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Originalni nau¢ni rad

. VRSTE KARIJERNOG FIDBEKA | 0SOBINE
.~ LICNOSTI KAO PREDIKTORI

- SAMOEFIKASNOSTI U KARIJERNOM

. ODLUCIVANJU

Osnovni cilj ovog istrazivanja bio je ispitivanje relacija izmedu samoe-
i fikasnosti u kariiernom odluCivanju sa  karijernim fidbekom i 0so-
¢ binama licnosti. Uzorak u istrazivanju Je ¢inilo 225 zaposlenih ispi-
¢ tanika (120 Zena i 105 muskaraca), starosti od 22 do 53 godine,
i prosetnog radnog staza od 8.28 godina. Primenjena je skracena
verziia Velikin pet plus dva, skracena Skala samoefikasnosti u ka-
i rijernom odlucivanju, prilagodena populaciji zaposlenin, i Upitnik za
¢ procenu karfiernog fidbeka. Hijerarhijskom regresionom analizom
© ispitana je predikcija samoefikasnosti u karijernom odlucivaniu na
i osnovu kariernog fidbeka znagajnin drugih (roditelja/staralaca, pri-
jatelja, emotivnog partnera i nadredenog) i osobina licnosti. Rezul-
i fati pokazuju da osobine licnosti znacajno ucestvuju U objasnjenju
i samoefikasnosti u karfjernom odlucivanju, i nakon kontrole karfjernog
i fidbeka. Preciznije, rezultati ukazuju na znacajan doprinos karijernog
i fidbeka od strane nadredenin i osobina Neuroticizam, Otvorenost i
Pozitivna valenca u predikeiji ukupne samoefikasnosti u karijernom
i odlucivanju. U specificnim domenima karijerne samoefikasnosti se
¢ kao znaCajni prediktori, pored navedenin, javijaju i karijerni fidbek
¢ roditelja i prijatefja, kao i osobina Agresivnost, dok ostale osobine ost-
¢ varuju marginaino znacajan udeo u predikciji. Rezultati govore u prilog
© integrisanju znacaja osobina licnost i socijaino-kognitivnog pristupa
u objasnjavanju samoefikasnosti. Prakticna primena ogleda se u da-
i vanju smernica za unapredivanje pristupa karijernom savetovanju u
i organizacijama.

Kljuéne reéi: samoefikasnost u karijernom odlucivanju, karijerni fid-
i bek, osobine licnosti
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Uvod

Karijera se uobicajeno definiSe kao “niz zanimanja i drugih zivotnih uloga koje
se kombinuju da bi izrazile privrZenost pojedinca poslu u njegovom ili njenom
ukupnom obrascu samorazvoja“ (Super, 1977, str. 295, prema Coertse and Scher-
pers, 2004). Rec je o putu razvoja na kome pojedinac nastupa aktivno, pravi iz-
bore i donosi odluke, medu kojima i one koje se odnose na njegovo zanimanje. Za
shvatanje aktivnog pristupa karijeri, odnosno procesa upravljanja karijerom, od
znacaja je procena samoefikasnosti u karijernom odlucivanju. Originalno, koncept
samoefikasnosti se vezuje za Bandurinu socijalno-kognitivnu teoriju (Bandura,
1977), ali u radovima Haketa i Bec (Hackett & Betz, 1981, prema Betz & Taylor,
2006) prvi put nalazi primenu na polju izucavanja karijere. U ovom kontekstu,
samoefikasnost se definiSe kao stepen verovanja pojedinca da moZe uspesno da
obavi zadatke relevantne za donoSenje karijernih odluka (Taylor & Betz, 1983).
Dakle, od percipirane samoefikasnosti u karijernom odlucivanju zavisi¢e sprem-
nost pojedinca da se upusti u donosSenje karijernih odluka. Tako, niska pretpostav-
ljena samoefikasnost u karijernom odlucivanju vodi prepustanju inerciji i ulozi
pasivnog posmatraca u karijeri, dok visoka podrazumeva znacajnu spremnost os-
obe da donosi odluke u vezi sa svojom karijerom. Ovo ukazuje na znacaj bavljenja
ovim specificnim domenom samoefikasnosti, koji korelira sa karijernom (ne)
opredeljenoscu (Taylor & Betz, 1983), a takode se dovodi u vezu i sa zadrZzavanjem
na fakultetu - istrajnos¢u u studiranju, istrazivanjem Kkarijere, stabilnoS¢u karijere
i njenom sloZenoscu (Blustein, 1989; Gianakos, 1999, Peterson, 1993, prema Betz
& Taylor, 2006). Imajudi to u vidu, postavlja se pitanje od Cega zavisi formiranje
viSe percipirane samoefikasnosti u karijernom odlucivanju, sa ciljem postizanja
aktivnijeg pristupa karijeri, i konac¢no, boljeg karijernog ishoda?

Prema Banduri (Bandura, 1977), cetiri su izvora informacija koja uti¢u na
formiranje odredene procene samoefikasnosti, preko kojih se moze uticati na
samoefikasnost: dosada$nji ucinak, promatranje tudeg ponaSanja, verbalno
ubedivanje - ohrabrivanje ili podrska od drugih, i emocionalno uzbudenje, odnos-
no anksioznost u dodiru sa nekim ponasanjem. U ovom radu posebna paznja
posvecena je verbalnom ubedivanju kao potencijalnom izvoru samoefikasnosti,
posmatranom u obliku koji se odnosi na karijerni fidbek.

U skladu sa postavkama socijalno-kognitivne teorije, u ovom istraZivanju je
od vaznosti percepciju pojedinca o upuéenom Kkarijernom fidbeku od strane
znacajnih drugih osoba. Prema ovoj teoriji, sustina se nalazi upravo u razli¢itim
nacinima na koje pojedinci percipiraju situacije, razvijaju ocekivanja o budu¢im
okolnostima, te pokazuju obrasce ponasanja koja su rezultat tih razli¢itih percep-
cijai oCekivanja (Bandura, 1986; Mischel, 1973). Dakle, kako izneti fidbek pojedi-
nac moze doZiveti na viSe nacina, njegovo doZivljavanje istog se moZe smatrati
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merodavnim kada se razmatra uticaj koji je fidbek ostvario. Preciznije, karijerni
fidbek se ovde definiSe kao vrsta informacije - suda o uspesnosti izbora karijere i
donosenju relevantnih karijernih odluka, a koja dolazi od nadredenih ili uopste od
znacajnih drugih, sa ciljem podrske ili obeshrabrivanja nekih izbora.

Znacaj razlicitih formi fidbeka (onog koji je upucen od strane grupe ili pojedinca,
u pismenoj ili usmenoj formi, itd.) je potvrden i viSe puta istrazivan u praéenju
faktora relevantnih za razvoj karijere (npr. Luzzo & Day, 1999). Podrska roditelja
i broj karijernih savetovanja u okviru fakulteta dovode se u vezu sa karijernom
samoefikasnos$c¢u i odlu¢noscu, a kasnije i istrajnos¢u (Restubog, Florentino &
Garcia, 2010). Kada je u pitanju karijera zaposlenih, uloga fidbeka istiCe se u ok-
viru proste evaluacije rada zaposlenog, i na jednom viSem nivou - u okviru karijer-
nog savetovanja, koje podrazumeva kompleksniji osvrt na necije karijerne odluke
od prostog verbalnog ubedivanja koje je pomenuto. Jedno od istrazivanja poka-
zuje da fidbek o radnim performansama direktno utice na odabir ciljeva u karijer-
nom razvoju menadzera (Brutus, London, & Martineau, 1999). Sto se karijernog
savetovanja tiCe, negativan fidbek, uz neke druge faktore, kao Sto su ekonomska
kriza, ili loSa karijerna iskustva, oznacen je kao pokreta¢ promena u karijernom
pravcu, a koje mogu voditi razlic¢itim ishodima (Zunker, 2006). I premda se na
upravljanje karijerom pre svega gleda kao na individualno resavanje problema
i donosenje odluka, u literaturi se istice i ¢injenica da radne organizacije “mogu
igrati integriSucu ulogu u stimulisanju i staranju za efektivno vodenje karijere”
(Callanan & Greenhouse, 1990, str. 9).

U mnogim istraZivanjima (Betz, Klein, & Taylor, 1996; Betz & Sterling, 1993; Hart-
man & Betz, 2007) je pokazano da se kao relevantni faktori samoefikasnosti u
karijernom odlucivanju izdvajaju i karakteristike licnosti. U ovim istrazivanjima
je kao referenti okvir za ispitivanje uloge osobina licnosti primenjen Petofaktor-
ski model li¢nosti i Socijalno-kognitivna teorija karijere Lenta i saradnika (Lent,
Brown & Hackett, 1994, prema Hartman & Betz, 2007). IstraZzivanja pokazuju
da manja prisutnost negativnog razmisljanja o karijeri, viSa Otvorenost i viSa
Savesnost objasnjavaju znacajan procenat varijanse samoefikasnosti u karijer-
nom odlucivanju na uzorku studenata (Bullock-Yowell, Andrews, & Buzzetta,
2011). Sa druge strane, Hartman i Bec ispituju¢i vezu izmedu osobina licnosti
prema modelu Velikih pet i 24 domena samoefikasnosti u vezi sa karijerom, na-
laze da je Neuroticizam “konzistentan prediktor neefikasnosti, dok su Savesnost i
Ekstraverzija bili najsnazniji prediktori samoefikasnosti povezane sa karijerom”
(Hartman & Betz, 2007, str. 156). Dakle, Neuroticizam je sa samoefikasnoscu ne-
gativno povezan, a Savesnost i Ekstraverzija pozitivno. Pored pomenutih osobina,
njihovo istrazivanje pokazuje i da Otvorenost ka iskustvu pozitivno korelira sa
samoefikasno$¢u u kreativnim i intelektualnim delatnostima.

[ nalazi istrazivanja koja se bave samoefikasno$¢u generalno, mogu se smatrati
relevantnim pokazateljima potencijalnog znacaja osobina li¢nosti za karijerno

primenjena psinologija, str. 183-199

185



186

Dragana Mitri¢-Acimovic i Bojana Dini¢

vezanu samoefikasnost. Rezultati eksperimentalnog istraZzivanja Smederevac
(2004) pokazuju da procena samoefikasnosti zavisi kako od karakteristika spo-
ljasnje situacije, tako i od osobina li¢nosti i to najvise u situciji pre dobijanja fid-
beka. Dodatna potvrda je nalaz istrazivanja korelata opSteg doZivljaja samoefika-
snosti (Sar¢evi¢, Vasié i Trogrli¢, 2011) koji pokazuje da sve osobine iz Velikih pet
daju znacajne parcijalne doprinose samoefikasnosti, pri cemu najvece Neurotici-
zam (negativno povezana) i Savesnost.

Na kraju, treba rec¢i i da se neke osobine licnosti dovode u vezu sa razli¢itim po-
kazateljima karijernog uspeha, odnosno potencijalno dobrim karijernim iskustvi-
ma, kao mogucim izvorom samoefikasnosti. Najdosledniji rezultati povezanosti
su dobijeni kada je re¢ o Neuroticizmu, koji ostvaruje vezu u negativnom smeru, i
Ekstraverziji i Savesnosti - pozitivno povezanima sa karijernim uspehom (Judge,
Higgins, Thoresen & Barrick, 1999; Mautafi, Furnham & Crump, 2007; Sutin, Costa,
Miech, & Eaton, 2009). U istraZivanju uloge osobina li¢nosti prema modelu Velikih
pet plus dva u predikciji karijernog uspeha izvrSenom na zaposlenima u nasim
preduzec¢ima, utvrdena je prediktivna vrednost Pozitivne valence i Savesnosti
kada je u pitanju zadovoljstvo dosadasnjim upravljanjem karijerom, kao i Neu-
roticizma (u negativnom smeru) i Negativne valence (u pozitivnom smeru) kada
je u pitanju visina zarade (Mitri¢-A¢imovi¢, Nikolasevi¢ i Majstorovi¢, 2012).

Uvazavajudi navedeno, cilj ovog istraZivanja je ispitivanje prediktivne snage ka-
rijernog fidbeka i osobina li¢cnosti u objasnjenju procenjene samoefikasnosti u
karijernom odlucivanju. Polazeci od stanovista Bandure (Bandura, 1977; 1999),
fidbek bi trebao da ima primat, medutim, rezultati novijih istrazivanja (Bullock-
Yowell, Andrews, & Buzzetta, 2011; Hartman & Betz, 2007) pokazuju i znacajan
uticaj osobina licnosti na procenu samoefikasnosti. U ovim istrazivanjima su efekti
fidbeka i osobina licnosti sagledavani zasebno, tako da problematika objaSnjenja
samoefikasnosti namece da se primeni integriSuci pristup u kojem bi se ispitali i
efekti fidbeka i osobina licnosti. U skladu sa tim, u ovom radu se postavlja osnovno
pitanje Sta ima vecu prediktivnu vrednost za procenu samoefikasnosti u karijer-
nom odlucivanju - osobine li¢nosti, ili fidbek. Ono Sto je takode od vaznosti je i
da li osobine li¢nosti ostvaruju znacajnu predikciju na procenu samoefikasnosti
u karijernom odlucivanju i kada se kontroliSe uticaj fidbeka, buduci da je uloga
osobina li¢nosti izvor neslaganja razlicitih autora i teoreticara u ovom domenu.
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Metod

Uzorak

Uzorak u istraZivanju je prigodan i €ini ga 225 zaposlenih ispitanika, sa teritorija
opstina Novi Sad i Zitiste. Ispitanici su razli¢itih zanimanja, zaposleni u drzavnom
i privatnom sektoru, na finansijskim poslovima, edukaciji, obezbedivanju, itd.
DuZina radnog staZa ispitanika krece se od 0.5 do 31 godine, a prosecan radni staz
iznosi 8.28 godina. Uzorak €ini 120 ispitanika Zenskog pola (53.4%) i 105 muskog
pola (46.6%). Raspon starosti se kre¢e od 22 do 53 godine, uz prosec¢nu starost od
32.23 godine. U pogledu obrazovne strukture, 76 (34.5%) ima zavrSenu srednju
Skolu, a 144 (65.5%) ima vise ili visoko obrazovanje.

Instrumenti

Skracena verzija inventara Velikih pet plus dva (VP+2; Smederevac, Mitrovi¢ i
Colovié, 2010). Invetar VP+2 obuhvata sedam skala: Neuroticizam, Ekstraverzija,
Savesnost, Agresivnost, Otvorenost, Pozitivna valenca i Negativna valenca. Svaka
skala se sastoji od 10 ajtema uz predloZenu petostepenu skalu Likertovog tipa za
odgovaranje, pri ¢emu najnizi stepen slaganja oznacava “uopste se ne slazem”, a
najvisi “potpuno se slazem”. Inventar je nastao na osnovu psiholeksickog pristupa
u ispitivanju strukure licnosti na srpskom jeziku.

Skraéena verzija Skale samoefikasnosti u karijernom odlucivanju (CDSE-SF; Betz
& Klein, 1996). CDSE-SF predstavlja skra¢enu verziju Skale samoefikasnosti u
karijernom odlucivanju CDSE (Taylor & Betz, 1983) koja je namenjena merenju
stepena verovanja pojedinca da moZe uspesSno izvrsiti aktivnosti, odnosno za-
datke neophodne za donoSenje karijernih odluka. Originalna skala je sac¢injena
radi sprovodenja istrazivanja na populaciji studenata, koji se nalaze na pocetku
karijernog puta. Adaptacija verzije na srpskom jeziku odnosi se na prilagodavanje
skale populaciji zaposlenih, koji se nalaze u narednim karijernim fazama. Instru-
ment obuhvata pet supskala: 1) Samoprocena; 2) Prikupljanje informacija o zani-
manju; 3) Odabir ciljeva; 4) Planiranje; i 5) i ReSavanje problema. Pored skorova
na supskalama, koristi se i ukupni skor koji ukazuje na generalnu samoefikasnost
u karijernom odlucivanju. Svaka supskala sadrzi po 5 ajtema uz petostepene skale
Likertovog tipa za odgovaranje, pri cemu se odgovori kre¢u od “uopste ne veru-
jem da mogu” , do “potpuno sam uveren/a da mogu”. Adaptirana, srpska verzija
ove skale ima zadovoljavajuce metrijske karakteristike (Mitri¢-A¢imovi¢, Dini¢ i
Majstorovi¢, 2012).
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Upitnik za procenu karijernog fidbeka (Mitri¢-A¢imovi¢, 2011). Ovim upitnikom
se na osnovu samoprocene ispitanika utvrduje da li je aktuelno dominantno
prisutan negativan fidbek, pozitivan fidbek, ili izostanak povratne informacije o
uspesnosti karijernog odlucivanja koji zaposlenom daju znacajni drugi - roditelji/
staraoci, prijatelji, partner, i nadredeni. Ispitanici su na tvrdnje koje se odnose na
uspesnost u karijernom odlucivanju odgovarali oznacavajudéi: a) pohvalio me je; b)
kritikovao me je; ¢) niSta mi nije rekao, i mogli su oznaciti vise odgovora. U ovim
tvrdnjama registruje se fidbek u odnosu na nekoliko domena koja predstavljaju
relevantna Kkarijerna pitanja kao $to je nacin na koji ispitanik vodi karijeru, plano-
va i ciljeva koje je postavio, odabira zanimanja i posla, upoznatosti sa stanjem u
profesiji, i nac¢ina usavrSavanja. Za svaku tvrdnju se procenjuje kvalitet fidbeka
koji daju pomenuti izvori fidbeka: roditelji/staraoci, prijatelji, emotivni partner i
nadredeni. Ajtemski skorovi se kre¢u od -1 (prisustvo samo negativnog fidbeka),
preko 0 (odustvo fidbeka), 1 (prisustvo i pozitivnhog i negativnog fidbeka) do 2
(prisustvo samo pozitivnog fidbeka).

Obrada podataka

U cilju ispitivanja predikcije percipirane samoefikasnosti u karijernom
odlucivanju, primenjena je hijerarhijska regresiona analiza sa dva bloka predik-
tora. Prvi blok prediktora je obuhvatao upudéivanje karijernog fidbeka od strane
roditelja/staraoaca, prijatelja, partnera i nadredenih, a drugi blok su ¢inile osobi-
ne licnosti. Na ovaj nacin se moze ispitati koji set prediktora ima vecu prediktivnu
mo¢, odnosno koji set objasnjava viSe varijanse kriterijuma, kao i da li osobine
licnosti imaju efekat na procenu samoefikasnosti u karijernom odlucivanju povrh
efekta koji ostvaruje fidbek od strane znacajnih drugih osoba. Ispitivanje efekata
osobina li¢nosti nakon kontrole fidbeka predstavlja vaznu prednost primene ovog
postupka, buduci da u literaturi postoji neslaganje oko uticaja osobina licnosti na
procenu samoefikasnosti u karijernom odlucivanju.

Rezultati

U cilju ispitivanja predikcije percipirane samoefikasnosti na osnovu vrsti fidbeka
i osobina li¢nosti, najpre je kao kriterijum uzet ukupni skor na skali CDSE-SF, a
potom i skorovi na supskalama. Rezultati hijerarhijske regresione analize poka-
zuju da oba bloka prediktora znacajno objasnjavaju Generalnu samoefikasnost u
karijernom odlucivanju (R = .40, F(4,200) = 9.87, p < .001). Procenat objaSnje-
ne varijanse za prvi blok prediktora iznosi 16, a za oba bloka prediktora zajedno
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iznosi 43. Doprinos drugog bloka prediktora je znacajan (AF(7, 197) = 13.51, p
<.001) i on iznosi 27%, Sto je viSe od procenta objaSnjenje varijanse koji ostva-
ruje prvi blok prediktora. Drugim rec¢ima, osobine licnosti znacajno ucestvuju u
objasnjenju ukupne procenjene samoefikasnosti u donosenju karijernih odluka,
povrh karijernog fidbeka. U drugom modelu, sa oba bloka prediktora, iz bloka ka-
rijernog fidbeka znacajni doprinos predikciji ostvaruje samo upucivanje karijer-
nog fidbeka od strane nadredenih, u pozitivnom smeru (f§ = .24, p <.001). Ovaj
prediktor je jedini znacajan i u prvom modelu (8 = .25, p <.001), samo sa blokom
prediktora iz domena vrsti fidbeka, tako da pokazuje doslednu predikciju General-
ne samoefikasnosti. Iz bloka osobina licnosti znacajne parcijalne doprinose imaju
Neuroticizam, u negativnom smeru (8 = -.22, p <.001), kao i Otvorenost (8 = .35,
p <.001) i Pozitivna valenca ( =.19, p <.05), obe u pozitivnom smeru. Dakle, veci
stepen uverenosti da se moze uspesSno obaviti aktivnost, tj. zadaci relevantni za
donosenje karijernih odluka, se znacajno moze predvideti na osnovu viSe prisut-
nosti pohvala za karijerne odluke od strane nadredenih, i karakteristika licnosti
koje upucuju na fleksibilnost, intelektualnu radoznalost, pozitivno videnje sebe i
emocionalnu stabilnost.

Ukoliko posmatramo supskale Skale samoefikasnosti u karijernom odlucivanju
kao kriterijume, rezultati hijerarhijske regresione analize pokazuju slican obrazac
veza (Tabela 1). Procenat objasnjene varijanse kriterijuma za prvi blok prediktora
se krece od 9 za ReSavanje problema do 14 koji je ostvaren u slu¢aju Samoprocene,
Prikupljanja informacija i Planiranja. Doprinos drugog bloka prediktora je u svim
slucajevima znacajan i krece se od 16 za Samoprocenu do 24 za Planiranje. Moze
se primetiti, ponovo, da osobine licnosti u ve¢em procentu objasnjavaju varijansu
kriterijuma, u odnosu na upucivanje karijernog fidbeka od strane znacajnih dru-
gih.

Uvidom u parcijalne doprinose prediktora se moze videti da se upucivanje kari-
jernog fidbeka od strane nadredenih pokazuje kao dosledan pozitivan prediktor
svih aspekata samoefikasnosti u karijernom odlucivanju, kako u prvom, tako i
u drugom modelu, pri ¢emu je intenzitet beta koeficijenata relativno ujednacen
u ovim predikcijama i krece se oko .20. Iz bloka osobina licnosti kao dosledan
prediktor se izdvaja Otvorenost za iskustva, u pozitivnom smeru, pri ¢emu je beta
koeficijent najvisi u slucaju supskale Prikupljanje informacija o zanimanju. Pored
Otvorenosti, Neuroticizam ostvaruje negativni doprinos predikciji svih aspekata
karijernog odlucivanja, osim ReSavanja problema. U sluc¢aju ReSavanja problema
kao znacajan prediktor se pokazuje Pozitivna valenca, u pozitivnom smeru, a Ek-
straverzija (p = .06), Negativna valenca (p = .07) i Savesnost (p = .08) ostvaruju
marginalno znacajan doprinos, pa se ovi rezultati mogu uzeti u obzir s rezervom.
Pri tom, Ekstraverzija i Negativna valenca ostvaruju negativan, a Savesnost pozi-
tivan doprinos. U slucaju aspekta Planiranje, pored Otvorenosti i Neuroticizma,
znacajan doprinos ostvaruje i Agresivnost, u pozitivnom smeru.
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Promene uvodenjem drugog bloka prediktora su uocljive u slu¢aju supskala Samo-
procena, Planiranje i ReSavanje problema. U sluc¢aju Samoprocene, uvodenjem
drugog bloka prediktora postaje znacajan i fidbek od strane roditelja u nega-
tivnom smeru, tj. u smeru uskracivanja fidbeka i kritike. Verovatno da je u slucaju
analize prvog bloka prediktora efekat fidbeka od strane nadredenih izrazeniji na
nacin kojim “pokriva” kovarijabilitet ostalih prediktora sa kriterijumom, u ovom
slucaju fidbeka od strane roditelja/staratelja, pa se ovaj fidbek od strane rodite-
lja/staratelja ne pokazuje kao znacajan sve dok se ne kontrolise prvi blok predik-
tora.

Takode, uvidom u korelacije osobina licnosti i razlicitih fidbekova, uoceno je da Ot-
vorenost (od .20 sa fidbekom od strane nadredenih do .38 sa fidbekom od strane
roditelja/staratelja i prijatelja) i Pozitivna valenca (od .32 sa fidbekom od strane
partnera do .39 sa fidbekom od strane prijatelja) ostvaruju najvise korelacije sa
vrstama fidbeka, pa je moguce da je njihovim uvodenjem u drugom koraku doslo
do supresorskog efekta.

Medutim, kako visina korelacija nije velika, pretpostavlja se da supresorski efekat
nije jako izrazen. Planiranje se u prvom modelu moZe znacajno objasniti i na os-
novu fidbeka od strane roditelja/staratelja i nadredenih, dok se uvodenjem oso-
bina li¢nosti gubi znacaj fidbeka od strane roditelja/staratelja, ali fidbek od strane
prijatelja biva znacajan, u smeru kritike.

U slucaju Resavanja problema se dobija relativno sli¢na situacija, tj. uvodenjem
osobina li¢nosti kao znacajan u drugom modelu se izdvaja i fidbek od strane pri-
jatelja, u smeru kritike.

Ovi nalazi upucuju da se relacije fidbeka od strane znacajnih drugih mogu raz-
likovati uvodenjem osobina licnosti, Sto navodi na zakljuc¢ak da se osobine li¢nosti
mogu sagledati kao posrednici u relacijama vrsti fidbeka i procene samoefikas-
nosti u karijernom odlucivanju i da se u ispitivanju odrednica samoefikasnosti
treba negovati integrisuci pristup.

Diskusija

Cilj istrazivanja bio je utvrdivanje relacija izmedu samoefikasnosti u karijernom
odlucivanju sa karijernim fidbekom i osobinama li¢nosti. Rezultati potvrduju
osnovnu hipotezu o prediktivnom znacaju karijernog fidbeka posmatranog kao
Bandurinog (Bandura, 1977) vida “verbalnog ubedivanja”. Medutim, rezultati
pokazuju i da je uloga osobina licnosti takode znacajna u predikciji samoefikasno-
sti u karijernom odlucivanju, $to nije u skladu sa Bandurinim postavkama (Ban-
dura, 1977; 1999).
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U slucaju karijernog fidbeka, pokazalo se da je za samoefikasnost u karijernom
odlucivanju narocito znacajna verbalna potvrda ispravnosti karijernih odluka koja
dolazi od strane nadredenih. U skladu sa Bandurinom mikroanalitickom strategi-
jom istrazivanja (Bandura, 1999) i istrazivanjima Hartman i Bec (Hartman & Betz,
2007), i ovde je dobijeno da se procena samoefikasnosti vezuje za specifican kon-
tekst, u ovom slucaju za pitanja vezana za karijeru, ¢iji specifican kontekst daje
upravo interakcija sa nadredenima. Ohrabrivanje i pozdravljanje karijernih izbora
od strane nadredenih, i neSto $to generalno gledano predstavlja veci stepen zain-
teresovanosti za karijeru podredenog, dosledno vodi vecoj percipiranoj samoe-
fikasnosti u karijernom odlucivanju zaposlenog. Posledi¢no, verovatno i jednom
aktivnijem pristupu karijeri (Hartman & Betz, 2007).

Odredenu ulogu igraju i karijerni fidbek prijatelja i roditelja, medutim, efekti ovih
fidbekova nisu toliko stabilni kao Sto je to slucaj sa efektom fidbeka od strane
nadredenih. Paradoksalno se ispostavlja da se u slucaju kritizerske nastrojeno-
sti roditelja i prijatelja prema karijernom putu zaposlenog kod istog javlja veca
uverenost u sposobnost izvodenja nekih zadataka i aktivnosti neophodnih za
donosenje pravih karijernih odluka. Konkretno, negativan fidbek roditelja pre-
diktor je vise Samoprocene, odnosno vece uverenosti pojedinca da realno moze
da proceni sebe, i u skladu sa tim sagleda svoje karijerne potrebe i Zelje u procesu
donosSenja karijernih odluka. To se moze tumaciti kao Zelja pojedinca da utvrdi
uverenje da poznaje bolje sebe od onih koji su ga odgajali - da se razlikuje od
njih samih i onoga $to su mu “namenili” u pogledu karijere. Negativan fidbek pri-
jatelja prediktor je viSeg skora na Planiranju i Resavanju problema, odnosno vece
uverenosti pojedinca da moze formirati adekvatne karijerne planove i reagovati
adekvatno na probleme na karijernom putu u procesu donosenja karijernih od-
luka. Objasnjenje za ovaj rezultat mozda se moze naci u potrebi pojedinca da se od
neprijatnosti aktuelno negativnog karijernog fidbeka prijatelja brani uverenjem
da uspeh njegovog karijernog puta lezi u umecu planiranja i suocavanja sa pro-
blemima, a ne u ovom momentu.

Navedene razlike u predznaku povezanosti samoefikasnosti u karijernom
odlucivanju i karijernog fidbeka nadredenih, sa jedne strane, i roditelja i prijatelja,
sa druge strane, mozda bi se mogle objasniti i razlicitom emotivnom bliskos¢u sa
izvorom fidbeka. Takode, nadredeni se doZivljava kao uzor i mentor, ¢iji su kari-
jerni izbori, a samim tim i sud o necijoj karijeri, potvrdeni aktuelnom pozicijom
u hijerarhiji. Ovaj nalaz se moZe smatrati joS jednom medu brojnim potvrdama
znacaja mentorstva za karijeru zaposlenog (Bozionelos, 2004). S druge strane,
roditelji i prijatelji nemaju tu vrstu autoriteta u ovom kontekstu, i mogu se per-
cipirati kao kontroliSudi i ljubomorni od strane pojedinca koji poseduje odreden
stepen superiornosti. Kod zaposlenih u uzorku mozda se moZe detektovati nesto
Sto bi se nazvalo inatom u odnosu na roditelje i prijatelje, a vezano za karijeru.
Drugo objasnjenje moZe leZati u tome Sto se ispitanici nalaze u fazi karijere koju
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Super (Super, 1957, prema Coertse & Scherpers, 2004) naziva fazom ustanovlja-
vanja karijere. Kako u ovoj fazi zaposleni ve¢ imaju ¢vrsto oformljene planove i
modele za reSavanje problema na Kkarijernom putu, a koji su oblikovani i bogat-
ijim radnim iskustvom, moguce je da u ovom periodu karijere saveti i podrska
od strane roditelja ili prijatelja ne igraju vaznu ulogu i ne znace kao podrska od
strane nadredenog koji je direktno upucen u razvoj karijere zaposlenog. Drugim
rec¢ima, velika uloga prijatelja, i pre svega roditelja, Cija je podrska od izuzetnog
znacaja na zacetku karijernog puta adolescenta (Restubog, Florentino & Garcia,
2010), u kasnijim fazama karijere poverena je nadredenom. Vrednost karijernog
fidbeka emotivnog partnera u ovom istraZivanju nije uocena, $to mozda proizilazi
iz specifi¢cnosti samog uzorka, kao i toga da duzina veze i/ili ozbiljnost veze, kao
varijable koje nisu pracene, opredeljuju znacaj koji osoba daje komentarima part-
nera na temu njegove/njene karijere.

Medutim, treba imati na umu i promene znacajnosti razlicitih fidbekova, pre sve-
ga od strane roditelja/staratelja i prijatelja, koje su nastale uvodenjem osobina
licnosti u analizu. Ove promene upucuju na zakljucak da je fidbek, odnosno per-
cepcija fidbeka u vezi sa strukturom li¢nosti, Sto potkrepljuju i ranija istrazivanja.
Najpre, potvrdena je veza emocionalnih stanja koja su karakteristicna za neke
osobine li¢nosti sa verodostojnos¢u sec¢anja na pokude/pohvale (Cohen, Towbes,
& Flocco, 1988). Pored toga, moze se re¢i da osobe odredenih obelezja li¢nosti,
izuzev Sto selektivno pamte fidbek, takode i traze ili prihvataju odredenu vrstu
fidbeka, u skladu sa slikom koju imaju o sebi (Bodroza, 2011). Pokazano je i da
se osobe kod kojih su izrazene ili snizeno prisutne odredene osobine licnosti
percipiraju kao karijerno uspesnije, pri cemu ta percepcija moze da se oslanja na
implicitne teorije ili na stereotipove. Primer toga su razlike u percepciji uspesne
Zene menadzera i muskarca menadzera (Duehr & Bono, 2006). Tako je takode
moguce da odredene strukture li¢cnosti, na primer oni koji pozitivno evaluiraju
sebe, koji su otvoreniji i veseliji, dobijaju pozitivan fidbek vezan za karijeru ili neki
drugi aspekt njihovog zivota, ¢ak i onda kada taj fidbek nije realno zasnovan, jer
se uklapaju u prihvacenu sliku uspesne osobe. 1z navedenog se moze zakljuciti
da bi se u sagledavanju samoefikasnosti u karijernom odlucivanju trebao nego-
vati integriSuci pristup, koji bi podrazumevao uvazavanje kako karijernog fidbeka,
tako i osobina li¢nosti i njihove eventualne relacije.

Rezultati podrzavaju argumentaciju o znacaju Otvorenosti i Neuroticizma (Bull-
ock-Yowell, Andrews, & Buzzetta, 2011; Hartman & Betz, 2007; Sarcevi¢, Vasi¢ i
Trogrli¢, 2011), dok neocekivano negiraju, prema nekim autorima (npr. Hartman
& Betz, 2007), znacaj Ekstraverzije i Savesnosti. Naime, Ekstraverzija i Savesnost
ostvarile su u ovom istrazivanju, uz Negativnu valencu, samo marginalni doprinos
predikciji na supskali ReSavanje problema. Navedena upadljiva razlika u predik-
tivnosti Savesnosti i Ekstraverzije u odnosu na prethodna istrazivanja moze se
objasniti specificno$¢u uzorka, s obzirom da su u istrazivanju Hartmana i Becove
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(Hartman & Betz, 2007) ispitanici studenti koji su u proseku mladi, i koji se nalaze
u drugoj karijernoj fazi, obelezZenoj drugacijim karijernim zadacima i odlukama.
Dakle, moguce je da navedene osobine li¢nosti viSe doprinose prediktivnosti
samoefikasnosti u karijernom odlucivanju u pocetnim fazama karijernog razvoja,
kao i u slucaju karijernog razvoja osoba sa fakultetskim nivoom obrazovanja. Sa
druge srane, Neuroticizam i Otvorenost izgleda da pokazuju viSe vezu sa kasnijim
fazama karijernog razvoja u kojima je moguce da su potrebni kvaliteti poput emo-
tivne stabilnosti, intelektualne radoznalosti i spremnosti na novine i promene.

Rezultati pokazuju da poseban znacaj u predikciji svih aspekata samoefikasnos-
ti u karijernom odlucivanju, a narocito Prikupljanja informacija, ostvaruje Ot-
vorenost, Sto je u skladu nalazima ranijih istrazivanja (Bullock-Yowell, Andrews, &
Buzzetta, 2011; Hartman & Betz, 2007). Navedena povezanost se moZe objasniti
spremnosSc¢u na nova karijerna iskustva i zaintrigirano$¢u njima, te samim tim i
pozitivnim odnosom prema donosSenju karijernih odluka i sopstvenoj sprem-
nosti za to. Takode, otvorenije osobe su i fleksibilnije, i moguce je da ¢e se lakse
prilagodavati novim radnim zadacima i pozicijama, pa samim tim da ¢e biti
spremnije za promene u cilju napretka u karijeri. Osobe sa visokim skorom na
Otvorenosti spremne su da traZze karijerno relevantne informacije na razlic¢itim
stranama, i uz upotrebu razli¢itih medija, Sto objasSnjava prediktivnhu vrednost
ove osobine li¢nosti za Prikupljanje informacija. Pored Otvorenosti, u predikciji
skoro svih aspekata samoefikasnosti u karijernom odlucivanju ucestvuje i Neu-
roticizam, u negativnom smeru, $to je dobijeno i ranijim istrazivanjima (Bullock-
Yowell, Andrews, & Buzzetta, 2011; Hartman & Betz, 2007). Ovo se od strane
autora dosadasnjih istrazivanja objasnjava manjom verovatnoc¢om javljanja dis-
funkcionalnih, negativnih razmisljanja o karijeri i manjom verovatno¢om jav-
ljanja onesposobljavaju¢ih emocija. Moguce je pretpostaviti da ¢e osoba koju
odlikuje manji stepen anksioznosti, ose¢anja krivice, depresivnog raspoloZzenja,
ogorcenosti, otudenosti i osecanja manje vrednosti, biti spremnija za zadatke koji
su deo karijernog odlucivanja. Ovi zadaci verovatno predstavljaju izvor stresa i
u toj situaciji osobe manjeg Neuroticizma imaju viSe kapaciteta za suocavanje sa
njima i sa promenama koje namecu karijerne odluke. Dodatno razjasnjenje dobi-
jenih relacija mozemo naci i u nalazu da Neuroticizam ima prediktivnu vrednost
(u negativnom smeru) na visinu zarade u istrazivanju izvedenom na uzorku za-
poslenih u nasim preduzec¢ima (Mitri¢-A¢imovi¢, Nikolasevi¢ i Majstorovi¢, 2012),
Sto moZze sugerisati vezu ove osobine sa boljim karijernim iskustvima, kao jednom
od potencijalnih izvora samoefikasnosti. Kada je rec¢ o ulozi Pozitivne valence, koja
je prediktor viSe Generalne samoefikasnosti u karijernom odlucivanju, kao i viseg
skora na supskali ReSavanje problema, moZe se pretpostaviti da su pozitivna slika
o sebi i izvestan dozivljaj superiornosti u relaciji sa ve¢im stepenom verovanja
osobe da je u stanju da ispuni radnje potrebne za kvalitetno karijerno odlucivanje,
paisuocavanje sa problemima na karijernom putu.
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Naime, istrazivanja ukazuju na vezu pozitivne slike o sebi i dobrih karijernih
iskustava (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005), koja su sama po sebi jedan od iz-
vora samoefikasnosti (Bandura, 1977). Potvrda navedenog je donekle i nalaz da je
Pozitivna valenca prediktor zadovoljstva upravljanjem karijerom kod zaposlenih
u nasim preduzec¢ima (Mitri¢-A¢imovi¢, Nikolasevi¢ i Majstorovi¢, 2012).

Uloga Agresivnosti, koja se javlja kao prediktor skora na supskali Planiranje, teze
se da objasniti. Moguce je da nepopustljivost - jedan od indikatora Agresivnos-
ti, ili spremnost na agresivhu odbranu zacrtanog puta, stoji u osnovi vece
uverenosti ispitanika da su sposobni formirati karijerne planove. U ovom kon-
tekstu, Agresivnost se moze odnositi na borbenost u ostvarivanju planova koji se
dozivljavaju kao nesto Sto se u osnovi ne menja.

Nakon svega navedenog, kao generalni zakljucak namece se to da je Bandurino
stanoviste (Bandura, 1977; 1999), prema kome osobine li¢nosti ne igraju znacaj u
formiranju samoefikasnosti, jos jednom opovrgnuto, u ovom slucaju u kontekstu
samoefikasnosti vezane za karijerno ponasanje. Naime, efekat li¢ne, karijerne is-
torije, podsticaja koji su dosli od drugih, i ostalih izvora na koje se Bandura poziva,
ne moze se opovrgnuti, Sto pokazuje i ovo istrazivanje. Medutim, takode je evi-
dentno da i osobine li¢nosti igraju znacajnu ulogu, i to ¢ak u ve¢em stepenu, nego
karijerni fidbek od znacajnih drugih osoba. Primeceno je da socijalno-kognitivni
teoreticari pod pritiskom sve brojnijih nalaza istrazivanja pokazuju znake sprem-
nosti na uvazavanje uloge osobina li¢nosti (Hartman, 2006), $to je ohrabrujuce i u
duhu sve vece teznje za potpunijim, integrativnim pristupom.

U cilju unapredivanja buduc¢ih istrazivanja na ovu temu treba ukazati na neko-
liko ogranicenja ovog istraZivanja. Najpre, u radu je ispitivano samoizveStavanje
o upucivanju karijernog fidbeka, pa se u narednim istrazivanjima sugerisSe da se
ono upotpuni samoizvestavanjem znacajnih drugih. U kontekstu samoizvestaja
o upucenom fidbeku, bitno je ista¢i da neugodna emocionalna stanja uticu
na verodostojnost se¢anja (Cohen, Towbes, & Flocco, 1988). Ona mogu voditi
pamcenju, pre svega, pokuda koje je osoba dobila u karijeri, Sto moZe predstavljati
problemati¢an momenat u samoizvestavanju o dobijenom fidbeku. Takode, fidbek
u nekom od narednih istrazivanja mogao bi da se posmatra kao zbir povratnih in-
formacija koje se odnose na nesto obuhvatniju listu karijernih izbora i odluka koje
je doneo pojedinac. Preporuke za buduca istrazivanja odnose se i na izbor uzorka.
Ipsitanici u ovom istrazivanju su pretezno u fazi ustanovljavanja karijere, pa bi pre
generalizacije zakljuc¢aka u uzorak trebalo ukljuditi ispitanike koji su aktuelno npr.
u fazi eksploracije karijere ili odrZavanja karijere. Radi pouzdanosti zaklju¢aka u
narednim istrazivanjima potrebno je uvaziti i vrstu zanimanja ispitanika, ¢ija je
veza sa osobinama li¢nosti viSe puta potvrdena (Hartman & Betz, 2007).

Teorijski doprinos rezultata ovog istraZzivanja ogleda se u rasvetljavanju fak-
tora koji predstavljaju prediktore samoefikasnosti u karijernom odlucivanju, i
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to u populaciji zaposlenih, koja je u predasnjim istraZivanjima na ovu temu bila
zanemarena. Takode, doprinos se ogleda i u pokusaju integracije perspektive in-
dividualnih razlika i socijalno-kognitivne perspektive. Sto se ti¢e prakti¢nih imp-
likacija, rezultati ukazuju organizacijama na vaznost karijernog savetovanja i kari-
jernog fidbeka koji zaposlenima dolaze od nadredenih. Preporuka organizacijama
je da upucivanje karijernog fidbeka ne tretiraju kao pitanje dobre volje rukovodi-
laca, nego kao deo njihove radne obaveze. Korisno bi bilo i mapiranje onih ¢ije
karakteristike mogu doprineti niskoj samoefikasnosti u karijernom odlucivanju.
Takvim zaposlenima bi trebalo posvetiti ve¢u paznju u pracenju razvoja Karijere i
u karijernom savetovanju. Tretiranje karijerne pasivnosti od narocite je vaznosti u
aktuelno nepovoljnim i visoko kompetitivnim uslovima na trzistu rada.
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DECISION-MAKING

The aim of this study was to examine the relationships between career
¢ feedback and personality traits with self-fficacy in career decision-
¢ making. The sample included 225 employees (120 women and 105
¢ men), aged 22 to 53 years. The used instruments were short version
: of the Big Five Plus Two, short form of the Career Decision Self-Effi-
cacy Scale, adjusted for the use in the population of employees, and
¢ the Questionnaire for the assessment of career feedback. Results of
: hierarchical regression analysis showed that personality traits had sig-
: nificant effect on self-efficacy, after the inclusion of feedback predic-
© tors. Significant predictors of General self-efficacy in career decision-
making were career feedback from superiors, in first step, and traits
¢ Neuroticism, Openness and Positive valence, in second step. Also,
i the significant predictors of specific domains of career self-efficacy
© are also and career feedback from parents and friends, as well as
: the trait Aggressiveness, while other personality traits had marginally
significant effect in prediction. The results support the importance of
i Integrating the personality and social-cognitive approach in explaining
: self-efficacy. The practical applications are in providing guidelines for
: improving access to career counseling in organizations.

Key words: self-efficacy, career decision-making, career feedback,
© personality traits
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