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Subjektivna dobrobit
Sazetak

Subjektivna dobrobit Cesto se proucava kao samostalni konstrukt koji odrazava
cjelokupno zadovoljstvo Zivotom 1 karakteristicne razine pozitivnog i1 negativnog afekta.
Osim toga, postoji 1 veliki interes subjektivne dobrobiti u domenama pojedin¢eva Zivota kao
Sto je radno mjesto na kojem pojedinci provode znacajan dio svoga Zivota. Radno okruzenje
ima utjecaj na subjektivnu dobrobit zaposlenika kao i na njegovu obitelj i okolinu. Danas se
sve viSe prepoznaje kako je subjektivna dobrobit zaposlenika vrlo vazna. Nastoji se ublaziti
stres na poslu koji nastaje zbog velikih i znacajnih promjena koje se svakodnevno dogadaju i
utjecu na radni tempo koji se negativno odrazava na zdravlje i dobrobit, kao i na ravnotezu
izmedu posla, obitelji i zadovoljstva zivotom jer se stres iz jedne domene Cesto prelijeva u
drugu. Osim stresa, mnogim je ljudima naruSena subjektivna dobrobit nakon gubitka posla ili
tijekom rada na odredeno radno vrijeme. Dobro vodstvo u organizacijama ima potencijalno
pozitivan efekt na dobrobit zaposlenika, zadovoljstvo poslom i na zdravlje, ali su u tom
podrucju potrebna daljnja istrazivanja kako bi se mogao izvesti zakljuak o utjecaju vodstva
na subjektivnu dobrobit zaposlenika. Nadalje, razli¢iti situacijski 1 kontekstualni ¢imbenici i
subjektivna dobrobit ispreplicu se i imaju ucinak jedni na druge te se slijedom toga
subjektivna dobrobit smanjuje ili povecava. Stoga su prikazane i metode kojima se moze

poboljsati subjektivna dobrobit na poslu.

Kljuéne rije¢i: subjektivna dobrobit, ugodne i neugodne emocije, radni status, zadovoljstvo

poslom



1. UVOD

Dugogodisnja usmjerenost na proucavanje uzroka psihickih poremecaja i njihovo
lijeCenje potaknulo je potrebu za istraZzivanjem Sto je u podlozi pozitivnog ljudskog
funkcioniranja (Seligman i sur., 2004). Seligman (1998) je prepoznao kako su potrebna
istrazivanja ¢ovjeka na individualnoj razini kao 1 istrazivanja drusStva kako bi se omogucilo da
se razvijaju 1 poticu zivotni uvjeti koji dovode do srece. Fredrickson (2004) u svojoj Teoriji
ucinaka pozitivnih emocija na prosirenje i izgradnju osobnih resursa (eng. the broaden-and-
build theory of positive emotion), koja je povezana s podruc¢jem pozitivne psihologije, navodi
da ugodne emocije imaju ucinak Sirenja svijesti i odgovora na dogadaje kao i na izgradnju
otpornosti 1 vjeStina suocavanja. Takoder, naglaSava kako bi ljudi trebali njegovati ugodne
emocije jer postaju generativni, kreativni, otporni, odnosno ugodne emocije pokrecu ljude da
idu naprijed 1 podizu njihovu razinu optimalne dobrobiti (Fredrickson, 2004). Osim
istrazivanja koja su usmjerena na to Sto ljude Cini sretnima, dugi niz godina socijalni filozofi,
rukovoditelji organizacija kao i organizacijski istrazivaci bili su fascinirani pretpostavkom o
sretnom/produktivnom radniku (eng. the happy-productive worker hypothesis) prema kojoj
»sretniji® radnici rade bolje od nesretnih radnika (Wright i Cropanzano, 2004). Americki
istraziva¢i poput Hawthornea, Eltona Maya i1 Pennocka sugerirali su kako bi sreca trebala
dovesti do boljeg radnog ucinka, ali i da pruza brojne prednosti ne samo za sretne pojedince
nego 1 za one koji s njima dolaze u kontakt (Wright i Cropanzano, 2004). Osim srece,
zaposlenikova dobrobit privlaci paznju istraziva¢a zadnjih nekoliko godina (Currie, 2001;
prema Baptiste, 2008). Danas u modernom svijetu zbog ovisnosti o globalnim trziSnim silama
1 novim tehnologijama, koje ubrzavaju tempo promjena, sve je vise negativnih ucinaka na
zdravlje 1 dobrobit radnika, a onda ti negativni ucinci imaju utjecaj na zaposlenikovu
ravnotezu izmedu posla, obitelji 1 zadovoljstva zivotom (Baptiste, 2008). Stoga ¢e se tema
ovoga rada usmjeriti na podrucje na kojem ljudi provode znacajan dio svoga Zivota.
Proucavanje 1 bolje razumijevanje ¢imbenika koji imaju efekt na pojedincevu subjektivnu
dobrobit u poslovnom okruZenju mogu pomoc¢i da organizacije kao i organizacijski psiholozi
razviju i primjene razli¢ite korisne intervencije kojima bi se mogla povecati subjektivna

dobrobit zaposlenika.



2. SUBJEKTIVNA DOBROBIT
2.1. Pojam subjektivne dobrobiti

Pojam dobrobiti slozena je konstrukcija koja se odnosi na optimalno iskustvo i
funkcioniranje te se prilikom definiranja dobrobiti polazi od dva glavna pristupa: a)
eudaimonijskog pristupa i b) hedonistickog pristupa (Ryan i Deci, 2001). Eudaimonijski
pristup fokusira se na smisao (Ryan i Deci, 2001), aktualizaciju ljudskih potencijala (Rijavec i
sur., 2008) 1 spoznaju prave prirode Covjeka (Waterman, 1993) te se dobrobit definira u
smislu stupnja do kojeg osoba u potpunosti funkcionira (Ryan i Deci, 2001). Hedonisticki
pristup fokusira se na srecu te definira dobrobit u smislu postizanja uzitka 1 izbjegavanja boli

(Ryan i Deci, 2001).

Aristotel je prvi spominjao eudaimoniju kao izraz koji se odnosio na ideju dobrog
Zivota, odnosno postizanje najboljeg Sto je u nama (Ruini i Ryff, 2016). Prema tome, dobrobit
nije odredena kvalitetom necijih tjelesnih i emocionalnih iskustva, ve¢ mjerom u kojoj osoba
zivi u skladu sa svojim potencijalom (Maddux, 2018). Nadalje, Fromm (1981) je tvrdio da
optimalna dobrobit zahtijeva razlikovanje izmedu onih potreba, tj. zelja, koje se samo
subjektivno osjecaju i ¢ije zadovoljenje vodi do trenutnog uzitka od onih potreba koje su
ukorijenjene u ljudskoj prirodi i Cije ostvarenje pogoduje ljudskom rastu i proizvodi
eudaimoniju, odnosno dobrobiti. Ryan 1 Deci (2001) isticu kako ne bi sve Zelje donijele
dobrobit pojedincu ako bi se ostvarile, odnosno neki ishodi nisu dobri za ljude 1 ne bi
promicali dobrobit. S obzirom na navedeno, promatrajuci iz eudaimonijske perspektive,

subjektivna sre¢a ne moze se izjednaciti s dobrobiti (Ryan i Deci, 2001).

Hedonisticki pristup temelji se na stajaliStu da se dobrobit sastoji od uZzitka ili srece
(Ryan 1 Deci, 2001). Pojam hedonizma, kao pogled na dobrobit, povijesno je bio izrazen u
mnogim oblicima i razlikovao se od uskog fokusa na tjelesne uzitke do Sirokog fokusa na
zelje 1 vlastite interese (Ryan 1 Deci, 2001), odnosno usmjerenost na aktivnosti koje su
motivirane zeljom za maksimiziranjem ugode, minimiziranjem neugode (Rijavec i sur.,
2008). Kubovy (1999) istice da su psiholozi, koji su usvojili hedonisti¢ki pristup, cesto
usredotoceni na Siroku koncepciju hedonizma koja ukljucuje sklonost i uzitke uma i tijela.
lako postoji mnogo nacina za procjenu kontinuuma od uZitka do boli u ljudskom iskustvu,
velina se istrazivanja hedonisti¢ke psihologije usmjerila na procjenu subjektivne dobrobiti

(Diener i sur., 1999).



Diener (2000) navodi kako je subjektivna dobrobit u mnogo slucajeva istoznacnica za
srecu, iako je subjektivna dobrobit puno Siri koncept (Diener i sur., 1999). Istrazivaci su
subjektivnu dobrobit definirali na razli¢ite naCine. Costa 1 McCrae (1980) definirali su
subjektivnu dobrobit kao omjer dozivljavanja ugodnih i neugodnih emocija. Nadalje, prema
Russellu (2008) subjektivna dobrobit odnosi se na percepciju ljudi o svom postojanju ili

njihov subjektivni pogled na njihovo Zivotno iskustvo.
2.2. Komponente subjektivne dobrobiti

Subjektivna dobrobit multifaktorski je i1 viSedimenzionalni konstrukt (Ryan i Deci,
2001). Diener i suradnici (2003) takoder su se sloZzili kako se subjektivna dobrobit moze
opisati kao slozeni i viSedimenzionalni konstrukt koji se sastoji od dvije opsezne komponente:
a) kognitivne komponente i b) afektivne komponente. Kasnije je Diener (2013) istaknuo kako
postoje tri glavne komponente subjektivne dobrobiti: a) zadovoljstvo zivotom, b) pozitivna
iskustva i c¢) negativna iskustva. Zapravo, afektivna komponenta razdijeljena je na pozitivna i
negativna iskustva, dok je kognitivna komponenta jednozna¢na zadovoljstvu Zivotom (Diener

1 sur., 1985).

Kognitivno vrednovanje Zivota odreduje se pomocu procjena zadovoljstva zivotom
(Diener i sur., 1999). Ljudi razli¢ito vrednuju i procjenjuju svoj zivot jer se procjene temelje
na vlastitim ocekivanjima, iskustvima 1 vrijednostima, jer ljudi sami sebi postavljaju
standarde s kojima usporeduju vlastiti zivot (Rijavec i sur., 2008). Vazno je uociti da osoba
moze postati zadovoljnija svojim zivotom kada vrednuje i procjenjuje svoj Zivot, iako stvarna
situacija nije zapravo povoljna za osobu jer su procjene subjektivne (Rijavec i sur., 2008).
Postoji jo§ jedan pojam koji se spominje kada se govori o kognitivnoj komponenti, a to je
globalno zadovoljstvo zivotom. Naime, globalno zadovoljstvo Zzivotom odnosi se na
kognitivno utemeljeno vrednovanje Zivota u cjelini, dok se zadovoljstvo pojedinim
podru¢jima zivota odnosi na vrednovanje specifi¢nih aspekata necija zivota (Rijavec i sur.,
2008). Ljudi ¢e razli¢ito vrednovati neki aspekt zivota jer imaju razliciti standard usporedbe,
odnosno prosudbe ¢e za svakoga ponaosob biti drugacije, stoga je vazno obratiti pozornost na
pojedina podrucja Zivota te uzeti procjene zadovoljstva za svako podrucje, a ne samo zbrojiti
procjene zadovoljstva u zasebnim podru¢jima kako bi se dobila mjera sveukupnog
zadovoljstva zivotom (Diener, 1985). Schimmack 1 suradnici (2002) utvrdili su kako su
globalne procjene zadovoljstva zivotom povezanije s podru¢jima koja su osobi vaznija od

onih koja nisu toliko vazna. S obzirom na navedeno, globalne procjene zadovoljstva Zivotom



smatraju se smislenijima i stabilnijima zbog toga Sto pojedinci u vecini sluc¢ajeva koriste

informacije koje se ne mijenjaju tijekom vremena i osobno su vazne (Rijavec 1 sur., 2008).

Druga je komponenta afektivnha komponenta koja ukljucuje pozitivna i negativna
raspolozenja i emocije koje pojedinac svakodnevno dozivljava (Rijavec i sur., 2008). Odnos
izmedu ugodnih 1 neugodnih emocija ocituje afektivnu komponentu dobrobiti (Watson i sur.,
1988). Vazno je naglasiti kako pozitivna raspoloZenja/emocije nisu u suprotnosti s negativnim
raspoloZenjima/emocijama ve¢ su odvojene dimenzije i povezane s razliitim dogadajima,
odnosno pojedinac paralelno moze iskusiti i ugodne i neugodne emocije (Rijavec i sur.,
2008). Takoder, prilikom procjene zadovoljstva Zivotom uzima se u obzir i afektivna
komponenta koja je razliita za svakoga pojedinca, a razlike u afektivnoj komponenti

izrazenije su izmedu kultura kojima osobe pripadaju (Suh i sur., 1998).

Nadalje, vrlo je vazno spomenuti kako su Kim-Prieto 1 suradnici (2005) razvili model
Vremenski sekvencijalni okvir subjektivne dobrobiti (eng. Time-sequential framework of
subjective well-being) koji opisuje iskustva dobrobiti pocevsi od dogadaja i okolnosti koje
uzrokuju evaluacijske reakcije, preko emocionalnih reakcija na te dogadaje, do prisje¢anja na
te emocije 1 krajnje do globalnih prosudbi dobrobiti temeljenih na prethodnim fazama. S
obzirom na navedeno, uoceno je kako se subjektivna dobrobit osobe moZe mjeriti na vise
nacina (Kim-Prieto i sur., 2005). Prvo, mogu se procjenjivati veliki segmenti zivota (npr.
posao, drustveni odnosi ili brak) (Kim-Prieto i sur., 2005). Drugo, moZe se mjeriti osjeéaj
srece kada se osoba prisjeca emocija tijekom nekog odredenog dogadaja kao Sto je na primjer
poslovni domjenak (Kim-Prieto i sur., 2005). Jo§ je jedan nacin oslanjanja na trenutno
raspoloZzenje ili spontane reakcije prilikom mjerenja (Kim-Prieto i sur., 2005). Naime, model
zapocinje objektivnim dogadajima i okolnostima koje kod pojedinca izazivaju emocionalne
reakcije, ali treba napomenuti kako se prva faza, koja predstavlja zivotne okolnosti 1 dogadaje,
ne odnosi na subjektivnu dobrobit. Prva faza ne ukljucuje reakcije osoba na njihov svijet, ali
se uzima kao prva jer su objektni dogadaji Cesto pocetne mete subjektivnih procjena (Kim-
Prieto i sur., 2005). Kim-Prieto i suradnici (2005) navode kako crte li¢nosti, stil procjene i
objasnjavanja, prilagodba i1 dostupnost resursa za postizanje ciljeva utjeCu na prijelaz s
objektivnih dogadaja na emocionalne reakcije. Primjerice, osobe koje su agresivne sklone su
procjenjivati situacije u agresivnim terminima (Cohen i sur., 1998) ili osobe koje zbog
naucene bespomocnosti imaju pesimisticki stil objasnjavanja u kombinaciji sa stabilnim i
globalnim pripisivanje negativnih ishoda sebi predvidaju snazne i ucestale neugodne emocije

(Jackson 1 sur., 2002). Primjerice, zaposlenik prilikom pisanja projekta pogrijesi u izracunu
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troskova, on to pripisuje svojim osobinama te da nije kompetentan za taj posao, da ¢e i dalje
raditi istu pogresku ako nastavi pisati projekte, da ne moze niSta napraviti kako bi se takva
pogreska sljedeci put ispravila. Moguce je da ¢e smatrati da ¢e se takve pogreske dogadati i u
drugim aspektima njegova zivota. Uslijed takvih ocekivanja i interpretacija pogresaka, osoba
¢e ces¢e dozivljavati razli¢ite neugodne emocije. Sljedeca faza ukljucuje emocionalne
reakcije na dogadaje, a te emocionalne reakcije na dogadaje ukljucuju visSe komponenti.
Primjerice, emocionalne reakcije ukljucuju vanjsko motoric¢ko izrazavanje (izraz lica, drzanje,
vokalizacija, verbalno izraZavanje), promjene u fizioloSkom sustavu (neurokemijski procesi i
aktivacija specifi¢nih dijelova mozga) i emocionalne odgovore na dogadaje (Kim-Prieto i sur.,
2005). Treca faza odnosi se na prisjeCanje emocionalnih reakcija te na prisje¢anje mogu
utjecati samopoimanje osobe ili trenutacni ciljevi ili neke trenutne brige koje osoba ima (Kim-
Prieto i sur., 2005). U posljednjoj fazi ljudi se mogu prisjetiti dogadaja i okolnosti u svojim
zivotima, svojih reakcija koje su izazvali ti dogadaji i okolnosti Zivota ili se usmjeriti na
globalne procjene vlastita zivota (npr. jesu li zadovoljni na poslu ili osje¢aju li se sretno) te na
ovu fazu moze utjecati kakve standarde usporedbe osoba ima, kakvi su joj ciljevi i trenutno
raspolozenje (Kim-Prieto i sur., 2005). Kim-Prieto i1 suradnici (2005) isti¢u kako se ove faze
razvijaju tijekom vremena, ali ne upucuju na to da jedna faza strogo proizlazi iz druge. Ni
jedna faza ovoga modela ne moZze samostalno dati puni prikaz subjektivne dobrobiti, nego je
medusobni odnos faza kljuan za potpuno razumijevanje nacina na koji ljudi procjenjuju
svoje zivote. Osim navedenog, vazno je napomenuti kako svaka subjektivna faza moze
utjecati na kasnije objektivne dogadaje i okolnosti. Primjerice, emocionalne reakcije mogu
utjecati na kasnije dogadaje 1 zivotne okolnosti (npr. ugodne emocije mogu izazvati pozitivne
reakcije kao Sto je povecavanje prihoda ili radnog ucinka), globalne procjene zadovoljstva
poslom mogu posredovati u odnosu izmedu radnoga okruzenja i fluktuacije (Lambert i sur.,
2001) kao i predvidjeti produktivnost i profit tvrtke (Harter i sur., 2002). Nadalje, stalne
emocionalne reakcije mogu utjecati na nacin na koji ljudi emocionalno reagiraju na druge
dogadaje u svojoj okolini (Kim-Prieto 1 sur., 2005). Naprimjer, pozitivni afekt povecava
selektivnu pozornost na pozitivne informacije §to moZze biti od pomo¢i za odrzavanje ugodnih
emocija (Tamir i Robinson, 2004), a reakcije na jedan dogadaj mogu utjecati na prisjecanje
drugog dogadaja (ljudi koji su pozitivno raspolozeni mogli bi se vjerojatnije prisjetiti
pozitivnih dogadaja iz svoje proslosti, dok bi se ljudi koji su negativno raspolozeni mogli
vjerojatnije prisjetiti negativnih dogadaja) (Kim-Prieto i sur., 2005). Takoder, trenuta¢no
raspolozenje ljudi moze utjecati na njihove globalne prosudbe o zadovoljstvu zivotom (Kim-

Prieto 1 sur., 2005). Navedeni primjeri pokazuju kako faze mogu utjecati jedna na drugu te
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svaka faza ukazuje na nove informacije o kvaliteti zivota osobe, daje moguénost boljeg
razumijevanja i predvidanja buduceg ponaSanja (Kim-Prieto 1 sur., 2005). Sve navedeno pruza
uvid u komponente subjektivne dobrobiti kako bi se bolje razumjela uza tema ovoga rada koja
se odnosi na radno mjesto ljudi. Stoga ¢e u daljnjem dijelu teksta biti spomenuti razliciti
aspekti koji su povezani sa subjektivnom dobrobiti zaposlenika kao i intervencije za

poboljsavanje subjektivne dobrobiti zaposlenika.
3. SUBJEKTIVNA DOBROBIT NA POSLU

Znacajna zivotna domena za vecinu ljudi ukljucuje njihova iskustva u vlastitom
radnom Zzivotu. Rad pruza znacajnu aktivnost za pojedince, izvor prihoda i produktivnost za
drustvo (Pavot i Diener, 2004). Provedena su brojna istrazivanja koja su ispitivala odnos
izmedu subjektivne dobrobiti i uspjeSnog radnog vijeka (Russell, 2008). Povecéavanje
subjektivne dobrobiti pojedinca sve se viSe smatra vaznim. Mnogi se usmjeravaju na
proucavanje subjektivne dobrobiti kako bi se otkrili efekti subjektivne dobrobiti na razlicite
aspekte zivota, a ponajvise kako subjektivna dobrobit zaposlenika ima utjecaj na ucinak na
radnom mjestu (Bryson i sur., 2017). Organizacije prepoznaju da je subjektivna dobrobit
zaposlenika vazna te pozornost pridaju ublazavanju stresa kod radnika jer izlozenost stresu 1
dozivljaj tjeskobe dugorocno dovodi do zdravstvenih problema (Diener i sur., 2017). Takoder,
postoji zelja da zaposlenici ostanu zadovoljni svojim poslom kako bi poboljsali svoj radni
ucinak (Diener i sur., 2017). Slijedom toga, istrazivanjima je utvrdeno kako je potrebno
povecati razinu autonomije zaposlenika prilikom obavljanja posla te provedbu rotacije radnih
mjesta kako bi se osigurao kontinuirani interes i angazman na poslu (Diener i sur., 2017).
Danas organizacije pokuSavaju prilagoditi planove rada kako bi poboljsali zadovoljstvo
talentiranih zaposlenika u podrucjima zivota izvan posla kao $to su obitelj i slobodno vrijeme
(Diener i sur., 2017). Meyers i suradnici (2013) talentirane osobe opisuju kao uspjesSne na
svome radnome mjestu te kao one koje posjeduju osobine poput kreativnosti, mastovitosti,
spremnosti na nova iskustva i revnost. Organizacije se usmjeravaju na slobodno vrijeme
svojih zaposlenika jer je zadovoljstvo u provodenju slobodnog vremena povezano sa
subjektivnom dobrobiti zaposlenika (Kuykendall i sur., 2015). Naime, domena slobodnog
vremena pruza priliku za odmor i oporavak koji su vazni za fizioloske i1 psiholoSke potrebe
zaposlenika (Kuykendall i sur., 2015). Odmorom se povecavaju ugodne emocije i smanjuju
neugodne emocije te se pretpostavlja da se to prenosi i na radna iskustva Sto ishodi
povecanjem zadovoljstva poslom i radnog ucinka (Kuykendall i sur., 2015). Dakle, cilj je

poboljSavanje zaposlenikove subjektivne dobrobiti kako bi psihofizicki mogao normalno
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funkcionirati, imati bolje zdravlje, kako bi bio zadovoljniji zivotom, kako bi bio uspjesniji u
obavljanju posla, kreativniji, sretniji 1 profesionalniji. Ova, kao 1 buduca istrazivanja,
otkrivaju moguce ucinke stresa koji se dozivljava na poslu, dobre/loSe organizacije posla i
koli¢ine slobodnog vremena na subjektivnu dobrobiti te kako pridonijeti boljem radnom
mjestu zaposlenika, odnosno da zaposlenici dozivljavaju manje stresa na poslu, da dobiju vise
autonomije, da im posao bude dinamican, da imaju dovoljno moguénosti provesti kvalitetno

slobodno vrijeme i da se mogu odmoriti.
3.1. Efekt ne/zaposlenosti na subjektivnu dobrobit zaposlenika

Medu brojnim c¢imbenicima koji utjeu na subjektivnu dobrobit pojedinca jest
zaposlenje (Korpi, 1997). Istrazivanjem ¢imbenika zaposlenosti i utjecaja na subjektivnu
dobrobiti utvrdeno je kako zaposlene osobe koje imaju stalan i placen posao imaju visu razinu
subjektivne dobrobiti od osoba koje su nezaposlene (Clark 1 Oswald, 1994). Nazalost, mnogi
su ljudi izloZeni nezaposlenosti ili imaju ugovor na odredeno radno vrijeme. Nezaposlenost je
znacajan stresor iz dva glavna razloga: a) ima niz negativnih financijskih posljedica kao S$to
su: financijske poteskoce (Jackson i Warr, 1984) 1 povecava se vjerojatnost pojedinca da
iskoristi svoju ustedevinu 1 da se zaduzi (White, 1991; prema Inanc, 2018) i b) zbog
nezaposlenosti se propustaju nenovcane ili skrivene prednosti zaposlenja kao Sto su drustveni
kontakt, sudjelovanje u kolektivnim ciljevima, status i identitet, redovita aktivnost i prilike za
samoostvarenje (Warr, 1987). Naime, Layard (2005) sugerira da bilo kakav prosje¢an posao
koji osoba radi pogoduje subjektivnoj dobrobiti viSe nego da osoba nema posao. Takoder,
Clark (2003) naglaSava kako ¢e se pojedinci koji su ve¢ nezaposleni bolje suociti sa svojom
nezaposlenos¢u od pojedinaca koji su tek nedavno izgubili radno mjesto. Nadalje, Knabe i
Rétzel (2010) ukazali su na to kako trenutacna nezaposlenost nije toliko Stetna za pojedincevu
subjektivnu dobrobit ako pojedinac oc¢ekuje da ¢e se brzo vratiti na posao. Suprotno tome, ako
osoba smatra da ¢e tesko pronaci posao ili da ga uopce nece pronaci to znatno Steti njezinoj

subjektivnoj dobrobiti (Knabe i Ritzel, 2010).

Istrazivanje poslova na odredeno radno vrijeme ili privremenih poslova Cesto se
smatralo boljim statusom zaposlenja nego nezaposlenost jer se osobama daje posao, prihod,
mogucénost za razvoj kontakata s poslodavcima, i u nekim sluc¢ajevima, prilika da se prede na
stalni radni odnos (Inanc, 2018). Ovakvo bi glediste sugeriralo kako radnici na odredeno
radno vrijeme nisu izlozeni smanjenju dobrobiti povezanom s nezaposlenoscu, ali u stvarnosti

to nije tako. Naime, radnici koji imaju privremeni posao doZivljavaju znatnu nesigurnost



posla, sto djeluje kao izvor stresa i tjeskobe te su Burgard i suradnici (2009) pokazali kako
percipirana nesigurnost zbog posla ima snazan 1 negativan ucinak na fizicku i psihicku
dobrobit pojedinca. Dekker 1 Schaufeli (1995) istrazivali su efekte nesigurnosti posla na
psiholosko zdravlje i1 napuStanje posla te su koristili upitnik za samoprocjenu koji sadrzi
sedam skala: a) nesigurnost posla, b) povlacenje (i) povlacenje s posla, ii) povlacenje iz
organizacije), ¢) psiholosko zdravlje (1) psiholoski stres, i1) burnout) 1 d) socijalna podrska (i)
nedostatak socijalne podrske od radnih kolega, i1) nedostatak povjerenja u menadzment, iii)
nedostatak zastite od sindikata), a skale potjecu iz revidirane nizozemske verzije upitnika o
radnom stresu koju su razvili Caplan i suradnici 1975. U svojoj longitudinalnoj studiji Dekker
1 Schaufeli (1995) uocili su kako ocekivanje gubitka posla moze biti toliko stresno da, nakon
Sto postane jasno tko ¢e biti otpusten, zaposlenici koji znaju da ¢e dobiti otkaz zapravo
dozivljavaju porast blagostanja. Kada se spoji rad u loSim uvjetima, u kombinaciji sa stalnim
pritiscima obavljanja trenutacnog posla, dok osoba sudjeluje u traZzenju novog posla, stvara se
izuzetan stres za zaposlenike na odredeno radno vrijeme 1 dovodi do pogorSavanja dobrobiti

(Inanc, 2018).

Stetne posljedice koje nastaju nakon gubitka posla nisu samo gubitak primanja nego i
nenovcani troskovi koji se pripisuju psiholoskim 1 drustvenim ¢imbenicima (Di Tella i sur.,
2003). Nenovcani troskovi imaju razliitu vrijednost za svakoga pojedinca, a najizraZenija
razlika vidljiva je izmedu muSkaraca i Zena, odnosno u nacinu kako biraju, izvode i
nastavljaju svoje karijere (van der Meer, 2012). Pod utjecajem drustvenih normi i ocekivanja
razlic¢iti izbori vezani uz obrazovanje 1 karijeru imaju vaznu ulogu kada je rije¢ o tome kako
¢e muskarci 1 Zene dozivjeti nezaposlenost te kako ¢e reagirati na nezaposlenost (Powell 1
Mainiero, 1992). Van der Meer (2012) isti¢e kako ¢e muskarci koji ostanu bez posla iskusiti
manji efekt nezaposlenosti na svoju subjektivnu dobrobit ako zive u obitelji s modernim
normama. Obitelji s modernim normama one su u kojima se od Zena ne ocekuje da budu samo
domacice, odnosno da muskarci budu jedini hranitelji. Takoder, u takvim ¢e obiteljima
opc¢enito biti manje razlike izmedu muskaraca i Zena. Treba uzeti u obzir kako vrijednosti i
norme nisu jednake za sve dijelove svijeta, stoga treba biti na oprezu prilikom generalizacije
ovakvih nalaza, odnosno potrebna su daljnja istrazivanja kako bi se dobio bolji uvid o
razli¢itim vrijednostima koje obitelji poStuju te kako se to odrazava u situacijama kada

muskarac/Zena ostanu bez posla ili su privremeno zaposleni.

Naime, ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota medu glavnim je temama

svakodnevnih zivotnih razgovora (Hasan i sur., 2020). Inanc (2018) naglasava kako su posao i
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obitelj dvije vazne i medusobno povezane domene za veéinu odraslih ljudi, a stres koji
dozivljavaju u jednoj domeni Cesto se prelijeva u drugu domenu. Istrazivanja su se specificno
usmjerila na nesigurnost trzista rada te je pokazano kako su obiteljski Zivoti nezaposlenih
pojedinaca, kao i privremeno zaposlenih, negativno pogodeni (Inanc, 2018). Jedna vazna
¢injenica koja je utvrdena prilikom takvih istrazivanja jest da se pojedinci koji su suoceni s
financijskim teSko¢ama zbog gubitka posla procjenjuju kao manje privlaéni partneri (Blood i
Wolfe, 1960; prema Inanc, 2018). Nadalje, Vinokur 1 suradnici (1996) istaknuli su kako ljudi
koji su suoceni s financijskim teSko¢ama zbog gubitka posla stvaraju opterecenje obiteljskog
proracuna te to moze smanjiti zadovoljstvo koje partneri ostvaruju u vezi. Kao $to je vidljivo,
negativan efekt koji nezaposlenost ima na pojedinca, kao 1 prelijevanje na partnere, odnosno
supruznike, vrlo je poznat (Inanc, 2018). Prilikom istrazivanja subjektivne dobrobiti samaca
utvrdeno je kako zaposleni muskarci 1 Zene imaju jednaku razinu subjektivne dobrobiti, dok
nezaposlenost ima losije efekte na subjektivnu dobrobit muskaraca nego Zena (van der Meer,
2012). Kada promatramo zaposlenost, odnosno nezaposlenost muskaraca 1 zena koji su u
partnerskom odnosu ili u braku, tada su analize 1 istrazivanja sloZenija. Postoje istrazivanja
koja ukazuju kako su privremeni posao kao i nezaposlenost Stetni za subjektivhu dobrobit
supruznika. No, prema nalazima ovih istrazivanja negativni efekti na dobrobit prenose se s
muzeva na zene, ali ne 1 sa Zzena na muzeve (Inanc, 2018). Ovo otkri¢e ide u prilog rodnoj
teoriji (prema kojoj jos uvijek veliki broj ljudi smatra da je uzdrzavanje znak muskosti, a skrb
znak za zenstvenost) koja predvida da nezaposlenost Zene nece utjecati na dobrobit muza,
zbog Cinjenice da je zaposlenje znak muskosti, ali ne i Zenstvenosti (Inanc, 2018). Takoder,
prema nekim nalazima, privremeno zaposlenje muza takoder uzrokuje smanjenje dobrobit
zene (Inanc, 2018). Daljnjim istrazivanjima utvrdeno je kako je dobrobit muskih partnera
najviSe narusena kada su oni nezaposleni ili privremeno zaposleni, dok njihove partnerice
imaju stalan posao (Inanc, 2018). Osim toga, Scherer (2009) je ukazao kako je veca
vjerojatnost da ¢e zaposleni na odredeno radno vrijeme prijaviti viSe neslaganja sa svojim
partnerima u usporedbi sa zaposlenima na neodredeno radno vrijeme. Imati posao, ali onaj na
odredeno radno vrijeme koji je povezan sa znafajnom percipiranom nesigurno$¢u posla i
posao lose kvalitete, ima negativne posljedice za subjektivnu dobrobit (Inanc, 2018). Naime,
vazno je naglasiti kako ovu temu treba razmotriti na nacin koji ¢e pomo¢i u razumijevanju
razlika medu spolovima. U ovom su podrucju potrebna nova istrazivanja koja ¢e prikazati
kako danasnje promjene u svijetu utjeu na svakog pojedinca, njegov partnerski odnos i
obitelj. Imaju¢i na umu ova istrazivanja koja su spomenuta do sada, treba se osvrnuti i na

vodstvo u organizacijama koje takoder ima utjecaj na subjektivnu dobrobit zaposlenika.



3.2. Vodstvo i subjektivna dobrobit na poslu

Vodstvo se kao osobna kvaliteta odnosi na integriranu konstelaciju kognitivnih i
temperamentnih atributa koji potiCu usmjerenost prema utjecaju i pomaganju drugima,
usmjeravanje i motiviranje njihove akcije prema kolektivnom uspjehu (Peterson 1 Seligman,
2004). Osobe s ovom predispozicijom teze dominantnim ulogama u odnosima 1 drustvenim
situacijama te dobro upravljaju svojim aktivnostima i aktivnostima drugih u integriranom
sustavu (Peterson i Seligman, 2004). Vodstvo kao osobna kvaliteta koja odrazava sposobnost
i zelju da se utjece i motivira kolektivno djelovanje ima dugu povijest u psihologiji (Bernard,
1926). U novije vrijeme, teoretiCari su poceli naglasavati vodstvo kao karizmatican ili
transformacijski utjecaj, u kojem vode koriste viziju i snagu osobnosti kako bi inspirirali i
osnazili druge na izvanredne akcije (Bass, 1996; prema Peterson i Seligman, 2004).
Provedeno je mnogo istrazivanja o vodstvu i spolu kako bi se istrazile moguce razlike izmedu
muskaraca i Zena u stilu vodenja 1 u€inkovitosti (Peterson i Seligman, 2004). Eagly 1 suradnici
(1995) otkrili su da su zene menadzerice bile usporedive s musSkarcima menadZerima po

ucinkovitosti 1 u koriStenju vecine stilova vodenja.

Kao §to je ve¢ spomenuto, vode “vode” zaposlenike prema postizanju organizacijskih
ciljeva, identificiraju potrebe zaposlenika i aktivnosti koje zaposlenik treba poduzeti kako bi
se postigli organizacijski ciljevi (Pawar, 2020). Postoje nekoliko vrsta vodstava: a) vodstvo
koje se temelji na iznimkama, b) kontingentno nagradivanje i c¢) transformacijsko vodstvo
(Pawar, 2020). Vodstvo koje se temelji na iznimkama odnosi se na to da vode ¢ekaju signal o
neprikladnom funkcioniranju kako bi mogao reagirati korektivnim radnjama (Den Hartog i
sur., 1997; prema Pawar, 2020). Drugi je oblik vodstva kontingentno nagradivanje, u kojem
voda uspostavlja vezu u obliku kontingencije izmedu ucinka zaposlenika i nagradivanja
zaposlenika (Podsakoff i sur., 1985; prema Pawar, 2020). Trece je transformacijsko vodstvo
koje moralno i motivacijski uzdize zaposlenike, transformira stavove, uvjerenja i vrijednosti
zaposlenika (Bass, 1985; prema Pawar, 2020). Transformacijski voda prihvaca vise principe
ili moralne vrijednosti kao $to su pravda, mir i sloboda (Pawar, 2020). Kada transformacijski
voda prenosi privlacnu viziju budu¢nosti (Rafferty i Griffin, 2004; prema Pawar, 2020), koja
je izravno ili neizravno povezana sa zadacama zaposlenika, zaposlenik ¢e vjerojatno pridavati
veci znacaj zadatku, zbog toga Sto ¢e zadatak smatrati instrumentom za postizanje privlacne
vizije 1 stoga ¢e ulaganje energije za izvrSavanje zadatka dovesti do pozitivnog emocionalnog
iskustva zaposlenika (Pawar, 2020). Naime, provedenom meta-analizom utvrdeno je kako je

transformacijsko vodstvo pozitivno povezano s izvodenjem zadataka, odgovornim
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organizacijskim ponasSanjem i inovativnim ponaSanjem (Pawar, 2020). Takoder, utvrdeno je
kako je transformacijsko vodstvo u¢inkovitije od transakcijskog vodstva (Pawar, 2020). Zatim
je uoceno kako veci postotak transformacijskih voda ima zaposlenike koji ulazu dodatne
napore prilikom izvrSavanja zadataka (Bass, 1990). Osim toga, zaposlenici su zadovoljniji
vodstvom 1 smatraju svoga vodu ucinkovitijim kada se primjenjuje transformacijski stil

vodenja (Yammarino i Bass, 1990).

Kotter (1990; prema Kuoppala i sur., 2008) tvrdi da je vodstvo najvaznije u okruzenju
s velikim promjenama. Idealnim vodama smatraju se oni s visokom energijom i
inteligencijom, s dobrim mentalnim zdravljem 1 integritetom (Kuoppala i sur., 2008). Kada se
osvrnemo na provedena istrazivanja, vidljivo je kako je transformacijsko vodstvo najbolje za
zaposlenike jer vode naglasavaju ono Sto je dobro, ispravno i vazno, ali zapravo je malo
provedenih istrazivanja koja bi ispitala odnos transformacijskog vodstva i dobrobiti
zaposlenika (Russell, 2008). Zohar (2002; prema Russell, 2008) navodi kako se
transformacijsko vodstvo pokazalo povezanim s jednim aspektom dobrobiti, a to je sigurnost
na radnom mjestu. Osim toga, Turner i suradnici (2002) vjeruju kako transformacijsko
vodstvo ima potencijalno pozitivan rezultat na zaposlenikovu dobrobit. Nadalje, Sivanathan i
suradnici (2004) pretpostavljaju da transformacijski vode utjecu na dobrobit svojih
zaposlenika pomocu cetiri psiholoska mehanizma koja ukljuuju: a) samoucinkovitost
zaposlenika, b) povjerenje u menadZment, c) znafenje koje proizlazi iz posla i d) nacine
poistovjecivanja sa svojim poslom. Naime, oni zaposlenici koji vjeruju u svoje sposobnosti,
posla i stresore u svom radnom okruzenju (Sivanathan i sur., 2004). Takoder, Sivanathan i
suradnici (2004) isti¢u kako povjerenje u vodu posreduje u odnosu izmedu transformacijskog
vodstva i dobrobiti zaposlenika, odnosno veé¢im zadovoljstvom radom, boljim radnim
uc¢inkom 1 odgovornijim radnim ponasanjem. Naposljetku isti¢u kako transformacijski stil
vodenja povecava zaposlenikov osje¢aj doprinosa organizaciji kao i vaznosti za organizaciju
Cega je rezultat pozitivnho samopoimanje 1 povecanje subjektivne dobrobiti zaposlenika
(Russell, 2008). Dosadasnja nam istrazivanja mogu pruziti uvid u to kako je opéenito vodstvo,
a onda i transformacijsko vodstvo, povezano s dobrobiti zaposlenika, no potrebna su daljnja
istraZivanja ucinaka vodstva na subjektivnu dobrobiti. U sljede¢em ¢emo odlomku vidjeti u
kakvom su odnosu subjektivna dobrobit i situacijski 1 kontekstualni ¢imbenici kao Sto su

fizicko funkcioniranje, prekvalificiranost, radno vrijeme.
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3.3. Odnos situacijskih i kontekstualnih ¢imbenika i subjektivne dobrobiti zaposlenika

Kada govorimo o subjektivnoj dobrobiti zaposlenika, prvo je vrlo vazno spomenuti
kako subjektivna dobrobit utjeCe na fizioloSko funkcioniranje pojedinaca. Naime, ucinak
posla i zadovoljstvo poslom povezani su s pokazateljima fizioloskog funkcioniranja kao $to su
krvni tlak, kortizol, kolesterol 1 citokini (Amati i1 sur., 2010). Zaposlenikova narusena
subjektivna dobrobit svojim utjecajem na fizioloske procese, a potom 1 na zdravlje, stvara
ogroman fizicki i1 financijski teret za pojedince, a i za druStvo (Kuykendall 1 Tay, 2015).
Teorijski okvir iz tradicije pozitivne psihologije i profesionalnog stresa nude klju¢ne uvide u
to zaSto su subjektivna dobrobit 1 fiziolosko funkcioniranje povezani (Kuykendall i Tay,
2015). Kada se osvrnemo u proslost, ove dvije tradicije koristile su razli¢ite, ali
komplementarne teorijske modele za razumijevanje subjektivne dobrobiti i fizioloSkog
funkcioniranja (Kuykendall i Tay, 2015). Modeli profesionalnog stresa naglasavali su
zdravstveni model, istiCuci uc¢inke negativnih radnih uvjeta na naprezanje 1 naruseno fizicko i
psihicko zdravlje, a modeli pozitivne psihologije usredotocili su se na ulogu ugodnih emocija
1 pozitivnih resursa kao §to su druStvena podrSka i otpornost na poboljSavanje zdravlja
(Kuykendall i Tay, 2015). Istrazivanjima se ustanovilo kako iskustvo stresa predvida nizu
subjektivnu dobrobit pojedinca (Ng i sur., 2009). Takoder, stres na poslu ne utjee samo na
subjektivnu dobrobit pojedinca nego 1 na fizioloSko funkcioniranje (Kuykendall 1 Tay, 2015).
Naprimjer, Gallo i suradnici (2004) pokazali su kako uvjeti posla, kao $to su visoki zahtjevi
posla (npr. brzi tempo posla i veliki obujam posla), i niska kontrola posla (npr. nedovoljna
mo¢ donoSenja odluka 1 prilika za koriStenje vlastitih vjesStina) utjecu na fizioloSke ishode kao
Sto su razina kortizola u krvi, krvni tlak i otkucaji srca. lako ima relativno malo istraZivanja
koja biljeze vezu izmedu stresa i mjera fizioloSkog funkcioniranja radnika (Almadi i sur.,
2012; prema Kuykendall i Tay, 2015), intervencije upravljanja stresom zaposlenika pokazale
su uvjerljive nalaze o utjecaju stresa na subjektivnu dobrobit. Provedenom meta-analizom o
ucinkovitosti intervencija upravljanja stresom zaposlenika otkriveno je da takve intervencije
poboljsavaju fizioloSko funkcioniranje (Richardson i Rothstein, 2008). Kada se sumiraju
istrazivanja koja su provedena, organizacije imaju manje apsentizma i fluktuacije kada su
zaposlenici zdravi, kada uvjeti rada nisu stresni za zaposlenike, kada je jasno definirano §to se

od zaposlenika trazi, kada su meduljudski odnosi dobri i kada zahtjevi posla nisu previsoki.

Nadalje, zadovoljstvo poslom predvida manje izostajanje s posla (npr. bolovanje,
fluktuaciju) (Podsakoff i1 sur., 2007). Ovaj nalaz upucuje na to kako bi nedostatak

zaposlenikove subjektivne dobrobiti mogao imati posljedice na krajnji rezultat organizacije
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zbog nize produktivnosti i veéih troskova fluktuacije (Diener i sur., 2017). Osim navedenog,
postoje 1 nalazi koji upucuju da viSe razine subjektivne dobrobit mogu podi¢i razinu
kreativnosti i rjeSavanja problema, moze se potaknuti prosocijalno ponasanje i povecati razinu
angaziranosti na poslu §to se moze objasniti tako da ugodne emocije i pozitivno raspolozenje
¢ine da se osoba osjeca sigurnom i uvjerenom da razmislja na drugaciji nac¢in (Lyubomirsky,
2005). Ovi nalazi u skladu su s Teorijom uc¢inaka pozitivnih emocija na proSirenje 1 izgradnju
osobnih resursa koja naglaSava kako bi se trebale njegovati ugodne emocije jer osoba tada
postaje kreativnija, generativnija, otpornija, potaknuta da napreduje (Fredrickson, 2004).
Nadalje, utvrdeno je kako viSa razina subjektivne dobrobiti zaposlenika predvida i vece
zadovoljstvo kupaca, produktivnost i profitabilnost u poslovnim jedinicama (Harter 1 sur.,
2010). Ne samo da vise razine subjektivne dobrobiti predvidaju bolji odnos s kupcima nego 1
vece zadovoljstvo poslom, a i Zivotom zaposlenika te onda to ima utjecaj na radni kolektiv.
Naime, Spector (1997) je otkrio da su takvi zaposlenici suradljiviji i korisniji kolegama,
to¢niji 1 ucinkovitiji prilikom izvrSavanja zadataka te su ostajali duze u organizacijama od
nezadovoljnih radnika. To nas dovodi do nalaza kako su takvi pojedinci dobivali bolju placu i
viSe ocjene svojih nadredenih (Staw 1 sur., 1994). Takav dozivljaj subjektivne dobrobiti
dovodi i do veéeg angazmana u radu, zaradivanju vise novca, boljih odnosa s kolegama i
suradnicima (George 1 Brief, 1992) kao i1 do vece ukljuenosti u lokalnu zajednicu,
volontiranje, visoke razine generativnosti (Keyes i Ryff, 1998; prema Russell, 2008). Stoga bi
se moglo oc¢ekivati kako bi osobe koje imaju visoku razinu subjektivne dobrobiti mogle biti

mentori te bi svoje iskustvo i mudrost mogli podijeliti s drugima (Russell, 2008).

Jo§ jedan aspekt radnog Zivota na koji subjektivna dobrobit ima utjecaj profesionalna
je uspjesnost. Kao $to je poznato, postizanje visoke profesionalne uspjesnosti vrlo je vazan
¢imbenik za nadredene u organizacijama (Man i Ticu, 2015). Man i Ticu (2015) navode kako
postoji pozitivna povezanost izmedu subjektivne dobrobiti 1 profesionalne izvedbe. Vazno je
da su osobe dostatno poducene o poslu kojim se bave kako bi mogle kompetentno obavljati
svoj posao 1 kako bi dozivjele osjecaj uspjeha u svom podrucju rada. Medutim, kada osoba
posjeduje vise vjeStina, iskustava, znanja i sposobnosti nego §to je potrebno, govorimo o
prekvalificiranosti ili prekomjernoj kvalifikaciji (Wu 1 sur., 2014). IstraZzivanjima je utvrdeno
kako je prekomjerna kvalifikacija negativho povezana sa subjektivnom dobrobiti na poslu
(Wu i sur., 2014). Postoji nekoliko objasnjenja negativne povezanosti subjektivne dobrobiti i
prekvalificiranosti (Anderson i Winefield, 2011). Naime, prekvalificirani ljudi dozivljavaju

negativna radna iskustva zbog toga §to posjeduju viSe znanja, iskustva, sposobnosti 1 vjestina
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Sto ith onda ¢ini drukéijima od njihovog okruzenja (Wu 1 sur., 2014). Nadalje,
prekvalificiranost dovodi do osjecaja da je osobi uskraceno koristiti svoje vjestine ili da se
osjeca podcijenjenom (Wu i sur., 2014). Nalazi pokazuju kako su prekvalificirani zaposlenici
fizicki su 1 psihi¢ki uznemireniji (Johnson i Johnson, 1999), ¢esto su nezadovoljni svojim
poslom i dozivljavaju smanjenu emotivnu predanost (Bolino i Feldman, 2000), vjerojatnije je
da ¢e napustiti posao (Erdogan 1 sur., 2011) 1 da ¢e sudjelovati u kontraproduktivnim radnim
ponasanjima (Luksyte i sur., 2011). Korisna strategija koja bi ublazila negativne posljedice
prekvalificiranosti na subjektivnu dobrobit zaposlenika povecavanje je autonomije za radnike
individualisti¢kih kultura i onih koji teze vlastitoj jedinstvenosti i samoaktualizaciji, dok za
radnike kolektivistickih kultura povecavanje autonomije nije smanjilo negativne posljedice

(Wuisur., 2014).

Osim prekvalificiranosti, na subjektivhu dobrobit moze utjecati i radno vrijeme
zaposlenika. Naime, radno vrijeme jedan je od aspekata radnih uvjeta koji je od velike
vaznosti za zaposlenike, poslodavce, ali i drustvo (Angrave i Chalwood, 2015). Vaznost
aspekta radnog vremena pokazuje i zakonska regulativa radnog vremena, odnosno 40-satni
radni tjedan koji je dio mnogih nacionalnih zakona otkako je konvencija Medunarodne
organizacije rada uspostavila ovaj princip 1930. godine (Lee i sur., 2007; prema Angrave i
Chalwood, 2015). Unato¢ ovoj normativnoj i pravnoj potpori, u mnogim zemljama poput
Japana, Juzne Koreje, Australije, Sjedinjenih Americ¢kih Drzava i Ujedinjenog Kraljevstva,
zaposlenici rade 50 ili viSe sati tjedno Sto se definira kao prekovremeni rad, dok se u nekim
naprednim industrijskim gospodarstvima broj radnih sati smanjuje (Angrave i Chalwood,
2015). Butnig (2004; prema Angrave i Chalwood, 2015) navodi kako sadasnje 40-satno radno
vrijeme, a posebno prekovremeni rad, Stete dobrobiti zaposlenika. Zapravo na zaposlenikovu
subjektivnu dobrobit utjece uskladenost izmedu stvarnog i zeljenog radnog vremena, odnosno
subjektivna dobrobit opada kada postoji neuskladenost izmedu stvarnih i Zeljenih radnih sati.
Prekovremeni rad sam po sebi nije povezan s nizim razinama subjektivne dobrobiti (Angrave
1 Chalwood, 2015). Svi ovi nalazi daju nam uvid u to $to sve moze utjecati na subjektivnu
dobrobit pojedinaca te kako subjektivna dobrobit utjece na aspekte radnoga zivota pojedinca.
Dobiveni pregled nalaza vodi nas u istrazivanje kako se subjektivna dobrobit moze povecati

kako bi 1 zaposlenici, organizacije, ali 1 okolina imali dobitke.
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3.4. Intervencije za povecanje subjektivne dobrobiti na poslu

Posao je vazan za subjektivnu dobrobit osoba te su na to ukazale i studije
zadovoljstva Zivotom koje su pokazale kako su prisutne viSe razine zadovoljstva medu
zaposlenim osobama nego medu nezaposlenim (Warr, 1999). Takoder, Judge 1 Locke (1993)
sugerirali su da intervencije usmjerene na povecavanje subjektivne dobrobiti zaposlenika, a
time i zadovoljstva poslom, mogu biti vrlo u¢inkovite i da su preporucljive u organizacijama.
Naime, postoje individualne i organizacijske smjernice za promicanje dobrobiti na poslu
(Russell, 2008). Kada se gleda na individualnoj razini, zaposlenici prilikom obavljanja posla
moraju vidjeti svrhu, odnosno sam posao trebao bi biti osmisljen da zaposlenike potakne na
aktivno ukljucivanje u svoje radne zadatke i svoju radnu okolinu (Russell, 2008). Osim toga,
na individualnoj razini, posao bi trebao pridonijeti osobnom rastu zaposlenika kako bi se
mogle razvijati pogodnosti koje rad nudi (Russell, 2008). Pogodnosti za pojedinca su
identitet, status, osiguranje prihoda, druStvena interakcija 1 podrSka, ispunjenje vremena
(Henry, 2004), dok je Jahoda (1982) izjavio kako rad osigurava redovitu aktivnost, druStveni
identitet i status, vremensku strukturu, kolektivnu svrhu i drustveni kontakt, a sve je to vazno
za osjecaj dobrobiti. Nadalje, kada se gleda na organizacijskoj razini, organizacije trose
znatna sredstva na zapoSljavanje 1 obuku zaposlenika te pokuSavaju generirati
visokokvalitetne proizvode i usluge kako bi osigurale odane kupce i profit tvrtki (Russell,
2008). Zaposlenici koji su pod stalnim naporom u organizacijama u kojima rade mogu iskusiti
psiholoske, fizioloske i bihevioralne simptome (Edwards i sur., 1998). Psiholoski simptomi
ukljuc¢uju: nezadovoljstvo, tjeskobu, nesanicu. FizioloSki simptomi ukljucuju: visoki krvni
tlak, poviSeni kolesterol, oslabljeni imunoloSki sustav te bihevioralni simptomi napora:
pusenje, prejedanje, apsentizam (Edwards i sur., 1998). Osim napora, stres takoder moze
narusiti dobrobit zaposlenika kao i zdravstveno stanje zaposlenika, stoga je promicanje
dobrobiti zaposlenika, a ne izazivanje napora i stresa kod zaposlenika, od znacajne koristi ne
samo za zaposlenike nego 1 za krajnji rezultat poslodavaca (Russell, 2008). Osim toga, vazno
je stvoriti pozitivno radno okruzenje jer ono ima utjecaj na radni ucinak i na dobrobit
zaposlenika (Russell, 2008). Naime, Turner i suradnici (2002) opisali su tzv. model zdravog
rada koji je pokazao da su radne prakse, odnosno visoka autonomija, transformacijsko
vodstvo, organizacija rada, timski rad, povezane s pozitivnim psiholoSkim procesima i
mehanizmima kao §to su osje¢aj pripadnosti, organizacijska predanost, osje¢aj odgovornosti,
povjerenje, percipirana kontrola, povezani s pozitivnim ishodima (npr. odgovorno

organizacijsko ponasanje, dobrobit, proaktivnost, fizi€ka sigurnost, samoucinkovitost i rast).
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Stoga, Turner i suradnici (2002) sugeriraju kako bi radno mjesto trebalo biti osmisljeno da
potakne radnike da se aktivnho uklju¢e u svoje zadatke 1 radno okruzenje, odnosno
zaposlenicima treba dati autonomiju za obavljanje poslova, izazovan posao i priliku za
drustvenu interakciju kako bi se povecala ucinkovitost 1 dobrobit zaposlenika. Nadalje,
navode kako bi se u posao mogle ugraditi razli¢ite znacajke (npr. podrska kolega, osjeéaj
povjerenja izmedu suradnika) kako bi se potaknula produktivnost i osjecaj dobrobiti (Turner i
sur., 2002). Takoder, navode kako je vazno da zaposlenici imaju jasnu ulogu, koja
podrazumijeva dovoljno informacija i predvidljivost u vlastitom radu, dogovor o ulozi, koji se
odnosi na ograni¢ene skupove zahtjeva i ocekivanja te opterecenje uloga, odnosno posao koji
je u isto vrijeme izazovan, ali opet takav da pojedinac s njim moze upravljati (Turner 1 sur.,
2002). Jos jedan ¢imbenik kojim se povecava subjektivna dobrobit pojedinca jest timski rad
(Turner 1 sur., 2002). Promicanjem timskog rada na poslu pojedincima se pruza moguénost
prosirivanja druStvenih mreza, druZenja i1 pomaganja zaposlenicima da zadovolje vlastite
potrebe za pripadanjem (Russell, 2008). U prilog razvijanja timskog rada Carter i West (1999)
izvijestili su da su zaposlenici koji su dio dobro definiranih timova prijavili bolje psiholosko
zdravlje (dobrobit) od onih koji su radili u dvosmisleno definiranim timovima ili oni koji su

radili sami.

Autori su u ovom podrucju predlozili neke mogucée intervencije kojima bi se
poboljsala subjektivna dobrobit. Jedna od intervencija jest ona usmjerena na ruminaciju.
Naime, prijaSnja istrazivanja pokazuju kako je ruminacija povezana s depresivnim
simptomima beznada 1 pesimizmom (Ciesla 1 Roberts, 2007). Prilikom istraZivanja ruminacije
na radnom mjestu utvrdeno je kako zaposlenici koji ruminiraju imaju narusenu dobrobit i
pokazuju nisku razinu zadovoljstva poslom (Karabati i sur., 2017). Karabati i suradnici (2017)
sugeriraju kako bi zaposlenici koji pokazuju nisku razinu zadovoljstva poslom, osim ako ne
mogu pronaci bolje poslove, korist mogli imati od pisanja dnevnika pozitivnih dogadaja i
emocija na poslu, preusmjeravajuci paznju s negativnih misli ili barem ublazavanje negativnih
misli. Osim toga, zaposlenici koji su nezadovoljni svojim poslom mogu vizualizirati kako
imaju dobar i zadovoljavajuc¢i posao u bliskoj buduénosti kako bi im to pomoglo da se
usredotoCe na svoje snage i sposobnosti (Karabati i sur., 2017). Takoder, vazno je da se
zaposlenike poti¢e da se bave aktivnostima koje vole u slobodne vrijeme, nakon posla, kako
bi odvratili misli od ponavljaju¢ih negativnih misaonih procesa i povecali osje¢aj kontrole

(Cropley i Purvis, 2003).
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Nadalje, Diener i suradnici (2017) isti¢u kako su intervencije meditacija o ljubavi i
ljubaznosti, ekspresivno pisanje i upravljanje stresom vrlo u¢inkovite. Meditacija o ljubavi i
ljubaznosti ukljucuje meditativno promisljanje o pozitivnim osjecajima prema sebi, ¢lanovima
obitelji 1 drugima (Salzberg, 1995). Prilikom ekspresivnog pisanja osobe piSu o svojim
najdubljim mislima i osjecajima te se pokazalo da su osobe koje su primjenjivale intervenciju
osjetile vise ugodnih emocija 1 dozZivjele druge pozitivne ishode (npr. smanjenje neuljudnosti
na radnom mjestu) u dvotjednoj naknadnoj procjeni (Kirk i1 sur., 2017). Intervencije
upravljanja stresom imaju za cilj smanjiti prisutnost stresora povezanih s radom ili pomoci
zaposlenicima da minimiziraju negativne ishode izloZenosti stresorima (Ivancevich i sur.,
1990). Najc€esS¢e su intervencije usmjerene na prevenciju, odnosno na pokusaj smanjenja
ozbiljnosti simptoma stresa prije nego Sto dovedu do ozbiljnih zdravstvenih stanja
(Richardson i Rothstein, 2008). Sprijeciti stres moze se tako da se prakticira meditacija,
duboko disanje, opustanje kako bi se smanjila nezeljena reakcija na stres dovode¢i do fizickog
1/ili psiholoSkog stanja koje je fizioloski suprotno stresu ili vjeZbanje kako bi doSlo do
fizickog oslobadanja od napetosti koja se nakupljala u stresnim situacijama ili pak treninzima
kognitivno-bihevioralnih vjesStina kojima se obrazuju zaposlenici kako da promjene
individualne procjene stresnih situacija i reakcije na stresne situacije (Richardson i Rothstein,
2008). S obzirom na intervencije na radnom mjestu koje su se pokazale ucinkovitima,
organizacije bi trebale provoditi aktivnosti i prakse koje bi poboljSale subjektivnu dobrobit
zaposlenika (Diener i sur., 2017). Provodenje ¢e se intervencija isplatiti jer ¢e zaposlenici s

ve¢om subjektivnom dobrobiti biti zdraviji 1 produktivniji (Diener i sur., 2017).
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4. ZAKLJUCAK

Znanstvena otkri¢a o subjektivnoj dobrobiti mogu se koristiti u mnogim primijenjenim
podrugjima bihevioralne znanosti (Diener i sur., 2017). Cinjenica da subjektivna dobrobit nije
jedinstven ve¢ je viSedimenzionalan konstrukt takoder ima brojne implikacije za mnoga
podrucja psihologije (Diener 1 sur., 2017). S organizacijskog stajaliSta postoji veliko
zanimanje za povecanjem subjektivne dobrobiti zaposlenika kako bi se povecao radni uc€inak,
zadovoljstvo poslom kako bi zaposlenici imali viSe razine subjektivne dobrobiti, jer ne samo
da to utjece na angazman na poslu nego ima i utjecaj u domenama izvan posla, kao $to su
obitelj 1 slobodno vrijeme (Diener i sur., 2017). Nezaposlenost kao 1 posao na odredeno radno
vrijeme imaju negativne ucinke na subjektivnu dobrobit (van der Meer, 2012) te se ti
negativni ucinci prelijevaju i na supruznike (Inanc, 2018). Nadalje, dobro vodstvo utjece na
dobrobit zaposlenika i zdravstveno stanje (Kuoppala i sur., 2008), ali su u tom podrucju
potrebna dodatna istrazivanja (Russell, 2008). Osim toga, viSe razine subjektivne dobrobiti
imaju povoljne ucinke na fizioloS8ko funkcioniranje, na zadovoljstvo poslom, profesionalnu
uspjesnost, dok prekvalificiranost i neuskladenost izmedu stvarnog i Zeljenog radnog vremena
imaju negativne ucinke na subjektivnu dobrobit. Uvidom u rezultate istrazivanja moguce je
izvesti razli¢ite implikacije o tome kako povecati subjektivnu dobrobit na poslu (npr.
pozitivno radno okruZenje, dobro definirani timovi, intervencije ekspresivnog pisanja ili
upravljanja stresom). Sve navedeno daje bolji uvid zasto je istraZivanje subjektivne dobrobiti
vazno i kako je dobivene rezultate kljucno interpretirati ne samo u organizacijskom kontekstu

nego 1 na Sirem kontekstu kao $to su obitelj 1 drustvo.
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