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Sazetak

Svrha ovog rada je opisati, objasniti i definirati relativno nov koncept u podrucju
psihologije rada - smislenost posla. Veéina istrazivaca slaze se s definicijom da smislen posao
ima znacaj, potice osobni rast i doprinosi ve¢em dobru. Nadalje, u radu su opisane teorije 1
modeli koji pobliZze objasnjavaju smislen rad te aspekte smislenog rada - Model karakteristika
posla, Integrirana cjelovitost, Model smislenosti posla i drugi. Za mjerenje smislenosti rada
osmisljena je Sveobuhvatna skala smislenog rada koja smislenost posla operacionalizira na
Cetirt dimenzije (Razvijanje unutarnjeg ja, Jedinstvo s drugima, SluZenje drugima i
Izrazavanje punog potencijala), dok Inventar rada i smisla operacionalizira smisleni rad na tri
subskale (Pozitivno znacenje, Stvaranje znacenja kroz rad 1 Motivacija za vece dobro).
Vaznost i znacaj smislenog rada vidljiv je u povezanosti dozivljaja smislenog posla s radnom
angaziranosti, odanosti, produktivnosti radnika, zadovoljstvom poslom, zadovoljstvom
zivotom, smislom Zivota, opéim 1 mentalnim zdravljem, dobrobiti i pozitivnim afektom.
Istrazivanja sugeriraju da je glavni pokreta¢ smislenog rada pomaganje drugima te da
prosocijalno ponasanje na poslu vjerojatno ispunjava urodene vrijednosti te se stvara osjecaj
smislenosti. Takoder, bitno je ljudima pruziti posao u kojem se mogu ostvariti 1 osjecati da
sluze §iroj svrsi, da doista osjete da je njihov posao zna¢ajan i vrijedan obavljanja. Cimbenici
koji doprinose smislenom radu podijeljeni su na osobne, poslovne, organizacijske i drustvene
te je vidljivo da je zadovoljstvo poslom moderator izmedu smislenog rada i mentalnog
zdravlja te posrednik izmedu socijalne podrske 1 dozivljaja smislenosti posla. Razlike u
dozivljaju smislenosti posla istrazene su kod djelatnika razli¢itih ovratnika, razli¢itih

drustvenih klasa i generacija.

Kljucne rijeci: smislenost posla, smislen rad, dozivljaj smislenog posla, zadovoljstvo poslom



1. Uvod

Ljudskim bi¢ima duboko je usadeno da traze smisao (Baumeister i Vohs, 2002; prema
Martela i Pessi, 2018). Nedostatak smisla smatra se ozbiljnom psiholoskom deprivacijom
povezanom s depresijom, smrtnosti pa ¢ak 1 idejama o samoubojstvu posebno zbog danasnjeg
modernog pritiska da se Zivi “autenti¢no” (Martela i Pessi, 2018). Ljudi na poslu provode
gotovo jednu tre¢inu svoga dana i posao zauzima vrlo vazno mjesto u ljudskom zivotu (Keles
i Findikli, 2016). U danasnje vrijeme mnogi svoj posao pocinju dozivljavati kao sredisnju
toku u pruzanju smisla 1 davanju identiteta svojim Zzivotima (Hoar, 2004; prema Keles 1

Findikli, 2016).

Yeoman (2014) smatra da je smisleni rad od velike vaznost jer je temeljna ljudska
potreba te da drustvo treba urediti tako da se §to veéem broju ljudi omoguéi da svoj rad
dozive smislenim. Smisao 1 znacenje rada ima klju¢no mjesto u ljudskom zivotu jer moze
utjecati na smisao zivota pojedinca i doprinijeti povecanju smislenosti zivota (Keles i

Findikli, 2016).

Znacenje rada moze se definirati kao pozitivan i vazan doprinos posla smislu zivota
pojedinca, ali 1 kao zadovoljstvo koje osoba dobiva od svog posla (Rosso 1 sur., 2010). Lips-
Wiersma i1 Morris (2009) definiraju znacenje rada kao mjeru utjecaja svrhe pojedinca za rad
na glediSte i stavove prema Zivotu tog pojedinca. Kada je povecano znacenje i smisao rada,
mogucéa su znacajna povecanja u produktivnosti, ucinkovitosti, vrijednostima, stru¢nosti,
povjerenju organizaciji 1 razinama odanosti organizaciji kod zaposlenika (Ayers, 2008; prema
Keles 1 Findikli, 2016). Drugim rijeCima, ljudi koji svoj rad dozivljavaju znacajnim i

smislenim, na poslu su produktivniji, u¢inkovitiji, stru¢niji te odaniji svom poslodavcu.

S obzirom na vaznost smislenosti na motivaciju i dobrobit (Steger, 2012; prema
Martela 1 Pessi, 2018) te da je u suvremeno vrijeme rad i posao postao jedna od klju¢nih
domena iz kojih ljudi crpe smisao, istrazivanja na podrucju organizacijske psihologije sve se
viSe usmjeravaju na proucavanje onoga S$to posao Cini smislenim. Kao i kod vecine
konstrukata u psihologiji, postoje razlicite perspektive o tome $to znaci imati smislen posao.
Ipak, koncept smislenog posla opcenito se odnosi na posao koji je vazan, koristan i vrijedan
truda (Allan, 2018). Smislen rad odgovara na pitanja: “Zasto radim osim da zaradim pla¢u?” i
“Zasto sam ovdje?” Odgovori ljudi na ova pitanja odnose se na postizanje ciljeva i teznji koje

ispunjavaju duboko uvrijezene vrijednosti koje su u skladu s vrijednostima njihove zajednice.



Drugim rije¢ima, ljudi smatraju da je njihov rad smislen kada ga vide kao suStinski vrijedan i

povezan s ne¢im ve¢im od njih samih (Allan, 2018).

Jednostavna prica o tri zidara koja rade na gradilistu lijepo ilustrira ideju smislenog
rada (Dik 1 Duffy, 2012; prema Allan, 2018). Prema prici, na gradiliSte je doSao arhitekt
katedrale 1 svakoga zidara upitao Sto radi. Prvi je rekao: “Radim.” Drugi je rekao: “Gradim
zid.” Ali treéi je rekao: “Gradim katedralu.” MoZemo reci da se tre¢i zidar uspio povezati s
ve¢om svrhom svog rada te da vidi druStvenu vrijednost izgradnje katedrale za cijelu
zajednicu. Stoga, smislen posao opcenito se odnosi na posao koji je znacajan 1 vazan, pomaze

osobnom rastu i pridonosi ve¢em dobru (Steger i sur., 2012).

U ovom radu opisana je konceptualizacija i operacionalizacija konstrukta smislenost
posla, ucinci 1 vaznost smislenog posla te ¢imbenici koji doprinose smislenom radu kao i

razlike dozivljaja smislenog posla kod razlicitih skupina.
2. Konceptualizacija konstrukta smislenost posla

Unutar vokacijske psihologije, brojne teorije razvoja karijere objasnile su prediktore
zadovoljstva poslom, ali istrazivanja su u velikoj mjeri zanemarila smislen rad (Allan i sur.,
2018). Demografske promjene, globalizacija te brz i nagli tehnoloski razvoj utjecali su na
percepcije, ponasanja i opise posla zaposlenika na njihovim radnim mjestima pa se postavlja

pitanje §to je zapravo smislen rad i $to ¢ini posao smislenim.
2.1. Kantova teorija smislenosti posla

Jedan od prvih pokuSaja konceptualizacije smislenog rada bila je Kantova teorija
smislenosti posla (Bowie, 1998). Bowie (1998) je koristio moralnu filozofiju Immanuela
Kanta kako bi razvio koncept smislenog rada. Izdvojio je Sest karakteristika smislenog rada.
Prvo, rad je smislen ako se u njega slobodno ulazi (Bowie, 1998). Izbor necijeg posla mora
biti negativno slobodan, a za Kanta negativna sloboda je sposobnost djelovanja neovisno o
odredenosti stranih vanjskih uzroka (Bowie, 1998). Drugo, smislen rad dopusta radnicima da
ostvaruju svoju autonomiju i neovisnost (Bowie, 1998). Kant tvrdi da je rad neophodan za
razvoj sebstva, odnosno razvoj vlastite sposobnosti autonomnog djelovanja i sposobnosti da
se samostalno zivi 1 zadovolji neke od svojih zelja (Bowie, 1998). Nadalje, Kant podrzava
bogatstvo i1 uZitke koje ono donosi jer bogatstvo doprinosi samopostovanju tako §to osigurava
neovisnost. Raditi samo da bi zaradili novac znaci biti Skrt, porok koji Kant smatra jo§ gorim
od pohlepe. Kantovo glediste je da sve dok je rad potreban da bi se zaradio novac kako bi

c¢ovjek mogao zadovoljiti svoje potrebe i1 tako postati neovisan, rad ima vrijednost (Bowie,
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1998). Trece, smislen posao omogucuje radnicima da razviju svoje racionalne sposobnosti
(Bowie, 1998). Budu¢i da su za Kanta autonomija i racionalnost neophodni za moralno
djelovanje, radni odnos mora podrzavati autonomiju i racionalnost ljudskih bi¢a. Rad koji
potkopava racionalnost za njega je nemoralan (Bowie, 1998). Cetvrta karakteristika je da
smislen posao osigurava pla¢u dovoljnu za fizicku dobrobit (Bowie, 1998). Ovaj uvjet
ogranicen je na plac¢u dovoljnu za fizicku dobrobit, a ne dovoljnu za sre¢u. Kant smatra da je
unutar poslovnog konteksta obveza poslodavca placati placu koja je dovoljna za zivot i pruza
sigurnost tako da zaposlenici imaju mogucnost tragati za sreCom u skladu sa svojim Zeljama
(Bowie, 1998). Kant takoder tvrdi da bez zanimanja covjek ne moze zivjeti sretno. Ako osoba
sama zaraduje za svoj kruh, jede ga s ve¢im zadovoljstvom nego ako mu je dan besplatno.
Covjek se osjeéa zadovoljnije nakon teskog rada nego kad nije radio (Bowie, 1998). Peto,
smislen rad podupire moralni razvoj zaposlenika (Bowie, 1998). Prema Kantu, organizacija
se moze smatrati moralnom samo ako se ljudskost zaposlenika tretira ne kao sredstvo ve¢ kao
cilj. Takoder, smislen rad trebao bi podupirati ili unaprijediti dostojanstvo ljudskih bic¢a kao
moralnih agenata, odnosno osoba koje imaju sposobnost razlikovati dobro od zla i odgovorne
su za svoje postupke. Smislen posao ne ometa moralni razvoj zaposlenika (Bowie, 1998).
Posljednja, Sesta karakteristika smislenog rada je da nije paternalisticki u smislu da se ne
upli¢e u zamisao radnika o tome kako zeli ste¢i srecu (Bowie, 1998). Svaki zaposlenik
odlucuje kako ¢e i na Sto potrositi svoju placu i kako ¢e i s kime provesti svoje slobodno

vrijeme.
2.2, Model karakteristika posla

Jedna od prvih teorija u organizacijskoj psihologiji u kojoj je integriran doZivljaj
smislenosti posla kao vazna zasebna komponenta bila je Model karakteristika posla
(Hackman i Oldham, 1976). Model karakteristika posla (Hackman i Oldham, 1976) je teorija
dizajna rada koja identificira uvjete potrebne da ljudi postanu intrinziéno motivirani i
zadovoljni svojim poslom. Model objasnjava da pet temeljnih dimenzija posla (raznolikost
vjestina, identitet zadatka, znacajnost zadatka, autonomija i povratna informacija) dovode do
tri kljuna psiholoska stanja (doZivljena smislenosti 1 znacajnosti posla, doZivljena
odgovornost na poslu i poznavanje rezultata i ishoda) (Hackman i Oldham, 1976). Dozivljena
smislenost posla je stupanj koliko zaposlenik dozivljava posao kao posao koji je opéenito
smislen, znacajan i vrijedan. Dozivljena odgovornost za rezultate rada oznaCava stupanj
koliko se zaposlenik osje¢a osobno odgovornim za rezultate posla koji obavlja, a poznavanje

rezultata je stupanj koliko zaposlenik kontinuirano zna i razumije koliko u¢inkovito obavlja



svoj posao (Hackman i Oldham, 1976). Ako su ova psiholoska stanja zadovoljena, dolazi do
pozitivnih ishoda na osobnoj i poslovnoj razini (visoka razina unutarnje radne motivacije,
visoka razina kvalitete rada/radne uspjeSnosti, visoka razina zadovoljstva poslom i niska
razina apsentizma 1 fluktuacije zaposlenika) (Hackman 1 Oldham, 1976). Stoga, prema
Modelu karakteristika posla, radnici osjec¢aju zadovoljstvo poslom dijelom jer ga smatraju

znacajnim (Allan 1 sur., 2018).

Dozivljaj smislenost posla ovisi o raznolikosti vjeStina, identiteta zadatka i
znacajnosti zadatka, odnosno ove tri karakteristike posla aditivno se kombiniraju kako bi se
odredila psiholoska smislenost i znacajnost posla (Hackman i Oldham, 1976). Raznolikost
vjestina oznacava koliko razli¢itih vjesStina i talenata je potrebno osobi za obavljanje posla.
Kada zadatak zahtijeva od osobe da testira ili §iri svoje intelektualne ili motoric¢ke vjestine i
sposobnosti, taj zadatak gotovo je uvijek dozivljen kao smislen. Ako se posao oslanja na
nekoliko razli¢itih vjestina zaposlenika, taj pojedinac moZe smatrati da njegov posao ima
ogromno osobno znacenje, ¢ak i ako objektivno nije od velikog znacaja ili vaznosti. Posao bi
trebao zahtijevati prikladan broj prikladnih raznolikih vjeStina (Hackman i Oldham, 1976).
Identitet zadatka je stupanj koliko posao zahtijeva dovrSetak “cjelovitog™ 1 prepoznatljivog
dijela posla, odnosno obavljanje posla od pocetka do kraja s vidljivim ishodom. Ako, na
primjer, zaposlenik sastavi kompletan proizvod ili pruzi kompletnu jedinicu usluge, posao bi
mu trebao biti smisleniji nego $to bi bio u slucaju da je odgovoran samo za mali dio cijelog
posla. Zaposlenik ¢e se viSe ponositi svojim radom ako je zadatak do kraja samostalno
obavljen (Hackman i Oldham, 1976). Znacajnost zadatka oznacava koliko posao ima
znacajan utjecaj na zivot ili rad drugih ljudi, bilo u neposrednoj organizaciji ili u vanjskom
okruzenju. Kada pojedinac shvaéa da rezultati njegova rada mogu imati znacajan u¢inak na
dobrobit drugih ljudi kao §to su organizacija u kojoj radi, kolege ili drustvo, smisao tog rada

obi¢no se povecava (Hackman i Oldham, 1976).

Prema ovom modelu, razina autonomije povecava dozivljenu odgovornost na poslu, a
povratne informacije povecavaju poznavanje rezultata i ishoda (Hackman i Oldham, 1976).
Autonomija oznacava stupanj slobode 1 neovisnosti koju posao pruza pojedincu u obavljanju
posla, dok je povratna informacija koliko obavljanje radnih aktivnosti koje zahtijeva posao
rezultira time da pojedinac dobiva izravne i jasne informacije o ucinkovitosti svoga rada

(Hackman i Oldham, 1976).

2.3. Integrirana cjelovitost



Klasi¢ni teoreticari motivacije 1 humanisticki psiholozi jasno su podrzavali ideju da
pojedinci imaju inherentnu, urodenu potrebu za radnim Zivotom koji ima smisao (Gayle,
1997; prema Chalofsky, 2003). Maslow (1971; prema Chalofsky, 2003) je napisao da
pojedinci koji svoje radno mjesto ne dozivljavaju smislenim i svrhovitim nece raditi u skladu
sa svojim profesionalnim sposobnostima. U svom radu Chalofsky (2003) istice tri elemenata
koji se preklapaju i isprepliéu — svijest o sebi, sam rad i osjecaj ravnoteze. Ovi elementi
odrazavaju se u pojmu integrirane cjelovitosti (Svendsen 1997; prema Chalofsky, 2003).

Stoga, smislen rad zahtijeva medudjelovanje svih ovih elemenata (Chalofsky, 2003).
2.3.1. Svijest o sebi

Svijest o sebi opisuje se kao dovodenje cijelog sebe (uma, tijela, emocija, duha) u
posao i na radno mjesto, prepoznavanje, razvijanje i vjerovanje pojedinca u svoju sposobnost
da dosegne vlastiti potencijal te poznavanje svoje svrhe u zivotu i kako se posao uklapa u tu
svrhu (Chalofsky, 2003). Sposobnost pojedinca da iz svog rada postigne smisao ovisi o tome
Sto unosi u sam rad (Chalofsky, 2003). Loscocco (1985; prema Chalofsky, 2003) je izdvojio
dva elementa kroz koja ljudi oznaCavaju svoj rad znacajnim — odanost radu i radna
orijentacija. Odanost radu predstavlja relativni doprinos rada svijesti o sebi, dok radna
orijentacija odrazava vaznost koju ljudi pridaju raznim vrstama nagrada koje dobivaju za
obavljeni posao (Chalofsky, 2003). Connelly (1985; prema Chalofsky, 2003) iznosi da ljudi
koji vole svoj posao, uzivaju u njemu i u njemu pronalaze smisao shvacéaju da njihovo radno
iskustvo u odredenoj mjeri ovisi o tome §to oni sami unose u to iskustvo. Pitts (1995; prema
Chalofsky, 2003) je ukazao na to da je sposobnost pronalaZenja smisla u vlastitom radu izraz
necijeg osjecaja svijesti o sebi. Ljudi u svoj posao trebaju unijeti cijeloga sebe i svijest o
cijelom sebi kljucna je za pronalazenje smisla u radu (Chalofsky, 2003). Ipak, ljudi ¢esto ne
uspijevaju unijeti cijeloga sebe u svoj posao zbog straha od odbacivanja, predrasuda ili
nerazumijevanja ili jo§ nisu u potpunosti svjesni vlastitih vrijednosti, uvjerenja i svrhe u
zivotu (Chalofsky, 2003). Chalofsky (2003) iznosi da svijest o sebi predstavlja razinu

samoaktualizacije u Maslowljevoj teoriji hijerarhija potreba.
2.3.2. Sam rad

Sam rad ukljucuje ¢in izvodenja, izazov, kreativnost, ucenje, kontinuirani rast,
mogucénost da kroz rad osoba ostvari svoju svrhu, autonomija i osnazivanje (Chalofsky,
2003). Danasnji posao promijenio se od poslova u proslosti kada su u ime ucinkovitosti

menadzeri donosili odluke o strukturi i procesu rada (Thomas, 2000). Organizacije su shvatile



da se moraju sve vise oslanjati na djelatnike u donoSenju odluka o tome kako ¢e posao biti
izvrSen $to onda zahtijeva ve¢u autonomiju radnika, fleksibilnost, osnazivanje, kontinuirano
ucenje, preuzimanje rizika i kreativnost (Chalofsky, 2003). Thomas (2000) izdvaja cetiri
najvaznije intrinzicne nagrade koje motiviraju rad: osje¢aj smislenosti (osoba shvaca da radi
nesto $to je vrijedno truda), osjecaj izbora (osoba moze uciniti neSto na nacin koji ona misli
da se treba uciniti), osjec¢aj kompetentnosti (osoba svoje obaveze obavlja iznimno dobro) i
osjecaj napretka (osoba pravi znacajan napredak prema ostvarenju svoje svrhe). Chalofsky
(2003) opisuje da se na rad 1 rast gleda kao proces bez kraja te da je fokus na ostvarivanju
zivotne svrhe kroz sam rad, a ne kroz produktivnost ili realizaciju ciljeva. Ovo je jedan od

razloga zaSto je smislen rad tesko kvantificirati.
2.3.3. Osjecaj ravnoteze

Osjecaj ravnoteze podrazumijeva ravnotezu poslovnog ja 1 osobnog ja, ravnotezu
duhovnog ja i1 poslovnog ja te ravnotezu davanja sebi i davanja drugima (Chalofsky, 2003).
Svendsen (1997; prema Chalofsky, 2003) je proucavala kako Zene dozivljavaju pokusSaj
postizanja integrirane cjelovitosti ili cjeline. Pronasla je da su sudionici unijeli cijelog sebe u
svoj rad 1 'igru' te su odnosi igrali kljunu ulogu u postizanju integrirane cjelovitosti.
Ostendorf (1998; prema Chalofsky, 2003) je takoder iznijela da su odnosi koje su Zene
uspostavile na poslu sastavni dio znacenja koje izvlace iz svog posla, kao i osobni rast i
emocionalna dobrobit. Rulleovo (1999; prema Chalofsky, 2003) istrazivanje o osnazivanju
medicinskih sestara otkrilo je odnos izmedu smisla, autonomije 1 davanja drugima. Sudionici
istrazivanja o duhovnosti na radnom mjestu koje su proveli Mitroff i Denton (1999; prema
Chalofsky, 2003) izjavili su da rije¢ medusobna povezanost najbolje opisuje znacenje
duhovnosti i vitalnu ulogu koju ima u zivotima ljudi. Sudionicima je bilo postavljeno pitanje
o tome Sto im daje najvise smisla 1 svrhe u poslu. Sposobnost da ostvare svoj puni potencijal
kao osoba bila je na prvom mjestu, asocijacija s dobrom (etickom) tvrtkom na drugom i
zanimljiv posao na tre¢em. Rezultati njihovih naknadnih intervjua bili su da veéina ljudi ne
osjeca da na radno mjesto unose cijelog sebe, stoga ne osjecaju da postoji moguénost da
ostvare svoj potencijal. Cesto se pojmovi duhovnost i zna¢enje/smisao koriste kao sinonimi.
Ipak, sudionici ovog istrazivanja govorili su o duhovnosti kao o vrlo osobnoj stvari koja se
odnosi na sve aspekte njihovog zivota, ne samo na posao (Mitroff i Denton, 1999; prema
Chalofsky, 2003). Chalofsky (2003) iznosi da se smisleni posao, za razliku od duhovnosti i
medusobne duhovne povezanosti, moZe osigurati na radnom mjestu osiguravanjem

uskladenosti izmedu sposobnosti, vrijednosti i svrhe pojedinca i rada.



Posao i zadovoljstvo trebaju biti uskladeni tako da je nemoguce razlikovati jedno od
drugog (Chalofsky, 2003). No, s obzirom na to da ne Zivimo u idealnom svijetu, osjecaj
ravnoteze odnosi se na ravnotezu vremena izmedu plac¢enog posla, neplac¢enog rada (npr. rad
kod kuce, s obitelji, volontiranje) i ugodnih aktivnosti. Posao je samo jedan, iako vrlo
znacajan aspekt zivota (Chalofsky, 2003). Ipak, niti jedno podrucje naseg Zivota ne treba biti
toliko dominantno da prestanemo cijeniti druga podrucja (Chalofsky, 2003). Samo rad i
posao bez aktivnosti u slobodno vrijeme je stresan, naporan i ¢esto dovodi do naruSenog
zdravlja, obiteljskih odnosa 1 druStvenog Zivota — Cak i kada je posao znaCajan i smislen.
Samo zabava u slobodno vrijeme bez posla brzo postane dosadna i besmislena (Chalofsky,
2003). Takoder bitno je odvojiti vrijeme za ucenje, odrzavanje kondicije, razmisljanje,
davanje drugima te meditaciju ili molitvu kako bi njegovali mentalno, fizicko, emocionalno i
duhovno ja (Chalofsky, 2003). Ako smo samo zabrinuti oko obavljanja svog plac¢enog posla i
ne brinemo o sebi, obi¢no ne mozemo biti tu za druge te ne zadovoljavamo ni svoje ni tude
potrebe (Chalofsky, 2003). Smislen rad ne odnosi se samo na znacenje placenog posla, ve¢ se
radi o nadinu na koji zivimo svoje zivote. Smislen rad je uskladivanje svrhe, vrijednosti te
odnosa 1 aktivnosti kojima tezimo u zivotu. Rije¢ je o integriranoj cjelovitosti, odnosno da

Zivimo svoje Zivote 1 obavljamo svoj posao s integritetom (Chalofsky, 2003).
24. Putevi do smislenog posla

Rosso i suradnici (2010) sintetizirali su literaturu o izvorima smislenosti rada u Cetiri
puta: individuacija, doprinos, samopovezanost 1 ujedinjenje. Individuacija (ja-aktivnost)
odrazava smislenost radnji koje definiraju 1 isti¢u ja kao vrijednog, dostojnog i autonomnog
pojedinca (Rosso i sur., 2010). Doprinos (drugi-aktivnost) odrazava smislenost radnji koje se
percipiraju kao znacajne i/ili u sluzbi necega veceg od samoga sebe, odnosno ima utjecaj na
druge (Rosso 1 sur., 2010). Samopovezanost (ja-zajednistvo) odrazava smislenost radnji koje
pojedincu pomazu da bude u skladu s onime kako vidi sebe, odnosno da osjeca uskladenost i
angaziranost sa svojim identitetom (Rosso i1 sur., 2010). Ujedinjenje (drugi-zajedniStvo)
odrazava smislenost radnji koje dovode pojedinca u sklad s drugim bi¢ima ili principima te
da osjeca pripadnost (Rosso i sur., 2010). Ukratko, dozivljavanje posla kao smislenog moze
proizac¢i iz obavljanja posla koji je uskladen s osobnim identitetom, doprinosi opem dobru,

pomaze da se osoba osjeca vrijednom i ukljucuje sklad s drugima (Allan i sur., 2014).

3. Operacionalizacija konstrukta smislenost posla



Nakon razvijanja nekoliko teorija 1 modela koji uklju€uju smislenost posla,
znanstvenici su pokusali osmisliti upitnike i skale koje mjere dozivljaj smislenosti posla.
Najces¢e koristene su Inventar rada i smisla (Steger i sur., 2012) te Sveobuhvatna skala

smislenog rada (Lips-Wiersma i Wright, 2012).
3.1. Inventar rada i smisla

Steger i suradnici (2012) predlozili su viSedimenzionalni model rada kao subjektivno
znacajnog iskustva koji se sastoji od dozivljavanja pozitivhog znacenja/smisla u radu,
dozivljaja da je rad kljucan za stvaranje znaCenja/smisla i percipiranja da neciji rad koristi
vecem dobru. Osmislili su Inventar rada i1 smisla (eng. Work and Meaning Inventory (WAMI))
koji se sastoji od tri subskale za smisleni rad — Pozitivno znacenje, Stvaranje znacenja kroz

rad i Motivacija za vece dobro (Steger i sur., 2012).

Subskala Pozitivno znacenje na poslu odrazava stupanj u kojem ljudi smatraju da
njihov rad ima osobno znacenje, vaznost ili svrhu. Pozitivno znac¢enje je Cesto subjektivno
iskustvo da ono §to netko radi ima osobni znacaj. Cestice na ovoj subskali su “Pronasao/la
sam znacajnu karijeru”, “Razumijem kako moj rad doprinosi smislu mog zivota“, “Dobro
osje¢am $to moj posao ¢ini smislenim* 1 “Pronasao/la sam posao koji ima zadovoljavajucu
svrhu* (Steger 1 sur., 2012). Nadalje, subskala Stvaranje znacenja kroz rad odrazava
¢injenicu da je za ljude posao Cesto izvor Sireg znacenja u Zivotu te im pomaze da shvate
smisao svojih Zivotnih iskustava. Cestice koje odrazavaju Stvaranje znacenja kroz rad su
“Gledam na svoj rad kao na doprinos svom osobnom razvoju*, “Moj rad mi pomaze da bolje
razumijem sebe“ 1 “Moj rad mi pomaze da shvatim svijet oko sebe* (Steger 1 sur., 2012).
Subskala Motivacija za vece dobro odrazava stupanj koliko ljudi vide da njihov trud na poslu
daje pozitivan doprinos i koristan je drugima ili drustvu. Skala odrazava opcéeprihvacéene ideje
da je rad najsmisleniji ako ima §iri utjecaj na druge. Cestice za ovu subskalu su “Moj rad
stvarno ne ¢ini nikakvu razliku u svijetu, “Znam da moj rad pozitivno utjece na svijet™ i
“Posao koji obavljam sluzi vecoj svrsi* (Steger 1 sur., 2012). Cijeli upitnik sastoji se od 10
Cestica mjerenih na skali odgovora Likertova tipa tako da 1 oznaCava uopce se ne slazem, a 5
u potpunosti se slazem (Steger 1 sur., 2012). Rezultat pojedine subskale dobiva se zbrajanjem
odgovora sudionika na Cestice koje opisuju tu subskalu, obrac¢aju¢i paznju da je jednu Cesticu
potrebno rekodirati. Ukupan rezultat dobiva se zbrajanjem rezultata tri subskale (Steger i sur.,

2012).

3.2. Sveobuhvatna skala smislenog rada



Sveobuhvatna skala smislenog rada (eng. Comprehensive Meaningful Work Scale
(CMWS)) (Lips-Wiersma 1 Wright, 2012) pruza visedimenzionalnu, procesno orijentiranu
mjeru smislenog rada. Temeljena je na Modelu smislenosti posla koji su osmislile Lips-
Wiersma 1 Morris (2009). Skala mjeri dimenzije Razvijanje unutarnjeg ja, Jedinstvo s
drugima, Sluzenje drugima 1 IzraZavanje punog potencijala te konstantne dinamicke
napetosti izmedu njih kroz stavke o Biti nasuprot Ciniti i Ja nasuprot Drugi. Ljestvica
takoder mjeri inspiraciju i njen odnos prema egzistencijalnoj potrebi da bude stvarna i

utemeljena (Lips-Wiersma i Wright, 2012).

Ovisno o svjetonazoru, Razvijanje unutarnjeg ja moze se temeljiti na jednostavnoj
zelji da budemo dobra osoba ili najbolji $to moZemo biti. Za neke ljude to moze znaciti da
maknu sebe s puta, ali za mnoge se odnosi na vjernost sebi, razvijanje kvaliteta kao Sto su
strpljenje ili odvojenost ili postajanje viSeg ja (Lips-Wiersma i Wright, 2012). Neke od
Cestica koriStenih za ovu dimenziju su “Na poslu se osjeCam odvojeno od sebe” i “Moj
osjecaj za ono S$to je ispravno, a Sto pogreSno postaje nejasan na poslu” (Lips-Wiersma i
Wright, 2012). Dimenzija Jedinstvo s drugima odnosi se na smisao zajednickog rada s
drugim ljudima. Ljudi se pozivaju na osjecaj zajedniCkih vrijednosti 1 osje¢aj pripadnosti.
Ipak, bitno je naglasiti da jedinstvo ne zna¢i uniformnost ili ujednacenost. Potrebna je
ravnoteZa s ostalim elementima modela kako bi se postiglo jedinstvo u razli¢itosti (Lips-
Wiersma i Wright, 2012). Dimenzija Jedinstvo s drugima mjerena je Cesticama kao §to su
“Osjecam da pripadam” 1 “Podupiremo jedni druge” (Lips-Wiersma i Wright, 2012). Sljedeca
dimenzija, [lzrazavanje punog potencijala odnosi se na smislenost izrazavanja talenata,
kreativnosti 1 osjecaja postignuca. Razlikuje se od Razvijanja unutarnjeg ja po tome S§to je
dimenzija Izrazavanje punog potencijala aktivna i usmjerena prema van, dok je dimenzija
Razvijanje unutarnjeg ja usmjerena prema unutra i reflektirajuca (Lips-Wiersma 1 Wright,
2012). Dimenzija Izrazavanje punog potencijala mjerena je ¢esticama poput “Imam osjecaj
postignuéa” i “Stvaram i primjenjujem nove ideje ili koncepte” te se odnosi na iskustvo
izrazavanja vlastitih talenata i kreativnosti te stjecanje osjecaja postignucéa (Lips-Wiersma i
Wright, 2012). Sluzenje drugima oznacava smisao doprinosa dobrobiti drugih (i svijeta u
kojem zivimo), od pomoc¢i pojedincu do stvaranja promjene u Sirem svijetu (Lips-Wiersma i
Wright, 2012). Dimenzija Sluzenje drugima ispitana je Cesticama kao §to su “Osje¢am da
uistinu pomazem naSim kupcima/klijentima” i “Ono §to radimo vrijedno je truda” (Lips-
Wiersma 1 Wright, 2012). Biti se odnosi na znac¢enje ispitivanja necijeg rada i refleksiju, dok

je Ciniti usmjereno na vanjski svijet i djelovanje (Lips-Wiersma i Wright, 2012). Napetost



izmedu Ja 1 Drugi odnosi se na stalni izazov zadovoljavanja vlastitih potreba, ali i1
zadovoljavanja potreba drugih (Lips-Wiersma 1 Wright, 2012). Cijeli upitnik sastoji se od 28
Cestica koje se odnose na dozivljaj pojedinca na svom trenutnom radnom mjestu tako da na

skali odgovora Likertova tipa 1 oznacava nikad, a 5 uvijek (Lips-Wiersma 1 Wright, 2012).
4. Ucinci smislenosti posla

Zasto je smislen i znacajan posao vazan? Smislen rad sam je po sebi vrijedan.
Pozitivna psihologija smatra da je znacenje temeljna komponenta ljudske dobrobiti te
smisleni rad korelira s nizom varijabli dobrobiti. Na primjer, ljudi koji kazu da je njihov
posao smislen navode bolje mentalno zdravlje, osjecaj smisla u Zivotu, zadovoljstvo Zivotom
1 pozitivan afekt (Allan, 2018). Na radnom mjestu takoder izvjestavaju o ve¢em zadovoljstvu
poslom (Allan i sur., 2018) i na svoj posao gledaju kao na poziv (Duffy i sur., 2013; prema

Allan, 2018).

Istrazivanja upucuju na to da smislen rad moze do¢i iz razlicitih izvora (Rosso i sur.,
2010) i da je prevalentan (Allan i sur., 2014). Na primjer, raznoliki uzorak americkih radnika
pokazao je da njih 71% svoj rad smatra smislenim (Allan i sur., 2014). Dozivljaj smislenosti
smatra se temeljnom komponentom ljudske dobrobiti (Ryff i1 Singer, 1998; prema Allan,
2018). lako definicije dobrobiti ne uklju¢uju nuzno smisao u radu, dobivanje smislenog posla

moze biti vazno za uspostavljanje opce dobrobiti (Steger i sur., 2012).

Osim na dobrobit, smislen posao takoder ima implikacije na funkcioniranje i
produktivnost radnika. Smislen rad korelira sa samoprocjenom radnog ucinka (Allan 1 sur.,
2018b) i radnim uc¢inkom ocijenjenim od strane nadredenog (Harris i sur., 2007; prema Allan,
2018) te moZe povecati objektivni u€inak u laboratorijskim uvjetima (Ariely i sur., 2008;

prema Allan, 2018).

Nadalje, smislen rad povezan je s ve¢im zadovoljstvom zZivotom, pozitivnim atektom
1 smislom Zzivota, kao i nizom anksioznos$¢u, neprijateljstvom i depresijom (Allan i sur.,
2018). Smislen rad dovodi do pozitivnih stavova i afektivnih stanja kao $to su angaziranost
na poslu, zadovoljstvo poslom i odanost, §to onda moze dovesti do promjena u ponasanju kao
Sto su bolji u¢inak, odgovorno organizacijsko ponasanje i manje namjera za odlazak s radnog
mjesta (Allan 1 sur., 2019). Stoga, smislen rad jednako je vazan za organizacije 1 za
pojedince, odnosno radnike (Allan, 2018). Rezultati istrazivanja odnosa izmedu posvecenosti
poslu i smislenosti posla pokazali su znacajnu pozitivnu korelaciju (Ivtzan i sur., 2013), §to

implicira da je smislenost posla klju¢na tocka za pojedince pri odabiru odgovarajuceg
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zanimanja te i1 za organizacije pri odabiru pravih kandidata za odredeno radno mjesto.
Smislen posao takoder moZe ublaziti negativne ucinke stresa na smisao Zivota, depresiju i
zdravstveno rizi¢na ponasanja (Allan i sur., 2016; prema Allan, 2018). Ukratko, imati smislen
posao intrinzi¢no je dobro koje je dio uspjeSnog zivota i ¢ak moze zastititi od negativnih

utjecaja stresa (Allan, 2018).

Treadgoldovo (1999) istrazivanje otkrilo je da bavljenje smislenim poslom kao
pozivom negativno korelira sa stresom i depresijom, a pozitivno s jasno¢om samopoimanja.
Nadalje, angaziranost u smisleni rad bila je u pozitivnoj korelaciji sa suoCavanjem
usmjerenim na problem i1 u negativnoj korelaciji sa suofavanjem usmjerenim na emocije
(izbjegavanjem) (Treadgold, 1999). Takoder, skupina zaposlenika s visokom razinom smisla
u poslu bila je intrinzi¢nije motivirana u svojim poslovima od skupine zaposlenika s niskom
razinom smisla. Medutim, gotovo svi zaposlenici, bez obzira na trenutnu razinu smislenosti

posla, izrazili su Zelju da njihov rad ima smisao (Treadgold; 1999; prema Isaksen, 2000).

Allan 1 suradnici (2019) u svojoj metaanalizi otkrili su da smisleni rad ima velike
korelacije (» = 0,70+) s radnom angaziranosti, odanosti i zadovoljstvom poslom, umjerene do
velike korelacije (» = od 0,44 do —0,49) sa zadovoljstvom zivotom, smislom Zivota, opéim
zdravljem 1 namjerama povlacenja s posla i male do umjerene korelacije (» = od -0,19 do
0,33) s odgovornim organizacijskim ponasanjem, samoocjenom radne ucinkovitosti i

negativnim afektom.
4.1. Zadovoljstvo poslom i smislenost posla

Zadovoljstvo poslom opéenito je pozitivan ili negativan stav osobe prema svom poslu
(Keles 1 Findikli, 2016). Nekoliko je teorija pokusalo objasniti zadovoljstvo poslom i smislen
posao, ali samo prije opisani Model karakteristika posla (Hackman i Oldham, 1976) ukljucuje
obje varijable. Prema Modelu karakteristika posla, dozivljaj smislenog rada jedan je od

aspekata koji dovodi do zadovoljstva poslom.

Istrazivanja pokazuju da je smislenost posla u jakim i dosljednim korelacijama sa
zadovoljstvom poslom (Fried i Ferris, 1987; prema Allan i sur., 2018) te da smislenost
posreduje u odnosu izmedu karakteristika posla i zadovoljstva poslom (Liden i sur., 2000;
prema Allan 1 sur., 2018). U istrazivanju Keles i Findikli (2016) uoceno je da postoji
pozitivan odnos na znafajnoj razini izmedu razina znacenja rada i razine zadovoljstva
poslom. Ovaj nalaz pokazuje da je razina zadovoljstva poslom visa kod ljudi koji smatraju da

njihov posao sluzi visoj svrsi (Sparks 1 Schenk, 2001; prema Keles i Findikli, 2016).
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4.1.1. Zadovoljstvo poslom, smislenost posla i mentalno zdravlje

Bez obzira je li smislen rad uzrok zadovoljstva poslom ili nije, oboje moze biti
potrebno za poboljSanje mentalnog zdravlja (Allan i sur., 2018). Medicinska sestra svoj posao
moze smatrati vrlo znacajnim ako smatra da doprinosi opéem dobru i spasava Zzivote, $to
zauzvrat moze dovesti do manjeg stresa, tjeskobe i depresije te vece dobrobiti (Allan 1 sur.,
2015; prema Allan i sur., 2018). Odrasle osobe koje rade viSe od tre¢ine svog vremena
provode na poslu (Gallup, 2014; prema Allan i sur., 2018) pa se moZze pretpostaviti da
obavljanje znacajnih zadataka tijekom tog vremena vjerojatno ima implikacije na mentalno
zdravlje. Medutim, sestrinstvo je takoder povezano s veéim razinama stresa i sagorijevanjem
na poslu (eng. burnout) koji su povezani s nizim zadovoljstvom poslom (Zangaro i Soeken,
2007; prema Allan i sur., 2018). Takoder, neke medicinske sestre mogu imati poslove koje
smatraju smislenim, ali ih ne vole zbog drugih ¢imbenika, kao $to su niska autonomija, stres
na poslu i1 loSa suradnja izmedu lije¢nika 1 medicinskih sestara (Zangaro i Soeken, 2007,
prema Allan i sur., 2018) te tada smislen rad vjerojatno nece kompenzirati ove ¢imbenike i
poboljsati mentalno zdravlje. lako smislen rad moze biti vazan za mentalno zdravlje,
zadovoljstvo poslom moze biti neophodno da bi do toga doSlo (Allan 1 sur., 2018). Iz
perspektive Modela karakteristika posla, ljudi koji imaju smislen posao koji dovodi do
zadovoljstva poslom mogu imati bolje mentalno zdravlje (Bowling i sur., 2010; prema Allan i

sur., 2018).

Istrazivanje Allana 1 suradnika (2018) o smislenom poslu 1 mentalnom zdravlju te
zadovoljstvu poslom kao moderatoru pokazuje da samo ljudi koji svoj posao doZivljavaju i
smislenim 1 zadovoljavaju¢im osje¢aju manje tjeskobe 1 stresa. Kada su kontrolirali
zadovoljstvo poslom, smisleni rad negativno je korelirao s depresijom, ali nije imao znacajnu
povezanost s anksioznosti 1 stresom. Zadovoljstvo poslom negativno je predvidjelo depresiju
1 stres. Odnosi izmedu smislenog rada i anksioznosti i1 stresa moderirani su zadovoljstvom
poslom (Allan i sur., 2018). Stoga je potrebno obratiti pozornost i na smislenost posla i na
zadovoljstvo poslom kada je rijec o stresu i anksioznosti medu zaposlenim odraslim osobama

(Allan 1 sur., 2018).
4.1.2. Zadovoljstvo poslom, smislenost posla i socijalna podrska

Matijevi¢ (2020) je poblize proucavala povezanost zadovoljstva poslom, dozivljaja
smislenosti posla i socijalne podrske kod logopeda u Hrvatskoj te zakljucila da se

promicanjem pozitivne organizacijske kulture povecava socijalna podrska koja onda ima
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pozitivan ucinak na zadovoljstvo poslom koje utjeCe na dozivljaj smislenosti posla.
Zadovoljstvo poslom je posrednik izmedu socijalne podrSke i dozivljaju smislenosti posla

(Matijevic, 2020).
5. Cimbenici koji doprinose smislenom radu

Lysova i suradnici (2019) sistematizirali su ¢imbenike koji doprinose smislenosti rada
na osobne, poslovne, organizacijske i1 drustvene. Takoder, sugeriraju da bi organizacije
trebale omogudili pojedincima da izgrade vlastiti osje¢aj smislenog rada tako da odrzavaju
radno okruZenje koje karakteriziraju dobro osmiS$ljeni, prikladni i1 kvalitetni poslovi,
mogucnost doradivanja posla, voditelji koji pomazu, dobra kultura, politika i praksa,

visokokvalitetni odnosi i pristup dostojanstvenom radu (Lysova i sur., 2019).
5.1. Cimbenici na osobnoj razini

Iako je vecina ljudi sklona trazenju smisla, varijabilnost u iskustvu i izrazavanju
smislenog rada odrazava individualne ¢imbenike koji funkcioniraju unutar osobe (Lysova i
sur., 2019). Ovi ¢imbenici ukljucuju interese, sposobnosti, osobine li¢nosti, intrinzi¢nu i
prosocijalnu motivaciju, ciljeve, teznje te osobne narative (McAdams i Pals, 2006; prema

Lysova i sur., 2019).

Kroz niz istrazivanja i eksperimenata pronadeno je da kada ljudi vide da njihov rad
koristi drugima, smatraju ga znacajnijim. U istraZivanju Allana i suradnika (2014) ispitani su
americki radnici o tome $to njihov rad ¢ini smislenim. Vec¢inom su navodili pomo¢ drugima
(70 %) ili doprinos op¢em dobru (16 %). Sudionici koji su naveli pomaganje drugima
opc¢enito su govorili o osobnom iskustvu kada je njihov rad koristio nekom drugom. Ljudi
koji su naveli da doprinose opéem dobru opcenito su dozivljavali da njihov rad pozitivno
doprinosi njihovoj tvrtki, zajednici ili zemlji. Manji udio sudionika naveo je stvari poput
osobnog rasta 1 uzivanja (7 %), generiranja znanja (5 %) 1 uspostavljanja odnosa (2 %)
(Allan, 2018). Ovi rezultati upucuju na to da je pomoc¢ drugima sredi$nji pokreta¢ smislenog
rada, a pronadene su i snazne korelacije izmedu znacajnosti zadatka — percepcije da neciji rad
koristi drugima — 1 smislenog posla koje podupiru ovu tvrdnju (Schnell i sur., 2013; prema
Allan, 2018). Medutim, korelacija ne dokazuje uzrocnost te je sljede¢i korak bio ispitati
predvida li znacajnost zadatka smislen posao. Kao §to se ocekivalo, znaajnost zadatka,
odnosno dozivljavanje da rad koristi drugima, znac¢ajno je predvidjela smislen posao tijekom

vremena. Ipak, potrebna su bila i eksperimentalna istrazivanja (Allan, 2018).
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U tri eksperimenta Allan i suradnici (2018a) pokazali su da povecanje percepcije ljudi
o vaznosti zadatka takoder povecava smisleni rad. U prvom eksperimentu nasumic¢no su
dodijelili studente jednom od tri uvjeta. U svim uvjetima, sudionici su upisivali “XZ” §to viSe
puta u pet minuta, Sto je odgovaralo koli¢ini novca koju su zaradili. Prva skupina je zadrzala
novac (Osobni uvjeti) (otprilike dovoljno za kupnju Starbucks kave), a druga skupina
donirala je novac Americkom Crvenom krizu (Uvjet znacajnosti). Tre¢a skupina takoder je
donirala novac, ali je zadatak zavrsila nakon S$to je pogledala video nekoga kome je Americki
Crveni kriz pomogao nakon §to mu je izgorjela ku¢a (Uvjet kontakta s korisnikom). Kako bi
kontrolirali bilo kakve neocekivane ucinke, sudionici u Osobnim uvjetima gledali su isti
video, a sudionici u Uvjetu znacajnosti gledali su isti video s izbacenim referencama na
Americ¢ki Crveni kriz. Nakon zadatka, sudionicima je dana anketa o smislenosti zadatka
(Allan, 2018). Ljudi koji su zadrzali novac odgovorili su da je zadatak manje smislen od ljudi
koji su donirali svoj novac i onih koji su donirali svoj novac nakon §to su gledali nekoga tko
je imao koristi od dobrotvorne pomo¢i. Ljudi koji su donirali svoj novac nakon gledanja
videa takoder su imali znaCajno veéi smisao zadatka od ljudi koji su donirali samo u
dobrotvorne svrhe. Ukratko, dokazano je da ljudi koji pomazu drugima iskuse ve¢i dozivljaj

smislenosti, ali posebno ako izravno vide kako pomazu drugima (Allan, 2018).

U drugom eksperimentu Allan i suradnici (2018a) nasumicno su podijelili sudionike
jednom od dva uvjeta. Zamolili su prvu skupinu da napiSe o nedavnom zadatku koji su
obavili na poslu, a drugu skupinu da napiSe o nedavnom zadatku koji su obavili na poslu, a
koji je pomogao drugoj osobi. Nakon intervencije, izmjerili su smislen rad u obje grupe i
otkrili da su sudionici koji su se prisjetili vremena kada su pomogli nekom drugom izjavili da
su imali smisleniji rad. Ukratko, jednostavan zadatak prisjeCanja pamcenja poboljSao je

smislenost rada, barem privremeno (Allan, 2018).

U treCem eksperimentu Allan i suradnici (2018a) regrutirali su sveuciliSne
zaposlenike i anketirali ih svaki dan dva tjedna. Prva skupina ispunjavala je ankete bez
dodatnih uputa. Druga grupa svaki dan radila je nesto novo kako bi pomogla nekom drugom
na poslu. Treca skupina ucinila je pet novih stvari kako bi pomogla drugim ljudima na poslu
samo jedan dan svakog tjedna. Kao §to je i bilo ocekivano, samo su sudionici u tre¢oj skupini
prijavili povecanje znacajnog rada tijekom istrazivanja. Ovaj rezultat sugerira da se najveca
korist od pomaganja drugima ostvaruje ako ljudi usredotoce svoje napore na jedan dan, dan

pomaganja (Allan, 2018).
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Ova tri istrazivanja zajedno sugeriraju da je doprinosenje dobrobiti drugih sredisnji
pokreta¢ smislenog rada (Allan, 2018). Pomaganje drugim temeljna je i medukulturalna
ljudska vrijednost koja je ugradena u nas i nase zajednice. S obzirom na to koliko je pomo¢
drugima klju¢na za ljude kao drustvena bica, prosocijalno ponasanje na poslu vjerojatno

ispunjava duboko ukorijenjene vrijednosti, Sto stvara osjecaj smislenosti (Allan, 2018).
5.2. Cimbenici na razini posla

Cimbenici na razini posla odnose se na odgovornosti i zadatke koji karakteriziraju
neciji posao (Lysova i sur., 2019). Ljudi mogu razliito percipirati vaznost i privla¢nost
pojedinih karakteristika posla §to moZe utjecati na to kako obavljaju svoj posao. Kao
¢imbenici izdvajaju se vrsta, kvaliteta i koli¢ina rada te dizajn posla, odnosno dizajniranje ili
modificiranje poslova od strane organizacije ili radnika kako bi se omogucila smislenost rada

(Lysova i sur., 2019).

Oblikovanje posla (eng. job crafting) je proces u kojem zaposlenici redefiniraju i
(Wrzesniewski i Dutton, 2001; prema Berg i sur., 2013). Zaposlenici se sve vise ukljucuju u
oblikovanje poslova kako bi pronaSli smislenost na poslu jer poslovi koje dizajniraju
menadzeri ili Sefovi Cesto ne ispunjavaju zaposlenikovu potrebu za smislenosti (Berg i sur.,
2013). Nadalje, Berg i suradnici (2013) naglaSavaju da bi se zaposlenici trebali usredotociti

na vlastite motive, snage i interese kada oblikuju svoj posao.
5.3. Cimbenici na organizacijskoj razini

Smislenost bi takoder mogla proizaci iz Zelje pojedinaca da shvate utjecaje na
organizacijskoj razini kao $to su vodstvo, organizacijska kultura, organizacijska politika i

praksa te drustveni kontekst na poslu (Lysova i sur., 2019).

Frémeaux 1 Pavageau (2020) pruzaju nove uvide u koncept smislenog vodstva koji
nadopunjuje teorije smislenog posla. Identificirali su nove komponente smisla povezanih s
aktivnostima vodstva — moralni uzor, samosvijest, osobna ili profesionalna podrSka, duh
zajednice, zajednicka radna obveza i1 pozitivan stav prema drugima i situacijama. Drugim
rijeCima, idealni voda koji doprinosi smislenom radu cijeni pravdu, postuje ljudsko
dostojanstvo, nastoji se uzorno ponasati, samokriti¢an je, pruza podrsku, gradi zajednicu u
kojoj svaki ¢lan moze doprinijeti zajednickom cilju i razviti osjecaj pripadnosti, predan je

poslu i odgovoran te se demokratski ponasa (Frémeaux i Pavageau, 2020).
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Bailey 1 suradnici (2019) isticu da stru¢njaci za razvoj ljudskih potencijala trebaju
razumjeti Sto je smislen rad 1 kako se stvara doZzivljaj smislenosti posla. Na primjer, u
podrucju dizajna posla, poslovi bi trebali biti osmisljeni tako da maksimiziraju osnazivanje,
identitet 1 znaCaj zadatka 1 raznolikost vjeStina Sto ¢e onda dovesti do veceg dozivljaja
smislenosti. Takoder, fokus na izgradnju zajednice i1 pripadnosti pomoci ¢e pojedincima da

osjete jedinstvo s onima oko sebe 1 podrzati smislenost (Bailey i sur., 2019).
54. Cimbenici na drustvenoj razini

Pristup dostojnom radu 1 kulturalne norme ¢imbenici su relevantni za sposobnost
pojedinaca da u odredenom druStvu postignu smisao u svojom poslu (Lysova i sur., 2019).
Kulturalne norme nesumnjivo snazno utjecu na to kako ljudi svakodnevno pristupaju svojim
radnim mjestima. Na primjer, neka druStva mogu staviti snazan naglasak na individualno

ispunjenje 1 dobrobit te naglaSavaju rad kao put za postizanje tih ciljeva (Lysova i sur., 2019).
6. Razlike dozivljaja smislenog posla

Individualne razlike u dozivljaju smislenog posla mogu igrati veliku ulogu na raznim
podruc¢jima zivota pojedinaca. Takoder, vazno je poblize pogledati i kako razli¢ite skupine
dozivljavaju smisleni rad. Provedeno je nekoliko istraZzivanja o razlikama doZivljaja

smislenog posla kod razli¢itih skupina.
6.1. Razlike dozZivljaja smislenog posla kod djelatnika razli¢itih ovratnika

Lips-Wiersma i suradnici (2016) proveli su istrazivanje o razlici dozivljaja smislenog
posla kod djelatnik razli¢itih ovratnika. Svrha njihovog istrazivanja bila je usporediti vaznost
koja se trenutno pridaje smislenom radu i odrediti ucestalost kojom se smisleni rad dozivljava

u zanimanjima plavih, ruzicastih i bijelih ovratnika.

Pod poslove plavog ovratnika svrstani su tvornicki radnik, cestarski radnik, cistac,
vodoinstalater, raCunalni tehnicar, laborant itd. Pod poslove ruziCastog ovratnika pripadali su
prodavac u trgovini, blagajnik, trgovacki predstavnik, konobar, Sanker, frizer, njegovatelj,
recepcionar, sluzbenik, policajac, medicinska sestra, ucitelj itd. Pod poslove bijelog ovratnika
smatrali su se voda tima, generalni menadzer, pravnik, racunovoda, inzenjer, vlasnik

poduzeca ili samozaposleni i sli¢no (Lips-Wiersma i sur., 2016).

Koriste¢i prije objaSnjenu Sveobuhvatnu skalu smislenog rada (Lips-Wiersma i
Wright, 2012) ispitana su 1683 radnika kako bi se utvrdile razlike u cetiri dimenzije

smislenog rada (Lips-Wiersma i sur., 2016). Ispitanici su odgovarali koliko Cesto se Cestica
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dogada ili odnosi na njihovo radno mjesto na skali odgovora Likertova tipa od pet stupnjeva
(Lips-Wiersma i sur., 2016). Istrazivanje navodi da, u prosjeku, djelatnici bijelog ovratnika
¢eS¢e dozivljavaju sve Cetiri dimenzije smislenog posla nego djelatnici plavog i ruzicastog

ovratnika (Lips-Wiersma i sur., 2016).

Za dimenziju Jedinstvo s drugima ispitanici su odgovarali na Cestice koje se odnose
na osjecaj dijeljenja zajednickih vrijednosti, medusobnu podrsku i pripadnost (Lips-Wiersma
i sur., 2016). Istrazivanje pokazuje da djelatnici bijelog ovratnika dozivljavaju nesto vise
razine Jedinstva s drugima, nego djelatnici ruziCastog ovratnika, a djelatnici ruziCastog
ovratnika neSto viSe razine od djelatnika plavog ovratnika, iako je veli¢ina ovih razlika
relativno mala (Lips-Wiersma i sur., 2016). Jedan od potencijalnih razloga za ovaj rezultat je
da djelatnici bijelog ovratnika opcéenito imaju vise mogucnosti stvoriti spontane i samovoljne
odnose s kolegama na poslu jer imaju relativno visoke razine autonomije. Moguce je da
fizicka (npr. udaljenost, buka) i/ili hijerarhijska (npr. manji utjecaj na oblikovanje politike
radnog mjesta) ograni¢enja drugih zaposlenika znatno ograni¢avaju moguénost razvijanja
medusobne podrske i osjecaja pripadnosti i jedinstva (Lips-Wiersma i sur., 2016). Takoder
ovaj rezultat mogu objasniti i teorije odabira karijere, odnosno da ljudi teze karijerama koje
jacaju njihove interese 1 vrijednosti (Holland, 1997; prema Lips-Wiersma i sur., 2016). Stoga,
pojedinci koji cijene rad sa stvarima ili podacima viSe nego s idejama ili ljudima cesto

gravitiraju prema prakti¢nim i manualnim poslovima.

Sljedeca dimenzija, Izrazavanje punog potencijala, odnosi se na iskustvo izrazavanja
vlastitih talenata 1 kreativnosti te stjecanje osjecaja postignuca (Lips-Wiersma 1 sur., 2016).
Rezultati sugeriraju da djelatnici bijelog ovratnika pridaju ve¢u vaznost IzraZavanju punog
potencijala nego djelatnici plavog i ruziCastog ovratnika, Sto se vjerojatno moze objasniti
stalnim smanjenjem moguénosti koristenja svojih vjestina kod djelatnika plavog 1 ruzicastog

ovratnika (Felstead i sur., 2015; prema Lips-Wiersma i sur., 2016).

Dimenzija Sluzenje drugima odnosi se na osjecaj doprinosa dobrobiti drugih i
pomaganje drugima (Lips-Wiersma i sur., 2016). lako se ocekivalo da ¢e djelatnici ruziCastog
ovratnika u prosjeku izvijestiti o najviSim razinama Sluzenja drugima zbog same prirode svog
posla koji je orijentiran na pruzanje usluga 1 relativne blizine korisnika njihovog rada, to nije
bio slucaju u ovom istrazivanju (Lips-Wiersma i sur., 2016). IstraZivanje pokazuje da
djelatnici bijelog ovratnika pridaju veéu vaznost Sluzenju drugima nego djelatnici plavog i
ruziCastog ovratnika (Lips-Wiersma 1 sur., 2016). Vjerojatno je da profesionalci i vlasnici

poduzeca opcenito mogu bolje vidjeti vezu izmedu svojih dnevnih zadataka i usluga drugima
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jer njihovi menadzeri ulaZzu viSe truda da razjasne takve veze (Grant, 2008; prema Lips-
Wiersma i sur., 2016). Medutim, dobiveni su podaci da su ¢ak i menadZeri postigli niZe
rezultate na ovoj dimenziji od vlasnika tvrtki Sto takoder moze sugerirati da je iskustvo
sluZzenja drugima djelomi¢no pod utjecajem neposredne blizine krajnjih rezultata vlastitog
rada 1 svrhe rada ili sposobnosti osobe da razmisljanja o svom doprinosu (Bailey i Madden,

2015; prema Lips-Wiersma i sur., 2016).

Posljednja dimenzija Razvijanje unutarnjeg ja opisuje osjecaj vjernosti sebi,
samosvijest/samospoznaju (za razliku od otudenja) i moralan razvoj (Lips-Wiersma 1 sur.,
2016). Nisu pronadene razlike za dimenziju Razvijanje unutarnjeg ja kod djelatnika bijelog,
plavog i ruziCastog ovratnika (Lips-Wiersma i sur., 2016). Ovaj podatak moZe se djelomi¢no
objasniti Franklovim (1959; prema Lips-Wiersma i sur., 2016) egzistencijalnim konceptom
slobode volje. Prema njemu, osoba koja je u najnepovoljnijim okolnostima jo§ uvijek moze
izabrati djelovati iz eticke unutarnje jezgre, odnosno ima slobodu odabrati kakav ¢e stav imati
prema situaciji. Rezultati takoder sugeriraju da mnogi radnici viSe cijene vjernost sebi,
samospoznaju/samosvijest i moralni razvoj nego §to ih dozivljavaju. Stoga, organizacije koje
ulazu u stvaranje 1 podrzavaju eticke poslovne klime vjerojatno ¢e iskusiti vecu razinu
odanosti 1 zadovoljstva svojih radnika (Cartwright i Holmes, 2006: prema Lips-Wiersma i
sur., 2016). Ipak rezultati ovog istrazivanja upucuju na rastuéi cinizam zaposlenika, Sto
negativno utjeCe na stupanj u kojem se posao dozivljava kao smislen (Cartwright i Holmes,

2006: prema Lips-Wiersma i sur., 2016).
6.2. Razlike dozZivljaja smislenog posla razli¢itih drustvenih klasa

Allan 1 suradnici (2014) ispitali su kako se drustvena klasa odnosi na iskustvo
smislenog rada s dva uzorka zaposlenih odraslih osoba. U prvom istrazivanju, ljudi iz srednje
1 viSe klase imali su vecu vjerojatnost da ¢e iskusiti smislen rad nego ljudi iz niZe 1 radnicke
klase. Medutim, bez obzira na drustvenu klasu, sudionici su uglavnom navodili da su sluzenje
1 pomaganje drugima ili doprinos ve¢em dobru primarni izvor znacenja njihovog rada,
odnosno ljudi iz razli¢itih drustvenih slojeva pronalaze znacenje i smisao u slicnim izvorima
(Allan 1 sur., 2014). U drugom istrazivanju upotrijebili su koncept radne volje iz Teorije
psihologije rada (Blustein i sur., 2008) kako bi objasnili vezu izmedu drusStvene klase i
znacenja rada. Radna volja definirana je kao mjera u kojoj pojedinci osjecaju da imaju izbor u
svom profesionalnom zivotu i karijeri unato¢ vanjskim preprekama te se sastoji od tri
komponente — volje, financijskih ogranicenja 1 strukturalnih ograni¢enja (Allan 1 sur., 2014).

Volja i financijska ogranic¢enja u potpunosti su posredovali u odnosu izmedu drustvene klase
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1 znacenja rada, Sto sugerira da ogranienja povezana s drustvenom klasom mogu sprijeciti
ljude u odabiru posla koji smatraju osobno zna¢ajnim i tako iskusiti smisleni rad (Allan i sur.,

2014).
6.3. Razlike dozivljaja smislenog posla medu generacijama

Weeks 1 Schaffert (2019) ispitale su razlike medu generacijskim kohortama u
njihovom prioritiziranju izvora smislenog rada. Nalazi dubinskih intervjua pokazuju da
generacijske skupine razli¢ito definiraju znacenje svojih poslova i imaju negativna misljenja
o nedostatku zelje za smislom u svakoj od ostalih skupina, odnosno svaka kohorta vjeruje da
druge generacije jednostavno rade za novac i ne mare za smisao (Weeks 1 Schaffert, 2019).
Nalazi kvantitativne ankete otkrivaju da iako postoje neke razlike u prioritizaciji izvora
smislenog rada, sve generacijske skupine dijele slicnu zelju da se razvijaju i postanu ono $to
jesu kada ih se pita o njithovim definicijama smislenog rada (Weeks i Schaffert, 2019).
Drugim rijecima, sve generacije definiraju smislen rad kroz osobni rast i vjernost sebi,

odnosno definiraju smislenost kroz intrinzi¢ne nagrade.

Definicije smislenog rada svake generacije mozemo razvrstati unutar Modela
smislenog rada (Lips-Wiersma 1 Morris, 2009). Baby boomeri i Tiha generacija pronalaze
smisao u faktorima koji su viSe usmjereni na postignuéa na radnom mjestu (Weeks i
Schaffert, 2019). Tiha generacija (1922. — 1945.), smatra da je smisleni posao izazovan, ali
ipak pomaze drugima u zajednici. Stoga pripadnike Tihe generacije mozemo svrstati na
granicu izmedu Izrazavanje punog potencijala 1 Sluzenje drugima (Weeks i Schaffert, 2019).
Baby boomeri (1946. — 1964.) imali su sli¢ne definicije smislenog rada, ali €ini se da su viSe
usredotoceni na postizanje ciljeva i pomaganje drugima da postignu svoje ciljeve, umjesto na
pomaganje zajednici pa ¢e vjerojatnije pripadati kvadrantu Ilzrazavanje punog potencijala
(Weeks 1 Schaffert, 2019). Generacija X (1965. — 1983.) smatra da ¢e smislen posao donijeti
rast, nagradu 1 ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, §to podupire nalaze prijasSnjeg
istrazivanja Twenge 1 suradnika (2010; prema Weeks i Schaffert, 2019), koji su otkrili da
Generacija X cijeni ekstrinzicne nagrade viSe od ostalih generacija te da cijeni slobodno
vrijeme viSe od Baby boomera, ali ne viSe od Milenijalaca. Pripadnici Generacije X
fokusiraju se na ravnotezu i osobni rast te th se moze smjestiti u kvadrant Razvijanje
unutarnjeg ja (Weeks i Schaffert, 2019). Milenijalci (1984. — 2002.) se slazu da je aspekt
izazova vazan u karijeri, ali zele 1 osobnu sre¢u, dobre suradnike i moguénost pomaganja
drugima pa ih se moze svrstati u Razvijanje unutarnjeg ja (Weeks 1 Schaffert, 2019).

Medutim, na temelju popularnih percepcija 1 proslih istrazivanja (Chalofsky i Cavallaro,
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2013; prema Weeks i1 Schaffert, 2019), ¢ini se da Milenijalci cijene drusStvene interakcije 1
nalaze smisao u odnosima s kolegama, Sto ukazuje na polozaj u kvadrantu Jedinstvo s

drugima.

Weeks 1 Schaffert (2019) navode da mozda negativne, i vjerojatno netoc¢ne, percepcije
1 stereotipi prema drugim generacijama vise stvaraju razlike koje zaposlenici dozivljavaju na
radnom mjestu nego stvarne razlike u definicijama smislenog rada. To mozZe uvelike utjecati i
na medusobnu interakciju na poslu. Ako su Milenijalcima jedna od najvaznijih stvari u poslu
kolege 1 medusobni odnosi, tada ¢e bolje reagirati na timski rad i interaktivne aktivnosti, za
razliku od pripadnika Tihe generacije koji bi mozda Zeljeli raditi od kuée kada je to moguce.
Takoder, ako svaka generacija misli da su druge generacije materijalisti i rade samo za novac
te da ih nije briga za vrijednost ili znacenje, tada ¢e se drugacije odnositi jedni prema
drugima nego ako vjeruju da svi teze intrinzicnom smislu u svojim poslovima. Zapravo, ovo
istrazivanje je pokazalo da zaposlenici iz svih generacija u definiciju smislenog posla
ukljucuju uzivanje u svom poslu (intrinzi¢na motivacija), sposobnost da budu ono §to istinski
jesu i uskladivanje radnih i neradnih aktivnosti (Weeks i Schaffert, 2019). Komunikacija bi
vjerojatno mogla pomo¢i rjeSavanju ovoga problema pogresnih percepcija. Razumijevanje da
veéina zaposlenika Zeli smislen rad te $to to znaci za svaku grupu moglo bi pomo¢i u
izbjegavanju nepotrebnog sukoba (Weeks i1 Schaffert, 2019). Nadalje, menadZeri bi trebali
stvoriti poticajnu organizacijsku klimu koja ¢e pomoci zaposlenicima da pronadu svoj

intrinzi¢ni smisao i1 odrze ravnotezu u svojim zivotima (Weeks 1 Schaffert, 2019).
7. Zakljuéak

Ljudima je usadeno da traZe smisao i znacenje u svim podrucjima Zivota pa tako i na
poslovnom. Postoje mnoge perspektive o smislenom poslu, ali mozemo re¢i da se smisleni
posao sastoji od tri srediSnje sastavnice. Prvo, posao koji radimo mora imati smisla. Moramo
znati §to se od nas trazi 1 znati koji osobni ili organizacijski resursi su nam potrebni za
obavljanje tog posla. Zatim, posao koji radimo mora imati svrhu. Trebamo vidjeti kako su
mali zadaci koje svakodnevno radimo vazan dio uspjeha nase tvrtke ili organizacije. I trece,
posao koji radimo mora koristiti nekom vecem dobru, odnosno da se trudimo pomoci
drugima 1 doprinijeti zajednici. Takoder, ljudima treba pokazati da njihov rad i trud koristi 1
pomaze drugima te kako drugi cijene njihov rad, bilo da je to spaSavanje planeta ili zivota,
pruzanje zabave ili olakSavanje posla suradnicima kako bi mogli oti¢i kuci i biti sa svojim
obiteljima. Dozivljaj smislenosti posla pomaze ljudima da se osjecaju dijelom necega veceg

od njih samih. Smislen posao je dio zadovoljnog privatnog i poslovnog Zivota, doprinosi
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poboljSanju mentalnog zdravlja i moze zastititi od negativnih utjecaja stresa. Smislen posao
za svaku osobu izgleda drugacije te je bitno otkriti kako izgleda za nas, a i pomo¢i drugima

da otkriju kako smislen rad izgleda za njih.
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