Koliko su medicinske sestre sretne na poslu? Uloga
proaktivne licnosti i samostalnog doradivanja posla

Ivié, Ana

Master's thesis / Diplomski rad
2017

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Zagreb, Department of Croatian Studies / SveuciliSte u Zagrebu, Hrvatski studiji

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:111:690267

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-04-25

Repository / Repozitorij:

Repository of University of Zagreb, Centre for

SVEUCILISTE U ZAGREBU . :
HRVATSKI STUDLII Croatian Studies

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLIL

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:111:690267
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.hrstud.unizg.hr
https://repozitorij.hrstud.unizg.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/hrstud:1209
https://repozitorij.unizg.hr/islandora/object/hrstud:1209
https://dabar.srce.hr/islandora/object/hrstud:1209

SVEUCILISTE U ZAGREBU
HRVATSKI STUDIJI

Ana lvi¢

Koliko su medicinske sestre sretne na
poslu? Uloga proaktivne licnhosti i
samostalnog doradivanja posla

DIPLOMSKI RAD

Zagreb, 2017.






SVEUCILISTE U ZAGREBU
HRVATSKI STUDIJI
ODJEL ZA PSIHOLOGIJU

Ana lvi¢

Koliko su medicinske sestre sretne na
poslu? Uloga proaktivne lichosti i
samostalnog doradivanja posla

DIPLOMSKI RAD

Mentor: doc. dr. sc. Adrijana Bjelajac

Sumentor: dr. sc. Maja Tadi¢ VujcCi¢

Zagreb, 2017.



Koliko su medicinske sestre sretne na poslu? Uloga proaktivne licnosti i samostalnog
doradivanja posla
How happy are nurses at work? The role of proactive personality and job crafting

Sazetak

Cilj ovog istrazivanja je bilo ispitati koja je uloga proaktivne li¢nosti i samostalnog doradivanja
posla za subjektivnu dobrobiti na poslu. Subjektivna dobrobit na poslu se sastoji od afektivne
komponente (ugodna afektivna stanja i radna angaziranost) i kognitivne komponente (procjena
zadovoljstva poslom). U istrazivanju je sudjelovalo 162 medicinskih sestara i tehniCara na
onkoloskim odjelima bolnica na podru¢ju Zagreba Kkoji su ispunili bateriju upitnika. Baterija je
sadrzavala Upitnik zadovoljstva poslom (Kunin, 1995), Skalu proaktivne li¢nosti (Bateman i
Crant, 1993), Upitnik iskustava i procjene posla (van Veldhoven, Meijman, Broersen i Fortuin,
2002), Skalu samostalnog doradivanja posla (Tims, Bakker i Derks, 2012), Utrecht skalu radne
angaziranosti (Schaufeli i sur., 2006) i Skalu pozitivnih i negativnih emocija (Diener i sur., 2010).
Faktorska analiza Skale samostalnog doradivanja posla pokazala je zadovoljavaju¢u pouzdanost,
uz peto-faktorsku strukturu $to odstupa od rezultata dosadasnjih istrazivanja. Dobivena je
znacajna pozitivna povezanost proaktivne li¢nosti, samostalnog doradivanja posla i subjektivne
dobrobiti na poslu (radne angaziranosti i ugodnih emocija). Takoder, rezultati su pokazali
pozitivnu povezanost samostalnog doradivanja posla i optere¢enosti na poslu. Pokazalo se da je
subjektivnu dobrobit na poslu moguce predvidjeti na temelju proaktivne li¢nosti i samostalnog
doradivanja posla te se utvrdio medijacijski efekt strategija samostalnog doradivanja posla u
odnosu proaktivne li¢nosti i1 subjektivne dobrobiti na poslu. Raspravljene su moguce implikacije
dobivenih nalaza i dani su prijedlozi za daljnja istraZivanja.

Kljucne rijeci: subjektivna dobrobit na poslu, radna angaziranost, ugodne emocije, zadovoljstvo
poslom, onkoloske medicinske sestre

Abstract

The aim of this study was to examine the role of proactive personality and job crafting in work-
related well-being. Work-related well-being consists of work engagement, affective (positive
affective states and work engagement) and cognitive components (job satisfaction assessment).
The study involved 162 oncology nurses in hospitals in Zagreb who completed a questionnaire.
The questionnaire included Job Satisfaction Questionnaire (Kunin, 1995), Proactive Personality
Scale (Bateman & Crant, 1993), Questionnaire on the Experience and Assessment of Work (van
\Veldhoven, Meijman, Broersen & Fortuin, 2002), Job Crafting Scale (Tims, Bakker i Derks,
2012), Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2006) and Scale of Positive and
Negative Experience (Diener et al. 2010). Factor analysis of the Job Crafting scale showed five-
factor structure that is different from previous research. The results showed positive relation of
proactive personality, job crafting and work-related well-being (work engagement and positive
affect). Moreover, the results showed that job crafting was positively related to workload. The
results suggest that proactive personality and job crafting can predict work-related well-being.
The mediating effect of job crafting strategies on the relationship between proactive personality
and work-related well-being was found. Implications of present results and suggestions for future
research are discussed.

Keywords: work-related well-being, work engagement, positive affect, job satisfaction, oncology
nurses
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1. Uvod

U europskim zemljama, zanimanje medicinske sestre smatra se jednim od najstresnijih
zanimanja uz zanimanja policajaca, vatrogasaca i nastavnika (Cranwell-Ward i Abbey, 2005).
Medicinske sestre na onkoloskim odjelima imaju vaznu ulogu u fizi¢koj i emocionalnoj brizi za
pacijenta koji pati od maligne bolesti koja im prijeti zivotu. One sudjeluju u zbrinjavanju
pacijenta u svim fazama bolesti, od akutne faze do terminalne bolesti. Sestrinske intervencije
usmjerene su na njegu i zbrinjavanje akutno oboljelih, edukaciju pacijenta i obitelji, davanje
informacija o bolesti, rehabilitaciju i pruzanje potporne i palijativne skrbi. Uz brigu o tjelesnom
lije¢enju, medicinske sestre bi trebale pruzati i emocionalnu podr§ku pacijentima i njihovim

obiteljima (Predovan i Stipanici¢, 2015).

Uslijed visokih i slozenih radnih zahtjeva medicinske sestre svakodnevno dozivljavaju radni
stres na svojemu radnome mjestu $to predstavlja rizik smanjenoj produktivnosti i kvaliteti rada
(AbuAlRub, 2004). Pokazalo se kako je stres na radu povezan s emocionalnom iscrpljenosti
(Hunter, 2004), fizickom iscrpljenosti (Winwood, Winefield 1 Lushington, 2006), sagorijevanjem
na poslu i napustanjem radnog mjesta (Bakker, Le Blanc i Schaufeli, 2005). Postoji veliki broj
vrijednih istrazivanja posvecenih sagorijevanju na poslu kod medicinskih sestara, no tek su
nedavno zapocela istrazivanja o dobrobiti na poslu koji bi mogli pruzili cijelu sliku. Kvalitetnu
radnu atmosferu je teSko ostvariti u okruZenju koja se samo bavi sprecavanjem sagorijevanja, a
ne poticanjem dobrobiti koja dovodi do veée produktivnosti, kreativnosti i suradnje (Boehm i
Lyubomirsky, 2008). Bakker i Oerlemans (2012) konceptualizirali su subjektivnu dobrobit na
poslu kao procjenu zaposlenika kako se osje¢a na poslu (afektivna iskustva) i kako se radno
mjesto uklapa u njegove osobne standarde i potrebe (kognitivne procjene). Vazno je napomenuti
kako uz postojanje subjektivne dobrobiti na poslu moze istovremeno biti prisutno i sagorijevanje
na poslu (Schaufeli, Taris i Rhenen, 2008). Dosadasnja istrazivanja pokazala su kako je
zaposlenikova subjektivna dobrobit na poslu vazan prediktor zaposlenikove i organizacijske
produktivnosti (Wright, Cropanzano i Bonnet, 2007), izostajanja s posla, odlaska s posla i pada
produktivnosti (Cropanzano i Wright, 2001). Zbog velikih prednosti subjektivne dobrobiti na
poslu, postoji veliko zanimanje za istrazivanje zaposlenika u zdravstvenim ustanovama zbog

svjetskih problema u zapoSljavanju i1 zadrzavanju kvalificiranih medicinskih sestara i tehnicara
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(Coomber i Barriball, 2007). Zbog akutnih i kroni¢nih stresora (Rees i Cooper, 1992), zaposlenici
u zdravstvu su podlozniji loSijem mentalnom i tjelesnom zdravlju (Bennett, Williams, Page,

Hood i Woollard, 2004).

Kako bismo dobili bolji uvid u subjektivnu dobrobit na poslu medicinskih sestara, u ovom
radu istrazivali smo ulogu proaktivne licnosti i samostalnog doradivanja posla kod medicinskih
sestara koje rade u osobito zahtjevnom okruzenju na osnovu teorije radnih zahtjeva i resursa i

teorije prosirenja i izgradnje.

Teorija radnih zahtjeva i resursa (Bakker i Demerouti, 2007) jedna je od najvaznijih
teorija subjektivne dobrobiti na poslu, koja pretpostavlja da je subjektivna dobrobit na poslu
rezultat uzajamnog djelovanja radnih uvjeta u kojem se zbivaju dva procesa: a) ulaganje napora
uslijed radnih zahtjeva koji crpe energiju zaposlenika i b) motivacijski proces podrzan radnim i
osobnim resursima koji potic¢e radnu angaziranost, ugodne emocije i pomaze pri suocavanju s
visokim radnim zahtjevima (Podsakoff, LePine i LePine, 2007). U smanjivanju visokih razina
stresa uzrokovanim visokim radnim zahtjevima i niskim radnim resursima pomazu osobni resursi
pojedinca. Jedna od mogucih osobnih resursa je proaktivna li¢nost koja ¢ini zaposlenika aktivnim
u stvaranju i mijenjanju svoje okoline. Nacin na koji se proaktivna licnost moze izraziti je putem
samostalnog doradivanja posla (eng. job crafting). Samostalno doradivanje posla je oblik
proaktivnog ponasanja u kojem zaposlenici nastoje mijenjati karakteristike posla na temelju
vlastitih potreba, sposobnosti i preferencija. Nedavna istrazivanja pokazala su kako je samostalno
doradivanje posla jedan od nacina razvijanja i odrZzavanja visoke razine subjektivne dobrobiti na

poslu (Bakker i sur., 2012).

1.1.  Subjektivna dobrobit na poslu

U ovom istrazivanju koristili smo Bakker i Oerlamans (2012) model subjektivne dobrobiti na
poslu koji definira subjektivnu dobrobit na poslu kao slozeni konstrukt koji obuhvaca afektivnu i
kognitivhu komponentu. Afektivna komponenta ukljucuje subjektivna iskustva o tome kako se
zaposlenici osjec¢aju na poslu (ugodna afektivna stanja i radna angaziranost), dok kognitivna

komponenta predstavlja procjenu zadovoljstva poslom.
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1.1.1. Radna angaziranost

Radna angaziranost se definira kao pozitivno, ispunjavaju¢e stanje uma koje je
karakterizirano visokom razinom energije, posvecenosti i zaokupljenosti na poslu (Schaufeli 1
Bakker, 2010). Radno angazirani zaposlenici dozivljavaju svoj posao kao nesto vrijedno i
Znacajno, kada obavljaju svoje radne zadatke s visokom razinom energije te su pritom U
potpunosti koncentrirani na svoj rad. Radna angaziranost se sastoji od tri dimenzije: a) energija
(eng. vigour), visoka razina mentalne otpornosti i aktivnosti tijekom rada; b) posvecenost (eng.
dedication) koju Kkarakterizira snazno ukljuivanje zaposlenika u svoj rad prilikom kojega
dozivljava osje¢aje smislenosti, entuzijazma i ponosa; i ¢) zaokupljenost (eng. absorption),
odnosno duboka koncentracija i zadubljenost tijekom rada. Tijekom zaokupljenosti vrijeme brzo
prolazi i pojedinac se teSko odvaja od svojeg posla. Potpuna zaokupljenost je stanje slicno flow-u
(Salanova, Llorens, Cifre, Martinez i Schaufeli, 2003) kojeg Csikszentmihayli (1990) definira
kao stanje optimalnog iskustva za koje je karakteristicna fokusirana paznja, jasan um, jedinstvo

uma i tijela, koncentracija koja ne zahtijeva trud, distorziju vremena te intrinzi¢no uZzivanje.

Zanimanje za istrazivanjem radne angaziranosti raste jer se pokazala pozitivna povezanost
s produktivnosti zaposlenika (Demerouti i Cropanzano, 2010), ali i negativnha povezanost sa
sagorijevanjem na poslu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma i Bakker, 2002). Takoder, razina
radne angaziranosti zaposlenika je pozitivno povezana s radom organizacije jer su klijenti
zadovoljniji i vjerniji, a organizacija ostvaruje veci profit (Harter, Schmidt i Hayes, 2002). Kako
se zaposlenici u zdravstvenim ustanovama suocavaju s raznim Visokim izazovima i zahtjevima,
vazno je istraziti moguée ¢imbenike radne angaZziranosti kako bi se ona mogla poticati, i kako bi

se preveniralo sagorijevanje na poslu.

1.1.2. Ugodne emocije na poslu

Biti sretan je vrlo vazno vecini ljudi te se sre¢a jako cijeni u veéini drustava. U kontekstu
organizacija, veéina ljudi se slaze kako su sretni zaposlenici produktivni zaposlenici (Fisher i
Noble, 2004). Neki istrazivaci izjednacuju dozivljavanje ugodnih emocija s terminom subjektivne

dobrobiti (Bakker 1 Oerlamans, 2010), no u ovom istrazivanju ugodne emocije se tretiraju kao
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jedan aspekt subjektivne dobrobiti na poslu. Russellov (2003) cirkularni model afektivnih stanja
razlikuje afektivna stanja prema njihovoj valenciji (ugodno nasuprot neugodnom) i razini
aktivacije (pasivno nasuprot aktivno). Tako na primjer, osjecaj srece, kao i angaziranost na poslu
odnose se na viSu razinu aktivacije u odnosu na osjecaj zadovoljstva koji podrazumijeva nizu
razinu. Prema meta-analizi Lyubomirsky, King i Diener (2005), ¢esto dozivljavanje ugodnih
emocija na poslu je korisno i za samog pojedinca i za organizaciju u kojoj radi. Pokazalo se kako
su ugodne emocije pozitivno povezane s boljom supervizijskom evaluacijom radnog ucinka,
vecom razinom kreativnosti 1 sposobnosti rjeSavanja problema, s nizom razinom odsustva i
namjerom odlaska s posla (Lyubomirsky i sur., 2005). Takoder, zaposlenici koji cCesto
dozivljavaju ugodne emocije su aktivniji, zainteresiraniji za svoj posao, suosjecajniji prema

svojim kolegama i produktivniji.

Tu pozitivnu povezanost moze objasniti teorija prosirenja i izgradnje (eng. broaden-and-
build model) prema kojoj su osobni resursi pojedinca povezani s ugodnim emocijama
(Fredrickson, 2001). Kada se dozive ugodne emocije, one mijenjaju pojedinca na nacin da poticu
trenutna specificna ponasanja poput fleksibilnosti i kreativnosti Sto rezultira stvaranjem iskustava
u kojima pojedinac uci. Takva iskustva pomazu u izgradnji mapi dosadasnjih iskustava koje
sadrzavaju zahtjevne i prijetece podrazaje u okolini. Te izradene mape iskustava pomazu
pojedincu da uspjesno prevlada nove radne izazove. Zaposlenici koji ¢esée dozivljavaju pozitivna
iskustva otvoreniji su za nove informacije te im se prosiruje paznja i poti¢e ih se na akciju. Sto
zna¢i da pojedinci ne izrazavaju veéu razinu subjektivnu dobrobiti samo zato §to se osjecaju
sretno ve¢ zato $to su tim pozitivnim iskustvima razvili odredene resurse koji im pomazu u

svakodnevnom radu.

1.1.3. Zadovoljstvo poslom

Tre¢i oblik subjektivne dobrobiti na poslu je zadovoljstvo poslom. Ono je jedna od
najvise istrazivanih varijabli u domeni organizacijskog ponasanja. (Lu, While i Barriball, 2005).
U tim istraZzivanjima i teorijama, zadovoljstvo poslom se ¢esto izjednacava s dobrobiti na poslu
Sto nije adekvatno jer Locke (1969) definira zadovoljstvo poslom kao ugodan osjecaj koji

proizlazi iz percepcije da neciji posao ispunjava ili omoguéava ostvarenje radnih vrijednosti
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bitnih za pojedinca. Prema Russellovom cirkularnom modelu taj ugodan osje¢aj ima nizu razinu
aktivacije u kojoj zaposlenici prepoznaju da njihov posao nije savrSen, ali su svjesni kako bi
mogao biti puno losiji §to doprinosi razlogu za nekoristenje zadovoljstva poslom kao sinonimom

za subjektivnu dobrobit na poslu.

1.1.4. Subjektivna radna dobrobit u kontekstu teorije radnih zahtjeva i resursa

Teorija radnih zahtjeva i resursa (eng. The Job Demands — Resources Model) (Bakker i
Demerouti, 2007) govori kako se radna okolina sastoji od radnih zahtjeva i resursa koji imaju
veliki utjecaj na subjektivnu dobrobit na poslu i efikasnost. Radni zahtjevi su karakteristike posla
koji izazivaju napor ako nadilaze sposobnost prilagodbe zaposlenika. To su fizicki, socijalni ili
organizacijski aspekti posla koji zahtijevaju odredeni fizicki ili mentalni trud. Radni resursi su
fizicki, psiholoski, socijalni ili organizacijski aspekti koji sluze postizanju radnih ciljeva,
smanjuju radne zahtjeve i psiholoske posljedice tih zahtjeva te stimuliraju osobni rast i razvoj.
Oni mogu biti na organizacijskoj razini (placa, radna sigurnost), interpersonalnoj razini
(supervizije, radna atmosfera), radnoj razini (jasno¢a radne uloge, sudjelovanje u donosenju

odluke) 1 razini zadatka (znacajnost zadatka, povratna informacija).

Prema modelu radnih zahtjeva i resursa postoje dva procesa. Radni resursi pokrecu
motivacijski proces koji je pozitivno povezan s radnom angaziranosti i zadovoljstvom poslom
(Tims 1 sur., 2013). Takoder, Schaufeli, Bakker i Van Rhenen (2009) proveli su longitudinalno
istrazivanje koje je pokazalo da promjene u radnim resursima pridonose promjenama u
subjektivnoj dobrobiti na poslu. Pokazalo se kako porast u socijalnoj podrsci, prilikama za ucenje
1 povratnoj informaciji rezultira ve¢om radnom angaZiranosti. Porastom radnih resursa, takoder

raste zadovoljstvo poslom i intrinzi¢na radna motivacija.

Drugi proces modela radnih zahtjeva i resursa je napor potaknut s radnim zahtjevima.
Istrazivanja su pokazala kako su odredene vrste radnih zahtjeva (npr. koli¢ina posla, vremenski
pritisci 1 kognitivni zahtjevi) pozitivno povezani s radnom angaziranosti (Bakker i sur., 2005;
(Xanthopolou, Bakker, Demerouti i Schaufeli, 2007), dok su s druge strane ostali radni zahtjevi

(dvosmislenost 1 nerazumljivost zadataka) negativno povezani s radnom angaziranosti (Schaufeli
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i sur., 2009). Prema Van den Broeck, De Cuyper, De Witte i Vansteenkiste. (2010) razlikuju se
radni zahtjevi — izazovi (eng. challenging work demands) i radni zahtjevi - prepreke (eng.
hindering work demands). Za postizanje radnih izazova potrebno je ulaganje vise truda nego $to
je uobicajeno, ali ti zahtjevi mogu predstavljati osobni rast i razvoj ukoliko zaposlenik ima
dovoljno radnih i osobnih resursa (Tadi¢, Bakker i Oerlemans, 2015). LePine, Podsakoff i
LePine (2005) navode kako radni izazovi mogu potaknuti aktivno ponaSanje orijentirano na
rjeSenje. lako to zahtijeva vecu koli¢inu energije i truda, zaposlenik moze biti motiviran za takvo
ponasanje jer oCekuje kako Ce rezultat biti vrijedan. LePine i suradnici (2005) su u meta analizi
pokazali kako su radni izazovi pozitivno povezani i s radnom angaziranosti i zadovoljstvom
poslom. S druge strane, radni zahtjevi koji se dozivljavaju negativno jer je za njihovo postizanje
potrebna jednaka razina truda kao i za radne izazove, nazivaju se radnim preprekama. Ti radni
zahtjevi se tumace kao stresni jer nepotrebno prijee osobni rast, postizanje cilja i optimalno
funkcioniranje (LePine i sur., 2005). Istrazivanja pokazuju kako su radne prepreke negativno
povezane s radnom angaziranosti i zadovoljstvo poslom (Tims, Bakker i Derks, 2013) te radnom
izvedbom (Crawford, LePine i Rich, 2010).

U pregledu literature Evans, Pereira i Parker (2008) primijeceno je kako je koli¢ina posla
(eng. workload) najces¢i identificirani stresor kod medicinskih sestara, koji, ovisno o kontekstu
moze biti radni izazov (Bakker, van Emmerik i Euwema, 2006) ili radna prepreka (Bakker i
Sanz-Vergel, 2013). Kako bi se istrazili ti odnosi, Carayon i Alvarado (2007) su definirali
razliCite vrste opterecenosti na poslu od kojih se u ovom istrazivanju izdvajaju kognitivna i

emocionalna radna opterecenost.

Kognitivna radna optereCenost se odnosi na radne zahtjeve procesiranja informacija,
nerijetko u kratkom vremenu. Briga za pacijente zahtijeva stalno kognitivno prilagodavanje, §to
uz obavljanje razli¢itih zadataka u isto vrijeme i upadice koje ometaju koncentraciju i kognitivno
procesiranje medicinskih sestara rezultiraju smanjenjem pozornosti i produktivnosti.
Emocionalna radna opterecenost se odnosi na suocavanje s emocionalnim zahtjevima poput smrti
pacijenta, palijativne skrbi i bavljenje s obitelji pacijenata. U dosadasnjim istrazivanjima
(Crawford i sur., 2010; Le Pine i sur., 2005) nije jasno pripadaju li emocionalni zahtjevi radnim

izazovima ili radnim preprekama. Bakker i Sanz-Vergel (2013) smatraju kako percepcija



emocionalnih zahtjeva kao radnih prepreka ili radnih izazova ovisi 0 radnom zanimanju

pojedinca.
1.2.  Proaktivna licnosti kao osobni resurs

Dosadasnja istrazivanja pokazala su kako postoji snazna pozitivna veza izmedu osobnih
resursa i subjektivne dobrobiti na poslu (Xanthopoulou, Bakker i Fischbach, 2013). To¢nije,
osobni resursi su prepoznati kao klju¢ni Cimbenici radne angaZiranosti zajedno s radnim
resursima. Xanthopoulou i suradnici (2013) definiraju osobne resurse kao pozitivne aspekte
osobe koje se odnosi na njihove sposobnosti uspjeSnog kontroliranja i utjecanja na vlastitu
okolinu. Drugim rije¢ima, koliko pojedinac smatra da moze kontrolirati i utjecati na svoje radno
okruzenje igra veliku ulogu u subjektivnoj dobrobiti na poslu (Plomp i sur., 2016). Koristeé¢i se
osobnim resursima, zaposlenici mogu oblikovati svoj posao kako bi bio uskladen s njihovim
potrebama (Bakker, Tims i Derks, 2012). Osobni resursi sli¢no funkcioniraju i kao radni resursi:
zasti¢uju zaposlenika od zahtjevnih situacija, sluze kao sredstvo za postizanje ciljeva i poticu rast

i razvoj.

Jedna od temeljnih osobnih resursa je tendencija proaktivnosti, odnosno dispozicija po kojoj
se ljudi razlikuju u potrebi za manipulacijom i1 kontrolom okoline, a koja moze pomo¢i pri
odredenim elementima dobrobiti na poslu i prilagodbi pojedinca svome poslu (Dawis, England i
Lofquist, 1964). Proaktivnu licnost Bateman i1 Crant (1993) definiraju kao dispozicijsku
tendenciju kontroliranja situacijskih sila 1 aktivnog stvaranja promjena u svojem okruZenju.
Proaktivna osoba je ona koja relativno slobodno od situacijskih uvjeta utjece na promjene u
okolini. Ona identificira prilike i postupa u skladu s njima, pokazuje inicijativu i ustraje dok ne
ucini osobno znafajnu promjenu. Transformira organizacijske ciljeve, pronalazi i1 rjeSava

probleme i smatra svojom odgovornosti da utjece na svijet oko sebe.

Dosadasnja istrazivanja pokazuju da proaktivni zaposlenici aktivno utjecu na svoju okolinu
jer biraju i stvaraju situacije koje ¢e im omoguciti veéu razinu radne izvedbe (Crant, 1995).
Nastupaju samoinicijativno, orijentirani su na buducnost i orijentirani na promjene (Parker i
Collins, 2010). Dosadas$nja istrazivanja govore kako je proaktivna li¢nost povezana s uspjeSnom
karijerom i inovacijama (Seibert, Kraimer i Crant, 1999), radnom izvedbom (Chan, 2006) i

timskom efektivnosti (Becherer i Maurer, 1999). Proaktivnost ima i pozitivan utjecaj na radni
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ucinak zaposlenika jer imaju vec¢i uvid u vlastite kvalitete i motivaciju (Plomp i sur., 2016) §to im
pomaze u stvaranju i identifikaciji novih moguénosti u kojima mogu biti efikasni (Bakker i Sanz-
Vergel 2013).

Thomas, Whitman i Viswesvaran (2010) smatraju da proaktivni pojedinci dozivljavaju vecu
dobrobit na poslu jer uklanjanju moguce prepreke koje stoje na putu njihovom zadovoljstvu te
imaju veci osjecaj autonomije u poslu i veéi osjecaj znacajnosti. Proaktivnost na poslu je vrlo
vazna za individualni, ali i organizacijski uspjeh jer proaktivno ponaSanje oznacava preuzimanje
inicijative kako bi se unaprijedile trenutne okolnosti ili kreirale nove (Fuller i Marler, 2009).
Zbog promjena u prirodi posla i organizacija, organizacije zahtijevaju viSe zaposlenikove
inicijative (Tims, Bakker i Derks, 2012) jer je za postizanje organizacijskog uspjeha nuzno da su
zaposlenici sposobni misliti i djelovati unaprijed kako bi mogli zadovoljiti promjenjive potrebe
Klijenata ili pacijenata. Proaktivno ponasanje postaje nuznim kriterijem pri zaposljavanju jer se
smatra kako su zaposlenici odgovorni za upravljanjem vlastitom karijerom $to moze rezultirati
vecom ukljucenosti zaposlenika u svoj posao i razvijanjem sposobnosti 1 vjeStina. Drugim

rije¢ima, danas je proaktivnost potrebna kako bi zaposlenik bio uspje$an u radnom okruzenju

Dosada$nja istrazivanja bavila su se primjerima proaktivnog ponaSanja poput 0Sobne
inicijative, glasa i preuzimanje kontrole (Thomas i sur., 2010). Osobnu inicijativu karakterizira
sklonost angaziranja u proaktivna ponasanja koja su uskladena s organizacijskim strategijama i
ciljevima. Glas se odnosi na sklonost proaktivne rasprave o konstruktivnim idejama. Preuzimanje
kontrole se reflektira u nastojanju restrukturiranja i optimiziranja uvjeta u svojoj radnoj sredini.
Ono se definira kao konstruktivni napor zaposlenika da utjeCe na nacin rada od svoje radne
sredine pa sve do organizacije u cjelini. Postoje specifi¢ni procesi kojima proaktivni zaposlenici
utjeCu na svoju okolinu: selekcija kojom biraju situacije u kojima ¢e sudjelovati, kognitivno
restrukturiranje koje sluzi promjeni percepcije i davanju znacenja okolini, nenamjerno izazivanje
reakcija drugih ¢ime oblikuju svoju socijalnu okolinu i manipulacija kojom oblikuju i mijenjaju

svoju okolinu. Navedeni procesi karakteriziraju ponasanje kojemu je cilj mijenjanje okoline.



1.3.  Samostalno doradivanje posla

Kao jedan od posebnih oblika proaktivnog ponasanja isti¢e se samostalno doradivanje posla
(eng. job crafting) zajedno sa svojim specifi¢nim strategijama kojima zaposlenik utje¢e na svoju
radnu okolinu. Grant i Parker (2009) samostalno doradivanje posla definiraju pomocu kategorije
ujednacavanje osobe i okoline u kojem je mijenjanje okoline usmjereno prema samome sebi i
radnoj okolini, a ne prema drugim ljudima i organizaciji u cjelini. Samostalno doradivanje posla
se razlikuje od ostalih proaktivnih ponasanja jer je usmjereno na mijenjanje radnih karakteristika
prema vlastitim potrebama i Zeljama. Stavlja fokus na promjenu karakteristika posla te je
ograni¢ena samo na 0sobnu karijeru. Pojam doradivanja posla uveli su Wrzesniewski i Dutton
(2001) kada su primijetili da zaposlenici samoinicijativno prilagodavaju svoj posao. Primijetili su
kako zaposlenici mijenjaju specificne zadatke i interakcije s drugima s ciljem povecanja
znacajnosti svoga rada. Navode kako samostalno doradivanja posla moZe poprimiti tri oblika:
doradivanje koli¢ine 1i/ili vrste zadataka, promjena interakcije s drugima unutar i izvan
organizacije te promjena kognicije o svome poslu. Vazna obiljezja samostalnog doradivanja posla
jest optimizacija razlicitih aspekata posla kako bi zadrzali steCeni osjecaj znaCajnosti i motivacije,

a ne radi drugih dobiti poput promaknuca.

Samostalno doradivanje posla se definira kao zaposlenikov samoinicijativni proces stvaranja
promjena u radnim zahtjevima ili resursima (Bakker i sur., 2012). Tim procesom zaposlenici
nastoje uskladiti karakteristike posla s vlastitim potrebama, sposobnostima i preferencijama.
Autori su operacionalizirali konstrukt vodeé¢i se modelom radnih zahtjeva i resursa (eng. The Job
Demands — Resources Model) (Bakker i Demerouti, 2007). U procesu samostalnog doradivanja
posla postoje Cetiri strategije: povecavanje strukturalnih radnih resursa, povecavanje socijalnih
radnih resursa, povecavanje radnih izazova i smanjivanje radnih prepreka. U navedenim
strategijama ne postoji kognitivno doradivanje o kojem su pisali Wrzesniewski 1 Dutton (2001)
jer ono ne ukljuéuje stvarnu promjenu, ve¢ promjenu percepcije koje moze sluziti kao pokreta¢
stvaranju promjena. Prema Tadi¢ i suradnicima (2015) povecavanje strukturalnih i socijalnih
radnih resursa se odnosi na povecéanje fizickih, socijalnih, psihickih i organizacijskih aspekata
poput socijalne podrske, moguénosti za razvoj, adekvatne povratne informacije. One sadrze
motivacijsku funkciju koja pomaze u suocavanju sa radnim zahtjevima i njeguju subjektivnu

dobrobit na poslu Povecavanje radnih izazova se odnosi na trazenje novih zadataka nakon
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zavrSetka prethodnog ili preuzimanje viSe odgovornosti. Zaposlenici su motivirani u trazenju
izazova koji doprinose osje¢aju da je njihov posao zabavan, zanimljiv i znacajan iako izazovni
zahtjevi podrazumijevaju viSe truda i zalaganja. Smanjivanje radnih prepreka se odnosi na
smanjivanje kontradiktornih radnih zadataka, konflikata u radnim ulogama, prepreka uspjehu.
Uloga smanjivanja radnih prepreka kod subjektivne radne dobrobiti nije u potpunosti jasna zbog
nekonzistentnih rezultata istrazivanja. S jedne strane istrazivanja ukazuju na pozitivne
povezanosti smanjivanja radnih prepreka i subjektivne dobrobiti na poslu (Crawford i sur., 2010),
dok drugi izvjeStavaju o negativnoj povezanosti (Tadi¢ i sur., 2015). Ne prepoznavanje potrebe
smanjivanja radnih zahtjeva, neizvjeStavanje o smanjivanju radnih zahtjeva i nemogucnost

smanjivanja radnih zahtjeva su jedna od mogucih objasnjenja nekonzistentnosti.

Razlozi za samostalnim doradivanjem posla su raznoliki. Wrzesniewski i Dutton (2001)
govore kako samostalnim doradivanjem posla, posao moze postati znacajnijim ili se moze
unaprijediti radni identitet. Takoder, neke od posljedica doradivanje posla su viSe razine radne
angaziranosti, privrzenost organizaciji i zadovoljstvo poslom (Bakker i sur., 2012). No ono nije
korisno ili $tetno za radni ué¢inak, ve¢ njen efekt je ovisan o situaciji. Cesto se dogada da se
zaposlenici dobiju povratnu informaciju o koriStenju samostalnog doradivanja posla koje moze
stvoriti viSe ili manje mogucnosti za daljnje samostalno doradivanje posla (Wrzesniewski i

Dutton, 2001).

U ovom istraZivanju ¢e se prouciti odnosi proaktivne li¢nosti i samostalnog doradivanja posla
sa subjektivnom dobrobiti na poslu u okruzenju gdje je razina autonomije i samostalnog
donoSenja odluke vrlo niska (Lunau, Siegrist, Dragano 1 Wahrendorf, 2015). Takoder, istrazit ¢e
se mogu li medicinske sestre doradivati svoj posao i na koje nacine te koji nacin je najefikasniji u
objaSnjavanju subjektivne dobrobiti na poslu jer je ona jedan od mogucih nacina povecavanja

produktivnost zaposlenika i organizacije te povecavanja zadovoljstva pacijenata.
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2. Cilj i problemi

Na osnovi teorije radnih zahtjeva i resursa, osnovni cilj ovog istrazivanja je ispitati
odnose izmedu postoji proaktivne li¢nosti, samostalnog doradivanja posla, subjektivne dobrobiti
na poslu i optereenosti na poslu. Cjelokupni istrazivacki model koji se ispituje prikazan je na
slici 1. U skladu sa ciljevima istrazivanja i rezultatima prethodnih istrazivanja formulirani su

slijedeci problemi i hipoteze:
1. Odrediti faktorsku strukturu Skale samostalnog doradivanja posla.

Ocekuje se da ¢e Skala samostalnog doradivanja posla odrazavati originalnu cetvero-

faktorsku strukturu.

2. Ispitati postoji li povezanost proaktivne li¢nost, samostalnog doradivanja posla i
subjektivne dobrobiti na poslu (zadovoljstva poslom, radne angaziranosti i ugodnih

emocija).

Ocekuje se da proaktivniji radnici pokazuju visu razinu poveéavanja strukturalnih i socijalnih
resursa, radnih izazova i smanjivanja radnih prepreka. Takoder, o¢ekuje se da proaktivniji
radnici pokazuju viSu razinu zadovoljstva poslom, radne angaZiranosti i ugodnih emocija.
Nadalje, ocekuje se radnici koji viSe povecavaju strukturalne i socijalne resurse, povecavaju
radne izazove i smanjuju radne prepreke izrazavaju viSu razinu radne angaziranosti,

zadovoljstva poslom i ugodnih emacija.
3. Ispitati odnos samostalnog doradivanja posla i opterec¢enosti poslom.

Ocekuje se da radnici koji izraZzavaju viSe razine opterec¢enosti na poslu vise povecavaju
strukturalne 1 socijalne resursa, viSe povecavanju radne izazove i1 viSe smanjuju radne

prepreka.

4. TIspitati moguénost predvidanja subjektivne dobrobiti na poslu na temelju proaktivne

li¢nosti 1 samostalnog doradivanja posla.
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Pretpostavlja se da ¢e se subjektivna dobrobit na poslu (zadovoljstvo poslom, ugodne emocije
1 radna angaziranost) moc¢i predvidjeti na temelju proaktivne licnosti i samostalnog

doradivanja posla.

5. Ispitati imaju li strategije samostalnog doradivanja posla medijacijsku ulogu u odnosu

proaktivne licnosti i subjektivne dobrobiti na poslu.

Ocekuje se da postoji medijacijska uloga strategija samostalnog doradivanja posla u odnosu

proaktivne licnosti i subjektivne dobrobiti na poslu.

Slika 1. Istrazivacki model medijacijske uloge

Kontrolirane varijable

Sociodemografske varijable:
dob i staZ
Karakteristike posla:

doZivijaj prihoda | preopteredenost poslom

Zadovoljstvo
poslom

Samostalno doradivanje posla

Proaktivna
liénost

Radna
angaZiranost

povecavanje strukturalnih i socijalnih resursa,
povecavanje radnih izazova i smanjivanje
radnih prepreka

Ugodne
emocije
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3. Metoda
3.1. Sudionici

U istrazivanju su sudjelovali medicinske sestre i tehnicari koji rade u bolnicama KBC
Zagreb, KBC Sestre milosrdnice i Klinici za dje¢je bolesti na podrucju Zagreba. Ukupno je
sudjelovalo 162 sudionika, od ¢ega je 149 zenskog spola i 13 muskog. Dob sudionika kretala se
od 20 do 64 (M = 35; SD=11.38), a prosjek radnog staza sudionika je 10 godina (od 1 godine do

45). Sociodemografska obiljeZja sudionika prikazani su u tablici 1.

Tablica 1. Sociodemografska obiljezja

N %
Spol Zenski 149 92%
Muski 13 8%
Stupanj obrazovanja Srednja struéna sprema 90 55.6%
Prvostupnica sestrinstva 62 38.3%
Diplomirana medicinska 10 6.1%
sestra
Polozaj na poslu Medicinska sestra — 22 13.6%
pripravnik
Clan tima zdravstvene 115 71%
njege
Voditelj tima 5 3.1%
zdravstvene njege
Glavna sestra 18 11.1%
Nesto drugo 2 1.2%
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3.2. Instrumenti
Subjektivna dobrobit na poslu

Kako bi procijenili subjektivnu dobrobit na poslu, koristili smo medunarodno validirane
relevantne mjere afektivnog (ugodne emocije i radna angaziranost) i kognitivnog aspekta
dobrobiti (zadovoljstvo poslom). Koristeni instrumenti su Upitnik zadovoljstva poslom (Kunin,
1995), Utrecht skala radne angaziranosti (Schaufeli 1 sur., 2006) i Skala pozitivnih i negativnih

emocija (Diener i sur., 2010).
Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom se mjerilo jednim op¢im pitanjem ,, Uzimajuci sve u obzir, koliko
ste zadovoljni sa svojim poslom opéenito? (Kunin, 1995) na koje su sudionici odgovarali na
skali od 1 (u potpunosti nezadovoljan/na) do 7 (u potpunosti zadovoljan/na). Veci rezultat na skali

oznacava visu razinu zadovoljstva poslom.
Radna angazZiranost

Radna angaziranost se mjerila Utrecht skalom radne angaziranosti (Utrecht Work
Engagement Scale; UWES-9, Schaufeli i sur., 2006). Skala se sastoji od 9 Cestica u kojima
sudionici na skali od 1 (uopée ne) do 7 (stalno) procjenjuju koliko se slazu s navedenom
tvrdnjom, pri ¢emu veca vrijednost predstavlja veéu razinu radne angaZiranosti. Cestice su
grupirane po tri Cestice U tri subskale temeljnih dimenzija radne angaziranosti: Energi¢nost ,,Na
svome poslu osjeCam snagu i energi¢nost”, Posvecenost ,,Sretan/sretna sam kada intenzivno
radim* i Zaokupljenost ,,Znam se potpuno zadubiti u svoj posao*. Rezultat pojedine subskale se
izraCunava zbrajanjem pripadajucih Cestica subskali u rasponu od 3 do 21, dok se ukupni rezultat
izrazava kao zbroj svih Cestica skale u rasponu od 9 do 63. Tadi¢ (2014) izvjeStava o
odgovarajucoj pouzdanosti skale na hrvatskom uzorku (o = .95). Pouzdanost ukupne skale u
ovom istrazivanju iznosi a = .91, pri ¢emu pouzdanost subskala Energi¢nosti iznosi o = .89,

Posvecenosti o = .86 1 Zaokupljenosti o= .73.
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Ugodne emocije na poslu

Ugodne emocije na poslu su se mjerile skalom ugodnih i neugodnih emocija iz Skale
pozitivnih i negativnih iskustava (Scale of Positive and Negative Experience, SPANE; Diener i
sur., 2010). Skala se sastoji od 6 ugodnih (npr. zadovoljno, radosno, sretno) i 6 neugodnih
emocija i raspolozenja (npr. ljuto, uplaseno, tuzno), pri ¢emu veca vrijednost predstavlja vecu
razinu dozivljavanja ugodnih i neugodnim emocija. Rezultat pojedine subskale je dobiven
zbrajanjem Cestica pripadajucih subskala u rasponu od 6 do 42. Zadatak sudionika je da procijene
u kojoj mjeri su dozivljavali navedene emocije i raspolozenja na radnom mjestu u posljednjih
mjesec dana na skali od 1 (nikada ili vrlo rijetko) do 7 (vrlo Cesto ili stalno). Visi rezultat ukazuje
na veéu razinu dozivljavanja navedenih emocija. Pouzdanost subskale Ugodnih emocija na
uzorku hrvatskih nastavnika iznosi a = .94, dok pouzdanost subskale Neugodnih emocija iznosi a

=.84. U ovom istrazivanju pouzdanost Ugodnih emocija iznosi o= .91.
Proaktivna licnost

Proaktivna li¢nost sudionika mjerila se Skalom proaktivne licnosti koju su razvili
Bateman i Crant (1993). Skala sadrzi 17 cestica (npr. ,,Stalno trazim nove nacine poboljSanja
svog zivota®) te su sudionici odgovarali pomocu skale od 1 (uopce se ne slazem) do 7 (slazem se
u potpunosti). Svi odgovori su kodirani tako da visi rezultati ukazuju na postojanje vise razine
proaktivne li¢nosti. Ukupni rezultat dobiven je zbrajanjem svih Cestica skale u rasponu od 17 do
119. Pouzdanost skale varira od a = .87 (Cai, Guan i Jiang, 2014) do o = .90 (Tolentino i sur.,

2013), dok pouzdanost na ovom uzorku iznosi o = .89.
Samostalno doradivanje posla

Samostalno doradivanje se mjerilo skalom samostalnog doradivanja posla (eng. Job
Crafting Scale, JCS; Tims, Bakker i Derks, 2012) koja sadrzi 21 ¢esticu na koju sudionici
odgovaraju na skali od 1 (uopée ne) do 7 (u potpunosti da) gdje se visi rezultati odnose na visu
razinu samostalnog doradivanja posla. Ukupni rezultat je dobiven zbrajanjem svih Cestica skale u
rasponu od 21 do 147, dok su rezultati subskale dobiveni zbrajanjem pripadajucih Cestica. Skala
se sastoji se od 4 subskala: Poveéavanje strukturalnih radnih resursa (npr. ,,Nastojim uciti nove

stvari na poslu®), Povecavanje socijalnih radnih resursa (npr. ,,Pitam kolege za savjet®),
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Povecéavanje radnih izazova (npr. ,,Kada nema puno toga za raditi na poslu, vidim to kao priliku
za pocetak novih projekata®) i Smanjivanje radnih prepreka (npr. ,,Organiziram svoj posao tako
da se ne moram predugo koncentrirati u jednom periodu‘). Sve subskale se sastoje od 5 Cestica te
je njihov rezultat u rasponu od 5 do 35, osim subskale Smanjivanje radnih prepreka koja ima 6
Cestica te je njen rezultat u rasponu od 6 do 42. Tadi¢ (2014) izvjeStava o odgovaraju¢im
pouzdanosti subskala: Povecavanje strukturalnih radnih resursa o = .74; Povecéavanje socijalnih
radnih resursa a = .77; Povecavanje radnih izazova a = .79 i Smanjivanje radnih prepreka o = .73.
U ovom istrazivanju skala je odgovarajuce pouzdanosti oo = .85 sa pouzdanosti subskala -
Povecavanje strukturalnih radnih resursa a = .75, Poveéavanje socijalnih radnih resursa a = .81,

Povecavanje radnih izazova a = 9.1 i Smanjivanje radnih prepreka o = .81.

Istrazivanje je takoder ukljucivalo 7 sociodemografska pitanja zatvorenog tipa, kao $to su
spol, dob, stupanj obrazovanja, polozaj na poslu, odjel posla, duljina radnog staza na tom poslu i

dozivljaj radnog prihoda.
Opterecenost na poslu

Opterec¢enost na poslu se mjerila subskalama kognitivne i emocionalne optereéenosti iz
Upitnika iskustava i procjene posla (eng. Questionnaire on the experience and assessment of
work; QEAW; van \eldhoven, Meijman, Broersen i Fortuin, 2002). Svaka od subskala,
Emocionalnih (npr. ,,Moj posao je emocionalno zahtjevan®) i Kognitivnih zahtjeva (npr. ,,Na
poslu moram pamtiti puno stvari*) sastoji se od 7 Cestica na koje sudionici odgovaraju od 1
(uopée ne) do 7 (stalno) gdje visi rezultati ukazuju na viSu razinu optereCenosti. Rezultati
subskale dobiven je zbrajanjem pripadajucih Cestica u rasponu od 7 do 49. Pouzdanosti subskale
Kognitivnih zahtjeva iznosi a = .90 (Spelten i sur., 2003), dok subskala Emocionalnih zahtjeva o
= .70 (van der Ploeg i Kleber, 2003). U ovom istrazivanju pouzdanost iznosi a = .81, gdje
pouzdanost subskale Kognitivnih zahtjeva iznosi o = .87, a subskala Emocionalnih zahtjeva a =
73.

17



3.3. Postupak

Nakon dobivanja suglasnosti ravnatelja i Etickog povjerenstva triju razli¢itih bolnica u
Zagrebu, svrha i nacin provodenje istrazivanja je objasnjena glavnim medicinskim sestrama na
odjelima onkologije. Glavne medicinske sestre su preuzele upitnike i1 podijelile ostalim
medicinskim sestrama objaS$njavaju¢i temu i svrhu istrazivanja. Nakon S§to su zainteresirane
medicinske sestre ispunile upitnik, predale su ih u zatvorenim kuvertama glavnoj medicinskoj

sestri nakon ¢ega ih je predala istrazivacu.

Na prvom listu upitniku nalazilo se i pisano objasnjenje istraZivanja, obavijesti o
zajamc¢enoj anonimnosti te pravu da u bilo kojem trenutku mogu odustati od sudjelovanja u
istrazivanju. Prije ispunjavanja, svaki sudionik je ispunio prazno polje u kojem daje svoju

suglasnost u istrazivanju. Istrazivanje je trajalo od lipnja do kolovoza 2017. godine.

Istrazivanje je bilo tipa papir-olovka gdje su sudionici najprije odgovarali na pitanja o
sociodemografskim karakteristikama i zadovoljstvu poslom (Kunin, 1995), zatim su ispunjavali
Skalu proaktivne li¢nosti (Bateman i Crant, 1993), Upitnik iskustava i procjene posla (van
Veldhoven, Meijman, Broersen i Fortuin, 2002), Skalu samostalnog doradivanja posla (Tims,
Bakker i Derks, 2012), Utrecht skalu radne angaziranosti (Schaufeli i sur., 2006) i na kraju
SPANE (Diener i sur., 2010).

4. Rezultati

Na pocetku obrade rezultata izraCunati su deskriptivni podaci svih ispitanih varijabli,
zatim Pearsonove korelacije i kona¢no hijerarhijske regresijske analize. U tablici 2 prikazani su

deskriptivni podaci — aritmeti¢ke sredine i standardne devijacije.
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Tablica 2. Deskriptivni podaci ispitivanih varijabli.

Proaktivna liénost

Samostalno doradivanje posla
Povecanje strukturalnih resursa
Smanjivanje radnih prepreka
Povecavanje socijalnih resursa
Povecavanje radnih izazova

Zadovoljstvo poslom
Ugodne emocije
Radna angaziranost
Energicnost
Posvecenost
Zaokupljenost
Opterecenost na poslu
Kogpnitivni zahtjevi

Emocionalni zahtjevi

M SD
4.830 0.845
4.851 0.765
6.013 0.780
4431 1.165
4.897 1.316
4.109 1.521
5.020 1.196
5.187 1.085
4.743 1.179
4.252 1.405
4.228 1.526
5.749 1.187
5.905 0.633
6.668 0.498
5.143 0.944

Napomena: M — aritmeticka sredina; SD — standardna devijacija, rasponi svih skala su od 1 do 7

Dobiveni rezultati na Skali proaktivne li¢nosti upucuju na to kako medicinske sestre
izrazavaju srednje razine pokazuju obiljezja Proaktivne li¢nosti. Na Skali samostalnog
doradivanja posla su pokazali srednju razinu sudjelovanja u samostalnom doradivanju posla, u
kojem su najvise Povecavali strukturalne resurse posla, a najmanje Povecavali radne izazove. Sto
se tiCe subjektivne dobrobiti na poslu, medicinske sestre onkoloskih odjela naginju ka srednjim
vrijednostima Zadovoljstva poslom, Ugodnih emocija i Radne angaziranosti. U sklopu Radne
angaziranosti, sudionici su najvise izrazavali Zaokupljenost, a najmanje Posvecéenosti. Konacno,

po deskriptivnim podacima vidljivo je kako su medicinske sestre optere¢ene na poslu po visokim
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vrijednostima na Upitniku iskustava i procjene posla. Vise ih optere¢uju Kognitivni od

Emocionalnih zahtjeva.

4.1.  Provjera faktorske strukture Skale samostalnog doradivanja posla

Kako bi se odgovorilo na prvi postavljeni cilj koriStena je eksploratorna faktorska analiza
glavnih komponenata s varimax rotacijom s ciljem odredivanja faktorske strukture upitnika.
Provedena je analiza glavnih komponenata Cestica upitnika Skale samostalnog doradivanja posla

te su primijenjene Kaiser - Guttman i Scree test metode odredivanja broja zadrzanih u analizi.

Tablica 3. Postotak objasnjene varijance pomocu glavnih komponenti

Pocetni karakteristi¢ni korijeni Ekstrahirana varijanca Ekstrahirana varijanca nakon
rotacije
Ukupno % Kumulativni  Uk. % Kumulativni  Ukupno % Kumulativni
varijance % varijance % varijance %

1 5.882 28.009 28.009 5.882 28.009 28.009 3.794 18.067 18.067
2 3.340 15.906 43.915 3.340  15.906 43.915 3.308 15.753 33.820

3 2.627 12.509 56.424 2.627 12.509 56.424 3.065 14.594 48.415
4 1.941 9.241 65.665 1941 9.241 65.665 2.812 13.392 61.806
5 1.284 6.117 71.781 1.284 6.117 71.781 2.095 9.975 71.781
6 .866 4.126 75.907
7 .648 3.087 78.994

Pokazalo se da je matrica korelacija medu Cesticama upitnika pogodna za faktorsku
analizu: Kaiser — Meyer - Olkinov test iznosi 0.79, a Bartlettov test sfericiteta je statisticki
znacajan (y2 = 1998.008 , uz df = 210 i p<0,01). Kaiser-Gutmanovom metodom zadrzavanja

faktora €iji su karakteristi¢ni korijeni ve¢i od 1 (A>1) zadrZano je pet faktora. Zadrzanim
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faktorima objasnjeno je 71.78% varijance manifestnih varijabli. Najve¢i postotak varijance

objasnjava prvi faktor (28.01%).

37

Karakteristiéni korijeni

2

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 & 7 B 8 10 11 12 13 14 45 16 17 18 18 20 21
Broj faktora

Graficki prikaz 1. Karakteristiéni korijeni ekstrahiranih faktora

Takoder prema Cattelovom scree grafu vidljivo je kako se radi o peto-faktorskoj strukturi
jer linija postaje paralelna s apscisom nakon petog faktora.
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Tablica 4. Matrica faktorske strukture nakon rotacije (Varimax)

Glavna komponenta

Povecavanje Povecavanje Izbjegavanje Povecavanje Briga
radnih strukturalnih radnih socijalnih 0
izazova resursa prepreka resursa sebi

Nastojim razvijati svoje sposobnosti .862
Nastojim se profesionalno razvijati. .845
Nastojim uciti nove stvari na poslu. .845

Trudim se Koristiti svoje kapacitete .806
do maksimuma.

Sam/a odlu¢ujem kako ¢u raditi .679
odredene stvari.

Nastojim uciniti svoj posao psihicki 873
manje zahtjevnim.

Nastojim  ucini SVOj posao 176
emocionalno manje zahtjevnim.

Organiziram svoj posao tako da .906
pokusavam  smanjiti kontakt s

ljudima ¢iji problemi emocionalno

utjecu na mene.

Organiziram svoj posao tako da .893
pokusavam  smanjiti  kontakt s
ljudima ¢ija su ocekivanja nerealna.

Nastojim osigurati da ja ne moram 789
donositi mnogo teSkih odluka na
poslu.

Organiziram svoj posao tako da se ne .768
moram predugo koncentrirati u
jednom periodu.

Trazim svog/svoju .815
nadredenog/nadredenu da me poduci.

Pitam nadredenog/nadredenu je li 822
zadovoljan mojim radom.

Trazim inspiraciju u svome/svojoj 794
nadredenom/nadredenoj.
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Povecavanje Povecavanje Izbjegavanje Povecavanje Briga

radnih strukturalnih radnih socijalnih 0
izazova resursa prepreka resursa sebi

Pitam druge za povratnu informaciju 441 .602

o svom radnom ucinku.

Pitam kolege za savijet. 414

Kada naide zanimljiv projekt, 769

ponudim se za suradnika na projektu.

Ako dode do noviteta na poslu, medu 715

prvima sam koji/a u¢i o njima i

pokusava ih isprobati.

Kada nema puno toga za raditi na .873

poslu, vidim to kao priliku za pocetak

novih projekata.

Redovno uzimam dodatne zadatke, .854

¢ak 1 kada ne dobivam dodatna

primanja za njih.

Nastojim  uciniti  svoj  posao .827

izazovnijim  ispituju¢i  temeljne
odnose izmedu razlicitih aspekata
svog posla.

Tablica 4. prikazuje saturacije Cestica faktorima nakon rotacije. MoZe se primijetiti kako
su Cestice uglavnom visoko saturirane veé¢inom svojim teorijski pretpostavljenim faktorima s
vrijednostima ve¢im od .41. Prema teorijskim pretpostavkama ocekivano je Cetiri faktora, no
faktorskom analizom na rezultatima ovog istraZivanja dobiveno je pet. Cestice ,,Sam/a odlucujem
kako ¢u raditi odredene stvari®, ,,Nastojim uliniti svoj posao psihicki manje zahtjevnim* i
»Nastojim ucini svoj posao emocionalno manje zahtjevnim® pretpostavljene su novom faktoru
koji je u svrhu ovog istrazivanja nazvan Briga o sebi. Prema teorijskim ocekivanjima, Cestica
»Sam/a odlucujem kako ¢u raditi odredene stvari“ je trebala pripasti faktoru Povecavanje
strukturalnih resursa, dok su Cestice ,,Nastojim uciniti svoj posao psihi¢ki manje zahtjevnim® i
,»Nastojim uéini svoj posao emocionalno manje zahtjevnim* trebale pripasti faktoru Smanjivanje
radnih prepreka. Zadnja iznimka je Cestica ,,Pitam kolege za savjet“ koja je pretpostavljena

faktoru Povecavanje strukturalnih resursa umjesto faktoru Povecavanje socijalnih resursa. lako

23



postoji znatna koli¢ina varijance koja je objasnjena prvim faktorom (28.01% od ukupno
objasnjene 71.78% varijance), Cattelov scree test i saturacije Cestica faktorima ukazuju na

teorijsku razliCitu peto-faktorsku strukturu Skale samostalnog doradivanja posla.

4.2.  Ispitivanje povezanosti proaktivne licnosti, samostalnog doradivanja posla, subjektivne

dobrobiti na poslu i opterec¢enosti na poslu

Drugi problem istrazivanja bio je utvrditi povezanost Proaktivne li¢nosti, Samostalnog
doradivanja posla sa Radnom angaziranosti, Zadovoljstvom poslom i Ugodnim emocijama kao

indikatorima dobrobiti na poslu.
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Tablica 5. Medusobne korelacije (Pearsonov r) rezultata na ljestvicama.

10

11

12

13

14

15

16

Proaktivna li¢nost
Samostalno doradivanje posla
Povecavanje strukturalnih resursa
Izbjegavanje radnih prepreka
Povecavanje socijalnih resursa
Povecéavanje radnih izazova

Briga o sebi
Zadovoljstvo poslom

Radna angaziranost
Energic¢nost
Posvecenost

Zaokupljenost
Ugodne emocije
Opterecenost na poslu
Kognitivni zahtjevi

Emocionalni zahtjevi

1 2 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16
33%

4grx 3%

03 .43%*

07 49%*

26%%  pL*

A1 30%*

04 .03 .03 -21* 20 -02 .05

26%%  34%F 34%x _19% 0% 30%* 07  31%*

A% 23%%  24%% .15 11 21** 08 .26%* .88**

20%  26%%  27%% 7% Q7% 28%% 09 3Q%F 92k 77

30%%  41F% 38** .05 25%% 30** 00 15 75%*% 45%x 55%

25%x 7*% 0%k L18%  1gx  17* 12 42%%  B7*F  BE*E g% 53w

26%% 4%k Qp%*  37** 04  16* 22** -17 08 0l -0L .25%* 05

25 30%% 33* 12 16* .02 .16* -0l .16* .07 .10 27% .18% .76**
22%%  40%% 13 43 .03 2% 201 -23% 02  -03 -64 19% -03 .94*x 48**

Napomena: *p < .05. **p < .01
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Prema tablici 5. vidimo kako je Proaktivna licnost znaCajno povezana sa Samostalnim
doradivanjem posla, odnosno medicinske sestre/tehnicari koji su proaktivniji viSe samostalno
doraduju svoj posao. Unutar Samostalnog doradivanja posla, Proaktivna li¢nost je najvise
pozitivno znacajna povezana s Povecavanjem strukturalnih resursa, zatim s Pove¢avanjem radnih
izazova. Proaktivna li¢nost nije znacajno povezana s ostalim subskalama samostalnog
doradivanja posla — lzbjegavanje radnih prepreka, Povecavanje socijalnih resursa i Brigom o
sebi. Nadalje, Proaktivna li¢nost je znacajno pozitivno povezana s Radnom angaziranosti, najvise
sa Zaokupljenosti, dok je najmanje povezana s Energi¢nosti te Ugodnim emocijama. Odnosno,
proaktivnije medicinske sestre su vise radno angazirane i viSe dozivljaju ugodne emocije na

poslu.

Proaktivna li¢nost, kao i Samostalno doradivanje posla, znaCajno je povezano sa svim
aspektima subjektivne dobrobiti na poslu, osim sa Zadovoljstvom poslom. To¢nije, Samostalno
doradivanje posla je znaajno pozitivno povezano s Radnom angaziranosti i Ugodnim
emocijama. Drugim rije¢ima, medicinske sestre koje vise samostalno doraduju svoj posao
izrazavaju viSu razinu radne angaziranosti i dozivljenih ugodnih emocija. Subskala Povecavanje
strukturalnih radnih resursa je najvise povezana s Radnom angaziranosti, odnosno Zaokupljenosti
kao i Povecavanje socijalnih resursa i Povecavanje radnih izazova. Briga o sebi je najvise
znacajno pozitivno povezana s Optereéenosti na poslu kao i Izbjegavanje radnih prepreka koje je
viSe povezana s Emocionalnim zahtjevima posla. Zanimljivo je kako je lIzbjegavanje radnih
prepreka jedina subskala samostalnog doradivanja posla koja je znafajno povezana sa
Zadovoljstvom na poslu. Na nac¢in kako medicinske sestre koje vise izbjegavaju radne prepreke

iskazuju manje zadovoljstvo svojim poslom.

Zadovoljstvo poslom je pozitivno povezano s drugim indikatorima dobrobiti, Radnom
angaziranosti i Ugodnim emocijama. Medicinske sestre koje su zadovoljnije svojim poslom vise
su radno angazirane i ¢e$¢e dozivljavaju ugodne emocije. Konac¢no, Radna angaziranost je
pozitivno povezana s Ugodnim emocijama, dok je Opterec¢enost na poslu je znacajno pozitivno
povezana s Proaktivnom li¢nosti i Samostalnim doradivanjem poslom, ali nije s psiholoskim

indikatorima dobrobiti na poslu.
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4.3.  Ispitivanje mogucnosti predvidanja subjektivne dobrobiti na poslu na temelju Proaktivne

licnosti i Samostalnog doradivanja posla.

Jedan od ciljeva istrazivanja bilo je ispitati mogucnost predvidanja subjektivne dobrobiti
na poslu, odnosno Ugodnih emocija 1 Radne angaziranosti, na temelju Proaktivne li¢nosti i
Samostalnog doradivanja posla. U skladu s dosadas$njim istrazivanjima (npr. Sonnentag, 2003;
Greguras i Diefendorff, 2010), statisticki Smo kontrolirali sociodemografske varijable (dob, staz i
dozivljaj prihoda) te optereéenost na poslu. Naime, dosada$nja istrazivanja pokazuju pozitivnu
povezanost dobi (Haley, Mostert i Els, 2013) i staza (van der Westhuizen i Bezuidenhout, 2017) s
radnom angaziranosti. Nadalje, optere¢enost na poslu smo kontrolirali kao indikator razine radnih
zahtjeva na poslu, koji je vazan aspekt radnog okruzenja za subjektivnu dobrobit na poslu i
samostalno doradivanje posla (Tims, i sur, 2013). Dozivljaj prihoda je vazan jer je
nezadovoljstvo prihodom negativno povezano sa subjektivnom dobrobiti na poslu (Rothmann,
2008).

Odabrane kontrolne varijable (dob, staz, dozivljaj prihoda te optereCenost na poslu)
uvrstili smo u prvi korak hijerarhijskih regresijskih analiza ¢ime smo matematicki odvojili njihov
doprinos u objaSnjavanju varijance indikatora relevantnih varijabli (Tabachnik i Fidell, 2007).
Drugim rijeCima, time smo omogucili utvrdivanje doprinosa prediktora (Proaktivna li¢nost 1

Samostalno doradivanje posla) povrh doprinosa kontroliranih varijabli (Becker, 2005).

Nadalje, koriStena je hijerarhijska regresijska analiza koja se temelji na pojedinacnom
uvrStavanju novih varijabli ili skupova varijabli u regresijsku jednadzbu te omogucéuje procjenu
jedinstvenog doprinosi varijabli uvrStenih na pojedinacnim koracima testiranjem znacajnosti

promjene postotka objaSnjene varijance kriterija (Cohen i Cohen, 1975).
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Tablica 6. Hijerarhijska regresijska analiza s Proaktivnom licnosti i strategijama Samostalnog
doradivanja posla kao prediktorima i Ugodnim emocijama te Radnom angaziranosti kao
kriterijskim varijablama.

Ugodne emocije Radna angaziranosti
Model 1 Model 2 Model 1 Model 2
B B B B
Kontrolirane varijable
Dob 200 216 415* A442*
Staz -.155 -.097 -.198 -.118
Dozivljaj radnog prihoda 130 .093 .188* .146*
Opterecéenost na poslu -.030 -.120 -.046 -.120
Prediktori
Proaktivna li¢nost .250* .084 .266** .046
Samostalno doradivanje posla
Povecavanje strukturalnih resursa .308** .308**
Izbjegavanje socijalnih resursa -173* -.246*
Povecavanje socijalnih resursa 259** .225**
Povecavanje radnih izazova .199** .299**
Briga o sebi 134 .057
R? .085 291 144 417
Korigirani R? .049 232 111 371

F o 2.353*  4.995%* 4395+  9.009™*

Napomena: *p<.05, **< .01, R? — ukupni doprinos objasnjenoj varijanci; R?%or — Korigirani ukupni
doprinos objasnjenoj varijanci; F- omjer; B — vrijednost nestandardiziranog regresijskog koeficijenta;
(SE) — vrijednost standardiziranog regresijskog koeficijenta

Iz tablice 6 vidimo kako Proaktivna li¢nost objasnjava 5% varijance Ugodnih emocija, ali
uvrStavanjem strategija Samostalnog doradivanja posla u analizu objasnjava se 23.2% varijance
kriterija. Kao znacajni prediktori Ugodnih emocija u drugom koraku analize, pokazale su se sve

strategije Samostalnog doradivanja posla osim Brige o sebi. Nadalje, uocava se kako je
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uvodenjem strategija Samostalnog doradivanja posla u analizu, standardni regresijski koeficijent

Proaktivne li¢nosti postao neznacajan.

Slicna situacija se nalazi i u predvidanju Radne angaziranosti gdje Proaktivna li¢nost
objasnjava 11.1% varijance Radne angaziranost, a uvodenjem strategija Samostalnog doradivanja
posla, prediktori objasnjavaju 37.1% varijance Radne angaziranosti. Takoder znac¢ajni prediktori
u drugom koraku analize su Povecavanje strukturalnih resursa, Izbjegavanje radnih prepreka,
Povecéavanje socijalnih resursa i Povecavanje radnih izazova. Na istu situaciju nailazimo i ovdje
gdje uvodenjem strategija Samostalnog doradivanja posla u analizu, standardni regresijski

koeficijent Sroaktivne li¢nosti postao neznacajan.

4.4. Medijacijska uloga Samostalnog doradivanja posla na odnos Proaktivne licnosti i

subjektivne dobrobiti na poslu

Medijacijske varijable obja$njavaju nadin na koji se unutarnji psiholoski mehanizmi
manifestiraju u vanjskim izrazajima te specificiraju kako i zasto se odredeni ucinci ostvaruju.
Ona omogucuje donosenje zakljucaka o tome kako i zaSto se ostvaruju odredeni ucinci. Baron i
Kenny (1986) predstavili su model procjene medijacijskog efekta putem Cetiri regresijske analize
koje su koristene i u ovom istrazivanju: predvida li prediktor kriterij, predvida li prediktor
medijator, predvida li medijator kriterij i pridonose li prediktor i medijator objaSnjenju varijance
kriterijske varijable. Prema kriterijima Barona i Kennyja (1986) kriterijska varijabla Zadovoljstva
poslom nije uvrStena u analizu jer prediktor Proaktivne licnosti i medijator Samostalno
doradivanje posla nisu znacajno povezani stoga nije provedena regresijska analiza. Medijacija
postoji kada se inicijalni prediktor smanji u veli€ini ili regresijski koeficijent postane neznacajan,
dok medijator statisti€¢ki znacajno doprinosi objasnjavanju varijance kriterija. Ona moZe biti
potpuna i djelomi¢na. Govorimo o potpunoj medijaciji kada prediktor nema izravnog utjecaja na
kriterij, odnosno, kada ucinak prediktora nestane u prisustvu medijacijske varijable. Djelomi¢na
medijacija podrazumijeva samo znacajno smanjenje u veli¢ini efekta prediktora na kriterij u

prisustvu medijatora.
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Hijerarhijska regresijska analiza je uobic¢ajeno koriStena metoda za utvrdivanje
medijacijskog efekta (Wood, Goodman, Beckmann i Cook, 2008). 1z provedenih hijerarhijskih
regresijskih analiza, razumljivo je zakljucivati o postojanju medijacijske uloge strategija
Samostalnog doradivanja posla na odnos Proaktivne licnosti i subjektivne dobrobiti na poslu.
Sukladno analizama istrazivanja (npr. Sonnentag, 2003; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti i
Schaufeli, 2009), u prvom koraku smo kontrolirali sociodemografske varijable (dob i staz),
dozivljaj radnog prihoda kao i opterecenost na poslu kao indikator razine radnih zahtjeva. U
drugome koraku smo uklju¢i Proaktivnu licnost kao prediktor te u treCemu potencijalne
medijatore, odnosno strategije Samostalnog doradivanja posla. 1z tablice 6 je vidljiva
medijacijska uloga svih strategija Samostalnog doradivanja posla osim strategije Brige o sebi u
odnosu Proaktivne li¢nosti i Ugodnih emocija. Proaktivna licnost je prije uvodenja Samostalnog
doradivanja posla znacajno doprinosila objasnjenju kriterija Ugodnih emocija. To¢nije, nakon
uvodenja medijacijske varijable, standardni regresijski koeficijent Proaktivne li¢nosti se p = .25
smanjio na B = .08. Takoder, uvodenjem Samostalnog doradivanja posla u analizu, Proaktivna
licnost prestaje biti znacajan prediktor Ugodnih emocija Sto ukazuje kako se radi o potpunoj
medijaciji. Prema znacajnosti prediktora, medijatorima su se pokazali Povecéanje strukturalnih
resursa, Izbjegavanje radnih prepreka, Povecavanje socijalnih resursa i Povecavanje radnih
izazova. Nadalje, u tablici 7 s Radnom angaziranosti kao kriterijskom varijablom nailazi se na
sli¢nu situaciju. Prije uvodenja Samostalnog doradivanja posla, Proaktivna li¢nost je znacajno
doprinosila objasnjenju varijanci Radne angaziranosti te je iznosila B = .26. Nakon uvodenja
medijacijske varijable, njena veli¢ina se smanjuje na p = .05 te prestaje znacajno doprinositi
objasnjenju kriterijske varijable §to ukazuje na potpunu medijaciju Povecavanja strukturalnih
resursa, lzbjegavanja radnih prepreka, Povecavanja socijalnih resursa i Poveéavanja radnih

izazova.

5. Rasprava

Cilj ovog istrazivanja bilo je ispitati ulogu Proaktivne licnosti i Samostalnog doradivanja
posla u objasnjavanju subjektivne dobrobiti na poslu. Indikatori subjektivne dobrobiti na poslu

bili su Zadovoljstvo poslom, Ugodne emocije i Radna angaziranosti. Osim toga, ispitana je
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faktorska struktura Skale samostalnog doradivanja posla. Takoder, ispitane su medusobne
povezanosti izmedu varijabli kao i medijacijska uloga Samostalnog doradivanja posla u odnosu
Proaktivne li¢nosti i subjektivne dobrobiti na poslu. Rezultati su pokazali znacajne pozitivne
povezanosti Proaktivne li¢nosti 1 Samostalnog doradivanja posla sa indikatorima subjektivne
dobrobiti na poslu, odnosno s Radnom angaziranosti i Ugodnim emocijama. Takoder, pokazana je
medijacijska uloga Cetiri od pet utvrdenih strategija Samostalnog doradivanja posla u odnosu

Proaktivne li¢nosti i Radne angaZiranosti te u odnosu Proaktivne li¢nosti i Ugodnih emocija.

U ovom istrazivanju se nastojala utvrditi faktorska struktura Skale samostalnog doradivanja
posla. Autori Tims i suradnici (2012) predlazu skalu sa cetiri faktora koja ispituje Cetiri oblika
Samostalnog doradivanja posla. Izradu skale temeljili su na modelu radnih zahtjeva i resursa u
kojem Samostalno doradivanje posla predstavlja nacin balansiranja izmedu radnih zahtjeva i
resursa. Prema navedenom modelu sve radne karakteristike se mogu razvrstati u dvije Siroke
kategorije: radni zahtjevi ili radni resursi. Na temelju istrazivanja (Tims i sur., 2014; Tadi¢ i sur.,
2015) skala Samostalnog doradivanja posla se sastoji od Cetiri dimenzija: Povecavanje
strukturnih radnih resursa, Povec¢avanje socijalnih radnih resursa, Povecavanje radnih izazova i
Smanjivanje radnih prepreka. No, analiza upitnika na uzorku medicinskih sestara/tehniara u
ovom istrazivanju je pokazala slozenost konstrukta Samostalnog doradivanja posla. Faktorska
analiza je pokazala jasnu peto-faktorsku strukturu i dobru pouzdanost upitnika. Skala
samostalnog doradivanja posla se sastoji od Povecavanja strukturalnih resursa, Izbjegavanje
radnih prepreka, Povecavanje socijalnih resursa, Povecavanje radnih izazova i Briga za sebe.
Novom faktoru, Briga za sebe, pripale su dvije Cestice koje su u navedenim istrazivanjima bile
zasi¢ene faktorom Smanjivanje radnih prepreka i jedna koja je bila zasiCena na faktoru
Povecavanje strukturnih radnih resursa. Faktor Briga za sebe odnosi se na samostalno donosenje
odluke o nacinu rada te smanjivanje psihickih i emocionalnih radnih zahtjeva. Rezultati pokazuju
kako je novi faktor izraZeniji kod osoba sa duljim radnim stazom i onih koji su izrazili viSu
razinu Opterecenosti na poslu. Drugim rije¢ima, medicinske sestre koje imaju dulji radni staz i
dozivljavaju viSe razine kognitivnih i emocionalnih radnih zahtjeva, vise samostalno doraduju
svoj posao na nacin aktivnog smanjivanja radnih poteSkoca i povecavanja autonomije u svrhu
samozastite, odnosno kako bi se pobrinuli za sebe. Nadalje, jedna Cestica koja je u navedenim

istrazivanjima bila zasi¢ena na faktoru Povecavanje socijalnih resursa, u ovom istraZivanju je
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pokazala zasi¢enje na faktoru Povecavanje strukturalnih resursa. Prema Tims i suradnicima
(2014) faktor Povecavanja strukturalnih resursa se odnosi na raznovrsnost resursa, moguénosti za
razvojem i autonomiju, dok se faktor Povecavanje socijalnih resursa odnosi na socijalnu podrsku,
superviziju i povratnu informaciju. Prema tome, rezultat ukazuje kako se u bolni¢kom okruZenju
trazenje savjeta od kolega ne smatra na¢inom zadrzavanja zadovoljavajuée razine interakcije i ne
utjeCe na socijalne aspekte posla, ve¢ se kolegin savjet smatra nafinom stjecanja znanja i
odgovornosti §to utjeCe na strukturu posla. 1z dobivenih rezultata vidljiva je vaznost dozivljaja
radnih resursa i zahtjeva $to moze ukazivati kako na koncipiranje razliitih strategija samostalnog
doradivanja posla mogu utjecati razli¢ite radne kulture i razli¢iti nacionalni konteksti. S druge
strane, analiza je provedena na malom uzorku §to takoder moze doprinijeti obja$njenju peto-

faktorske strukture ¢ime nije potvrdena prva hipoteza ovog istrazivanja.

Samostalno doradivanje posla podrazumijeva angaZiranost i vecu razinu radnog ucinka.
Razlog tome je Sto zaposlenici koji mijenjaju svoju radnu okolinu proaktivno uskladuju svoje
radne zahtjeve i resurse sa vlastitim sposobnostima i potrebama (Bakker i sur., 2012). Sto zna&i
kako proaktivni pojedinci ce$¢e mijenjaju svoju okolinu koriste¢i se radnim resursima i
zahtjevima. Rezultati ovog istrazivanja dobiveni korelacijskom analizom potvrduju opisani
model, na nain da je Proaktivna li¢nost znacajno pozitivno povezana sa Samostalnim
doradivanjem posla kod medicinskih sestara na onkoloskim odjelima. Specifi¢nije, Proaktivna
licnost je znacajno pozitivno povezana samo S Povecavanjem strukturalnih resursa i
Povecavanjem radnih izazova Sto je djelomicno u skladu s dosadas$njim istraZivanjima (Bakker 1
sur., 2012). Proaktivne medicinske sestre i tehnicari teze povecavanju fizickih i organizacijskih
aspekata posla kako bi postigli radne ciljeve za koje smatraju da je vrijedno uloziti viSe nego
potrebne koli¢ine napora i vremena. Rjede Izbjegavaju radne prepreke, Povecavaju socijalne
resurse 1 ulazu u Brigu za sebe. Moguce je kako ne izbjegavaju radne prepreke jer ih se ne
dozivljava kao ometaju¢im radnim zahtjevima. Povecavanje socijalnih resursa i Brige za sebe,
koje se ne mora doZivljavati kao na¢inom mijenjanja radne okoline, takoder zahtijeva trud koji
proaktivni pojedinci ulazu u druge aspekte posla. No nova peto-faktorska struktura moze biti

razlog za djelomi¢no potvrdene nalaze.

Proaktivna li¢nost je djelomi¢no povezana sa subjektivnom dobrobiti na poslu. Odnosno,

postoji pozitivna povezanost sa Radnom angaziranosti i Ugodnim emocijama dok je ta
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povezanost nepostojeca u odnosu sa Zadovoljstvom poslom. Dispozicijski pristup predlaze da je
Zadovoljstvo poslom djelomi¢no odredeno s jednim ili vise ljudskih karakteristika jer je relativno
stabilno kroz vijeme i situacije (Li, Liang i Crant, 2010). U skladu s time meta-analiza Ng, Eby,
Sorensen i Feldmana (2005; Li i sur., 2010) pokazala je povezanost Proaktivnosti i Zadovoljstva
poslom S§to objasnjava time kako proaktivni pojedinci stvaraju uvjete na poslu koji pridonose
zadovoljstvu. U ovom istrazivanju nije potvrdena ta istrazivatka hipoteza $to navodi kako
Zadovoljstvo poslom medicinskih sestara na onkoloskim odjelima nije dobra mjera subjektivne
dobrobiti u kontekstu posla onkoloskih medicinskih sestara. Zadovoljstvo poslom nije odredeno
Proaktivnom li¢nosti ve¢ se€ radi o drugim karakteristikama koje bi trebalo istraziti u budu¢im
istrazivanjima. Prema teoriji proSirenja i izgradnje (eng. broaden-and-build model) Ugodne
emocije sluze kao izvor za povecanje raspona paznje, kognicije i akcije, odnosno u povecanju
fizi¢kih, intelektualnih i socijalnih resursa koji pomazu u zapocinjanju cilju usmjerene aktivnosti
poput proaktivnog ponaSanja. Provedeno istrazivanje je pokazalo pozitivnu povezanost Ugodnih
emocija i Proaktivnog ponaSanja. Fritz i Sonnentag (2009) tu povezanost objaSnjavaju kako
posljedice Ugodnih emocija, odnosno povecanje razine energije i paZnje njeguju razlicite aspekte
proaktivnog ponaSanja poput samoregulacije, cilju usmjereno ponaSanje i upornost. Takoder
istrazivanje Bindl, Pakrer, Totterdell i Hagger-Johnson (2012) izvjestava 0 odnosu Proaktivne
licnosti 1 Ugodnih emocija. Tu povezanost objasnjavaju time kako su Ugodne emocije povezane s
postavljanjem visokih i izazovnih ciljeva, orijentiranosti na buduénost, vi$im razinama inicijative
i poduzimanje akcija, odnosno razli¢itim aspektima proaktivnosti. Sto se tie Radne
angaziranosti, provedeno istrazivanje potvrduje dosadasnja istrazivanja koja su pokazala
pozitivnu povezanost s Proaktivnom li¢nosti. Proaktivni zaposlenici mijenjaju svoju okolinu kako
bi postala izazovnija $to rezultira povecanjem Radne angaZziranosti. Takoder Hakanen,
Perhoniemi i Toppinen-Tanner (2008) su pronasli pozitivnu povezanost osobne inicijative i radne
angaziranosti. Odnosno, pokazalo se kako pojedinci koji iskazuju vise razine samoinicijative
iskazuju visu razinu Radne angaziranosti. Nadalje, istrazivanje Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro,
Kinnunen i Makikangas (2009) je pokazalo kako zaposlenici koji iskazuju Zelju za razvojem

svojeg znanja i vjestina su iskazivali viSu razinu Radne angaziranosti.

Longitudinalno istrazivanje Schaufeli i suradnika (2009) je pokazalo kako mijenjanje radnih

resursa rezultira povec¢anjem socijalne podrske, samostalnosti 1 moguénosti za uc¢enjem. Tocnije,
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povecanjem radnih resursa raste i Zadovoljstvo poslom, Radna angaziranost i intrinzi¢na
motivacija. U tom Kkontekstu, Samostalno doradivanje posla je nacin na koji zaposlenici
ujednacavaju svoje potrebe i preferencije s radnim resursima kako bi povecali svoju dobrobit na
poslu. Provedeno istrazivanje je djelomi¢no potvrdilo te nalaze jer se pokazala povezanost s
Radnom angaziranosti i Ugodnim emocijama, ali ne sa Zadovoljstvom poslom. Strategije
Samostalnog doradivanja posla, poput Povecavanje strukturalnih i socijalnih resursa te
Povecavanje radnih izazova pokazale su znacajno pozitivne povezanosti sa Radnom
angaziranosti i Ugodnim emocijama. Povecavanje socijalnih resursa je pokazalo pozitivnu
povezanost ¢ak sa Zadovoljstvom poslom $to ide u prilog prethodnom objaSnjenju gdje osobni
resursi nisu bitni za Zadovoljstvo poslom ve¢ druge karakteristike posla. Povecavanje radnih
resursa je u pozitivnhom odnosu sa Radnom angaziranosti 1 Ugodnim emocijama $to potvrduje
dosadasnje nalaze kako radni resursi uvjetuju dobrobit na poslu (Sousa-Poza i Sousa-Poza, 2000;
Podsakoff, LePine i LePine, 2007) u kojima su se zanimljivost posla, dobri odnosi s kolegama i
visoke place su se pokazale najvaznijim ¢imbenicima. Tims i suradnici (2013) govore kako klju¢
odnosa Povecavanja radnih izazova i Radne angaziranosti te Ugodnih emocija lezi u samoj
spoznaji Vvlastitog djelovanja i utjecanja na svoje izazovne zahtjeve. Pozitivne posljedice
jednostavno proizlaze iz uklju¢ivanja u samostalno doradivanja posla. Proces je sam po sebi
nagradujuci. S druge strane, znacajno negativnu povezanost sa svim indikatorima subjektivne
dobrobiti (ukljucujuéi i Zadovoljstvo poslom) pokazalo je Izbjegavanje radnih prepreka. Moguce
objasnjenje povezanosti je kako medicinske sestre radne poteskoce percipiraju kao sastavni dio
svoje radne okoline te bi njihovo smanjivanje zahtijevalo visoke razine truda i vremena $to moze
postati teretom. Smanjivanje tih zahtjeva predstavlja jo§ jedan zadatak u kojeg moraju uloziti
veliku koli¢inu vremena i energije $to moze dovesti do smanjenog Zadovoljstva poslom. Takoder
tim objaSnjenjem se mogu objasniti 1 znacajno negativne povezanosti 1 s Radnom angaZiranosti i

Ugodnim emocijama

Jedan od ciljeva ovog istrazivanje je utvrditi odnos Samostalnog doradivanja posla i
Opterecenosti na poslu. Wrzesniewski i Dutton (2001) govore kako optereceni zaposlenici ¢esce
doraduju svoj posao kako bi se bolje nosili s visokim zahtjevima posla. Na taj na¢in pronalaze

nacine suocavanja sa stresom i ¢uvaju svoju dobrobit na poslu (Tims i sur., 2012). Provedeno
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istrazivanje je u skladu s navedenim nalazima, odnosno medicinske sestre vise doraduju svoj

posao ako im je posao emocionalno i kognitivno zahtjevan.

Nakon §to smo utvrdili u kakvom su medusobnom odnosu, cilj nam je bio utvrditi koja je
uloga Proaktivne li¢nosti i Samostalnog doradivanja posla kod subjektivne dobrobiti na poslu.
Tocnije, na temelju necije Proaktivne licnosti mozemo predvidati njihovu Radnu angaZziranosti jer
postoji velika vjerojatnost kako ¢e se svojom inicijativom i upornosti u potpunosti zadubiti u svoj
posao. Takoder, Proaktivni pojedinci ¢es¢e ¢e dozivljavati Ugodne emocije jer ¢e oblikovati
svoju okolinu kako bi zadovoljila njihove kriterije zbog ¢ega dozivljavaju ugodnije emocije od
ostalih zaposlenika. U ovom istrazivanju se pokazalo kako se na temelju Proaktivne li¢nosti i
Samostalnog doradivanja posla moze uspjesno predvidjeti Radna angaziranost i Ugodne emocije,
odnosno subjektivha dobrobit na poslu medicinskih sestara/tehnicara $to je u skladu s
dosadasnjom literaturom (Thomas i sur.,, 2010; Bakker i sur.,, 2012). Kada su kontrolirane
varijable sociodemografske varijable (dob i staz) kao opterecenost na poslu i dozivljaj radnog
prihoda, Proaktivna li¢nost i Samostalno doradivanje posla objasnjavaju 37.1% varijance Radne

angaziranosti i 23.2% varijance Ugodnih emocija.

U ovom istrazivanju se zeljelo ispitati mogu li se strategije Samostalnog doradivanja posla,
barem djelomic¢no, shvatiti kao mehanizam koji objasnjava pozitivhu povezanost Proaktivnosti i
subjektivne dobrobiti na poslu. Konkretno, zanimalo nas je ostvaruju li strategije Samostalnog
doradivanja posla medijacijski efekt u odnosu Proaktivne li¢nosti i subjektivne dobrobiti na
poslu. Provedeno istrazivanje je pokazalo potpunu medijaciju u odnosu Proaktivne li¢nosti i
Radne angaziranosti te u odnosu Proaktivne licnosti i Ugodnih emocija. Drugim rije¢ima,
Proaktivnost medicinskih sestara preko Samostalnog doradivanja posla doprinosi Radnoj
angaziranosti i Ugodnim emocijama. Li¢nost zaposlenika sama po sebi ne predvida subjektivnu
dobrobit na poslu ve¢ njen izraz. Pojedinci koji su proaktivniji ne¢e dozivljavati viSe razine radne
angaZziranosti 1 ugodnih emocije od pasivnijih zaposlenika osim ako su zaista angaZirani u
proaktivnom ponasanju (samostalno doradivanje posla) sto upucuje kako je Samostalno

doradivanje posla povezano, ali neovisno od Proaktivne licnosti.

Proaktivniji pojedinci dozivljavaju vise razine Ugodnih emocija ako vise primjenjuju
strategije Samostalnog doradivanja posla: Povecavanje strukturalnih i socijalnih resursa,
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Povecavanje radnih izazova i ne lzbjegavaju radne prepreke. Ti isti pojedinci ¢e dozivljavati vise
razine i Radne angaziranosti ako koriste iste navedene strategije Samostalnog doradivanja posla.
Razlika izmedu Radne angaziranosti i Ugodnih emocija lezi u tome kako strategije Povecavanje
strukturnih resursa, lzbjegavanje radnih prepreka i Povecavanje radnih izazova imaju vecu
medijacijsku ulogu u odnosu Proaktivne li¢nosti i Radne angaziranosti nego u odnosu Proaktivne
liénosti 1 Ugodnih emocija. Povecavanje socijalnih resursa ima neznatno vecu medijacijsku ulogu

kod odnosa Proaktivne li¢nosti i Ugodnih emocija.

5.1. Ogranicenja istrazivanja

Provedeno istrazivanje ima nekoliko ogranicenja. Sudjelovao je mali broj sudionika, $to je
moglo utjecati na rezultate i smanjiti mogucnosti generalizacije na druga zanimanja. No kako se
radi o vrlo specificnom uzorku istrazivanje je vazno jer dobro reflektira specificno radno
okruzenje medicinskih sestara i tehnicara koji rade na onkoloskim odjelima. Rezultati istrazivanja
temelje se na samoprocjenama koje su neizostavne u mjerenju dobrobiti, ali nose sa sobom neke
nedostatke poput subjektivnosti, sklonosti socijalno pozeljnih odgovora i sklonosti disimulaciji ili
simulaciji. Buduca istrazivanja mogla koristiti i druge izvore informacija, poput pacijenata,
nadredenih 1 kolega. Takoder, podaci su prikupljeni retrospektivno, S§to znaci da postoji
mogucnost razlikovanja njihove procjene odredenih osjecaja i situacije zbog samog protoka
vremena (Schwarz i sur., 2009). Buduca istrazivanja mogla bi koristiti longitudinalna mjerenja na
dnevnoj bazi poput vodenja dnevnika ili on-line aplikacija. Nadalje, provedene su korelacijske
analize pa se ne mogu donositi zakljucci o uzro€no-posljedi¢nim vezama. Moguce je kako
samostalno doradivanje posla moze biti ne samo uzrok ve¢ 1 posljedica subjektivne dobrobiti na
poslu. Tako postoje odredena ograniCenja istrazivanja, podaci reflektiraju radne procese i daju

nam bolji uvod u snage osobnih resursa medicinskih sestara.
Prakticne implikacije rezultata

Vaznost subjektivne dobrobiti na poslu i potencijal Samostalnog doradivanja posla ima veliku
prakti¢nu vrijednost. Dosadasnja istraZivanja su pokazala prednosti visokih razina subjektivne

dobrobiti na poslu, poput produktivnosti, kreativnosti, timskog rada, visoke razine radne izvedbe,
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visoke place, dobrog zdravlja i niska razina odlaska s posla (Tadi¢, 2014). Stoga bi odrzavanje
visoke razine subjektivne dobrobiti bi trebalo biti vazno ne samo zaposleniku, ve¢ i organizaciji u
kojoj radi. Kako se samostalno doradivanje posla dogada unutar organizacija, vazno je da
nadredeni budu svjesni razlicitih radnih aspekata (npr. radnih zahtjeva i resursa), osobnih resursa
zaposlenika i njihovog uc¢inka na radnu okolinu. Nadredeni bi trebali nadgledati strategije
samostalnog doradivanja posla kako bi pridonosili osobnim i organizacijskim ciljevima, ali i
pruziti viSe prilika za koriStenje strategija doradivanja posla, odnosno povecati razinu autonomije
jer se pokazalo kako je s veCom razinom autonomije lakSe mijenjati radne zahtjeve i resurse
(Tims i sur., 2013). Kako bi se poboljsala radna atmosfera i kako bi se medicinske sestre bolje
osjecale i1 funkcionirale, psiholog bi im mogao pruziti razli¢ite intervencije usmjerene na
koristenje strategija samostalnog doradivanja posla. U tim intervencijama, psiholog bi ih mogao
poduciti §to je samostalno doradivanje posla i na koje nadine mogu Koristiti strategije
samostalnog doradivanja posla. Nadalje, medicinske sestre bi mogle izraziti kroz anketu kako
dozivljavaju radne resurse i zahtjeve §to moze pomoci u stvaranju tih intervencija na
organizacijskoj razini. Takoder, bilo bi dobro kada bi organizacija dala povratne informacije
medicinskim sestrama, ukljucuju¢i i prijedloge optimiziranja radnih karakteristika. Takve
povratne informacije Salju poruku medicinskim sestrama kako imaju organizacijsku podrsku u

stvaranju znacajnih promjena u svome poslu.

6. Zakljucak

Osnovni cilj ovog istrazivanja je ispitati odnose izmedu postoji Proaktivne li¢nosti,
Samostalnog doradivanja posla, subjektivne dobrobiti na poslu i Opterecenosti na poslu na
medicinskim sestrama onkoloskih odjela. U ovom istrazivanju se nije potvrdila ¢etvero-faktorska
struktura Skale samostalnog doradivanja posla (Tims i sur., 2012) na medicinskim sestrama i
tehnicarima koji rade na onkoloskom odjelu. No, skala je svojom peto-faktorskom strukturom

pokazala zadovoljavaju¢u pouzdanost.

Rezultati ovog istrazivanja pokazali su vaznost i potencijale mijenjanja radnih zahtjeva i
resursa koristeci strategije samostalnog doradivanja posla. U ovom istrazivanju pokazalo se kako

¢e proaktivne medicinske sestre/tehnicari viSe samostalno doradivati svoj posao te ce
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dozivljavati viSe razine Radne angaziranosti i Ugodnih emocija. Upravljanjem svojim resursima
I zahtjevima, odnosno samostalnim doradivanjem posla, medicinska sestra/tehnicar aktivno radi
na svojoj subjektivnoj dobrobiti na poslu, to¢nije Radnoj angaZziranosti i Ugodnim emocijama.
Takoder, istrazivanje je pokazalo kako medicinske sestre koje dozivljavaju viSu razinu

Opterecenosti Na poslu vise upravljaju svojom okolinom.

Hijerarhijskom regresijskom analizom dobiveno je da se Radna angaziranost i Ugodne
emocije mogu predvidjeti na temelju Proaktivne licnosti i strategija Samostalnog doradivanja
posla. No, strategije Samostalnog doradivanja posla su pokazali potpunu medijaciju u odnosu
Proaktivne li¢nosti i subjektivne dobrobiti na poslu. Sto znaci kako proaktivnost medicinskih
sestara preko strategija samostalnog doradivanja posla doprinosi radnoj angaziranosti i ugodnim

emocijama.
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