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Sazetak

Stavovi prema radu predstavljaju osnovu razumijevanja ponasanja osoba u radnoj okolini.
Smatraju se prediktorima koji omogucuju organizaciji lakSe razumijevanje i predvidanje
emocija, kognitivnih procesa i ponasajnih reakcija zaposlenika. S tim ciljem, u ovom se radu
raspravlja opcenito $to su stavovi, koje komponente stavova postoje te koje teorije objasnjavaju
isti. Osim toga, istiCe se vaznost stavova koje zaposlenici imaju na radnom mjestu. Jedan dio
ovog rada posveéen je objaSnjenju tradicionalnih trendova stavova prema radu te su poblize
objasnjena tri najznacajnija tradicionalna stava - zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost
i zaokupljenost poslom. Drugi dio posvecen je suvremenim trendovima stavova prema radu i
tri najznacajnija - angaZiranost radnika, povjerenje 1 percipirana organizacijska podrSka. U
zadnjem se dijelu u radu osvrce na grupno mjerenje stavova te vaznost kolektivnih stavova u
organizaciji kao i na vaznost novijeg trenda unutar organizacijske psihologije — modela sli¢nosti

izvora i mete (target similarity model).

KLJUCNE RIJECI: stavovi prema radu, tradicionalni stavovi, suvremeni stavovi, kolektivni

stavovi, model sli¢nosti izvora 1 mete



1.UvOD

1.1. Stavovi na radnom mjestu

vvvvv

psihologiji. Osim $to se stavovi formiraju na razne nacine te utjecu na velik broj aspekata i
procesa, stavovi su medu glavnim znacajkama poslovnog okruzenja osobe. Posao je aktivnost
na koju prosje¢na osoba potrosi najvise vremena u odnosu na sve ostale aktivnosti i dogadaje u
svom zivotu stoga ne cudi da stav prema poslu utjeCe na mnoge aspekte poput poslovnih i

drustvenih odnosa osobe, njezinu produktivnost, ponasanje na poslu, sliku o sebi i dr.

Judge i Kammeyer-Mueller (2012) definiraju stav prema radu kao osobnu evaluaciju posla
koja izrazava osjecaje prema poslu, vjerovanja i povezanost s poslom. Te tri komponente
odreduju ponaSanje osobe na radnom mjestu i njenu produktivnost. Postoje tri opée podjele
stavova prema radu: osobe koje vole svoj posao jer imaju pozitivna misljenja o organizaciji i
ostalim zaposlenicima, osjecaj pripadanja te Zeljno izvrSavaju zadatke i anticipiraju napredak;
osobe koje ne vole svoj posao te najcesce imaju puno vedi i dublji spektar razloga od ljubitelja;
I neutralne osobe koje odraduju svoje zadatke zato Sto moraju te o svom poslu ne razmisljaju u
terminima pozitivnog ili negativnog. Stavovi prema radu su multidimenzionalni, odnosno imaju
vise ,,lica” §to se ti¢e njihove strukture. Navedeno se odrazava u tome da radnici nemaju jedan
stav prema poslu, kao $to je uobicajeno imati jedan stav prema nekom objektu gdje se osoba
moze izjasniti da nesto voli ili ne voli. Stavovi na poslu variraju na temelju nekoliko ¢imbenika
kao §to su placa, nagledanje, specijalizacija i dr. Takoder, ovi stavovi se mogu podijeliti i prema
strukturi ili hijerarhiji pri ¢emu je sveop¢i stav prema radu na vrhu strukture te ga slijede drugi
aspekti stava prema radu kao $to su zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost, povjerenje,
organizacijska identifikacija, zaokupljenost poslom, radna angaziranost te jo§ specifi¢nije

podjele ovih aspekata stava (Judge i Kammeyer-Mueller, 2012).

Strukturu stava Cine tri komponente: kognitivna, emocionalna i konativna (Petz, 1992).
Kognitivna ili evaluativha komponenta odnosi se na znanje o objektu stava ili spoznaji. Nastaje
putem percepcije, procjenama o0 objektu i informacijama o objektu te ukljucuje i sud o
njegovom odnosu prema drugim objektima. Emocionalna ili afektivna komponenta opisuje
emocionalni odnos prema objektu, a ocituje se u osjec¢ajima ili emocijama koje neki objekt
izaziva u osobi. Ova komponenta daje stavu snagu ili stupanj povezanosti te stabilnost u
vremenu. Razvija se kroz opetovano izlaganje objektu, pri ¢emu osoba nije nuzno svjesna tog

razvoja. Konativna ili ponaSajna komponenta ukljucuje spremnost na akciju te reagiranje na



temelju prijaSnjih komponenata. Vaznost u poznavanju ovih komponenata je u tome $to one

omogucuju predvidanje, bolje razumijevanje i kontroliranje ponaSanja osoba.

Prislin (1991) opisuje tri faze istrazivanja odnosa stava i ponasanja, pri ¢emu prva faza
pocinje 30-ih godina kada se Zeljelo dokazati da postoji ta povezanost, druga faza zapocinje 70-
ih godina 1 htjeli su se otkriti uvjeti u kojima se moze uociti direktan utjecaj stava na ponasanje
te tre¢a faza nastala 80-ih godina iz koje su proizaSle mnoge teorije, modeli i hipoteze ove
povezanosti. Jedan od najutjecaniji modela jest teorija razlozite akcije Martina Fishbeina i Iceka
Ajzena razvijena 1967. godine, a 70-ih godina su je Ajzen i Fishbein doradivali (McCormack
Brown, 1999). Navedeni autori osobu smatraju racionalnim bi¢em koje sustavno koristi sve
dostupne informacije. Predlazu da se ponaSanje moze predvidjeti otkrivanjem namjere, dok je
utjecaj stava posredovan putem namjere. Namjere ovise o pojedin¢evu stavu prema odredenom
ponasanju, subjektivnoj normi ili normativnim Vvjerovanjima i stupnju percipirane kontrole.
Prema tome, kada osoba ima pozitivno misljenje/ stav prema nekoj vrsti ponasanja te postoje
norme koje bi podrzale to ponaSanje, osoba ¢e percipirati sposobnost kontrole nad tim
ponasanjem te s namjerom iskazati to ponasanje $to konacno rezultira stvarnim ponasanjem.
Ukoliko dode do promjene bilo koje komponente, mijenja se i namjera, a samim time i stvarno
ponasanje osobe. Ono §to se smatra nedostatkom ove teorije je zanemarivanje osobina li¢nosti,
utjecaj vremenskog perioda izmedu namjere i ponaSanja te zanemarivanje pristranosti i

pogresaka kojima su ljudi skloni prilikom donoSenja odluka na temelju dostupnih informacija.

Cilj ovog zavr$nog rada je istraziti $to su stavovi prema radu, koji su to stavovi Koji najvise
utjecu na rad zaposlenika te pronaéi novija istrazivanja 0 istima. Opisani stavovi prema radu
podijeljeni su u tradicionalne i suvremene stavove te su u svakoj skupini opisana tri
najznacajnija. Na kraju rada objaSnjena je vaznost kolektivnih stavova kao i model sli¢nosti

mete 1 izvora bitan za predvidanja stavova i ponaSanja zaposlenika.



2. Stavovi prema radu: tradicionalni trendovi

Pocetak istrazivanja stavova moze se uklopiti zajedno s razvijanjem socijalne psihologije.
Daljnji istrazivaci raznih podrucja, trziste te organizacijska psihologija uzimaju to temelje za
razvitak konstrukata prvih specifi¢nih stavova. Medu najstarijim, najznacajnijim te najvise
istrazivanim stavovima prema radu su zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost te
zaokupljenost poslom. Iz razloga $to se nalaze u gotovo svakoj literaturi o stavovima prema
radu te iza svakog postoji duga povijest istrazivanja, spadaju u skupinu tradicionalnih stavova.
Istrazivanje ovih stavova pocelo je iz razloga $to su istrazivaci htjeli otkriti one faktore koji
utjeCu na moral i efikasnost radnika. Dobiven je velik broj raznih faktora koji su zatim povezani
pomocu sli¢nosti, zajednickih prediktora i1 ishoda do kojih dovode. Najvazniji nalaz takvih
istrazivanja je moguénost mijenjanja radnikove produktivnosti mijenjanjem njegova stava,
psiholoskog stanja i iskazivanjem osjecaja i emocija, a ne samo promjenom place ili drugim

principima menadZmenta.
2.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je najvazniji prediktor stava prema radu (Spector, 1997). Afektivni
pristup objasnjava zadovoljstvo poslom kao pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi iz
procjene pojedinca da njegov ili njezin posao omogucéuje ispunjenje vlastitih vrijednosti
(Locke, 1969; prema Schleicher, Hansen i Fox, 2011). Perceptivni pristup opisuje zadovoljstvo
poslom kao stav pri ¢emu i dalje postoji afektivna komponenta, ali je viSe izrazeno evaluiranje
posla 1 njegovih aspekata koji ovise o potrebama, vrijednostima i o¢ekivanjima pojedinca.
Takav opis koji karakterizira zadovoljstvo poslom kao stabilan stav formiran evaluacijama,
emocijama 1 prijasSnjim ponasSanjem je trenutno najzastupljeniji u organizacijskoj psihologiji.
Spector (1997) uklapa oba pristupa u svojoj definiciji te opisuje zadovoljstvo poslom kao
pojedinéev stav i skup osjecaja prema razli¢itim aspektima posla za koje smatra da mogu imati
utjecaj na odnos pojedinca i organizacije. Osoba koja ima pozitivhe emocije i zadovoljna je
svojim poslom, ima i1 pozitivan stav prema radu. Osoba koja je nezadovoljna i dozivljava

negativne emocije u vezi posla, ¢e$¢e ima i negativan stav prema radu.

Dvije teorije koje objasnjavaju ovaj aspekt su Herzbergova dvofaktorska teorija i Lockeova
teorija vrijednosti. Prema prvoj teoriji, na zadovoljstvo radnika utjeCu faktori ili iz skupine
higijenika (faktori odrZavanja) ili iz skupine motivatora (motivacijski faktori). Higijenski
faktori su izvor potencijalnog nezadovoljstva radnika iz razloga $to nisu izravno povezani sa

samim radom 1 uloZenim radom zaposlenika ve¢ su unaprijed odredeni i1 zaposlenik ili nema
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utjecaj na te faktore ili je taj utjecaj vrlo malen. U tu kategoriju spada sigurnost na poslu, placa,
fizicki uvjeti organizacije itd. Motivacijski faktori su izvor zadovoljstva te su izravno povezani
s dugotrajnim ishodima rada koji se odnose na samoaktualizaciju osobe. U tu skupinu spadaju
mogucénost napredovanja, rast i razvoj, odgovornost, uspjeh na poslu i dr. Osoba ima velik
utjecaj na ove faktore te su oni povezani s visokom razinom zadovoljstva na poslu (Greenberg
i Baron, 2008). Lockeova teorija ne dijeli faktore u skupine i (ne)zadovoljstvo, veé¢ prati ishode
posla koji bi trebali odgovarati Zeljenim ishodima pojedinca. Locke naglasava kako je za
zadovoljstvo bitan sklad izmedu onih aspekata posla koje osoba ima i onih koje prizeljkuje, pri
C¢emu veéi sklad povecava i zadovoljstvo poslom. Nadalje, Locke objasnjava tri glavne
komponente zadovoljstva poslom, a to su vrijednosti, znacaj vrijednosti i percepcija.
Vrijednosti su postignuéa koja osoba svjesno ili nesvjesno odabire i1 Zeli te su subjektivni
zahtjevi uma. Znacaj vrijednosti obiljezava stupanj znacaja koji osobe pridaju odredenim
vrijednosti pri ¢emu postoji individualna razlika. Te razlike utjeCu na razinu zadovoljstva
poslom. Percepcija se odnosi na procjenu trenutne situacije i vrijednosti osobe pri ¢emu utjecaj
ima ve¢ steceno zadovoljstvo poslom. Ona ne mora biti to¢an odraz objektivne realnosti upravo
iz razloga Sto svaki pojedinac ima drugacije videnje situacije (Greenberg i Baron, 2008). Ova
teorija, za razliku od Herzbergove, ukazuje na moguénost mijenjanja onih aspekata kojima

osoba nije zadovoljna, umjesto izbjegavanja aspekata koji izazivaju nezadovoljstvo.

Zadovoljstvo poslom uvelike utjeCe na razli¢ite ishode radnika te njihovo ponaSanje na
radnom mjestu. Radnici koji su manje zadovoljni ¢esce Ce ili traziti druge mogucnosti 1 radna
mjesta ili traziti nacine kako da svoju angaziranost na poslu svedu na najmanju mogucu mjeru
(Coomber i Barriball, 2007). U prvom slucaju dolazi do dobrovoljnog odlaska ili fluktuacije, a
u drugom slu¢aju do zabuSavanja na radnom mjestu te postupno sve veceg apsentizma, odnosno
odsustva s posla. Nedolaskom na posao osobe izrazavaju nezadovoljstvo poslom, pokusavaju
izbje¢i negativne aspekte posla, nanijeti Stetu organizaciji te smanjiti svoj radni ucinak i
doprinos. Ovo je jedan od aspekata koji uvelike moZze nanijeti nov¢anu $tetu organizaciji upravo
iz razloga §to se sva odsustva radnicima plaéaju, a posao nije obavljen. Cesto su ukljuéeni
prekovrementi sati koji tada stvaraju dodatne troSkove organizaciji. Veci korak Cine osobe koje
daju otkaz. Takve osobe traze bolja radna mjesta i bolje radne uvjete, nezadovoljniji su poslom

1 spremniji na sve vece razmisljanje o otkazu.

Zadovoljstvo poslom je slozen aspekt stava te se najbolje razumije pomocu razlicitih
komponenata koje pojedincu daju osje¢aj zadovoljstva ili nezadovoljstva. Prediktori

zadovoljstva poslom mogu se podijeliti u situacijske i dispozicijske ¢imbenike (Judge i Klinger,
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2008). U prvu skupinu spadaju karakteristike posla poput autonomije, povratnih informacija,
kompleksnosti posla, znac¢ajnost zadatka, sposobnosti. Dalje su bitna ograni¢enja i podrska koju
daje organizacija, poslovoda i drugi suradnici, uloge koje zaposlenici imaju te granice u kojima
preuzimaju tude uloge, pravednost i povjerenje u organizaciji. Kod dispozicijskih ¢imbenika
ubrajaju se afektivne dispozicije, odnosno pozitivni i negativni afekti i afektivno stanje koje
osoba dozivljava na temelju procjene situacije. Tu se mogu ubrajati i osobine li¢nosti koje
odreduju razinu afekta koja je prirodena pojedincu. Istrazivanja pokazuju kako najveci utjecaj
imaju savjesnost, ekstraverzija i neuroticizam, nesto manje ugodnost i otvorenost za iskustvo
(Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Povezanost zadovoljstva poslom s prirodom i dizajnom
posla te unaprjedenjem potvrduje Spector (1997) dok Robbins (1993; prema Lumley, Coetzee,
Tladinyane i Ferreira, 2011) dalje ukazuje kako unaprjedenje omogucuje osobni rast i razvoj,
viSe odgovornosti i autonomije te visi socijalni status. Basar 1 Basim (2015) u svom istrazivanju
pronalaze i negativan prediktor zadovoljstva poslom - organizacijsku politiku. Zaposlenici
smatraju strogu politiku prijetnjom vlastitoj dobrobiti te s vremenom pocinju sumnjati u

pravednost organizacije i njene namjere.
2.2. Organizacijska odanost

Koncept organizacijske odanosti odreduje intenzitet i dugotrajnost zaposlenikove odanosti
organizaciji. Ovaj aspekt veze zaposlenika za organizaciju preko emocionalne povezanosti.
Takva povezanost ne moze biti jednostrana, ve¢ organizacija djeluje na takav nacin da stvara
povjerenje i predanost zaposlenika. 1974. su Porter, Steers, Mowday i Boulian definirali
organizacijsku odanost kao ukljucenost zaposlenika u organizaciju te jaCina identifikacije
zaposlenika s istom (O'Reilly i Chatman, 1986). Organizacijska odanost izrazava stupanj u
kojem se zaposlenik osjeca povezanim s vlastitom tvrtkom, odnosno organizacijom. Ono je stav
koji se iskazuje u odnosu afekta (emocionalna privrZenost), kognicije (identifikacija i
internalizacija ciljeva, normi i vrijednosti) i ponasanja (odgovorno ponaSanje koje sluzi i
poboljsava organizaciju) (Solinger, Olffen i Roe, 2008). Osobe koje su visoko na ovoj dimenziji
prihvacaju zahtjeve organizacije 1 vjeruju u njene vrijednosti, ulazu veliki trud u postizanju
ciljeva organizacije i zele pripadati tom okruzenju Sto duze. Takve osobe Cesto koriste izraz
,,mi“ prilikom govora o organizaciji $to ukazuje na snagu njihove privrzenosti i identifikacije s
organizacijom. Druga strana ovog aspekta odnosi se i na odnos organizacije prema radnicima.
Cilj organizacije je omoguciti radnicima osjec¢aj sigurnosti i pripadanja te da brinu za svoje
radnike. Tu su ¢esto placeni programi rekreacije i relaksacije, ili nagradivanja ako radnici rade

prekovremeno.



Organizacijska odanost iskazuje jaku psiholoSku povezanost izmedu pojedinca i
organizacije, snaznu identifikaciju zaposlenika s organizacijom i snaznu zelju u doprinosu
ostvarivanja organizacijskih ciljeva. Meyer i Allen (1997) su prema toj definiciji osmislili
model koji se sastoji od tri komponente: afektivne, instrumentalne i normativne. Afektivna
komponenta je emocionalna ili psiholoSka povezanost zaposlenika s organizacijom,
identifikacija s organizacijom te angaZziranost u vec¢ini aspekata ogranizacije. Zaposlenici koji
au afektivno odani odlucuju svjesno ostati i raditi za neku organizaciju jednostavno jer to zele.
Osoba se osjeca povezana s ciljevima i potrebama organizacije. Osjecaju harmoniju i ravnotezu
u odnosu koji imaju s organizacijom i njenim vrijednostima. Takoder, takvi zaposlenici
internaliziraju organizacijske principe i standarde (Beck i Wilson, 2000, prema Lumley i sur.,
2011). Ono S§to karakterizira ovu komponentu je unutarnja zelja pojedinca da radi za
organizaciju u kojoj ima osjetaj pripadanja, posStovanja i uvazavanja. Instrumentalna
komponenta se opisuje kao svjesnost posljedica, odnosno svih mogucih ishoda 1 rizika ukoliko
osoba napusti organizaciju. Nju ¢esto prati promisljanje zaposlenika o nedolasku na posao ili
davanje otkaza. Najvise ovisi o tome hoce 1i pojedinac imati dovoljno sposobnosti djelovati u
nekoj drugoj organizaciji te kakve su moguénosti na radnom trzistu. Cesto presudu donese
novCana komponenta koja je veéa nego kod zaposlenika koji su krade u organizaciji.
Karakterizira ju osjecaj da osoba treba ili mora ostati u organizaciji zbog razlic¢itih vanjskih
faktora. Normativna komponenta se odnosi na odgovornost koju zaposlenik osjec¢a da ostane
raditi za organizaciju. Odgovornost i odanost je internalizirana kod zaposlenika i cijenjena u
organizaciji. Karakterizira ju moralna komponenta, zaposlenik osje¢a da je ispravno ostati raditi
u trenutnoj organizaciji. Cesto je tome razlog investicija koju je uloZila organizacija u
zaposlenika, bez obzira na to koliko ¢e organizacija u buduénosti osigurati zaposleniku rast i
postignuce.

Veca organizacijska odanost omogucuje viSe ekstrinzi¢nih nagrada poput pogodnosti koje
organizacija moze priustiti zaposleniku te intrinzi¢nih nagrada koje djeluju na psiholosko
poboljsanje i zadovoljstvo zaposlenika. Smanjuje odustajanje od zadataka, napustanje
organizacije te apsentizam, a omogucuje bolju radnju u¢inkovitost. Uz to, zaposlenici koji su
odaniji organizaciji prije ¢e biti voljni sudjelovati u dodatnim aktivnostima, iskazati svoju
kreativnost i inovativnost, §to dodatno pomaze organizaciji u stvaranju boljeg ugleda te jacanju
konkurentske prednosti (Katz i Kahn, 1978). Basar i Basim (2015) pronalaze da preuzimanje
identiteta organizacije u zaposlenikov identitet i povecanje odanosti doprinosi zadovoljstvu
poslom iz razloga $to radnik prihvaca ciljeve i namjere organizacije kao svoje te ulaze dodatan

trud koji se kasnije isplati.



Prediktori organizacijske odanosti ukljucuju i faktore unutar organizacije i aspekte osobe.
Istrazivanja pokazuju kako su najvazniji prediktori karakteristike posla u koje su ubrajaju
zahtjevnost posla, izazovi na poslu, potrebna kompetencija, razvnovrsnost sposobnosti i
vjestina, i meduovisnost zadataka (Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Sto se ti¢e organizacije
najvaznije je ponasanje nadredenih prema zaposlenicima, komunikacija, razumijevanje,
profesionalizam, suradnja s ostalim zaposlenicima, pravednost. Medu suradnicima je bitno
povjerenje, uzajamnost, podijeljene uloge te odgovornost i izvrSenje zadataka. Ono $to nije u
tolikoj mjeri bitno su veli¢ina organizacije i centralizacija. Sli¢no zadovoljstvu poslom,
savjesnost, ekstraverzija i neuroticizam su znacajno povezane s odanos¢éu. Uz savjesnost se jos
veze i radna etika i altruizam te dobra procjena sposobnosti i kompetencije. U podrucju
organizacijske odanosti, Shanker i Bin Sayed (2015) istrazivali su povezanost emocionalne
inteligencije i odanosti koju zaposlenik ima prema organizaciji. Njihovi rezultati pokazuju kako
faktori emocionalne inteligencije poput vlastite svjesnosti, empatije, samopouzdanja,
usmjerenosti na problem prilikom rjeSavanja stresnih situacija te dobrog nacina rukovodenja
dobro predvidaju afektivnu odanost organizaciji. Faktori poput osjecajnosti, depresije i loSeg
stila rukovodenja pojacavaju instrumentalnu komponentu organizacijske odanosti, odnosno
osoba ¢esto razmislja o napustanju organizacije te ju jedino osjecaj da mora ostati u organizaciji

veze za nju.
2.3. Zaokupljenost poslom

Zaokupljenost poslom je jedan od aspekata stavova prema radu koji ukljucuje internalizaciju
vrijednosti 1 potrebe rada u Zivot zaposlenika. Dva principa odreduju vecu zaokupljenost, a to
su internalizacija pozitivne radne etike koja se izraZzava u osjecaju vec¢e odgovornosti i duznosti
prema poslu te osmisljavanje posla na nacin da zadovoljava unutarnje potrebe i zelje radnika.
Ukoliko su ova dva principa ispunjena, dolazi do kognitivne i emocionalne identifikacije
radnika s poslom. Doprinos takvih radnika poboljsava zadovoljstvo radnika, daje im osjecaj
ponosa, samopostovanja 1 samopouzdanja. Zauzvrat takvi radnici ulazu viSe truda Sto se
odrazava u boljem funkcioniranju organizacije. Aktivno sudjelovanje u aktivnostima koje su
povezane s poslom, smatranje posla najvaznijim dijelom Zivota i osjecaj vece vrijednosti
prilikom dobro obavljenog posla opisuje radnike koji su zaokupljeni poslom (Khan, Jam,
Akbar, Khan i Hijazi, 2011). Ovaj aspekt moze na razne na¢ine povecati motivaciju radnika i

biti bitan za rast, razvoj i zadovoljstvo pojedinca unutar radne okolike.



Zaokupljenost poslom objasnjava teorija ocekivanja koju je opisao Vroom jo§ 1964.
(Lunenburg, 2011). Sastoji se od tri komponente: ocekivanja, instrumentalnosti i valencije.
Osoba na temelju vlastitih ocekivanja ulaze odredeni napor u rad, zatim procjenjuje koji ¢e biti
ishod uloZenog truda te ukoliko je rad uspjesan, osoba si postavlja pitanje koliko je zadovoljna
tim ishodom. Razina zaokupljenosti se povecava ukoliko je napor koji je ulozen i o¢ekivanje
radnika jednako ili manje naspram ishoda. Osoba se osje¢a kompetentno, upuceno, sposobno i
vrijedno. Visedimenzionalni model Yoshimure (Lubakaya, 2014) opisuje zaokupljenost
poslom kao koncept koji se sastoji od tri dimenzije: emocionalne, kognitivne 1 ponaSajne.
Emocionalna dimenzije ukazuje na to u kojoj mjeri je zaposlenik zainteresiran za svoj posao te
koliko zapravo voli svoj posao. Kognitivna dimenzija oznacava zelju zaposlenika da sudjeluje
u odlukama vezane za posao te koliki znac¢aj pridaje poslu u svakodnevnom zivotu. Ponasajna
dimenzija pokazuje koliko Cesto osoba razmislja o svome poslu i koliko ¢esto uci o svojem
poslu izvan samog radnog vremena. Yoshimura je dalje prosirio svoj model te mu dodao jos tri
kategorije: individualne (lokus kontrole, radne vrijednosti, potreba za rastom), organizacijske
(vrsta posla, karakteristike posla, stavovi prema radu) i van-organizacijske (zaokupljenost izvan

radnog vremena, obitelj) varijable koje utjecu na zaokupljenost radnika.

Znacajni ishodi ovog aspekta odnose se na opseg u kojem su ocekivanja zaposlenika
ispunjena, osjecaj visoke duznosti i odgovornosti, izbjegavanje kaSnjenja na posao i apsentizam
te osjecaj krivnje ako posao nije obavljen (Sharma, Srivastava, Ningthoujam 1 Arora, 2012).
Obuhvaca i zaposlenikovu identifikaciju s poslom, stupanj kognitivne okupiranosti poslom,
obvezivanje 1 brigu za posao, pridavanje vece paznje poslu i1 detaljima zadatka, zadubljenost u
radnu aktivnost, gledanje na situacije kao na prilike koje dopustaju rast i razvoj, entuzijazam u
radu i stupanj u kojem je posao vazan za sliku o sebi i samopostovanje. Ove dokaze potvrduju
i Fossey i Harvey (2010) naglasavajuci kako su motivirani i zaokupljeni radnici produktivniji i

manje skloni apsentizmu.

Postoji velik broj prediktora koji utjeCu na zaokupljenost poslom. Neki od njih su priroda
posla, autonomija, raznovrsnost zadataka i vjestina, znacajnost posla, identifikacija s poslom,
moguénost suprevizije nad vlastitim zadatkom i sudjelovanje u razli¢itim aktivnostima
(Schleicher, Hansen i Fox, 2011). Najznacajniji prediktor je socijalna podrska suradnika i
organizacije. Pronadena je i povezanost izmedu zaokupljenosti poslom i dobi osobe.
Zaposlenici izmedu 41 1 50 godina izjavljuju o najvecoj zaokupljenosti, zatim osobe izmedu 18
i 20, te najmanje osobe izmedu 21 i 25 godina (Govender i Parumasur, 2010; prema Sharma i

sur., 2012). Postoji i povezanost izmedu crta licnosti i zaokupljenosti poslom, pri ¢emu su osobe
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visoko na ekstraverziji, ugodnosti i savjesnosti, a nisko na neuroticizmu zaokupljenije poslom
(Liao i Lee, 2009; prema Sharma i sur., 2012). Osobe koje su angaZziranije u svom poslu te su
visoko na skali opsesivno-kompulzivnog poremecaja, ¢eSce Ce izvrSavati zadatke koji su
povezani s poslom, ali ne i obavezni (Mudrack, 2004; prema Sharma i sur., 2012). Novije
istrazivanje Van der Walta i Swanepoel (2015) pokazuje postojanje povezanosti izmedu
konstrukta radne duhovnosti i zaokupljenosti poslom. Promjene u zaokupljenosti poslom mogu
se pripisati vecoj i pozitivnoj radnoj duhovnosti, odnosno veca povezanost i veée ulaganje u

posao rezultira iz utjecaja radosti, ispunjenosti i znacajnosti posla.
3. Stavovi prema radu: suvremeni trendovi

Interes za stavove prema radu odrzao se i danas, najvise zbog vaznosti koju imaju za
organizacije. Istrazivanja o stavovima prema radu i zadovoljstvu zaposlenika postaju sve ¢es¢a
jer ekonomija raste i napreduje, izlazi iz recesije te organizacije ponovno strahuju od
mnogobrojnih odlazaka zaposlenika na bolja radna mjesta kao u pocCetcima istrazivanja stavova.
Trziste se Siri, stvaraju se nove organizacije i radna mjesta te zaposlenici imaju veci raspon
biranja radnog mjesta. Uz brigu za gubljenje najboljih radnika, pojavljuje se jo$ jedan problem,
a to su nova ulaganja u selekciju, odabir i uvjezbavanje novih zaposlenika (Jex i Britt, 2008).
Stoga, novija istrazivanja 0 Stavovima, osim S$to proSiruju prijaSnja saznanja o0 stavovima,
omogucuju i nova, suvremena saznanja i trendove. Medu suvremenim stavovima prema radu
isti€u se angaziranost radnika, povjerenje i organizacijska podrSka. Uz otkrivanje novih stavova
sve viSe se prate kulturalne razlike i ve¢a se vaznost pridaje medijatorima te moderatorima kako
bi kona¢ni stav zaposlenika bio $to prije i ucinkovitije promijenjen Umjesto nagadanja

organizacije na koji aspekt, faktore ili konstrukt da djeluje kako bi promijenila stav zaposlenika.
3.1. Angaziranost radnika

Angaziranost radnika jedan je od novijih aspekata stavova prema radu. Obuhvaca
zadovoljstvo poslom, organizacijsku odanost i zaokupljenost poslom te su zaposlenici koji su
visoko angazirani opisani kao osobe koje daju ,,svoje srce i SVoju dusu* u posao (Thomas, 2007;
prema Schleicher, Hansen i Fox, 2011). Opisuje se kao emocionalna i intelektualna odanost
organizaciji ili koli¢ina truda koju osoba ulaze u posao (Saks, 2006). Kahn (1990; prema Saks,
2006) definira angaziranost kao psiholosku prisutnost u izvr§avanju organizacijske, odnosne
radne uloge. Ovu definiciju prosiruje Rothbard (2001; prema Saks, 2006) uvodenjem dviju
komponenti: paznju i udubljenost. Paznja se odnosi na kognitivhu sposobnost i koli¢inu

vremena koju pojedinac ulozi razmisljaju¢i o svojoj radnoj ulozi, dok je udubljenost stvarna
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koli¢ina zaokupljenosti zadatkom i intenzitet kojim je osoba fokusirana na svoju ulogu. Jo$
jedna definicija opisuje angaziranost zaposlenika kao pozitivno, ispunjujuée stanje uma
povezano s radom i poslom te ga karakterizira energi¢nost, posveéenost i zadubljenost u zadatak

(Schaufeli i sur.,2002; prema Saks, 2006).

Teorijsko istrazivanje ovog aspekta zapocelo je Kahnom 1990-ih, proucavanjem dvaju
koncepata, osobne angaziranosti i neangaziranosti na poslu (Schleicher, Hansen i Fox, 2011).
Njegovi nalazi su pokazali da postoje tri psiholoska stanja ili uvjeta koja odreduju angaziranost
zaposlenika na temelju radne okoline: znacajnost, sigurnost i raspolozivost. Znac¢ajnost je
stupanj u kojem zaposlenik osjeca da je njegov rad cijenjen i bitan; sigurnost je stupanj u kojem
zaposlenik osjeca slobodu da pokaze pravog sebe na radnom mjestu; raspolozivost je vjerovanje
zaposlenika da ima dovoljno resursa potrebnih da se posveti u potpunosti poslu (Schleicher,
Hansen i Fox, 2011). Teorija Maslach i sur. (2001; prema Saks, 2006) opisuje angaziranost kao
pozitivnu suprotnost sagorijevanju, pri ¢emu sagorijevanje ukljucuje Stetne aspekte prevelike
angaziranosti. Definirano je 6 podruc¢ja koja dovode do sagorijevanja ili angaziranosti:
optere¢enost, kontrola, nagrade, priznanje, zajednica i socijalna podrSka, percipirana
pravednost i vrijednost (Maslach i sur, 2001; prema Saks, 2006). Angaziranost je povezana s
ravnomjernim opterecenjem pri cemu se to opterecenje smatra izazovom umjesto dodatnim
stresom. Najvise objasnjenja za ovaj aspekt ponudila je teorija socijalne uzajamnosti ili
reciprociteta prema kojoj prvobitni odnosi rastu u odnose pune povjerenja, odanosti i vjerovanja
dokle god obje strane postuju odredena pravila razmjene (Cropanzano i Mitchell, 2005). Takva
pravila zahtijevaju uzajamno vracanje usluga medu stranama. U slucaju ovog aspekta,
organizacija ulaze u svoje zaposlenike, koriste¢i razne resurse poput socijalnog, ekonomskog

ili emocionalnog te zauzvrat zaposlenik Zeli vratiti organizaciji njenoj ulaganje.

Organizacije u sve ve¢oj mjeri prate razinu angaziranosti radnika posto su istrazivanja pokazala
kako se u visoko angazirane radnike viSe ulaZze $to oni uzvracaju boljom produktivnoséu,
zadovoljni su, motivirani, odani, inovativni, zdravi i predani poslu (Bhuvanaiah i Raya, 2015).
To utjeCe na smanjenje troSkova organizacije, manji apsentizam te smanjeno napustanje radnih
mjesta. Angaziranost radnika u najve¢oj mjeri povezuje sve stavove prema radu jer direktno
pokazuje napor, trud i ulaganje radnika. Zadovoljni, odani radnici koji imaju povjerenja i stalnu
podrsku organizacije te vole svoj posao, daju svoj maksimum za i izvan radnog vremena.
Nadalje, veca angaziranost je povezana s povratnom informacijom koja omogucuje bolje
obavljanje posla, odnosom radnog uspjeha i ciljeva organizacije te sve vefim osjecajem

sposobnosti i autonomije (Bhuvanaiah i Raya, 2015; Saks, 2006).
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Vaznim prediktorima ovog aspekta pokazali su se dobrobit zaposlenika, osnazivanje, rast i
interpersonalni odnosi (Mani, 2011). Dokazana je i povezanost intrinzi¢nih motivatora poput
autonomije, zahtjeva posla i stalnih zadataka koji ispunjavaju radno vrijeme osobe (Chimote i
Srivastava, 2013; O’Driscoll i Randall, 1999). Takve intrinzicne nagrade viSe doprinose
angaziranosti radnika iz razloga Sto povecavaju emocionalnu predanost radnika. Nasuprot
tome, ekstrinzi¢ne nagrade su viSe povezane s ostankom radnika u nekoj organizaciji, a ne
toliko s emocionalnom povezanoséu. Odnose se na povecanje place, fizicke radne uvjete te
socijalne odnose (O’Driscoll i Randall, 1999). Nadalje, utvrdena je 1 povezanost dobi s
angaziranosti radnika. S obzirom na generacije, Baby Boomeri i Generacija Y pokazuju
razli¢ite razine angaziranosti s obzirom na motivatore (Caldwell, Chatman i O'Reilly, 1990).
Baby Boomeri vise cijene intrinzi¢ne nagrade, pogotovo ako su dugo predani organizaciji, dok

Generaciji Y angaziranost viSe povecavaju ekstrinzi¢ne nagrade.
3.2. Povjerenje

Povjerenje u organizacijskom kontekstu ima vise definicija. Cook i Wall (1980) opisuju
povjerenje kao spremnost da se dobre namjere pripiSu organizaciji te pouzdanost koju
zaposlenik pripisuje istoj. Neki autori dijele povjerenje na dvije dimenzije kao §to je pozitivno
ocekivanje (smatranje kako organizacija ima dobre sposobnosti) te spremnost na prihvacanje
ranjivosti (preuzimanje rizika zbog potpunog prihvacanja svih odluka organizacije te
povjerenje da ¢e te odluke biti dobre) (Fulmer 1 Gelfand, 2012; Starnes, Truhon i McCarthy,
2010). Najsire prihvacena definicija spaja ove dimenzije pa je povjerenje psiholosko stanje
spremnosti zaposlenika da prihvati ranjivost na temelju pozitivnih oc¢ekivanja o sposobnosti,
benevolentnosti i integriteta rukovoditelja, odnosno organizacije. Na grupnoj razini povjerenje
je zajednicko psiholosko stanje ¢lanova tima koje se odnosi na spremnost tima da prihvati
ranjivost na temelju pozitivnih ocekivanja, koja se ocituju u sposobnosti, benevolentnosti 1
integritetu rukovoditelja tima, odnosno njihove organizacije (Mayer, 1995; prema Fulmer i
Gelfand, 2012). Korsgaard, Brower i Lester (2014) prosiruju koncept povjerenja te ga dijele na
utjecajno ili reciprocno gdje razina povjerenja jedne osobe utjece na razinu povjerenja druge
osobe; zajedniCko ili medusobno pri ¢emu je povjerenje kod obje osobe na istoj razini;
asimetri¢no povjerenje pri cemu su razli¢ite razine povjerenja. Povjerenje izmedu pojedinaca i
grupa je vrlo vazna komponenta dugorocne stabilnosti organizacije kao i dobrobiti zaposlenika.
Ukoliko dode do neravnoteze izmedu danog povjerenja i ishoda koje pruzi organizacija,

zaposlenici osjecaju nezadovoljstvo te se povjerenje smanjuje (Ambrose i Schminke, 2003).
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Teorija socijalne razmjene i teorija pravednosti objaSnjavaju organizacijsko povjerenje. Prva
teorija se temelji na modelu ljudskog ponasanja prema kojem su medusobni odnosi izmedu
pojedinaca motivirani Zeljom da se poveca dobitak, a smanji gubitak razmjene (Nakonezny i
Denton, 2008). Glavna pretpostavka je da razmjena u kojoj je broj dobitaka vec¢i od broja
gubitaka, pridonosi obostranom povjerenju (Blau, 1964). Deluga (1994) dodatno opisuje tri
procesa u pozadini teorije socijalne razmjene (teorija pravednosti, odnos rukovoditelja i
suradnika te odgovorno organizacijsko ponasanje). Teorija pravednosti smatra kako su
rukovoditelji i zaposlenici najzadovoljniji ukoliko je omjer ishoda i uloga podjednak u
usporedbi s omjerom ishoda i uloga ostalih kolega i suradnika (Messick i Cook, 1983; prema
Deluga, 1994). U sredistu je dozivljena (ne)pravednost u usporedbi s drugima, s obzirom na
osobne uloge i ishode. Zbog dozivljene nepravednosti zaposlenici ¢esto smanjuju svoj trud i
ulaganja ili traze dodatne nagrade (Adams, 1965). Dozivljena pravednost povecava povjerenje

zaposlenika u rukovoditelje i organizaciju.

Ishodi veceg povjerenja u organizaciji su zadovoljstvo poslom, bolja izvedba i ve¢e ulaganje
truda te odgovorno organizacijsko ponasanje (Korsgaard, Brower i Lester, 2014; Colquitt, Scott
i LePine, 2007), suradnja, timski rad i ve¢e pouzdanje u organizaciju (Simons i Peterson, 2000;
Mayer, Davis i Schoorman, 1995), povecanje osjecaja pravednosti unutar organizacije,
zadovoljstvo nadredenim, procjena uspjesnosti rukovodenja te smanjeni dozivljaj nesigurnosti
na radnom mjestu (Colquitt, LePine, Piccolo, Zapata i Rich, 2012), povecava se vjerojatnost
preuzimanja rizika (Colquitt, Scott 1 LePine, 2007), te djeuje na suradnju medu zaposlenicima
i povecava razmjenu znanja medu zaposlenicima (Perrone, Zaheer i McEvily, 2003).
Zaposlenici koji imaju manje povjerenje u organizaciju, rukovoditelje i njihovo donosenje

odluka ¢esto su nezavisniji u svom radu i manje suraduju s ostalima (Weber i Weber, 2001).

Komponente koje prethode razvijanju organizacijskog povjerenja su osnazivanje zaposlenika
I timova, smanjivanje nesigurnosti unutar organizacije i stvaranje kreativnosti na radu (Zhang i
Zhou, 2014), trud koji ulazu rukovoditelji i spremnost na suradnju (Colquitt i sur., 2012),
podijeljeno vodstvo (Drescher, Korsgaard, Welpe, Picot i Wigand, 2014), spol, godine, uloga
na radnom mjestu, poslodavac i lokacija radnog mjesta (Callaway, 2007), afekt, emocije i
emotivno stanje (Schoorman, Mayer i Davis, 2007), sposobnost rukovoditelja, benevolentnost
i integritet (Caldwell i Clapham, 2003), stil rukovodenja i komunikacija (Fulmer i Gelfand,
2012).
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3.3. Percipirana organizacijska podrska

Treci aspekt koji se sve viSe istraZuje je percipirana organizacijska podrska. Eisenberg (1986;
prema Colakoglu, Culha i Atay, 2010) definira ovaj aspekt kao zaposlenikovo ukupno
vjerovanje da organizacija brine za njega/nju te cijeni njegov/njezin rad. Takvo misljenje je
rezultat percepcije koju radnik ima te se tu uklapaju razli¢ite socijalno-emocionalne pogodnosti
kao i ekonomske pogodnosti koje organizacija pruza. U socijalno-emocionalne pogodnosti se
ubrajaju odobravanje, postovanje, briga i zabrinutost koju organizacija pruza zaposleniku.
Ekonomske pogodnosti ukljucuju ulaganja u zaposlenika poput place koju zaposlenik prima,
uvjezbavanje zaposlenika razliitim vjeStinama, pla¢anje raznih tecajeva i aktivnosti
(Schleicher, Hansen i Fox, 2011). Takva briga za zaposlenika stvara poZeljnu percepciju
organizacijske podrSke i pozitivan stav i ponaSanje radnika. Zaposlenici Kkoji imaju
organizacijsku podrsku ulazu ve¢i trud u svoj rad, Sto rezultira boljim u¢inkom te dugotrajno

omogucuje lakse ispunjenje organizacijskih ciljeva.

Teorija organizacijske podrske smatra da zaposlenici pripisuju organizaciji ljudske
karakteristike, odnosno ukoliko nadredena osoba donese neku odluku, zaposlenici ¢e to
pripisati namjerama organizacije umjesto motivima osoba iznad njih. Zaposlenici smatraju
kako organizacija ima legalnu, moralnu i financijsku odgovornost nad svojim zaposlenicima,
odnosno nadredenim osobama. Organizacija odreduje uloge na radnom mjestu, pruza radne
norme, pravila i procedure kojih se svi zaposlenici trebaju pridrzavati te daje mo¢ nadredenima
(Levinson, 1965; prema Rhoades i Eisenberger, 2002). Dobro ili loSe postupanje organizacije
prema zaposlenicima je pokazatelj koliko im je organizacija naklonjena. Teorija psiholoskog
ugovora naglaSava odnos izmedu stimulativnog radnog iskustva 1 stimulativnih postupaka koje
bi organizacija trebala pruzati. Psiholoski ugovor je medu glavnim pokazateljima stava i
ponasanja zaposlenika iz razloga §to ukazuje na o¢ekivanja koja se stvaraju izmedu zaposlenika
i organizacije, a ti¢u se uzajamnih usluga i pravednog medusobnog odnosa (Aselage i
Eisenberger, 2003). Takav dogovor pruza zaposlenicima odredeni stupanj kontrole i sigurnosti
na radnom mjestu, dok nadredenima omogucuje nacin upravljanja i usmjeravanja zaposlenika
bez previse strogog nadzora. Sama priroda psiholoskog ugovora je pod utjecajem namjera
organizacije da njeguje i odrzava dugoroc¢ni i kratkoro¢ni odnos sa zaposlenicima (Shore i
Tetrick, 1994; prema Aselage i Eisenberger, 2003). Organizacije Cesto koriste razliCite
strategije 1 planove ovisno o tome koliko zele ulagati u svoje zaposlenike i koliko vrijedne
izvore i informacije zele podijeliti s njima. Prema tome, organizacije koje koriste vrlo dobre

strategije 1 mnogo razli€itih izvora, pokazuju svojim zaposlenicima da ispunjavaju uvjete kojih
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bi se organizacija trebala drzati te pruzaju kvalitetno radno iskustvo zaposlenicima. Zauzvrat,
zaposlenici pokusavaju maksimalno izvu¢i iz takvih vrijednih izvora i strategija kako bi odnos

s organizacijom bio pravedan.

Pozeljni ishodi ovog aspekta motiviraju radnike koji ¢e viSe traziti zadatke, informacije i
dodatne aktivnosti uz koje mogu razviti dobar i poSten odnos s organizacijom, nasuprot radnika
koji se ograduju od svih aktivnosti koje ih dublje vezu za organizaciju jer ne Zele razvijati takvu
karijeru. Do najveceg negativnog ishoda dolazi ukoliko organizacija prekrsi psiholoski ugovor.
KrSenje ugovora dovodi do promjena u ponasanju i stavu zaposlenika (Lester, Turnley,
Bloodgood i Bolino, 2002). KrSenje ugovora se definira kao zaposlenikovo vjerovanje da je
organizacija iznevjerila radnika i nije uspjela izvrsiti svoje duznosti koje je imala prema
radniku. Ukoliko je osoba u prosloj organizaciji dozivjela takvo krSenje psiholoskog ugovora i
naruSavanje odnosa, velika je vjerojatnost da ¢e u novoj organizaciji osoba dozivjeti isto. Takav
¢e radnik kriti¢ki promatrati radnje i namjere organizacije i vjerojatnije uociti neke prekrsaje u
odnosu (Robinson i Morrison, 2000; prema Aselage i Eisenberger, 2003). Radnik gubi
povjerenje u vlastitu organizaciju, prestaje osjecaj pripadanja, smanjuje se produktivnost te

moze do¢i i do napustanja organizacije.

Rhoades i Eisenberger (2002) predlazu tri velika prediktora iskustva i dozivljaja na radnom
mjestu: organizacijske nagrade 1 radni uvjeti, podrSka nadredenih te proceduralna pravda. Neke
pozitivne nagrade su obogalivanje posla dodatnim zadacima koji sprijeCavaju dosadu
zaposlenika, mogucnost unaprjedenja, iskustvo koje omogucava razvoj vjestina, davanje
autonomije zaposleniku 1 veéi utjecaj zaposlenika nad vaznim poslovima. Drugi prediktor,
podrska nadredenih, se odnosi na vjerovanje zaposlenika da nadredeni brinu za njih, vjeruju u
njihove sposobnosti 1 vjestine te priznaju njihov doprinos (Kottke i Sharafinski, 1988; prema
Aselage 1 Eisenberger, 2003). Nadredeni se smatraju predstavnicima ili zastupnicima
organizacije te pozitivna evulacija nadredenih doprinosi percipiranoj podrSci. Zaduzeni su za
stalno pracenje zaposlenika, evaluaciju njihovog rada i veza su izmedu organizacijskih ciljeva
i vrijednosti te zadataka zaposlenika. Ukoliko zaposlenik dobiva pozitivhu povratnu
informaciju na svim ovim aspektima, nadredeni pokazuju zadovoljstvo radnikom i daju mu
organizacijsku podrSku. Tre¢i prediktor se odnosi na postenost koju organizacija iskazuje
svojim pravilima, procedurama i politikama. Odluke koje donosi organizacija, poput davanja
povisSice za dobro obavljen rad ili place koju zaposlenik zasluzuje za svoj rad, iskazuju
postenost organizacije. Zaposlenici smatraju organizaciju pravednom ukoliko nema iznimaka

za dobro obavljen rad ili odgovorno ponasanje zaposlenika. Suprotno tome, iskoriStavanje

14



radnika i ne priznavanje truda rezultira organizacijom koja se smatra nepravednom i
nepostenom. Ukoliko zaposlenik smatra da organizacija samovoljno donosi takve odluke, a ne
zbog vanjskih ¢imbenika poput propisanih pravila i regulacija, dolazi i do pozitivnog osjecaja
koji zaposlenik ima prema organizaciji te smatranja kako je organizacija naklonjena tom

zaposleniku, odnosno daje mu podrsku.
4. Suvremeni trendovi istrazivanja stavova na radnom mjestu
4.1. Vaznost kolektivnih stavova

Proucavanjem organizacija tijekom proslosti i nacina na koji jedna takva cjelina funkcionira,
postavljala su se mnogobrojna pitanja koliko je zapravo opravdano davati ljudske karakteristike
grupama i kolektivima koje vode organizaciju (Allport, 1933; prema Morgeson i Hoffman,
1999). Za svaki takav entitet smatra se da ima svoj Zzivotni ciklus, odnosno rada se, raste i
razvija te naposljetku umire. Takoder se smatra kako jedna organizacija moze imati odredene
sposobnosti, osobnost i uspomene. Kome se zapravo pripisuju ove karakteristike te tko je zaista
zasluzan za vjerovanje kako jedna tvrtka moze roditi se ili umrijeti, stvarati sjecanja i imati
vlastitu osobnost? S obzirom da je zivotni ciklus organizacije apstraktan pojam, on se promatra
U pojmovima konstrukata koji se smatraju hipotetickim konceptima i ne opazaju se izravno
(MacCorquodale i Meehl, 1948; prema Morgeson i Hoffman, 1999). Konstrukti koji opisuju
stavove 1 ostale karakteristike radnog okruZenja pojedinca, naglaSavaju kako su oni ograniceni
okruzenjem pojedinca, situacijskim 1 kontekstualnim faktorima te stvaraju neprekidan sustav
pojedinca (James i Jones, 1976). Nasuprot tome, konstrukti koji opisuju stavove kolektiva
pomicu ove granice okruzenja te se smatra kako sustavi pojedinaca utjeu jedni na druge i
dovode do medusobne interakcije zaposlenika (Allport, 1967; prema Morgeson i Hoffman,
1999). Dva pristupa objasnjavaju konstrukte grupe: strukturalni i funkcionalni (Morgeson i
Hoffman, 1999).

Prema strukturalnom pristupu, svi konstrukti koji ¢ine jedan kolektiv potjecu od pojedinaca,
njihovog vlastitog sustava i granica. Kao takvi, dolaze u medusobnu interkaciju unutar grupe 1
razvija se kolektivni konstrukt koji ima neka grupa, tim ili organizacija (Lavelle, Rupp i
Brockner, 2007). Primjerice, pojedinac¢ni stavovi zaposlenika interakcijom i razmjenom
informacija medu radnicima, postaju zajednicki (kolektivni) stavovi te grupe zaposlenika. Kako
je objasnjeno u pocetku, struktura stava sastoji se od afektivne, kognitivne i ponaSajne
komponente. Pomoc¢u tih komponenti stvara se organizacija stava i njegov sadrzaj. Prema tome,

neki zaposlenik moze imati negativno razmisljanje o organizaciji i osjecati se loSe unutar iste.
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Sukladno tome njegovo ¢e ponaSanje biti negativno (nema zadovoljstva, odanosti, povjerenja,
zaokupljenosti itd.). No, okolina u kojoj se on kre¢e moze nametnuti vlastitu strukturu koja je
puno pozitivnija te ¢e u tom slucaju ,,nas“ zaposlenik pomaknuti granice vlastitog sustava i
imati pozitivniji stav nego s$to je to bilo u pocetku. Takvo stvaranje stava pojedinaca, koji su
pod utjecajem drugih osoba, rezultira stvaranjem stava na razini grupe. Clanovi grupe su u
stalnoj komunikaciji, opazaju jedni druge, suraduju i skupa prozivljavaju dogadaje u okolini.
Stoga ni ne ¢udi da ¢lanovi imaju vrlo sli¢ne stavove, i postavljaju jedan stav kao stav cijele

grupe, tima ili organizacije.

Funkcionalan pristup proucava ucinke konstrukata na grupnoj razini. Kako bi se uocila
funkcija konstrukta, moraju se promatrati posljedice koje taj konstrukt ima na cijeli sustav
organizacije. Otkrivanjem funkcije konstrukta, moze se proucavati povezanost tog konstrukta
s ostalima unutar organizacije. Tako se stvara sustav koji omogucuje da kolektiv uci, razmislja
i ponasa se kao cjelina. Sto se ti¢e stava kao konstrukta, ovaj pristup objasnjava djelovanje
stavova na ponaSanje cijelog kolektiva, pri tome se izdvajaju Cetiri funkcije stava (Katz, 1960).
Prva funkcija je prilagodba i glavna joj je svrha povecanje zadovoljstva te izbjegavanje
neugode. Kao takva, njeni ufinci na ponaSanje grupe su da bira druge grupe unutar
organizacijskog sustava kod kojih percipira sli¢ne stavove. Druga funkcija je spoznajna Cija je
svrha prikupiti korisne informacija o okolini. U¢inak je uocljiv u lakSem 1 brzem snalaZenju
grupe te u boljem djelovanju kolektiva. Sljedeca funkcija je samoizrazavanje koja omogucuje
dobru i kvalitetnu komunikaciju medu grupama. Na taj nain grupe razmjenjuju vlastita
uvjerenja, vrijednosti 1 osjecaje. Zadnja funkcija stava je obrambena te sluzi u zastiti pozitivne

slike koju grupa ima o sebi. Odrzavanje dobre slike odrazava se na sustav cijele organizacije.

Vaznost kolektivnih stavova krije se u tome §to pojedinci nisu izolirani jedni od drugih, ve¢
su u interakciji kako na radnom mjestu, tako i izvan njega. Svakodnevno zajednicki percipiraju
situacije 1 dogadaje te imaju sli¢na razmisljanja, a samim time i stavove. Nije nuzno da
organizacija mora promijeniti nepozeljan stav zaposlenika ako je on u takvom okruZenju koje
moze utjecati i nametnuti vlastiti pozeljni stav. Isto tako, zadovoljstvo, povjerenje, odanost,
podrska i zaokupljenost poslom koju osjec¢aju zaposlenici ostavlja pozitivan u¢inak na cijelu

organizaciju kojoj je omoguceno da raste 1 razvija se.
4.2. Model sli¢nosti izvora i mete (target similarity model)

Vaznost modela sli¢nosti izvora i mete odrazava se u boljoj sposobnosti poslodavaca da

razumiju 1 predvidaju ponaSanje i stavove zaposlenika. lzvor moZe imati viSe ucinaka na
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odredenu metu, stoga utvrdivanje najboljeg ucinka i sli¢nosti izmedu izvora i mete omogucuje
pozitivne stavove kao 1 pozitivno ponasanje, odnosno reakciju zaposlenika. Reakcija
zaposlenika najizrazenija je upravo kad postoji sli¢nost izvora i mete §to se najvise iskazuje
kada ponaSanje i stav imaju istu metu, te u tom slu¢aju stav postaje prediktor ponaSanja. Osim
toga, zaposlenici usmjeravaju svoju reakciju i prema razlic¢itim izvorima. Iz tog je razloga vrlo
bitno jasno navesti izvor, kao i metu prilikom istrazivanja stavova prema radu. Rezultati su tada

precizni i to¢ni, 1 moze se jasno navesti u¢inak pojedinog izvora ili mete.

Zaposlenici razmatraju o svojem radnom iskustvu kroz tri izvora: pravednost, socijalnu
razmjenu i pogodnosti koje dobivaju odgovornim ponasanjem (Lavelle, Rupp i Brockner,
2007). Radi boljeg odredivanja zajednickog ucinka ova tri izvora na radno iskustvo, model
sli¢nosti izvora i mete integrira ova tri pojma u cjelinu te stvara povezanost izmedu istih.
Percepcija pravednosti polazi od dvije teorije, ve¢ prije opisane teorije pravednosti i teoriji
razlozite akcije (teorija namjernog ponasanja). Ajzen i Fishbein (1977) opisuju teoriju razlozite
akcije kao teoriju prema kojoj stavovi omogucuju predvidanje planiranog, namjernog
ponasanja. Prema tome, namjeru ponaSanja odreduje specifi¢an stav osobe (prema izvoru
pravednosti), subjektivna norma (vjerovanje S$to ¢e drugi misliti o tom ponaSanju) i opazena
kontrola nad ponasanjem (vjerovanje u lako¢u izvedbe ponasanja). Sto se ti¢e specifi¢nosti
stava, Ajzen i Fishbein (1977) odreduju 4 elementa ponasanja: akciju, metu, kontekst i
vremensku dimenziju. Svi stavovi koji su usmjereni prema nekoj meti, specifiéni su i bolje

predvidaju ponasanje zaposlenika.

Tri su pretpostavke modela slicnosti izvora i mete (Lavelle, Rupp i Brockner, 2007). Prva
pretpostavka se odnosi na to da zaposlenici stvaraju percepciju pravednosti na temelju veceg
broja izvora. Sljedece, procjena pravednosti odredenog izvora, utjecat ¢e na kvalitetu socijalne
razmjene 1 odnosa zaposlenika i izvora. I naposljetku, ponasSanje i stav zaposlenika prema
1zvoru ovisi o percipiranoj pravednosti 1 socijalnom odnosu. Upravo to Cini efekt sli€nosti mete

i izvora.

Prema ovom modelu, odnos povjerenja u organizaciju i percepcije pravednosti temelji se na
uzajamnosti. Povjerenje raste ukoliko zaposlenici vjeruju da su odluke nadredenih
(organizacije) pravedne, moralne i dobre te da ¢e takve i ostati. Takvo dugotrajno povjerenje
stvara uzajaman odnos izmedu ovog izvora i mete $to rezultira boljom percepcijom pravednosti,
boljim socijalnim odnosom, ve¢im povjerenjem i odgovornim organizacijskim ponaSanjem

(DeConick, 2010). Zadovoljstvo poslom je pozitivno povezano s percepcijom pravednosti isto
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kao 1 organizacijska odanost, pri cemu veca percipirana pravednost rezultira ve¢om odanosti
organizaciji (DeConick, 2010). Dodatno su Lavelle, McMahan i Harris (2009) otkrili kako
percipirana organizacijska podrSka predvida ponasanje zaposlenika prema nadredenima te
podrska unutar tima predvida ponaSanje zaposlenika prema istom. Bishop i sur. (2000; prema
Lavelle, Rupp 1 Brockner, 2007) otkrivaju vaznost timskog rada kao izvora podrske koji zatim
stvara pozitivniji stav zaposlenika, ali i kao metu odanosti, odnosno povecanje vjerojatnosti

odanog ponaSanja zaposlenika prema timu i organizaciji.
5. ZAKLJUCAK

Stavovi prema radu odreduju ponasanje osobe na radnom mjestu, njenu uc¢inkovitost, odanost
organizaciji, angaziranost i trud koji posvecuju zadacima. Upravo zbog toga $to stavovi imaju
velik utjecaj na razni broj ¢imbenika koji odreduju ponasanje zaposlenika i organizacije te
njihov medusobni odnos, broj istrazivanja o stavovima prema radu raste. Prva istrazivanja
fokusirala su se na objasnjenja aspekata stavova prema radu, njithovu vaznost u radnoj okolini,
utjecaj koji imaju na samu izvedbu radnika, teorije i modele koje objasnjavaju $to je u pozadni
svakog aspekta te prediktore, ishode i korelate samih aspekata. Suvremena istrazivanja U manjoj
mjeri pronalaze i istrazuju nove aspekte te sve vise ukazuju na sve veci broj novih konstrukata
i poveznica koje se odnose na aspekte stavova prema radu. Ukazuju na vaznost razmatranja sve
veceg broja ¢imbenika koji na razli¢ite na¢ine mogu promijeniti stav zaposlenika, a samim time
1 osjecaj koji zaposlenik ima u organizaciji, njegovo misljenje o istoj te naposljetku i ponasanje
samog radnika. Aspekti stavova prema radu poput zadovoljstva poslom, organizacijske
odanosti, zaokupljenosti poslom, angaziranosti radnika i1 percipirane organizacijske podrSke
samo su neki od faktora koji utjeu na cjelokupan stav zaposlenika prema radu u organizaciji.
Prediktori veéine aspekata su placa, dobar odnos medu suradnicima, poStivanje i pravedno
postupanje nadredenih, davanje autonomije zaposlenicima, razvijanje vjestina i ucenje novih
materijala i informacija, dobri radni uvjeti, visoka motivacija i ostali. Ishodi dobrih stavova
prema poslu su veée zadovoljstvo radnika, veca odanost organizaciji, zaokupljenost zadatcima
I aktivnostima, suradivanje u timovima, odgovorno organizacijsko ponasanje i smanjene stope
apsentizma 1 napustanja organizacije. Zahvaljuju¢i velikom broju istrazivanja o prediktorima i
ishodima odredenih stavova prema radu, organizacije mogu bolje pripremiti svoja pravila i
procedure, radne uvjete, odnose izmedu radnika i poslovoda, pametnije ulagati u svoje radnike

te profitirati stvaraju¢i povoljne ishode i pozitivne stavove radnika.
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Ulaganje organizacije u ¢este upitnike i ankete koje obavjesStavaju organizaciju o radnom
zadovoljstvu, odnosima zaposlenika, motivaciji koju zaposlenici dobivaju odredenim
zadatcima, uspjeSnom ispunjavanju svoje radne uloge, pripadanju i povjerenju unutar
organizacije, omogucuje pravilno, profitabilno i zdravo funkcioniranje zaposlenika, poslovoda
1 cijele organizacije kao organizma koji se rada, raste, razvija te naposljetku umire. Doprinosi
stvaranju dobrih i pozitivnih stavova koji vezu zaposlenika za stalni rad, trud i povezivanje s

organizacijom bilo u dobru ili zlu.
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