje su imale iznad deset
zaposlenih i pozitivan bilans u prethodnim godinama poslovanja. Cetrnaest ispitanika je bilo
srednjeg obrazovnog nivoa, 22 sa viSom stru¢nom spremom, a sa visokom ukupno 74, od
toga sa VII/1 stepenom 37 i VII/2 i VIII stepenom takode 37 ispitanika. Najmladi ispitanik
je imao 26 godina, najstariji 68, dok je prosecna starost bila 47 godina. Najduzi radni staz je
bio 44 godine, a prosecan 21 godinu. Primenjeni su slede¢i instrumenti: LEKSI 70,
namenjen ispitivanju crta li€nosti baziranih na konceptu ,,velikih pet* plus dva; SRM-1, za
ispitivanje strukture radne motivacije; kao i ZAK, upitnik koji ispituje nivo zadovoljstva
karijerom.

Nakon primene serije analiza utvrdeno je da su prediktori zadovoljstva karijerom kod
vrlo uspesnih osoba osobina licnosti pozitivna emocionalnost, stanje ispunjenosti karijerom,
intrinzicka motivacija i regulacija identifikacijom. Sli¢no tome, pronadena je veza izmedu
crta savesnost i otvorenost sa regulacijom identifikacijom i intrinziCkom motivacijom i
zadovoljstvom karijerom. Glavni prediktori zadovoljstva i ispunjenos¢u karijerom kod vrlo
uspesnih osoba su izrazena crta licnosti otvorenost i sniZzenje crte negativna emocionalnost
Osoba sklona izbegavanju posla ima manje izraZzenu savesnost, poviSenu negativnu
emocionalnost, pokazuje sklonost ka introjektovanoj regulaciji. Pored toga, osoba sa
izrazenom negativnom emocionalno$¢u ima tendenciju ka promeni karijere. Duzina radnog
staza sugeriSe zakljucak da su osobe sa duZzom uspesnom karijerom manje neprijatne i vise
savesne. Obrazovni nivo ispitanika je bio u vezi sa ispunjeno$¢u karijerom, tako $to su
najobrazovaniji ispitanici bili zadovoljniji od manje obrazovanih. Ispitivanje znacaja oblasti
karijere na relacije osobina i strukture motivacije na zadovoljstvo pokazuje da se grupe
medusobno razlikuju po tome §to grupe menadZzera i univerzitetskih profesora u odnosu na
bankare pokazuju veci stepen zadovoljstva karijerom i imaju izraZenije crte otvorenost i
pozitivna valenca, dok im je ekstrinzicka radna motivacija niza u odnosu na grupu bankara.




Ustanovljeno je i da grupa bankara ima izrazeniju introjektovanu regulaciju i intrinzicku
motivaciju od grupe profesora i grupe menadZzera.
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Abstract:

AB

The level of the satisfaction with the career is a phenomenon that has been lately

analysed seriously and with attention. To determine the relationship between personality
traits and structures of work motivation for career satisfaction with successful people is a
good basis for the field of advising. Up to now it was only discussed in the context of
objective, external criterion of satisfaction. Since the industrial-organizational psychology
has become interested in the concepts of personality again by creating socio-cognitive
approaches to motivation, this relation has occupied an important place in studies of
organizational behavior. Today, the focus of researchers is shifted and held on the intrinsic
criteria of the success in career and in addition to personality traits, structures of work
motivation are examined with special attention in terms of organization and in terms of the
influence of family/work balance on the level of satisfaction. Contemporary literature
review indicates the insufficient study of the concepts mentioned above, especially the
application of the theory of self-determination in this concept of research.
In order to examine the importance of personality traits and structure of work motivation we
started examining personality traits and structure of work motivation in relation to the level
of career satisfaction of successful people. Career satisfaction is defined as the evaluation of
personal progress in relation to personal goals. The research included 110 people with very
successful careers in fields of education, bankings and business in the Republic of Serbia.
Their career was evaluated as successful on the following criteria: academic achievements —
the status of the university professor, managing or senior positions in banks and
international companies; entrepreneurs and company owners that have more than ten
employees and the positive balance in previous years. Fourteen examinees had secondary
school education, 22 with Bachelor’s degree, total of 74 with university degree of which 37
had Master’s degree and 37 of them PhD.

The youngest examinee was 26, the oldest 68, while the average age was 47. The longest
years of service was 44 years, and average 21 year. The following tests were applied: LEKSI
70, test designed for testing personal traits based on the *’Big Five’’ plus two; SRM-1, for
testing the structure of work motivation; and For the purpose of this paper, a questionnaire is
made to investigate the level of career satisfaction, ZAK which as the pilot sample had given
acceptable psychometric characteristics.. After the application of series of results, the
following are the most important to mention: the connection between personality traits and
positive emotionality, factors for career satisfaction, intrinsic motivation and regulation
through identification with successful people. Similarly, the connection between career
satisfaction and regulation through identification and intrinsic motivation has been found
between openness and conscientiousness. In addition, the quality of openness showed
negative correlation with external regulation and conscientiousness with the factor of
avoiding work. Examinees who were more prone to regulation through identification
showed more distinctive positive emotionality and conscientiousness, but at the same time




the higher level of unpleasantness/aggression. Years of service suggest that people with long
and successful careers are less unpleasant and more conscientious. The relation between
negative valence factors, psychosomatic symptoms, avoiding work and external control
stands out as an important highlight. Examined group of managers and university professors
in relation to bankers show the higher level of satisfaction with their careers, have more
distinctive quality of openness and positive valence while at the same time their extrinsic
motivation is lower than in the group of bankers. In addition, people with negative emotions
had tendencies for a career change. The educational level connected to the career
satisfaction showed that more educated people were more satisfied from less educated. In
addition to basic personality traits and in order to understand better the structure of
personality in organizational behavior, the concept of ‘additional' personality traits is also
important.
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Rad koji je pred vama je izraz autenticne potrebe autora da sazna koji psiholoski
fenomeni stoje u osnovi potrebe da stvaramo, da se razvijamo, da idemo napred. Nastao je
nakon visegodisnjeg napornog istrazivackog rada. U ovom trenutku, pisuci poslednje pasuse
rada, sa radosc¢u, osecam iskrenu potrebu da izrazim zahvalnost svima onima koji su doprineli

njegovoj realizaciji.

Prvo koristim priliku da se zahvalim roditeljima i sestri na ljubavi, dugogodisnjoj podrsci

I bezpredmetnoj veri u mene.

Mentoru, profesoru Nebojsi Majstorovicu dugujem zahvalnost na posvecenosti, datoj

slobodi i iscrpljujucoj istrajnosti u stvaranju ovog rada.
Supruzi Dragani, starom ¢lanu naucne zajednice dugujem ogromnu zahvalnost na ljubavi
i strpljenju, nesebicnom odricanju, razumevanju, pruzenoj podrsci i podsticanju na putu da

uspem.

Od kljucne pomoci tokom stvaranja rada su bile i docentkinja Jelena Simic, statisticarka

Tamara Kezi¢, kao i svi oni koji su svojim uces¢em u istrazivanju dali nesebicnu podrsku.

Rad posvecujem mojim roditeljima, supruzi i sinovima Relji i Dordu.



REZIME

Nivo zadovoljstva karijerom predstavlja fenomen kojem se u poslednje vrem prislo sa
ozbiljnijim interesovanjem. Do sada je isklju¢ivo razmatran u kontekstu objektivnih, spoljasnjih
kriterijjuma zadovoljstva. Povratkom koncepata liCnosti u interesovanja I/O psihologije,
stvaranjem modernijih, socio-kognitivnih pristupa motivaciji, ispitivana relacija, zauzima
znacajno mesto u istrazivanjima organizacijskog ponasanja. Danas je fokus istrazivac¢a pomeren i
zadrzan na intrinzickim kriterijumima uspeha u karijeri, gde se pored crta li¢nost, strukture radne
motivacije sa posebnom paznjom ispituju i uticaji organizacije ali i balansa porodica/posao na
zadovoljstvo karijerom. Pregled savremene literature ukazuje na nedovoljnu proucenost
medusobnog odnosa navedenih koncepata, pogotovo primene teorije samodeterminacije u
ovakovm istrazivackom konceptu.

Da bismo detaljnije ispitali znacaj crta li¢nosti i strukture radne motivacije pristupili smo
ispitivanju crta li¢nosti, strukture radne motivacije u odnosu na nivo zadovolsjtva karijerom i to
kod uspesnih ljudi. Zadovoljstvo karijerom je definisano kao evaluacija li¢nog napretka u odnosu
na li¢ne ciljeve u karijeri. Uzorak ispitanika je sastavljen od ukupno 110 osoba sa vrlo uspeSnom
karijerom u oblasti obrazovanja, bankarstva i biznisa u Republici Srbiji. Njihova karijera je
ocenjena kao uspes$na na osnovu sledecih kriterija: akademskog postignuc¢a — status profesora
univerziteta; rukovodece pozicije u bankama 1 internacionalnim kompanijama; kao 1 vlasniStvo
kompanija koje su imale iznad deset zaposlenih i pozitivan bilans u prethodnim godinama
poslovanja. Cetrnaest ispitanika je bilo srednjeg obrazovnog nivoa, 22 sa viom stru¢nom
spremom, a sa visokom ukupno 74, od toga sa VII/1 stepenom 37 1 VII/2 1 VIII stepenom takode
37 ispitanika. Najmladi ispitanik je imao 26 godina, najstariji 68, dok je prosecna starost bila 47
godina. NajduZi radni staz je bio 44 godine, a proseCan 21 godinu. Primenjeni su sledeci
instrumenti: LEKSI 70, namenjen ispitivanju crta li¢nosti baziranih na konceptu ,,velikih pet*
plus dva; SRM-1, za ispitivanje strukture radne motivacije; kao i ZAK, upitnik koji ispituje nivo
zadovoljstva karijerom. Nakon primene serije analiza, kao najznacajniji se izdvajaju sledeci
rezultati: pronadena je povezanost izmedu crte licnosti pozitivha emocionalnost, faktora
ispunjenost karijerom, intrinzickom motivacijom i regulacija identifikacijom kod uspesnih ljudi.
Sli¢no tome, veza izmedu zadovoljstva karijerom i regulacijom identifikacijom i intrinzickom

motivacijom je pronadena i izmedu crta otvorenost i savesnost. Pored toga, crta otovrenost je



pokazala izrazenu negativnu korelaciju sa eksternom regulacijom, a savesnost sa faktorom
izbegavanje posla. Ispitanici koji su bili skloniji regulaciji identifikacijom, pokazuju izrazeniju
pozitivhu emocionalnost i savesnost, ali 1 izraZeniju crtu neprijatnost/agresivnost. Duzina radnog
staza sugeriSe zakljuCak da su osobe sa duzom uspesnom karijerom manje neprijatne i savesne
su. Kao znacajna istiCe se i relacija izmedu crte negativna valenca, faktora psihosomatski
simptomi, izbegavanje posla i eksterna regulacija. Ispitanici koji su bili skloniji regulaciji
identifikacijom, pokazuju izraZeniju pozitivnu emocionalnost i savesnost, ali 1 izraZeniju crtu
neprijatnost/agresivnost. Ispitivane grupe se medusobno razlikuju tako §to grupe menadzera i
univerzitetskih profesora u odnosu na bankare pokazuju veéi stepen zadovoljstva karijerom i
imaju izrazenije crte otvorenost i pozitivna valenca, dok im je ekstrinzicka radna motivacija niza
u odnosu na grupu bankara.

Kljuéne redi: zadovoljstvo karijerom, crte li¢nosti, struktura radne motivacije, teorija

samodeterminacije,.



ABSTRACT

The level of the satisfaction with the career is a phenomenon that has been lately
analysed seriously and with attention. To determine the relationship between personality traits
and structures of work motivation for career satisfaction with successful people is a good basis
for the field of advising. Up to now it was only discussed in the context of objective, external
criterion of satisfaction. Since the industrial-organizational psychology has become interested in
the concepts of personality again by creating socio-cognitive approaches to motivation, this
relation has occupied an important place in studies of organizational behavior. Today, the focus
of researchers is shifted and held on the intrinsic criteria of the success in career and in addition
to personality traits, structures of work motivation are examined with special attention in terms
of organization and in terms of the influence of family/work balance on the level of satisfaction.
Contemporary literature review indicates the insufficient study of the concepts mentioned above,
especially the application of the theory of self-determination in this concept of research.

In order to examine the importance of personality traits and structure of work motivation
we started examining personality traits and structure of work motivation in relation to the level
of career satisfaction of successful people. Career satisfaction is defined as the evaluation of
personal progress in relation to personal goals. The research included 110 people with very
successful careers in fields of education, bankings and business in the Republic of Serbia. Their
career was evaluated as successful on the following criteria: academic achievements — the status
of the university professor, managing or senior positions in banks and international companies;
entrepreneurs and company owners that have more than ten employees and the positive balance
in previous years. Fourteen examinees had secondary school education, 22 with Bachelor’s
degree, total of 74 with university degree of which 37 had Master’s degree and 37 of them PhD.
The youngest examinee was 26, the oldest 68, while the average age was 47. The longest years
of service was 44 years, and average 21 year. The following tests were applied: LEKSI 70, test
designed for testing personal traits based on the *’Big Five’’ plus two; SRM-1, for testing the
structure of work motivation; and For the purpose of this paper, a questionnaire is made to
investigate the level of career satisfaction, ZAK which as the pilot sample had given acceptable
psychometric characteristics. After the application of series of results, the following are the most

important to mention: the connection between personality traits and positive emotionality, factors



for career satisfaction, intrinsic motivation and regulation through identification with successful
people. Similarly, the connection between career satisfaction and regulation through
identification and intrinsic motivation has been found between openness and conscientiousness.
In addition, the quality of openness showed negative correlation with external regulation and
conscientiousness with the factor of avoiding work. Examinees who were more prone to
regulation through identification showed more distinctive positive emotionality and
conscientiousness, but at the same time the higher level of unpleasantness/aggression. Years of
service suggest that people with long and successful careers are less unpleasant and more
conscientious. The relation between negative valence factors, psychosomatic symptoms,
avoiding work and external control stands out as an important highlight. Examined group of
managers and university professors in relation to bankers show the higher level of satisfaction
with their careers, have more distinctive quality of openness and positive valence while at the
same time their extrinsic motivation is lower than in the group of bankers. In addition, people
with negative emotions had tendencies for a career change. The educational level connected to
the career satisfaction showed that more educated people were more satisfied from less
educated. In addition to basic personality traits and in order to understand better the structure of
personality in organizational behavior, the concept of ‘additional' personality traits is also
important.

Key words: personality traits, structure of work motivation, selfdeterminatioh theory,

intrinsic career satisfaction
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1. TEORIJSKI DEO



1.1 KARIJERA



1.1.1 Karijera-uvod

Kada govorimo o Karijeri mislimo na kompleksan, multifaktorski zasnovan fenomen.
Uslovljena je edukacijom, vestinama, personolosSkim karakteristikama, motivacijom i sredinskim
Ciniocima. Karijera predstavlja ukupnu sumu odnosa navedenih faktora. Danas se opsta
definicija karijere svodi na ,,zanimanje ili profesija koja zahteva posebno obrazovanje®, ,,uspeh u
toj profesiji““ i ,,brzo napredovanje“ (Greenhaus, Callanan, Godshalk, 2000, str. 48). Karijera
podrazumeva napredovanje, progres, zatim okupiranost profesijom i kona¢no stabilnost, koja se
¢esto razmatra i1 kao njen osnovni preduslov. Hall (1976, str. 4) je predlozio sledecu definiciju
karijere: ,,licno odabrana sekvenca stavova i ponasanja koji su povezani sa radnim iskustvom i
aktivnostima, tokom celog Zivota®. Ovakav pristup definisanju karijere je mnogo Siri i dozvoljava
da gotovo svako ima Karijeru, a ne samo nekolicina. Ovu definiciju je prihvatio veliki broj
savremenih istrazivaca.

Kao $to smo prethodno istakli, karijera je dinami¢na kategorija i ona se prakticno menja
kroz vreme. Dinamic¢nost je konstrukt karijere koji je Cini specificnim u odnosu na ostale
koncepte organizacijske psihologije. Pored li¢nih, na nju uticu i politicke, ekonomske, kulturne 1
interpersonalne prilike — $to razmatramo u domenu spoljasnjih ¢inilaca. Promene u globalnoj
ekonomiji, pojava Interneta, ubrzanje protoka informacija 1 slicni fenomeni dramati¢no su se
odrazili na strukturu radnih mesta i funkciju organizacija. Organizacijske izmene su svoj efekat
prenele na organizacijske vrednosti, koje su potom promenile znacaj same karijere, kao 1 njen
razvoj i uspeh u njoj, i konac¢no, promenile su odnos posao—porodica (Arthur, Inkson & Pringle,
1999). Koncept karijere je izrazito slozen, gde je iz danasnje perspektive rezultirao velikim
brojem organizacionih fenomena koji se proucavaju. Kao najznacajnije konstrukte karijere
mozemo da istaknemo, izbor karijere, razvoj karijere, prilagodavanje karijeri, uspeh u karijeri,
zadovoljstvo poslom. Svaki od navedenih konstrukata karijere proucavan je u odnosu na varijable
strukture li¢nosti, motivacije, kognitivnih sposobnosti, polnih karakteristika, konteksta rasnih 1
socioekonomskh razlika i kona¢no kroz faktore spoljasnjeg okruzenja, odnosno organizacija.
Vremenom, veliki broj istrazivanja I/O psihologije na ovu temu rezultirao je radanjem nove
profesije, a to je savetovanje u karijeri.

Teorijski okviri karijere su se kretali u skladu sa dostignu¢ima aktuelnih saznanja
organizacijske psihologije. Pocetna istraZivanja karijere su se bavila izborom 1 prilagodavanjem,
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zadovoljstvo karijerom. Paralelno sa razvojem teorija potreba, u okviru istrazivanja motivacije
razvila se i za koncept karijere vazna Minesota teorija prilagodavanja poslu (Dawis & Lofquist,
1984, prema Brown & Lent, 2005). Teorija je nastala u eri tipologija licnosti zasnovanih na
individualnim razlikama. Pripada grupi koja karijeru objasnjava odnosom varijabli licnosti i
varijabli okruzenja. Autori polaze od pretpostavki da ¢e se svako zZivo bice tek sresti sa nekim
potrebama — gde se veéi deo njih nalazi u spoljasnjem okruzenju; da li¢nost ima kapacitete da
zadovolji te potrebe; ponasanje bica je usmereno na interakciju sa okruzenjem u cilju ostvarenja
tih potreba. Autori smatraju da odrastao Covek vecinu potreba moze da ostvari na poslu.
Ispunjenje potreba dovodi do zadovoljstva i kod li¢nosti 1 u okruzenju. Ne bi li opisali odnose
izmedu li¢nosti i okruzenja, autori koriste dva konstrukta, poklapanje i interakciju. Poklapanje,
podrazumeva stepen slaganja izmedu varijabli licnosti 1 varijabli okruzenja. Interakcija je odnos
izmedu li¢nosti i okruZzenja. Postoji dva tipa interakcija — akcija i reakcija (Dawis, 1992). Teorija
je dala procesne prediktivne modele, sa definisanim stilovima reagovanja i preciziranim
varijablama li¢nosti i okruzenja. Pored faktora licnosti, teorija uzima u razmatranje vestine i
sposobnosti, stalnost zanimanja, zadovoljstvo zaposlenog, ali izmedu ostalih i zadovoljstvo
poslodavca — kao faktora okruZenja. Prema autorima, mudar izbor karijere je prvi korak u
njenom prilagodavanju, a od zaposlenog se ocekuje da ¢e izabrati onu karijeru u kojoj ¢e biti
zadovoljan i on i poslodavac. 1zdvajaju i koncept tri koraka u implementiranju izbora Kkarijere.
Model proistekao i1z teorije je izrazito precizan 1 primenljiv, a najveéi znacaj ima u
osposobljavanju savetnika, koji bi svojim klijentima pomogli u postizanju veceg zadovoljstva,
kako za njih same tako i za poslodavce, i doprineli boljem socijalnom funkcionisanju na poslu i
van njega.

Dalje se kao znacajna istice 1 Hollandova teorija vokacijskih li¢nosti u radnom okruZenju
— objasanjava odnos li¢nosti 1 okruZenja i kako ona rezultira u izboru i prilagodavanju karijeri
(Holland, 1997). On smatra da vecina ljudi tokom poznog adolescentnog doba pocne da li¢i na
kombinaciju vokacijskih tipova liCnosti — realistican, istrazujuci, umetnicki, socijalan,
preduzimljiv i konvencionalan. Osnova teorije je projekcija licnosti na beneficije koja profesija i
karijera nose. Teorija pretpostavlja da licnost moze da li¢i na viSe od jednog, ako ne i na sve
tipove do odredenog stepena. Smatra da poklapanje tipa li¢nosti i radnog okruzenja donosi
zadovoljstvo poslom i karijerom. Sledeci teorijski indikator zadovoljstva je doslednost u karijeri
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sluéaju je re¢ o distinkciji u odnosu na ostale profile, a u drugom o jasnoj ,,slici o sopstvenim
ciljevima, interesovanjima i talentima“ (Holland, 1997, str. 5). Na svojim teorijskim postavkama
Holland je razvio integrisan sistem procena licnosti i radnog okruzenja. Teorija je dozivela veliki
broj istrazivackih provera, po autorima najveé¢i U domenu razvoja Karijere, a koje su dale
podrzavajuce rezultate (Brown & Lent, 2005).

Kao s$to smo i vise puta istakli, karijera predstavlja slozen fenomen, u kome veliki broj
faktora igra znacajnu ulogu — genetske predispozicije, resursi i barijere okruzenja, iskustva
ucenja, vrednosti, licnost, ciljevi, izbori, zadovoljstvo, promena, tranzicije od Skole do penzije.
Teorija socijalnih kognicija karijere zasnovana je na Bandurinoj teoriji i naglasava kompleksan
nacin na koji ljudi, njihovo ponasanje i sredina uticu jedni na druge. Lent je sa saradnicima
pokusSao da objedini nalaze prethodno navedenih teorija karijere; kako ljudi razvijaju interese,
prave profesionalne izbore i1 postizu razliite nivoe uspeha u karijeri? Iako ima neke zajednicke
koncepte sa prethodne dve teorije, Lentov pristup karijeri za razliku od njih naglasava relativno
dinamican i situaciono specifican aspekt, kako coveka, tako i okruzenja. Fokusiraju¢i se na
emocije, teorija nudi reSenja kako ljudi mogu da se unaprede, reguiliSu ponaSanje u razli¢itim
situacijama. Prate¢i Bandurina stanovista, teorija isti¢e meduodnos tri varijable li¢nosti koje
omogucavaju simulaciju i uvezbavanje razvoja karijere — uverenja samoefikasnosti, ocekivanje
ishoda i licni ciljevi (Lent et al., 1994, prema Bandura, 1986). Uverenja samoefikasnosti su
ljudske procene sopstvenih kapaciteta da se organizuju 1 izvrSe aktivnost. Oc¢ekivanje ishoda
odgovara uverenju o posledicama aktivnosti koja se izvodi. Li¢ne ciljeve razmatra kao nameru
da se ukljuci u odredene aktivnosti, ne bi li doSao do odredenog ishoda. U Teoriji socijalne
kognicije karijere, razvoj akademskih i karijernih interesovanja, formiranje edukativnih i
strukovnih izbora i rezultata akademske sfere i sfere karijere zamisljeni su kao tri konceptualno
distancirana i medusobno isklju¢uju¢a modela (Lent et al., 1994). To su model interesovanja —
kuéno, vrSnjacko i edukativno okruZenje moze da uti¢e na kasnije izbore karijere. Osecaj
samoefikasnosti 1 pozitivno oc¢ekivanje ishoda mogu potom da uobli¢e iteresovanja. Model
izbora je predvoden subprocesima kao $to su razvoj samoefikasnosti, oc¢ekivanje ishoda,
interesovanja i veStine u razli¢itim domenima, a koji se odrZavaju tokom vremena i Cine
atraktivnim odredene izbore. Model izvodenja objasnjava koliko je osoba stabilna i posvecena
cilju. Stalnost moze da se dozivi i kao procena konzistentnosti izbora, ali i1 kao indikator koliko je
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sliku varijabli kao $to je samoefikasnost. Pojedincu je omoguceno unapredenje izabranih
aktivnosti tokom razvoja karijere. Pored toga, razmatrano je na koji nacin ostali faktori li¢nosti i
okruzenja uti¢u na karijeru. Danas je teorija proSirena na razumevanje edukativnog zadovoljstva
i zadovoljstva poslom.

Razmatrajuéi koncept karijere u ovom poglavlju prvo smo istakli njenu slozenost i
multifaktorsku uslovljenost. Predstavljeni teorijski modeli su nam dali pregled mehanizama i
konstrukata koji stoje u razli¢itim sferama karijere — 0od njenog izbora, prilagodavanja do
zadovoljstva. Na osnovu navedenih modela je razvijen niz prakti¢nih mera koji se i danas veoma
uspes$no primenjuje u procesima savetovanja karijere. Pored toga, tokom vremena se fokus
interesovanja pomerio sa izbora, prilagodenosti, opstojavanja, mobilnosti, na zadovoljstvo
karijerom, jer, gledano po bihejvioristickim principima, ono se moze doziveti kao klju¢ni faktor
u opstojavanju, odnoso doslednosti kao jednoj od klju¢nih odrednica same karijere.

1.1.2 Zadovoljstvo karijerom — odredenje i pristupi

Kada govoriom o karijeri uopste, pored konstrukata koje smo do sada istakli, mislimo i na
veliki broj ponaSanja — proaktivnost, mentorstvo, socijalno umrezavanje, samonadgledanje (engl.
self-monitoring), mobilnost Karijere, pozitivan afektivitet i zadovoljstvo zivotom (Abele &
Spurk, 2009, Verbuggen, 2012). Navedena ponaSanja u direktnom su odnosu sa naporima koje
pojedinac ostvaruje u stremljenju ka uspehu u karijeri. Vecina ljudi Zeli da ima uspe$nu karijeru.
Do sada su stanovista jasna u smislu podele kriterijuma uspeha u karijeri, a ¢iji je integrativni
deo zadovoljstvo karijerom. Istorijski gledano, jo§ uvek se karijera razmatra kroz objektivne 1
subjektivne kriterijume, gde se na zadovoljstvo karijerom tokom vremena gledalo kroz
objektivne kriterijume — uspesniji i zadovoljniji je onaj koji ima vecu platu i brze napreduje u
karijeri.

Zadovoljstvo karijerom se danas naj¢esce definSe spram individuinih doZivljaja i procena
sopstvene karijere (Judge et al., 1995). Prema Hallu i saradnicima, zadovoljstvo karijerom je
glavni indikator subjektivnog uspeha u karijeri (Hall & Chandler 2005). Danas postoji
konsenzus medu autorima da je zadovoljstvo karijerom sinonim za subjektivni kriterijum uspeha
u karijeri, te da se pod ova dva imena isti fenomen obraduje u literaturi. Hofmans i saradnici
zadovoljstvo karijerom definiSu kao individuinu evaluaciju licnog napretka u odnosu na razlicite
ciljeve u karijeri — platu, beneficije, razvoj karijere i opste ciljeve u karijeri (Hofmans et al.,
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subjektivnim merama se moze definisati ne samo osecaj uspeha u karijeri, ve¢ 1 napredak u
lichom razvoju i profesionalnim kompeticijama, smislenost, ucenje, mentorstvo, buduci
prosperitet (Ng et al., 2005).

Odavno je prisutna rasprava, da li se konsturkt karijere moze meriti subjektivnim ili
objektivnim kriterijumima. Jo§ je Hughes kritikovao objektivne kriterijume istiu¢i njihovu
uslovljenost druStvenim standardima 1 drustveno pozeljnim merama — plata, pozicija,
unapredenja (Hughes, 1958, prema Hall & Chandler, 2005). Medutim, ova dva tipa mera nisu
medusobno isklju€iva — postoje ograni¢enja ukoliko se koristi samo jedan od kriterijuma.
Metaanaliza Ng 1 saradnika pronalazi da plata, unapredenje, beneficije kao objektivne i1
zadovoljstvo karijerom kao subjektivna mera uspeha u karijeri predstavljaju udaljene i potpuno
razlicite koncepte mera karijere (Ng et al., 2005). Tradiconalna gledista zadovoljstva karijerom
bila su viSe orijentisana na objektivne kriterijume i1 zbog njihove jasne usaglaSenosti sa
pozicijama u organizacijama usled manje kompleksnosti i zanimanja i organizacija. Za
pojedinca, u ovim okolnostima je bilo olakSano planiranje, ,navigiranje* kroz karijeru. U
sadasnjem organizacijskom okruzenju individue su manje zavisne od organizacija 1
organizacijskih ugovora — karijere su vise uslovljene tranzicijama usled promene posla, u¢enjem,
prilagodavanjem, a odluke o daljoj karijeri su viSe na pojedincu, manje na organizacijama. Kao
posledica navedenih promena, u danasnjem poslovnom okruzenju subjektivne mere zadovoljstva
karijjerom kao S$to su zadovoljstvo poslom, ucenje 1 prilagodljivost znacajnije su od
organizacijskih (Hall, 2002).

S vremenom su se polemike i1 paznja istraZivaCa pomerili sa izbora kriterijjuma na
medusobni odnos 1 meduzavisnost subjektivnih i1 objektivnih mera zadovoljstva karijerom.
Arthur (Arthur et al., 2005) je u svom metaanalitickom istraZivanju poredio zastupljenost
subjektivnih — zadovoljstvo karijerom i objektivnih kriterijuma uspeha u poslu u tekué¢im
istrazivanjima. On dolazi do zakljucka da je subjektivni osecaj u direktnoj funkeiji objektivnih
posledica — individuino zadovoljstvo je povezano sa pozicijom u organizaciji ili platom.
Medutim, po nekim autorima, subjektivni aspekti karijere su sekundarni, posledi¢ni u odnosu na
objektivne — pored toga $to nastaju kao posledica objektivnih indikatora, kao §to su bogatstvo i
status, autori ih smatraju znacajnijim i korisnijim merama (Nicholson & Waal-Andrews, 2005).
Razmatraju¢i odnose izmedu kriterijuma, nesto pre njih, Hall dolazi do zakljucka da subjektivni
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subjektivni koncepti i posledice su od najvefe vaznosti — Subjektivne mere zadovoljstva
karijerom naj¢es¢e mogu da prethode objektivnom uspehu u karijeri (Hall, 2002).

Trenutno se i u domenu istrazivanja zadovoljstva karijerom fokus pomera sa izbora
kriterijuma, preko meduodnosa subjektivnih i objektivnih mera, na ispitivanje uticaja spoljaSnjeg
okruzenja na zadovoljstvo karijerom. U cilju procene environmentalnih efekata na zadovoljstvo
karijereom, Spurk je sproveo istrazivanje u kojem je pokusao da ujednaci grupe ispitanika po
pitanju strukture napredovanja u karijeri (Spurk et al., 2015). On je sa saradnicima ispitao grupe
lekara, ekonomista, inzenjera 1 nastavnika. Posli su od poretpostavke da organizacijske vrednosti
i profesionalna interesovanja u snaznoj meri uti¢u na organizacijski kontekst u kojem se karijera
odvija (Holland, 1997). U skladu sa tim, autori smatraju da faktori zadovoljstva karijerom
variraju od profesije do profesije — ovde je vazno i napomenuti da se profesije medu sobom
razlikuju i spram objektivnih kriterijuma zadovoljstva karijerom (Abele & Spurk, 2009).
Logi¢no je ocekivati da postoje profesije sa vi§im objektivnim kriterijumom uspeha — lekari, i
profesije sa nizim objektivnim kriterijumom uspeha — nastavnici, a da su i jedni i drugi
zadovoljni karijerom. Autori isticu da do danas nisu ispitane razlike u konceptu zadovoljstva
karijerom duz razli€itih grupa profesija. U svom istraZivanju Spurk 1 saradnici su pronasli da su
mehanizmi koji stoje u osnovi konceptualizacije zadovoljstva karijerom mnogo vise povezani sa
sredinskim ¢iniocima datog posla. Smatraju da organizacijski kontekst nudi profesionalne
standarde koji mogu da se upotrbe prilikom merenja progresa indiviuine Karijere. Interesantno je
a 1 vazno da u ovom istraZivanju nisu pronadene razlike izmedu profesija po nivou zadovoljstva
karijerom.

Istrazivanja polnih razlika u percepciji 1 dozivljaju zadovoljstva karijerom, kao 1
istrazivanja karijera Zena nisu bila toliko konzistentna (Sullivan, 1999). U odbranu postojecih
mozemo da kazemo da su dosadasnji uzorci ispitanika mahom bili sa¢injeni od muskaraca, kao 1
da su ispitivane karijere ljudi koji su malo puta menjali posao. Karijere Zena su ¢eS¢e ometane 1
prekidane u razvoju. Tradicionalne teorije karijera nalazu da je posao primarna okupacija svakog
coveka. No, Zene su veoma uspesne kada je u pitanju pomirenje zahteva posla i porodice, kako u
ranom tako i u srednjem dobu razvoja karijere (Gallos, 1989). Iz tog razloga, moguce su i
evidentirane razlike u opaZanju 1 znaCenju uspeha u karijeri izmedu muSkaraca 1 Zena.
Istrazivanje Sturges-a (1999) je pronaSlo da mlade Zene na pocetku karijere imaju nedostatak
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Autori sugeriSu da mlade Zene odmah ulaze u fazu eksperta (Sturges, 1999), gde pocetni
nedostatak samopouzdanja vide kao posledicu socijalizacije kao Zene, odnosno adaptaciju na
dominaciju muskaraca. Posledi¢no tome, potrebno im je da veruju da su ekstremno kompetentne
ne bi li unapredile ose¢aj samopouzdanja — te zato vide uspeh i zadovoljstvo karijerom u
terminima koji nisu uobicajeni za muSkarce. Na ovaj nac¢in Marshall (1995) — da rad ubrzava
sticanje samopouzdanja kod razvoja karijera Zena, objasnjava razlike u dozivljaju uspeha i
zadovoljstva karijerom izmedu mladih i starijih zaposlenih Zena.

Kada su u pitanju mladi ljudi, potpuno je razli¢ita percepcija uspeha i zadovoljstva
karijerom. Loughlin i Barling (2001) su zaklju¢ili da su mladi ljudi manje spremni da podnose
zrtve zarad karijere kao i da im karijera ne predstavlja najvazniji aspekt zivota. U svom
istrazivanju na grupi mladih ljudi McDonald 1 saradnici (2008) su posli od ideje provere uticaja
radnog iskustva roditelja na percepciju posla mladih. PronaSli su da su mladi menadzeri
orijentisani i ka objektivnim ali i subjektivnim merama uspeha, gde zakljucuju da ni u ovoj fazi
razvoja karijere nisu dovoljni ni samo subjektivni ali ni objektivni kriterijumi za zadovoljstvo
karijerom. Takode zakljucuje da su mladi ljudi ipak svesni da postizanje uspeha i zadovoljstva u
karijeri nije samo stvar dostizanja poslednje lestvice u organizaciji. Svakako, njihova vizija
zadovoljstva karijerom se ¢ini $ira, individualna 1 samomotivisana u odnosu na prethodne
generacije. Istrazivanja Gibsona (2003) na starijim zaposlenima su pokazala da su oni zadovoljni
svojim postignu¢ima u karijeri. Rezultat korelira sa nalazima Greenberga 1 Barona (1994), gde
nivo zadovoljstva karijerom raste sa godinama. Pored toga, Sturge (1999) nalazi da znacaj
materijalnih sredstava kao kriterijum uspeha sa godinama opada.

Iako se zadovoljstvo karijerom ¢ini kao jednostavan i1 merljiv koncept, situacija je
potpuno drugacija. Prvo, sam odnos objektivnih 1 subjektivnih kriterijjuma zadovoljstva
karijerom je kompleksan i nedovoljno jasan. Trenutni stav veéine istrazivaca je da su u
odredenim okolnostima subjektivne mere zadovoljstva karijerom znacajnije. Postoje zanimanja
koja imaju takav organizacijski kontekst da zaposleni ne mogu da ostvare objektivne mere, vec¢
su vodeni nekim drugim mehanizmima. Primer imamo ukoliko uporedimo profesije iz sfere
umetnosti 1 zaposlene u finansijskom sektoru. Takode, u poslednje vreme se isti¢e znacaj uticaja
organizacijskog konteksta na koncept zadovoljstva karijerom. U prilog tome ide i istrazivanje Ng
i saradnika, koje izmedu ostalog sugeriSe da je ucenje, koji sa sobom nosi osecaj licnog rasta i
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povezanosti sa uspehom u karijeri nego kod muskaraca (Ng et al.,, 2005). Dakle, pored
organizacijskih, u koncepte zadovoljstva karijerom moramo uneti i sociodemografske varijable i
varijable licnosti.

1.1.3 Zadovoljstvo karijerom i zadovoljstvo poslom

Cilj narednog poglavlja je da se pojasni medusobni odnos koncepata zadovoljstva poslom
i zadovoljstva karijerom. Zadovoljstvo poslom se uobicajeno definisalo kao nivo pozitivnog
afektiviteta zaposlenog vezano za odredeni posao ili aspekte radnog mesta. U skladu sa ovakvom
postavkom je i definicija Lofquista i Dawisa (1969, str. 53) prema kojoj se zadovoljstvo poslom
definiSe kao ,,funkcija koja korespondira izmedu sistema radnog okruzenja i individualnih
potreba”. Locke (1976, str. 1300) ga isto definiSe kao ,,prijatno ili emocionalno pozitivno stanje,
koje je nastalo kao posledica necijeg posla ili iskustva vezanog za posao®. Lockovoj definiciji,
mozemo dodati kognitivni i bihejvioralni aspekt — §to je u skladu sa na¢inom na koji socijalni
psiholozi definiSu stavove (Zanna & Rempel, 1988). Sli¢no tome, Cranny i saradnici definisu
zadovoljstvo poslom ,,kao emocionalnu reakciju na posao, koja je rezultat poredenja realnih
ishoda sa Zeljenim* (Cranny, Smith, Stone, 1992, str. 1). Brief (1998) isti¢e da dosadasnje
definicije u obzir uzimaju samo emocionalnu osnovu i smatra da stavovi o zadovoljstvu poslom
imaju 1 kognitivnu komponentu. lako vec¢ina defincija naglasava emocionalnu prirodu
zadovoljstva poslom, danas ve¢ina mera ima pre kognitivnu nego afektivnu komponentu (Fisher,
2000).

Istrazivanje Gallup Poll nalazi da je 90% amerikanaca generalno zadovoljno poslom
(2003). Zadovoljstvo poslom ima tendenciju da se povecava s godinama (Siu, Spector, Cooper &
Donald, 2001), tj. novozaposleni i stariji zaposleni imaju najve¢i nivo zadovoljstva poslom.
Istrazivaci su pronasli da su i muskarci i Zene podjednako zadovoljni poslom (Witt & Nye,
1992).

Zadovoljstvo poslom merimo globalnim i specifi¢nim merama. Globalne su fokusirane na
emocionalnu komponentu 1 sluze predikciji ponasanja kao §to su izostajanje sa posla i otkazi.
Specifiéne mere su fokusirane na zadovoljstvo aspektima posla i koriste se da se prepoznaju
prednosti ili slabosti organizacije i zaposlenih (Ironson et al., 1989). Ukljucuju zadovoljstvo sa
kolegama, beneficije, uslove, platu, odnos sa nadredenima i nivo moguceg licnog rasta (Spector,
1997). Istrazivanja korelata zadovoljstva poslom su kao bitne izdvojila slede¢e komponente:

radni ucinak, kontraproduktivna ponasanja, izbegavajuca ponasanja, zivotno zadovoljstvo i
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zdravlje (Judge et al., 2001). Ovaj autor pronalazi pozitivnu korelaciju zadovoljstva poslom sa
radnim ucinkom, gde se veza u zavisnosti od istrazivanja kretala od 0,17 do 0,30 — jace veze su
pronadene kod zaposlenih i zanimanja viSeg edukacijskog nivoa — gde su zaposleni primali
snaznije ekstrinzicke nagrade. Nezadovoljstvo poslom je u vezi sa kontraproduktivnim
ponasanjima (Spector, 1997), radnik je izrazito nezadovoljan i ulazi u ponasanja kao §to su
agresivnost prema kolegama, sabotaza, oponencija, sklon je izbegavaju¢im ponaSanjima —
izostancima i bolovanjima. Matrunola (1996) objasnjenje ovakvog odnosa vidi u nelinearnoj
povezanosti zadovoljstva poslom 1 Cestim odsustvima. Zadovoljstvo poslom je najcesce
povezano sa fluktuacijom zaposlenih (Bartol, 1983; Bartol & Martin, 1982). Veliki broj studija je
potvrdio povezanost Zivotnog zadovoljstva i zadovoljstva poslom — gde kao objasnjenje predlazu
pretpostavku da zadovoljstvo jednim zivotnim domenom utice na dozivljaj zadovoljstva
ukupnim Zivotom. Sli¢no zadovoljstvu Zzivotom, zdravlje je ovde razmatrano kao mera
subjektivnog blagostanja, a koje je potencijalno kompromitovnao stresom i nezadovoljstvom
poslom. Isto tako, fizi¢ko zdravlje je bilo povezano sa zadovoljstvom poslom (Kirckaldy et al.,
2002). Vecina dosadasnjih istrazivanja je bila namenjena otkrivanju i1 operacionalnom
definisanju konstrukta zadovoljstva poslom, kao i njegovih determinanti: opSte zadovoljstvo
poslom, zadovoljstvo izvodenja odredenih radnih zadataka, zadovoljstvo platom, saradnicima,
uslovima, organizacionim pravilima, procedurama i Sansama za napredovanje.

Teorijski gledano, zadovoljstvo poslom je razmatrano kroz proces kognitivnog
odlucivanja, odnosno, evaluacijom razlika izmedu li¢nih ocekivanja i realnih ishoda (Thibaut &
Kelley, 1967). Kognitivni aspekt zadovoljstva poslom predstavlja uverenje zaposlenog o
njegovom poslu — kao interesantnom, stimulisu¢em, teskom, ili zahtevnom. Bihejvioralna
komponenta reprezentuje tendenciju ka odredenom, za posao vezanom ponasSanju. Prilikom
poredenja bihejvioralne i kognitivhe komponente zadovoljstva poslom, manje podataka
dobijamo iz bihejvioralne, jer Cest je slucaj da ponasanje neke osobe nije u skladu sa njenim
stavovima (Fishbein, 1979). Veliki broj istrazivanja koncepta zadovoljstva poslom je namenjen
razumevanju ¢inilaca koji odreduju razli¢ite nivoe zadovoljstva poslom. Ne bi li pruzili odgovor
na zadato pitanje, mozemo da izdvojimo tri teorijska pristupa. Prvi se odnosi na karakteristike
posla i pretpostavlja da je nivo zadovoljstva odreden prevashodno prirodom posla ili
karakteristikama organizacije. Prema ovom stanoviStu, zaposleni na osnovu kognitivne

evaluacije posla i organizacije donose zakljuc¢ke o nivou zadovoljstva (Hulin, 1991). Medutim,
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ovakav pristup je po Locku isuvise jednostavan, usled istovremenog prisustva potreba koje imaju
razliitu vaznost za osobu. Da bi objasnio ove razlike, Lock (1976) je ponudio objasnjenje koje
je postalo poznato kao Teorija afektivnog ranga. Ukoliko je zaposlenom plata vazna, ¢injenica
da je ona blizu njegovog ocekivanja imace veliki 1 pozitivan uticaj na zadovoljstvo poslom. Ovaj
pristup u objasnjenju zadovoljstva poslom imao je snazan uticaj na organizacijsku psihologiju
(Griffin, 1991; Hackman & Oldham, 1980), ali i snaznu empirijsku podrsku ideji da se kao dobri
prediktori zadovoljstva poslom koriste njegove karakteristike (Fried & Ferris, 1987).

Prema Teoriji procesiranja socijalnih informacija radna mesta su socijalni konstrukti
koje zaposleni ,,zamisljaju®, gde karakteristike posla nisu objektivne mere zadovoljstva (Salanick
& Pfeffer, 1977). Oni su kritikovali ideju o presudnom znaCaju karakteristika posla za
zadovoljstvo zaposlenih. Prema autorima, zaposleni gradi svoj stav retrospektivno sagledavajuci
svoje ponasanje — ,,radim ovde ve¢ 20 godina, sigurno da sam zadovoljan!“. Prema drugom
mehanizmu, stav o zadovoljstvu poslom se formira u komparaciji sa socijalnim okruzenjem —
novozaposleni, ukoliko je u interakciji sa nezadovoljnim zaposlenima, postaée nezadovoljan.
Vecina istrazivanja je dala podrsku teorijama procesiranja socijalnih informacija (Adler, Skov &
Salvemini, 1985). Poslednji pristup medu teorijama zadovoljstva poslom su nedavno nastale
Dispozicione teorije (Judge et al, 2001). Osnovna premisa ovog pristupa zadovoljstvu poslom je
da neki zaposleni imaju dispoziciju da budu zadovoljni ili nezadovoljni poslom spram prirode
posla koji obavljaju ili organizacije u kojoj rade. Staw i Ross (1985) su u svom longitudinalnom
istrazivanju procenjivali stabilnost zadovoljstva poslom duZ vremenski period i pronasli znac¢ajnu
korelaciju izmedu zadovoljstva poslom u odredenom trenutku i sedam godina nakon toga.
Istraziva¢i su doSli do zakljucka da je zadovoljstvo poslom barem delimi¢no odredeno i
dispozicijama individue. Jedna od glavnih zamerki ovoj teoriji je bilo to §to autori nisu upucivali
na odredenu, specifinu dispoziciju, koja je povezana sa zadovoljstvom poslom. Istrazivanja
dispozicija su u ranoj fazi, te bi u ovom trenutku najispravniji pristup bio eklekticki, odnosno
prihvatanje sva tri teorijska pravca (Fritzsche & Parrish, 2005).

Do sada smo razmatrali zadovoljstvo karijerom i zadovoljstvo poslom kao o razlicite, ali i
meduzavisne fenomene, koji predstavljaju znacajne odrednice organizacijske psihologije.
Zadovoljstvo poslom je u vezi sa trenutnim zaposlenjem 1 moze se razmatrati kao komponenta
zadovoljstva karijerom (Erdogan & Bauer, 2005). Znacaj subjektivnih mera uspeha u karijeri

izrazenih kroz zadovoljstvo karijerom videli smo u pregledima dosada$njih stanovista (Judge et
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al., 1995; Ng et al., 2005). Medutim, u modernoj literaturi nailazimo na koncept subjektivnog ili
intrinzickog uspeha u karijeri (engl. intrinsic career success), koji je Siroko definisan kao
,reakcije na iskustva koja se odvijaju u karijeri* (Heslin, 2005, str. 114, prema Hughes, 1958).
Intrinzicki uspeh u karijeri sastavljen je od dveju komponenti: zadovoljstva poslom i zadovoljstva
karijerom. Intrinzi¢ki uspeh u Kkarijeri je u istraZivanjima operacionalno definisan kao
zadovoljstvo poslom ili zadovoljstvo karijerom. Suprotstavljajué¢i se ovom konceptu, Judge 1
saradnici tvrde da individue koje su nezadovoljne mnogim aspektima svog posla, tesko da ¢e
smatrati da je njihova karijera uspesna. Po njima je zadovoljstvo poslom najistaknutija mera
zadovoljstva karijerom (Judge et al., 1999). Veliki broj istrazivaca je potom koristio zadovoljstvo
poslom kao zamenu za zadovoljstvo Kkarijerom (Boudreau et al., 2001; Judge et al., 1995).
Postoje 1 ogranicenja ovog koncepta, naime, ima zaposlenih koji su zadovoljni karijerom a nisu
poslom, kao i obrnuto, zadovoljni su poslom a ne i karijerom. Pored toga, postoje zaposleni koji
imaju izrazeno zadovoljstvo poslom, ali sa ogranicenom karijerom koja moze dati minimalni
osecaj zadovoljstva. Postoje osobe koje mogu da budu izrazito nezadovoljne trenutnim
zanimanjem, ali istovremeno i zadovoljne karijerom, s obzirom na prosperitet koji im ona u
buduénosti donosi (Heslin, 2003). Intrinzi¢ki uspeh u karijeri ukljucuje reakcije na aktuelna 1
predvidena postignuéa u karijeri, $to podrazumeva Siri vremenski okvir u odnosu na trenutno
zadovoljstvo poslom, ali i Siri opseg ishoda kao Sto su osecaj identiteta, svrhe i balansa
posao—privatni Zivot (Finegold & Mohrman, 2001).

Zakljucujuci poglavlje, moZzemo da kazemo da je koncept intrinzickog uspeha u karijeri
danas prihvatio veliki broj istraZivaca ovog polja (Greenhaus, 2003; Hall, 2002) i da je
podjednako znacajan bilo da je operacionalizovan kao zadovoljstvo poslom bilo zadovoljstvo
karijerom. Sa druge strane, Cini se da je zadovoljstvo karijerom koncept koji je u poslednje
vreme pao u drugi plan, odnosno da je konstrukt intrinzickog uspeha u karijeri zadovoljio
potrebe modernih istrazivaca, bilo da je zadovoljstvo bilo uspeh u karijeri u pitanju. Ovakvo
stanoviste 1 orijentaciju u razumevanju pojma zadovoljstva karijerom smo i1 mi prihvatili. Pored
toga, mozemo da zaklju¢imo da autori sugeriSu i da je potrebno koncept intrinzickog uspeha u
karijeri prilagoditi tipu istraZivanja u smislu operacionalnog definisanja mera, pogotovo onih
koje se odnose na vremensku dimenziju i dinamic¢nost karijere sa svojim komponentama. Otuda

nije iznenadujuca aktuelna zastupljenost ovog koncepta u ispitivanjima razvoja 1 prilagodavanja
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karijeri, kao 1 odnosa varijabli licnosti 1 karijere (Wille et al., 2013; Praskova 2014; Pachulicz,
2008).
1.1.4 Karijera kao dinami¢an fenomen

Promene moderne ekonomije su mahom posledica tehnoloskih promena koje zahtevaju
stalna usavrSavanja, menjaju radno okruzenje, povecavaju efikasnost, intenziviraju kompeticiju
na globalnom nivou a pra¢ene su razliCitim oblicima adaptacije zaposlenih. Istrazivanja pokazuju
da je oko 43 miliona ljudi u Americi u periodu od 1979. do 1995. godine dobilo otkaze.
Novozaposleni ¢e promeniti 10 do 14 poslova u narednih 20 godina. Pocetkom 90-ih, doslo je do
povecanja gubitka posla, gde je otprilike 3.2 miliona vise ljudi izgubilo posao u ovom periodu,
nego u periodu 80-ih, Sto je povecanje za oko 40% (Uchitelle & Kleinfeld, 1996). Danas je
situacija jo§ dramatic¢nija, turbulencije 1 nesigurnost moderne ekonomije su sve intenzivnije.
Pored toga, struktura kompanija je izmenjena, za stalni radni odnos angazuje se mali broj
radnika, a u cilju uStede ostale sluzbe se nadopunjuju spoljasnjim izvorima radne snage.
Upravljanje je prerasporedeno na manje, efikasnije timove, a povecano je partnerstvo sa spoljnim
i unutras$njim saradnicima. Dinamiénost karijere je vidljiva u svim fazama razvoja Kkarijere, no,
kao Sto ¢emo 1 kasnije videti, njen karakter moZzemo u istrazivanjim najbolje da vidimo 1
definiS§emo u mobilnosti karijere. Mobilnost podrazumeva promene unutar organizacije i izmedu
organizacija. Zaposleni koriste svoju mobilnost ne bi li doprineli uspehu u karijeri — usmeravani
su objektivnim 1 subjektivnim kriterijumima zadovoljstva karijerom. Mobilno§¢u unapreduju
znanje, vestine i sopstvenu perspektivu (Becker, 1964).

Veliki broj istrazivanja uspeha u Kkarijeri, pokazuje kako je subjektivno zadovoljstvo
karijerom dinamican i socijalni konstrukt, pre nego statini koncept i objektivizirana realnost
(Savickas, 2005). Kao §to smo videli, postoji konsenzus oko mera objektivnog uspeha u karijeri,
Sto nije slucaj sa subjektivnim. Noviji ¢lanci podrzavaju ideju da subjektivni nivo zadovoljstva
karijerom ne razmatra samo posao nego 1 zivot van posla. Prema ovom stanovistu,
zadovoljavajuéi odnos posao — privatni zivot konstituiSe vazan indikator koji osoba koristi u
proceni zadovoljstva karijerom (Ballout, 2008). Intrinzi¢ko zadovoljstvo karijerom potvrdeno je i
¢injenicom da nove generacije zaposlenih sve viSe aktivno traze poslove sa dobrim balansom
izmedu karijera 1 privatnog zivota (Twenge et al., 2010). Ovde se doticemo organizacijske
mobilnosti kao kriterijuma za procenu uspeha i zadovoljstva karijerom. Odmah moramo da

naglasimo da, prema Tremblayu i saradnicima, ovakvih istrazivanja nema (Tremblay, 2014). Cilj
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njihovog istrazivanja je izmedu ostalih bio i da predvide medijatorski uticaj objektivnih
kriterijuma uspeha u karijeri na odnos izmedu ovih prediktora i zadovoljstva karijerom i Zivotom
u dinami¢nom okruzenju mobilnih karijera. Nasli su pozitivhu povezanost izmedu prediktora
saCinjenih od objektivnih mera uspeha 1 zadovoljstva poslom i karijerom, u okruZzenju mobilne
organizacije. Karijera koja je zasnovana na velikom broju iskustava iz vertikalne i horizontalne
interne mobilnosti ¢ini se da nudi mnogo viSe Sansi za odgovorne poslove, sadrzi zanimljive
zadatke i stimulativne izazove. Takode, istrazivaci su na ovom uzorku pronasli pozitivnu
povezanost izmedu zadovoljstva karijerom i zadovoljstva zivotom.

Navedene karakteristike globalne ekonomije su motiviSue po principu potreba za
brzinom i fleksibilno$¢u odgovora na intenzivne i kompetitivne zahteve trzista. U tom slucaju,
prilagodavanje zaposlenih podrazumeva treninge, edukaciju — Sto stvara atmosferu za razvoj
osecaja li€nog rasta i profesionalnog unapredenja (Arthur et al., 1999). Ukoliko prihvatimo
ovakvo stanoviste, mozemo da kazemo da su poslovi vezani za karijeru nestali jer, po Cappeliju
(1999), poslodavci su sve vise okrenuti ukljucenju eksternih organizacija, uc¢escéu revizorskih
kuca i decentralizovanju odgovornosti — §to pod ovakvim okolnostima ne ostavlja puno prostora
za razvoj karijere. Cappelli dalje tvrdi da trZiSte odreduje kako organizacije biraju, obrazuju,
nagraduju 1 razvijaju sopstvenu radnu snagu. Ovakvu formu organizacija, Weick (1996) naziva
organizacijama bez granica. Zaposleni se u njima krecu preko funkcionalnih, hijerarhijskih i
nacionalnih granica, menjaju se izmedu organizacija, izmedu snabdevaca 1 partnera. Arthur
(1999) smatra da ovakve organizacije obezbeduju karijere bez granica. Za Kkarijeru pojedinog
zaposlenog, karijera bez granica zna¢i razvoj novih sposobnosti i nudi novu ,arhitekturu‘
karijere. Karijera bez granica je odredena sa tri tipa fiziCke mobilnosti, odnosno kroz prelaske
organizacijskih, industrijskih i geografskih granica (Inkson et al., 2012).

U istrazivanju Gerlija 1 saradnika, potvrdena je veza izmedu zadovoljstva karijerom —
subjektivnih pokazatelja uspeha — 1 karijere bez granica (Gerli et al., 2015). Pronasli su vezu
izmedu emocionalne kompetencije i mobilnosti u karijeri. Fleksibilnost, samokontrola i savesnost
su korelati emocionalne kompetencije koji su bili u vezi sa karijerom bez granica. Prihvatanje
zahteva karijere bez granica podrazumeva prilagodavanje novom okruzenju, organizacijama i
zemljama, modifikaciju ponasanja uz sposobnost suocavanja sa stresom (O connell et al., 2008).

Takode su u istrazivanju pronasli i povezanost izmedu uspeha u karijeri 1 socijalnih kompetencija
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kao $to su empatija, umreZzavanje i samopostovanje. Interesantno je da nisu pronasli povezanost
izmedu pola, nivoa obrazovanja i karijere bez granica.

Ukoliko u kontekst karijere kao dinami¢ne kategorije uvedemo i zadovoljstvo karijerom,
nailazimo na brojne dokaze veze: zadovoljstvo karijerom — karijera kao dinamic¢na kategorija —
razvoj karijere — prilagodavanje karijeri. Ovi fenomeni su toliko medusobno povezani, bilo
longitudinalno bilo popre¢no, da ih je gotovo nemoguce potpuno razumeti izolovano.
Dinamicnost i prilagodavanje u karijeri su integrativni delovi razvoja karijere, gde svaki od njih
ima svoj odnos sa zadovoljstvom karijerom. Naime, ve¢ smo pokazali da su kao subjektivni
kriterijumi uspeha odnosno zadovoljstva karijerom bili povezani sa uzrastom i radnim iskustvom
(Judge & Bertz, 1994; Seibert & Kraimer, 2001). Pored toga, aktivnosti koje su namenjene
struénim usavr$avanjima zaposlenih bile su u vezi sa zadovoljstvom karijerom — nivo, tip i
kvalitet edukacije (Boudreau, Boswell & Judge, 2001). UceS¢e u treninzima i razvojnim
programima (Tharenou et al., 1994), profesionalna kompetentnost (Aryee, Chay & Tan, 1994) i
Sanse za ucenjem na poslu su takode bile povezane sa visokim nivoom zadovoljstva karijerom.
Podse¢amo da ulaganje u ljudski kapital vodi boljem radnom uc¢inku (Tharenou, 1997). Sve mere
koje smo naveli predstavljaju deo koncepta dinamicnosti odnosno mobilnosti karijere, kao Sireg
konstrukta razvoja karijere, a o ¢emu ¢e viSe biti re¢i u slede¢em poglavlju.

MozZemo da kazemo da je karijera svoju unutrasnju organizaciju promenila gotovo u
poslednjih dvadeset godina — a mi smo aktuelno u poziciji da osvedo¢imo promene koje se
deSavaju u realnom vremenu. Nove generacije, koje su odrastale u eri tehnoloskih promena su
znatno pokretljivije, spremnije i adaptibilnije na novonastale zahteve karijere. Istakli bismo da je
sa promenama arhitekture organizacije karijere doslo i do evolucije ukupnih kriterijuma
zadovoljstva karijerom. Uslovno refeno, tehnoloSka uslovljenost kriterijuma zadovoljstva
karijerom, izraZzena kroz dinamicnost i mobilnost, insistira na adaptibilnosti, emocionalnoj
pomirljivosti, otvorenosti za nove sadrzaje, Sto upucuje na znacaj dijade zadovoljstvo karijerom
— licnost. U skladu s tim navedena istrazivanja autora nalazu modifikaciju procesa selekcije i
treninga u svetlu emocionalnih i socijalnih kompetencija.

1.1.5 Razvoj karijere

Istorijski gledano, najuticajnije teorije razvoja karijere su one koje su razvile modele

stadijuma u razvoju karijere a koji su tesno povezani sa godinama zivota. Super (1957; 1980) je

predlozio pet stadijuma u razvoju Karijere — rast, istrazivanje, uredenost, podrska i skretanja.
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Stadijumi obuhvataju profesionalni razvoj pojedinca, od detinjstva, $kolovanja, zaposlenja, pa
sve do kraja radnog veka (Shema 1). Miller i Form (1951) i Hall i Nougaim (1968) su takode
pronasli pet, a Schein (1978) je predlozio devet stadijuma razvoja karijere. Za sve modele je
karakteristi¢na raspodela uzrasnih rangova spram datih stadijuma u karijeri. Vecina pretpostavlja
linearan rast i razvoj u jednoj profesiji, u eventualno jednoj ili dve organizacije. Modeli su imali
izrazit uticaj jer su istrazivali ,,pakete* iskustva koji su karakteristi¢ni za odredenu uzrasnu
kategoriju. lako su teorije stadijuma u karijeri elegantno resenje, teorijska podrska je izostala.
Glavne zamerke su se, upravo zbog velikog broja profesija, javile u konceptualizaciji i merenju

stadijuma u Kkarijeri (Sullivan, 1999).

ﬂm

Shema 1. Pet stadijuma u razvoju karijere po Superu (1980)

Danas medu autorima postoji saglasnost da stadijumi ili krugovi u necijoj karijeri mnogo
krace traju 1 periodi¢no se ponavljaju tokom trajanja radnog veka. Stadijumi su saZeti zbog Cestih
i dramati¢nih tranzicija povezanih sa konceptom karijera bez granica (Arthur et al., 1999). Po
njemu, multiple tranzicije uzrokuju javljanje viSe krugova u karijeri, od kojih svaki podrazumeva
period: ,pripreme, saznanja, prilagodavanja, stabilizacije i ponovne pripreme* (Arthur,
Rousseau, 1996, p. 33). Autori krugove dozivljavaju kao Sansu za sticanje novih vestina i znanja.
Karijeru opisuju kroz promene vise razlic¢itih krugova.

o —'—‘r\".

A o

saznanje prilagodavanje saznanje prilagodavanje saznanje prilagodavanje
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Shema 2. Krugovi karijere po Arthuru i saradnicima (1999)
Arthur je sa saradnicima (1999) predlozio tri kruga ili modela karijere: 1) krug sveze
energije/entuzijazma — rec je o pocetku i ulasku u karijeru, 2) period zasnovan na iskustvu i 3)
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sezonski angazmani. Ova tri kruga u stvari odgovaraju Superovim fazama istraZivanja,
uredenosti 1 podrske (Super 1980). Arthur je pretpostavio da je, s obzirom na godine, faza sveze
energije karakteristi¢na za mlade godine i pocetak karijere, druga za sredinu karijere, kada vec
ovladavamo vecim, stabilnim setom znanja i veStina, dok faza sezonskog angazmana pripada
kasnoj karijeri, tj. primeni svega onog §to je tokom karijere nauc¢eno, gde preovladava iskustvo a
ne proceduralna znanja. Demonstrirao je kako zaposleni periodi¢no, promenama poslova,
prolaze kroz sve faze jednog kruga. Istrazivanja su podrzala Arthurove nalaze (Smart &
Peterson, 1997). Pored navedenog, smatrao je da zaposleni ukoliko imaju volju za istraZivanjem
imaju 1 Sansu za napredak i razvoj karijere. Razvoj 1 rast u karijeri zavise od tri tipa kompetencija
zaposlenih: znati kako, znati zasto i znati s kim (Arthur, 1999).

Pregledom novije literature i istrazivanja razvoja karijere najéeS¢e se susre¢emo sa
Savickasovom Teorijom konstrukcije karijere. Ona je sistemska, razvojna, psihodinamicki
orijentisana teorija socijalnog ucenja, u ¢ijem je fokusu prilagodenost osoba—okruzenje. Teorija
razmatra koje osobine licnosti ima osoba, kako se adaptira na promene izazvane interakcijom
liénost—okruzenje 1 zasto se osoba ponasa na odredeni nacin (Savickas, 2005). Teorija predlaze
da izbor, prilagodavanje i razvoj karijere shvatimo kao fluidan proces traZenja i stvaranja Sirih
znacenja u stvarima koje radimo, kako za sebe tako 1 za okruZenje. Teorija predvida Cetiri tipa
izbornog ponaSanja, koji obezbeduju kontekst za razvoj subjektivnog osecaja blagostanja —
struktura, strategije, price i licni stil. Prvi, struktura, odnosi se na konstelaciju posla i drugih
uloga koje oblikuju Zivot. Ona prezentuje jedan od domena Zivota u kojem osoba ostvaruje
socijalne relacije, koje joj donose nivoe znacajnosti i zadovoljstva. Drugi se odnosi na strategije
suocavanja sa razvojnim zadacima, tranzicijama i promenama tokom trajanja karijere. 1 ovde
osoba barata socijalnim ocekivanjima, unapreduje samosvesnost, istrazuje profesiju, donosi
odluke, obezbeduje stabilnost i posvecenost karijeri. Adaptibilnost karijere utiCe na stavove,
uverenja, kontrolne instance, radoznalost i poverenje u druge. Tre¢i tip se odnosi na price —
iskustva drugih, koja uti¢u na motivaciju i Zivotnu filozofiju. Zivotne teme i teme izvedene iz
prica o karijeri unapreduju 1 motiviSu osobu da da znacenje i pravac profesionalnog ponaSanja.
Cetvrti se odnosi na /icni stil, a misli se na karakteristike li¢nosti, sposobnosti i interesovanja.
Li¢ni stil predstavlja osnovu za uklapanje osobe u Sire okruZenje. Poklapaju se individualne
razlike i struktura posla. Kao osnova za prakticare savetovanja u Karijeri, teorija navodi klijente

da konstruiSu Zivote 1 karijere na nain kojim bi povecali ofekivanja od posla kao znacajnog
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konteksta za li¢ni i drustveni razvoj. Savetovanje ide u pravcu ostvarivanja znacajnije uloge, koja
donosi viSe zadovoljstva u karijeri; kako iskoristiti profesiju u cilju kompletiranja licnosti
(Savickas 2002). Istrazivanje Gougha i McGregora (2007) ilustruje da kada su ljudi u harmoniji
sa svojom prirodom kao rezultat imamo srecu i zadovoljstvo. NajviSe nivoe sre¢e postizu oni
koji su uspeli da sacuvaju li¢ne ciljeve konzistentne sa svojim crtama licnosti i tematski ih
povezali sa svojim licnim pri¢ama. Najveci prakti¢ni znacaj teorija pruza na polju savetovanja
karijere.

Sturge (1999) je spram stadijuma Karijere zaposlene podelio u éetiri grupe. Mlade ljude —
menadzere ispod 30 godina, vidi kao penjace kroz Karijeru, koji su orijentisani na objektivne
kriterijume zadovoljstva, platu i unapredenja. Nakon toga nalazi grupu eksperata koji uspeh i
zadovoljstvo karijerom imaju pre u intrinzi€¢kim kriterijjumima uspeha kao §to je postizanje
visokog nivoa stru¢nosti. Takode tvrdi da se zaposleni posle 40-te trude da postignu uticaj, ¢esto
opisivan u terminima Zelje za ostavljanjem traga u organizaciji u kojoj rade. Pronalaze razliku da
zaposleni ove grupe insistira na usavrSavanju svoje ekepertize, pre nego Sto zeli da postigne
odredenu poziciju u organizaciji. Zaposlene posle 40-te naziva uticajnim, orijentisanim na uticaj
U organizacijama, a manje na objektivne kriterijume. I konac¢no, grupa samorealizatori (engl.
self-realizers), koji uspeh i zadovoljstvo karijerom definiSu ekstremno internim konceptima —
ideji postignuca na veoma licnom nivou, koja ne znac¢i puno drugim ljudima.

Danas se istrazivaci bave parcijalno i selektivno temama koje su povezane sa odredenom
fazom karijere — bilo da na nju gledaju kao na fazu stadijuma bilo kruga. To su procesi
socijalizacije, moguce reakcije na razliCite tranzicije, mobilnost u Kkarijeri, kao i pokusaj
razumevanja pravilnosti koje se javljaju u karijerama Zena. Koncept organizacijske socijalizacije
predstavlja ,,proces uz pomoc¢ kog osoba prihvata vrednosti, sposobnosti, ocekivana ponasanja i
socijalne osobine, esencijalne za igranje organizacijske uloge i postajanje c¢lana organizacije*
(Louis, 1980, str. 229). Indikatori uspesSne socijalizacije ukljuuju efektivni radni ucinak,
zadovoljstvo u radu s kolegama, razumevanje strategija organizacije, kao i prihvatanje
organizacijskih ciljeva, vrednosti i istorije. Organizacijsku socijalizaciju sre¢emo prilikom svake
mobilizacije zaposlenih, bilo da je u pitanju napredovanje, promena radnog mesta, radnog
zadatka, prvi posao ili promena posla. Bauer, Morrison 1 Callister (1998) navode tri kljucna
potprocesa socijalizacije. Re¢ je o: velicini tranzicije kao promene koju zahteva socijalizacija,

proaktivnosti zaposlenih tokom socijalizacije i uticaju mentora tokom socijalizacije.
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Istrazivaci koji su se bavili mobilnoscu u toku karijera u pocetku su najve¢im delom bili
usmereni na reakcije, suocavanje sa gubitkom posla, iskustva nezaposlenih i uticaj gubitka posla
na porodicu (Hanisch, 1999). Leana i saradnici su (1998) pronasli veliki broj ¢inilaca li¢nosti 1
situacionih faktora na osnovu kojih moze da se da predikcija koji ¢e mehanizam suocCavanja biti
upotrebljen. Druga istrazivanja su pokazala da proces suocavanja ne prestaje ni onda kada osoba
nade novi posao (Kinicki et al., 2000). Pokazalo se da kvalitet suoCavanja zavisi od novog posla,
plate i dostupnosti odbrambenih resursa licnosti (Hanisch, 1999). U poslednje vreme istrazivaci
se bave ispitivanjem 1 drugih aspekata mobilnosti kao Sto su procesi adaptacije u novom
okruzenju, u€enju, socijabilnosti, emocionalne stabilnosti. Istraziva¢i smatraju da karijera bez
granica zahteva novi pristup razvoju karijere i stvaranje novih strategija. U skladu sa navedenim,
Kim (2005) predlaze da organizacije treba da razviju intervencije u skladu sa orijentacijom
karijera zaposlenih — predlaze 13 strategija kao S§to su planiranje porodice, profesionalno
stabilizovanje, rotacije poslova, mentorstvo i savetovanje u Karijeri...

Tokom proslosti su se karijere generalno razmatrale iz perspektive organizacija (Herriot
et al., 1994), a uspeh i zadovoljstvo karijerom merili eksternim, organizacijskim merama. Danas
razvoj karijere mora da se razmatra u modifikovanom domenu karijera bez granica. Dosadasnja
istrazivanja pokazuju da definicija zadovoljstva karijerom zavisi i od razvojnog stadijuma;
kriterijum zadovoljstva se pomera od spoljasnjih mera ka unutrasnjim, tako da u pocetnim
fazama karijere dominiraju spoljaSnje, a u kasnijim unutrasnje mere. Pored toga, sama definicija
karijere zahteva novi pristup, sa potpunim razumevanjem balansa posao — privatan zivot.
Prakticari karijera ne treba u toj meri da se oslanjaju na varijable li¢nosti, vrednosti i uverenja.
Takode, budu¢i da u modernom dobu imamo i1 fenomen kao Sto je karijera Zena, razlike u
kriterijumima su jo$ izrazenije.

1.1.6 Uspeh u Kkarijeri i zadovoljstvo karijerom

Uspeh u Karijeri je dozivljaj profesionalnog iskustva. Cini ga procena prisustva poZeljnih
ishoda u bilo kom trenutku trajanja karijere (Arthur et al., 2005; Hennequin, 2007; Judge &
Bretz, 1994). Pomenuto istrazivanje Ng-a i1 saradnika (Ng, et al., 2005), dalo je i model
prediktora uspeha u karijeri, koji je potom $iroko prihva¢en. Smatra da uspeh u karijeri moze da
predvidi pomocu Cetiri grupe faktora: 1) ljudski kapital — odnosi se na edukaciju, li¢no i
profesionalno iskustvo, 2) organizacijska sponzorstva — spremnost organizacije na ulaganje u

zaposlene, Cesto u vidu treninga i edukacija, 3) sociodemografski — polni, sarosni i bracni status i
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4) individualne razlike — odnose se na crte licnosti. Nesto ranije, Friedman i Greenhaus (2000) su
izolovali pet dimenzija uspeha u karijeri: status, vreme za sebe, izazov, sigurnost i socijalno
priznanje. Novija istrazivanja upucuju na drugacije glediste. Slicno pomenutim nalazima
McDonalda, istrazivanje, koje je obuhvatilo studente iz celog sveta MBA (Master of Buisiness
Administration), pokazalo je da oko 44% studenata Zeli da balansira izmedu karijere i privatnog
zivota (Universum Inituted, 1998; McDonald et al., 2008). Istrazivanja koja su se bavila
prediktorima uspeha izolovala su veéi broj objektivnih i subjektivnih, neka su testirala podobnost
pojedinacnih kriterijuma, dok su druga ispitivala kompozitne efekte vise kriterijuma, $to je bilo
ceS¢e. Uprkos razli¢itim interpretacijama dobijenih rezultata, terminoloSkim ili klasifikatornim
poteskocama, vecina prediktora moze da se svrsta U sedam Kategorija varijabli: ukupna licnha
profesionalna ulaganja, motivacioni cinioci, interpersonalni odnosi, izbor karijere i strategije,
karakteristike licnosti, organizacijske karakteristike i porodicni status (Judge & Larsen, 2001).

U prilog povezanosti uspeha u Karijeri i licnih ulaganja ide veliki broj istrazivanja, koja
ukazuju na to da je starost, kao i godine radnog iskustva u konstantnoj vezi sa objektivnim
kriterijumima uspeha u Karijeri (Judge & Bretz, 1994; Siebert, Crant & Kraimer, 1999; Siebert &
Craimer, 2001; Gibson, 2003). Aktivnosti, koje su namenjene unapredenju profesionalnih vestina
— obrazovni nivo, vrsta i kvalitet edukacije povezani su sa uspehom u karijeri (Bouderau,
Boswell & Judge, 2001). Treninzi i edukacije tokom trajanja karijere, kompetitivnost, otvorenost
za novo iskustvo pokazali su se kao dobri prediktori visokog subjektivnog uspeha i zadovoljstva
karijerom (Scandura, 1992; Aryee, Chay & Tan, 1997). Broj radnih sati i psiholoska prisutnost,
izrazena kroz posvecenost poslu, identifikacija s poslom, uklju¢enost ega pokazuju pozitivau
povezanost sa uspehom u karijeri (Judge & Bretz, 1994; Schnner & Reitman, 1995). Takode je
pronadeno da su potreba za unapredenjem karijere, kao 1 ambicioznost u stabilno pozitivhom
odnosu sa uspehom u karijeri (Judge et al., 1995). Medutim, iako navedene varijable imaju
pozitivan odnos sa uspehom u karijeri, ispostavilo se da istovremeno imaju pozitivnu vezu sa
nizim liénim dozivljajem uspeha (Aryee et al., 1994; Judge et al., 1995). Ovaj nalaz je
interesantan jer nije u skladu sa oc¢ekivanjima da motivacione varijable, koje dobro predvidaju
uspeh u karijeri, nisko koreliraju sa intrinzi€¢kim dozivljajem uspeha. SnaZne socijalne veze,
untar i van organizacije, saglasnost sistema vrednosti, identifikacija organizacijskih ciljeva i
zaposlenog, podrska i odnos sa mentorom jesu interpersonalne varijable ¢iji se efekat odrazava

na uspeh u Karijeri (Tharenou, 1997; Aryee, et al., 1994.; Judge & Beertz, 1994). Ove varijable
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bile su povezane i sa subjektivnim i objektivnim indikatorima uspeha u Karijeri i zadovoljstva
karijerom.

Podrska mentora se dugo razmatrala kao krucijalna za uspeh u Karijeri (Roche, 1979).
Mentor se definiSe kao osoba koja ima veliko profesionalno iskustvo, koja je posvecena i1 koja
obezbeduje napredak i podrsku u karijeri za svog Sti¢enika (Kram, 1983). U prilog tome, Chao
(1997) je pokazao da odnos sa mentorom doprinosi napretku u profesiji i zadovoljstvu karijerom.
Takode je pronadena veza sa zadovoljstvom poslom, posvecenosti poslu i organizaciji.

Strategije, od izbora, adaptacije, posvecenosti, mobilnosti, konstantno su bile u vezi sa
visokim uspehom u karijeri. Medutim, druge strategije, kao $to je ¢esto menjanje posla, bez
obzira na nivo putanje — uzlazna ili silazna, pruzale su nedosledne rezultate po pitanju
povezanosti sa uspehom u karijeri (Tharenou, 1997). Neke od ovih nalaza mozemo tumaciti
pretpostavkom da je strategija intenzivne posvecenosti poslu u konstantnom i dinami¢nom
odnosu povezana sa uspehom u Karijeri. Druge strategije, kao $to su prihvatanje i dobar odnos sa
nadredenim, nisu pokazale povezanost sa uspehom u karijeri.

Karakteristike organizacije su se pokazale kao uspeSan prediktor uspeha u karijeri.
Razvojne strategije organizacije i proces selekcije uticu na opS$tu atmosferu u kompaniji po
pitanju karijere (Malos & Champion, 2000). Cinioci kao $to su tip organizacije, industrija ili
region u kojem deluju uticu na subjektivan doZivjaj uspeSnosti i osefaj napredovanja —
zadovoljstvo karijerom kao korelat uspeha (Spell & Bllum, 2000).

Bracni, roditeljski status, vreme posveceno domu 1 porodici, psiholosko prisustvo i
ukljucenost u porodi¢ni zivot, kao 1 stavovi i ponaSanje bracnog partnera, predstavljaju varijable
¢iji je efekat ispitivan u odnosu na razlicite korelate uspeha u karijeri. Medutim, do sada se naislo
na veliki broj kontradiktornih rezultata (Singh, Greenhouse & Parasuraman, 2002). Razumno je
pretpostaviti da razvoj karijere interferira sa porodi¢nim Zivotom, ali isto tako i da porodicni
zivot doprinosi razvoju karijere — oba koncepta nisu medusobno iskljuciva (Singh et al., 2002).
Neka istrazivanja pokazuju da porodi¢ne obaveze interferiraju sa karijerom, ali ne samo kada su
u pitanju zene (Drobnic, Blossfeld & Rohwer, 1999). Zaposleni koji su u braku, zaraduju vise od
onih koji nisu (Bretz & Judge, 1994), gde se ova veza ispostavila potpuno beznacajnom, ili
negativnom kada su Zene u pitanju (Friedman & Greenhaus, 2000). No, ve€ina istrazivaca nije
pronasla bitnu povezanost izmedu bra¢nog statusa i uspeha u karijeri (Aryee et al., 1994;

Friedman & Greenhaus, 2000). Istrazivanja nisu pronaSla nikakav efekat bracnog statusa na
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subjektivno zadovoljstvo karijerom, zadovoljstvo poslom i opaZzen nivo uspeha u karijeri (Aryee
et al., 1994; Bretz & Judge, 1994). lako su ovi efekti primenljivi kako na Zene tako i na
muskarce, porodi¢ne obaveze se ipak vise odrazavaju na karijere Zena — imale su manji broj
radnih sati nedeljno (Friedman & Greenhaus, 2000). Iako neki istrazivaci nisu pronasli znacajnu
vezu izmedu kvaliteta porodi¢nih odnosa 1 karijere (Aryee et al. 1994; Erickson, Nicholas &
Ritter, 2000), postoje dokazi koji potvrduju da je stres izazvan naruSenim porodi¢nim odnosima
povezan sa negativnim emocijama na poslu (Frone, Yardely & Markel, 1997).

U savremenoj literaturi se zadovoljstvo karijerom cCesto definiSe kao individuina
evaluacija licnog napretka u odnosu na razli€ite ciljeve u karijeri (Hofmans, et al., 2008) a uspeh
u karijeri kao procena prisustva pozeljnih ishoda u bilo kom trenutku trajanja karijere (Arthur et
al., 2005; Hennequin, 2007). Odnos izmedu zadovoljstva karijerom i uspeha u karijeri prvo
moramo da razmatramo iz razvojnog ugla. Drugo, videli smo da je uspeh u karijeri sinonim za
objektivni uspeh u karijeri, a zadovoljstvo karijerom za subjektivni uspeh u karijeri (Hall &
Chandler 2005; Heslin, 2005). Zadovoljstvo karijerom mozemo da interpretiramo kao jedan od
dva indikatora intrinzickog uspeha karijere. Intrinzi¢ki uspeh u Karijeri je definisan kao reakcije
na iskustva koja se odvijaju u karijeri (Heslin, 2005). Koncept intrinzickog uspeha u karijeri je
sastavljen od zadovoljstva poslom i zadovoljstva karijerom. Oba su podjednako vazna, a u
istrazivanjima se koriste ili jedan ili drugi. Kao §to smo 1 videli iz do sada prikazanih
istrazivanja, sa zadovoljstvom karijerom su najceS$¢e bile povezane varijable kao S§to su
moguénost napredovanja, treninzi, mentorstvo, znacajnost, otvorenost za novo iskustvo. Sa
druge strane sa objektivnim uspehom u karijeri su ¢eS¢e u vezi bili plata, pozicija, napredovanje i
beneficije.

O zadovoljstvu karijerom, moZemo da govorimo kao o integrativnom delu uspeha u
karijeri. Koncept zadovoljstva karijerom, takode moze da se posmatra iz dva ugla, gde su u
aktuelnom organizacijskom okruzenju subjektivne mere zadovoljstva karijerom — zadovoljstvo
poslom, uéenje, prilagodljivost — znacajnije od objektivnih (Hall, 2002).

Gledano na nivoima prediktora, subjektivni osecaj zadovoljstva karijerom je u direktnoj
funkciji objektivnih posledica (Arthur et al., 2005). Medutim, po nekim autorima, subjektivni
aspekti karijere su sekundarni, posledi¢ni u odnosu na objektivne (Nicholson & Waal-Andrews,
2005). Hall dolazi do zakljucka da subjektivni oseaj zadovoljstva karijerom prethodi

objektivnim ishodima. Prema njegovom modelu, subjektivni koncepti i posledice su od najvece
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vaznosti — subjektivne mere zadovoljstva karijerom najceS¢e mogu da prethode objektivnom
uspehu u Kkarijeri (Hall, 2002).

Dakle, razlike u konceptima su jasne. Re¢ je o dva razli¢ita, operacionalno definisana
fenomena, sa svojim setom prediktora i varijansom koju objaSnjavaju. Razlike se vide i u korenu
samih definicija — licni napredak nasuprot prisustva pozeljnih ishoda, gde ose¢amo da su tezista
konstrukata razli¢ita, da je zadovoljstvo li¢na a uspeh objektivna mera, tj. zadovoljstvo karijerom
je intiman a uspeh u karijeri manje li¢an, pre organizacijski i socijalni konstrukt. U smislu
medusobnog odnosa objektivnih i subjektivnih kriterijuma zadovoljstva karijerom, kao

konceptualni okvir istrazivanja Hallovo stanoviste se ¢ini najpodobnijim.

Shema 3. Istrazivacki model zadovoljstva karijerom

Zadovoljstvo
karijerom
Savesnost

Ekstroverziia
| Intrinzi¢ka || Ekstrinzicka I—

Struktura Motivacija Cinioci
licnosti okruzenja

Razvoj karijere

Pregledom dosadas$njih istrazivanja shvatamo da u savremenoj literaturi nedostaje model
koji bi u potpunosti obuhvatio uticaj faktora li¢nosti, €inioca radne motivacije, na nivo
zadovoljstvo karijerom. Uvazavajuéi dosadasnja stanovista, bilo da je karijera, motivacija ili
licnost u pitanju, predlazemo slede¢i model zadovoljstva karijerom, sa svojim direktnim ili

posrednim uticajem ispitivanih varijabli. Obzirom da smo u pregledu dosadasnje literature videli
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i uslovljenost karijere godinama, odnosno stadijumom Kkarijere, iako prevazilazi istrazivacki

nacrt, model je obuhvatio i koncept razvoja karijere.
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1.2 LICNOST
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1.2.1 Teorije li¢nosti i njihov znacaj u organizacijskoj psihologiji

Postoje razli¢ite definicije licnosti, proistekle iz mnogobrojnih teorijskih pristupa —
psihoanaliticki, bihejvioralni, kognitivni, fenomenoloski, faktorijalni — strukturalni/leksicki i
naravno eklekticki, a koji su tokom vremena dominirali i okupirali paZnju istraziva¢a ne samo iz
oblasti psihologije li¢nosti, ve¢ i iz njoj srodnih grana. Znacaj varijabli psihologije li¢nosti
najbolje se vidi u njihovoj zastupljenosti i ulozi u razli¢itim domenima organizacijske
psihologije. Savremeni istrazivaci i praktiCari ove oblasti su dugo intrigirani ¢iniocima li¢nosti,
ne bi li opisali, objasnili, a pogotovo predvideli ponasanje radnika. Medutim, nije uvek bilo tako.
Vecéina njih je dugo tvrdila da je radni ucinak isklju¢ivo u funkciji motivacije (radni ucinak =
motivacija x sposobnosti) (Campell & Prichard, 1976). Ovakvo stanoviste je rezultat stavova koji
su vladali u to doba, a to su: da je pouzdanost testova li¢nosti izuzetno niska (Guion & Gottier,
1965) 1 da ih potpuno treba iskljuciti iz procesa selekcije dok se njihova validnost ne poveca.
Pored toga, ideja da je ponasanje odredeno spoljasnjim ¢iniocima a ne specificnim atributima
liénosti, zajedno sa spomenutim stanovistem, doprinela je ovakvom gledistu (Guion, 1998.
prema Mischel, 1968). U drugoj polovini 80-ih, nekoliko autora je doslo na ideju da motivaciju
tretiraju kao varijablu li¢nosti, pa su ponovo karakteristike licnosti usle u ziZzu interesovanja.
Teorije li¢nosti, konstrukti 1 nac¢ini merenja koji su proistekli iz njih, u znacajnoj su meri uticali
na saznanja i praksu industrijske i organizacijske psihologije (I/O psihologije). Razumevanje
uloge Cinilaca li¢nosti 1 njihovog uticaja na radne performanse danas su dramati¢no ve¢i nego pre
samo desetak godina. Po nekim autorima, moze se re¢i da je nakon razumevanja, a potom i
prakticne primene znanja o ¢iniocima licnosti, nastupilo renesansno doba u industrijskoj 1
organizacijskoj psihologiji (Hough, 2001).

Jedno od vodec¢ih pitanja kada je li¢nost u I/O psihologiji u pitanju jeste kako ona uti¢e na
na organizacijska ponaSanja (Barrick & Ryan 2003). Tu mislimo na prognosticku valjanost
konstrukata li¢nosti spram mera organizacijske efikasnosti i radnog postignuéa. Dalje,
razmatranja li¢nosti polaze iz dva konteksta — prvi je kontekst pojedinca, drugi organizacije. Ova
veza je obostrana, interaktivna i dinami¢na. Za organizacije, upravljanje ljudima predstavlja put
do zeljenog cilja, a za pojedinca, put do postizanja uspeha i zadovoljstva karijerom. Istorijski
gledano, prva intersovanja za psihologiju li¢nosti javila su se s potrebom za definisanjem
pozeljnih karakteristika li¢nosti u kontekstu organizacijskih ponaSanja. Iz ove perspektive, kao

najznacajnije teorije licnosti u organizacijoskoj psihologiji su tek one koje su dale jasne,
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empirijski podrzane 1 psihomterijski zasnovane rezultate. Upravo ovakva stanovista 1/O
psihologije su dala pokusSaje stvaranja taksonomije li¢nosti prvo grade¢i merne instrumente kao
sto su CPI (engl. California Psychological Inventory, Gough, 1996), ili CPS (Comray
Personality Scales, Comray, 1988). Medutim, ocekivani rezultati su izostali, prvenstveno u
prakticnom smislu, gde se vecina skala nastala po ovom principu bavila istim, gotovo
,privilegovanim® konceptima — provere teorijski postavljanog koncepta (Barrick & Ryan, 2003).
Dakle, ako li¢nosti iz istrazivacke pozicije pristupamo iz jednog teorijskog okvira, mi dobijamo
usmerenja, objasnjenja teorije, jedan konceptualni aparat koji olakSava interpretaciju nasih
rezultata. Opredeljenje za jedan teorijski pristup povlaéi za sobom izbor odredenog testovnog
instrumentarijuma, odnosno ukupnih reSenja datog teorijskog pravca.

Danas, veliki broj psihologa licnosti podrzava dinamiCan pristup interakcije ,,li¢nost x
situacija“. Medutim, razmatranje samo li¢nosti, definisane bilo kojom taksonomijom ocigeldno
nije dovoljno. Bilo je potrebno vreme da se fokus pomeri sa razli¢itih situacionih ili nekih drugih
aspekata organizacionog ponasanja na jedinstvene karakteristike licnosti. Pored samih
taksonomija, naj¢e$¢e rodenih kroz samoopisne tehnike i to kao ,etiketa” za neciji stav ili
ponasanje, ne bi li se §to bolje razumela li¢nosti u I/O psihologiji, potrebno je koncept prosiriti i
za motivaciju, ciljeve ili uverenja (Fiske, 1994). Jedni od prvih koji su otkrili znacaj ukupnih
karakteristika licnosti su prakticari koji su se bavili organizacionim razvojem i aktivnostima
stvaranja radnog tima (engl. team building). Sada se ovo stanoviste pomera sa stati¢nog pracenja
uticaja linosti na organizaciono ponasSanje, na dinami¢an 1 sofisticiraniji pristup u
longitudinalnim istrazivanjima karijere, koja obuhvataju i doprinos motivacione psihologije
(Hough & Oswald, 2000).

Pomenuto stanje istice potrebu za ,superteorijom koja bi selektovala, integrisala
podatke, u korisnu, koherentnu i realno zasnovanu celinu. Medutim, takva teorija do sada nije
stvorena zato $to bi morala da ukljuci metod i proveren odnos sa praksom. MozZe se re¢i da je do
sada 1 bilo pokuSaja da se ispune zahtevi povezivanja teorije, metode 1 prakse u jednu celinu,
medutim, nikome nije poSlo za rukom da izbegne jednostranost — favorizaciju teorije Frojda,
metoda Katela ili Ajzenka, ili praksu ve¢ine vodecih istrazivaca. Problem integracije teorija u
jedan opsti ,,superteorijski* pristup je nemoguce resiti parcijalno.

Danas na pitanje: koja je taksonomija adekvatna? nailazimo na jasan odgovor, a to je, da

je opsti konsenzus napravljen oko petofaktorskog modela (Digman, 1990; Goldberg, 1995;
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McRea & Costa, 1997). Teorija ,,velikih pet™ je koriS¢ena u velikom broju /O istrazivanja i kao
takva dala je svoj neprocenjiv doprinos u razumevanju velikog broja razlic¢itih formi
organizacijskog ponaSanja. Model ,,velikih pet“ na zadovoljavaju¢i nacin opisuje osnovnu
strukturu li¢nosti, medutim za kriterijume poput radne efikasnosti i zadovoljstva karijerom
potrebno je uvesti jo§S neke specificne osobine, koje nisu bazi¢ne za strukturu licnosti. Kao
rezultat imamo uvodenje dodatnih, specificnih varijabli (engl. Narrow Personality Traits — uze
crte licnosti) na bazi¢ni petofaktorski model (Tett, Christiansen, 2007; Logue, Lounsbury, Gupta,
& Leong, 2007). Lounsbury i saradnici ukljucuju dodatnih Sest obelezja li¢nosti, procenjivanih
samoopisnim tehnikama, kroz pet do sedam ajtema po pridodatom obeleZju licnosti. Re€ je o
karakteristikama: optimizam, radni elan, asertivnost, odlucnost, intrinzicka motivacija i
samoprezentacija (engl. image management (Lounsbury, Loveland, Sundstrom, Gibson, Drost,
& Hamrick, 2003)). Optimizam predstavlja sposobnost osobe da predvidi pozitivan ishod,
minimiziranje problema u stresnim situacijama. Radni elan: osoba je spremna da vredno radi i
van radnog vremena, spremna je da ulozi vanredne napore u posao i karijeru, odri¢e se ne bi li
ispunila profesionalne ciljeve. Asertivnost je karakteristika licnosti da bez straha i samouvereno
izrazi svoje autenti¢no misljenje, iznosi stavove na sastancima, da prihvati kritike i da pri tome
ne bude agresivan. Odlucnost predstavlja sposobnost donosenja zaklju¢aka, procene informacija
i donoSenje odluka zasnovanih na ¢injenicama, pre nego na osnovu emaocija, vrednosti i intuicije.
Pod intrinzickom motivacijom autori podrazumevaju da je osoba motivisana unutra$njim
faktorima, kao §to su izazov, znalenje, autonomija. Samoreprezentaciju, kao derivat reci
,,samomonitoring* (engl. self monitoring), autori vide kao sposobnost individue da nadzire,
posmatra, kontroliSe 1 modulira sliku o sebi tokom interakcije sa drugim ljudima (Lounsbury,
Gibson, 2009, p5-7). Ne bi li povecali predikciju zadovoljstva poslom i karijerom, pored testa
,»velikih pet”, u ostalim radovima isti autori proSiruju modele i za karakteristike kao Sto su
vizionarstvo (engl. visionary style), Sto prezentuje sposobnost planiranja dugoro¢nih ciljeva,
donoSenje strategija, kao i orijentisanost na klijente (engl. customers service orientation),
opisanu kao predusretljivost, stavljanje kupca na prvo mesto (Levy, Richardson, Lounsbury,
Stewart, Gibson, Drost, 2011).

Dalje se u pokuSaju prevazilazenja problema nepotpunosti dostupnih taksonomija
licnosti, ukljucujuéi i ,,velikih pet, prislo uvodenju alternativnih karakteristika, odnosno u fokus

interesovanja istrazivaci su uveli motive, kognicije 1 fizioloske karakteristike. Ovde se dotiCemo 1
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interdisciplinarnosti u samom pristupu, ali i nemoguénosti izostavljanja dispozicionih
karakteristika svkakog pojedinca, koje su opet u vecoj meri uslovljene genetskim nasledem.
Kognitivne sposobnosti i fizioloski faktori u ovom radu necée biti razmatrani, jer kao izolovane
pojave mozda i uti¢u, ali nisu sastavni deo li¢nosti. Sire gledano, motivi predstavljaju Zelje,
potrebe, nastojanja i ciljeve pojedinaca da im se nesto desi, odnosno da nesto izbegnu (Winter et
al., 1998). Motivi upravljaju nasim ponasanjem, usmeravaju nas ka cilju. Prema autorima, motivi
su tokom vremena nepravedno zanemareni, a upareni sa crtama predstavljaju jedan od dva
integrativna dela li¢nosti. Danas na ovu temu nemamo jasno misljenje. Prema nekim autorima
crte licnosti 1 motivi su izjednaceni, po drugima, motive mozemo podvesti pod crte licnosti, crte
su nastale kao posledica motiva i konacno, crte li¢nosti i motivi su dva odvojena, ali i
komplementarna fenomena (Digman, 1997; McCrae, 1994). Danasnja stanovista navode potrebu
za spajanjem koncepata crta licnosti i motiva u jedan nacrt, ne bi li se stvorio model
organizacijskog ponaSanja (Barrick, Mitchell, & Stewart, 2003). Autori navode brojne dokaze o
uzajamnom, isklju¢ujeéem i podrazumevajuéem odnosu crta li¢nosti i motiva u razliitim
organizacijskim ponaSanjima, gde izostaju dublja objasnjenja ustanovljenih relacija, bilo da su
crte li¢nosti ili motivi u pitanju. Prema tome, u razmatranje moramo vise da uzimamo nesvesne
motive, pogotovo kada su dugorocni ciljevi u pitanju (Fazio & Olson, 2003). U prilog tome ide i
pomenuto istrazivanje Wintera i saradnika, gde kombinovanjem nesvesnih motiva i crta licnosti
mozemo objasniti varijabilnost razli¢itih ishoda u karijerama (Winter et al., 1998). Dalja
smernica u objaSnjenjima organizacijskih ponaSanja i§la bi u pravcu integracije crta licnosti,
motiva, ali i ciljeva, vrednosti i interesovanja, pogotovo kada su u pitanju longitudinalna
ponasanja, odnosno celokupna karijera — po principu pristupa¢nih, odnosno dalekoseznih ciljeva
u karijeri (Roberts & Robins, 2000).

No, bez obzira na to koju teoriju ili konstrukte li¢nosti prihvatamo, ¢injenica je da se
licnost kao istraZzivacki fenomen javlja u znatnom broju organizacijskih ponasanja. Veliki broj
istrazivanja usmeren je na ispitivanje pozitivnog afektiviteta na za osobu i organizaciju vazna
ponasanja. Pozitivne emocije vode ponaSanjima koja su usmerena na povecanje socijalnih,
materijalnih 1 intelektualnih resursa. U nekoliko istrazivanja je demonstrirano kako je
ekstroverzija snazno povezana sa subjektivnim dozivljajem zadovoljstva karijerom (Lucas &
Fujita, 2000), kao i da ta veza opstaje u razli¢itim kulturama. Pozitivan afektivitet upucuje na

zapocinjanje socijalnih aktivnosti, kao 1 uzivanja u njima. Harker i Kertnel, nalaze da efekti
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pozitivnog afektiviteta imaju i vaZzan uticaj na zadovoljstvo kako poslom, time i Karijerom
(2001). Sli¢no pozitivhom afektivitetu, negativan afektivitet takode ima svoje posledice na
organizacijska ponasanja, najées¢e na produktivnost, zadovoljstvo poslom, odsustvo sa posla i,
konacno, otkaze. U istraZivanju Lebertona i saradnika, nadeno je da je emocionalna stabilnost u
vezi sa stavovima zadovoljstva odnosno nezadovoljstva poslom (Leberton, et al, 2004). U skladu
sa tim, mozemo da kazemo da je danas u znatnoj meri povecano interesovanje organziacijske
psihologije i za devijantne li¢nosti i njihovo ponasanje na poslu (Campbell, Hoffman, Campbell,
Marchisio, 2011). U prilog tome ide 1 istrazivanje na 28 hiljada zaposlenih Amerikanaca, koje
pronalazi da 18% muskaraca 1 16% Zena ispunjava kriterijum za dijagnozu poremecaja li¢nosti
(Ettner et al., 2011). Ovaj podatak je teSko zanemarljiv u domenu zadovoljstva karijerom,
ukoliko pretpostavimo da ovi zaposleni upravo usled sopstvenih emocionalnih poteskoca ¢esée
dobijaju otkaze, teze se zapoSljavaju usled naruSene sposobnosti uspostavljanja socijalnih
relacija, emocionalne nestabilnosti. Medutim 1 u samom spektru poremecaja li€nosti postoje
znacajne razlike u organizacijskim ponasanjima, pocevsi od antisocijalnog, agresivnog, pa do
izbegavajuceg ponasanja.
Pored Teorije ,,velikih pet, u savremenoj literaturi zastupljena je i Mayers—Briggsova
tipologija licnosti. Autori su posli od Hohmanove definicije (1997, p. 35) da je ,,/icnost relativno
stabilan sklop ponasanja i emocionalnih karakteristika*. Prema njihovom modelu, postoji Cetiri
razli¢ite dimenzije li¢nosti, i to: interakcija sa svetom, prikupljanje informacija, donosenje
odluka i organizacija ponasanja (Myers, 1995). Svaka od ovih dimenzija u sebi nosi dva
mehanizma odnosno crte licnosti na osnovu kojih funkcioniSe. Govorimo o slede¢im osobinama:
1. Introverzija/ekstroverzija: odnosi se na to kako je osoba orijentisana, gde ona ili on
uspevaju da funkcionisu bolje, lakSe, pojedina¢no ili u Sirem okruzenju. Ova
dimenzija se kodira sa I ili E.

2. Intuicija/senzori: odnosi se na dva razli¢ita nacina uz pomo¢ kojih jedinka prima i
prikuplja informacije. Intuitivna osoba se orijentiSe na nove mogucnosti, skrivena
ZnaCenja. Senzorna crta kod osobe se fokusira na realnost 1 €injenice. Te osobe su
prakticari. Kodovi koji su ukljuceni su N za intuitivne i S za senzorne osobe.

3. Razmisljajuca/osecajuca: odnosi se na dva esencijalna stava u odnosu sa okruzenjem.

Razmisljajuci tip preferira donoSenje odluka i zakljucaka na osnovu logickih analiza,

31



objektivnih kritetijuma. Osecajuci tip koristi vrednosti, emocije jedinke 1 motive da
donese odluke. Ove dimenzije se kodirajusa T i F.

4. Sudije/posmatraci: sudeci tip je organizovan tako Sto sledi pravila, drzi se plana. Sa
druge strane, tip posmatraca je orijentisan na to da reaguje spontano, i sklon je
fleksibilnosti. Kodiraju se sa J i P.

Kombinujuéi navedene dimenzije li¢nosti izrazene kroz dva kraja istog ,.kontinuuma®,
dobijamo ukupno 16 tipova li¢nosti, koji su po teoriji definisani odredenim kodovima. Tako da,
na primer, tipu li¢nosti ESTP (E — ekstrovert, S — senzorni, T — razmisljajuci i P — posmatracki)
najviSe odgovaraju zanimanja kao Sto su: policijski inspektor, bankar, istrazitelj, sportski trener,
agent za nekretnine. Drugim tipovima li¢nosti, po ovom modelu, pripadaju druga zanimanja
(Kaluzniacky, 2004). Klju¢ne zamerke teoriji su da je zasnovana na organizmickim principima,
interesovanja vidi kao genetski zasnovana, gde prenose uticaj Jungove psihoanalitiCke Skole.
Pored toga, smatra se da u snaznoj meri isti¢e uticaj emocija u izboru zanimanja i interesovanja.
Opet, teorija svoju snagu crpi iz vrlo detaljnih opisa svih 16 tipova li¢nosti i njihovog odnosa sa
19 zanimanja. Pored toga, svoju glavnu primenu pronasla je u poslovima HR savetovanja u cilju
unapredenja komunikacije i ekspresije emocija unutar same organizacije (McCaulley, 2000).

Sumiraju¢i ovo poglavlje moZemo da izvedemo nekoliko zaklju¢aka. U modernoj
organizacijskoj psihologiji, kao tipologija licnosti opSte je prihvacen model ,,velikih pet®, sa
svojim teorijskim postavkama. Prema Judgeu i saradnicima, (Judge, et al., 2013), Google
Schoolar prijavljuje vise od 18.000 citata modela ,,velikih pet®. Tokom poslednjih 15 godina,
postoji veliki broj dokaza da komponente ,,velikih pet* daju dobru predikciju radnog postignuca
(Mount, Barrick & Stewart 1998; Schmidt & Huunter, 1998; Barrick & Mount 2005), te da su
kao takve veoma korisne u procesu selekcije zaposlenih (McHenry et al., 1990), kao i da dobro
predvidaju kontekstualne performanse i organizaciono gradansko ponaSanje (Organ & Ryan,
1995). Bazi¢na lista konstrukata ,,velikih pet* za predikciju organizacijskog ponasanja prosirena
je dodatnim crtama li¢nosti, gde je kao pragmati¢no prihvacdeno resenje proSirenja grupe
ispitanika 1 zanimanja koja se ispituju spram potreba istrazivanja (Lounsbury, Gibson, 2009;
Levy et al., 2011). Kasniji istrazivacki koncepti nalazu da prilikom objaSnjenja i predikcije
razli¢itih oblika organizacijskog ponaSanja, pogotovo kada je zadovoljstvo karijerom u pitanju,
moramo uzeti u obzir i druge ¢inioce koji se tiCu licnosti, a to su motivacija, vrednosti, ciljevi 1

interesovanja.
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1.2.2 Licnost uposlenika i radni u¢inak

Odnos izmedu li¢nosti i radnog uc¢inka je vazan za razumevanje ponasanja zaposlenih
uopste, njihovu selekciju, rasporedivanje, usavrSavanja i unapredenja. Radni uc¢inak se najcesée
meri subjektivnim ocenama poslodavca ili, direktno, objektivnim procenama efektivnosti
(Koli¢ina prodate robe). U veéini istrazivanja, radni u¢inak se definiSe kao ponaSanje zaposlenog,
a kao relevantna prihvata procena nadredenog (Johnson, 2001). Kao $to smo prethodno istakli,
doprinos Teorija li¢nosti za organizacijsku psihologiju ogleda se u njenoj zastupljenosti u
objasnjenjima radnog ucinka zaposlenih. PoCetna niska pouzdanost testova licnosti doprinela je
pomeranju fokusa na situacione varijable, ali i varijable koje do tada nisu razmatrane u okviru
strukture li¢nosti, kao $to su kognitivne sposobnosti i motivacija (Guion & Gottier, 1965; Guion,
1998. prema Mischel, 1968). Unapredenjem testova licnosti tokom druge polovine osamdesetih,
varijable licnosti se ponovo vracaju u fokus istrazivaca.

Danas teoretiCari eksplicitno ukljucuju varijable li¢nosti kao obavezne determinante
radnog ucinka. Raniji modeli su se bavili faktorima kao S$to su kognitivne sposobnosti,
poznavanje posla, iskustvom u izvodenju odredenih zadataka (Hunter, 1983). Schmidt, Hunter i
Outerbridge (Schmidt, Hunter & Outerbridge, 1986) su prvi u navedeni model dodali radno
iskustvo i time istakli njegov znacaj. Sledeéi autori su model prosirili za efekat varijabli kao $to
su nagrade, disciplinske mere, ali i dve personoloske varijable, zavisnost i orijentacija ka uspehu
(Borman, White et al., 1991). Navedene varijable predstavljaju deo Siroko rasprostranjenog i
poznatog konstrukta savesnost u petofaktorskom modelu Costa & McCrae (Costa & McCrae
1995). Schmidt i Hunter (Schmidt & Hunter 1992) su medu prvima opisali kauzalni model, u
kojem kognitivne sposobnosti, radno iskustvo i crta savesnost odreduju radni u¢inak. Zaklju¢ili
su i da kognitivne sposobnosti imaju vidljiv uticaj na radno iskustvo, ali i da je njihov uticaj na
radni uc¢inak indirektan. S druge strane, crta savesnost ima 1 direktan uticaj na radni ucinak, ali 1
indirektan, kroz uticaj na radno iskustvo. Prema Motowidlou i saradnicima (Motowidlo,
Brownlee & Schmit 1998), li¢ni kapaciteti, oportunizam i1 motivisanost za ucenje novih vestina
predstavljaju mehanizme koji — tim redosledom, kognitivne sposobnosti, radno iskustvo i crtu
savesnost, povezuju sa radnim u¢inkom. Autori su spekulisali da se ¢etvrti mehanizam odnosi na
povezanost sadzaja radnog iskustva i Cinilaca licnosti koji su orijentisani na interpersonalne

odnose.
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Razmatrajuéi odnos izmedu li¢nosti i radnog ucinka dolazimo do koncepta individualnih
radnih performansi, koje je Campbell (1990) definisao kao ponasanje usmereno ka ostvarenju
organizacijskih ciljeva. MoZe se meriti nivoom li¢nih doprinosa u njihovoj realizaciji. Radne
performanse treba razlikovati od radnog ucinka, zato Sto je u prvom slucaju re¢ o Sirem pojmu,
koji moze trpeti veliki broj eksternih faktora. Model koji obradujemo bavi se radnim uc¢inkom
koji je zasnovan na ponasanju zaposlenog. Campbellov model (1993) radnog uc¢inka/performansi

sacinjen je od osam komponenti i to:

Campbellov osmokomponentni model radnog uc¢inka

I Sposobnosti vezane za radni zadatak
I Sposobnosti nevezane za radni zadatak

i Pisane i verbalne komunikacijske sposobnosti

v Demonstracija napora — vrednoc¢a

\ Postojanost radne discipline

VI Sposobnost unapredenja pojedinacnog i timskog ucinka
VIl Supervizija/liderstvo
VIl MenadZzment/administracija

Prema Campbellu (1990), radni u¢inak je u funkciji tri determinante: deklarativno znanje,
proceduralno znanje i vestine i motivacija. Deklarativno znanje reprezentuje ¢injeni¢no znanje o
nekim specifi¢nim stvarima — znanje ,,8ta da se radi*“. Proceduralno znanje i vestine se odnose na
stepen sposobnosti nekog da uradi odredeni zadatak. To je kombinacija znanja ,,Sta da se radi* 1
znanja ,,kako to da se uradi®. Motivaciju vidi kao kombinaciju izbora da se ulozi neki napor u
odredenom pravcu, izbora koji nivo napora ¢e da se uloZi i izbor da se nivo uloZenog napora
odrzi. Radni uc¢inak je odreden upravo kombinacijom ove tri determinante. Navedeni model ima
mogucénost jasne primene prilikom utvrdivanja povezanosti radnog ucinka 1 strukture licnosti.
Li¢nost moze da uti¢e na radne performanse, preko deklarativnog znanja, proceduralnog znanja
ili motivacije. Pored toga, ispostavilo se da mnoge varijable licnosti moZemo da tretiramo kao
prediktore motivacije. McCloy i saradnici (McCloy et al.,1994) su pronasli vecu povezanost na
nivou li¢nost—ucinak kada su merene sve tri determinante radnog ucinka, nego ukoliko se meri

samo deklarativno ili proceduralno znanje, a motivacija izostavi.
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Ne bi li objasnio zaSto je li¢nost bolji prediktor kontekstualnih performansi nego
prediktor performansi zadatka, Motowidlo je sa saradnicima (Motowidlo et al., 1997) prosirio
Campbellov model. Oni su podelili deklarativno i proceduralno znanje na znanje i vestine
zadatka i kontekstualno znanje i veStine. Znanje i veStine zadatka se odnose na poznavanje
¢injenica, principa i procedura neophodnih za osnovno, tehni¢ko funkcionisanje organizacije —
npr. kako uzgajati zitarice. Kontekstualno znanje i vesStine odnose se na poznavanje ¢injenica,
principa i procedura relevantnih za odrzavanje uslova neophodnih za funkcionisanje organizacije
— kako funkcionisati sa kooperantima. Pronasli su da su znanja i1 vestine potrebne za odredeni
zadatak primarno odredene kognitivnim sposobnostima, a li¢nost je glavna odrednica
kontekstualnih znanja i vestina. Ovu povezanost, Motowidlo objasnjava tako Sto smatra da ljudi
na osnovu sopstvenih osobina li¢nosti, koje su konzistentne sa kontekstualnim znanjima i
veStinama, procenjuju da su odredene vrste ponasSanja efektivnije u odredenim situacijama nego
neke druge, te donose odluke u pravcu ponasanja tog tipa. Navedeni nalaz Motowidloa upucuje
na uticaj crta licnosti na izbor karijere.

Po autorima, kontekstualne performanse su slicne Organovom (Organ 1988) pojmu
organizacionog gradanskog ponasanja (engl. Orgazitional Citizenship Behaviour). Jedina
razlika je Sto se organizaciono gradansko ponaSanje smatra dodatnom ulogom u organizaciji, 1
nije formalno prepoznato niti nagradeno od poslodavca. Ova dva koncepta danas zauzimaju
znacajno mesto u proceni radnog ucinka i Cesto se sagledavaju pod istim pojmom, tj. pojmom
gradanske performanse. Faktorska analiza je dala empirijsku podrSku razlici izmedu koncepta
gradanskih performansi i performansi zadatka (Johnson, 2001). Pored toga, po nekim autorima,
performanse zadatka se bolje predvidaju uz pomoc¢ sposobnosti 1 radnog iskustva, a gradanske
performanse uz pomo¢ varijabli licnosti (Borman, Penner, Allen & Motowidlo, 2001). Koncepti i
danas igraju vaznu istrazivacku ulogu sa ciljem objektivizacije mera, gradacije radnog
ponasanja, gde na jednom kraju kontinuuma imamo kao meru radni zadatak (engl. task
performance), u sredini organizaciono gradansko ponasanje i konacno, kontraproduktivna
ponasanja na kraju drugog kontinuuma (Twenge, Campbell, Carter, 2014).

Koncept adaptivnih performansi li¢nosti nastao je kao posledica sve brze i kompleksnije
promene radnog okruZenja. One odraZavaju nivo sposobnosti zaposlenih za prilagodavanje
specificnim 1 novonastalim zahtevima radnog okruzenja, dogadaja i situacija (Pulakos et al.

2000). Autor je sa saradnicima razvio 1 empirijski potvrdio osam dimenzija koje ¢ine konstrukt
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radnih performansi. Johnson (2001) je od pomenutih osam izolovao Sest i pripisao ih
performansama zadatka, odnosno, gradanskim performansama. Ostale dve su najblize konceptu
adaptivnih performansi Londona i Monea (London & Mone 1999), a to su: sposobnost ucenja u
novonastalim okolnostima i sposobnost suocavanja sa promenama. Elementi koji ¢ine ovu
dimenziju odnose se na pravljenje planova i preduzimanje akcije, prilagodavanje prioriteta
novonastalim okolnostima.

U istrazivanjima radnog ucinka nailazimo na veliku zastupljenost modela ,,velikih pet®.
Najvecu paznju je privukla crta savesnost, koja je pokazala pozitivhu povezanost sa razli¢itim
merama radnog ucinka. Metaanaliticke studije su dale podrsku dobijenom nalazu i to u Sirokom
spektru zanimanja (Barrick & Mount, 1991; Mount & Barrick, 1998). Za razliku od njih, a u
skladu sa Houghovim nalazima, Salgado takode u svojoj metaanaliti¢koj studiji pronalazi da crta
emocionalna stabilnost daje slicna predvidanja kao i crta savesnost (Hough et al., 1990; Salgado
1997). Razlike u dobijenim nalazima Salgado je objasnio potencijalnim nelinearnim odnosom
izmedu prediktora i kriterijuma, a o ¢emu ¢e kasnije i biti reci. Crta otvorenost za iskustva se
pokazala kao dobar prediktor radnog ucinka u sirem smislu, tj. u smislu procene zaposlenih u
cilju buducih treninga i edukacije. Crta ekstroverzija se pokazala kao prediktor za ona zanimanja
u kojima se odnos sa drugima pokazao kao vazan. Kona¢no, pomirljivost takode igra znacajnu
ulogu u procesu treninga, koji pretpostavlja veliki broj socijalnih interakcija, gde ova crta dolazi
do izraZaja (Salgado, 1997). Istrazivanja individualnih razlika 1 radnog ucinka su takode najcesce
koristila koncept ,,velikih pet u svojim nacrtima. Pored toga, varijable koje su razmatrane u
ovom kontekstu Cesto su se ticale kognitivnih sposobnosti. U prilog tome ide i podatak da
otprilike 25—40% varijanse predikcije radnog uclinka moze da se objasni razlikama u
kognitivnom funkcionisanju, dok ostalih 60—75% pripada li¢nosti (Schmidt & Hunter, 1998). Od
faktora licnosti, 1 dalje crta savesnost ima najznacajniju prediktivnu valjanost u smislu
individualnih razlika i radnog ucinka. Crta otvorenost za nova iskustva takode igra ulogu u
smislu usvajanja novih znanja i veStina, a S$to je u vezi sa konceptima deklarativnog i
proceduralnog znanja, odnosno konceptualnih performansi Motowidla (Barrick & Mount, 1991;
Salgado 1997). U istrazivanju Higginsa i saradnika crta savesnost je bila povezana sa merama
radnog ucinka, odnosno korelirala sa procenama nadredenih, ali i sa akademskim postignué¢em 1i
inteligencijom (Higgins et al., 2007). Prema autorima, €ini se da crta savesnost indirektno utice

na akademsko postignuce, iako je do sada uglavnom crta otvorenost za novo iskustvo razmatrana
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u vezi sa intelektualnim sposobnostima i akademskim postignuéem (John & Srivastava, 1999).
No, postoje i dokazi da na uticaj savesnosti, kao prediktora radnog uc¢inka, moderirajuci uticaj
ima motivacija (Barrick & Mount, 2005). Moguce je da savesnost svoj uticaj vrsi preko
samomonitoringa, ili se reflektuje na motivaciju kroz Zelju za organizovanim, efikasnim,
strukturiranim funkcionisanjem u radnom okruzenju (Higgins et al., 2007).

lako su danas emprijski dokazi o znacaju li¢nosti kao prediktora radnog ucinka brojni,
neke nesuglasice i dalje postoje. Zagovornici znacaja tvrde da crte li€nosti mogu da budu garant
predikciji radnog uc¢inka gotovo u vecini slucajeva (Ones, Dilchert, Viswesvaran & Judge, 2007).
Drugi opet sumnjaju u validnost samoopisnih tehnika. Morgeson nalazi metodoloSke poteskoce u
samim skalama, koje iako opisuju isti fenomen, iako su zasnovane ne istim teorijskim
principima, medusobno ne koreliraju (Morgeson et al., 2007). Drugi istrazivaci opet navode da
situacioni faktori odreduju radni u¢inak. Povezanost objasnjavaju tako §to smatraju da situacioni
faktori upucuju osobu na igranje odredenih socijalnih uloga, a koje kao takve potencijalno uticu 1
na crte licnosti, gde se ove vide i na testovima licnosti (Heller, Ferris, Brown & Watson, 2009).

Veliki broj metaanalitickih studija prediktora licnosti u smislu radnog ucinka potvrdio je
navedene rezultate i nedvosmisleno pokazao da crta ,,velikih pet* — savesnost daje veoma dobru
prognozu radnog ucinka (Roberts et al., 2009). lako model ¢vrsto opstojava u istrazivackim
nacrtima, danas se javljaju i kritike, koje se odnose na preopSirnost modela (Tett et al., 2003) 1 na
to da odredene, po hijerarhiji nize crte licnosti, koje su ovde opisane kao Kklasteri ili subdimenzije
,velikih pet®, mogu da igraju znacajniju ulogu u predikciji radnog uc¢inka (Tett & Christiansen,
2007). Nadeno je da u slucajevima preterane savesnosti visoka prediktivna valjanost faktora
savesnost opada (Le et al., 2011). Ovde nailazimo i na pitanje odnosa crte savesnost i radnog
ucinka, odnosno da li je ovaj odnos linearan ili ne? Novija istrazivanja pokazuju da ovaj odnos
nije uvek linearan, ve¢ da je nelinearan — razli€iti nivoi crte savesnost mogu da daju razlicitu
predikciju radnog ucinka. U pomenutom istrazivanju, Lee i saradnici su dokazali da se ovaj
odnos menja i1 spram kompleksnosti posla. Ne bi li prevaziSli navedene poteskoce 1 Sto bolje
razumeli predikciju radnog ucinka, De Young i saradnici (De Young et al., 2007) su za svaku od
,»velikih pet* razvili po dva polarizovana aspekta odnosno subdimenzije licnosti. ObjaSnjavajuci
svoju tipologiju, De Young i Gray su naveli: ,,Cini se da je svaka od dimenzija velikih pet deljiva
na dva fenotipska aspekta koja su i razli¢ito genetski zasnovana“ (De Young, Gray, 2009, str.,

338). De Young je za svaku od dimenzija ,,velikih pet“ dao po dve subdimenzije, koje su
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zasnovane na originalnim subdimenzijama inventara licnosti NEO (Costa & McRea, 1992), sa
svojim opisima. U svom radu, zasnovanom na De Youngovim nalazima, Judge i saradnci su
pokusali da ispitaju hijererhijski odnos velikih pet u predikciji u¢inka (Judge et al., 2013). Pod
hijererhijskim odnosom su mislili na model ,,6-2-1“, gde za svaku od dimenzija ,,velikih pet®,
kao poslednju u nizu, imamo dve subdimenzije De Younga i po 6 Costa i McRea. Metaanaliza
Judgea i saradnika je potvrdila da se svaka od dimenzija velikih pet sastoji od dve subdimenzije
De Younga, a ove od Sest subdimenzija Costa i McRea. U ovoj opseznoj studiji, autori su
pronasli povezanost na hijerarhijski svim nivoima (30 NEO subdimenzija, 10 De Youngovih i
pet petofaktorskog modela) sa opStim radnim uéinkom. Crta Savesnost, sa svojim
subdimenzijama, pokazuje najvecu korelaciju sa radnim u¢inkom, gde jedna od De Youngovih
dimenzija pokazuje znatno snazniju korelaciju od svih Sest NEO subdimenzija. Pomirljivost je
slede¢a crta ,,velikih pet koja je po intenzitetu u korelaciji sa radnim ucinkom, gde se set
korelacija, kada su u pitanju subdimenzije De Younga i Costa i McRea, ponavlja. Kada je u
pitanju predikcija efikasnosti na radnom zadatku, moze se reci da je opet crta savesnosti imala
najjacu povezanost, gde su pored jedne od De Youngovih i ostalih 6 subdimenzija imale
korelaciju. Sest subdimenzija crte pomirljivost po nesto druga¢ijem principu korelirale su sa
u¢inkom na radnom zadatku. Kada su u pitanju kontekstualne performanse Motowidloa i
saradnika, najvecu korelaciju su imale crte savesnost i pomirljivost ,,velikih pet”, gde je crta
neuroticizam imala negativnu korelaciju, ali sniZenog intenziteta. Povezanost kontekstualnih
performansi u odnosu na crte otvorenost i ekstroverzija varirala je od blazih do veoma niskih
korelacija, a u zavisnosti od subdimenzija. Ono §to je mozda najopstiji zakljucak u istazivanju
Judgea 1 saradnika jeste da kada se bavimo predikcijom Sireg kriteijuma kao $to je radni u¢inak
uopste, treba da koristimo Sire personoloske konstrukte, a kada imamo jasnije kiterijume, onda
koristimo uze (Judge et al., 2013). Ovde se logi¢nim C¢ini zaklju¢ak da je potrebno uvesti ili
kontrolne ili moderator varijable na samim testovima. MetaanalitC¢ka studija Shaffera 1
Postlethwaitea za cilj je imala ispitivanje ponasanja skala ,,velikih pet” u zavisnosti od toga da li
su za odredena radna mesta bile potrebne neke personoloske karakteristike — nazvane
kontesktualnim i nekontekstualnim varijablama li¢nosti. Zakljuceno je da kontekstualne varijable
daju znatno bolju predikciju radnog ucinka u poredenju s nekontekstualnim (Shaffer & Bennett,
2012). Dakle, potrebno je napraviti istrazivacki dizajn koji bi uvrstio i faktore koji imaju

moderiraju¢i efekat na ovaj odnos (Twenge, Campbell, Carter, 2014). Ovakav pristup mozda 1
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predstavlja alternativno reSenje za u prethodnom poglavlju naveden koncept Lounsburyja i
saradnika o prosirenom modelu ,,velikih pet®.

Prema Houghu i Onesu, cilj istrazivaca treba da bude izgradnja paralelne tipologije,
licnost—ucinak, koja ¢e imati dobru prediktivnu moc¢ 1 u specificnim situacijama (Hough & Ones,
2001). Pored toga, potrebno je podrobnije objasniti mehanizme medijatorskog dejstva ¢inilaca
li¢nosti, pogotovo crte otvorenost, na radni u¢inak. U prilog tome ide kontekst u kojem je
motivacija pomenuta ne bi li ukazala kako razli€iti ¢inioci licnosti razli¢ito uticu na radni u¢inak
(Barrick, Stewart & Piotrowski, 2002). Pored toga, autori (Hough & Ones, 2001) smatraju da su
koncepti samoregulacije 1 samodeterminacije zanemareni, iako su vazni, jer su snazno povezani
sa li¢nos¢u. Dakle, mozemo da zaklju¢imo da kada je u pitanju radni u¢inak, individualne razlike
u znatnoj meri prevazilaze crte licnosti. Crte savesnost i otvorenost strukture li¢nosti se i dalje
prikazuju kao nezaobilazne, ali 1 faktori kao Sto su kognitivne sposobnosti 1 motivacija bi trebalo
obavezno i ozbiljno uzeti u razmatranje — ili kao glavne ¢inioce, ili, u najmanju ruku, kao faktore
koji moderiraju odnos individualnih razlika i radnog ucinka.

1.2.3 Znacaj crta li¢nosti za izbor zanimanja i karijere

U ovom trenutku smo objasnili u kojoj meri ¢inioci li¢nosti igraju ulogu u /0 psihologiji
1 aktuelnim shvatanjima odnosa izmedu li¢nosti i radnog ucinka. Znacaj crta li¢nsti za izbor
zanimanja se, najopstije reCeno, ogleda u pretpostavci da osoba bira posao koji odgovara njenim
osobinama, interesovanjima, vrednostima i uverenjima, a ¢ime povecava Sanse da bude
zadovoljna sopstvenom karijerom. Dakle, ovaj koncept se u istarzivackom smislu moze koristiti 1
kao moderator-varijabla, ali i kao varijabla uz pomo¢ koje mozemo dati predikciju ishoda u
smislu zadovoljstva karijerom. No i ovde se susreCemo s problematikom kriterijuma. Jo§ je
Ghiselli (1956) govorio o odnosu licnosti 1 izbora zanimanja i karijere 1 predstavio dva tipa
dimenzija licnosti — staticne crte licnosti koje nisu podloZne promeni tokom vremena 1 dinamic¢ne
crte licnosti podloZne promeni dimenzije (prema Campbel, McCloy, Oppler, Sager, 1993). Kada
je rec o atributima li¢nosti koji se mere, istorijski gledano, u pocetku su se interesantnim ¢inile
one individualne razlike koje su koje su bile u vezi sa uspehom u poslu, a o ¢emu je posebno bilo
reci u prethodnom poglavlju. Atributi koji su se ispitivali tokom vremena u stvari su bili derivati
radnih zadataka koje podrazumeva obavljanje nekog posla, odnosno, specifi¢na znanja, vestine,
sposobnosti ili interesovanja koja su usmerena na odredeni posao. Kasnije, paralelno sa

evolucijom radnih mesta, fokus se pomerio na kompetencije koje su potrebne za izvodenje
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profesionalnih aktivnosti (Schippmann et al., 2000). Odnos ¢inilaca li¢nosti 1 karijere je takode
dinamicna kategorija, fenomen koji traje kroz vreme i dozivljavamo ga kao proces. Ispitivanja
karakteristika li¢nosti su namenjena profesionalnoj selekciji, rasporedivanju, unapredenjima,
planiranju karijere, treninzima, edukacijama tokom trajanja zaposlenja (Saks et al., 2000). Opet,
mala je verovatnoc¢a da su iste osobine liCnosti relevantne i tokom procesa selekcije 1 tokom
daljeg planiranja karijere. Dakle, gledano u kontekstu karijere, njenoj vremenskoj uslovljenosti,
nailazimo na Sirok spektar osobina licnosti koje su vazne za izbor zanimanja, ali i odredenu fazu
karijere. Kada je u pitanju selekcija, biramo one zaposlene koji imaju odredene osobine koje smo
procenili kao u tom trenutku najznacjnije za uspeSno obavljanje posla. Kada je u pitanju
edukacija, akcenat je na osobinama definisanim, recimo, kroz crtu otvorenost ka novim
iskustvima ,,velikih pet ili crtu pomirljivost ili visokim kognitivnim sposobnostima.

Jedna od najuticajnijih teorija licnosti koja se tie izbora zanimanja 1 karijere, a
zasnovana je na karakteristikama li¢nosti, pripada Hollandu (Holland, 1997). Znacaj ove teorije
u svom polju ogleda se u razmerama Teorije ,,velikih pet® u polju teorija licnosti. Snazan
prakti¢ni znacaj teorije je proistekao iz velikog broja testova li¢nosti koji su se nakon nje razvili.
Hollandova teorija i danas uspesno opisuje Sirok varijetet licnosti u domenu razli¢itih zanimanja.
Hollandova teorija nije klasi¢na teorija li¢nosti, ve¢ teorija interesa, gde, definiSuéi razlicita
interesovanja, autor stvara okosnicu za utvrdivanje individualnih razlika. U svojoj teoriji posao je
od ideje da je zadovoljstvo izborom zanimanja zasnovnao na podudaranju li¢nih interesovanja 1
okruZenja u kojem osoba radi. Podudardnost se po njemu ogleda u sinhronizaciji o¢ekivane
profesionalne uloge i sklonosti odredenog tipa li¢nosti. U tom slucaju, ocekuje se blagotvoran
osecaj koji kao rezultat proizilazi iz stalnosti radnog mesta i1 zadovoljstva poslom. Na primer,
kada ekstrovertna osoba uspeva sebe da ispuni u kontaktima sa klijentima, podudarnost je
ostvarena. Holland je u svojoj teoriji predloZio set od Sest kategorija interesovanja, uz pomoc¢
kojih se moZe objasniti varijansa razli¢itosti izmedu ljudi. Uporedo sa ovim kategorijama razvio
je i Sest paralelnih radnih okruzenja. Rec je o slede¢im kategorijama interesovanja: realistican,
istrazujuci, umetnicki, socijalan, preduzimljiv i konvencionalan. Svaki od navedenih tipova
licnosti predstavlja skup opisa interesovanja osobe, voljenih aktivnosti, vrednosti, uverenja,
sposobnosti i karakteristika (Wille & De Fruyt, 2015). Po Hollandu, odnos izmedu li¢nosti i
radnog okruZzenja je direktan. Li¢nost je opisana u terminima interesovanja, a radno okruzenje je

dozivljeno kroz ljude sa datog zanimanja i aktivnostima koje se izvode. Svaki od tipova li¢nosti
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je definisan kako interesovanjima tako i nezainteresovano$¢u za odredena zanimanja, a radna
okruzenje su odredena tipi¢nim za radne zadatke koji se u njima izvode. Hollandov model
liénosti je specifian, jer karkateristike li¢nosti razmatra isklju¢ivo u radnom okruzenju, potpuno
razumevajuci refleksiju 1 interakciju zaposlenog 1 radnog okruzenja. Upravo u ovoj
jedinstvenosti se mozda ogleda i najveca prakticna primena, koja kona¢no i omogucava i
funkciju planiranja karijere.

Holland smatra da su crte li¢nosti i interesovanja gotovo funkcionalno isti. Ovaj stav je
potvrden metaanalitickim istrazivanjima Larsona 1 saradnika (Larson et al., 2002). Dimenzije
,velikih pet“ 1 Hollandovi tipovi interesovanja imaju poklapanja i konzistentan odnos.
Najsnaznija veza je pronadena izmedu ekstroverzije ,,velikih pet* i socijalnosti i preduzimljivosti,
kao i otvorenosti za nova iskustva sa istrazujucim i artistickim tipom (Larson et al., 2002). Danas
se kao zamerka Hollandovom modelu najviSe pripisuje njegova jednostavnost i nemogucnost da
se nosi sa kompleksnosc¢u 1 razli¢ito§¢u danasnjih zanimanja. Pored toga, zamera se da ne moze
da uoci hijerarhijski nize crte li¢nosti — sli¢no zamerkama taksonomiji ,,velikih pet* (Armstrong,
Day, McVay, & Rounds, 2008).

U cilju objaSnjenja mehanizama na koji se nacin podudaraju karakteristike li¢nosti i
okruzenja, velik broj teoreticara je prosirio osnovni Hollandov model (Phillips & LaRae, 2005).
Pored Dawisa i Loquista (Dawis & Loquist, 1984), koji su predlozili interakitvniji pristup osoba—
okruzenje, Gottfredson (1981, 1996) je istakao znacaj socijalnih i razvojnih karakteristika u
prilagodenosti poslu. Po Dawisu 1 Loquistu, (Dawis & Loquist, 1984; Dawis, 1992) podudaranje
ili korespondencija se deSava u dve paralelne dimenzije. U prvoj se podudaraju sposobnosti,
karakteristike li€nosti 1 zahtevi posla. U drugoj, paralelnoj, korespondiraju potrebe pojedinca 1
okruzenja. Podudaranje osobe i okruZenja vodi zadovoljstvu radnika 1 zadovoljstvu okruzenja —
organizacije radnikom. Muchinsky i Monahan (1987) sugeriSu tip podudaranja gde osoba
gravitira ka okruZenju koje je sainjeno od pojedinaca slicnih njoj ili njemu. Navedeni tip
podudaranja je u skladu sa fokusom vecine prakti¢ara, koji osnovu izbora profesije vide u
karakteristikama li¢nosti — njihovom uparivanju sa profesijama, u kojima ocekuju okruzenje
slicno njima. Ovde se postavlja pitanje da li u izboru dominiraju karakteristike li¢nosti ili
karakteristike okruzenja (Spokane, Meir & Catalano, 2000)?

Gottfredson (1981) je predlozio model, u kome osoba prilikom izbora zanimanja i

karijere progresivno suzava broj profesija o kojima razmislja. Po autoru, tokom odrastanja deca
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prvo inkorporiraju polne, socijalne uloge, usvajaju sistem moralnih normi. Tek nakon ovih faza,
sa adolescencijom dolazi do integracije vestina, interesa i vrednosti u self koncept. U ranim
stadijuma razvoja, osoba se identifikuje sa razli¢itim brojem zanimanja, gde se tokom sazrevanja
njihov broj smanjuje. Prema autorki, u trenutku izbora, ne bira se onaj kompleksni par koji se
potpuno podudara sa selfom, ve¢ alternativa koja je ,,dovoljno dobra®“. Tokom razvoja se
gradiraju elementi self koncepta. Prilikom izbora zanimanja i Kkarijere, na prvo mesto dolaze
interesi, potom socijalne gratifikacije i na kraju polne uloge — musko/zenske profesije. Znacaj
teorije se ogleda u tome S§to razume izbore koji su ,,dovoljno dobri®, medutim ne daje jasno
objasnjenje kako se prave idealni izbori (Hesketh et al., 1990).

U velikom broju istrazivanja je pronadena veza izmedu podudaranja radnog okruzenja i
zadovoljstva poslom (De Fruyt, 2002; Gottfredson & Holland, 1990). Najbolji izbor se vidi u
podudaranju profesije 1 karakteristika li¢nosti, a teorijski, §to je podudaranje vece, osoba ¢e biti
zadovoljnija i produktivnija. Prilagodavanje profesije autentiénim teznjama, preferencijama i
zeljama predstavlja osnovu i polazni stadijum za zadovoljstvo poslom, time i karijerom.
Konstrukt podudaranja i danas se definiSe kao osnovni mehanizam izbora zanimanja i karijere
(Phillips & LaRae, 2005).

1.2.4 Znacaj crta li¢nosti za zadovoljstvo karijerom

Kao §to smo u prethodnim poglavljima detaljnije istakli, koncept karijere je veoma slozen
i sainjen iz integrativnih delova — izbora, razvoja, uspeha i zadovoljstva karijerom. Svaki od
njih ima poseban i dinamican odnos sa faktorima licnosti, motivacijom, sposobnostima i
spoljaSnjim okruZenjem. Kao S$to smo istakli, veliki broj istrazivaca je prihvatio definiciju
karijere kao ,,/licno odabranu sekvencu stavova i ponasanja koji su povezani sa radnim iskustvom
i aktivnostima tokom celog Zivota* (Hall, 1976, str. 4). Zadovoljstvo poslom, se dalje odreduje
kao zadovoljstvo trenutnim zanimanjem (Judge et al., 1999). Uvidom u literaturu shvatamo da su
do danas brojna istrazivanja uradena na temu zadovolsjtva karijerom u zavisnosti od li¢nosti,
motivacije, sposobnosti 1 to u velikom broju profesija. Za ispitivanje znacaja crta licnosti za
zadovoljstvo karijerom, najcesce je koriS¢ena Teorija ,,velikih pet*. Medutim, njoj je kao $to smo
videli zamerano da je preopsirna. Ne bi li prevazisli ove i ostale probleme u smislu razumevanja
moderiraju¢eg efekta okruZenja autori u svoj istrazivacki nacrt uvode dva modela, odnosno,
rezultate interpretiraju u skladu sa Hollandovom teorijom li¢nosti (Holland,1997) i dimenzijama

,velikih pet“ dodaju uzi set dimenzija, o kojima je bilo re¢i u prethodnim poglavljima
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(Lounsbury & Gibson, 2009; Levy, Richardson, Lounsbury, Stewart, Gibson, Drost, 2011). Pre
nego $to predemo na objasnjenja povezanosti crta li¢nosti i zadovoljstva karijerom, a ne bismo li
umanjili moderirajuc¢i uticaj ostalih varijabli, napomenu¢emo da iako je bilo pretpostavki da je
inteligencija povezana sa zadovoljstvom karijerom, Lounsbury i saradnici nisu pronasli takvu
vezu. Ovaj podatak je tim interesantniji §to je ta veza pronadena izmedu intelektualnih
sposobnosti 1 radnog ucinka (Lounsbury et al., 2004).

U opseznim istrazivanjima pomenutih autora, koje je obuhvatilo oko 6000 ucesnika, po
metodoloski identicnim principima ispitano je 14 profesija: racunovode, privrednici, svestenici,
konsultanti, zaposleni u korisni€¢kim servisima, inZinjeri/naucnici, direktori, zaposleni u
finansijama, ljudskim resursima, informacionim tehnologijama, menadzeri, zanatlije, zaposleni u
marketin§kom sektoru i prodavci (Lounsbury, et al., 2003). Prvi, optsi zakljucak je da su crte
liénosti u svim ispitivanim grupama bile povezane sa uspehom u karijeri, $to 1 jeste u skladu sa
prethodnim nalazima Boudreaua i saradnika (Boudreau et al., 2001). Crta savesnost ,,velikih pet®
je takode u svim ispitivanim grupama bila povezana sa zadovoljstvom karijerom, $to je potvrdilo
nalaze Barricka i Mounta (Barrick & Mount, 1991). Takode su i crte otvorenost za nova iskustva
i ekstroverzija bile povezane u skoro celom uzorku sa zadovoljstvom Kkarijerom. Interesantno je
da ova veza nije pronadena u grupi ispitivanih direktora. Kada je ova grupa ispitanika u pitanju,
slaganje je pronadeno i za dimenziju neuroticizam, koja je pokazala negativnu povezanost
(Boudreau et. al.,, 2001). Jedan od glavnih nalaza istrazivanja jeste da pronadena trijada
neuroticizam — optimizam — radni elan obja$njava najveéi deo varijanse u 14 zanimanja. Autori
ovaj nalaz objaSnjavaju potencijalnom povezanoS¢u uocenog seta varijabli sa Galtonovim
specificnim S i generalnim G-faktorom. Pored toga, isti¢u i povezanost sa Hollandovim faktorom
opste kompetencije licnosti, kao determinante izbornog/stru¢nog ponasanja. U istom
istraZivanju, ispitvaci su pronasli vezu izmedu emocionalne elasti¢nosti i zadovoljstva karijerom,
Sto podrzava Hallov (Hall, 2002) nalaz, koji isti¢e potrebu za unapredenjem strategija suocavanja
kod zaposlenih koji su pod vec¢im pritiskom 1ili su uslovljeni 1 ulazu napore u prilagodavanje
stalnim tehnoloskim promenama. Izolovano gledano, pronadena povezanost radnog elana i
zadovoljstva karijerom moze biti posledica eksternih faktora, odnosno novcanih nagrada i
napretka. Interesantan je nalaz Boudreaua i saradnika o povezanosti prekovremenog rada i
povecéanja plate i unapredenja kod direktora, gde je izostala veza sa zadovoljstvom karijerom

(Boudreau et al., 2001). Ovaj nalaz se moze protumaciti negativnim uticajem radoholizma kao
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ekstremnog nivoa radnog elana na zadovoljstvo Kkarijerom. Ili, ako idemo dalje, u
klini¢ckopsiholoskom smislu, preterana potreba za radom se ¢esto tumaci kao kompenzatorni
mehanizam neuroze. Takde, povezanost izmedu radnog elana i zadovoljstva karijerom nije
pronadena kod svestenika (Lounsbury et al., 2003).

Glavni nedostatak predstavljenog istrazivanja jeste pokus$aj unifikacije svih ispitivanih
grupa. lako je ovakav testovni seting pre imao eksplorativni nego metodoloskih Cist karakter,
dobijeni nalazi imaju neprocenjivu vrednost, pogotovo Sto istrazivanja slicnog tipa nema.
Ovakav skup skala bi mogao da unapredi validnost, ukoliko u istrazivacki nacrt uvede manji broj
zanimanja i ujednacene grupe zanimanja. Pored toga, znacajan je 1 u nacrtu dodat niz specifi¢nih,
uzih crta li¢nosti, u ¢iji smo se znacaj uverili, gde shvatamo da je zahtevno izolovati crte koje su
zajednicke recimo za grupu direktora i sveStenika. No i pored navedenog, izrazita je vrednost
dobijenih nalaza koji potvrduju povezanost crta li¢nosti 1 zadovoljstva karijerom, izoluju one
znacajnije, daju svoju predikciju, a $to zajedno sa vrednovanjem ostalih Cinilaca, kao $to su
motivacija, sposobnosti i1 faktori okruzenja, pruzaju snaznu osnovu za razumevanje ispitivanih
pojava.

1.2.5 Teorija ,velikih pet“ kao konceputalni okvir istraZzivanja

Izbor adekvatne taksonomije je veoma vazan upravo usled nepostojanja jedinstvene
klasifikacije, preopSirnosti ili nedostatka specifi¢nih crta licnosti. Zaklju¢ke koje donosimo o
povezanosti varijabli li€nosti 1 recimo radnog ucinka zavise od strukture taksonomije koju smo
upotrebili. Postoji beskonacan broj na¢ina na koje mozemo da razlikujemo ljude. Prema tome, u
ovom trenutku nam se namece vazno pitanje, a to je: koja je adekvatna taksonomija varijabli
licnosti za organizacionu psihologiju?. Na sre¢u, odgovor je veoma jasan, gde se vecina
istrazivaca oblasti slaze da je to petofaktorski model ,,velikih pet* (Digman, 1990; Goldberg,
1995; McRea & Costa, 1997).

Petofaktorski model svoj koren ima u takozvanoj leksickoj hipotezi da se personoloske
varijable nalaze u reCima koje koristimo da opiSemo jedni druge, i da su one kodirane u
reCnicima (Galton, 1884). U skladu sa tim, mnoStvo skala inventara licnosti koje danas
susre¢emo sadrzi veliki broj razli€itih teorijskih konstrukata, zasnovanih na atributima licnosti
opisanim modernim jezikom. Alport i Odbert su prvi dosli na ideju da prosire Galtonovu listu, da
analiziraju Vebsterov recnik i da je redukuju na nau¢no prihvatljiv broj faktora. Pronasli su da

postoji oko 18 000 reci koje se koriste da istaknu razliku izmedu ljudi (Alport & Odbert, 1936;
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McCrae & Costa, 1999). Potom su sve termine koje su pronasli grupisali u Cetiri kategorije, koje
su nazvali ,,li¢ni opisi®, ,,prolazna stanja i raspolozenja“, ,,socijalno vrednovanje* i ,,metaforicki,
dvosmisleni termini® (Alport & Odbert 1936, prema Colovié, Mitrovi¢ i Smederevac, 2005).
Nakon toga, Katel je preuzeo Alportovu listu i po$ao od pretpostavke da lista opisa licnosti ne bi
trebalo da bude ograni¢ena. Medutim, usled velikog broja potencijalnih varijabli, naiSao je na
problem redukcije, odnosno kriterijuma redukcije. Zbog toga je preuzeo opise iz prve kategorije
Alporta 1 Odberta i prikljuc¢io im nekoliko stotina termina klini¢ke psihologije. Na osnovu te
liste, Katel je razvio dobro poznati model licnosti. Fiske (Fiske, 1994) je prvi sugerisao da 5, a ne
16 faktora najbolje definiSe prostor licnosti. Nakon njega, Tupes 1 Christal su ponovivsi Katelov
rad takode potvrdili postojanje pet velikih dimenzija li¢nosti, nesto §to danas vidimo kao velikih
pet, a koje su nazvali ekstroverzija, prijatnost, savesnost, emocionalna stabilnost i kultura (John
& Srivastava, 1999, prema Tupes & Christal, 1961).

Na izdanju Vebsterovog rec¢nika iz 1961, Norman je sproveo drugu leksicku studiju
(Norman, 1967, prema John and Srivastava, 1999). Prosirio je Alportovu i Odbertovu listu na
sedam Kkategorija: stabilne, biofizicke osobine, prolazna stanja, aktivnosti, socijalne uloge,
evaluativni termini, anatomski i fizi¢ki atributi i dvosmisleni, mra¢ni termini (Colovié, Mitrovi¢,
Smederevac, 2005). Danas, dimenzije velikih pet jesu: ekstroverzija, savesnost, pomirljivost,
neuroticizam, i otvorenost za iskustvo. Na osnovu toga, Costa i McCrae, razvijaju NEO-PI
upitnik (N - neuroticizam, E - ekstroverzija, O - otvorenost), inventar licnosti koji se danas
Siroko primenjuje za ispitivanje ,,velikih pet™ (Costa & McCrae, 1992). Nakon toga, isti autori
razvijaju 1 model li¢nosti koji vidi pet velikih dimenzija kao deo univerzalne ljudske prirode.
Model postaje jedan od vodec¢ih u psihologiji li¢nosti s kraja dvadesetog veka. Veliki udeo u
popularnosti ovog modela imaju i brojna kroskulturalna istrazivanja koja su uglavnom potvrdila
egzistenciju pet velikih dimenzija licnosti (McCrae et al., 1999).

Petofaktorski model nije proSao bez kritika. Znameniti autori, kao Sto su Block (1995),
Eysenck (1992), Loevinger (1994), Tellegen (1993), Hough (1997) i drugi, dali su kritiku
petofaktorskom modelu, kao nepotpunom. Pazljivijom analizom i poredenjem sa dosadasnjim
teorijskim modelima li¢nosti, pomenuti autori su dosli do zakljucka da sledece varijable nisu
adekvatno zastupljene u modelu ,,velikih pet* (naves¢emo neke od njih): odnos muski—zenski pol
— odgovara grubom individualizmu; agresija i1 hostilnost; impulsivnost; traZzenje senzacija; rizina

ponasSanja; izbegavanje nasilja; postojanje socijalnih vestina; religioznost. Pored toga, kriticari se
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slazu da ,velikih pet“, nije kompletiran inventar li¢nosti, pri ¢emu naruSava postojece
konstrukte, time Sto spaja previSe heterogene varijable i ,,zamagljuje” odnos izmedu varijabli i
istrazivackih kriterijuma (Ashton et al., 1995; Hough, et al. 1990; Hough & Schneider, 1996).
Naime, naruSeno je razumevanje odnosa izmedu varijabli licnosti i1 organizacijskih kriterijuma u
cilju izgradnje razumne interpretacije, zato Sto su varijable licnosti Velikih pet konfuzne. Hough
posebno kritikuje varijable savesnost i ekstroverziju, jer narusavaju zavisni odnos izmedu
savesnosti ,,velikih pet” i postignuca, kao i ekstroverzije ,,velikih pet“ i socijabilnosti.

Bez obzira na ozbiljne kritike koje je petofaktorski model licnosti preziveo, on je
obezbedio taksonomiju crta licnosti vaznu za istraZivanja organizacijskog ponaSanja (Hough,
2001). Izbor taksonomije li¢nosti koja ¢e se upotrebiti u istrazivanju je stvar epistemioloske
orijentacije istraziva¢a kao i emprijskih dokaza o valjanosti taksonomije. Danas mnogo vise
znamo o odnosu crta ,,velikih pet* i kriterijuma organizacijskog ponasanja. U prilog tome ide 1
istrazivanje Baricka, Mounta i Judgea (2001), koji su revidirali 15 metaanalitickih studija
validnost ,,velikih pet“ u odnosu na kriterijume organizacione psihologije. Zakljucili su da je
faktor savestnost, dobar prediktor kriterijuma okupiranost poslom, kao i da je faktor ,,velikih pet*
pomirljivost, dobar prediktor kriterijuma opsti radni ucinak. Pored svega reCenog o uticaju,
znacaju i doprinosu ,,velikih pet za naSe razumevanje fenomena organizacijske psihologije,
posebno radnog ucinka, moramo pomenuti da postoje i drugi modeli teorije li¢nosti, koji nisu
zasnovani na faktorskoj analizi.

U skladu sa tim, nasuprot razvoju taksonomije zasnovane na interkorelaciji skorova
izmedu personoloskih faktora, Hough podrzava pristup ,,nomoloskog — web klasterisanja“ (engl.
nomological web-clustering, Hough & Ones, 2001). Predlozili su strategiju u kojoj varijable
liénosti, kroz entitet — klaster, imaju isti kvalitet odnosa sa ostalim varijablama, ukljucujuéi 1
organizacijske kriterijumske varijable. Autorka i saradnici su Koristili ovaj pristup ne bi li
napravili taksonomiju organizacionih varijabli koriste¢i personoloske varijable. Osnova ovog
pristupa lezi u naporima autora da grupisu personoloske skale u faktore ,,velikih pet”, da bi bile
primenljivije u organizacijskoj psihologiji. lako kriterijumi visoko koreliraju sa faktorima
,»velikih pet, autori su pronasli da mnoge varijable unutar ,,velikih pet* razli¢ito koreliraju sa
ispitivanim kriterijumom od I/O interesa (Hough, 1997). Na primer, varijable koje Cine crta
,velikih pet“ — savesnost i varijabla orijentacija ka postignucu, imaju razlic¢ite korelacije sa

drugim varijablama, pa se postavlja pitanje, kako one mogu da ¢ine jedinstven entitet. Slican
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problem je registrovan i sa crtom ekstroverzija ,,velikih pet®. Koriste¢i ovu strategiju, Hough i
saradnici preporucuju razvoj inicijalnog seta organizacionih varijabli, i to iz klastera
personoloskih varijabli. Predstavivsi strukturu taksonomije organizacionih varijabli, autori su
pozvali ostale kolege da ovako dobijenu taksonomiju teorijski i empirijski zasnovano redukuju.
Na taj nacin, po misljenju autora, postici ¢e se bolje razumevanje odnosa izmedu personoloskih
varijabli i organizacionih Kkriterijuma.

Prvu autenti¢nu psiholeksi¢ku studiju srpskog jezika sprovela je Snezana Smederevac
(2000, 2002) primenivsi metodologiju Telegena i Volera. Iz Re¢nika srpskohrvatskoga jezika
Matice srpske iz 1976, sa svake desete strane biran je prvi termin koji se odnosio na licnost.
Prvobitna lista od 340 opisa je izbacivanjem sinonima redukovana na skup od 292 termina. Na
osnovu objasnjenja ovih termina iz rec¢nika dalje su formulisani ajtemi, uz cetvorostepenu
Likertovu skalu za odgovaranje. Primena i analiza ovako konstruisanog upitnika ukazala je na
sedmofaktorsko resenje kao optimalno.

Izbor ,,velikih pet” kao teorije licnosti za na§ model donesen je iz jasnog razloga — opste
prihvacenosti teorije u istrazivanjima u organizacijskoj psihologiji, pogotovo u segmentima
proucavanja individualnih razlika i radnog uc¢inka, potom izbora profesije, kona¢no, znacaja crta
liénosti za izbor zanimanja 1 karijere, ali 1 za motivaciju. Kao Sto smo i videli u radovima
(Lounsbury et al., 2003; Boudreau et al., 2001; Barrick & Mount, 1991), model ,,velikih pet”,
pogotovo crte savesnost i otvorenost za nova iskustva, u znatnoj su meri bile povezane sa
zadovoljstvom karijerom. Nalazi su nasli potvrdu u velikom broju zanimanja (Lounsbury et al.,
2003; Lounsbury & Gibson, 2009). Upotrebljavaju¢i model ,,velikih pet”, rezultate istraZivanja

mozemo da uporedimo sa navedenim nalazima i uklopimo ih u §iri teorijski okvir.
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1.3 MOTIVACIJA
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1.3.1 Teorije motivacije i njihov znacaj u organizacijskoj psihologiji

Motivacija predstavlja sloZzen skup mentalnih funkcija koje su namenjene upravljanju
ponaganjem. Cesto se razmatra kao jedan od najvaznijih prediktora radnog ponasanja (Dietrich,
Parker, & Salmela-Aro, 2012). Motivaciju bi uopsteno mogli definisati kao stanje ili ponasanje
koje je podsticano unutrasnjim potrebama a usmereno je ka nekim ciljevima. Prema Kanferu
(Kanfer, 1990) motivacija je hipoteti¢ki konstrukt, koji ne mozemo da vidimo ili osetimo, ali ¢ije
efekte mozemo da izmerimo. Prema Pinderu (Pinder, 1998), motivacija odreduje formu, pravac,
intenzitet i trajanje radnog ponaSanja. Trenutno najSire prihvacena definicija motivaciju vidi kao
Lwviseslojni intrapsihicki proces, koji odreduje pravac, intenzitet, trajanje pazmje, energije,
napora i ponasanja* (Chen & Kanfer, 2006, str. 228). 1z ove perspektive vidimo da percepcija
okruzenja, motivi, stavovi, kognicije i emocije utiCu na to Sta osoba bira da radi i koje e
strategije upotrebiti ne bi li to ostvarila. Uticaj navedenih faktora na izbor i ponaSanja usmerenih
na realizaciju cilja predstavlja osnovnu razliku izmedu dosadas$njih teorijskih pristupa.

Prilikom pokusaja definisanja motivacije zaposlenih potrebno je determinisati forme
ponasanja na koje hoemo da utiCemo. Ovo pogotovo dolazi do izrazaja ukoliko apliciramo
teorije motivacije u praksu, odnosno pokusamo da se bavimo predikcijom ponasSanja koja se
odnose na radni ucinak, zaposlene ili jednostavno na samu organizaciju. Da li je motivacija
uslovljena karakteristikama organizacije ili li¢nosti pojedinca, a ako jeste da li da se fokusiramo
na njegove potrebe, stavove, li€nost, kognicije, emocije ili radno okruzenje? Ukoliko je to
moguce, teorije motivacije moZemo svrstati u Cetiri opSte kategorije: teorije zasnovane na
potrebama, teorije zasnovane na karakteristikama posla, teorije kognitivnih procesa i
bihejvioralne teorije motivacije.

Potrebe se mogu definisati kao stanje nedostatka optimalnog funkcionisanja organizma a
koje ukljucuje tendenciju ka zadovoljenju 1 nizih 1 viSih potreba (Majstorovi¢, 1995). Ovakvo
stanje pokrec¢e osobu da traga za uslovima koji ¢e podizati nivo funkcionisanja sve do nivoa koji
osoba dozivljava kao optimalan. Maslow (Maslow, 1943) je predlozio poznatu Teoriju
hijerarhije potreba kao objasnjenje ljudskog, svrsishodnog ponasanja kroz pet nivoa.
Zadovoljavanje potreba nizeg nivoa, aktualizira potrebe viSeg. Na prvom, najnizem, nalaze se
potrebe za za fizickim odrzanjem jedinke i nazvao ga je egzistencijalnim nivoom. Kada su ove
potrebe zadovoljene, prelazi se na nivo potreba za sigurnoséu, koje ukljuCuju arhetipske

rudimente potreba za fiziCkom zastitom. Zadovoljenjem potreba za sigurnos¢u prelazi se na nivo

49



potreba za ljubavi — reprezenta socijalnih relacija i zelje za ose¢ajem pripadnosti. Slede¢i nivo
predstavljaju potrebe za posStovanjem — zastupaju potrebe za osecajem kompetencije i
umesenosti. Poslednje i najvise u Maslovjevoj hijerarhiji su potrebe za samoaktualizacijom —
potpunom realizacijom ukupnih potencijala osobe. Aktiviranje potreba i1 izvodenje aktivnosti u
cilju realizacije samo po sebi nagraduje i pruza zadovoljstvo. Porter i saradnici su pokazali da
razliciti polozaji u organizaciji imaju razli¢ite mogucnosti za zadovoljenje potreba (Porter, et
al.1961). Pored toga, starost ispitanika predstavljala je vazan faktor gde je potreba za sigurnoséu
sa godinama rasla a potreba za postovanjem je kod mladih bila izrazenija (Landy, Trumbo,
1976). Porterova i neka druga istrazivanja nisu potvrdila Maslovljevu tezu da je zadovoljenje
potreba nizeg nivoa u pozitivnoj korelaciji sa porastom vaznosti sledeéeg nivoa potreba, §to je
potvrdeno i u jednom domacem istrazivanju (Mozina, 1971).

Modifikaciju Maslovljeve teorije hijerarhije potreba predstavlja Alderferova (Alderfer,
1969) ERG teorija motivacije (ERG akronim od eng. existence — egzistencija; relatedness —
povezanost; growth — rast). Po ovom shvatanju postoje tri grupe potreba: egzistencijalne —
odnose se na materijalne potrebe i potrebe vezane za uslove Zivota; potreba za povezanoscéu —
misli se na potrebe za interpersonalnim odnosima, socijalnom i emotivhom razmenom, za
prijateljima, porodicom, i potrebe za razvojem — potrebe pojedinca za li¢nim rastom, razvojem i
kreativno$¢u. U osnovi, Maslovljevih pet nivoa je saZeto u tri, gde prva grupa Alderferovih
potreba korespondira sa egzistencijalnim i sigurnosnim potrebama, druga sa potrebama za
ljubavlju i poStovanjem, a potreba za rastom odgovara samoaktualizaciji. Medutim, za razliku od
Maslovljeve, ERG teorija dozvoljava vertikalno pomeranje u potrebama cak 1 onda kada
prethodni nivoi nisu zadovoljeni. Pored navedenog, Alderfer pretpostavlja i koncept ,,frustracija
— regresija®, gde, ukoliko potrebe na nekom nivou nisu zadovoljene, prioritetne postaju one
potrebe sa ostalih, nizih nivoa.

Teorija potreba za postignu¢em (Atkinson,1964; McClelland, 1961) je nastala na
humanistickim principima MekKlilenda potrebama za postignu¢em, mo¢i 1 ostvarenju/afilijaciji,
a u praksi se pokazala korisnijjom od prethodne dve. Iz prakti¢nih razloga i ucestalijih
organizacionih istrazivanja fokus je pomeren sa viSestrukih potreba na potrebu za postignucem.
Potreba za postignu¢em je osnova objasnjenja razli¢itog profesionalnog ucinka. Autori su uspeli
da identifikuju konzistentne i prepoznatljive karakteristike ljudi sa visokom potrebom za

postignué¢em. Motivacija postignuéem prepoznaje potrebu za postizanjem uspeha i istovremenim
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izbegavanjem neuspeha. Oni sa visokoizrazenom potrebom imaju pristup orijentisan na izbor
zadataka koji su srednjeg nivoa po tezini, onih Cija je Sansa za izvrSenje veéa od 50%.
McClellandova teorija je mnogo jasnija i usmerena je na specifi¢éne forme ponasanja, gde i autori
primecuju da je ponasanje odredeno ne samo potrebom za postignu¢em nego i nekim drugim
¢iniocima. Motivacione teorije zasnovane na potrebama nisu imale uspeha u predvidanju radnog
ponasanja u organizacijama (Locke, Henne, 1986). Jedno od poznatijih istraZivanja procesa
samoreguliSuceg ponasanja sproveli su Kanfer i Heggestad, pretpostavljaju¢i da razlike u
samokontroli nastaju kao posledica motivacionih vesStina — osoba ima visokorazvijene
mehanizme samokontrole ukoliko je visokomotivisana (Kanfer & Heggestad, 1997). Motivaciju
su potom razdvojili na dva podtipa — motivaciju vezanu za postignuée i motivaciju uslovljenu
anksiozno$¢u. Autori su pokazali da su idealno motivisani upravo oni radnici koji imaju visoko
izraZzen motiv postignuca i nizak nivo anksioznosti.

Razvoj teorija teorija motivacije se tokom vremena usmerio na aktivnosti koje se izvode
prilikom obavljanja posla. Pretpostavile su da klju¢ za razumevanje radne motivacije lezi upravo
u sadrZaju posla. Po Herzbergovoj Teoriji motivacione higijene zadovoljstvo i nezadovoljstvo
poslom predstavljaju dve kvalitativno drugacije dimenzije koje su razli¢ite 1 uzajamno nezavisne
(Herzberg, 1959). Zadovoljstvo poslom je nezavisan kontinuum koji nema svoj negativni pol —
nezadovoljstvo. Teorija pretpostavlja da je primarni izvor radne motivacije sadrzaj posla
(Herzberg, 1968). Herzberg 1 saradnici su pretpostavili da novac ima mo¢ da nekog motiviSe da
ostane na radnom mestu i prevenira nezadovoljstvo. Da bi se ljudi uistinu motivisali za posao,
kljucan je sadrZaj posla. Po njima, radno okruZenje se moZe podeliti u dve nezavisne kategorije:
ono koje dovodi do zadovoljstva/nezadovoljstva, odnosno ono koje se odnosi na sadrzaj rada i
ono koje se odnosi na uslove rada. Prvu kategoriju, koja deluje samo na zadovoljstvo, nazvao je
motivatorima, za razliku od druge, koja je pokazatelj radnog okruzenja a ima i minimalan, ne-
znacajan uticaj na nezadovoljstvo. Motivatori ukljucuju aspekte kao §to su nivo izazova, nivo
autonomije ili diskrecije, unutrasnji interesi i prilike za kreativnost, ljubav prema poslu, uspeh u
obavljanju posla, priznanje za dati posao 1 moguc¢nost napredovanja. Nedostatak ovih faktora, ne
dovodi do nezadovoljstva ve¢ do izostanka zadovoljstva. Drugu kategoriju, koja generiSe
nezadovoljstvo poslom, nazvao je faktorima higijene i ti¢e se konteksta u kome se posao obavlja
— aspekata radnog okruzenja. To su plata, beneficije, unapredenja, fizicki uslovi, kolegijalnost,

politika upravljanja.
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Do Teorije karakteristika posla autori su dosli razvijajuci dijagnosti¢ki set za ispitivanje
psiholoskih 1 motivacionih potencijala odredenih zanimanja (Hackman & Oldham, 1976).
Psiholoske potrebe, koje se ocekuju od odredenog zanimanja su trostruke. Govore o dozivljaju
znacajnosti odredenog zanimanja — potreba da se iskustva vezana za posao povezu sa nekim
licnim vrednostima, o odgovornosti — potreba za ose¢ajem pouzdanosti i odgovornosti u radu i
potreba za poznavanjem rezultata — potreba za uvidom u li¢ni uéinak. Sustina terorije je u
pretpostavci da su ljudi koji imaju visoku potrebu za licnim rastom zadovoljniji i imaju bolji
radni ucinak nego zaposleni na istom radnom mestu koji nemaju tako visoku potrebu za li¢nim
rastom. Navedene karakteristike odredenog zanimanja predstavljaju pocetne pozicije teorije
karakteristike posla, a nazvane su srzne dimenzije posla. Autori misle na slede¢e dimenzije:
varijabilitet vestina (ukupne vestine koje su potrebne za obavljanje odredenog posla), identitet
zadatka (uocljiv deo, fragment radnog procesa), znacaj zadatka (Stepen vaznosti koji odredeno
zanimanje nosi), autonomija (stepen kontrole i samostalnosti nad zadatkom) i povratna
informacija (feedback) — moguc¢nost uvida u sopstvenu efikasnost. Prema autorima, na slede¢em
nivou nalaze se kriticna psiholoska stanja, sa kojima su srzne dimenzije posla u direktnoj vezi.
Ova stanja predstavljaju iskustva zaposlenih u psiholoskom smislu dok izvode radne zadatke, a u
zavisnosti od srznih dimenzija posla. Srzne dimenzije posla direktno i jednosmerno uticu na
kriticna psiholoSka stanja. Ukoliko posao zahteva veliki broj vestina, visok identitet 1 znacaj
zadatka, korespondiraju¢e psiholosko stanje je doziviljena znacajnost. PsiholoSko stanje koje je
povezano sa autonomijom jeste dozivijaj odgovornosti. Kriti€no psiholo$ko stanje povratne
informacije povezano je sa srznom dimenzijom posla poznavanje rezultata. Radna mesta, koja
daju manju povratnu informaciju o efikasnosti imaju i manje znanje o rezultatima njihovog
izvodenja. Prema modelu (Shema 2), slede¢i korak je da su kriti¢na psiholoska stanja povezana
sa licnim i profesionalnim posledicama. Model pretpostavlja da su kriticna psiholoSka stanja
povezana i sa visokim nivoom zadovoljstva poslom, kvalitetom rada i niskom stopom odsustva i
otkaza. Poslednji aspekt teorije motivacije zasnovane na karakteristikama posla jeste uloga snaga
potrebe za rastom, koja je reprezent mere u kojoj posao predstavlja izvor licnog postignuca i

potrebe za samoaktualizacijom.
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Srzne dimenzije posla Kriti¢na psiholoska stanja Posledice
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Shema 4. Teorija karakteristika posla, Hackman & Oldham

Specificnost snage potrebe za rastom je njen karakter moderatora odnosa izmedu srznih
dimezija posla — kriticnih psiholoskih stanja — profesionalnih i licnih posledica. Hackman i
Oldham su pretpostavili da ¢e srzne dimenzije posla pokrenuti kriticna psiholoska stanja samo
onda kada postoji visokoizraZzena snaga potrebe za rastom (Hackman & Oldham, 1976).

Metaanaliza istrazivanja je dala afirmativne podatke za teoriju karakteristika posla (Fried
& Ferris, 1987). U istrazivanjima u kojima je obuhvacen ¢itav model nai§lo sa na potvrdu
jednosmernog kauzaliteta izmedu srznih dimenzija posla, kriti¢nih psiholoskih stanja i li¢nih i
profesionalnih posledica. Pored toga, istrazivanje je potvrdilo i moderatorski efekat snage
potrebe za rastom (Champoux, 1991). Medutim, istrazivanja nakon Champouxovog dala su
manju podrsku moderatorskom efektu snage potrebe za rastom i medijacionom efektu kriti¢nih
psiholoskih stanja (Renn &Vandenberg, 1995).

Sledece glediste polazi od pretpostavke da kognitivni procesi stoje u osnovi motivacije
zaposlenih. Pretpostavka je da je mentalna aktivnost upravo instrument za postizanje nekog
ishoda, cilja, koji je nama pozeljan. Odluka o akciji se pretezno donosi na osnovu kognitivnih, a

ne emocionalnih procesa ili procesa usmerenih na zadovoljenje potreba. U organizacijama,
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zaposleni donose odluke, izvode zakljucke o razliCitim aspektima radnog procesa, prave izbore
koji ¢e usmeriti napore, sposobni su da predvide posledice. Pod uticajem Teorije kognitivne
disonance, Adams je doSao do zakljucka da je osoba motivisanija ukoliko je veca diskrepanca
izmedu uverenja kako treba i kako se osoba ponasa (Festinger, 1957; Adams, 1965). Ljudi
evaluiraju postupke poredeci ih sa postupcima ljudi sli¢nih njima. Prema Teoriji jednakosti, ljudi
razmatraju odnos izmedu ulaznog i izlaznog ponasanja, odnosno inputa i autputa, u poredenju sa
drugima (engl. input — ulazna informacija, output — izlazna informacija). Inputi ukljuc¢uju ulozen
napor, obrazovanje i iskustvo, a outputi novac, priznanje i kvalitet uslova rada. Po autoru se i
socijalne interakcije razmatraju kao ekonomske, gde se odnos sa drugom jedinkom dozivljava
kao odnos sa institucijom. Teorija jednakosti je teorija socijalne razmene koja je fokusirana na
nacin na koji ljudi sprovode socijalnu interakciju (Adams, 1965). Najcesc¢a forma koja dovodi do
osecaja nejednakosti je nedovoljna pla¢enost. Prema Adamsu, radnik moze iskoristiti neku od
strategija da promeni ovo stanje. Neke od njih su ublazavanje posledica, redukcija investmana,
kognitivno prilagodavanje, promena komparativnih standarda i konacno promena posla.
Zamerka teoriji je njena nedovoljna preciznost, zato $to daje mehanizam koji je subjektivno
uslovljen procenom stanja jednakosti/nejednakosti (Pritchard, 1969).

Pretpostavka da ljudi imaju sposobnost predvidanja ishoda, da zaposleni upravo pomocéu
ovog kognitivnog procesa odlucuju o pravcu ulaganja napora dovela je do stvaranja Teorije
ocekivanja (Vroom, 1995). Za njega je intenzitet motivacije ukupna suma umnozaka ocekivanja i
pozeljnosti nekog cilja (Vroom, 1964). Vroomova teorija operacionalizuje 1 definiSe motivaciju
kroz ¢etiri komponente. Prva je uloZen napor, druga je unutra$nja vrednost, kao posledica u¢inka
proizaslog iz ulozenog napora, koja odrazava licnu korist. Treca je instrumentalnost, a odnosi se
na kauzalni odnos izmedu ulozenog napora i o¢ekivane nagrade i, Cetvrta, vrednost nagrade
(Vroom, 2005). Osnovni mehanizmi teorije ogledaju se u ideji da ¢e zaposleni usmeriti svoje
ponasanje ka nekom cilju ukoliko: postoji velika verovatnoca da je u stanju da izvede dato
ponasanje; postoji velika verovatnoc¢a da ¢e dato ponaSanje dovesti do Zeljenog cilja; postoji
velika verovatnoca da dati cilj ima veliku vrednost za tu osobu. Autor verovanje da ¢e ulozeni
napor rezultirati datim ponaSanjem naziva ocekivanjem i definise ga kao funkciju verovatnoce (E
—>P). Verovanje da ¢e neko ponasanje dati zeljeni ishod naziva instrumentalnost i oznacava ga
sa (P — > 0O). Vrednost ishoda koju zaposleni pretpostavlja predstavlja poZeljnost/valencu.

Vroom je objasnjavaju¢i motivaciju zaposlenih dosao do zakljucka da je znacaj komponenti
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o¢ekivanja, instrumentalnosti i vrednosti ujednacen. Varijabla sila (F), predstavlja prediktor
radne motivacije i naziva se motivaciona sila. Motivaciona sila ¢e imati najveéu vrednost onda
kada zaposleni ocekuju da ¢e ulozen napor rezultirati Zeljenim nivoom radne efikasnosti i da ¢e
taj nivo radne efikasnosti doneti one posledice koje su vrednovane od zaposlenih. Istrazivanje
Van Erde i Thierry, koji su metaanalizom 77 studija proveravali prediktivnost teorije o¢ekivanja
pronaslo je empirijsku podrSsku za individualne komponente Vroomove teorije (Van Eerde &
Thierry, 1996).

Edvin Lock je medu prvima prepoznao osnovne pretpostavke Teorije postavljanja cilja
(engl. goal setting theory). Naime, cilj ima motivacionu vrednost iz tri razloga. Prvo, cilj
usmerava nasu paznju i napore u pravcu njegovog zadovoljenja. Cilj odrzava posvecenost
odredenom zadatku i smanjuje verovatnocu da ¢emo energiju usmeriti na neki drugi. Trece,
postojanje cilja unapreduje naSe strategije namenjene ispunjenju tog cilja (Locke, 1968). Autori
su definisali i atribute cilja koji ga ¢ine motivisu¢im (Locke & Latham, 1990). Uopsteno
govoreci, tezi cilj je motiviSuc¢i u odnosu na laksi, odnosno, motivisu¢a karakteristika cilja je
njegova tezina. Drugi atribut, koji mora postojati da bi cilj bio motiviSuéi, jeste njegova
dostupnost. Sto je cilj specificniji, on ¢e imati veéu motivacionu vrednost. Cetvrti atribut koji cilj
mora da poseduje da bi motivisao zaposlene jeste mogucnost povratne informacije. Istrazivanja
¢ij1 je cilj bio provera Lockove teorije pronasla su da novéana nadoknada moze da se koristi ne
bi 1i se povecala posvecenost cilju. Povratna informacija 1 ose¢aj samoefikasnosti nuzni su da bi
mehanizam postavljanja cilja bio efikasan (Wright, 1992). Pored toga, relativno ogranic¢avajuci
faktor efikasnosti postavljanja cilja je njegova kompleksnost — postojanje vise ciljeva unutar
jednog (Monne & Shalley, 1995). Autori teorije su uvideli njena ograni¢enja, jer ne uzima u
obzir efekte nesvesnog — kao ,,depoa‘ iskustava, znanja i vrednosti (Locke & Latham, 2002).
Namere koje su pra¢ene implementiranim i podsvesnim ciljevima, tokom izvodenja kompleksnih
zadataka, vode vec¢em postignuéu nego svesno, cilju usmereno ponasanje (Gollwitzer, 1999;
Brandstaetter, Lengfelder, Gollwitzer, 2001).

Primena bihejvioralnih principa u organizacijama (nagradivanje, kaZnjavanje 1
oblikovanje), poznatija kao Organizacijska promena ponasanja (engl. organizational behavior
modification OBM), ima za cilj uticaj na povecanje produktivnosti (Weiss, 1990). Retka su
ponasanja na koja se u organizacijama ne moze uticati uz pomo¢ ovog mehanizma (Komaki,

Coombs & Schepman, 1991). Ograni¢enje organizacijske promene ponasanja je njena primena u
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isklju¢ivo jednostavnim formama ponasanja. Druga velika kritika primene bihejvioristickih
principa u praksi je njena eti¢nost.

James i Mazerolle su istakli znac¢aj socijalnih kognicija i motiva postignué¢a u odgovoru
na pitanje zaSto isti situacioni faktori stvaraju razlike u radnoj efikasnosti zaposlenih. Ovi autori
su ,,otvorili vrata® drugim oblastima psihologije na taj nacin §to su prihvatili sofisticirane metode
merenja efekata strukture li¢nosti, znacaja potrebe za postignuc¢em i straha od neuspeha (James
& Mazerolle, 2002). Brown je ispitivao efekte verbalnog samovodenja (engl. verbal self-
-guidance VSG) kod grupe zaposlenih koji su prosli trening kognitivnog restrukturiranja
negativnih komentara o njima u cilju proaktivnog suocavanja s problemom. PronaSao je vecu
radnu efikasnost u odnosu na kontrolnu grupu, koja nije prosla trening (Brown, 2003). U drugom
istrazivanju, pronasli su da treniranje verbalnog samovodenja poboljSava vestine rada u timu
(Brown, Latham, 2006). Peterson i Seligman razvili su metod Klasifikacije pozitivnih
karakteristika, da bi povecali zadovoljstvo i sre¢u svojih pacijenata tako §to ¢e izgraditi pozitivan
rec¢nik 1 zameniti postojeéi. Metodologija je za sada preneta u organizacije sa ciljem unapredenja
treninga komunikacije — izrazavanja stavova i upuéivanja kritika (Peterson & Seligman, 2004).

Danas je ¢esto u upotrebi Integrativni pristup motivaciji, model sa¢injen od konstrukata,
dimenzija razli¢itih teorijskih pristupa (Parker, Bindl, Strauss, 2010), Sto je u skladu sa
predlozima Locka 1 Lathama o potrebi za okupljanjem razlicitih pristupa u jedinstven teorijski
okvir (Locke & Latham, 2006). Re¢ je modelima koji preuzimaju proverene varijable teorija
zasnovanih na ciljevima, potrebama, emocionalnim iskustvima, uverenjima samoefikasnosti
(Hirschi, 2012). Razdvajanjem slojeva motivacije, dolazimo do varijabli koje su direktno
povezane sa specifiénim radnim ponaSanjima. Prednost pristupa je u tome S$to obezbeduje vecu
preciznost i diferencijaciju motivacionih varijabli, i time pove¢ava mo¢ objasnjenja motivacionih
mehanizama (Kehr, 2004). Parker je sa saradnicima predlozio Model proaktivne motivacije
(Parker et al., 2010). Oni navode tri motivisana stanja, koji u interakciji objasnjavaju cilju
usmereno ponasanje: razlog za, imam energije za i mogu to. Razlog za predstavlja objasnjenje
zasto se osoba angazuje oko nekog ponasanja i sli¢no je vrednosti iz Teorije ocekivanja (Vroom,
1995), ali i autonomnoj motivaicji iz Teorije samodeterminacije (Gagne & Deci, 2005), o kojoj
¢e u narednim poglavljima biti re¢i. Imam energije za kao motivisano stanje prezentuje uticaj

emocija na cilju usmereno ponasanje (Parker et al., 2010). Mogu to reflektuje oc¢ekivanja koliko
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¢e uspesan biti u cilju usmerenom ponaSanju. Ona ukljucuje uverenja samoefikasnosti (Bandura,
1997).

Takode kao noviji koncept u proucavanju radne motivacije pojavljuje se i Pristup
usmeren na osobu (engl. person centered approach on motivation), koji identifikuje podgrupe u
okviru populacije koje pokazuju specificne kombinacije, profile motivacionih varijabli —
autonomni ciljevi, pozitivan afketivitet ili samoefikasnost. Identifikuju¢i podgrupe, u ovom
pristupu se fokus pomera na to kako ove varijable funkcioni$u na nivou pojedinaca. Na taj nacin
se identifikuju kompleksni interaktivni obrasci motivacionih varijabli. Dobijeni obrasci se
opisuju kao nivo profili ili oblik profili (Guo et al., 2015). Nivo profili opisuju grupu osoba za
koje je karakteristican odredeni nivo indikatora koji se proucava — visi srednji ili nizi. Profili
oblika opisuju grupe koje su karakterizovane razli¢itim nivoima razli¢itih indikatora i ukazuju na
kvalitativno razli€iti tip motivacije. Motivacioni profili se potom koriste kao prediktori razli¢itih
formi organizacijskog ponasanja.

Znacaj razmatranja teorija motivacije danas se prvenstveno ogleda u njihovim prakti¢nim
vrednostima. Svaka od navedene Cetiri grupe teorija, zajedno sa novijim pristupima, daje
smernice i implikacije za primenu u praksi. Pregled teorija motivacije nam je pruzio uvid u
njihov doprinos organizacijskoj psihologiji. UopSteno se moZze re¢i da se one grupiSu oko
varijabli usmerenih na Coveka s jedne, 1 okruzenja s druge strane. Danas$nji koncepti, sledeci
Lock-ovu ideju (Locke & Latham, 2004) pristupaju integraciji teorijskih pristupa i zajedno sa
konceptima koji su se bavili samoregulacijom (Cervone et al. 2006), samodeterminacijom
ponasanja (Deci & Ryan, 1991) i intrinzickom (engl. intrinsic — unutrasnje) motivacijom
dominiraju u istraZzivackim nacrtima.

1.3.2 Motivacija i zadovoljstvo karijerom

Sa konstruktom Motivacija karijere (engl. career motivation) susrecemo se u radovima
Londona, koji je, kritikujuéi dotadaSnje teorije motivacije, smatrao da oni ne objaSnjavaju u
dovoljnoj meri individualne karakteristike koje su povezane sa odlukama i ponaSanjima
relevantnim za neciju karijeru (London, 1983). Po njemu, nijedna dotadasnja teorija nije ozbiljno
uzela u razmatranje Cinjenicu da se karkteristike licnosti menjaju tokom vremena. Motivaciju
karijere definiSe kao ,,vezu izmedu karakteristika licnosti, odluka/ponasanja u karijeri i
situacionih faktora®“ (London, 1983, str. 620). Motivacija Kkarijere je multidimenzionalni

konstrukt unutrasnjih karakteristika, na koje uticu eksterni faktori, a koji se reflektuju u
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individualnim odlukama i ponasanju. Pored toga, autor pretpostavlja da se varijable licnosti
mogu tokom vremena menjati i kao posledice uticaja situacionih faktora, odnosno odluka i
ponasanja u karijeri. Po Londonu, varijable relevantne za motivaciju karijere mogu se podeliti u
tri grupe, koje se medusobno ne iskljucuju. Re¢ je o individualnim karakteristikama, situacionim
varijablama i odlukama i ponasanjima u karijeri. Individualne karakteristike dalje deli u tri
klastera — identitet karijre, jasnoc¢u karijere i elasticnost karijere. Identitet karijre odreduje pravac
motivacije, a jasnoca i elasti¢nost intenzitet i trajanjenje motivacije. Identitet karijere je sacinjen
od realnog radnog angazmana i Zelje za napredovanjem. Jasnoca karijere je mera u kojoj osoba
realno sagledava sopstvene potencijale, organizaciju i ciljeve karijere. Elasti¢nost karijere
objasnjava otpor osobe spram razli¢itih ometanja i poteSkoca tokom trajanja karijere. situacione
varijable objasnjavaju elemente radnog okruzenja koji uti¢u na motivaciju karijere. Ukljucuju
politiku organizacije, procedure, stil rukovodenja, koheziju grupe i razvojne programe karijere.
Odluke i ponasanja u karijeri generiSu pravac aktivnosti, trazenje i evaluaciju informacija,
postavljanje ciljeva, donosenje odluka u pravcu odredenog ponasanja i prihvatanje posledica tih
odluka. London smatra da ¢e odluke u karijeri biti znatno efektivnije, a osoba zadovoljnija
karijerom, ukoliko se desi poklapanje individualnih i situacionih varijabli — ako osoba ima
snizenu samokontrolu, a posao zahteva autonomiju, nemamo poklapanja. Prethodne odluke 1
ponasanja u karijeri koji su doveli do zadovoljstva kao takvi ¢e imati znacajniji efekat na
karakteristike licnosti. Pored toga, situacioni faktori ¢e takode ostvariti vec¢i utisak na licnost
ukoliko su varijable doZivljene pre kao pozitivne, nego kao negativne.

Nakon toga, Whitely i saradnici (Whitely et al., 1991) su koriste¢i konstrukt Teorije
oc¢ekivanja (Vroom, 1964) dali ideju da se radna motivacija meri preko tri varijable: prosecan
broj radnih sati nedeljno, ocekivani buduéi prihodi i kvalitet rada. Pronasli su da su prosecan
broj radnih sati nedeljno i ocekivani buduci prihodi bili u vezi sa ostvarenom nov¢anom
nadoknadom — mera eksternog uspeha ali i implicite intrinzi¢kog zadovoljstva karijerom. Sli¢no
njima, Judge i1 Bertz su pronasli da je broj radnih sati nedeljno bio povezan sa objektivnim
uspehom u Kkarijeri (Judge & Bretz, 1994). Pored toga, oni su pokazali da su brojne varijable
motivacije koje su koristili — no¢ni rad, prosecni radni sati nedeljno, pozeljni poslovi — bili u
vezi sa uspehom u karijeri, ali i ambicijom, §to bi se moglo doziveti kao derivat intrinzickog
uspeha u karijeri — zadovoljstvo karijreom (Judge et al., 1995). Interesantno je da su pronasli da

je ambicija bila u negativnoj vezi sa zadovoljstvom karijerom — gde razlog vide u nerealnim
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ocekivanjima, koja dovode do zabrinutosti i ometaju zaposlenog u postizanju ciljeva (Judge et
al., 1995), ili su zaposleni sa visokim aspiracijama samokriti¢niji (Wayne, et al., 1999).

Planiranje karijere je jos jedna korisna i sve ¢eS¢e upotrebljavana varijabla motivacije, a
proistekla je iz Teorije postavljanja cilja (Locke, 1968). Planiranje karijere predstavlja formu
postavljanja cilja — povecavaju se ulozeni napori u cilju sprovodenja plana a time se posledi¢no
povecava i radna motivacija kao i motivacija karijere. Ulozeni napori vode vecoj angazovanosti i
ucinku u karijeri. Arey i Yaw pronalaze da je planiranje karijere indirektno povezano sa
zadovoljstvom Kkarijerom preko strategije karijere i implementiranja planova (Arey i Yaw 1993).
Proveravaju¢i navedena stanoviSta znacaja motivacionih varijabli, Wayne 1 saradnici pronalaze
da su, kao najznacajnije varijable, broj radnih sati nedeljno i planiranje karijere povezane sa
zadovoljstvom karijerom (Wayne, et al., 1999).

Zhanga i Fishbach (2010) su proveravaju¢i motivacionu vrednost atributa Teorije
postavljanja ciljeva (Locke & Latham, 1990) pronasli da postavljanje komplikovanijih ciljeva
ima snazan uticaj na motivaciju — zaposleni su vise posvecéeni; u ovakvom obrascu postavljanja
ciljeva imamo posvecenost kao indikator intrinzi¢ckog zadovoljstva karijerom. Isto tako, autori su
pronasli da postavljanje Cilja koji za osobu ima znacenje rezultira u pove¢anoj motivaciji, a §to se
takode moze doziveti kao posredni indikator zadovoljstva karijerom. No, istrazivanja koja bi
direktno proucavala uticaj bihejvioralnih postavki na motivaciju zaposlenih u ovom trenutku
nema (Zhang & Fishbach, 2010). Sli¢no tome, ukoliko ranije pomenut Sturgeov koncept
(Sturges, 1999) da grupa eksperata zadovoljstvo karijerom vidi u intrinzi¢kim Kriterijimumima
posla (postizanje visokog nivoa stru¢nosti) uporedimo sa nalazima koji su ispitivali efekte
bihejvioralnih varijabli na motivaciju (Schroeder et al., 2015) — zaklju¢ujemo da je za grupu
eksperata izrazito vazna negativna povratna informacija kao motivator. Istrazivaci su pronasli da
je pozitivna povratna informacija vazna motivaciona varijabla za novozaposlene i pocetak
karijerere.

U poslednjih desetak godina paznja istrazivata pomerila se na orijentaciju ka cilju
(Izadikhan & Jackson, 2011), koja postaje dominantna motivaciona varijabla u organizacijskim
istrazivanjima. DeShon i Gillespie (2005) orijentaciju ka cilju definiSu kao dispozicionu
varijablu, a mere je kao crtu li¢nosti. U literaturi se naj¢esce sre¢u i koncepti orijentacije na
zadatak i orijentacije na izbegavanje zadatka (Elliot, 1999). Pretpostavka je da orijentacija na

zadatak rezultira u uloZenom naporu u ostvarenju cilja — motivaciji, a izbegavanje zadataka u

59



smanjenju ulaganja napora. Kada su istrazivanja uspeha, razvoja i zadovoljstva karijerom u
pitanju, uvedena je i orijentacija na ucenje (lzadikhan & Jackson, 2011). Oni koji imaju
orijentaciju na ucenje teZze da usvoje nova znanja kroz izazove i aktivnosti ne bi li unapredili
svoje kompetencije; Sto ukupno gledano doprinosi profesionalnom razvoju. Oni koji teze radnom
zadatku pretenduju da demonstriraju sopstvenu, aktuelnu kompetentnost kroz radni ucinak i
ukazu na vecéu efikasnost u odnosu na druge. Istrazivanje Maurera i Chapmana tvrdi da je
koncept orijentacije ka cilju validan koncept u istrazivanju zadovoljstva karijerom (Maurer &
Chapman, 2013). Po njima je nemoguce razdvojiti efekte varijabli orijentacije ka ucenju i
radnom zadatku kao cilju — ni jedna od dimenzija sama po sebi nije dovoljna da objasni na koji
nacin je orijentacija ka cilju povezana sa uspehom i zadovoljstvom u karijeri. Ideja da je
orijentacija ka ucenju nadmocéna kada je u pitanju uspeh i zadovoljstvo u karijeri ne zadovoljava
kada su u pitanju dugorocni ciljevi u karijeri. U tom smislu ona je povezana sa napredovanjem 1
unapredenjima u karijeri (DeShon & Gillespie, 2005). Kako predlazu Button i saradnici, u
organizacijskom kontekstu, orijentacija na radni zadatak je mozda nuzna — zaposleni se medu
sobom takmic¢e ne bi li realizovali standarde i zahteve organizacije (Button et al., 1996).
Medutim, kada se posmatra udruZeni efekat obe motivacione varijable, istrazivaci smatraju da ¢e
zaposleni biti zadovoljniji poslovima i karijerama; pogotovo ukoliko rade u organizacijama koje
podrzavaju treninge i razvoj zaposlenih (Maurer & Chapman, 2013).

Dosadasnji nalazi u prvom planu isti¢u da su teorije motivacije bile uspesne u svojim
konceptima 1 konstruisale varijable koje se 1 danas u istraZivanjima primenjuju u manjoj ili vecoj
meri. Ideja o integraciji varijabli razli€itih teorijskih pristupa se u istraZivanjima organizacijske
psihologije i dalje odrzava i aktuelno daje rezultate. Medutim, svi pomenuti istrazivaci ovog
polja slazu se da literatura koja se bavi bilo motivacijom bilo uspehom i zadovoljstvom u karijeri
nedovoljno obraduje pomenute odnose, a pogotovo kada je u pitanju koncept orijentacije ka cilju
koji se danas €ini atraktivnim, korisnim i primenljivim (DeShon & Gillespie, 2005; Maurer &
Chapman, 2013; Izadikhan & Jackson, 2011).

1.3.3 Teorija samodeterminacije kao konceptualni okvir istraZivanja

Kao $to smo do sada ve¢ istakli, glavni opsti cilj motivacionih teorija je da pronikne u
samu prirodu onoga §to ljude pokrece da rade, misle i da se razvijaju. Vec¢ina modernih teorija i
dalje podrzava ideju da ljudi zapocinju i sprovode neko ponaSanje sa uverenjem da ¢e ono

dovesti do nekog unapred predvidenog cilja. S druge strane, tokom zivota, Covek se konstantno
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susrece sa izazovima koje sa sobom nosi samoregulacija sopstvenih aktivnosti, a prema unapred
odredenim standardima. Ovi standarde Cesto odreduje spoljasnje okruzenje — stvarani su tokom
evolucije, definisani kroz moralno-vrednosne sisteme, socijalne norme, profesionalne i eticke
nivoe funkcionisanja. Na taj nac¢in pojedinac je prinuden da deluje i da se ponaSa onako kako se
to od njega ocekuje, gde Cesto za odredene aktvnosti nije u potpunosti zainteresovan i unutrasnje
motivisan.

Teorija samodeterminacije je ,,organizmicko-dijalekticka‘ teorija, koja dozivljava ljudska
bic¢a kao proaktivne organizme, Cije prirodno — intrinzicko funkcionisanje otezava ili olakSava
socijalno okruzenje (Ryan, 1982; Ryan, Deci, 2000). Kao i vecina drugih organizmickih teorija,
teorija samodeterminacije razmatra internalizaciju kao proces uz pomo¢ kojeg se spoljasnja —
eksterna pravila, pretvaraju u unutrasnja — interna pravila. Kada je proces uspeSno zavrsen,
spoljasnja pravila su integrisana u osobine, li¢ni (engl. self), jedinstveni element, koji konstituise
identitet jedinke. Teorija koristi koncepte introjekcije i integracije da opiSe dva razlicita tipa
internalizacije, a koji rezultiraju u dva kvalitativno razli¢ita tipa regulacije ponasanja.
Introjekcija je delimi¢na ili skoro optimalna internalizacija pravila, koja stvara
internokontrolisuc¢e ponasanje, a integracija odgovara optimalnoj internalizaciji i dovodi do
pravog samodeterminisuceg ponaSanja.

Termin introjekcija je u upotrebi od vremena psihoanalize. On se odnosi na
reprezentaciju roditelja (Freud, 1924) i postaje strukturalna komponenta psihi¢kog sistema. Za
autore SDT (engl. Self-determination theory — Teorija samodeterminacije), introjekcija odgovara
procesu internalizacije — pounutarenja spoljasnjih pravila kojim osoba prihvata vrednosni sistem
ili regulatorne procese, ali se s njima ne identifikuje i ne prihvata ih kao svoje. Umesto toga,
internalizacijom dobijamo wunutrasnju kontrolu — sistem pravila kojih se pridrzavamo usled
potencijalnog osecaja krivice. Procesi regulacije ponasanja, koji su introjektovani, stoje u osnovi
kontrolnih mehanizama svakog pojedinca (Ryan, 1982). Dakle, mi se cesto ponasamo na
odredeni nacin, zato Sto bi trebalo tako da se ponasamo, a ne zato §to tako zelimo. Ovakav vid
samoregulacije ponasanja nije u skladu sa onim $to mi Zelimo da radimo, te je Cesto pracen
pritiskom 1 dovodi do osecaja neprijatnosti, napetosti 1 anksioznosti.

Za razliku od introjekcije, proces integracije predstavlja internalizaciju u kojoj se osoba
identifikuje sa vrednostima neke aktivnosti 1 autenticno prihvata odgovornost za njeno izvodenje.

Ovako nastali procesi regulacije ponasanja integrisani su sa selfom (Deci & Ryan, 1991). U
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skladu sa tim, kada neko ponaSanje dolazi iz selfa, ono je samodeterminiSuce (engl. self-
determinated). Ponasamo se slobodno, jer je to u potpunom skladu sa naSim intimnim, li¢nim
ciljevima. Kada se ovako ponasa, osoba ne ose¢a unutrasnji konflikt, tenziju ili anksioznost, koji
su uvek povezani s procesom introjekcije.

Veliki broj istrazivanja je potvrdio nalaze autora zasnovanih na SDT. Tako je Ryan
(1982) pronasao razlike izmedu interne regulacije ponasanja i samodeterminacije. U skladu sa
tim, Ryan i Connell (1989) su ispitivali autenti¢énost motiva, odnosno razloga rada domacih
zadataka kod dece. Ispitivali su razlike izmedu dece na koje su roditelji uticali izazivajuéi im
osecaj krivice 1 pritiska — §to je rezultat procesa introjekcije, i one dece koja su imala li¢ni osecaj
krivice ukoliko ne urade domaci — kao rezultat procesa integracije. Oba tipa regulacije ponasanja
su dala rezultate — uradene domace zadatke, medutim, introjekcija je bila povezana sa jakom
anksiozno$¢u 1 maladaptivnim strategijama suoCavanja sa problemima, dok je viSe
samodeterminiSuéi stil bio povezan sa ose¢ajem zadovoljstva uspehom u $koli i proaktivnim
strategijama suocavanja. Mozemo da kazemo da je veéina studija podrzala ideju da postoje dva
potpuno drugacija tipa unutrasnjih kontroliSu¢ih procesa — kontroliSu¢i i samodeterminiSuci, a
koji imaju 1 potpuno drugacije korelate. Pored toga, istrazivanja su pronasla da oba tipa kontrole
imaju snaZan motivacioni efekat, ali 1 razlicite posledice.

Kada je re¢ o motivaciji, teorija samodeterminacije deli motivaciju na autonomnu —
nastalu kao posledica procesa integracije, i motivaciju pod kontrolom — nastalu kao rezultat
procesa introjekcije (Deci & Ryan, 1985). Autonomna motivacija podsti¢e ponasanja koja su
proizvod potpune slobodne volje i izbora. S druge strane, kontroliSu¢a motivacija generiSe
ponasanja koja su uslovljena spoljasnjim zahtevima 1 pritiscima.

Teorija samodeterminacije polazi od pretpostavke da bi najkorisnija teorija motivacije
bila ona koja obuhvata Sirok spektar fenomena, koristi koncepte koji objaSnjavaju
fenomenoloska ili licna znacenja, koja je emprijski zasnovana i pri tom primenljiva na sve
zivotne domene. Autori teorije pretpostavljaju da su ljudi prirodno aktivni, znatiZeljni,
samomotivisani i usmereni ka uspehu, jer uspeh je u osnovi izvor zadovoljstva. S druge strane,
ljudi mogu biti otudeni 1 mehanizovani, ili pasivni i nezadovoljni, gde navedene razlike
razmatraju u kontekstu tipova motivacije. Razlike u tipovima motivacije tumace kao posledicu
interakcije ¢ovekove urodene aktivne prirode i socijalnog okruzenja, koje nju nekad podrzava a

nekad ometa. Koriste¢i tradicionalne empirijske metode, ona ispituje motivaciju i licnost, sa
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naglaskom na unutraS$nje resurse za razvoj li¢nosti i samoreguliaciju ponasanja (Ryan, Kuhl,
Deci, 1997).

Primena nalaza SDT teorije je svakako naSla zna¢ajno mesto u razumevanju motivisanog
ponasanja, pogotovo kada je organizacijsko ponaSanje u pitanju. Medutim, neki nalazi su se
suprotstavili uobicajenom organizacijskom stanovistu i pristupu da se radnici u organizacijama
nagraduju upravo prema radnom ucinku. Uvodenje spoljasnjih standarda umanjuje intrinzicku
motivisanost, koja sama po sebi podize nivo radne efikasnosti. Ovaj efekat objaSnjavaju
umanjenjem osecaja autonomije prilikom obavljanja odredene aktivnosti. Uvodenje spoljasnje
nagrade takode pomera lokus uzro¢nosti od unutrasnjeg ka spoljaSnjem (Majstorovi¢ et al.,
2008). U cilju provere primenljivosti ovih saznanja Ryan i Disi preduzimaju niz istrazivanja koja
rezultiraju koncipiranjem kontinuuma samodeterminacije (Deci & Ryan, 1985). Krajeve ovog
kontinuuma ¢ine amotivacija s jedne i intrinzicka motivacija s druge strane. Izmedu se nalaze
Cetiri oblika ekstrinzicke motivacije. eksterna regulacija, regulacija introjekcijom, regulacija
identifikacijom i integrisana regulacija (Shema 2). Pored toga, proucavajuéi ljudsko ponasanje,

autori SDT su koncipirali dva osnovna stila regulacije ponaSanja: autonomnu i kontrolisanu.

Amotivacija Regulacija Integrisana
introjekcijom regulacija

Eksterna Regulacija Intrinzicka
regulacija identifikacijom motivacija

OO h OO

) 4

|

Ekstrinzicka motivacija

\ 4

Samodeterminaciia

Shema 5. Motivacioni kontinuum prema SDT

Razmatraju¢i osnove odredenog stila regulacije ponaSanja istrazivaci su dosli do nalaza
da je od presudnog znacaja nivo zadovoljenja bazicnih psiholoskih potreba. Oni su identifikovali
tri osnovne psiholoske potrebe. To su potreba za kompetentnoscéu, potreba za povezanoscéu sa za
osobu vaznim ljudima i potreba za autonomijom (Ryan & Deci, 2000; Hodgins & Knee, prema
Majstorovi¢, Green-Demers & Legault, 2008). Osim zadovoljenja navedenih potreba, razvoj
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autonomne regulacije ukljucuje i intrinzicku motivaciju, kao i sredinske uslove koji podrzavaju
zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih potreba. Nasuprot tome, kontrolisu¢a regulacija ponaSanja
podrazumeva dominantan uticaj spoljasnjih faktora, njihovu introjekciju, i sredinske faktore koji
ometaju zadovoljenje bazi¢nih psiholoskih potreba.

Istrazivanja pokazuju da je autonomna regulacija u pozitivnom smislu povezana sa
ukupnim organizacijskim ponaSanjem — uklju¢enost osobe u posao, kvalitet rada, zalaganje
(Sheldon & Elliot, 1998 prema Majstorovi¢, 2008). Ona olakSava optimalni nivo funkcionisanja
prirodne potrebe za rastom, razvojem 1 integracijom u Sire okruzenje, kao i1 konstruktivni
socijalni razvoj i1 liénu dobrobit. Socijalno okruzenje olakSava javljanje zadovoljstva, ali i1
podrzava aktivnosti, promoviSe optimalni nivo motivacije i daje najpozitivnije psiholoske,
razvojne i bihejvioralne posledice. Prema SDT, pozitivni efekti autonomne regulacije se
objasnjavaju uticajem autonomije u radnom ponaSanju na potpunu internalizaciju i integraciju
spolja nametnutih pravila, zadovoljenje bazi¢nih potreba i oCuvanje intrinzicke motivacije
(Majstorovic¢ et al., 2008).

1.3.4 Intrinzicka nasuprot ekstrinzi¢koj motivaciji

Teorijski koncept nazvan Ciklus visokih performansi (eng. High-performance cycle), koji
je za naSe istraZivanje posebno interesantan, tvrdi da nagrade koje se dodeljuju za visoki radni
ucinak motivisu jo§ vece radno postignu¢e samo ukoliko uvec¢avaju ukupan nivo zadovoljstva
poslom, posvecenost organizaciji i sposobnost prihvatanja novih izazova (Latham, Locke,
Fassina, 2002). U kontekstu naSeg istrazivanja, odnosno istrazivackog pitanja $ta stoji u osnovi
motivacije ljudi koji su uspesni, navedeni koncept nudi interesantan odgovor. Dalje, isti autori
tvrde da novac nema motiviSu¢i efekat ukoliko nije povezan sa nekim viSim ciljevima, §to se
opet uklapa u nas teorijski okvir.

S druge strane, upotreba ekstrinzickih resursa (engl. extrinsic — spoljasnji, nesastavni deo)
na motivaciju moze da deluje do odredenog stepena, ali svakako ne do onog dokle mogu
internalizovani motivi (Deci, 1975). Disi tvrdi da ljudi sopstvenu motivaciju razmatraju na
osnovu spoljasnjih okolnosti u kojima se neko ponaSanje deSava. Samim tim, ukoliko izvode
aktivnosti pod uticajem eksternih nagrada, novca, onda im nedostaje licni interes. Nakon toga,
Disi je eksperimentalnim putem dosao do zakljucka da uvodenje ekstrinzicke motivacije
smanjuje intrinzi¢ku, jer dolazi do premesStanja unutrasnjeg lokusa kauzalnosti ka spoljaSnjem;

individua sada umesto da radi zbog licnog dozivljaja zadovoljstva radi da bi zadovoljila
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spoljasnje kriterijume — plate. Ekstrinzi¢ka motivacija, prema autorima, takode smanjuje i osecaj
kompetentnosti i samodeterminacije.

Intrinzicka (engl. intrinsic — esencijalni konstitutivni deo necega) motivacija generise
ponasanje sama po sebi, jer aktivnost koja se izvodi je sama po sebi interesantna i siguran je
izvor zadovoljstva. Kada su intrinzic¢ki motivisani, ljudi izvode aktivnost jer ih zadovoljava samo
izvodenje aktivnosti. Ljudi su zainteresovani za ono $to rade, ispoljavaju radoznalost, ispituju
nove stimuluse i rade ne bi li ovladali novim izazovima (Deci, 1975). Suprotno tome,
ekstrinzicka motivacija je odredena spoljasnjim posledicama. Jasan primer eksterno motivisanog
ponasanja jeste postizanje vidljivih nagrada ili izbegavanje kazni.

Veliki broj teorija je takode koristio intrinzicko—ekstrinzicki konstrukt, pri ¢emu je
smatrano da su ova dva tipa motivacije neodvojiva, a njihov krajnji efekat udruzen. Mnostvo
istrazivanja je sprovedeno upravo sa ovim ciljem, ne bi li se utvrdilo da li ¢e uvodenje
ekstrinzi¢ke nagrade uticati na nivo intrinzicke motivacije. Rezultati metastudije koja je uvrstila
preko 100 istrazivanja, objavljenih do 1999. godine, govori u prilog tome da ekstrinzicke
nagrade smanjuju nivo intrinzicke motivacije zavisno od uzrasta, aktivnosti i vrste nagrada
(Deci, Koestner, Rayan, 1999). Dakle, mozemo da zaklju¢imo da je nagradivanje aktivnosti pod
dejstvom intrinzicke motivacije dovelo do gubitka interesovanja za dalje izvodenje aktivnosti.
Drugi zakljucak je da ekstrinzicka i1 intrinzicka motivacija nemaju udruzZeni efekat, kao i1 da
ukupna motivacija nije dobar prediktor kvaliteta organizacijskog ponasanja.

U nekim ranijim istrazivanjima ispitivan je i efekat ostalih ekstrinzickih motivatora na
intrinzicku motivaciju. Pronadeno je da pretnje kaznom, rokovi, kao 1 stalan nadzor smanjuju
intrinzicku motivaciju (Deci, Cascio, 1972; Plant, Ryan, 1985). Suprotno tome, moguénost
izbora poveéava intrinziCku motivaciju (Zuckerman, Porac, Lathin, Smith & Deci, 1978).
Mogucnost izbora se ovde, prema autorima, gleda kao autonomija, koja je na ovaj nacin
zadovoljena. Kada su zaposleni konstantno kontrolisani, zaplaseni, posmatrani ili evaluirani, oni
se ne osecaju intrinzi€ki motivisano, pod pritiskom su, $to blokira ispunjenje potrebe za
autonomijom, i nezadovoljni su. Ukoliko im je ponudena mogucnost izbora, oni osecaju vece
zadovoljstvo, koje je proisteklo iz zadovoljene potrebe za autonomijom (Deci & Ryan, 2000).

Istrazivanja o znacaju vrste radne motivacije za uspeh, radni ucinak, ukazuju na
moderatorsku ulogu vrste posla koji se obavlja (Grolnick & Ryan, 1987, prema Majstorovi¢ et

al., 2008). Rezultati pokazuju da u slu¢aju manje strukturisanih poslova autonomna motivacija
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dovodi do pozitivnih efekata na radni ucinak, dok je u slucaju jednostavnijih poslova efekat
slabiji ili jednak efektima kontroliSu¢e motivacije. Isti autori nalaze i da je efekat kontroliSuce
motivacije kratkoro¢an — efekat spoljasnjih regulatora ponasanja se gubi ve¢ posle sedam dana
nakon uvodenja. Osim trajanja efekta autonomne motivacije na radni ucinak, istraZzivanja
pokazuju njene pozitivne efekte i na druge aspekte organizacionog ponasanja, kao Sto su
zadovoljstvo poslom, psihi¢ko blagostanje, apsentizam i fluktuacija (Matteson & lvancevic,
1987, prema Majstorovi¢ et al., 2008). Pored navedenog, rezultati sprovedenih istrazivanja
upucuju i na medijatorski uc¢inak autonomne motivacije izmedu autonomne kauzalne orijentacije
individue i predanosti organizaciji i zadovoljstva poslom. Nasuprot tome, kontrolisana
motivacija nema navedeni efekat. Navedeni nalazi primenjeni na svakodnevni organizacioni plan
znac¢e da zadovoljstvo isklju¢ivo spoljaSnjim regulatorima bez intrinzicne ukljucenosti necée
dovesti do pozeljnih organizacionih ponaSanja — spremnost na ucenje, nize fluktuacije 1
adaptacije na promene u organizaciji. Sl¢no tome, istraZivanja Ilardija (Ilardi et al., 1993)
pronalaze povezanost izmedu dozivljaja autonomije i zadovoljstva poslom, zadatkom i
samopouzdanja i mentalnog zdravlja.

Interesantno 1 veoma znacajno je napomenuti da je SDT jedinstvena u tome $to se bavi i
odnosom 1 povezivanjem intrinzicke 1 ekstrinziCke motivacije. Opisujuéi mogucénost
transformacije jednog oblika motivacije u drugi, u SDT se pojavljuje konstrukt autonomne
ekstrinzicke motivacije (Gagne & Deci, 2005). On oznacava motivaciju za obavljanje zadataka
koji su vazni za li¢ne ciljeve 1 vrednosti individue. Sustina je da je re¢ o zadacima koje individua
ne bira sama, ve¢ su oni nametnuti spolja. Medutim, ukoliko je cilj koji se zadacima postize
integrisan u li¢ni vrednosni sistem, radno ponaSanje koje dovodi do njegovog ostvarenja postaje
motivisano intrinzicki, unutrasnjim vrednostima, ciljevima i zadovoljstvom osobe. Na prikazani
naCin koncipiran konstrukt autonomne ekstrinzicke motivacije potvrduju 1 rezultati
eksperimentalnih istrazivanja (Koestner & Losier, 2002).

SDT kao teorijski okvir koji objasnjava pokretace organizacionog ponaSanja nudi velike
moguénosti za razumevanje determinanti razvoja i zadovoljstva karijerom. Ukoliko usmeravamo
karijeru rukovode¢i se integrisanim ciljevima, povefavamo verotvatnoéu za viSi nivo
zadovoljstva karijerom, bez obzira na to koji je stadijum razvoja ili tip karijere u pitanju. Samim
tim uvecava se 1 mogucénost prakticnih intervencija na datom planu u konkretnom

organizacionom kontekstu. Potrebno je istaci i narocit znacaj konstrukta autonomne ekstrinzicke
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motivacije SDT, koji pruza prostor za unapredenje organizacijskog ponasSanja zaposlenih i
njihove satisfakcije radom, putem stvaranja uslova za internalizaciju i integraciju spoljasnjih
regulativa i ciljeva radne organizacije. lako u savremenoj literaturi izostaju istrazivanja odnosa
teorije samodeterminacije i zadovoljstva karijerom, misljenja smo da ukoliko prihvatimo
pomenuta nacCela 1 stvorimo takav organizacijski kontekst, gotovo sa sigurno$¢u mozemo
racunati na uvecéanje nivoa zadovoljstva karijerom zaposlenih. Pored navedenog, treba naglasiti 1
nesvakida$nju empirijsku potvrdu koju je SDT dobila putem istrazivanja ostalih organizacijskih
ponasanja, a koja govore u prilog njenim potencijalima za razumevanje razvoja, uspeha i

zadovoljstva karijerom — $to je jedna od glavnih namera ovog istrazivanja.
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2. ISTRAZIVACKI DEO
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2.1 Problem i cilj istrazivanja

Uvidom u dosadasnju stru¢nu literaturu koja se bavila zadovoljstvom karijerom
nailazimo na protivrecne rezultate. Gledano kroz vremensku perspektivu, shvatamo da je veliki
broj istrazivaca u pocetku uzroke zadovoljstva karijerom trazio u spoljas$njim ¢iniocima — plata,
bonusi, napredovanje, beneficije. Koncept mera zadovoljstva karijerom je s vremenom
diferenciran na objektivne — ekstrinzicke kriterijume i subjektivne ili intrinzicke kriterijume. Dva
sistema mera imaju nesumnjiv uticaj na zadovoljstvo karijerom gde, ¢ini se, intrinzicki
kriterijumi zadovoljstva karijerom danas imaju primat u odnosu na ekstrinzicke. Medutim, jasne
mere zadovoljstva karijerom jo$§ uvek nisu definisane. Problem usloznjava i medusobni odnos
spoljasnjih i1 unutras$njih kriterijuma, kao i faza u kojoj se Karijera nalazi. Pored kriterijuma
zadovoljstva karijerom, istrazivaci su se bavili i Ciniocima licnosti, te strukturom radne
motivacije.

Osobine li¢nosti se na profesionalnom planu manifestuju na razli¢ite nac¢ine — u formi
dominantnog oblika motivacije za rad, kroz pozitivan ili negativan stav prema radu, kvalitet
izvodenja odredenog posla, spremnost na unapredenje profesionalnih vestina, participaciju u
timskom radu, ali i na percepciji sopstvene radne uloge, profesije, kao i organizacije u celini.
Veliki broj istrazivanja uticaja li¢nosti na organizacijska ponaSanja je i danas usmeren na
proucavanje produktivnosti, izostajanja, zadovoljstva poslom, uspeha 1 zadovoljstva u karijeri.
Postoji veliki broj modela koji su do sada obradili odnos strukture licnosti i fenomena
organizacijskog ponasSanja. Baveci se izborom modela li¢nosti za izbor konceptualnog okvira
istrazivanja videli smo da je model ,,velikih pet* izrazito zastupljen. Opsti zakljucak je da su crte
licnosti u vecini istrazivanja bile povezane sa uspehom i zadovoljstvom karijerom (Boudreau et
al., 2001; Lounsbury et al. 2003). Crta savesnost ,,velikih pet” u svim ispitivanim profesijama
bila je povezana sa zadovoljstvom karijerom, S§to je potvrdilo prethodne nalaze Barricka i
Mounta (Barrick & Mount 1991). Metaanaliza istrazivanja koja su proucavala odnos Hollandove
teorije izbora zanimanja (Lounsbury, et al. 2003; Big Six; Holland, 1997) 1 ,velikih pet*
karakteristika li¢nosti (Big Five; Costa & McCrae, 1992) pokazala je da postoje brojne snazne
veze izmedu karakteristika licnosti i osnovnih interesovanja — otvorenosti i1 wumetnickih
interesovanja; ekstraverzije i preduzimljivosti. Takode, kasnije studije su potvrdile povezanost
izmedu Holandovog modela zadovoljstva karijerom i ,,velikih pet* (Barrick et al., 2003; Larson

et al., 2000). U prilog ,,velikih pet* ide 1 studija podobnosti ,,velikih pet* prilikom donosenja
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odluke o izboru karijere razli¢itih grupa adolescenata (Lounsbury, Hutchens, Loveland, 2005).
Prema ovom istrazivanju, crta savesnost je u vezi sa odlu¢noscu oko izbora karijere na svim
uzrastima, a emocionalna stabilnost je bila u vezi sa odlu¢no$¢u samo kod najstarije grupe
adolescenata.

Kada je re¢ o motivaciji, videli smo da su aktuelna stanoviSta pomerena na socijalno-
-kognitivisticke teorije, integrativne pristupe i usmerenost ka cilju i pojedincu. Takode smo
videli da postoji konsenzus da literatura koja se bavi bilo motivacijom ili uspehom i
zadovoljstvom u Kkarijeri nedovoljno odreduje pomenute odnose (DeShon & Gillespie, 2005;
Maurer & Chapman, 2013; lIzadikhan & Jackson, 2011). Hogan i Warremfeltz ovakvu situaciju
pripisuju razlikama izmedu ponasanja na poslu i ponasanja uopste (Hogan, Warremfeltz, 2004).
Pomenuti autori isticu da u kontekstu prognoze motivisanog ponaSanja li¢nost predstavlja
osnovni prediktor. Motivi energizriraju i1 fokusiraju ponaSanje u prisustvu environmentalnih 1
situacionih faktora. Kao $to smo do sada i videli, fokus istrazivaca je pomeren sa objektivnih na
subjektivne kriterijume zadovoljstva karijerom. U tom smislu, jedina teorija koja je ponudila
koncept intrinzicke motivacije jeste Disijeva teorija samodeterminacije, SDT (engl. self-
-determination theory; Deci, Ryan, 1985). SDT teorija razmatra li¢nost kao aktivan organizam
koji je u razvoju, a koji nastoji da aktualizuje sopstvene potencijale u skladu sa okruzenjem u
kojem funkcioniSe. Torija objasnjava ponaSanje kao podjednako motivisano spoljasnjim,
eksternim ili unutraS$njim — intrinzi€¢kim motivima. Intrinzi¢ka motivacija odgovara jedinstvenom
osec¢aju individualnog zadovoljstva 1 pretpostavlja visok stepen autonomije, odnosno
samoodredenosti (samodeterminacije). Suprotno tome, ekstrinzicka motivacija proizilazi iz
tendencija osobe da ispuni interpersonalne standarde, ciljeve i o¢ekivanja drugih. U skladu sa
tim, SDT teorija prepoznaje dva osnovna motivaciona stanja: autonomnu motivaciju (slobodnu,
nastalu kao posledica izbora) i kontrolisanu, koja je odredena spoljasnjim ¢iniocima, ali i
odsustvo motivacije iliti amotivaciju (Deci& Ryan, 2000).

Zadovoljstvo karijerom se danas razmatra kao integralni faktor uspeha u Karijeri i
predstavlja vazan kriterijum za razmatranje karijere neke individue uopste (Gattiker & Larwod,
1988). Autori sugeriSu ideju da subjektivni kriterijumi zadovoljstva Kkarijerom reflektuju
individualne vrednosti i preferencije objektivnih Kkriterijuma. Judge i saradnici uspeh u Kkarijeri
vide kao intrinzic¢ko 1 ekstrinzicko zadovoljstvo, kao realno ili opazeno postignu¢e akumulirano

kao rezultat radnog iskustva (Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999), a zadovoljstvo

70



karijerom definiSu spram individuinih dozivljaja i procena sopstvene karijere (Judge et al.,
1995). Hofmans i saradnici zadovoljstvo karijerom vide kao evaluaciju licnog napretka u odnosu
na razlicite ciljeve U Karijeri — platu, beneficije, razvoj karijere i opste ciljeve u karijeri (Hofmans
et al., 2008). Vidimo da se s vremenom tendencija istrazivaca pomerila sa objektivnih, merljivih
na subjektivne, intrinzicke kriterijume zadovoljstva karijerom. Medutim, iako se iz ove pozicije
koncept intrinzickog zadovoljstva karijerom c¢ini jasnim, pregledom literature smo videli da
sredinski Cinioci kao i faza razvoja karijere uticu na to koji ¢e od subjektivnih ili objektivnih

Ispitivanja crta li¢nosti 1 zadovoljstva karijerom dala su brojne rezultate. U prilog tome,
longitudinalno istrazivanje Judgea i saradnika naslo je da je crta ,,velikih pet” neuroticizam
negativno povezana sa intrinzickim ose¢ajem uspeha, kao i da su crte otvorenost prema iskustvu
1 savesnost u zna€ajnoj 1 pozitivnoj vezi sa intrinzickim ose¢ajem uspeha u karijeri (Judge et al.
1999). Ispitivanjem povezanosti faktora li¢nosti i uspeha u karijeri kod americkih i evropskih
izvr$nih direktora, nadeno je da su na americkom uzorku neuroticizam, prijatnost i savesnost u
negativnoj vezi sa zadovoljstvom karijerom, dok je ekstraverzija u pozitivnoj. Za evropski
uzorak je nadeno da je neuroticizam znatno i negativno povezan sa zadovoljstvom karijerom a
ekstraverzija, takode u pozitivnoj korelaciji sa zadovoljstvom karijerom (Boudreau, Boswell, and
Judge, 2001). Istrazivanje Lounsburyja je ponovilo sli¢an koncept, ali ga je proSirilo na vise
razliCitih profesija, gde, uopSteno, rezultati potvrduju povezanost licnosti 1 zadovoljstva
karijerom (Lounsbury, Loveland, Sundstrom et al. 2003).

Glavni problem istraZzivanja bi se mogao odrediti ispitivanjem povezanosti strukture
radne motivacije, karakteristika li¢nosti i zadovoljstva Kkarijerom. Pored toga, problem
istrazivanja je 1 procena prisustva odredenih karakteristika li¢nosti 1 strukture radne motivacije
ispitivanih grupa — ispitivane grupe po objektivnim kriterijumima imaju uspes$ne karijere. Prema
tome, glavni istrazivacki problem bi se mogao definisati slede¢im istrazivackim pitanjem: Da li
faktori licnosti i radne motivacije mogu prognozirati stepen zadovoljstva aktuelnom karijerom
kod osoba sa uspesnom karijerom?

Pred istraZivanje su postavljeni slede¢i ciljevi:

1. Konstrukcija upitnika zadovoljstva karijerom i njegova validacija,

2. Ispitivanje odnosa osobina licnosti i strukture radne motivacije zaposlenih,
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3. Ispitivanje njihovog pojedinacnog, odnosno zajednickog uticaja na stepen
zadovoljstva karijerom,
4. Ispitivanje moderatorskog efekta oblasti karijere na strukturu relacija crta licnosti i
motivacije sa zadovoljstvom karijerom.

Osnovno oc¢ekivanje je da Ce istrazivanje izolovati crte licnosti i odredenu strukturu radne
motivacije kao prediktore zadovoljstva karijrom kod vrlo uspesnih osoba.
2.2  Hipoteze istraZivanja

U skladu sa navedenim ciljevima istrazivanja, postavljene su sledece hipoteze:

H1 Postoji interpretabilna struktura latentnog prostora mera zadovoljstva karijerom.

H2 Postoji  povezanost izmedu licnosnih osobina i odredenih nivoa radne
samodeterminacije.

H3 Postoji povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih formi radne
motivacije i karijernog zadovoljstva.

H3a  Obe grupe prediktora (crte licnosti i forme radne motivacije) nezavisno jedna od
druge imaju znacajne korelacije sa karijernim zadovoljstvom.

H4  Postoji moderatorski efekat oblasti karijere na strukturu relacija osobina i
motivacije naspram zadovoljstva karijerom.
2.3 Uzorak ispitanika

Uzorak ispitanika je sastavljen od ukupno 110 osoba sa vrlo uspesnom karijerom u
oblasti obrazovanja, bankarstva i biznisa u Republici Srbiji. Njihova karijera je ocenjena kao
uspesna na osnovu sledecih kriterija: akademsko postignuce — status profesora univerziteta;
rukovodece pozicije u bankama i internacionalnim kompanijama; kao 1 vlasni§tvo kompanija
koje su imale iznad deset zaposlenih i pozitivan bilans u prethodnim godinama poslovanja.U
istrazivanju je ucestvovalo ukupno 110 ispitanika, od kojih je bilo 52 univerzitetska profesora, a
podjednako, 29 bankara i ucesnika istrazivanja iz grupe menadZera/privatnika. Cetrnaest
ispitanika je bilo srednjeg obrazovnog nivoa, 22 sa viSom stru¢nom spremom, a sa visokom
ukupno 74, od toga sa VII/1 stepenom 37 1 VII/2 i VIII stepenom takode 37 ispitanika. Najmladi
ispitanik je imao 26 godina, najstariji 68, dok je prosecna starost bila 47 godina. Kada je u
pitanju duZina radnog staza, najduzi staz je 44 godine, a prosecan 21 godinu. Moze se re¢i da je

najveci broj ispitanika u trenutku ispitivanja bio u kasnijim stadijumima razvoja karijere.
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Uzorak je podeljen u tri grupe ispitanika, a koji se medusobno razlikuju po profesijama 1
obrazovnom nivou. U prvoj grupi se nalaze univerzitetski profesori, sa najvisim obrazovnim
nivoom, odnosno VIII stepenom stru¢ne spreme, u drugoj grupi se nalaze menadzeri zaposleni u
bankama na rukovodeéim pozicijama, a u tre¢oj grupi nalaze se vlasnici srednjih i malih
preduzeca. Posli smo od toga da ispitamo psiholoske karakteristike osoba koje po objektivnim
kriterijumima postizu veliki uspeh u karijeri. Otuda, uzorak istraZivanja je izuzetno specifican i
vrlo zahtevan u smislu regrutovanja kao i samog prikupljanja podataka.

Anketirali smo vrlo uspeSne rukovodioce u bankama, pozicionirane na rukovode¢im
mestimasrednjeg viSeg nivoa, poput rukovodilaca sektora, direktora ekspozitura do ¢lanova
izvrs$nih i upravnih odbora vise banaka koje posluju u Republici Srbiji.

Druga grupa je bila sainjena od privatnih preduzetnika i menadzera u uspeSnim
internacionalnim kompanijama, osnivaca 1 vlasnika privatnih fakulteta, uspeSnih marketinskih
agencija, kompanija koje se bave preduzetnim biznisom, osnivaca i vlasnika izdavackih kuca,
vlasnika lanaca ugostiteljskih i trgovinskih objekata u Novom Sadu. Ispitali smo i neke od
vodec¢ih gradevinskih preduzimaca i investitora sa podrucja Beograda i Novog Sada, vlasnike
nekih od najvecih advokatskih ortackih kancelarija Novog Sada. Ispitan je 1 znatan broj politi¢ara
koji su tokom karijere zauzimali visoke pozicije u Vladi AP Vojvodine, Narodnoj skupstini
Republike Srbije, koji su ujedno i visoki funkcioneri parlamentarnih stranaka. U ovoj grupi, koja
je po svom opisu najheterogenija, ispitani su i tadas$nji predsednik UO Merkator Srbija, visoki
menadzeri Naftne industrije Srbije, generalni direktor FLP, AD Srbija, direktori sektora koka-
kola HBC Srbija.

U poslednjoj, najhomogenijoj 1 najvecoj grupi, uCestvovali su profesori Novosadskog
univerziteta — Medicinskog fakulteta, Filozofskog fakulteta i Fakulteta tehni¢kih nauka, kao i
Fakulteta za menadzment i Fakulteta za evropske pravno-politicke studije iz Novog Sada. Ovako
specifi¢an uzorak je, s jedne strane, ogranicio broj ispitanika a, s druge, znatno produzio period
prikupljanja podataka. Obradeni su podaci prikupljeni samo od onih ispitanika koji su u
potpunosti ispunili kriterijume uzorkovanja i u potpunosti popunili dostavljeni testovni materijal.
2.4 Uzorak varijabli

Nezavisne varijable u nasem istrazivanju bile su crte licnosti, struktura radne motivacije a
zavisna, zadovoljstvo karijerom. Karakteristike licnosti su u istraZzivanju opisane dimenzijama

,velikih pet“ plus dva (Smederevac, Mitrovié, Colovié, 2006). Druga nezavisna varijabla
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istrazivanja bila je struktura radne motivacije i njoj smo pristupili na osnovu koncepata teorije
samodeterminacije, a koja motivisano radno ponaSanje objaSnjava intrinzickim, 0dnosno
ekstrinzickim motivima (Ryan, Deci, 1985). Zadovoljstvo karijerom, kao zavisna varijabla
istrazivanja, definisano je kao evaluacija licnog napretka u odnosu na razli¢ite ciljeve u karijeri
(Hofmans et al., 2008). Odredeno je skupom varijabli — rezultatom na testu zadovoljstva
karijerom, kao i stepenom saglasnosti sa istrazivackim pitanjima. Istrazivacka pitanja su uvedena
u cilju Sireg razmatranja zadovoljstva karijerom, odnosno obrade kako subjektivnih tako i
objektivnih kriterijuma. Test zadovoljstva karijerom je sa¢injen od Cetiri faktora: psihosomatski
simptomi, izbegavanje posla, ispunjenost karijerom i faktor tendencija ka promeni karijere.
Faktor psihosomatski simptomi je je definisan telesnim tegobama, koje su povezane i dozivljene
kao posledica nezadovoljstva karijerom. Faktor izbegavanje posla, opisuje ispitanike koji usled
nezadovoljstva karijerom, razvijaju izbegavajuca ponasanja, nerado odlaze i neefikasni su na
poslu. Ispunjenost karijerom je odredena zadovoljstvom, sreCom i ispunjeno$éu karijerom.
Tendencija ka promeni Kkarijere isti¢e nezadovoljstvo aktuelnom karijerom i jasno izrazava
potrebu ka njenoj promeni. Pored toga, objektivni i subjektivni Kriterijumi zadovoljstva

karijerom su odredeni stepenom slaganja od 1 do 10 sa istrazivackim pitanjima tipa ,, Sam sam

¢ ¢

sve postigao“, ,, Zadovoljan sam svojim ukupnim materijalnim statusom*, ,, Stepen odricanja“ i
drugi.

2.5  Instrumenti

Test namenjen ispitivanju zadovoljstva karijerom ZAK (Majstorovi¢, Vukovi¢, Kezi¢, 2010) je
specijalno konstruisan za ovu priliku. U pilot fazi je sadrzao 60 ajtema, da bi se sveo na 40 koji
izrazavaju razli¢ite aspekte zadovoljstva karijerom. Ispitanici su odgovarali na svaku tvrdnju
zaokruzivanjem ponudene stavke i to stepenom slaganja od 1 do 7. Tokom prve faze je uradena
psihometrijska analiza upitnika i ispitana je konstruktna valjanost i interna konzistentnost.
Koeficijent pouzdanosti upitnika ZAK je bio a=-.83 (Psihosomatski simptomi o=-.88;
Izbegavanje posla a=-.76; Ispunjenost karijerom a=-.78; Tendencija ka promeni karijere a=-
.75). U skladu sa postavljenim ciljevima i zadacima istrazivanja, stavke upitnika za procenu
zadovoljstva karijerom podvrgnute su analizi glavnih komponenata. Gutman Keiserov kriterijum
karakteristicnog korena ukazuje da se u prostoru merenja upitnika moze ekstrahovati 11 faktora

koji imaju karakteristiCan koren ve¢i od 1, dok kriterijum Scree testa preporucuje do 5 faktora. U
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daljoj analizi zadrZano je 4 interpretabilna faktora koji zajedno objasnjavaju oko 45% ukupne
varijanse odgovora ispitanika.

Izolovani su slede¢i faktori i nazvani su psihosomatski simptomi: faktor izbegavanje
posla, faktor ispunjenost karijerom i faktor tendencija ka promeni karijere. Prvi faktor,
psihosomatski simptomi, odreden je sa 12 ajtema, a neki od njih su: ,,Mislim da mi telo Salje
upozoravaju¢e znake®, ,Mislim da moja karijera narusava moje zdravlje”. Drugi faktor,
izbegavanje posla, odreden je sa 11 ajtema tipa ,,ReCeno je da je kvalitet mog rada
neprihvatljiv®, kao i ,,Cesto sam u nesuglasicama sa mojim saradnicima i $efovima.“ Treéi,
nazvan ispunjenost karijerom, odreden je sa devet stavki, kao $§to su: ,,Moja me karijera ¢ini
sretnim®, ,,Moja karijera me profesionalno ispunjava“ i ,,UsavrSavanja u mojoj karijeri mi
donose zadovoljstvo.“ Poslednji izolovan faktor nazvan je tendencija ka promeni karijere i
definisan je sa deset ajtema kao $to su npr: ,Imam Zelju da se usmerim ka novoj karijeri®,
,»Mislim da moj posao ne koristi moje radne potencijale* i ,,Mislim da bi se moje vestine 1
interesovanja bolje uklopili negde drugde®. Stavke i faktorska struktura upitnika ZAK su u prvoj
fazi formirane pregledom dostupne literature i postoje¢ih upitnika. Dotada$nji upitnici su
znacajno veéu paznju posveéivali spoljasnjim indikatorima uspeha i zadovoljstva karijerom.
Obzirom da je istrazivaCkim nacrtom predvideno ispitivanje uzorka koji je po spoljasnjim
kriterijjumima imao uspeSnu karijeru, tendencija prilikom konstruisanja upitnika je bila usmerena
na intrinzicke indikatore zadovoljstva karijerom, te su u skladu sa njom i konstruisane stavke.
No, i pored ove tendencije, imaju¢i na umu znacaj medusobnog odnosa izmedu objektivnih i
subjektivnih kriterija zadovoljstva karijerom, zadrZani su i oni ajtemi koji su se odnosili na
objektivne kriterijume uspeha. Iz prvobitne verzije testa, koja je sadrzala 60 ajtema, nakon pilot
istrazivanja izbaceni su oni, koji su imali najmanju korelaciju sa izolovanim faktorima.

Ispitivanje personoloskih karakteristika zaposlenih bi se izvelo primenom testa Leksi 70
(Smederevac, Mitrovi¢, Colovié, 2006). Upitnik je standardizovan i prilagoden domacem
govornom podrucju. Koeficijent pouzdanosti se u zavisnosti od crta li¢nosti kretao od o= -.78 do
a=-.94. Ispitanici bi stepen saglasnosti sa tvrdnjom izrazili zaokruzivanjem jednog od odgovora
na nivou od 1 do 5, gde je 1 na nivou najmanje se slazem sa ponudenom tvrdnjom, a 5 najvise se
slazem sa ponudenom tvrdnjom. Upitnik je sacinjen od 70 ajtema, koji se odnose na Sest
dimenzija licnosti i to: negativna valenca, neprijatnost/agresivnost, negativna emocionalnost

otvorenost, savesnost, pozitivna emocionalnost, pozitivna valenca. Kada je u pitanju negativna

75



valenca, prvobitno je definisana kao procena dozivljaja sebe kao lose osobe, medutim, ona ovde
ima drugaciji koncepet. Dimenzija obuhvata i spremnost da se sebi pripiSe uloga opasne osobe,
koje se drugi ljudi plase. Skala negativna valenca sadrzi dve supskale: manipulativnost i
negativna slika o sebi. U skali neprijatnost/agresivnost nailazimo na individualne razlike u
frekvenciji i intenzitetu agresivnih impulsa, kao i razlike u kontroli i intenzitetu same agresivne
reakcije. Svi ljudi imaju iskustvo sa agresivnim impulsima, ali se najvece razlike uocavaju u
njihovom ispoljavanju i okolnostima koje do njih dovode. Agresivnost se krece na kontinuumu
od verbalne, preko agresivnosti prema stvarima, 1 kona¢no prema ljudima. Skala
neprijatnost/agresivnost sadrzi tri supskale: bes, nepopustljivost i teSka narav. Negativna
emocionalnost je dimenzija individualnih razlika u stepenu reaktivnosti na potencijalno
ugrozavajuée stimuluse. Razlike ove dimenzije su pozicionirane u kontinuumu preterane
reaktivnosti, do izrazene nereaktivnosti, koju karakteriSe hladnokrvnost i stabilnost cak 1 u
situacijama na koje bi prosecna osoba odreagovala uznemireno$¢u. Skala sadrzi tri supskale:
anksioznost, depresivnost i negativni afekat. Otvorenost je osobina koja obuhvata teznju ka
napretku i usavrSavanju. Otvorenost prema iskustvu je osobina koja obuhvata intelektualnu
radoznalost, Sirok krug interesovanja i otvorenost za promene. Ova supskala obuhvata indikatore
potrebe za dozivljavanjem novih iskustava i spremnosti za isprobavanje novih stvari. Otvorenost
prema iskustvu sadrzi dve supskale: intelekt i trazenje novina. Savesnost je dimenzija koja je
sastavljena iz tri supskale: istrajnost, promisljenost i samodisciplina. Pozitivha emocionalnost se
moze kretati od visoke reaktivnosti, do niske reaktivnosti, karakteristiCne za ekstroverte. Ova
skala takode sadrzi tri supskale: srda¢nost, pozitivni afekat i druStvenost. Pozitivna valenca je jos
jedna dimenzija samoevaluacije. Ako osoba realno procenjuje sebe, svoje osobine i1 spoljasnje
okruzenje, trebalo bi da ima sve preduslove za adekvatnu adaptaciju na zahteve drustvenog
okruzenja, a uspesSna adaptacija je jedan od osnovnih kriterijjuma mentalnog zdravlja. Skala
sadrzi dve supskale: superiornost 1 pozitivna slika o sebi.

Dalje, u cilju ispitivanja strukture radne motivacije zaposlenih, upotrebljen je test SRM-1
(Majstorovi¢, 2008), kojim se ispituje nacin na koji osoba reguliSe svoju radnu motivaciju.
Koeficijetni pouzdanosti za svaku od ispitivanih dimenzija iznosili su: za eksternu regulaciju a=-
.74, introjektovanu regulaciju o=-.72, regulaciju identifikacijom o=-.74 i intrinzicku motivaciju
a=-.84. Ispitanici su stepen slaganja sa tvrdnjom izrazili zaokruZivanjem jednog od ponudenih

brojeva u rasponu od 1 do 4, gde je 4 potpuno tacno, a 1 potpuno netacno. Test sadrzi ukupno 32

76



ajtema koji definiSu 4 dimenzije strukture radne motivacije, odnosno, ekstrinzicku motivaciju 1
njena tri stila regulacije radnog ponasanja, kao i regulaciju radnog ponasanja na bazi intrinzicke
motivacije. Ekstrinzi¢ka motivacija ponaSanje reguliSe uz pomo¢ tri mehanizma, odnosno putem
eksterne, introjektovane i regulacije identifikacijom. Intrinzicka motivacija generiSe ponaSanje
sama po sebi, jer aktivnost koja se izvodi je sama po sebi interesantna i siguran izvor
zadovoljstva. Kada je intrinzicki motivisana, osoba izvodi aktivnost jer je zadovoljavstvo u
samom izvodenju aktivnosti. Nasuprot intrinzickoj stoji ekstrinzicka motivacija i odredena je
spoljaSnjim posledicama. Eksterno motivisana ponasanja su usmerena ka postizanju vidljivih
nagrada ili izbegavanju kazni. Stilovi regulacije ponasanja predstavljaju mehanizme koji stoje u
osnovi radnih ponasanja. Kada govorimo o eksternoj regulaciji mislimo direktno na sistem
nagradi i kazni. Regulacija introjekcijom odgovara procesu pounutarenja spoljasnjih pravila, u
kojoj osoba prihvata vrednosni sistem ili regulatorne procese, ali se s njima ne identifikuje i ne
prihvata ih kao svoje, odnosno, osoba se pridrzava principa kako bi izbegla grizu savesti ili
osecaj krivice pred introjektovanim autoritetom (Ryan, 1982). Za razliku od introjekcije,
regulacija identifikacijom predstavlja internalizaciju u kojoj se osoba identifikuje s vrednostima
nekog modela ponaSanja i prihvata punu odgovornost za njeno izvodenje.
2.6 Postupak prikupljanja podataka

Pilot istrazivanje je sprovedeno od decembra 2009. do juna 2010, a glavno istraZivanje je
zavrSeno tokom aprila 2012. 1 trajalo je oko 2 godine. Do uspesnih ispitanika se doslo preko
licnih 1 porodi¢nih poznanstava, pozicije na Institutu za zdravstvenu zastitu dece i omladine
Vojvodine, Medicinskom fakultetu, Univerziteta u Novom Sadu. Testovni materijal im je veéim
delom bio dostavljan li¢no, u pisanoj formi, a odredeni deo je slat putem elektronske poste.
Najve¢i deo slatog materijala je u celosti 1 potpuno obraden i vracen ispitivacu. Odredeni
procenat zamoljenih, ispitanika, koji ispunjavaju kriterijjume za uces$¢e u istrazivanju je iz li¢nih
razloga odbio uceS¢e. Kao razloge su navodili nedostatak vremena i strah od potencijalne
zloupotrebe podataka. Na njemu je primenjeno ukupno Ccetiri upitnika. PersonoloSke
karakteristike zaposlenih ispitane su primenom testa Leksi 70 OS (Smederevac i sar. 2007).
Tokom ove faze ispitivanja i upitnik namenjen ispitivanju strukture radne motivacije SRM-1
(Majstorovi¢, 2008), kao 1 upitnik namenjen ispitivanju zadovoljstva karijerom ZAK, (Vukovi¢
Majstorovi¢ 1 Kezi¢ 2010). U ovoj fazi ispitivanja, paralelno sa aplikacijom navedenih upitnika,

prikupljene su i demografske varijable.
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2.7 Statisticka obrada podataka

Za statisticku obradu podataka koriS¢eni su programi statistickog paketa Statistica for
Windows, verzija 8.0. Tokom prve faze istrazivanja primenili smo faktorsku analizu sa ciljem
faktorizacije upitnika namenjenog ispitivanju zadovoljstva karijerom. U cilju ispitivanja
povezanosti kao i razlika po merenim svojstvima koriS¢eni su analiza frekvencija, Pirsonov
koeficijent korelacije, analiza varijanse, kao i diskriminativna analiza. Bitno je napomenuti da je
na univarijantnom planu jednosmerna analiza varijanse pokazala istovetan rezultat kao i
diskriminativna analiza, te ¢emo ove rezultate predstaviti u prilogu, a ne u poglavlju rezultati

istrazivanja.

78



2.8  Rezultati istrazivanja
2.8.1 Opis varijabli

ProseCna starost ispitanika bila je 47 godina, najstariji je imao 65, najmladi 26 godina.
Najduzi radni staz je bio 44, a proseCan 21 godinu. Ispitanici su imali zadatak da procene duzinu
trajanja najtezeg perioda u karijeri, a potom da na kontinuumu od 1 do 10 procene sledeca
istrazivacka pitanja: stepen iscrpljenosti tokom najtezeg perioda; U kojoj meri su sve sami
postigli; stepen odricanja; stepen rizika koji su preuzimali u dosadasnjoj karijeri; Kao i nivo
zadovoljstva ukupnim materijalnim statusom. Prose¢na duzina trajanja najteZeg perioda U
karijeri je bila oko tri i po godine, a maksimalna 19 godina. Ispitanici su procenili da je prosecan
stepen iscrpljenosti tokom tog perioda bio na nivou 7 od 10. Prilikom procene nivoa
samostalnosti u postignutoj karijeri, ispitanici su dali prose¢nu ocenu 8, gde sebe smatraju
odgovornim za sopstveni uspeh. Stepen odricanja tokom trajanja dosadasnje karijere prose¢no
ocenjuju ocenom 7. Istu ocenu daju i zadovoljstvu materijalnim statusom, dok stepen rizika koji

su morali da preuzimaju tokom trajanja karijere u proseku ocenjuju ocenom 6.

Tabela 1. Deskripcija ukupnih i subskalnih skorova kontinuiranih varijabli

N Min Max AS SD Skjunis Kurtosis

Starost 65 26.00 68.00 47.38 9.83 -.01 -.49
Duzina staza 108 .00 44.00 21.31 11.34 .06 .08
Trajanje najtezeg perioda 93 .00 19.00 3.55 3.10 .34 .57

Stepen iscrpljenosti tokom
106 .00 10.00 7.08 2.44 -1.14 .99

najtezeg perioda

Sam sam sve postigao 108 .00 10.00 8.09 1.99 -.49 .90
Stepen odricanja 109 .00 10.00 6.94 2.32 -.68 A1

Zadovoljstvo materijalnim
108 2.00 10.00 6.79 1.80 -44 -31

statusom

Stepen rizika u Karijeri 105 .00 10.00 6.03 2.87 -.38 -.80

Tabela 2. Frekvencije odgovora na pitanje:
Da li ste ostvarili sve svoje ciljeve koji su vezani za karijeru?

Broj ispitanika Procenat Kumulativni procenat
da 39 355 36.4
ne 68 61.8 100.0
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Dobijene frekvencije odgovora pokazuju da cak 62% ispitanika misli da nije u potpunosti
ostvarilo ciljeve vezane za karijeru.
2.8.2 Zadovoljstvo karijerom — analiza latentnog prostora merenja

U skladu sa postavljenim ciljem namenjenom konstrukciji upitnika zadovoljstva
karijerom i njegove validacije stavke upitnika za procenu zadovoljstva karijerom podvrgnute su
Analizi glavnih komponenata. Gutman Keiserov kriterijum karakteristicnog korena ukazuje da se
u prostoru merenja upitnika moze ekstrahovati 11 faktora koji imaju karakteristi¢an koren veci
od 1, dok kriterijum Scree testa preporucuje do 5 faktora. U daljoj analizi zadrzano je 4 faktora
koji zajedno objasnjavaju oko 45% ukupne varijanse. Ovo reSenje je zadrzano kao psiholoski
najinterpretabilnije, a zbog boljeg uvida u njihovu medusobnu povezanost, faktori su rotirani

kosouglom Promax rotacijom. Dobijeni su sledeci rezultati.

Tabela 3. Karakteristicni koreni i procenat objasnjene varijanse

Komponente Pre rotacije Rotirana solucija
Karakteristicni Procenat Kumulativni Lo
- Karakteristicni koren
koren varijanse procenat
1 10.17 25.43 25.43 8.10
2 3.21 8.04 33.47 7.19
3 2.53 6.34 39.81 5.19
4 2.25 5.63 45.45 5.37
Scree Plot
12
10
8
6
4
2
0 L]

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39

Component Number

Grafikon 1. Scree plot
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Tabela 4. Izvod iz matrice strukture prvog Promax faktora
2. Uhvatim sebe kako jedva ¢ekam da dode vikend ili odmor pa da mogu da pobegnem

A7
od svog posla.
3. Osecam se neprijatno na poslu, ¢ak i do te mere da se osec¢am fizicki bolesno. .67
16. Mislim da mi telo Salje upozoravajuée znake. .76
17. Cesto patim od prehlade. .63
18. Tesko mi je radnim danom da ustanem iz kreveta. .50
19. Mislim da moja karijera narusava moje zdravlje. .81
25. Moja karijera me mentalno iscrpljuje. .65
27. Moja profesija je kriva zbog haosa u mom privatnom zivotu. .65
29. Dopustam da se moji profesionalni problemi negativno odrazavaju na moju 62
porodicu. '
33. Moji saradnici me ¢ine nervoznim. .64
34. Nocu ne spavam dobro. 42
35. Moja profesija mi stvara veliku anksioznost. .70

Sadrzaj prvog Promax faktora uglavnom se odnosi na psihosomatske probleme vezane za
nezadovoljstvo poslom i karijerom. Faktor visoko korelira sa slede¢im ajtemima: ,,Mislim da
moja karijera narusava moje zdravlje“, ,, Mislim da mi telo Salje upozoravajuce znake*, ,, Moja
profesija mi stvara veliku anksioznost“, ,, Ose¢am se neprijatno na poslu, c¢ak i do te mere da se
osecam fizicki bolesno “ 1 sl. Osobe koje postizu visoke skorove na ovom faktoru nisu zadovoljne
svojim poslom, teSko im je da krenu na posao, stalno se ose¢aju umorno i iscrpljeno. Tome
doprinose i problemi sa spavanjem, tako da jedva ¢ekaju vikend da se odmodre. Nezadovljstvo
poslom uti¢e 1 na njihov porodi¢ni zZivot, tako da imaju osecaj da Zive u haosu. Na osnovu

navedenog, faktor je nazvan psihosomatski simptomi usled nezadovoljstva poslom.

Tabela 5. Izvod iz matrice strukture drugog Promax faktora

13. Prezirem moj trenutni posao. .55
22. Javljam da ne dolazim na posao zbog bolesti i kada nisam bolestan. .82
24. Mislim da mi moja karijera naruSava samopouzdanje. .55
26. U ovoj sam profesiji zato §to me je moja porodica usmerila ka njoj. 51
_31. Pom_i.sao da treba ceo dan da provedem na poslu bukvalno me tera na povracanje 68
i depresiju.

32. Namerno izbegavam svoje Sefove na poslu. .66
33. Moji saradnici me ¢ine nervoznim. .60
36. Nalazim sebe kako mastam na poslu. .54
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37. Tesko mi je da ne kasnim na posao. .35
38. Receno mi je da je kvalitet mog rada neprihvatljiv. 71

39. Cesto sam u nesuglasicama sa mojim saradnicima i Sefovima. 71

Drugi ekstrahovani faktor okuplja ajteme koji prevashodno govore o0 izrazitom
nezadovoljstvu poslom i loSim meduljudskim odnosima na poslu. Sa faktorom visoko koreliraju
slede¢i ajtemi: ,,Javijam da ne dolazim na posao zbog bolesti i kada nisam bolestan“, ,, Receno
mi je da je kvalitet mog rada neprihvatljiv®, ,, Cesto sam u nesuglasicama sa mojim saradnicima
i Sefovima ““. Osobe koje postizu visoke skorove na ovom faktoru nisu zadovoljne svojim poslom
do te mere da kazu da ga preziru, nerado idu na posao, kasne, na poslu su neefikasni. Ove osobe
se bave poslom koji ne vole, neke je porodica usmerila na ovaj posao. Ovi ispitanici imaju loSe
meduljudske odnose i sa kolegama i sa nadredenima. Na osnovu navedenog, faktor je nazvan

izbegavanje posla.

Tabela 6. Izvod iz matrice strukture treceg Promax faktora

1. lako vrlo postepeno, verujem da se moj rad ipak pomera nabolje 42
5. Moja me karijera ¢ini sretnim. .76
6. Moja karijera me profesionalno ispunjava. .82
8. U svojoj karijeri imam prilike da u¢im onoliko koliko to Zelim. .57
11. Usavrsavanja u mojoj karijeri mi donose zadovoljstvo. .63
12. Li¢no sam zadovoljan mojom trenutnom karijerom. .59
13. Prezirem moj trenutni posao. -.57

29. Dopustam da se moji profesionalni problemi negativno odrazavaju na moju porodicu. -.49

30. Postavio sam porodicu na prvo, a profesiju na drugo mesto. .57

Tre¢i Promax faktor kakrakteriSu ajtemi koji po svom sadrZaju govore o zadovoljstvu
karijerom. Faktor je visoko zasi¢en ajtemima tipa: ,,Moja karijera me profesionalno ispunjava “,
., Moja me karijera cini sretnim*, ,, Usavrsavanja u mojoj karijeri mi donose zadovoljstvo*,
, Licno sam zadovoljan mojom trenutnom karijerom“. Zasi¢enost se javlja 1 kod ajtema koji
koreliraju s faktorima koji s negativnim predznakom govore o zadovoljstvu karijerom, kao npr:
»Prezirem moj trenutni posao“. Osobe koje postizu visoke skorove na ovom faktoru su

zadovoljne svojom karijerom, ona ih €ini sretnim, profesionalno su ispunjeni, vole da uce 1
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usavrSavaju se. Takode su postigli balans izmedu prorodi¢nog Zzivota i karijere. Ovaj faktor je

nazvan ispunjenost karijerom.

Tabela 7. Izvod iz matrice strukture cetvrtog Promax faktora
4. Ose¢am da bi me neki tip promene u mojoj trenutnoj karijeri usreé¢io i u€inio da ne

razmi$ljam da menjam profesiju. 54
6. Moja karijera me profesionalno ispunjava. -44
7. Moja karijera mi ne postavlja izazove. .35
9. Imam Zelju da se usmerim ka novoj karijeri .76
10. Mislim da moj posao ne koristi moje radne potencijale. .73
12. Li¢no sam zadovoljan mojom trenutnom karijerom. -51
14. Mislim da bi se moje vestine i interesovanja bolje uklopili negde drugde. a7
15. Ne bih bio zadovoljan svojom karijerom, ¢ak ni kada bih dobio veliko unapredenje. 43
25. Moja karijera me mentalno iscrpljuje. 49

Cetvrti ekstrahovani faktor okuplja stavke koje po svom sadrzaju govore o
nezadovoljstvu postoje¢om karijerom, odnosno o potrebi za promenom karijere. Sa faktorom
visoko koreliraju sledeci ajtemi: ,,/mam zelju da se usmerim ka novoj karijeri*, ,, Mislim da bi se
moje vestine i interesovanja bolje uklopili negde drugde*, ,, Mislim da moj posao ne koristi moje
radne potencijale*, ,,Osecam da bi me neki tip promene u mojoj trenutnoj karijeri usrecio i
ucinio da ne razmisljam da menjam profesiju “. Nezadovoljstvo karijerom se vidi i iz ajtema Kkoji
koreliraju s faktorom u negativnom smeru, kao npr: ,,Licno sam zadovoljan mojom trenutnom
karijerom 1 ,, Moja karijera me profesionalno ispunjava “. Osobe koje postizu visoke skorove na
ovom faktoru nisu zadovoljne svojom karijerom, ona im ne postavlja izazove, mentalno ih
iscrpljuje, osecaju da njihovi potencijali nisu i ne mogu biti u potpunosti iskori§¢eni na
trenutnom radnom mestu i zbog toga imaju potrebu da se usmere ka novoj Kkarijeri. Na osnovu

navedenog, faktor je nazvan tendencija ka promeni karijere.

Tabela 8. Matrica interkorelacije faktora

Komponente 1 2 3 4
1 1.00 A7 -.23 41
2 A7 1.00 -.35 .33
3 -.23 -.35 1.00 -.24
4 41 .33 -.24 1.00
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Na osnovu matrice interkorelacija mozemo re¢i da prvi Promax faktor pozitivno korelira
sa drugim faktorom, i sa Cetvrtim faktorom (korelacije su umerenog intenziteta). Drugi faktor
korelira i sa tre¢cim faktorom sa negativnim predznakom i sa Cetvrtim u pozitivhom smeru
(korelacije su umerenog intenziteta). Tre¢i faktor, pored navedenog, korelira i sa Cetvrtim
faktorom, u negativhom smeru 1 niskog intenziteta. Pozitivna korlacija izmedu faktora
psihosomatski simptomi faktora izbegavanje posla i tendencija ka promeni karijere ukazuje da
usled nezadovoljstva karijerom, ispitanici su skloni da reaguju psihosomatskim simptomima,
izbegavanju posla i tendenciji ka promeni karijere. Sa druge strane faktor ispunjenost karijere sa
svojom negativnom povezano$¢u sa faktorima izbegavanje posla i tendencija ka promeni
karijere se moze tumaciti kao indikator zadovoljstva karijerom. Na osnovu uspostavljenih
relacija, mozemo da tvrdimo da je prva istrazivacka hipoteza H1 potvrdena, odnosno, ,, Postoji
interpretabilna struktura latentnog prostora mera zadovoljstva karijerom.

2.8.3 Razlike u zadovoljstvu karijerom, radnoj motivaciji i crtama licnosti a u zavisnosti
od demografskih karakteristika ispitanika

Strukturu i intenzitet navedenih razlika u zavisnosti od zanimanja ispitanika proverili
smo Kanonickom diskriminativnom analizom, u kojoj je grupiSuca varijabla bila zanimanje
ispitanika (menadzeri, bankari, profesori), a skup kvantitativnih varijabli su cinili faktori
zadovoljstva karijerom, faktori radne motivacije i crte li¢nosti. Potom smo navedene razlike
proveravali analizom varijanse, u zavisnosti od: starosti, obrazovnog nivoa, duZine staZza,
procene trajanja najteZzeg perioda u Kkarijeri, stepena iscrpljenosti tokom najteZeg perioda,
procene u kojoj meri su sve sami postigli, stepena odricanja i stepena rizika koji su preuzimali u
dosadasnjoj karijeri, kao 1 nivoa zadovoljstva ukupnim materijalnim statusom.

Kriterijumska (grupiSuca) varijabla je zanimanje, ispitanici su podeljeni u tri grupe

(menadzeri, bankari, profesori).

Tabela 9. Karakteristicni koren, procenat varijanse i kanonicka korelacija

- Karakte- Procenat Kumulativni  Kanonicka
Funkcija -risticni " ol
K varijanse procenat korelacija
oren
1 .64 74.1 74.1 .62
.22 25.9 100.0 42
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Tabela 10. Procena znacajnosti diskriminativne funkcije

S Broj
Funkcija L\Q/r::lk;?ia x’ stepeni P
slobode
1 49 58.15 30 .00
81 16.83 14 .26

Ekstrahovana diskriminativna funkcija je statisti¢ki zna¢ajna, na nivou znacajnosti od p=-
.00 1 sa koeficijentom kanonicke korelacije Rc= -.62, §to znaci da je potvrdeno postojanje razlike

medu grupama ispitanika i da je ta razlika srednjeg intenziteta.

Tabela 11. Matrica strukture diskriminativne funkcije

1
Eksterna regulacija -.57
Zadovoljstvo karijerom 42
OTVORENOST .35
POZITIVNA VALENCA 24
Regulacija identifikacijom -.20
NEGATIVNA EMOCIONALNOST -11
Introjektovana regulacija -.33
POZITIVNA EMOCIONALNOST .02
SAVESNOST -.04
Izbegavanje posla A3
Psihosomatski simptomi -.00
NEPRIJATNOST/AGRESIVNOST .03
Potreba za promenom Karijere -.02
Intrinzi¢ka motivacija -.02
NEGATIVNA VALENCA .03

Pozitivni pol diskriminativne funkcije je definisan faktorom zadovoljstvo karijerom i
crtama li¢nosti otvorenost i pozitivna valenca, dok je nagativni pol definisan faktorima radne
motivacije i to eksternom i introjektovanom regulacijom i identifikacijom. Na osnovu
navedenog, diskriminativnu funkciju mozemo definisati kao ,zadovoljstvo karijerom sa

izrazenom otvorenoScu i pozitivnom valencom i snizenom ekstrinzickom radnom motivacijom.*

Tabela 12. Centroidi grupa

Zanimanje 1
menadzeri/privatnici .50
bankari -1.30
profesori 46
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Na osnovu vrednosti i smera centroida grupa vidimo da se bankari nalaze na negativnom
polu diskriminativne funkcije, dok su menadzeri i profesori na pozitivnom polu. Dobijeni
rezultat upucuje na zakljucak da su menadzeri i profesori zadovoljniji karijerom od bankara i da
imaju izraZeniju otvorenost i pozitivnu valencu, dok im je ekstrinzicka radna motivacija niza u
odnosu na grupu bankara. Ne bi li utvrdili znacajnost razlika izmedu tri ispitivane grupe osoba

sa vrlo uspesnom karijerom, pristupili smo analizi varijanse po dimenzijama radne motivacije.

Tabela 13. Analiza varijanse izmedu ispitivanih grupa na osnovu radne motivacije

SS Df MS F p
Eksterna regulacija Between Groups 17.04 2 8.52 .56 .57
Within Groups 1602.64 106 15.11
Total 1619.68 108
Introjelg’govana Between Groups 244 62 2 12231 943 00
regulacija ' ' ' '
Within Groups 1386.68 107 12.96
Total 1631.31 109
Regulacija Between Groups

identifikacijom 66.34 2 3317 184 .16

Within Groups 1928.75 107 18.02
Total
1995.10 109
Intrinzicka motivacija  Between Groups 427.30 2 213.65 7.32 .00
Within Groups 3123.25 107 29.18
Total 3550.55 109

Analiza varijanse je pokazala da postoji statisti¢ki znaajna razlika izmedu ispitivanih
grupa na osnovu faktora radne motivacije. Statisticki znacajna medugrupna razlika je pronadena

za faktore introjektovana regulacija i intrinzicka motivacija.

Tabela 14. Post hoc test faktora introjektovana regulacija i intrinzicka motivacija

Razlika AS Standardna p-nivo
(1) Zanimanje (J) Zanimanje (1-J) greska znacajnosti
Eksterng_ menadzeri/privatnici bankari .82 1.02 69
regulacija
profesori .09 .90 .99
bankari menadzeri/privatnici 82 1.02 69
profesori 92 .90 56
profesori menadzeri/privatnici -.09 .90 .99
bankari -.92 .90 56
Introjektovana  menadzZeri/privatnici bankari
requlacija -4.06 .94 .00
profesori -1.62 83 13
bankari menadZeri/privatnici 4.06 .94 .00
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Regulacija
identifikacijom

Intrinzicka
motivacija

profesori

menadzeri/privatnici

bankari

profesori

menadzeri/privatnici

bankari

profesori

profesori
menadzeri/privatnici

bankari
bankari

profesori
menadzeri/privatnici

profesori
menadzeri/privatnici

bankari
bankari

profesori
menadZeri/privatnici
profesori

menadzeri/privatnici
bankari

244

1.6267

-2.44

-2.13
-1.01
2.13
1.12
1.01
-1.12
-5.27

-1.70
5.27

3.56
1.70
-3.56

.83
.83

.83

111
.98
111
.98
.98
.98
1.41

1.25
1.41

1.25
1.25
1.25

.01
A3

.01

13
.55
13
49
.55
49
.00

.36
.00

.01
.36
.01

Na osnovu dobijenih rezultata, mozemo da zaklju¢imo da grupa bankara ima statisticki

znacajno izrazeniju introjektovanu regulaciju i intrinzicku motivaciju od grupe profesora i grupe

menadzera i privatnika.

Ispitivanje povezanosti zadovoljstvu karijerom, radnoj motivaciji i crtama li¢nosti i

demografskih karakteristika ispitanika 1 istrazivackih pitanja, izvrSeno je 1 Pirsonovim

koeficijentom linearne korelacije faktora zadovoljstva karijerom, radne motivacije i crta li¢nosti i

demografskih karakteristika.

Tabela 15. Pirsonov koeficijent linearne korelacije faktora zadovoljstva karijerom, radne
motivacije, crta licnosti i demografskih karakteristika ispitanika

- Stepen
Obrazovni Dutina ;;?::;J; iscrpljenosti  Sam sam Stepen Zadovoljstvo Stepen
Starost nivo staza perioda u tokom Sve odricanja  Materijalnim - rizika u
P najtezeg postigao statusom karijeri
karijeri perioda
Psihosomatski 07 -.08 -.00 A1 31(**) 01 23(%) .02 12
simptomi 58 42 .96 28 .00 .87 .02 .84 22
Izbegavanje .05 -.00 -07 -.07 .03 -14 -.03 -12 -.03
posla 69 94 50 51 76 16 77 22 72
Ispunjenost -.00 15 18 .07 -.29(**) .02 -.10 .06 -.02
karijerom .96 12 .07 48 .00 81 30 51 79
Tendencija ka -14 .02 -17 .07 13 .04 20(*) -17 14
promeni
Karijere 28 83 .08 51 20 63 .05 .08 16
E(I\?AZO'E'I\émL -18 -21(%) -.03 -.04 -21(%) .02 -.02 -01 -01
-NOST 14 .02 .69 64 .02 .80 79 .88 91
NEGATIVNA .01 -.00 -.10 -.07 .03 .03 .05 .18 -.01
VALENCA 91 .98 27 50 71 74 55 .05 .89
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(NE)PRUATNO  _ og .00 -.29(**) .06 17 .00 11 .01 -.04
ST/AGRESIVNO

ST 62 .95 .00 52 .07 .95 24 .85 .66

.05 10 .04 21(%) -.08 13 -05 -.04 .04
OTVORENOST

64 26 63 .04 39 16 54 67 62

17 .03 21(%) .02 -.09 30(**) .05 -07 .04
SAVESNOST

15 75 .02 84 34 .00 57 46 62
NEGATIVNA 20 -.20(*) 12 14 28(**) 10 26(**) -.00 13
EMOCIONAL-
-NOST 10 .03 19 16 .00 28 .00 98 15
POZITIVNA .07 -.01 .08 .06 -15 -.07 -.10 A2 22(*)
VALENCA 55 91 39 54 12 43 26 20 .02
Eksterna .06 -.04 .05 -.14 14 =14 .18 17 -.06
regulacija 59 61 61 15 13 14 .05 .07 53
|ntrojekto\/ana 10 -.03 .00 -.13 .05 -12 A3 20(*) -.05
regulacija 41 72 97 21 54 20 15 .03 59
Regulacija -15 -.07 -.08 -.08 .03 10 -.03 -.02 -.05
identifikacijom 22 45 40 A4 .69 -.00 72 81 61
Intrinzidka -.05 .07 -.03 -.06 .02 .99 -01 -.05 .02
motivacija 64 41 69 54 77 .03 91 58 82

Dobijeni rezultati pokazuju da jedino starost ispitanika nije statisticki znac¢ajno povezana
ni sa jednom od zavisnih varijabli istrazivanja. Takode se uoCava da su sve ostale statisticki
znacajne korelacije nizeg intenziteta. Obrazovni nivo je u statisticki znacajnoj korelaciji,
negativnog predznaka, sa crtama licnosti pozitivna i negativna emocionalnost — $to znaci da su
ove crte izraZenije §to su ispitanici manje obrazovani. Analizom varijanse je potom ustanovljeno,
da da su ispitanici najviseg obrazovnog nivoa (ispitanici sa obrazovnim nivoom magistra ili
doktora nauka) statistiCki znacajno, ispunjeniji karijerom od ispitanika sa viSom stru¢nom
spremom. Ispitanici sa najniZim obrazovnim nivoom (srednja stru¢na sprema), imaju statisticki
znacajno, izrazeniju pozitivnu emocionalnost od ispitanika sa viSom struénom spremom. Zbog
preopterecenosti rada tabelama, analiza varijanse i post hoc test za kriterijum obrazovni nivo su
dati u prilozima.

Duzina radnog staza je u statististi¢ki znacajnoj korelaciji negativnog predznaka sa crtom
agresivnost, a pozitivnog predznaka sa crtom savesnost, $to znaci da $to osoba ima duzi staz, to
pokazuje manje agresivnosti i viSe savesnosti. Procena trajanja najtezeg perioda u Karijeri je u
pozitivnoj korelaciji sa crtom otvorenost, $to ukazuje na to da Sto su ispitanici procenjivali da im
je ovaj period duZe trajao, to su bili otvoreniji za nova iskustva. Procena stepena iscrpljenosti

tokom najtezeg perioda u karijeri je u korelaciji pozitivnog predznaka sa faktorom

88



psihosomatski simptomi i sa crtom negativna emocionalnost, dok je u korelaciji sa negativnim
predznakom sa faktorom zadovoljstvo karijerom i crtom pozitvna emocionalnost. Ovakav
rezultat znaci da Sto se osoba oseca iscrpljenijom tokom najtezih perioda u karijeri, to ima
izrazenije psihosomatske simptome i1 negativhu emocionalnost, a opada joj zadovoljstvo
karijerom i pozitivna emocionalnost. Odgovor na pitanje da ispitanici procene do koje mere su
sami sve postigli u statisticki je znacajnoj korelaciji pozitivnog predznaka sa crtom savesnost —
Sto je ova osobina izraZzenija kod ispitanika, to oni vise procenjuju da imaju potpunu autonomiju,
kontrolu i odgovornost u svojoj Karijeri. Procena stepena odricanja, zbog dosada$nje karijere u
korelaciji je pozitivnog predznaka sa faktorom psihosomatski simptomi, potrebom za promenom
karijere i negativnom emocionalnos¢u, tako da mozemo zakljuciti da §to osoba procenjuje da se
viSe odricala zarad karijere, to ima izrazenije psihosomatske simptome zbog nezadovoljstva
poslom, ima vecu zelju da promeni karijeru i izraZeniju negativhu emocionalnost. Procena
materijalnog statusa statisticki znacajno korelira samo sa faktorom introjektovana regulacija.
Koeficijent korelacije je pozitivnog predznaka, Sto znaci da $to je osoba zadovoljnija
materijalnim statusom to pokazuje izrazeniju introjektovanu regulaciju kao oblik radne
motivacije. Procena stepena rizika koji je osoba preuzimala u karijeri statisti¢ki znacajno korelira
samo sa pozitivnom valencom. Koeficijent korelacije je pozitivhog predznaka, tako da mozemo
zakljuciti da $to osoba ima izraZeniju pozitivnu valencu, to je sklonija da preuzme ve¢i rizik da
bi ostvarila svoje ciljeve.

Dalje se pristupilo ispitivanju razlika izmedu grupa ispitanika, odnosno bankara,

menadzera/privatnika i profesora na osnovu grupe varijabli proisteklih iz istrazivackih pitanja.

Tabela 16. Analiza varijanse izmedu ispitivanih grupa na osnovu varijabli
proisteklih iz istrazivackih pitanja

Suma Broj stepeni . -nivo
kvadrata sIJoboge Varijansa F znséajnosti

Trajanje najtezeg Izmedu grupa 31.10 2 15.55 1.64 .20
perioda u Karijeri Unutar grupa 853.81 90 9.48

Total 884.92 92
Stepen iscrpljenosti Izmedu grupa 22.17 2 11.08 1.87 15
tokf)m najtezeg Unutar grupa 608.06 103 5.90
perioda Total 630.23 105
Sam sam sve postigao  Izmedu grupa 5.91 2 2.95 74 A7

Unutar grupa 419.15 105 3.99

Total 425.07 107
Stepen odricanja Izmedu grupa 7.49 2 3.74 .68 .50
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Unutar grupa 578.17 106 5.45

Total 585.67 108
Zadovoljstvo Izmedu grupa 1.29 2 .64 19 .82
materijalnim statusom  Unutar grupa 346.22 105 3.29

Total 347.51 107
Stepen rizika u Izmedu grupa 43.79 2 21.89 2.74 .06
karijeri Unutar grupa 814.05 102 7.98

Total 857.84 104

Na osnovu analize varijanse, mozemo da zaklju¢imo da izmedu ispitivanih grupa ne
postoji statisticki znacajna razlika ni za jednu od ispitivanih varijabli proisteklih iz istrazivackih
pitanja.

2.8.4 Povezanost crta li¢nosti, strukture radne motivacije i zadovoljstva karijerom

Povezanost crta li¢nosti, strukture radne motivacije i zadovoljstva karijerom ispitana je
prvo Pirsonovim koeficijentom linearne korelacije faktorskih skorova ekstrahovanih u prostoru
merenja upitnika zadovoljstva karijerom, i faktorskih skorova crta liénosti i dimenzija radne
motivacije. Potom je uraden niz multiplih regresionih analiza u kojima su prvo kriterijumske
varijable bile ukupan skor testa zadovoljstva karijerom, a potom i faktori zadovoljstva karijerom,
dok su skup prediktora Cinile crte licnosti i radna motivacija. Na taj nacin testirane su hipoteze
H3 (,, Postoji povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih _formi radne motivacije
i karijernog zadovoljstva. ), kao i hipotezu H3a (,,Obe grupe prediktora (crte licnosti i forme
radne motivacije) nezavisno jedna od druge imaju znacajne korelacije sa karijernim

zadovoljstvom. ).

Tabela 17. Pirsonov koeficijent korelacije faktora zadovoljstva poslom,
osobina licnosti i radne motivacije

POZITIVNA NEGATIVNA
EMOCIO- N\'fffgh'l\é’\f (NE%EEESL’\(I)%STT/ A OTVORENOST ~ SAVESNOST EMOCIO- P\%ZL';'\‘VQ':
-NALNOST -NALNOST
Psihosomats- ' -36(**%) 26(**) A8(*%) .08 -10 50(**) 25(%)
kisimptomi .00 .00 .00 41 30 .00 01
Izbegavanje T -19 22(%) 38(*%) -.00 - 27(%%) A10%) .06
posla p .06 .02 .00 .95 .00 .00 55
Ispunjenost T -26(**) -.09 -13 A42(%%) 340*) -.23(%) -30(**)
karijerom p .00 37 19 .00 .00 .02 .00
Tendencija -.08 11 36(*%) .08 -.05 A1(*%) .07
ka promeni
Karijere p 39 28 .00 40 60 .00 47
Eksterna r -.00 25(*%) 14 -28(*%) -13 A7 .01
regulacija p 98 .00 12 .00 15 07 .89
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Introjekto- r 17 .07 .18 -.03 .09 21(%) A1
-vana

requlacija p .06 45 .06 74 31 .02 22
Regulacija ¢ 33(*%) -18 03 33(*%) A5(%%) -12 19(%)
identifikaci-
-jom p .00 .06 75 .00 .00 21 .04
Intrinzicka r -26(**) -13 .00 -38(*) A3(*) -15 -26(**)
motivacija p .00 15 97 .00 .00 .10 .00

r Pirsonov koeficijent linearne korelacije

p Nivo znacajnosti

**

Korelacije znacajne na nivou 0.01

Korelacije znacajne na nivou 0.05

Dobijeni rezultati pokazuju da je pozitivna emocionalnost u statisticki znacajnoj
korelaciji, negativnog predznaka, sa faktorom nazvanim psihosomatski simptomi. To znaci da sto
Jje pozitivna emocionalnost izraZenija kod 0s0be to ona pokazuje manje psihosomatskih sindroma
izazvanih nezadovoljstvom poslom. Crta pozitivna emocionalnost statisti¢ki znacajno korelira u
pozitivnom smeru sa faktorom ispunjenost karijerom, a od faktora radne motivacije sa
intrinzickom motivacijom i regulacijom identifikacijom. Na osnovu smera ovih Kkorelacija
zakljucujemo da Sto osoba sebe procenjuje emocionalno pozitivnijom to je zadovoljnija svojom
karijerom i sklonija je intrinzickoj motivaciji, kao i regulaciji identifikacijom. Sve navedene
korelacije su nizeg intenziteta.

Negativna valenca ima statisticki znacajne koeficijente korelacije sa faktorom
psihosomatski simptomi, izbegavanje posla i eksterna regulacija. Navedeni koeficijenti su niskog
intenziteta 1 pozitivnog predznaka, §to znaci da Sto osoba ima izrazeniju negativnu valencu to je
manje zadovoljna svojim poslom, ima losije meduljudske odnose na poslu i sklonija je eksternoj
regulaciji.

Neprijatnost/agresivnost statisticki znacajno korelira s faktorima: psihosomatski
simptomi, izbegavanje posla i tendencija ka promeni karijere. Navedene korelacije su umerenog
intnziteta 1 pozitivnog predznaka, $to znaci da sto osoba ima izrazeniju agresivnost to postize i
vise skorove na faktorima psihosomatski simptomi, nezadovoljstvo poslom i losi meduljudski
odnosi i tezi potrebi za promenom karijere.

Crta otvorenost statisticki znacajno korelira u pozitivnom smeru sa faktorima: ispunjenost

karijerom, regulacija identifikacijom 1 intrinzicka motivacija, dok je u korelaciji negativnog
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predznaka sa ecksternom regulacijom. Ovakav rezultat zna¢i da S$to osoba ima izrazeniju
otvorenost kao crtu licnosti to je zadovoljnija svojom karijerom i sklonija intrinzickoj motivaciji,
kao i regulaciji identifikacijom, a manje je sklona eksternoj regulaciji.

Savesnost ima statisticki znacajne koeficijente korelacije u pozitivnom smeru sa
faktorima: ispunjenost karijerom, regulacija identifikacijom i intrinzicka motivacija, dok je u
korelaciji negativnog predznaka sa faktorom izbegavanje posla. Ovakav rezultat znaci da sto
osoba ima izrazeniju savesnost to je zadovoljnija karijerom i sklonija intrinzickoj motivaciji i
regulaciji identifikacijom, a manje nezadovoljna poslom i meduljudskim odnosima.

Negativha emocionalnost ima statisticki znaéajne koeficijente korelacije, u pozitivnom
smeru, umerenog intenziteta, s faktorima psihosomatski simptomi, izbegavanje posla, tendencija
ka promeni karijere i introjektovana regulacija. S faktorom ispunjenost karijerom statisticki
znacajno korelira, s niskim intenzitetom i negativhim predznakom. Dobijeni rezultati upucuju na
zakljuCak da Sto osoba ima izraZeniju negativnu emocionalnost to je nezadovoljnija svojim
poslom, meduljudskim odnosima i karijerom, i ima izrazenije psihosomatske manifestacije i
sklonija je introjektovanoj regulaciji kao radnoj motivaciji.

Pozitivna valenca statisticki znacajno korelira s faktorima psihosomatski simptomi i
ispunjenost karijerom, a od faktora radne motivacije sa intrinzi€kom motivacijom i regulacijom
identifikacijom. Sve korelacije su niZzeg intenziteta 1 pozitivnog predznaka, Sto znaci da $to osoba
ima izraZeniju pozitivnu valencu to je zadovoljnija svojom karijerom, ali i sklonija

psihosomatskim manifetacijama, kao i intrinzickoj motivaciji i regulaciji identifikacijom.

Tabela 18. Pirsonov koeficijent korelacije faktora zadovoljstva karijerom i
faktora radne motivacije

Nezadovoljstvo Zadovoljstvo Potreba za

Psihosomatski

simptomi p Os.lom i. fosi . karijerom promenom
meduljudski odnosi karijere
Eksterna regulacija ' 07 -1 ~06 04
P 46 26 50 67
Introjektovana r 15 .06 .03 .16
regulacija p 14 .56 74 A2
Regulacija r .00 -.09 26(**) 11
identifikacijom p 97 .38 .00 .28
Intrinzi¢ka motivacija ' 06 ~07 2909 08
p .55 49 .00 41
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r Pirsonov koeficijent linearne korelacije

p Nivo znacajnosti
** Korelacije znacajne na nivou 0.01
* Korelacije znacajne na nivou 0.05

Dobijeni rezultati Pirsonovih koeficijenata korelacije faktora ekstrahovanih u prostoru
upitnika ispunjenost karijerom i faktora radne motivacije pokazuju da samo faktor nazvan
ispunjenost karijerom statisticki znacajno korelira sa faktorima regulacija identifikacijom i
intrinzicka motivacija. Navedeni koeficijenti su niskog intenziteta i pozitivhog predznaka, sto
znaci da Sto je osoba zadovoljnija svojom karijerom to ima izraZeniju regulaciju identifikacijom i
intrinzicku motivaciju.

2.8.5 Predikcija zadovoljstva karijerom
1. Predikcija ukupnog skora zadovoljstva karijerom
Kriterijumska varijabla je ukupan skor na testu zadovoljstva karijerom — skup prediktora

¢ine crte licnosti i faktori radne motivacije.

Tabela 19. Koeficijent multiple korelacije

Model R R? Korigovani R? Std. greska

1 69(a) 48 41 17.84

Tabela 20. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Br;{);t(t)eg g " Varijansa F Znsgz;xg sti
1 Regresija 27183.98 11 2471.27 7.76 .00(a)
Rezidual 29281.84 92 318.28
Total 56465.83 103

Regresioni model je statisti¢ki znacajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije

iznosi R=-.694, a skup prediktora obja$njava oko 48% varijabiliteta sistema varijabli.
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Tabela 21. Parcijalni doprinosi prediktora

Beta t p-nivo

Znacajnosti
(Constant) 67.68 .00
POZITIVNA EMOCIONALNOST -21 -2.26 .02
NEGATIVNA VALENCA -.07 -.82 40
(NE)PRIJATNOST/AGRESIVNOST 14 1.44 15
OTVORENOST .07 .70 48
SAVESNOST -15 -1.66 .09
NEGATIVNA EMOCIONALNOST 44 4.75 .00
POZITIVNA VALENCA .20 2.34 .02
Eksterna regulacija -.28 -2.19 .03
Introjektovana regulacija 24 1.87 .06
Regulacija identifikacijom 13 .90 .36
Intrinzicka motivacija .05 .36 71

Statisticki znaCajan doprinos predikciji kriterijumske varijable daje pre svega crta
negativna emocionalnost, koeficijent korelacije je pozitivnog predznaka, sto znaci da $to osoba
ima izrazeniju crtu negativnu emocionalnost to je zadovoljnija svojom karijerom. Crta pozitivna
emocionalnost je takode statisticki znacajno povezana sa zadovoljstvom Kkarijerom — beta
koeficijent je niZzeg intenziteta i negativnog predznaka, Sto znai da je osoba zadovoljnija
karijerom $to ima manje izrazenu pozitivnu emocionalnost. Crta pozitivna valenca ima nizak
beta koeficijent u pozitivhom smeru, a eksterna regulacija, u negativnom smeru, s§to znaci da
osoba koja ima izrazeniju crtu pozitivna valenca, a manje izrazenu eksternu regulaciju je
zadovoljnija karijerom.

2. Predikcija faktora psihosomatski simptomi
Kriterijumska varijabla je prvi faktor zadovoljstva karijerom — psihosomatski simptomi —

gde skup prediktora ¢ine crte li¢nosti 1 faktori radne motivacije.

Tabela 22. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R2 Std. greska

1 68(a) 47 40 78
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Tabela 23. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepen Varijansa F p—vnl.vo .
slobode znacajnosti
1 Regresija 44,57 11 4.05 6.56 .00(a)
Rezidual 50.00 81 61
Total 94.57 92

Regresioni model je statisticki znacajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.68, a skup prediktora objasnjava oko 47% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata mozemo re¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
Tabela 24. Parcijalni doprinosi prediktora
Beta t p-nivo znacajnosti
(Constant) 40 .68
POZITIVNA
EMOCIONALNOST ~34 345 00
NEGATIVNA VALENCA -.08 -.83 .40
(NE)PRIJATNOST/AGRE-
SIVNOST 18 1.73 .08
OTVORENOST .08 78 43
SAVESNOST -.06 -.64 .52
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST 35 3.50 00
POZITIVNA VALENCA .23 2.52 .01
Eksterna regulacija -.03 -.23 .81
Introjektovana regulacija .09 .69 A48
Regulacija identifikacijom -.05 -.30 .76
Intrinzicka motivacija A3 81 41

Statisti¢ki znacajan beta-koeficijent sa pozitivnim predznakom imaju negativna
emocionalnost i pozitivna valenca, dok statisticki znacajan beta-koeficijent sa negativnim
predznakom ima crta li¢nosti pozitivna emocionalnost. Ovakav rezultat znaci da sto osoba
pokazuje vecu negativnu emocionalnost, manju pozitivhu emocionalnost, ali i izrazeniju
pozitivnu valencu, psihosomatski simptomi su izrazeniji.

3. Predikcija faktora izbegavanje posla
Kriterijumska varijabla je drugi faktor zadovoljstva karijerom — izbegavanje posia — gde

skup prediktora Cine crte licnosti 1 faktori radne motivacije.
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Tabela 25. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R? Std. greska

1 58(a) 34 25 87

Tabela br. 26 Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepeni Varijansa F p-nvo
slobode znacajnosti
1 Regresija 32.54 11 2.95 3.86 .00(a)
Rezidual 62.02 81 76
Total 94.56 92

Regresioni model je statisti¢ki znacajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.58, a skup prediktora objasnjava oko 34% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata mozemo rec¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
Tabela 27. Parcijalni doprinosi prediktora
Beta t p-nivo znacajnosti

(Constant) .09 .92
POZITIVNA EMOCIONALNOST -.04 -41 .67
NEGATIVNA VALENCA .04 41 .68
NEPRIJATNOST/AGRE-

SIVNOST 14 1.17 24
OTVORENOST -.05 -.44 .65
SAVESNOST -.28 -2.47 .01
NEGATIVNA

EMOCIONALNOST 27 244 01
POZITIVNA VALENCA .07 .70 48
Eksterna regulacija -48 -3.11 .00
Introjektovana regulacija .34 2.16 .03
Regulacija identifikacijom .04 .23 .81
Intrinzicka motivacija .03 18 .85

StatistiCki znaCajan parcijalni doprinos predikciji kriterijumske varijable daju crte li¢nosti
savesnost (negativan predznak) i negativha emocionalnost (pozitivan predznak), a od faktora
radne motivacije to su eksterna regulacija (negativan predznak i najvec¢i beta-koeficijent) i
introjektovana regulacija (pozitivan predznak). Na osnovu toga mozemo zakljuciti da $§to osoba
ima manje izrazenu savesnost, izvazeniju negativau emocionalnost, pokazuje manju sklonost ka

eksternoj regulaciji, a vecu ka introjektovanoj, takva osoba je sklonija izbegavanju posla.
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4. Predikcija faktora ispunjenost karijerom
Kriterijumska varijabla je tre¢i faktor zadovoljstva karijerom — ispunjenost karijerom, a

skup prediktora ¢ine crte li¢nosti i faktori radne motivacije.

Tabela 28. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R2 Std. greska

1 56(a) 31 22 89

Tabela 29. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepeni Varijansa F p—vm‘vo .
slobode znacajnosti
1 Regresija 29.71 11 2.70 3.38 .00(a)
Rezidual 64.67 81 79
Total 94.39 92

Regresioni model je statisticki znac¢ajan na nivou p=-.,00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.56, a skup prediktora objasnjava oko 32% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata mozemo re¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
Tabela 30. Parcijalni doprinosi prediktora
Beta t p-nvo -
Znacajnosti

(Constant) -.24 .80
POZITIVNA EMOCIONALNOST .06 .58 .56
NEGATIVNA VALENCA 10 .89 37
NEPRIJATNOST/AGRE-
SIVNOST -.01 -.09 .92
OTVORENOST 27 2.27 .02
SAVESNOST A7 1.50 A3
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST ~26 -2.31 02
POZITIVNA VALENCA 14 1.36 A7
Eksterna regulacija -.03 -.19 .84
Introjektovana regulacija .03 24 .80
Regulacija identifikacijom -12 -.61 .54
Intrinzicka motivacija 15 .80 42

StatistiCcki znaCajne beta koeficijente sa kriterijjumskom varijablom imaju samo crte

licnosti otvorenost (niskog intenziteta i pozitivnog predznaka) i negativna emocionalnost (niskog
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intenziteta i negativnog predznaka), sto znaci da osoba koja pokazuje izraZeniju otvorenost i
manje izrazenu negativnu emocionalnost je zadovoljnija karijerom
5. Predikcija faktora tendencija ka promeni karijere

Kriterijumska varijabla je Cetvrti faktor zadovoljstva karijerom — tendencija ka promeni

karijere, dok skup prediktora ¢ine crte li¢nosti i faktori radne motivacije.

Tabela 31. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R? Std. greska

1 51(a) 26 16 91

Tabela br. 32 Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepeni Varijansa F p-vnlivo .
slobode znacajnosti
1 Regresija 24.46 11 2.22 2.63 .00(a)
Rezidual 68.41 81 84
Total 92.88 92

Regresioni model je statisticki znacajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.51, a skup prediktora objasnjava 0ko 26% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata moZemo re¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
Tabela 33. Parcijalni doprinosi prediktora
Beta t p-nivo
znacajnosti

(Constant) 44 .66
POZITIVNA EMOCIONALNOST -.04 -41 .68
NEGATIVNA VALENCA -.07 -.63 .52
(NE)PRIJATNOST/AGRE-

SIVNOST 16 1.27 .20
OTVORENOST .06 49 .62
SAVESNOST -.10 -.90 .36
NEGATIVNA

EMOCIONALNOST 36 3.09 00
POZITIVNA VALENCA .00 .07 .93
Eksterna regulacija -.10 -.62 .53
Introjektovana regulacija 11 .66 .50
Regulacija identifikacijom 21 1.02 .30
Intrinzi¢ka motivacija -.05 -.30 .76
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StatistiCki znacajan parcijalni doprinos predikciji kriterijumske varijable daje samo crta
licnosti negativna emocionalnost. Beta-koeficijent je umerenog intenziteta i pozitivnog
predznaka, sto znaci da Sto je negativna emocionalnost izrazenija to osoba pokazuje vecu
potrebu za promenom karijere. Na osnovu do sada navedenih rezultata, mozemo da kaZzemo da
su treca hipoteza, H3 ,, Postoji povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih formi
radne motivacije i karijernog zadovoljstva“, delimi¢no potvrdena i to u delu koji se odnosi na
karatkeristike licnosti i forme kontroliSu¢e regulacije ponaSanja. Hipoteza H3a, ,, Obe grupe
prediktora (crte licnosti i forme radne motivacije) nezavisno jedna od druge imaju znacajne

3

korelacije sa karijernim zadovoljstvom “, je potvrdena.
2.8.6 Multiple regresione analize u kojima su kriterijumske varijable faktori radne
motivacije

U svrhu testiranja druge hipoteze,  H2 (,,Postoji povezanost izmedu licnosnih osobina i
odredenih nivoa radne samodeterminacije. “) preduzet je niz analiza relacije crta licnosti i nivoa
radne samodeterminacije. Faktori radne motivacije tretirani su kao kriterijumske varijable dok su
skup prediktora €inile crte licnosti.

1) Kriterijumska varijabla je prvi faktor radne motivacije — eksterna regulacija, a skup

prediktora c¢ine crte licnosti.

Tabela 34. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R2 Std. greska

1 42(a) 18 12 91

Tabela 35. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepeni Varijansa F p:n o
slobode znacajnosti
1 Regresija 18.05 7 2.57 3.05 .00(a)
Rezidual 81.92 97 84
Total 99.98 104

Regresioni model je statisti¢ki znac¢ajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.42, a skup prediktora objasnjava oko 18% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu
ovih rezultata mozemo reéi da postoji nizi nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog skupa

varijabli.
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Tabela 36. Parcijalni doprinosi prediktora

Beta t p-nivo
znacajnosti

(Constant) -13 .89
POZITIVNA

EMOCIONALNOST 22 2.02 04
NEGATIVNA VALENCA 27 2.50 .01
NEPRIJATNOST/AGRE-

SIVNOST 04 36 71
OTVORENOST -37 -3.43 .00
SAVESNOST .06 .63 .52
NEGATIVNA

EMOCIONALNOST 04 37 71
POZITIVNA VALENCA .10 .98 .32

Statisticki znacajne parcijalne doprinose predikciji kriterijumske varijable imaju

otvorenost, u negativnom smeru, i negativna valenca i pozitivna emocionalnost u pozitivnom

smeru. Dobijeni rezultat upucuje na zakljucak da sto je kod ispitanika izrazenija eksterna

regulacija, kao oblik radne motivacije, to je izrazenija negativna valenca ali i pozitivna

emocionalnost, a manje je izrazena otvorenost.

2) Kriterijumska varijabla je drugi faktor radne motivacije — introjektovana regulacija, a

skup prediktora cine crte licnosti.

Tabela 37. Koeficijent multiple korelacije
Model R R? Korigovani R? Std. greska

1 .38(a) 15 .08 .96

Tabela 38. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepen Varijansa F p-vnllvo .
slobode znacajnosti
1 Regresija 15.84 7 2.26 2.44 .02(a)
Rezidual 89.80 97 92
Total 105.64 104

Regresioni model je statisticki znac¢ajan na nivou p=-.02. Koeficijent multiple korelacije

iznosi R=-.38, a skup prediktora objasnjava oko 15% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata mozemo re¢i da postoji nizi nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog skupa

varijabli.
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Tabela 39. Parcijalni doprinosi prediktora

Beta t p-nvo
Znacajnosti

(Constant) -.01 .99
POZITIVNA
EMOCIONALNOST 29 2.62 01
NEGATIVNA VALENCA 07 69 49
NEPRIJATNOST/AGRE-
SIVNOST 17 1.50 13
OTVORENOST -20 -1.80 07
SAVESNOST 15 1.40 16
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST 12 1.14 25
POZITIVNA VALENCA 10 9 33

Statisti¢ki znacajan beta-koeficijent sa kriterijjumskom varijablom ima samo pozitivna
emocionalnost. Beta-koeficijent je pozitivnog predznaka i nizeg intnziteta, tako da mozemo
zakljuciti da Sto osoba pokazuje izrazZeniju pozitivhu emocionalnost, to je introjektovana
regulacija kao oblik radne motivacije izrazenija.

3) Kriterijumska varijabla je treci faktor radne motivacije — regulacija identifikacijom, a
skup prediktora cine crte licnosti.

Tabela 40. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R2 Std. greska

1 57(a) 33 28 85

Tabela 41. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepen Varijansa F p-vn Vo
slobode znacajnosti
1 Regresija 35.48 7 5.06 6.88 .00(a)
Rezidual 70.67 96 73
Total 106.15 103

Regresioni model je statisticki znac¢ajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije
iznosi R=-.57, a skup prediktora objasnjava oko 33% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu
ovih rezultata mozemo re¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
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Tabela 42. Parcijalni doprinosi prediktora

Beta t p-nivo
znacajnosti

(Constant) -.09 .92
POZITIVNA

EMOCIONALNOST 22 2.21 02
NEGATIVNA VALENCA -.02 -.26 .79
NEPRIJATNOST/AGRE-

SIVNOST 24 2.29 .02
OTVORENOST 13 1.35 .18
SAVESNOST .33 3.48 .00
NEGATIVNA

EMOCIONALNOST -19 -1.97 05
POZITIVNA VALENCA .05 .56 57

Statisticki znacajnu predikciju kriterijumske varijable pokazuju sledeée crte licnosti:

pozitivna emocionalnost, neprijatnost/agresivnost i savesnost. Svi beta-koeficijenti su pozitivnog

predznaka i niZeg intenziteta. Dobijeni rezultat govori da Sto ispitanici pokazuju izraZeniju

pozitivnu emocionalnost i savesnost, ali i izraZeniju agresivnost, skloniji su regulaciji

identifikacijom kao vrsti radne motivacije.

4) Kriterijumska varijabla je cetvrti faktor radne motivacije — intrinzicka motivacija, a skup

prediktora cine crte licnosti.

Tabela 43. Koeficijent multiple korelacije
Model R R2 Korigovani R2 Std. greska

1 55(a) 30 25 .88

Tabela 44. Procena znacajnosti regresionog modela

Model Suma kvadrata Broj stepen Varijansa F p:n '.VO .
slobode znacajnosti
1 Regresija 32.84 7 4.69 6.04 .00(a)
Rezidual 75.30 97 77
Total 108.14 104

Regresioni model je statisticki znac¢ajan na nivou p=-.00. Koeficijent multiple korelacije

iznosi R=-.55, a skup prediktora objasnjava oko 30% varijabiliteta sistema varijabli. Na osnovu

ovih rezultata mozemo re¢i da postoji srednji nivo povezanosti kriterijuma i prediktorskog

skupa varijabli.
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Tabela 45. Parcijalni doprinosi prediktora

Beta t p-nivo
Znacajnosti
(Constant) -12 .90
POZITIVNA EMOCIONALNOST .10 .98 .32
NEGATIVNA VALENCA -.00 -.02 .98
EIE/P[\IT(I)JSA';'TNOST/AGRE- 18 171 09
OTVORENOST 21 2.16 .03
SAVESNOST .29 2.93 .00
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST -21 212 03
POZITIVNA VALENCA A1 1.19 .23

Statisticki znacajne beta-koeficijente sa pozitivnim predznakom imaju crte otvorenost i
savesnost, a sa negativnim predznakom samo crte negativna emocionalnost. Navedeni beta
koeficijenti su niskog intnziteta. Dakle, mozemo da zaklju¢imo da S§to ispitanici pokazuju
izraZeniju otvorenost i savesnost, a manje izrazenu negativau emocionalnost skloniji su
intrinzickoj motivaciji. Na osnovu dobijenih rezultata, mozemo da kazemo da je druga hipoteza
istrazivanja, odnosno H2 ,,Postoji povezanost izmedu licnosnih osobina i odredenih nivoa radne
samodeterminacije. “, potvrdena.

2.8.7 Moderatorski znacaj oblasti karijere u predikciji zadovoljstva karijerom

U cilju provere hipoteze H4, da ,,Postoji moderatorski efekat oblasti karijere na strukturu
relacija Osobina i motivacije naspram zadovoljstva karijerom.* uzorak je podeljen na tri
ispitivane grupe 1 raCunate su ,.simple” korelacije izmedu crta li¢nosti, dimenzija radne
motivacije i zadovoljstva karijerom i analizirane su razlike izmedu koeficijenata korelacije
dobijene u ovim gurpama. Odabran je ovakav nacin provere moderatorskog efekta usled malog
broja ispitanika po grupama i nemogucnosti da se zadovolji kriterijum da N > 50+8m gde je ‘m’
predstavlja broj prediktora (Green, 1991). Ukoliko bi bila primenjena viSestruka regresijska
analiza rezultati bili nepouzdani, odnosno, sa velikom standardnom greSkom prognozirnih

skorova.
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Tabela 46. Moderatorski efekat oblasti karijere na strukturu relacije osobina i motivacije

naspram zadovoljstva karijerom

Zaniman PSIHOSOMATSKI ~ 1ZBEGAVANJE  ISPUNJENO — TENDENCLE KA
animanje oSO SNA ST PROMENI
KARIJEROM KARIJERE
menadzeri/ POZITIVNA
privatnici  EMOCIONALNOST ' -10 11 20 -00
p 61 57 30 96
NEGATIVNA
ATV ‘ 40(%) 20 21 41(%)
p 03 30 28 03
NE)PRIJATNOST/
(AGF)QESNNOST r 57(%) 510%) 04 53("%)
p 00 00 82 00
OTVORENOST r 10 04 49(*¥) 28
p 62 81 00 15
SAVESNOST r -23 -62(**) 39(%) -.25
p 23 00 04 20
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST " 70() A1) 11 S1()
p 00 01 56 00
POZITIVNA
VALENCA r 31 20 30 27
p 11 31 12 16
Eksterna regulacija r 29 -.05 .18 24
p 13 77 35 21
Introjektovana ‘ 32 32 19 23
regulacija
p 09 09 33 23
Regulacija
identifikacijom r 09 -09 35 18
p 63 63 07 35
Intrinzicka motivacija r .09 -.15 .25 A1
p 64 43 19 58
_ POZITIVNA
bankari EMOCIONALNOST " -.38 -45(%) 18 -24
p 05 01 35 22
NEGATIVNA
VALENCA r 20 25 -19 -07
p 32 21 34 73
(NE)PRIJATNOST/ ]
AGRESIVNOST r A1) 53(*) 21 26
p 01 00 18 19
OTVORENOST r -.05 -16 19 -.09
p 81 41 35 64
SAVESNOST r -23 -37 29 -17
p 25 06 14 40
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST ' 05 A7 ~25 25
p 78 39 21 20
POZITIVNA
VALENCA r 16 -.09 08 07
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p 41 .66 .66 .70

Eksterna regulacija r .20 .08 -12 -.23
p .32 .67 .55 .24

Introjektovana r 13 -16 -.09 -27

regulacija
p 51 43 .66 .18

Regulacija

identifikacijom r -02 -1 17 ~16
p .89 40 .38 42

Intrinzicka motivacija r -.06 -.28 .32 -.04
p 15 16 102 .83

. POZITIVNA
profesori EMOCIONALNOST " -48(**) -.30(*) .38(%) -.04

p .00 .04 .01 .76

NEGATIVNA

VALENCA r 22 24 -.26 -.04
p 14 11 .08 78

(NE)PRIJATNOST/ .

AGRESIVNOST r 43(%) 26 20 -30(*)
p .00 .08 .18 .04

OTVORENOST r .16 -.07 A40(*%%) .09
p .30 .62 .00 .54

SAVESNOST r .01 -11 .38(%) .10
p .94 48 .01 .50

NEGATIVNA

EMOCIONALNOST ' 59() 45(*) -41(%) 35(%)
p .00 .00 .00 .02

POZITIVNA

VALENCA r 26 -.03 30(%) -.04
p .08 .84 .04 .79

Eksterna regulacija r -13 -.18 .09 .01
p .38 24 .56 .92

Introjektovana ‘ 00 -.09 13 24

regulacija
p .97 .54 .39 12

Regulacija

identifikacijom r -05 -05 40(**) 14
p 71 .75 .00 .36

Intrinzicka motivacija r .09 .05 A2(*%%) .10
p .56 12 .00 .50

Na poduzorku menadzera faktor psihosomatski simptomi statisticki znacajno korelira sa,
crtama  negativna  emocionalnost  (visokog intenizteta), negativha valenca |
neprijatnost/agresivnost (nizeg intenziteta). Navedene korelacije su pozitivnog predznaka. Isti
faktor na poduzorku bankara statisticki znacajno korelira sa crtom neprijatnost/agresivnost,
(razlika koeficijentaka korelacije izmedu bankara i menadZera nije statisticki znaCajna, Zops=-
.04). Isti faktor i na poduzorku profesora statisticCki znaCajno korelira sa crtom

neprijatnost/agresivnost (razlika izmedu koeficijenta korelacije izmedu menadzera i profesora
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nije statisticki znaCajna, Zops=-.75), isto kao ni izmedu profesora i bankara, Zops=-.10. Na
poduzorku profesora ovaj faktor statisticki znacajno korelira i sa crtom pozitivha emocionalnost,
u negativnom smeru i nizeg intenziteta. Takode statisticki znacajno korelira i sa crtom negativna
emocionalnost, u pozitivnom smeru i viSeg intenziteta, kao i na poduzorku menadzZera (razlika
izmedu ovih koeficijeatai korelacije nije statisti¢ki znacajna, Zops=-.75).

Faktor izbegavanje posla na poduzorku menadzera statisti¢ki znacajno korelira sa crtom
savesnost u negativnom smeru, viSeg intenziteta. Sa crtom negativna emocionalnost korelira u
pozitivnom smeru, i na poduzorku profesora i na poduzorku menadzera (razlika izmedu
koeficijenta korelacije izmedu menadzera i profesora nije statisticki znacajna, Zops=-.07). Sa
crtom neprijatnost/agresivnost statisticki zna¢ajno korelira na poduzorku menadzera i bankara, u
pozitivnom smeru, srednjeg intenziteta (razlika izmedu koeficijenta korelacije nije statisticki
znacajna, Zops=-.06). Sa crtom pozitivna emocionalnost korelira na poduzorku bankara i
profesora, u negativnhom smeru (razlika izmedu koeficijenta korelacije nije statisticki znacajna,
Zops=.32).

Ispunjenost karijerom statisticki znac¢ajno korelira na poduzorku menadzera i profesora sa
crtama otvorenost i savesnost, koeficijenti su pozitivnog predznaka i razlika medu njima nije
statistiCcki znaCajna za crtu savesnost je Zops=-.37, a za otvorenost, Zops=-.43). Na poduzorku
profesora ovaj faktor korelira sa crtom pozitivna emocionalnost i pozitivha valenca, nizeg
intenziteta i pozitivnog predznaka i sa crtom negativna emocionalnost u negativnom smeru.
Takode u pozitivnom smeru korelira sa dimenzijama motivacije regulacija identifikacijom i
intrinzickom motivacijom.

Faktor tendencije ka promeni Kkarijere statisticki znacajno korelira sa crtom
neprijatnost/agresivnost na poduzorku menadzera i profesora, koeficijenti korelacije su
pozitivnog predznaka, (razlika medu njima nije statisticki znac¢ajna, Zops=1,04). Navedeni faktor
statisticki znacajno korelira i sa crtom negativna emocionalnost na poduzorku menadzera i
profesora. Ni ovi koeficijenti korelacije nisu statisti¢ki znacajni, Zops=-.44. Ovaj faktor na
poduzorku menadzera statisticki znacajno korelira i sa crtom negativna valenca u pozitivnom
smeru. Na osnovu navedenih rezultata, mozemo da zaklju¢imo da hipoteza H4 ,,Postoji
moderatorski efekat oblasti karijere na strukturu relacija osobina i motivacije naspram

zadovoljstva karijerom. ““, nije potvrdena.
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2.9  Diskusija

Glavni cilj istrazivanja bio je ispitivanje pojedinacnog i zajednickog uticaja crta licnosti 1
strukture radne motivacije na stepen zadovoljstva karijerom i to kod osoba sa vrlo uspesnom
karijerom. Testirane su pretpostavke po kojima postoji povezanost crta licnosti i odredenih
nivoa radne motivacije, kao i povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih formi
radne motivacije i karijernog zadovoljstva.

U skladu sa istrazivackim nacrtom, pristupili smo proveri prve hipoteze istrazivanja,
odnosno: H1 postoji interpretabilna struktura latentnog prostora mera zadovoljstva karijerom.
Faktorskom analizom upitnika zadovoljstva karijerom izolovano je Cetiri faktora. Prvi je nazvan
psihosomatski simptomi usled nezadovoljstva poslom, drugi izbegavanje posla, tre¢i ispunjenost
karijerom, ¢etvrti tendencija ka promeni posla. Prvi faktor je opisan kroz telesne simptome koji
prate stanja iscrpljenosti, umora i moze se tumaciti kao reprezent uloZzenog vremena, napora, te
njihove reperkusije na organizam, odnosno fizicke ,,cene® koju nosi uspeh u karijeri. Dugotrajno
odsustvo, svakodnevna angazovanost, disciplina, manjak aktivnosti usmerenih ka zadovoljstvu,
odmoru i relaksaciji jesu deo svake uspeSne karijere. Dobijene nalaze mozemo povezati sa
tvrdnjama Kirckaldyja i saradnika, koji vide opSte zdravlje kao meru subjektivnog zadovoljstva
poslom (Kirckaldy et al., 2002). U skladu sa tim, faktor psihosomatski simptomi, ukoliko je
izrazen, moze se tumaciti kao latentna struktura koja determini$e nivo nezadovoljstva poslom i
karijerom. Drugi faktor, izbegavanje posla, definisan je kroz odsustva, nerade odlaske na posao,
snizenu efikasnost 1 konflikte sa kolegama. Ovaj nalaz moZemo protumaciti u duhu istraZivanja
koja su ispitivala razloge izostanka s posla i koja su u vecini sluc¢ajeva pokazala da se najcesca
veza pronalazi izmedu izbegavanja posla 1 nezadovoljstva poslom (Judge, Bono, Locke, 2000).
Prema tome, faktor izbegavanje posla takode moZemo sjhvatiti kao generator nezadovoljstva
karijerom. Treci faktor ukazuje na strukturu koja stvara stanje ispunjenosti karijerom, u kome su
pojedinci sreéni 1 zadovoljni uspesima u svojoj karijeri. Osobe ispunjene krijerom karijera
inspiriSe da se stru¢no razvijaju, da imaju li¢no znacenje, da su kompetitivni 1 imaju dobar balans
izmedu rada i1 porodi¢nog zivota, §to je u skladu sa ve¢inom opisa subjektivnog zadovoljstva
karijerom (Ng et al., 2005; Hall & Chandler, 2005). Pored toga, zadovoljavaju¢i odnos posao —
privatan zivot konstituiSe vazan indikator u proceni zadovoljstva karijerom (Ballout, 2008).
Faktor ispunjenost karijerom bi mogli da poistovetiti sa konstruktom intrinzickog zadovoljstva

karijerom. Cetvrti faktor je takode generator nezadovoljstva karijerom i nazvan je tendencija ka
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promeni karijere. Osobama koje imaju visoke skorove na ovom faktoru posao ne postavlja
izazove, mentalno ih iscrpljuje, prati ih osecanje da njihovi potencijali nisu i ne mogu u
potpunosti biti iskoriSteni. Pored interpretacije faktora kao indikatora nezadovoljstva karijerom,
moguce ga je tumaciti u kontekstu dinamicnosti karijere — gde u svakoj Karijeri postoje faze
ispunjenosti ali i nezadovoljstva, i tendencije ka promeni karijere (Sullivan, 1999). Sumirajuci
pregled faktora zodovoljstva karijerom, postavlja se pitanje da li mozemo izolovano da gledamo
na zadovoljstvo karijerom ili moramo paralelno da pratimo i faktore koji su prema definiciji
opozitni u odnosu na zadovoljstvo karijerom? Dakle, da 1i je re¢ o kompozitnoj meri ili mozemo
da korespondiramo sa parcijalnim doprinosom svakog od kriterijuma? Cini se da tumadenja
nalaza mozemo pronaci u odnosu subjektivnih i objektivnih kriterijuma (Arthur et al., 2005),
uticaja faktora okruzenja (Spurk et al., 2015) ali i konceptu razlika u faktorima zadovoljstva
karijerom u zavisnosti od profesije (Abele & Spurk, 2009). Najveéi stepen medusobnog slaganja
ispitanika, uzet na osnovu vrednosti aritmetickih sredina, nalazimo kod tvrdnji: ,, Usavrsavanja u
mojoj karijeri mi donose zadovoljstvo®, , lako vrlo postepeno, verujem da se moj rad ipak
pomera nabolje”. Izolovano gledano primeéujemo da bez obzira na eksterne indikatore
zadovoljstva ili razli¢ite motivacione Cinioce, €ini se da unutra$nji osec¢aj napretka, li€nog 1
profesionalnog rasta i razvoja, predstavljaju glavni izvor zadovoljstva karijerom ispitanih. To
najbolje potvrduje drugi ajtem, sa kojim su zaposleni izrazili saglasnost, a koji ipak razmatra
kvalitet rada. Ovo moZemo povezati sa potrebom za kompetentnoS¢u, kao bazicnom
psiholoskom potrebom, u konceptu autonomne regulacije (Ryan, Deci, 2000) kao 1 intrinzickim
faktorom zadovoljstva karijerom (Boudreau, Boswell & Judge, 2001). U personoloskom smislu
mozemo da pretpostavimo da crta ,,velikih pet* otvorenost za nova iskustva, takode u znatnoj
meri odreduje ovaj stav ali i vezu sa zadovoljstvom karijerom (Lounsbury & Gibson, 2009).
Pored toga, unutraSnja merila kvaliteta, obogacivanja fonda profesionalnih znanja, verovatno
stvara osecaj sigurnosti 1 spokoja, ali 1 ose¢aj pripremljenosti za buducée profesionalne izazove.
Ispitanici su najmanju saglasnost pokazali sa tvrdnjom: ,, Receno mi je da je kvalitet mog rada
neprihvatljiv. Odnos prema radu je nesto Sto se moze videti 1 kroz ajtem sa kojim su ispitanici
pokazali najmanji stepen slaganja — ,,Javljam da ne dolazim na posao zbog bolesti i kada nisam
bolestan*, ali i u domenu socijalne validacije i gratifikacije — Sto su autori videli kao potrebu za
povezanoS¢u (Ryan, Deci, 2000). Podseti¢emo, bazi¢ne psiholoSke potrebe, tj. nivo njihove

zadovoljenosti, autori su videli kao osnovu izbora sistema regulacije ponasanja (Hodgins &
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Knee, prema Majstorovi¢, Green-Demers & Legault, 2008). Na osnovu navedenog, mozemo da
kazemo da je prva hipoteza potvrdena, odnosno, postoji interpretabilna struktura latentnog
prostora mera zadovoljstva karijerom.

Kada je u pitanju struktura radne motivacije, ispitanici su na pitanja: zasto radim? zasto
brinem o kvalitetu svoga rada? i zasto pokuSavam da budem dobar radnik u svojoj firmi?
pokazali najvecu saglasnost sa odgovorima koji su koren imali u: zato Sto mi je kao osobi vazno
da radim i da imam posao, da kvalitetno radim svoj posao, da budem dobar radnik u svojoj firmi.
Ovakav stepen saglasnosti nasih ispitanika upucuje na zakljuCak o visokoj zastupljenosti i
dominaciji intrinzi¢kog tipa motivacije (Ryan, Deci, 1985). U skladu sa teorijom da su ljudi u
svojoj osnovi znatizeljni, aktivni, samomotivisani i usmereni ka uspehu, a uspeh donosi
zadovoljstvo, mozemo da kazemo da smo kod ispitanika uocili zastupljenost procesa integracije
koji su potom rezultirali u autonomnom, odnosno intrinzickom tipu motivacije. Integrisanost
vrednosti kao §to su vaznost posla, kvalitet rada u self koncept, predstavlja izraz ali 1 posledicu
slobode izbora, proceséd koji su dominirali tokom detinjstva, izbora, razvoja karijere, odnosno
tokom radnog veka ispitanika. Na pitanje: zasto pokuSavam da uradim tezi deo posla? ispitanici
su saglasni u odgovoru zato $to volim da se oprobam kada je nesto tesko. Saglasnost oko ovog
odgovora upucuje na bazi¢nu psiholosku potrebu za kompetentnoscéu i izazovima (Ryan, Deci,
2000; Hodgins & Knee, prema Majstorovi¢, 2008). MoZzemo da kaZzemo da su rezultati koje smo
dobili u skladu sa postavljenim ocekivanjima. Ostvarivanje velikih profesionalnih rezultata
podrazumeva visok stepen motivisanosti, ali i intrinzic¢ki tip motivacije, te autonomnu regulaciju
ponasanja.

U skladu sa nacrtom istrazivanja, pristupili smo proveri druge hipoteze, odnosno: H2
Postoji povezanost izmedu licnosnih osobina i odredenih nivoa radne samodeterminacije.

Regresione analize strukture radne motivacije pokazuju da, §to je kod ispitanika
izrazenija negativna valenca ali i pozitivna emocionalnost, a manje izrazena otvorenost, izrazena
je i eksterna regulacija. Negativna povezanost izmedu crte otvorenosti i eksterne regulacije je
razumljiv — kod osobe se tesko razvija i odrzavaju korelati ove crte, ukoliko su ¢vrsto odredeni
spoljaSnjim pravilim. Crta otvorensot kao osobina li¢nosti podrazumeva odredeni stepen slobode
i potrebu za trazenjem novina, a koja je zdravorazumski gledno u direktnoj koliziji sa eksternom
regulacijom. Ovde je najinteresantnija pozitivna korelacija eksterne regulacije i pozitivne

emocionalnosti, koja moze interpretirati u duhu bihejvioristi¢kih principa, odnosno uslovljenosti
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korelata pozitivne emocionalnosti kao $to su srda¢nost, pozitivni afekat i druStvenost eksternom
nagradom, odnosno kaznom. Socijalna zasnovanost pozitivne emocinonalnost predstavlja osnovu
prihvatanja normativa drustveno prihvatljih obrazaca ponasanja, a $to ne predstavlja nista drugo
nego eksternu regulaciju — regulaciju ponasanja koja se usvaja u najranijim uzrastima. Sa druge
strane, ispitanici bi mozda zeleli da se bave nekim manje isplativim zanimanjima, a na ova,
aktuelna pristaju upravo iz potrebe ka postizanju odredenih socioekonomskih standarda.
Navedene nalaze mozemo povezati sa tvrdnjama Heslina da postoje osobe koje mogu biti
nezadovoljne trenutnim poslom a istovremeno zadovoljne karijerom (Heslin, 2003), kao i
vremenskim okvirom, gde intrinzicki uspeh u karijeri ukljucuje reakcije na aktuelna postignuca u
karijeri (Finegold & Mohrman, 2001). Pored toga, mozemo se i osvrnuti na kontekst vremena i
socioekonomskog okruzenja koje je vladalo poslednjih nekoliko decenija. Profesionalne
tranzicije i promena radnih mesta su karakteristi¢nije za uredenije druStvene sisteme, privredu i
profesionalna okruzenja, gde na primer imamo krac¢i period pronalaZenja novog posla. U Srbiji
trazenje novih poslova, bez obzira na obrazovni nivo, pre predstavlja potesSko¢u nego
profesionalni izazov. Mozemo da zaklju¢imo da eksterna regulacija upravo u ovim faktorima
generiSe dodatnu snagu kao faktor regulacije ponasanja.

Ispitanici koji su imali izraZeniju pozitivnu emocionalnost i savesnost bili su skloniji
regulaciji identifikacijom kao vrsti radne motivacije — §to je potvrdeno u velikom broju
istrazivanja (Lounsbury et al., 2003; Boudreau et al., 2001), ali su imali 1 izrazeniju crtu
neprijatnost/agresivnost. Ovde shvatamo da je na ispitivanom uzorku uspe$nih ljudi, osobine
licnosti kao §to su istrajnost, promisljenost i samodisciplina 0dnosno srda¢nost, pozitivni afekat i
drustvenost identifikovane u self uspe$nih ljudi. Izrazena crta neprijatnost/agresivnost, ukazuje
da kompetitivnost, upornost, borbenost neretko znaju da budu grani¢na stanja koja se lako
preobrazavaju i prelaze u agresivne obrasce ponaSanja. Ove osobine u odredenim situacijama
ispitanike dovode do uspeha, izlaZzu¢i ih ¢eS¢im i1 otvorenijim sukobima misljenja, konfliktima, i
to najpre kao posledica odlu¢nosti i reSenosti da se u tim situacijama istraje.

Konacno, regresiona analiza pokazuje da Sto ispitanici pokazuju izrazenije crte
otvorenost, savesnost a manje izrazenu negativnu emocionalnost skloniji su intrinzickoj
motivaciji. Ukoliko napomenemo da su pronadene kod osoba koje po objektivnim kriterijumima
imaju uspesne karijere, mozemo da zaklju¢imo da se za uspes$nu karijeru, kao pozeljne isticu crte

licnosti otvorenost i savesnost, uz nisko izrazenu negativnu emocionalnost kao i to da su ove
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osobe intrinzicki motivisane. Ovde je vazno pomenuti i znacaj emocionalne kompetencije, ¢iji su
korelati fleksibilnost, samokontrola i savesnost, za zadovoljstvo karijerom (Geril, et al., 2015).
Sigurni smo da, pored crte savesnost, u ispitivanim crtama li¢nosti koje se ti¢u pozitivne valence
1 emocionalnosti imamo slicne konstrukte korelata, a putem kojih bismo indirektno mogli i da
potvrdimo nalaze pomenutih autora. Rezimiraju¢i navedeno, mozemo da kazemo da traZenje
novih profesionalnih izazova, senzacija, istrajnost, disciplinovanost u radu uz odsustvo dozivljaja
sebe kao loSe li¢nosti 1 bez sklonosti ka manipulaciji, sa autenti¢énim, slobodnim izborima ¢ine
osobu disponiranom za ostvarenje uspesne karijere koja donosi zadovoljstvo. Na osnovu
ustanovljenih veza izmedu crta li¢nosti i1 strukture radne motivacije, mozemo da kazemo 1 da je
druga hipoteza istrazivanja potvrdena, odnosno,  postoji povezanost izmedu licnosnih osobina
i odredenih nivoa radne samodeterminacije.

U cilju provere: H3  Postoji povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih
formi radne motivacije i karijernog zadovoljstva, pristupili smo ispitivanju povezanosti crta
liénosti, strukture radne motivacije i zadovoljstva karijerom.

Pozitivna emocionalnost je u statisticki znacajnoj korelaciji s faktorom ispunjenost
karijerom i intrinzickom motivacijom i regulacijom identifikacijom. Takode je nadena veza,
negativnog predznaka, izmedu faktora pozitivna emocionalnost i faktora psihosomatski
simptomi. Dakle, moZemo da zaklju¢imo da S§to osoba zadovoljnija svojom Karijerom sebe
dozivljava emocionalno pozitivnije, sklonija je intrinzickoj motivaciji, kao 1 regulaciji
identifikacijom. Naime, zaposleni koji imaju viSe izrazenu pozitivnu emocionalnost odluéniji su,
obzirom na to da je uzorak sacinjen od ljudi koji su uspeSni u svojim karijerama, moze se
pretpostaviti da pored visokog vrednovanja i dozivljavanja sebe, ove osobe imaju 1 izrazen osecaj
superiornosti — kao derivata crte pozitivna emocionalnost. Na osecaj superiornosti mozemo da
gledamo kao osobinu koja je i proistekla iz uspesne karijere. Samopuzdanje, kao osnova osecaja
superiornosti, nastaje kao posledica pouzdanosti, odnosno, osoba se ponaSa u skladu sa sebi
postvaljenim zadacima 1 ocekivanjima. UspeSna karijera podrazumeva veliki broj ispunjenih
zadataka. Dakle, pozitivha emocionalnost vodi ka zadovoljstvu, ali je i posledica zadovoljstva
nastalog kroz ispunjenje odredenih radnih zadataka, kao dela karijere. Takode je i veza sa
intrinzickom motivacijom u istrazivanju i pretpostavljena. Potreba za novim iskustvima, novim

saznanjima, autenti¢no zadovoljstvo pri uspehu, svakako je skup drazi koji neciju karijeru ¢ini
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motiviSu¢om, te otuda nastaje i ova povezanost pozitivne emocionalnosti i intrinzicke motivacije
kod ljudi koji su zadovoljni svojom karijerom. Ukoliko u razmatranje ove relacije uvedemo i
osecaj samopouzdanja, shvatamo da je u najmanju ruku lakSe a svakako pozeljno, da osoba
dosledno ispunjava one radne zadatke i ciljeve za koje je intrinzi¢ki motivisana.

Medutim, interesantan je podatak, da je pronadena veza i sa regulacijom identifikacijom
kao tipom eksterne regulacije. Oba nalaza potvrduju Halloovo stanoviste da subjektivni
kriterijumi zadovoljstva karijerom prethode objektivnim (Hall, 2002). Izmedu ostalog, logicno je
da u uspesnim karijerama ljudi slede utvrdene modele 1 obrasce ponaSanja koji su nekog doveli
do ispitanicima Zeljenog ponaSanja. Prethodna iskustva, ,staza kojom je ve¢ neko prosao®,
iskustva i potencijalne korekcije buducih koraka, osobi olakSavaju postizanje cilja — uspesne
karijere, §to se moZe objasniti Teorijom konstrukcije karijere (Savickas, 2005) i orijentacije ka
cilju (lzadikhan & Jackson, 2011). Ovde imamo i uticaj spoljasnjeg — ekstrinzickog
motivatora/cilja — uspeha koji je ve¢ neko ostvario i sa kojim se identifikujemo, formiramo
strategije razvoja subjektivnog osecaja blagostanja i postizanja zadovoljstva karijerom (Savickas,
2005).

Gotovo iste korelacije kao i prva crta koju smo analizirali — pozitivna emocionalnost,
daju i crte otvorenost i savesnost. Naime, obe imaju pozitivhu povezanost sa faktorima
zadovoljstva karijerom isupnjenost karijerom i faktorima strukture radne motivacije, tj.
regulacija identifikacijom i intrinzicka motivacija. Kada je re¢ o crtama li¢nosti i odnosa sa
zadovoljstvom karijerom, nalaz potvrduje rezultate velikog broja istraZzivanja (Lounsbury et al.,
2003; Boudreau et al., 2001; Levy et al., 2011). Crta otvorenost ima negativhu korelaciju sa
eksternom regulacijom, a savesnost sa faktorom izbegavanje posla. Savesnost je dimenzija
individualnih razlika koja se odnosi na stav prema obavezama, kre¢e od preterane aktivnosti 1
posvecenosti obavezama, pa sve do izrazite neaktivnosti, inertnih, pasivnih i lenijh ljudi.
Ispitanici koji su posveceni obavezama imaju snaznu samokontrolu i jaku volju, posvecenu
karijernim ciljevima, istrajni su 1 skloni su posStovanju pravila. Ove vrednosti, ali 1 osecaji koje
dobijaju iz izvodenja odredenih profesionalnih aktivnosti su im inkorporirani 1 integrisani u
licnost 1 postaju deo njih. Otvorenost, odredena kroz potrebu za dozivljavanjem novih iskustava i
spremnost za isprobavanje novih stvari, pored toga Sto definiSe ispitanike kao zadovoljne
karijerom, disponira ih i za razli¢ite vidove mobilnosti karijere, jer lako prihvataju novonastale

promene i lako se snalaze u novim situacijama. Ovi nalazi su u skladu sa stavovima Oconella i
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saradnika (Oconell et al., 2008). Navedeni nalazi su podrzani i istrazivanjima koja su crtu
otvorenost videla kao dobar prediktor uspeha u karijeri (Scandura 1998; Aryee, Chay & Tan
1997).

Negativna valenca ima statisticki znaCajne Kkoeficijente korelacije sa faktorima
psihosomatski simptomi, izbegavanje posla i eksterna regulacija. Dozivljaj sebe kao loSe osobe
tesko da moze stvoriti osecaj psihickog blagostanja, srece, zadovoljstva i ispunjenosti. Prisustvo
negativnog afektiviteta osoba obraduje odbrambenim mehanizmima — gde neprijatni sadrzaji ne
miruju, ve¢ izbijaju ili na somatskom planu — gde govorimo o psihosomatici, ili dolazi do
njihove kompenzacije u obrasce ponasanja koji su definisani negativnom valencom. Ovakav
dozivljaj sebe Cesto sa sobom povlaéi izostajanje s posla, konflikte s kolegama — faktor
izbegavanje posla. Pored toga, eksterna regulacija kao motivator neretko na ovakve ljude vrsi
dodatni pritisak preko postavljanja rokova, ciljeva, nadzora, kontrola, gde se ova veza ucvrscuje,
potom i samoodrzava. Konac¢no, eksterna regulacija smanjuje oseaj kompetentnosti i
samodeterminacije (Deci, 1975). Prema njemu, upotreba ekstrinzi¢kih resursa na motivaciju
deluje do odredenog stepena, ali svakako ne do onog dokle mogu internalizovani motivi. Dakle,
mala je verovatnoa postizanja visokih profesionalnih rezultata u karijeri ukoliko dominira
eksterna regulacija ponasSanja. Ukoliko li¢ni interes dominira ponasanjem, tj. ukoliko ponaSanje
nije eksterno regulisano, ispitanici poseduju visok osecaj autonomije, kompetentnosti i
samopouzdanja, a time i samodeterminacije. Identifikovani sa vrednostima koje proizilaze iz
aktivnosti koje izvode, uz potpunu slobodu ponasanja, izuzeti od unutarnjih konflikta, zaposleni
nemaju osecaj teskobe i anksioznosti. Nasuprot tome, ispitanici sa izrazenom negativnom
valencom imaju izrazene psihosomatske simptome i skloni su izbegavanju posla, promeni
karijere, a regulisani su introjekcijom. Smanjenje osecaja autonomije i slobode, osecéaja
kompetentnosti vodi stvaranju unutrasnjih konflikata, tenzije, anksioznosti, koji se potom
najéesce izrazavaju kroz psihosomatske simptome — somatske korelate anksioznosti. Kao
posledicu, na bihejvioralnom planu imamo izbegavanje posla, a na kognitivnom tendenciju ka
promeni karijere. Na osnovu dobijenih rezultata, mozemo delimi¢no da potvrdimo i tre¢u
hipotezu, odnosno da zaklju¢imo da postoji povezanost izmedu nekih merenih crta licnosti,

autonomnih formi radne motivacije i karijernog zadovoljstva.
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Dalje smo prisli proveri hipoteze: H3a, koja tvrdi da obe grupe prediktora (crte licnosti i
forme radne motivacije) nezavisno jedna od druge imaju znacajne korelacije sa karijernim
zadovoljstvom.

Crta li¢nosti neprijatnost/agresivnost statisticki je u znacajnoj vezi sa faktorima
psihosomatski simptomi, izbegavanje posla i tendencija ka promeni karijere, $to je u skladu i sa
tvrdnjama Leberetona i saradnika (Lebereton et al., 2004), koji nalaze da je negativan afektivitet
u vezi sa stavovima zadovoljstva i nezadovoljstva poslom. Objasnjenje je negde slicno kao kada
je u pitanju negativna valenca, s tim $to se ovde stie utisak da je ovakvo stanje dugotrajnije.
Pretpostavljamo da su posle dugorocne upotrebe odbrambenih mehanizama kontrolne instance
liénosti popustile i rezultiraju u direktno neprijatnim/agresivnim obrascima ponasanja. Sa druge
strane imamo i korelaciju ove crte licnosti sa faktorom tendencija ka promeni karijere — koji
moze biti konkretan odgovor na verovatno hroni¢no nezadovoljstvo poslom.

Dalja obrada rezultata multiplim regresionim analizama dala je sledece zakljucke. Sto
osoba pokazuje vecu negativnu emiocionalnost a manju pozitivhu valencu izrazeniji su
psihosomatski simptomi. Ovaj nalaz je u skladu sa prethodnim zaklju¢kom. Eksterni pritisci
posla, hroni¢no nezadovoljstvo, iscrpljenost, izostanak ocekivanih rezultata, kompromitovan
stepen slobode i autonomije na dugoro¢nom planu nosi pored somatskih simptoma i negativan
dozivljaj sebe. Ove nalaze mozemo 1 razmatrai u kontekstu Toerije afektivnog ranga, gde
ukoliko su ocekivanja zaposlenog ispunjena, on pokazuje vece zadovoljstvo poslom i karijerom
(Lock 1976). Neispunjena ocekivanja frustriraju. Smanjuje se racionalni doZivljaj sebe,
sopstvenih sposobnosti 1 spoljaSnjeg okruzenja. Na taj nafin imamo naruSenu sposobnost
adaptacije na profesionalno, socijalno i porodi¢no okruzenje, Sto dalje rezultira u javljanju
sekundarne anksioznosti — osoba pored toga §to ima psihosomatske simptome, kao posledica
posla, sada je i anksiozna jer viSe nije adekvatno adaptirana na Sire Zivotno okruZenje.

Kada je kriterijumska varijabla bio faktor izbegavanje posla, a skup prediktora ¢inili crte
licnosti i faktori radne motivacije, zakljucuje se da §to je osoba sklonija izbegavanju posla to
pokazuje manju sklonost ka eksternoj, a ve¢u ka regulaciji introjekcijom. Pored toga, sklona je
negativnoj emocionalnosti i ima negativhu povezanost sa crtom savesnost. Na tu osobu,
motiviSuéi efekat evidentno nemaju eksterni motivatori — nemaju dovoljnu snagu da zadovolje
osobu i ne mogu da je usmere na posao. Sa druge strane, pomenuti nalaz mozemo da tumacimo u

kontestu ¢injenice da izostanak intrinzi¢ke motivacije potencijalno frustrira individuu. Ovde se
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ponovo susre¢emo sa zakljuckom Disija, da eksterni motivatori samo do odredene mere mogu da
motivisu zaposlene (Deci, 1975). Ta osoba svakako nije izdrzljiva, uporna, sklona
samodisciplini, promisljena u donoSenju zakljucaka i sklona postovanju pravila.

Daljim multiplim regresionim analizama dolazimo do zakljucka da $to osoba pokazuje
izrazeniju otvorenost tj. ima manje izraZzenu negativnu emocionalnost ona je zadovoljnija
karijerom, $to podrzava nalaze velikog broja istrazivanja (Judge et al., 2013; DeYang & Gray,
2009). Prethodna iskustva koja te osobe imaju u karijeri prvo dokazuju otvorenost za nove
sadrzaje, elasti¢nost 1 prilagodljivost u primeni novih vestina, i u jo§ vecoj meri inspiriSu osobu
ka traZzenju novih iskustava. Pretpostavljamo da osobe koje imaju izrazenu crtu otvorenost nisu
sujetne, odnosno nemaju narcisoidnih tendencija, te potrebu za neposrednom gratifikacijom, koja
ih sama po sebi zadrzava na odredenim nivoima saznanja. Opet, potreba za novim iskustvima,
novim izazovima delom izrazava i intelekt, koji je ujedno 1 sastavni deo dimenzije otvorenost.
Moguce je da intelektualne sposobnosti za koje nije uspostavljena relacija sa zadovoljstvom
karijerom (Lounsbury et al., 2004) svoj efekat na zadovoljstvo karijerom indirektno postizu kroz
izrazenu crtu otvorenost. Kona¢no, osobe sa negativnom emocionalnoséu imaju i veci stepen
potrebe za promenom Karijere.

Strukturu i intenzitet navedenh razlika ispitali smo s obzirom na zanimanja ispitanika.
Dobijeni rezultati sugeriSu da ono $to razdvaja naSe grupe ispitanika moze da se definiSe na
osnovu diskriminativne funkcije: ,,Zadovoljstvo karijerom sa izraZenom otvorenoséu i
pozitivnom valencom, ali i snizenom ekstrinzickom radnom motivacijom!*. Dakle, grupe
ispitanika se medu sobom razlikuju na osnovu faktora zadovoljstva karijerom, strukture radne
motivacije 1 crta licnosti. Naime, grupe menadZera/privatnika i univerzitetskih profesora se
razlikuju u odnosu na bankare, tako §to su zadovoljniji karijerom i imaju izrazenije crte
otvorenost i pozitivnu valencu, dok im je ekstrinzicka radna motivacija niZza u odnosu na grupu
bankara. Daljom analizom razlika u nivou ekstrinzicke radne motivacije, doslo se i do zakljucka
da je razlika izmedu ispitivanih grupa ustanovljena na osnovu introjektovane regulacije i
intrinzicke motivaciju. Na osnovu dobijenih rezultata, mozemo da zaklju¢imo da grupa bankara
ima statisticki znacajno izraZeniju introjektovanu regulaciju i intrinzicku motivaciju od grupe
profesora i grupe menadzera i privatnika. Introjekcija odgovara procesu internalizacije —
pounutarenja spoljas$njih pravila kojim osoba prihvata vrednosni sistem ili regulatorne procese,

ali se s njima ne identifikuje i ne prihvata ih kao svoje. Sti¢e se utisak da ¢inioci organizacije sa
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jedne strane, u smislu vrlo jasno definisanih radnih zadataka, precizno odredenih ciljeva,
strategija u karijeri zajedno sa konstitucionalnim (dobijenim rodenjem) i dispozicionim
(stecenim u ranom uzrastu) karakteristikama li¢nosti — kao $to su organizovanost, pragmati¢nost,
perfekcionizam i posvecenost, stoje u osnovi dobijenih razlika. Ovakve osobe su pretpostavimo
sklonije introjektovanoj regulaciji.

Pored toga, ovaj nivo intrinzicke motivacCije se moze tumaciti kao posledica glavne
karakteristike ispitivane grupe — re¢ je o veoma uspeSnim bankarima. Moguée je da banke
stvaraju znatno kompetitivnije okruzenje i atmosferu, upravo u jasno postavljenim ciljevima, te
osoba crpi sve potrebne resurse — i intrinzicki je motivisana ne bi li realizovala postavljene
ciljeve. Ovde se sre¢emo i sa karakteristikama organizacije kao potencijalnim prediktorima
uspeha u karijeri (Malos & Champion, 2000), gde bankari pretpostavimo pre crpe motivacionu
snagu iz eksternih — introjektovnih, a univerziteti i privatne organizacije iz unutrasnjih,
subjektivnih —identifikovanih kriterijuma zadovoljstva karijerom. Kada su grupe profesora i
menadzera u pitanju sa druge strane, mozda je i klju¢an mehanizam koji ih odvaja u odnosu na
bankare regulacija identifikacijom.

Pored navedenog, ne treba zanemariti nalaz da faktori zadovoljstva karijerom variraju od
profesije do profesije (Abele & Spurk, 2009). lako obe ispitivane grupe — univerzitetski profesori
1 bankari, imaju jasnu strukturu organizacija 1 mehanizme napredovanja, ¢ini se da je grupi
univerzitetskih profesora bilo olak§ano maksimalno postignuée u karijeri, §to za zaposlene u
bankama ne vazi — svakako manji broj bankara svoju karijeru zavr$i u izvr$nim ili upravnim
odborima. Pored toga sigurnost posla, kao faktor intrinzickog zadovoljstva karijerom (Ng et al.,
2005) u bankarskom sektoru je manje izrazena, gde su tranzicije i promene pozicija, bez obzira u
kom pravcu, relativno ¢esce 1 izvesnije. Situacija nije u potpunosti jasna. Ovakvo stanje vidimo 1
u nalazima Spurka i saradnika, a do danas nisu ispitane razlike u konceptu zadovoljstva
karijerom duz razli¢itth grupa profesija. Autori smatraju da sredinski cinioci 1 Cinioci
organizacije, nude¢i standarde za merenje progresa u karijeri stoje u osnovi konceptualizacije
zadovoljstva karijerom (Spurk et al., 2015), a mi pretpostavljamo da sli¢no tome 1 strukturi radne
motivacije. | konacno, kada je u pitanju radna motivacija, grupa bankara je sigurno izlozena
frekventnijim, ako ne intenzivnijim eksternim faktorima zadovoljstva karijerom. Relativno Ceste

evaluacije od nadredenih, ciljevi, koji se revidiraju na jednonedeljnom, mese¢nom,
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polugodiSnjem 1 godiSnjem nivou — $to je zajednicko za vecinu banaka, eksterno regulisu,
motiviSu ovu grupu ispitanika.

U cilju provere hipoteze H4, da ,,Postoji moderatorski efekat oblasti karijere na strukturu
relacija osobina i motivacije naspram zadovoljstva karijerom. ““ nismo dobili potvrdu hipoteze —
u smislu da moderatorski efekat oblasti Kkarijere, nije svoj uticaj u potpunosti ostvario na
odredene nivoe motivacije. Razlike izmedu grupa nisu imale statisticku znacajnost, ali smo
obzirom da je povezanost izmedu odredenih faktora radne motivacije i crta licnosti a u odnosu na
zadovoljstvo karijerom ipak registrovana, smatramo da je pozeljno i obraditi ustanovljene
relacije — obzirom na nedostatak sli¢nih istrazivanja.

Na poduzorku menadzera faktor psihosomatski simptomi statisticki znacajno korelira sa,
crtama negativna emocionalnost, negativna valenca i neprijatnost/agresivnost. Isti faktor na
poduzorku bankara i profesora su povezani sa crtom neprijatnost/agresivnost. Ovaj nalaz
mozemo protumaciti ve¢im stepenom odgovornosti i potencijalno manje sigurnosti u kontekstu
stalnosti zanimanja, a koje karakteri$u karijere privatnika i menadzera. U prilog tome ide i nalaz
Nga i saradnika u pravcu znacaja stalnosti i sigurnosti zanimanja za nivo zadovoljstva karijerom
(Ng et al., 2005). Faktor izbegavanje posla je bio povezan sa crtom negativna emocionalnost u
pozitivnom smeru i na poduzorku profesora i na poduzorku menadzera — Cini se da se ove dve
grupe u znatnoj meri emocionalno reagibilnije i da znatno vise ugrozavaju¢om dozivljavaju
atmosferu koji faktor izbegavanje posla nosi sa sobom.

Ispunjenost karijerom je na poduzorku menadZera i profesora povezana sa crtama
otvorenost i savesnost. Na poduzorku profesora ovaj faktor korelira i sa crtom pozitivha
emocionalnost i pozitivna valenca. Optimisti¢nost, srda¢nost i pozitivan dozivljaj sebe mogu
imati veze sa socijalnom uslovljenoS¢u profesija menadZera i1 profesora, a koje kao takve
podrazumevaju pored velikog broja socijalnih interakcija i otvorenost i zainteresovanost za nova
iskustva i sadrzaje. Opet se susreCemo sa nalazima o znacaju karakteristika organizacija (Spurk
et al., 2015; Malos & Champion, 2000) ali i Kkarijera. Interesantno je da moderatorski efekat
oblasti karijera na strukturu relacija osobina i motivacije naspram faktora ispunjenost karijerom
na grupi bankara nije pronaden. Analizirajuéi ovaj nalaz mozemo da pretpostavimo, da
moderatorski efekat karijere strukturu pomenutih relacija upravo nije naden u potpunosti, usled,
u socijalnom smislu ograniCenih relacija zaposlenih u bankarskom sektoru. Ovde bi bilo

interesantno uporediti dobijene rezultate i sa profesijama IT sektora. Pored toga, samo na
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uzoruku profesora, faktor ispunjenost karijerom je u pozitivnoj vezi sa regulacija identifikacijom
| intrinzickom motivacijom. Ovde se postavlja pitanje da li mozemo da istaknemo Kkarijere
profesora kao najautenti¢nije, potpuno integrisane u self i najviSe intrinzic¢ki motivisane?

Konac¢no, faktor tendencije ka promeni karijere statisti¢ki znacajno korelira sa crtom
neprijatnost/agresivnost kao i negativha emocionalnost na poduzorku menadzera i profesora.
Ovde opet nailazimo na razliku izmedu grupa, gde mozemo da pretpostavimo, da sam kontekst
bankarskog sektora izgleda tokom trajanja karijere, prilagodava osobe na potencijalno izvesne i
brze promene u karijeri — u smislu karijera bez granica (Arthur, 1999; Inkson et al., 2012). Opet,
karijere univerzitetskih profesora, su relativno ¢vrstog jezgra — usmerene na odredene predmete,
fenomene koje proucavaju i sadrzaje kojima se bave, te kao posledicu imamo u istaknutim
crtama li¢nosti. Sli¢no profesorima reaguju 1 privatnici, menadzeri, koji su snaznije
identifikovani 1 ¢vr§¢oj emocionalnoj povezanosti sa svojm organizacijama, upravo jer su ih oni 1
stvorili. Sumiraju¢i navedeno, i pored toga, §to hipotezu H4 ne smatramo potvrdenom, u
zakljuCku mozemo da istaknemo veliki znacaj uloge organizacija u kreiranju moderatorskog
efekta oblasti karijera na na strukturu relacija osobina i motivacije naspram zadovoljstva
karijerom.

Istaknute razlike izmedu ispitivanih grupa mozZemo tumaciti i u kontekstu Dispozicione
teorije (Judge et. al, 2001) koja razlike u zadovoljstvu karijerom razmatra spram dispozicija
zaposlenin da budu zadovoljni ili nezadovoljni poslom, spram posla koji obavljaju ili
organizacije u kojoj rade. lako smo uspeli da izolujemo delimi¢no znacajne razlike izmedu
zaposlenih na osnovu crta licnosti — koje teorija pretpostavlja, moZemo da pretpostavimo, da
odredene dispozicije individue u nekoj meri doprinose zadovoljstvu karijerom, a u odnosu na
prirodu posla kojim se bave ili odredenim karakteristikama organizacije.

Ispituju¢i demografske varijablie istraZivanja dolazimo do slede¢ih zakljucaka. Ukupan
broj visokoobrazovanih ucesnika istrazivanja bio je 67,2%, od kojih je 33,6% imalo nivo
doktorata. Prosecan ispitanik u trenutku ispitivanja bio je star 47 godina, najmladi 26 a najstariji
68 godina. U proseku, ispitanici su imali 21 godinu radnog staza. Nalazi sugeriSu da je vecini
ispitanika bilo potrebno dosta vremena — vise od pola prose¢nog radnog staza ne bi li postigli
uspeh u karijeri. U kontekstu razvoja karijere, vecina ispitanika je na nivou eksperata ili
uticajnih (Sturges, 1999), odnosno nalaze se u periodu zasnovanom na iskustvu (Arthur et al.,

1999). Po autorima je ocekivano da se u ovim stadijumima zadovoljstvo karijerom ogleda u
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intrinzickim kriterijumima. Nalazi se slazu sa stanoviStima vecine istrazivaca razvoja karijere, da
je pocetni deo karijere kod vecine ispitanika bio usmeren na sticanje potrebnih znanja i vestina,
potom na ostvarivanje ekspertize na tom polju. Ovaj zakljucak je potkrepljen i razvojem karijera
univerzitetskih profesora. Pored toga, stratifikacija uzorka, koja zahteva uspesnost u karijeri po
objektivinim kriterijumima, u pogledu trajanja prose¢nog staza, navodi na zakljucak da je u
ovom poslovnom okruzenju potrebno prose¢no 21 godina da se postigne uspeh u karijeri.

Baveci se pitanjima koja su se po istrazivackom nacrtu ¢inila opravdanim, obradili smo
slede¢e podatke. Zanimalo nas je koliko je trajao najtezi period u Karijeri, stepen iscrpljenosti
tokom najtezeg perioda, dozivljaj ispitanika u kojoj meri su sve sami postigli, stepen odricanja,
nivo preduzetih rizika, kao i zadovoljstvo materijalnim statusom. Prilikom postavljanja
istrazivackih pitanja, prvo nam je namera bila prikupljanje podataka, a potom i pokusaj
ujednacavanja ispitanika, barem po ispitivanim grupama. Svesni metodoloSkih poteskoca,
obzirom da su veze uspostavljene Pirsonovim koeficijentom korelacije, a nisu potvrdene u
Analizi varijense, ostajemo na nivou zaklju¢ivanja po principima ,,impresionisti¢ke* analize 1
slobodne elaboracije sadrzaja. Prose¢na duzina trajanja najtezeg perioda u karijeri je bila oko tri
i po, a maksimalna 19 godina. Najtezi period u karijeri, ¢ini se diskriminativnim, u smislu da
potencijalno ,,Jlomi* zaposlenog da li da nastavlja da investira u karijeru ili da se jednostavno
prepusti ili povuce. Opet, postavlja se pitanje da li je ovaj kriti¢an period mozda i bio Sansa da se
u necijoj karijeri napreduje ili nesto srzno promeni, jer u psiholoskom smislu kriza je uvek Sansa.
U prilog ovakvom tumacenju, ide i pronadena veza izmedu crte li¢nosti otvorenost sa trajanjem
najtezeg perioda u karijeri. Ovde smo mozda propustili da detaljnije ispitamo ispitanike, prvo,
koliko su godina imali kada je najtezi period u karijeri bio, 1 drugo, koje kalendarske godine je
taj period bio. Ovi podaci bi nam produbili sliku, jer bi bolje razumeli prvo odnos elemenata
vezanih za razvoj li¢nosti 1 karijere, ali 1 uticaj Sireg socioekonomskog konteksta.

Tokom trajanja ovog perioda, ispitanici su procenili da je proseCan stepen iscrpljenosti
bio na nivou 7 od 10. Ne mozemo da kazemo da je nivo iscrpljenosti tokom ovog perioda bio
terminalan. Pretpostavljamo, da je bio izrazeniji, zaposleni bi verovatno potrazili neko drugo
reSenje, koje bi donelo Zeljeni ishod ili bi u krajnjem slu¢aju odustali i ne bi ostvarili progres u
karijeri. Ono $§to je problem jeste trajanje ovakvog nivoa iscrpljenosti, koji je u naSem
istrazivanju bio povezan sa varijablama psihosomatski simptomi, a u negativnoj vezi sa

ispunjenosti karijerom i crtom pozitivna emocionalnost. Ukoliko hroni¢nom profesionalnom
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stresu, jer tako mozemo da interpretiramo najtezi period i nivo iscrpljenosti, pridodamo efekat
osecaja ,,bespomocnosti“ (Abramson, Seligman, Teasdale 1978) tj. stanje gde nemamo jasnu
predikciju ishoda, mozemo da kazemo da ovaj period u karijeri ima dva potencijalna ishoda. Prvi
je odustajanje od nekog posla, no to nisu ispitanici koji se nalaze u nas§im grupama. Drugi je da
zaposleni ostaju u trci za svojim karijerama. Ovakav epilog mozemo da tuma¢imo pronadenim
vezama varijabli licnosti otvorenost sa trajanjem najtezeg perioda u karijeri; crta otvorenost
pomaze u prevazilazenju najtezeg perioda u karijeri. Pored toga, smatramo da su razliditi
motivacioni mehanizmi ,,odrzali ispitanike tokom trajanja perioda iscrpljenosti. Efekat
ostvarenog cilja (Locke & Latham, 1990), ili orijentacije ka cilju (Izadikhan & Jackson, 2011) —
ukoliko pretpostavimo da je ovaj period bio sainjen od manjih ciljeva — deluje motivisuce,
osobu energizira da stvara i napreduje dalje. Drugi efekat je da tokom tog perioda pojedinac
napreduje po pitanju unapredenja li¢nih, profesionalnih i materijalnih resursa — ovo mozemo
doziveti 1 relativno precizno objasniti motivacionim kontinuumom prema teoriji
samodeterminacije (Majstorovié¢, 2008). Slicno tome, nalaze mozemo tumaciti i uz pretpostavku
da su ispitanici tokom trajanja najtezeg perioda u karijeri bili prinudeni da unapreduju
profesionalna znanja i veStine, napreduju, menjaju se, a $to je u istrazivanju Boudreaua i
saradnika bilo u vezi sa ose¢ajem uspeha i1 zadovoljstva u karijeri (Boudreau, Boswell & Judge,
2001). Pored toga, na ovaj nalaz mozemo da gledamo u skladu sa pretpostavkama Heslin
(Heslin, 2003), odnonso mogucnosti aktuelnog nezadovoljstva poslom, uz zadovoljstvo
karijerom, s obzirom na prosperitet koji im ona u buduénosti donosi.

Prilikom procene nivoa samostalnosti u postignutoj Karijeri, ispitanici su davali prose¢nu
ocenu osam, gde, Cini se, isklju¢ivo sebe vide kao nosioce svih potrebnih odgovornosti 1
angazmana vezanih za svoju karijeru. Nalaz moZemo doziveti u skladu sa tvrdnjom da doZivljaj
autonomije dovodi do zadovoljstva poslom, zadatkom, do samopouzdanja, boljeg mentalnog
zdravlja i zadovoljstva karijerom (llardi, 1993). Nivo samostalnosti je bio povezan sa crtom
licnosti savesnost, ¢iji su korelati istrajnost 1 samodisciplina. Potreba za kontrolom se ovde
takode javlja kao veoma znacajna za uspeh i zadovoljstvo u karijeri. Karijera se verovatno
doZivljava intimno, licno, gde osobe razvijaju snaznu emocionalnu povezanost sa ucinjenim,
uloZenim naporima vezanim za ofuvanje i unapredenje karijere. Ukoliko samostalnost uslovno
re¢eno dozivimo kao izraz visoke profesionalnosti, mozemo posredno da zaklju¢imo, da su nasi

ispitanici prosli veliki broj stru¢nih usavrSavanja ne bi li postigli ovaj nivo kompetentnosti.
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Uzimajuéi navedeno u razmatranje, mozemo posredno da konstatujemo, da je nivo samostalnosti
u vezi za zadovoljstvom karijerom, obzirom da se treninzi i edukacije tokom trajanja karijere,
vide kao dobri prediktori visokog subjektivnog uspeha i zadovoljstva karijerom (Scandura, 1992;
Aryee, Chay & Tan, 1997). Ukoliko samostalnosti kao derivat dodamo i ambicioznost, takode
mozemo da pretpostavimo povezanost izmedu zadovoljstva karijerom i samostalnosti — jer su
potreba za unapredenjem karijere, kao i ambicioznost u stabilno pozitivnom odnosu sa uspehom
u karijeri (Judge et al., 1995). Pored navedenog, moze se re¢i da kod ispitanika ipak postoji i
prostor za ¢inioce kao Sto su okolnosti, sreca, poznanstva ili neke druge, eksterne faktore.

Stepen odricanja tokom trajanja dosadas$nje karijere prose¢no ocenjuju ocenom 7. Ovo
nije zanemarljiv stepen odricanja. Medutim, isto kao $to nije zanemarljiv stepen odricanja, nije ni
zanemarljiv stepen u kome su ispitani spremni da se prepuste zadovoljstvima, pod uslovom da to
prihvatimo kao drugu, opozitnu stranu kontinuuma odricanja. Ovde se moze dati tumacenje da je
dosadasnja karijera deo ukupne — prosecna duzina radnog staza ispitanih je 21 godina — u kojoj
je potrebno odricati se, ne bi li se kasnije uzivalo u ovako postignutim efektima uspesne karijere.
Cini se da faktori kao §to su personoloski &inioci, pogotovo korelati crte savesnost, odorambeni
mehanizmi, igraju odluc¢ujucu ulogu.

Istu ocenu, 7 od 10, spitanici daju i zadovoljstvu ukupnim materijalnim statusom.
Ovakayv, ipak relativno nizak rezultat, ne moze se smatrati snazno motivisu¢im, pogotovo kada
su dugorocni ciljevi karijere u pitanju. Ova pretpostavka je opet u skladu sa tezom Disija da
ekstrinzicki resursi ne mogu da idu dovoljno daleko kao intrinzic¢ki (Deci, 1975). Ukoliko u
razmatranje ovog nalaza uzmemo 1 prose¢nu starost ispitanika, mozemo da zaklju¢imo da
vremenom znac¢aj materijalnih resursa kao objektivnih kriterijuma uspeha u karijeri opada, §to je
i u skladu sa nalazima Ngija i saradnika (Ng et al., 2005). S druge strane, nedostatak materijalne
satisfakcije moZe opozitno, demotiviSuée da utice na karijere u dugoro¢nom smislu, a $to
mozemo doZiveti kao ponovno priblizavanje tezi da je za uspeh u karijeri potrebna intrinzicka
motivacija. Podseti¢emo da novac nema motiviSuci efekat ukoliko nije povezan sa nekim visim
ciljem (Latham, Locke & Fassina, 2002)

Stepen rizika koji su morali da preuzimaju da bi ostvarili svoje ciljeve tokom trajanja
karijere u proseku ocenjuju ocenom 6. Ovde se postavlja znacajno pitanje: da li su ispitanici
manje preuzimali rizike da bi postigli ove rezultate u karijeri? Drugim re¢ima, da li je uslov za

postizanje uspeha u karijeri — barem kada su ove tri grupe ispitanika u ovom profesionalnom
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okruZenju u pitanju — preuzimanje manjeg nivoa rizika prilikom donoSenja odluka vezanih za
karijeru. Doduse, dve od tri ispitivane profesije zahtevaju pristup korak po korak, gde su koraci
precizno definisani kako u bankarskom sektoru tako i u karijerama na univerzitetima. U razvoju
pomenutih karijera potrebni su manje rizi¢ni postupci, gde su zahtevi karijere odredeni
konkretnim zadacima uz eventualno mali upliv Cinilaca okruzenja. Pored toga, ove grupe
zaposlenih karijeru grade u ¢vrsto strukturiranim sistemima. Karijere zaposlenih u privatnom
sektoru su pre u skladu sa Arthurovim (Arthur et al., 1999) konceptom Karijere bez granica i
multiplim tranzicijama, sa fazama pripreme, saznanja, prilagodavanja, stabilizacije i ponovne
pripreme. Preuzimanje rizika u stvari predstavlja realnost i svakodnevicu za zaposlene iz
privatnog sektora i menadzere. Hazarderski pristup u karijeri verovatno donosi snazan efekat, ali
kra¢eg daha, ili je rezervisan za manji broj pojedinaca ili situacija u karijeri.

Interesantan je 1 slede¢i podadak. Naime, dobijene frekvencije odgovora ispitanika
pokazuju da ¢ak oko 62% ispitanika smatra da nije ostvarilo sve svoje ciljeve koji su vezani za
karijeru. Ukoliko uzmemo u razmatranje da je proseéna duzina staza 21 godina, da su
materijalnim statusom relativno zadovoljni (nivo od 7 od 10), ispitanici barem na ovom nivou
analize pokazuju znatnu spremnost za postizanje daljih uspeha u karijeri. Ukoliko neostvarenim
ciljevima pristupimo kao budué¢im profesionalnim izazovima, nailazimo i na potvrdu nalaza
Friedmanovih i Greenhausovih (2000) dimenzija uspeha u karijeri. Podse¢amo da su pomenuti
autori izolovali pet dimenzija uspeha u Kkarijeri: status, vreme za sebe, izazov, sigurnost i
socijalno priznanje.

Analiziraju¢i demografske varijable, suprotno istraZivanju Judgea i Bretza (1994), starost
ispitanika nije statisticki znacajno povezana ni sa jednom od zavisnih varijabli ispitivanja.
Obrazovni nivo je u statisticki znacajnoj korelaciji negativnog predznaka sa crtama li¢nosti
pozitivna i negativna emocionalnost — i to tako, da $to je viSi obrazovni nivo, izraZenija je
negativna povezanost. Identifikacija sa vrednostima koje se pripisuju viSem obrazovnom nivou,
u najmanju ruku smanjuje potrebu za evaluacijom sebe, bilo kao pozitivne bilo kao negativne
osobe. Prema tome, §to su obrazovaniji, ispitanici su manje podlozni uticajima emocija, a §to je 1
u skladu sa nalazima Bolgera i Zuckermana (1995). Sa obrazovanjem dolazi i do olakSane
distinkcije profesionalno — privatno, sa ve¢im obrazovnim nivoom radna mesta su
operacionalizovanija, manji je upliv emocija, bilo da su radni zadaci ili meduljudski odnosi u

pitanju. Zaposleni koji imaju uspesSne karijere su tokom dosadasnjeg radnog veka, postizanjem
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visokih profesionalnih rehultata nailazili na velike izazove, poteskoce i pritiske, time 1 viemenom
prilagodili i unapredili odbrambene mehanizme, koji kao takvi rezultiraju niskim uplivom
emocija u profesionalni zivot. Pored navedenog, razloge ovakvom nalazu treba traziti u
profesionalnoj zrelosti ispitanika, kao i uspesnim karijerama koje poseduju. Takode, ovakav
nalaz odraZzavaju i crte licnosti koje su mahom zajednicke za sve ispitanike, a to su otvorenost i
savesnost. Otvorenost kao crta licnosti podrazumeva odredeni stepen tolerancije i fleksibilnosti
u svim domenima rada, socijalnog i porodi¢nog funkcionisanja. U prilog tome, Kkorelati crte
savesnost, kao Sto su samodisciplina, kontrola i istrajnost svakako olakSavaju osobi da
profesionalno funkcioniSe, sa smanjenim uplivom emocija. U skladu sa tim je 1 nalaz da osoba
Sto ima duzi radni staz to pokazuje manje izrazene crte neprijatnosti/agresivnost, ali i vise
savesnosti.

Pored toga, pronadeno je da su ispitanici najviSeg obrazovnog nivoa (ispitanici sa
obrazovnim nivoom magistra ili doktora nauka) ispunjeniji karijerom od ispitanika sa viSom 1
srednjom stru¢nom spremom. Ovaj nalaz je iz nekoliko razloga dobar prediktor uspeha u karijeri.
Naime, veideli smo u kojoj meri ljudski kapital — koji se odnosi se na edukaciju, li¢no i
profesionalno iskustvo, po Ngiju i saradnicima doprinosi uspehu u Kkarijeri (Ng, et al. 2005).
Pored toga, institucije u kojima je vecina zaposlenih, ucesnika istrazivanja radi — Banke i
Univerziteti, zahteva stalno unapredenje profesionalnih znanja 1 veStina — §to pomenuti autori
svrstavaju u grupu faktora nazvanu organzacijska sponzorstva. Takode, treba napomenuti, da je
prosecna starost zaposlenih bila 47 godina, Sto se opet moZe tumaciti kao grupa, starijih, iskusnih
zaposlenih, a $to po velikom broju istraZzivanjima predstavlja dobar prediktor uspeha i
zadovoljstva u karijeri (Judge & Bretz, 1994; Siebert, Crant & Kraimer, 1999; Siebert &
Craimer, 2001; Gibson, 2003). Iako u nasem istrazivanju nije pronadena direktna veza izmedu
starosti zaposlenih i zavisnih varijabli, pomenute relacije iz navedenih razloga moramo barem
posredno uzeti u razmatranje. Pored toga, prilikom tumacenja nalaza ne treba zanemariti
zasi¢enost uzorka najviSim obrazovnim nivoom, kao i1 toga da je u slucaju profesora nivo
doktorata uslov 1 jedan od znacajnijih ciljeva karijere. Ispitanici sa najnizim obrazovnim nivoom
(srednja stru¢na sprema), imaju statisticki znacajno, izrazeniju pozitivnu emocionalnost od
ispitanika sa viSom stru¢nom spremom. Ovaj nalaz mozZemo tumaciti kao posledicu objektivnog

uspeha u karijeri, odnosno, da upravo ispitanici sa niZim obrazovnim nivoom sebe dozivljaju na
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pozitivan nacin upravo i zbog ovih profesinalnih dostignuca. Pored toga, ovde je mozda re€ i re¢

o razli¢itim vidovima odbrambenih mehanizama.
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2.10 Zakljucak

Na osnovu dobijenih rezultata konstatujemo da su postavljene hipoteze H1 Postoji
interpretabilna struktura latentnog prostora mera zadovoljstva karijerom i H2 Postoji
povezanost izmedu licnosnih osobina i odredenih nivoa radne samodeterminacije i H3a Obe
grupe prediktora (crte licnosti i forme radne motivacije) nezavisno jedna od druge imaju
znacajne korelacije sa karijernim zadovoljstvom, potvrdene. Hipoteza H3 Postoji povezanost
izmedu nekih merenih crta licnosti, autonomnih formi radne motivacije i karijernog
zadovoljstva, je delimi¢no potvrdena. Hipoteza H4 Postoji moderatorski efekat oblasti karijere
na strukturu relacija osobina i motivacije naspram zadovoljstva, je odbacena.

Kao glavni prediktori zadovoljstva karijerom kod uspesnih osoba mogu da se navedu crta
liénosti otvorenost i izostanak crte negativnha emocionalnost. Osobe sa izrazenom negativhom
emocionalno$éu imaju tendenciju ka promeni karijere. Sto pokazuju veéu negativnu
emocionalnost, a izrazenu pozitivnu valencu, skloniji su psihosomatskim simptomima. Manje
savesne osobe, kontroliSuée su regulisane i imaju teznju ka izbegavanju posla.

Kada je u pitanju odnos crta licnosti i strukture radne motivacije, mozemo da zaklju¢imo,
da su osobe sa izrazenim crtama otvorenost i savesnost, uz nizu negativhu emocionalnost
sklonije intrinzi¢koj motivaciji. Slicno tome, ispitanici regulisani identifikacijom pokazuju vecu
pozitivnu emocionalnost i savesnost, ali i izrazeniju agresivnost. Eksterna regulacija je bila u
vezi sa izraZzenom negativnom valencom ali 1 pozitivnom emocionalno$¢u, uz manje izrazenu
otvorenost. Sto osoba pokazuje veéu pozitivnu emocionalnost, to je introjektovana regulacija kao
oblik radne motivacije izraZenija.

Za uspesnu predikciju zadovoljstva karijerom kod uspes$nih ljudi kao pozeljne, izdvajaju
se crte li€nosti otvorenost, savesnost 1 pozitivha emocionalnost. Pored toga, analiziraju¢i odnos
crta licnosti 1 radne motivacije, indirektno mozemo da zaklju¢imo, da su uspesni ljudi koji su

zadovoljni karijerom, intrinzi¢ki motivisani i autonomno regulisani.

MenadZeri i univerzitetski profesori pokazuju veéi stepen zadovoljstva karijerom, imaju
izraZenije crte otvorenost i pozitivnu valencu ali i nizu ekstrinzicku radnu motivaciju u odnosu

na grupu uspesnih bankara.

Grupa uspesnih bankara ima izrazeniju introjektovanu regulaciju 1 intrinzi¢ku motivaciju

od grupe profesora 1 grupe menadZzera.
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Analiza znaCaja demografskih odlika pokazuje da su ispitanici najviseg obrazovnog nivoa
(magistri 1 doktori nauka) ispunjeniji karijerom od ispitanika sa nizom stru¢nom spremom.

Osobe sa duzom uspesnom karijerom su savesne i manje neprijatne.
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2.11 Prakti¢na dobit istrazivanja

Najve¢i doprinos istrazivanja se prvenstveno moze nac¢i u mogucnosti predikcije
zadovoljstva 1 uspeha u karijeri zaposlenih. Iako su u dosadasnjim istrazivanjima izolovane crte
savesnost i otvorenost imale snaznu podrSku u predikciji zadovoljstva i uspeha u Karijeri, njihov
odnos sa strukturom radne motivacije govori u prilog pretpostavke da su uspesni ljudi, koji su
zadovoljni karijerom intrinzicki motivisani i autonomno regulisani — §to iako je na nivou

posrednog zakljucka pretstavlja mozda i najvecu dobit istrazivanja.

Potencijalna primena dobijenih nalaza se ogleda i u polju savetovanja u karijeri — kako za
procese selekcije tako 1 pomeranja, napredovanja, stru¢na usavrsavanja i treninge zaposlenih. Na
osnovu utvrdenih relacija li¢nosnih osobina i faktora zadovoljstva karijerom, moguce je osmisliti
takve treninge zaposlenih u kojima bi se smanjivao uticaj nepozeljnih, odnosno, razvijalo i
podrzavalo prisustvo pozeljnih crta li¢nosti. Pored toga, u na osnovu dobijenih nalaza, a u okviru
procesa selekcije, moguce je akcenat staviti na one crte licnosti, kao i faktore strukture radne
motivacije, koji su pozeljni u datom organizacijskom kontekstu. Dobijeni nalazi po pitanju
strukture radne motivacije a u odnosu na zadovoljstvo karijerom, takode mogu biti iskori§¢eni u
cilju unapredenja samodeterminacije i regulacije ponasanja zaposlenih.

Dobijeni rezultati sugeriSu, da pored utvrdenih relacija, ne bi li $to bolje razumeli koncept
karijere, potrebno je akcenat staviti i u buduce istrazivacke koncepte uvesti i Karakteristike
organizacija ali 1 profesija. Pored toga, kao poZeljno ¢ini se i pored osnovnih crta licnosti
,velikih pet” uvodenje dodatnih, specifi¢nijih crta licnosti — crta koje se ¢eSce srecu 1 koje su

poZeljnije za odredene profesije i karijere.
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FAKTORSKA ANALIZA ZA ZADOVOLJSTVO POSLOM

kOMUNALITETI

Initial Extraction
ZK1 1.000 292
ZK2 1.000 251
ZK3 1.000 519
ZK4 1.000 483
ZK5 1.000 591
ZK6 1.000 769
ZK7 1.000 164
ZK38 1.000 .340
ZK9 1.000 652
ZK10 1.000 572
ZK11 1.000 495
ZK12 1.000 495
ZK13 1.000 .664
ZK14 1.000 614
ZK15 1.000 .335
ZK16 1.000 632
ZK17 1.000 403
ZK18 1.000 283
ZK19 1.000 .700
ZK20 1.000 .288
ZK21 1.000 437
ZK22 1.000 746
ZK23 1.000 125
ZK24 1.000 444
ZK25 1.000 529
ZK26 1.000 350
ZK27 1.000 533
ZK28 1.000 .140
ZK29 1.000 540
ZK30 1.000 407
ZK31 1.000 588
ZK32 1.000 AT7
ZK33 1.000 587
ZK34 1.000 247
ZK35 1.000 563
ZK36 1.000 .336
ZK37 1.000 234
ZK38 1.000 536
ZK39 1.000 .640
ZK40 1.000 .180
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Karakteristi¢ni koren i procenat objaSnjene varijanse

Rotation
Sums of
Squared
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings(a)

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total

1 10.172 25.430 25.430 10.172 25.430 25.430 8.108

2 3.218 8.044 33.474 3.218 8.044 33.474 7.196

3 2.537 6.343 39.817 2.537 6.343 39.817 5.198

4 2.255 5.637 45.454 2.255 5.637 45.454 5.371

5 1.951 4.879 50.332

6 1.531 3.827 54,159

7 1.506 3.764 57.923

8 1.294 3.234 61.157

9 1.247 3.118 64.276

10 1.085 2.713 66.989

11 1.021 2.551 69.540

12 .985 2.463 72.004

13 934 2.334 74.338

14 873 2.181 76.519

15 827 2.067 78.587

16 725 1.812 80.399

17 691 1.727 82.126

18 .638 1.594 83.720

19 582 1.455 85.175

20 560 1.399 86.574

21 511 1.278 87.852

22 494 1.235 89.086

23 479 1.197 90.283

24 430 1.076 91.359

25 405 1.013 92.372

26 345 861 93.233

27 337 843 94.076

28 294 736 94.812

29 .290 724 95.536

30 .268 670 96.206

31 252 631 96.837

32 227 568 97.406

33 .183 457 97.863

34 162 406 98.269

35 158 .394 98.664

36 132 331 98.994

37 126 315 99.309

38 115 .288 99.598

39 .087 216 99.814

40 074 .186 100.000
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Matrica glavnih komponenti

Component
2 3 4
ZK1 -.319 415 -.130 -.025
ZK2 438 .080 -142 -182
ZK3 684 225 -.011 .013
ZK4 451 420 -.163 277
ZK5 -479 556 .160 .165
ZK6 -513 654 262 -.098
ZK7 151 -.158 -.110 323
ZK38 -.383 337 236 157
ZK9 552 .069 -426 400
ZK10 339 .078 -.193 643
ZK11 -524 410 -.010 228
ZK12 -.467 377 .308 -.201
ZK13 766 -.188 -.137 152
ZK14 511 113 -212 543
ZK15 546 -.068 .068 .167
ZK16 535 546 -.140 -.167
ZK17 513 312 -.135 -.156
ZK18 377 .361 -.077 -.061
ZK19 .656 341 -144 -.364
ZK20 -.365 074 .013 .387
ZK21 555 235 .269 .045
ZK22 509 -.337 .603 .098
ZK23 284 -.045 .082 187
ZK24 .601 -.160 071 227
ZK25 625 164 -.334 .000
ZK26 282 -.360 375 .000
ZK27 .680 .042 -.247 -.088
ZK28 -.165 212 244 .090
ZK29 697 -.058 -.072 -.213
ZK30 -175 408 317 332
ZK31 .709 -.033 227 -.181
ZK32 579 .040 374 .023
ZK33 623 313 .304 -.094
ZK34 .260 220 -.251 -.261
ZK35 663 124 -.044 -.326
ZK36 417 072 .390 .067
ZK37 255 -.058 218 343
ZK38 497 -.206 493 -.056
ZK39 701 .196 331 021
ZK40 183 .304 192 133
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Matrica faktorskih opterecenja

Component
2 3 4
ZK1 221 -.375 .340 -.042
ZK2 460 -.038 -.184 -.037
ZK3 523 187 .021 173
ZK4 440 -.082 .256 456
ZK5 012 -.129 722 .015
ZK6 201 -.093 765 -.303
ZK7 -211 .023 -.103 407
ZK38 -131 .046 555 -.005
ZK9 242 -222 -.152 .699
ZK10 -.108 -.016 123 817
ZK11 -.099 -.285 546 130
ZK12 .061 .034 512 -421
ZK13 .206 .208 -.355 176
ZK14 .081 .004 .063 759
ZK15 .095 .320 -.088 .269
ZK16 .859 -.120 183 .007
ZK17 658 -.060 .003 .008
ZK18 542 -.046 143 .056
ZK19 .893 -.052 -.091 -173
ZK20 -.387 -.089 .302 317
ZK21 .335 445 221 .075
ZK22 -.292 952 -.041 -.015
ZK23 -.041 234 .009 227
ZK24 .013 377 -.153 341
ZK25 577 -173 -.193 267
ZK26 -.275 612 -.164 -.083
ZK27 536 -.038 -.295 152
ZK28 -.074 161 379 -.030
ZK29 482 .168 -.335 -.041
ZK30 -113 218 674 195
ZK31 371 498 -.145 -.115
ZK32 A71 618 .103 .015
ZK33 507 469 235 -.067
ZK34 570 -271 -114 -.116
ZK35 667 123 -.204 -173
ZK36 .078 573 194 .018
ZK37 -.219 .397 138 331
ZK38 -.055 772 -.047 -.135
ZK39 372 575 178 .058
ZK40 .169 216 .359 112
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Kanoni¢ka diskriminativna analiza

Function
1 2
Psihosomatski sindromi -.060 -.152
Nezadovoljstvo poslom i losi
me?uljudski odnosi. 245 628
Zadovoljstvo karijerom 596 293
Potreba za promenom Karijere
143 122
POZITIVNA
EMOCIONALNOST 107 -762
NEGATIVNA VALENCA 096 -.360
(NE)PRIJATNOST/AGRESI
VNOST .230 .106
OTVORENOST 172 531
SAVESNOST -.243 .556
NEGATIVNA
EMOCIONALNOST -353 -357
POZITIVNA VALENCA 215 .021
Eksterna regulacija -722 572
Introjektovana regulacija .185 .383
Regulacija identifikacijom -1.005 -.266
Intrinzicka motivacija 661 -.384
Matrica strukture diskriminativne funkcije
Function
1 2

Eksterna regulacija -570(*%) 312
Zadovoljstvo karijerom A25(%) 184
OTVORENOST 353(*) 240
POZITIVNA VALENCA .249(%) 125
Regulacija identifikacijom -.207(%) .100
NEGATIVNA N
EMOCIONALNOST -111(*%) 011
Introjektovana regulacija -.336 A422(%)
POZITIVNA -
EMOCIONALNOST 025 | -277(%)
SAVESNOST -.046 .269(*)
Nezadovoljstvo poslom i losi N
me?uljudski odnosi. 137 248(%)
Psihosomatski sindromi -.007 .205(%)
(NE)PRIJATNOST/AGRESI
VNOST .031 189(%)
Potreba za promenom Kkarijere

-.024 .138(*)
Intrinzicka motivacija -.028 .096(*)
NEGATIVNA VALENCA 031 -.060(*)
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Centroidi grupa

Function
Zanimanje 1 2
menadzeri/privatnici 502 -.688
bankari -1.303 -.015
profesori 465 435
GLAVNE KOMPONENTE LEXI
Pozitivha emocionalnost
kOMUNALITETI
Initial Extraction
L1 1.000 130
L4 1.000 .350
L16 1.000 .202
L19 1.000 402
L20 1.000 536
L31 1.000 448
L63 1.000 162
L64 1.000 594
L65 1.000 578
L70 1.000 .183

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3.587 35.871 35.871 3.587 35.871 35.871
2 1.650 16.500 52.370

3 1.055 10.548 62.919

4 .870 8.701 71.620

5 691 6.908 78.528

6 .638 6.376 84.905

7 509 5.093 89.998

8 430 4.304 94.302

9 332 3.321 97.623

10 238 2.377 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
1

L1 361
L4 592
L16 450
L19 634
L20 732
L31 669
L63 403
L64 771
L65 760
L70 428

Negativna valenca

kOMUNALITETI

Initial Extraction
L2 1.000 .090
L11 1.000 .093
L13 1.000 690
L15 1.000 159
L17 1.000 549
L18 1.000 561
L22 1.000 526
L28 1.000 373
L30 1.000 341
L46 1.000 .299

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3.681 36.812 36.812 3.681 36.812 36.812
2 1.377 13.771 50.583

3 979 9.794 60.377

4 .888 8.879 69.256

5 .806 8.056 77.312

6 728 7.275 84.587

7 531 5.306 89.893

8 466 4.657 94.550

9 .307 3.067 97.617

10 238 2.383 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
1

L2 .299
L11 .305
L13 831
L15 .399
L17 741
L18 749
L22 725
L28 611
L30 584
L46 547

Agresivnost

kOMUNALITETI

Initial Extraction
L3 1.000 319
L21 1.000 292
L32 1.000 490
L42 1.000 550
L51 1.000 .669
L53 1.000 461
L56 1.000 .603
L57 1.000 .383
L61 1.000 415
L67 1.000 591

Karakteristi¢ni koren i procenat objaSnjene varijanse

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 4774 47.740 47.740 4774 47.740 47.740
2 1.028 10.278 58.018

3 .858 8.579 66.596

4 .796 7.959 74.555

5 .589 5.885 80.440

6 537 5.372 85.812

7 428 4.280 90.093

8 .388 3.880 93.973

9 337 3.374 97.347

10 265 2.653 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
1
L3 -.565
L21 540
L32 700
L42 742
L51 818
L53 679
L56 77
L57 619
L61 644
L67 769
Otvorenost

kOMUNALITETI

Initial Extraction
L5 1.000 .003
L12 1.000 .378
L25 1.000 .005
L34 1.000 418
L44 1.000 .061
L45 1.000 580
L48 1.000 292
L49 1.000 456
L68 1.000 .097
L69 1.000 419

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2.709 27.087 27.087 2.709 27.087 27.087
2 1.802 18.023 45.110

3 1.029 10.295 55.405

4 925 9.252 64.657

5 .881 8.812 73.469

6 753 7.532 81.002

7 625 6.250 87.252

8 498 4.984 92.236

9 447 4.469 96.705

10 329 3.295 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
L5 .051
L12 615
L25 072
L34 646
L44 247
L45 762
L48 541
L49 675
L68 311
L69 647

Savesnost
KOMUNALITETI
Initial Extraction

L7 1.000 .148
L8 1.000 .190
L14 1.000 247
L23 1.000 224
L24 1.000 261
L38 1.000 .320
L47 1.000 433
L59 1.000 .342
L60 1.000 574
L66 1.000 .164

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2.902 29.024 29.024 2.902 29.024 29.024
2 1.466 14.662 43.636

3 1.193 11.932 55.619

4 .966 9.664 65.283

5 .903 9.035 74.318

6 692 6.922 81.240

7 585 5.851 87.091

8 536 5.360 92.451

9 402 4,018 96.469

10 .353 3.531 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
1

L7 -.385
L8 -.436
L14 -.497
L23 473
L24 510
L38 566
L47 658
L59 585
L60 757
L66 405

Negativna emocionalnost

kOMUNALITETI

Initial Extraction
L9 1.000 218
L10 1.000 322
L27 1.000 .686
L29 1.000 .338
L35 1.000 479
L39 1.000 .355
L40 1.000 .380
L50 1.000 403
L55 1.000 646
L62 1.000 597

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 4.426 44.256 44.256 4.426 44.256 44.256
2 1.098 10.979 55.235

3 .958 9.578 64.813

4 739 7.392 72.205

5 .669 6.689 78.894

6 .655 6.551 85.446

7 465 4.651 90.097

8 404 4.039 94.136

9 .329 3.286 97.422

10 .258 2.578 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
L9 467
L10 567
L27 829
L29 582
L35 692
L39 596
L40 617
L50 635
L55 .804
L62 773

Pozitivna valenca
kOMUNALITETI
Initial Extraction

L6 1.000 AT72
L26 1.000 501
L33 1.000 611
L36 1.000 156
L37 1.000 475
L41 1.000 557
L43 1.000 .076
L52 1.000 239
L54 1.000 585
L58 1.000 574

Karakteristi¢ni koren i procenat objasnjene varijanse

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 4.247 42.473 42473 4.247 42.473 42.473
2 1.289 12.893 55.366

3 1.037 10.366 65.732

4 .881 8.814 74.546

5 .648 6.484 81.030

6 .603 6.034 87.064

7 433 4.331 91.395

8 .369 3.686 95.081

9 .256 2.564 97.645

10 235 2.355 100.000
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Matrica glavne komponente

Component
1

L6 687
L26 708
L33 782
L36 395
L37 689
L41 747
L43 276
L52 489
L54 765
L58 757
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Za pocetak, potrebni su nam neki vasi opsti podaci, kao i odgovori na neka pitanja.

Bracni status: (I, Il, brak, razvod) Br. dece:

Godine:

Obrazovni nivo: Delatnost:

Broj jezika koje govorite bez matemieg: Godine staza:

Svirate instrument i koji: Bavite se sportom:
(da/ne)

Bavite se nekim vidom umetnosti: (da/ne) Cesto putujuemzadovoistvom:

(da/ne)

Trajanje perioda koji je bio potreban da postanete Profesor univerziteta:

Trajanje najtezeg perioda u karijeri: godina.

Stepen iscrplienosti tokom najtezeg perioda: procenite od 1 — 10

Sam sam sve postigao: procenite od 1 — 10

Stepen odricanja: procenite od 1 — 10

Zadovoljstvo ukupnim materijalnim statusom: procenite od 1 — 10

Stepen rizika u karijeri koji ste preuzimali ne bi li ostvarili cilj: procenite od 1 — 10

Da li ste ostvarili sve svoje ciljeve koji su vezani za karijeru: (da/ne)

Kako objasnjavate uspeh u Vasoj karijeri:

Kako vidite znacaj odricanja u Vasoj karijeri:

Kako vidite zna€aj parcijalnih ciljeva za uspeh u ukupnoj karijeri?

Kako vidite nivo zalaganja u uspehu u Vasoj karijeri:
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UPITNIK ZAK
Ispred Vas se nalazi 40 tvrdnji. Vas zadatak je da zaokruzivanjem jednog od ponudenih brojeva, izrazite
stepen Va$eg slaganja sa tvrdnjom, i to:
Uopste se ne slazem Delimi€éno se slazem Potpuno se slazem
1 2 3 4 5 6 7
Ne postoje tacni ili netacni odgovori!

Vazno je da odgovorite na svaku tvrdnju!

1 | lako vrlo postepeno, verujem da moj rad ipak pomera stvari nabolje. 1121314 |51|6]|7
Uhvatim sebe kako jedva ¢ekam da dode vikend ili odmor pa da mogu 112131al5l6|7
da pobegnem od svog posla.

3 Osecam se neprijatno na poslu, ¢ak i do te mere da se ose¢am fizicki 11213lalslel7
bolesno.

4 Osecam da bi me neki tip promene u mojoj trenutnoj karijeri usrecio i 112131al5l6|7
ucinio da ne razmisljam da menjam profesiju.

5 | Moja me karijera Cini sretnim. 112 |(3]4|5]|6|7

6 | Moja karijera me profesionalno ispunjava. 112|134 |5|6|7

7 | Moja karijera mi ne postavlja izazove. 11234 |5]|6]|7

8 | U svojoj karijeri imam prilike da u€im onoliko koliko to Zelim. 112|3]4|5]6]7

9 | Imam Zelju da se usmerim ka novoj karijeri. 112 (3]4|5]|6|7

10 | Mislim da moj posao ne koristi moje radne potencijale. 11234 |5|6|7

11 | UsavrSavanja u mojoj karijeri mi donose zadovoljstvo. 112|134 |5|6|7

12 | Li€no sam zadovoljan mojom trenutnom karijerom. 1]12|3|4]|5]|6]|7

13 | Prezirem moj trenutni posao. 11234 |5|6|7

14 Oh(lrijggneda bi se moje vestine i interesovanja bolje uklopili negde 11213lals5l6l7

15 Ne bih bio ;adovoljan svojom karijerom, ¢ak i kada bi dobio veliko 11213lal5l6l7
unapredenje.

16 | Mislim da mi telo Salje upozoravajuce znake. 1]12|3]4|5]|6]|7

17 | Cesto patim od prehlade. 1/12[3]4|5]6]|7

18 | TeSko mi je radnim danom da ustanem iz kreveta. 1123 |4|5]|6]|7

19 | Mislim da moja karijera naruSava moje zdravlje. 1]12|3|4]|5|6]|7

20 | Posedujem mnogo energije koju mogu da ulozim u moju karijeru. 1123 ]4|5]|6]|7

21 | Cesto gledam na sat dok sam na poslu. 1]12|3|4]|5|6]|7

22 | Javljam da ne dolazim na posao zbog bolesti i kada nisam bolestan. 11234 |5|6|7

23 | Na poslu se drzim povuéeno. 11234 |5]|6]|7

24 | Mislim da mi moja karijera naru§ava samopouzdanje. 112 |3]4|5]|6]|7

25 | Moja karijera me mentalno iscrpljuje. 11234 |5]|6]|7

26 | U ovoj sam profesiji zato $to me je moja porodica usmerila ka njo;. 11234 |5]|6]|7

27 | Moja profesija je kriva zbog haosa u mom privatnom Zivotu. 1123 |4]|5]|6|7

28 | Dobro sluSam kada se u mojoj porodici govori o Karijeri i poslovima. 1123 |4]|5|6|7

29 Dopuétam c_ia se moji profesionalni problemi negativno odrazavaju na 11213lal5!6!l7
moju porodicu.

30 | Postavio sam porodicu na prvo, a profesiju na drugo mesto. 11234 |5|6|7

31 Pomisao ,da 'tre.ba ceo (.J.Ian da provedem na poslu, bukvalno me tera 11213lal5l6l7
na povracanje i depresiju.
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32

Namerno izbegavam svoje Sefove na poslu.

33

Moji saradnici me ¢ine nervoznim.

34

Noc¢u ne spavam dobro.

35

Moja profesija mi stvara veliku anksioznost.

36

Nalazim sebe kako mastam na poslu.

37

TeSko mi je da ne kasnim na posao.

38

Re€eno mi je da je kvalitet mog rada neprihvatljiv.

39

Cesto sam u nesuglasicama sa mojim saradnicima i $efovima.

40

Cini mi se da ¢u ostvariti svoje ciljeve jedino ako zadrzim trenutne
pozicije na sadasnjem poslu.
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Upitnik SRM-1
(Majstorovi¢, 2008)

Pred Vama je upitnik koji ispituje razloge zbog kojih €inimo razne stvari. Molim
Vas da pazljivo procitate 4 pitanja (od A do D) i da za svako od njih procenite u
kojoj je meri svaki od ponudenih razloga taéan u Vasem sluc¢aju.

Pored svake stavke zaokruzite broj koji govori o taénosti razloga. Brojevi imaju

sledeée znacenje:

1 - Potpuno netacno
2 - Uglavnom netacno
3 - Uglavnom tacno

4 - Potpuno tacno

A. Zasto radim?

Zato Sto zelim da drugi misle o meni kao o valjanoj osobi.

Zato Sto ¢u zapasti u nevolje ako ne radim.

Zato $to je zabavno raditi.

Zato $to bih mislio/la lode o sebi ako ne bih radio/la.

Zato $to i drugi rade.

ﬂ Zato 8to se od mene ocekuje da radim.

Zato $to zaista uZivam dok radim.

m Zato $to mi je kao osobi vazno da radim i da imam posao.

Rl - Rkl ]~

NN DN ININININ DN

Wlw] W | Wwlw|w |w

e e SN E I I B B

B. Zasto brinem o kvalitetu svog rada?

BEM Zato da me moj pretpostavljeni ne bi stalno korigovao u radu.

Zato Sto zelim da moj pretpostavljeni misli da sam dobar/ra
radnik/ca.

Zato $to radedi kvalitetno Zelim da naugim vise o svom radu.

Zato $to bih se stideo/la ako ne bih radio/la kako treba.

M Zato Sto uzivam kada neSto uradim na kvalitetan nadin.

Zato $to postoje pravila koja nalazu da se radi kvalitetno.

Zato $to mi je zadovoljstvo da ostvarim visoke standarde kvaliteta.

Zato $to mi je kao osobi vazno da kvalitetno radim svoj posao.

Rrlrl~] -~ |Rl-] - |-

NININI DN ININ NN

WlWwlw] W |Wlw] W |w

N ESN) SN SN RSN SN B B

C. Zasto pokuSsavam da uradim tezi deo posla?

Zato Sto zelim da drugi misle da sam kompetentan/na u svom
l poslu.

Zato $to bi me bila sramota ako ne bih poku$aol/la.

w

D

Zato $to volim da se oprobam kada je nesto tesko.
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Zato $to to od mene o&ekuju. 1| 2] 3] 4
PARE Zato da bih se istakao/la pred drugima. 1 2 3 4
Zato $to je zabavnije raditi kada je teZe. 1| 23] 4
Zato $to mi je kao osobi vazno da uvek pokugam. 1] 2] 3] 4
Zato $to Zelim da moj pretpostavljeni kaze neku lep re¢ o meni. 1] 23] 4
D. Zasto uopste pokusavam da budem dobar radnik/ca u svojoj
firmi?
Zato $to se to od mene odekuije. 1] 23] 4
Zato $to bi se stideo ako bi me drugi procenili kao zabuganta. 1] 23] 4
Zato da bi moj pretpostavljeni mislio da sam dobar/ra radnik/ca. 1] 23] 4
Zato $to volim da radim u svojoj firmi. 1] 2[3] 4
Zato $to éu upasti u nevolje ako nisam dobar/ra radnik/ca. 1] 23] 4
KIVM Zato Sto se plasim da ¢e me oceniti kao loSeg radnika/cu. 1 2 3 4
ﬁra;ci) Sto mi je kao osobi vazno da budem dobar radnik/causvojoj | , | , | 5 | 4
Zato $to se veoma ponosim sobom ako se ponasam dobroufimi. | 1 | 2 | 3 | 4
33 Zato_ §to mogu dobiti posebnu nagradu ako sam dobar/ra 1 > 3 4
radnik/ca.
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UPITNIK LEKSI 70

OVAJ UPITNIK SADRZI TVRDNJE KOJE SE ODNOSE NA OSECANJA, MISLJENJAvI PONASANJA ZAJ!EDNICKA SVIM
LJUDIMA. MOLIMO VAS DA ZAOKRUZITE ILI PRECRTATE BROJ KOJI NAJVISE ODGOVARA VASEM STEPENU
SLAGANJA SA IZNETOM TVRDNJOM. BROJEVI IMAJU SLEDECE ZNACENJE:

Br. Tvrdnje Odgovori Br. Tvrdnje Odgovori

1 | Mmislim da sam dobar drug i prijatelj. 112)3[4]|5] 49 ] Stalno se usavrsavam i napredujem. 112(3 5
2 | Cesto se ulagujem ljudima. 1]12)3]4|5] 50 | stalnoosecam &eZnju za neim. 112[3])4f5
3 | Imam blagu narav. 112|3]4]|5] 51 | svadljivsam. 1{2]3]4]5
4 | Dobrodusan sam. 1{2]3]4]5] 52 | Mnogi smatraju da sam divna osoba. 112]3]4f5
5 | Ljudi me smatraju tajanstvenom osobom. 1[2]3]4]5] 5 | Jasam drska osoba. 112]3]4(5
6 | Umnogo &emu sam bolji od drugih. 112)3]4]|5] 54 | Smatram da sam deo elite. 112]3]4(5
7 | Sklon sam da odlazem obaveze. 112 [3[4]5] 5 | Cestosam tuzan. 112[3])4f5
8 | Prilicno sam neodlugan. 1[{2]3]4]5] 56 | Lako planem. 112]3]4(5
9 | Mnogo sam se napatio u Zivotu. 112 |3]4]|5] 57 | Kad pobesnim, padne mi mrak na o&i 1[{2]3]4]5
10 | Buducnost mi izgleda prilicno mraéna. 1[2]3]4]5] 58 | Jasam vaZna osoba. 112]3]4(5
11 | Nije mi problem da prevarim nekog. 112)3[]4]|5] 5 | Iimam jakuvolju. 112[3])4f5
12 | Imam Zivu mastu. 112)3]4]|5] 60 | veomasam marljivivredan. 1]12[3])4f5
13 | Cesto iskoriséavam druge. 1{2]3]4]5] 61 | Cestozakeram. 112]3]4(5
14 | Nemaran sam kada su obaveze u pitanju. 1[2]3]4]5] 62 | Cestose osetam ogoréeno. 1121345
15 | Pomalo spletkarim. 1[2]3]4]5] 63 | Jasam dobar &ovek. 112]3]4(5
16 | Volim da saradujem sa drugima. 112)3]4|5] 64 | jasam prijatna osoba. 112[3])4f5
17 | Cesto lazem. 112)3]4]|5] 65 | Veomasam drustven. 112[3])4f5
18 | Licemeran sam. 112)3]4[5] 66 | Vveomasam samostalan i nezavisan. 112[3]4(5
19 | Volim da zblizavam ljude. 1[2]3]4]5] 67 | Cestopobesnim. 1121345
20 | Veoma sam ljubazan prema ljudima. 1[2]3]4]5] 68 | Cestosam zamiljen. 112]13]4(5
21 | Ja sam buéna osoba. 112 ([3[4]5] 69 | idealistasam. 1]12[3])4f5
22 | Nipodastavam druge. 112 ([3]4|5] 70 | Uvek nadem vremenazaigruizabavu. | 1| 2|3 4] 5
23 | Uvek ispunjavam sve svoje obaveze. 1{2]13]4]5

24 | volim pravila. 1{2]13]4]5

25 | Mnogi smatraju da sam osobenjak. 1[{2]3]4]5

26 | Ja sam izuzetna osoba. 112]3]4|5

27 | Cesto me more tuZne misli. 112])3]4(5

28 | Ponekad uzivam da drugima uginimnazao. | 1 [ 2 |3 ] 4| 5

29 | Osecéam se kao gubitnik. 1{2]13]4]5

30 | Cesto se podsmevam drugima. 1)12[3[4]5

31 | Veoma sam srdagan. 112|3[4]5

32 | Ja sam nervozna osoba. 11213145

33 | vredan sam divljenja. 1{2]3]4]5

34 | Ja sam kreativna osoba. 112)3]4(5

35 | Cesto oseéam teskobu. 112)3]4(5

36 | Uzivam kad trijumfujem. 112345

37 | Ja sam ugledna osoba. 1{2]13]4]5

38 | veoma sam uporan. 1{2]3]4]5

39 | Mnogo toga mi nedostaje u Zivotu. 1[{2]3]4]5

40 | Mnoge stvari u Zivotu sam uradio uzalud. 112)3]4(5

41 | Ja sam uticajna osoba. 1{2]3]4]5

42 1123|415

Moze se re¢i da sam prgava osoba.
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43 | Ja sam prosveéena i obrazovana osoba. 112 (3]4]5
44 | Zanimaju me spiritualne vestine i tajne. 112])13]4(5
45 | Postavljam sebi visoke standarde. 1{2]13]4]5
46 | Mislim da sam pravi gad. 112 (3]4]5
47 | veoma sam temeljan u onome $to radim. 1{2]13]4]5
48 Cesto tragam za informacijama o stvarima 11213]lals

koje me zanimaju.
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