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Evaluacija upitnika Karijera kao poziv na studentskom uzorku

Sazetak

Cilj ovog rada bio je validirati hrvatsku inacicu upitnika Karijera kao poziv te utvrditi njegovu
povezanost s radnom angaziranosti i profesionalnom adaptabilnosti te dodatno s uspjehom na
studiju, socioekonomskim statusom i spolom. Karijerni poziv je novi konstrukt i predmet recentnih
istrazivanja u psihologiji izbora i razvoja karijere. Karijerni poziv je razvojni i dinamican konstrukt
koji predstavlja istaknut i samoodreden cilj viSeg reda generirajuéi znacenje i svrhu za pojedinca.
Javlja se prije nego se pojedinac zaposli i razvija se kako osoba sazrijeva (Praskova, Creed i Hood,
2015). Karakteristi¢an je za populaciju mladih na pragu odraslosti kojoj pripadaju mladi ljudi od
18 do 25 godine, a upravo se to prijelazno razdoblje iz adolescencije prema ranom odraslom dobu

smatra jednim od klju¢nih razdoblja za donosSenje odluka o karijeri.

Upitnik se sastoji od 15 pitanja te sadrzi tri podljestvice: Orijentiranost prema drugima, Osobno
znaenje 1 Aktivan angazman. U istrazivanju je sudjelovalo 299 studenata s razlicitih fakulteta
Sveucilista u Zagrebu, a rezultati su ukazali na trofaktorsku strukturu, jednaku onoj kakva je u
engleskoj inacici upitnika. Pouzdanost je zadovoljavajuca (a = ,88) te je nadena statisticki znacajna
visoka pozitivna povezanost karijernog poziva s radnom angaziranosti i profesionalnom
adaptabilnosti. Karijerni poziv je u statisticki znacajnoj, umjerenoj i pozitivnoj korelaciji s
uspjehom na studiju, dok sa spolom i socioekonomskim statusom nije statisticki znac¢ajno povezan.
Hijerarhijskom regresijskom analizom utvrdeno je da su radna angaziranost i profesionalna

adaptabilnost dobri prediktori karijernog poziva.

Metrijske karakteristike hrvatske inacice upitnika Karijera kao poziv su zadovoljavajuce te se
potice koriStenje upitnika u prakti¢ne svrhe, na primjer prilikom profesionalnog usmjeravanja
srednjoSkolaca. Budu¢i da je ovo prvo istrazivanje karijernog poziva u Hrvatskoj, potrebna su

daljnja istrazivanja kako bi se proSirilo znanje o ovom novom konstruktu.

Kljuéne rije¢i: karijerni poziv, mladi na pragu odraslosti, radna angaziranost, profesionalna

adaptabilnost



Evaluation of the Career calling questionnaire on the student sample

Abstract

The aim of this paper was to validate the Croatian version of the Career calling questionnaire and
to establish its relations with work engagement and career adaptability, and additionally with self-
reported study performance, socioeconomic status and gender. Career calling is a new construct
that is recently proposed and studied. Career calling is a developmental and dynamic construct that
represents a prominent and self-determined goal of higher order by generating meaning and
purpose for the individual. Career calling occurs before an individual is employed and evolves as
a person matures (Praskova, Creed and Hood, 2015). It is typical for emerging adults, young people
aged 18 to 25, and this transition period from adolescence to early adulthood is considered to be

one of the key periods for making career decisions.

The questionnaire consists of 15 questions and contains three subscales: Other-oriented meaning,
Personal Meaning and Active Engagement. The total of 299 students from different faculties of
the University of Zagreb participated in the research. Results indicated a three-factor structure,
which is the same as in the English version of the questionnaire. The reliability of the questionnaire
was excellent (o =,88). Career calling correlated highly and positively with work engagement and
career adaptability, and moderately and positively with study performance. On the other hand,
career calling did not correlate with gender and socioeconomic status. Using methods of
hierarchical regression analysis, it was found that work engagement and career adaptability are

good predictors of career calling.

The metric characteristics of the Croatian version of the Career calling questionnaire are good and
encourage the use of the questionnaire for practical purposes, for example in the career counselling
of high school students. Since this is the first study of a career calling in Croatia, further research

is needed to expand knowledge on this new construct.

Key words: career calling, emerging adults, work engagement, career adaptability
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1. Uvod

U Zivotu suvremenog covjeka rad ima nesumnjivo veliku ulogu i mnogostruko znacéenje
(B. Sverko, 1991). B. Sverko (1991) isti¢e kako tipi¢ni pripadnik bilo kojeg suvremenog
industrijskog drustva provodi u radu 7 do 8 sati dnevno, 5 ili 6 dana tjedno, kroz nekih 35 do 40
(mozda najboljih) godina svojeg zZivota, a ako tome dodamo i vrijeme provedeno u obrazovanju
za rad i uz rad, kao i razdoblja slobodnog vremena ispunjena brigama i problemima s radnog

mjesta, jasno je kako rad ima sredi$nju ulogu u zivotu covjeka.

Uz profesionalni rad veze se pojam karijera, koja predstavlja medusobno povezani slijed
poslova, polozaja i raznih iskustava tijekom radnog zivota pojedinca (Cochran, 1994). Super
(1980) istice kako je karijera odredena kombinacijom i slijedom uloga koja osoba izvr$ava tijekom
zivotnog vijeka. Navodi kako se te Zivotne uloge mijenjaju od onih najranijih, a to su uloge djeteta
i ucenika zatim uloge studenta, radnika, supruznika, roditelja i gradanina te naposljetku uloge
korisnika slobodnog vremena i umirovljenika. Te se uloge isprepli¢u i mijenjaju cijeli zivot, a
upravo one u velikoj mjeri utjeu na izbore u nasoj karijeri. Tijekom radnog vijeka neki ljudi
mijenjaju radna mjesta, neki ostaju posveceni jednom poslu, a neki u potpunosti promjene
profesiju. Kako sazrijevamo, tako se mijenjaju i nasi interesi i preferencije, otkrivamo stvari koje
nas zanimaju i selektivno se usmjeravamo na daljnji napredak u tom podru¢ju. Drugim rije¢ima,
pojedinac kroz iskustvo otkriva ¢ime se Zeli baviti te poinje razvijati svoju karijeru. Za vec¢inu
ljudi adolescencija je trenutak za donosenje kljuéne odluke o svojoj karijeri (Sverko, 2015,
travanj). Sverko (2015, travanj) istice da za donoSenje ispravne odluke o svojoj karijeri,
adolescenti trebaju postati svjesni svojih sklonosti i sposobnosti, trebaju kristalizirati svoje ciljeve
u karijeri te formirati profesionalni identitet. Takoder isti¢e da bi se, ako odaberu odgovarajuci
studij ili posao, trebali naci u prikladnoj radnoj okolini u kojoj bi bili motivirani za svoj posao ili

studij te samim time uspjesni u njemu i zadovoljni svojim zanimanjem i karijerom.

Nakon adolescencije slijedi prijelazno razdoblje prema ranom odraslom dobu koje se
naziva mladi na pragu odraslosti, a u tu dobnu skupinu pripadaju mladi ljudi u dobi od 18 do 25
godina (Arnett, 2000). To je razdoblje, uz adolescenciju, takoder jedno od klju¢nih za donosenje
odluka o karijeri jer se u tom razdoblju razvijaju i formiraju ciljevi koje pojedinac postavlja vezano
uz studij, karijeru i obiteljski zivot. Mladi tada kristaliziraju svoje ciljeve i interese te se

usmjeravaju na ono $to ih istinski zanima, odnosno moze se reci da, §to se poslovnog konteksta
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tice, traze svoj karijerni poziv. Populacija koja u najve¢oj mjeri trazi i otkriva svoj karijerni poziv
su studenti, odnosno oni pojedinci koji su nakon srednje Skole odlucili svoje obrazovanje nastaviti
na studiju. Osim studenata, pretpostavka je da populaciji koja otkriva svoj karijerni poziv pripadaju
i ucenici zavrsnih razreda srednje Skole buduci da se nalaze na pragu prelaska u odrasli svijet, no

istrazivanja o tome joS ne postoje.

Poziv nije nesto Sto postoji od rodenja, ve¢ se ono razvija tijekom zivota kroz interese i
iskustva osobe, a nakon Sto se jednom formira, postaje dugotrajna i stabilna karakteristika
pojedinca (Praskova, Creed i Hood, 2015). Osoba iskazuje motivaciju za odredeno podrucje,
istrazuje Sto joj odgovara, u ¢emu je dobra te se usmjerava na taj put. Postavljanje ciljeva u tim
podruc¢jima, kao i odredivanje planova i akcija za njihovo postizanje, smatraju se markerima
pozitivnog razvoja i adaptacije za ovu dobnu skupinu te mogu rezultirati pozitivnim ishodima za

trenutnu dobrobit, ali i buduée funkcioniranje (Shulman i Nurmi, 2010).

Postoje razne interpretacije poziva, a u ovom ¢emo se istrazivanju usmjeriti na njegov
odnos s karijerom kod mladih na pragu odraslosti. Karijerni poziv razvojni je konstrukt kojem se
pridaje sve veca vaznost posljednjih godina te se smatra bitnim za populaciju mladih na pragu
odraslosti kada odlucuju o svojoj karijeri i postavljaju zeljene ciljeve vezane uz karijeru (Praskova,
Creed i Hood, 2015). Uvida se kako je bitno razumjeti zasto se ljudi okrecu odredenom poslu jer

samim time ulaZzu viSe i u sebe i u posao, a posljedi¢no su zadovoljniji i ostvaruju bolje rezultate.

1.1. Razvoj konstrukta

Konstrukt karijerni poziv dobio je veliku pozornost u zadnjih nekoliko godina (Praskova,
Creed 1 Hood, 2015). Razlog tome je Sto se Zeli razumjeti zaSto ljudi traZze sve smislenije naine
za sudjelovanje u radu, kako se nose s izazovima karijere te kako ti izazovi utjecu na privatni Zivot

i rast osobe.

Prije nego §to je uopce formiran naziv karijerni poziv, dugo se godina koristio samo pojam
poziv Koji vuce svoje korijene iz zapadnjacke kulture (Praskova, Creed i Hood, 2015). Prvotno se
na to gledalo kao na Bozji poziv za izvrSenje neke uloge (Colozzi i Colozzi, 2000), odnosno taj je
pojam imao religijsku konotaciju, a kasnije je konstrukt sekulariziran i modificiran na nacin da se
istie aktivan odnos pojedinca prema osobnom i profesionalnom razvitku (Hall i Chandler, 2005).

Prvi koji je povezao pojam poziv s karijerom bio je Donald Super u svojoj teoriji Model razvitka
2



karijere (eng. Model of career development) gdje istice potencijalnu ulogu karijernog poziva u
donosenju odluka prilikom biranja fakulteta (Duffy i1 Sedlacek, 2010). lako Super u toj teoriji nije
istrazivao karijerni poziv, pretpostavlja se da upravo osjecaj poziva prema odredenom zanimanju
igra jednu od glavnih uloga u donosenju odluka o karijeri (Duffy i Sedlacek, 2010). Istaknuo je da
se mladi ljudi u dobi od 18 do 21 godinu nalaze u fazi trazenja i otkrivanja te formiranja ciljeva
vezanih uz svoje zvanje (Super, 1980, prema Duffy i Sedlacek, 2010). Nakon toga pocelo je
razdoblje sve veéeg zanimanja za to zasto ljudi biraju odredene poslove, kako donose odluke
vezane uz karijeru te koje posljedice na njihov privatni zivot ima karijera. I danas postoje razli¢ita
shvadanja pojma poziv te se taj termin i dalje moze upotrijebiti 1 za vjerska podrucja, ali i za ona
koja nemaju veze s vjerom. U podru¢ju organizacijske psihologije pojam poziv se ponajvise
promatra u kontekstu karijere buduci da se time najbolje opisuju pozitivne manifestacije do kojih
dolazi kada se ljudi bave onim $to ih istinski zanima (Wrzesniewski, 2012). U skladu s rastu¢om
vaznosti karijere 1 dobrobiti koje zadovoljstvo poslom nosi, u zadnjih se nekoliko godina poceo
istrazivati konstrukt karijernog poziva. Dosadasnja istrazivanja pokazala su da je osjecaj poziva
prema odredenoj karijeri povezan s pove¢anom sigurnosti posla, zadovoljstvom poslom i zivotom
opcenito, ali i ve¢om vjerojatnosti da osoba ulozi ¢ak i svoje slobodno vrijeme kako bi pridonijela
poslu (Duffy i Sedlacek, 2010). S obzirom na mnoge pozitivne posljedice koje zadovoljstvo
karijerom nosi, istraZivanje karijernog poziva postaje sve ucestalije s namjerom proSirenja

dosadasnjeg znanja o ovom konstruktu, ali 1 razvitka sveobuhvatnih mjernih instrumenata.

1.2. Definicije karijernog poziva

Buduc¢i da je karijerni poziv relativno nov konstrukt koji je i dalje u procesu razvoja, ne
postoji univerzalna 1 jednoznacna definicija. Prije nego $to se usmjerimo na postojece definicije
karijernog poziva, bitno je utvrditi §to on nije. Nekoliko konstrukata iz organizacijske psihologije
cesto se povezuje s karijernim pozivom i iako su oni korisni za razumijevanje samog konstrukta,
oni ne mogu u potpunosti obuhvatiti cijeli konstrukt (Wrzesniewski, 2012). Konstrukti koje treba
razlikovati od karijernog poziva su strast prema poslu, radna angaziranost, radna odanost,
salijentnost karijere i karijerna nada (Praskova, Creed i Hood, 2015). Neki od njih su kratkoro¢ni
i javljaju se u epizodama, dok se Kkarijerni poziv smatra otpornijom, stabilnijom i dugoro¢nijom

karakteristikom (Praskova, Creed i Hood, 2015). Isto tako, neki od tih konstrukata ne obuhvacaju
3



prosocijalnu i svrhovitu komponentu karijernog poziva (Praskova, Creed 1 Hood, 2015). U ve¢ini
slucajeva, razlika izmedu karijernog poziva i ostalih slicnih konstrukata je u tome Sto ostali
konstrukti odrazavaju u kojoj mjeri je netko udubljen u posao ili angaziran na istom, dok karijerni
poziv odrazava razloge te privrzenosti (Wrzesniewski, 2012). Wrzesniewski (2012) na zanimljiv
nacin usporeduje karijerni poziv sa Rorschahovim testom u psihologiji, isticu¢i kako postoje
razli¢ita shvacanja, pretpostavke i glediSta poziva s obzirom na kontekst iz kojeg se promatra.
Bellah i suradnici (1985, prema Wrzesniewski, 2012) navode kako se posao moze subjektivno
dozivjeti kao poziv, istiCuci kako pojedinci tada ne rade primarno zbog financijskog aspekta posla
ili postignuca u karijeri, ve¢ zbog zadovoljstva koje im posao sam po sebi donosi. Takvo je
poimanje poziva ono koje najc¢escée prevladava u organizacijskoj psihologiji (Wrzesniewski, 2012).
Bellah i suradnici (1996, prema Hall i Chandler, 2005) kasnije prosiruju definiciju te isti¢u da
karijerni poziv, uz prethodno navedeno, dozivljavaju oni kojima posao donosi osjecaj ispunjenja
te uz to vjeruju kako svojim radom pridonose zajednici. Sli¢nu definiciju nude i Wrzesniewski,
McCauley, Rozin i Schwartz (1997) koji navode da je Kkarijerni poziv iskustvo karakterizirano
mogucnoscu da radimo posao koji nas osobno ispunjava. Navedeni autori podijelili su orijentaciju
prema radu u tri kategorije: posao, karijera i poziv. Isti¢u da su ljudi koji svoj posao dozivljavaju
isklju¢ivo samo kao posao motivirani materijalnim dobrima koje posao donosi, odnosno
financijskim aspektom posla, a u obavljanju svog posla ne osje¢aju nikakav uzitak niti ispunjenje.
Oni koji su motivirani napretkom i postignuéem, prema njihovoj podjeli, pripadaju kategoriji
karijera, dok zaposlenici koji svojim radom Zele pridonijeti zajednici i osje¢aju osobno ispunjenje
kroz svoj posao, prema njihovom tumacenju, pripadaju kategoriji poziv. Hall i Chandler (2005)
karijerni poziv definiraju kao osjecaj svrhovitosti u onome za $to je osoba predodredena raditi te
isti¢u da poziv ne mora biti povezan sa setom religijskih vjerovanja. Nadalje, isti¢u da je osjecaj
poziva prema svom zanimanju jedan od najdubljih subjektivnih dozivljaja uspjeha koji omogucuje
pojedincu da nade zadovoljstvo ¢ak i kada ne dozivljava objektivan uspjeh u karijeri. 1z prethodno
navedenog, vidljivo je nepostojanje jedinstvene definicije te razlicita shvacanja znanstvenika o

tome §to karijerni poziv jest.

Dik i Duffy (2009) su sumirali dotadaSnje definicije i sastavili sveobuhvatnu definiciju
poziva koja ukazuje na viSedimenzionalnost konstrukta. Za potrebe svog istrazivanja objedinili su
glavna svojstva postojecih definicija u jednu veliku definiciju koja se sastoji od tri dijela. Karijerni

poziv definirali su kao: (1) transcendentan poziv, dozivljen kao da potjece izvan same osobe, (2)
4



da pristupi odredenoj zivotnoj ulozi (u ovom slucaju poslu), (3) na nacin koji proizlazi iz svrhe te
je voden vrijednostima 1 ciljevima orijentiranim prema drugima kao primarnim izvorima
motivacije. Jednostavnije reeno, karijerni poziv konceptualiziran je kao znacajna i prosocijalna
karijera potaknuta nekom vanjskom silom. Vecina je autora prihvatila ovu definiciju karijernog

poziva kao pocetnu.

Nepostojanje jedinstvene, ali postojanje mnogih razli¢itih definicija karijernog poziva znak
je razvojne i dinami¢ne prirode ovog novog konstrukta (Wrzesniewski, 2012). 1z navedenih
definicija karijernog poziva vidi se kako svaki autor na drugaciji nacin dozivljava konstrukt, no
najnovija definicija Praskove, Creeda i Hooda (2015) objedinjuje veéinu glavnih karakteristika
karijernog poziva te je jednostavnija od prethodno navedene definicije. Autori Karijerni poziv
definiraju kao razvojni i dinamican konstrukt koji predstavlja istaknut i samoodreden cilj viseg
reda generirajuci znaéenje i svrhu za pojedinca, a javlja se prije nego se pojedinac zaposli i razvija

se kako osoba sazrijeva (Praskova, Creed i Hood, 2015).

1.3. Postojec¢e mjere poziva

Uz nedostatak definicija karijernog poziva, vezuje se i nedostatak kvalitetnih mjernih
instrumenata. Posljednjih je godina napravljeno nekoliko upitnika no njihova su ograni¢enja da su
uglavnom usmjereni na pojedince koji su ve¢ zaposleni, nemaju provjerene metrijske
karakteristike, ne obuhvacaju cjelokupni konstrukt te ih je ve¢ina jednodimenzionalna, a karijerni
poziv smatra se visedimenzionalnim konstruktom (Praskova, Creed i Hood, 2015). Budu¢i da
nema jedinstvene definicije karijernog poziva, ni jedan instrument nema znanstveno dokazanu
teorijsku podlogu (Wrzesniewski, 2012). Vecina se mjernih instrumenata radila isklju¢ivo za
potrebe odredenih istrazivanja (Dik, Eldridge, Steger 1 Duffy, 2012) te su se sukladno tome Cestice
prilagodavale odredenim populacijama, uglavnom studentima ili onima koji su ve¢ zaposleni. Isto
tako, ve¢ina instrumenata ne definira karijerni poziv kao karakteristiku koja se razvija, $to bi bilo
prikladno za populaciju mladih na pragu odraslosti koji jos nisu stalno zaposleni (Sharf, 2006,
prema Praskova, Creed i Hood, 2015).

Dik i suradnici (2012) osmislili su dva instrumenta koja mjere poziv. Prvi je Kratak upitnik
0 pozivu (eng. Brief calling scale), a drugi je Upitnik poziva i zvanja (eng. Calling and Vocation
Questionnaire). Kratak upitnik o pozivu se sastoji od 4 Cestice te se dijeli na dvije podljestvice;

(1) Postojanje poziva i (2) Traganje za pozivom, a odgovori se daju na Likertovoj skali od 5
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stupnjeva. Upitnik poziva i zvanja je duZi i sastoji se od 24 Cestice, a odgovori se daju na Likertovoj
skali od 4 stupnja. Takoder se dijeli na dvije podljestvice ((1) Postojanje poziva i (2) Traganje za
pozivom), a svaka se podljestvica dodatno dijeli na jo§ 3 podljestvice: (a) Transcendentan poziv,
(b) Svrhovit posao i (c) Prosocijalna orijentacija. Oba upitnika imaju zadovoljavajucu
konvergentnu i diskriminativnu valjanost te unutarnju pouzdanost (Dik i sur., 2012), a ogranic¢enje
Kratkog upitnika o pozivu je da je jednodimenzionalan, dakle dvije ljestvice potpadaju pod istu
dimenziju te je prekratak i njime se ne moze obuhvatiti kompleksnost cijelog konstrukta (Praskova,
Creed i Hood, 2015). Upitnik poziva i zvanje je kompletniji buduci da je viSedimenzionalan i
sastoji se od 6 faktora.

Sljede¢a mjera je ljestvica Zivim svoj poziv (eng. Living One's Calling) koja se sastoji od
6 Cestica i koju su za potrebe svog istrazivanja osmislili Duffy, Allan i Bott (2012) zele¢i istraziti
u kojoj mjeri i da li uopce ispitanici trenutno zive karijeru za koju su osjetili poziv. Odgovori su
smjeSteni na Likertovoj skali od 7 stupnjeva, a unutarnja pouzdanost skale je zadovoljavajuca
(Duffy, Allan i Bott, 2012). Bunderson i Thompson (2009) takoder su za potrebe svog istrazivanja
osmislili Neoklasi¢ni upitnik poziva (eng. Neoclassical Calling Questionnaire ) koja ima 6 Cestica
prilagodenih isklju¢ivo kontekstu istrazivanja (radnicima u zooloskom vrtu) i 6 Cestica koje su
op¢enite i koje mogu biti primjenjive neovisno o vrsti posla. Ograni¢enja upitnika su da je

jednodimenzionalan te da Cestice viSe odraZzavaju posao kao strast nego posao kao poziv.

Visedimenzionalna mjera poziva (eng. Multidimensional Measure of Calling) je uz Upitnik
poziva i zvanja jedina viSedimenzionalna mjera karijernog poziva. Sastoji se od 9 Cestica 1 dijeli
se na 3 podljestvice: (1) Transcendentno vodenje, (2) Smisao i zna¢enje i ponasanje temeljeno na
vrijednostima i (3) Identifikacija i uskladenost osobe i1 okoline. Ogranicenje joj je $to je osmisljena
za pojedince koji su ve¢ zaposleni (Hagmaier 1 Abele, 2012). Na ovom je instrumentu potvrdena
trofaktorska struktura, zadovoljavajuca je konvergentna valjanost kao i test-retest pouzdanost koja
je bila provedena tri mjeseca nakon prvotnog koristenja instrumenta.

Budu¢i da svaki od instrumenata ima odredena ogranicenja, Praskova, Creed 1 Hood (2015)
osmislili su novi instrument koji bi veéinu tih ograni¢enja uspjes$no savladao. Rije¢ je o upitniku
koji mjeri karijerni poziv, visSedimenzionalan je te je usmjeren na populaciju mladih na pragu
odraslosti. Kako ne postoji hrvatska inacica tog upitnika, u ovom se istrazivanju po prvi puta
upitnik prevodi na hrvatski jezik, primjenjuje na hrvatskim studentima te se sukladno tome ispituju

metrijske karakteristike tog upitnika, odnosno radi se psihometrijska validacija instrumenta.



1.4. Dosadasnja istraZivanja

Mali, ali rastuéi broj istrazivanja poziva primarno je usmjeren na njegov odnos s poslom 1
karijerom (posvecenost karijeri, zadovoljstvo poslom) i na njegove pozitivne ishode (zadovoljstvo
zivotom, zadovoljstvo poslom) (Duffy, Allan i Bott, 2012). Vecina istrazivanja provodila se na
studentima, nes$to manji broj na pojedincima koji su ve¢ zaposleni, no dugoro¢ne karakteristike
karijernog poziva zasada jo$ nisu istrazene. Jedan od ciljeva istrazivanja Duffya, Allana i Dika
(2011) bio je istraziti korelira li prisustvo poziva sa zadovoljstvom fakultetom. Istrazivanjem je
dobiveno da ¢ak 40% studenata smatra da osjecaju poziv prema svom zanimanju, a korelacija
izmedu prisustva poziva i zadovoljstva fakultetom bila je ,42. Sli¢an je postotak i zaposlenih
pojedinaca koji svoju karijeru dozivljavaju kao poziv (Bunderson i Thompson, 2009). Rezultati
istrazivanja Stegera, Pickeringa, Shina i Dika (2010) ukazali su na to da pojedinci koji u veéoj
mjeri osjec¢aju karijerni poziv pokazuju bolju prilagodbu i pozitivnije stavove prema poslu. U
drugom istrazivanju koje je takoder provedeno na studentima, rezultati su ukazali na to da su oni
pojedinci koji osjeéaju poziv prema odredenoj karijeri spremni biti proaktivniji i angaziraniji u
sSmjeru razvoja svoje karijere od onih koji poziv ne osjecaju te opcenito da pokazuju veci angazman
u svim aktivnostima vezanim uz karijeru (Hirsci, 2011). Takoder, oni koji su osjecali prisustvo
poziva sigurniji su u svoje odabire vezane uz karijeru, vide svoje karijere kao vazne te imaju jaku
samosvijest vezanu uz svoje zvanje (Duffy 1 Sedlacek, 2007). Nadalje, u istom je istraZzivanju
dobiveno da karijerni poziv pozitivno korelira s odlu¢nos¢u, samosvjesnoséu i sigurnoScéu
vezanom uz Karijeru i odabir zanimanja, a negativno korelira s neodlu¢nos$¢u i nedostatkom
obrazovnih informacija (Dufty i Sedlacek, 2007). U istraZivanju koje su proveli Hunter, Dik i
Banning (2010) 68% studenata se izjasnilo da je poziv ono §to im je bilo relevantno u procesu
donoSenja odluka o karijeri. Na temelju prethodno navedenih rezultata istraZivanja, vidljivo je
kako studenti koji osje¢aju poziv prema svom zanimanju vise i aktivnije sudjeluju u studentskim

aktivnostima, angaziraniji su, proaktivniji te zadovoljniji svojim studijem.

Istrazivanja koja su radena na zaposlenima ukazala su da oni pojedinci koji osje¢aju poziv
prema svom poslu dozZivljavaju manje stresa, a da se veci osjecaj poziva prema poslu povezuje s
boljim mehanizmima suoc¢avanja (Treadgold, 1999, prema Duffy, Allan i Bott, 2012). Iskustvo

poziva takoder se povezuje s o¢ekivanjima pozitivnih radnih ishoda i samoefikasnosti u donosenju
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odluka vezanih uz karijeru (Dik, Sargent i Steger, 2008). Ucitelji koji svoj posao vide kao poziv
iskazali su zelju da poducavaju duZe te viSe cijene pozitivne drustvene komponente svog posla od
onih uditelja koji ne osjecaju poziv prema poducavanju (Serow, 1994, prema Duffy i Sedlacek,
2007). U istrazivanju koje je Wrzesniewski devedesetih godina proveo na zaposlenima dobiveno
je da jedna tre¢ina njih smatra da su prema svojoj karijeri osjecali poziv (Duffy i Sedlacek, 2010).
U mnogim se istrazivanjima osje¢aj poziva povezuje sa zdravim razvojem karijere (Duffy i Dik,
2013), a to posljedi¢no ima mnoge pozitivne efekte, kako na poslovni, tako i na privatni Zivot

pojedinca.

1.5. Korelati karijernog poziva

1.5.1. Radna angazZiranost

Radna angaZiranost pojam je koji se ¢esto pogresno poistovjecuje s karijernim pozivom.
Prema jednoj od prvih definicija radna angaziranost definirana je kao stupanj psiholoske
ukljucenosti zaposlenika u svoju radnu ulogu te je istaknuto da su radno angazirani zaposlenici u
potpunosti fizicki, kognitivno i emocionalno povezani sa svojim radnim ulogama (Khan, 1990,
prema Bakker, 2011). Novija definicija opisuje ju kao pozitivno i ispunjavajuce stanje misli vezano
uz posao koje karakteriziraju energi¢nost, zadubljenost i predanost (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma i Bakker, 2002). Visoka razina energije, otpornost na ometanja iz okoline,
mentalna fleksibilnost, spremnost na ulaganje truda u vlastiti posao, ustrajnost u poslu, duboka
udubljenost prilikom rada i osjeCaj ispunjenja karakteristike su koje se pripisuju radnoj

angaziranosti (Schaufeli i sur., 2002).

Iako radna angaziranost nije isto $to i karijerni poziv, ta su dva konstrukta uvelike
povezana. Naj€eSce su pojedinci koji su visoko na ljestvici karijernog poziva, isto tako i visoko na
ljestvici radne angaziranosti budu¢i da se karakteristike jednog i drugog konstrukta djelomicno
poklapaju. Radno angazirani zaposlenici na energican se i efektivan nacin povezuju s aktivnostima
na poslu te su sposobni suoditi se sa svim zahtjevima posla (Schaufeli i sur., 2002). Oni aktivno
preuzimaju inicijativu na poslu, traze nove izazove te im se vrijednosti poklapaju s vrijednostima
organizacije. Isto tako, radno angazirani zaposlenici napornije rade kada su suoceni sa zadacima

koji zahtijevaju veci napor i ulaganje dodatnog truda od onih koji se nalaze nisko na ljestvici radne



angaziranosti (Bakker, 2011). Radna angaziranost negativno je povezana sa sagorijevanjem na
poslu (Schaufeli i sur., 2002), radno angaZirani zaposlenici nalaze se visoko na razini
samoefikasnosti te su u potpunosti povezani sa svojim radnim ulogama (Bakker, 2011). Opcenito,
radno angazirani zaposlenici ¢e$¢e dozivljavaju pozitivne emocije, boljeg su zdravlja pa se
kvalitetnije mogu posvetiti poslu te svoju energiju i entuzijazam prenose i na druge ¢lanove tima,
odnosno organizacije (Bakker, 2011). Bakker (2011) takoder isti¢e kako su takvi zaposlenici ¢esto
puni energije, posveceni ostvarenju poslovnih ciljeva te pritom duboko udubljeni u posao, a radna
angaziranost kao takva ima pozitivan utjecaj na izvedbu posla. Isto tako, pozitivno je povezana s
mentalnim i psthosomatskim zdravljem, intrinzicnom motivacijom, uvjerenjima o ucinkovitosti te

pozitivnim stavovima prema poslu i organizaciji u kojoj rade (Schaufeli i Salanova, 2007).

IstraZzivanjem fenomena radne angaziranosti na razli¢itim uzorcima ispitanika, istrazivaci
su dosli do spoznaje da su njezine karakteristike primjenjive i na studentskoj populaciji. Naime, u
istrazivanju o povezanosti sagorijevanja i radne angaziranosti koje je radeno 1 na uzorku studenata
i na uzorku radnika, dobiveni su veoma sli¢ni rezultati (Schaufeli i sur., 2002). Na temelju toga
znanstvenici su zakljucili kako su osnovne postavke radne angaziranosti, 0Sim na radnicima,
primjenjive i na studentima. Povezanost se moze naci u studentskim zaduzenjima i zadacima koji
su strukturirani, specifi¢ni 1 povezani s konkretnim ciljevima, te su kao takvi sli¢ni temeljnim
aktivnostima zaposlenih (Salanova, Schaufeli, Martinez i Bres6, 2010). Sukladno tome, i studenti
mogu dozivjeti angazZiranost koja se odnosi na njihov studij. Studijska angaziranost predstavlja
pozitivno, ispunjavajuce stanje misli vezano uz studij koje je, ba§ kao i radna angaZziranost,
karakterizirano energi¢no$c¢u, predano$¢u i zadubljenos¢u (Schaufeli 1 sur., 2002), a takvi su
studenti u¢inkovitiji i znatizeljniji, preuzimaju inicijativu te umor opisuju kao ugodno stanje.
Naime, pokazalo se da $to su studenti angaziraniji polazu veci broj ispita i na njima postizu bolji
uspjeh (Salanova 1 sur. 2010). Vrijednosti im se poklapaju s vrijednostima studija te su opcenito

zadovoljni izborom studija.

1.5.2. Profesionalna adaptabilnost

Pojam koji se ¢esto povezuje s radnom angaziranosti, a samim time i s karijernim pozivom
je profesionalna adaptabilnost. Kako je danasnji svijet rada izrazito promjenjiv, a tijek karijere
ukljucuje niz razliitih poslova, pa ¢ak i promjenu zanimanja, od buducih se radnika zahtijeva

stalna prilagodba i cjelozivotno usmjeravanje (Sverko i Babarovi¢, 2016). Za uspje$an razvoj
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karijere klju¢na je profesionalna adaptabilnost, a ona se definira kao set mehanizama za suocavanje
i spremnih odgovora koji pojedinci mogu aktivirati i koristiti u svrhu planiranja, istrazivanja i
odluc¢ivanja o budu¢im moguénostima vezanim uz karijeru (Savickas, 2005). Karakterizira ju
usredotoc¢enost na vlastitu karijeru, osjecaj kontrole nad profesionalnim ponasanjem, znatizelja za
istrazivanjem razli¢itih profesionalnih opcija te vjera u vlastiti uspjeh u ostvarenju profesionalnih
teznji (Savickas, 2002, prema Babarovié i Sverko, 2016). Profesionalna adaptabilnost takoder je i
psihosocijalni konstrukt koji je karakteriziran resursima koje pojedinac ima za suocavanje s
trenutnim i predstojec¢im zadacima, promjenama i traumama u njegovim profesionalnim ulogama

koje, u vec¢oj ili manjoj mjeri, mijenjaju njegovu socijalnu integraciju (Savickas, 1997).

Neki ljudi su vise, a neki manje spremni na promjenu, razlikuju se u resursima koje
posjeduju za upravljanje promjenama te se ovisno o okolnostima mijenjaju i posljedi¢no postaju
vise ili manje integrirani u zivotne uloge tijekom vremena (Savickas i Porfeli, 2012). Osobe visoke
razine prilagodljivosti imaju i pozitivnije karijerne ishode - njihov je profesionalni identitet
zaokruzen, suoCavaju se s manje poteskoc¢a pri donosenju profesionalnih odluka i veée su razine
profesionalne zrelosti (Sverko i Babarovié¢, 2016). Babarovi¢ i Sverko (2016) u svom su
istrazivanju na ucenicima srednjih Skola ispitali povezanost nekoliko konstrukata povezanih s
karijerom, a izmedu ostalog tu je bila i Skala profesionalne adaptabilnosti. Rezultati su ukazali na
to da adaptabilniji u€enici imaju manje poteSkoc¢a pri donosenju profesionalnih odluka te vise i
dublje procesiraju informacije o sebi 1 svijetu rada, ulazu viSe napora pri donosenju odluka te imaju
ve¢u teznju ka ostvarenju idealne Kkarijere. Profesionalna adaptabilnost povezana je s
profesionalnim razvojem, no smatra se dugotrajnijom i stabilnijom karakteristikom pojedinca
(Babarovi¢ i Sverko, 2016). Takoder, profesionalna adaptabilnost negativno korelira s teSko¢ama
u donoSenju profesionalnih odluka (Babarovié i Sverko, 2016), a moZe poticati i razvoj
profesionalnih kompetencija (Guo, Guan, Yang, Xu, Zhou, She Jiang, Wang, Pan i Fu, 2014).
Ljudi koji se nalaze viSe na ljestvici profesionalne adaptabilnosti, lak$e nalaze nove poslove i brze
se prilagodavaju novoj radnoj okolini i radnim zadacima (Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic i Nauta,
2010). Profesionalna adaptabilnost pozitivno korelira s ekstraverzijom i savjesnoSc¢u, a negativno
S neuroticizmom, a gledaju¢i razlike po spolu, zene postizu nesSto visi rezultat na ljestvici
profesionalne adaptabilnosti od muskaraca (Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori i Dauwalder,
2012).
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Profesionalna adaptabilnost jedna je od klju¢nih karakteristika kod studenta vezana za
buduci razvoj karijere (Douglas i Duffy, 2015). Douglas i Duffy (2015) smatraju karijerni poziv
prediktorom profesionalne adaptabilnosti, odnosno isticu da $to je veci osjecaj karijernog poziva
kod pojedinca to ¢e on biti uspjesniji u prilagodbi na svoju buducu karijeru. Praskova, Creed 1
Hood (2014) u svom su istrazivanju dobili jaku pozitivnu povezanost izmedu karijernog poziva i
profesionalne adaptabilnosti, a kada se ispitivala povezanost karijernog poziva s podljestvicama
profesionalne adaptabilnosti dobiveno je da su podljestvica Usredotocenost i Karijerni poziv u
umjerenoj pozitivnoj korelaciji, dok je s preostale tri podljestvice (Kontrola, Znatizelja i
Samopouzdanje) dobivena niska pozitiva povezanost (Douglas i Duffy, 2015). Nadalje, Guo i
suradnici (2014) u svom su istrazivanju dobili da su jedino podljestvice Usredotocenost i
Znatizelja statisticki znacajno povezane s karijernim poziv, a ta je povezanost takoder bila niska i
pozitivna. U prethodno navedenim istrazivanjima koriSteni su drugaciji mjerni instrumenti
karijernog poziva te je moguce da je to utjecalo na razlike u jacini povezanosti izmedu ispitivanih

konstrukata.

Istrazivanja u Hrvatskoj koja su do sada radena na temu profesionalne adaptabilnosti
odnosila su se na populaciju srednjoskolaca, a taj je konstrukt ispitan na ucenicima prvih i ¢etvrtih
razreda srednje $kole kako bi se istrazilo postoji li razlika izmedu te dvije dobne skupine, odnosno
kako bi se vidjelo razvija li se profesionalna adaptabilnost s godinama. Rezultati nisu ukazali na
statistiCki zna€ajnu razliku u profesionalnoj adaptabilnosti izmedu uc¢enika prvih i zavrSnih razreda
srednje $kole (Babarovié i Sverko, 2016). Ipak, pretpostavka je da se profesionalna adaptabilnost
razvija s godinama budu¢i da se pojedinac nakon srednje Skole suofava s mnogo promjena;
najprije na fakultetu, a kasnije na radnom mjestu te nove situacije i nova okruzenja od njega
zahtijevaju mnogo prilagodbe. Budu¢i da su studenti populacija koja je u tranziciji prema ranom
odraslom dobu te se u vrijeme studija suo€avaju s brojnim promjenama u profesionalnom Zivotu,
a kako istraZivanja karijernog poziva u Hrvatskoj jo§ nisu radena, mi smo se u ovom istrazivanju
odlucili ispitati karijerni poziv na studentskom uzorku kao i njegovu povezanost s profesionalnom
adaptabilnosti i radnom angaziranosti. S obzirom na to da ¢e u naSem istrazivanju karijerni poziv
biti mjeren istim upitnikom Kkao i u istrazivanju Praskove, Creeda i Hooda (2014), pretpostavlja se

da ¢e povezanost izmedu karijernog poziva i profesionalne adaptabilnosti biti visoka i pozitiva.
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Mali broj dosadasnjih istrazivanja karijernog poziva upucuje na pozitivne posljedice koje
pojedinac dozivljava kada se bavi onim $to ga istinski zanima i u ¢emu uziva. Naime, ljudi koji
osjecaju poziv prema svom zanimanju dozivljavaju vec¢e zadovoljstvo zivotom i poslom te manje
izostaju s posla (Wrzesniewski i sur., 1997). Buduc¢i da je karijerni poziv konstrukt koji se u ve¢oj
mjeri poceo istrazivati tek u zadnjih nekoliko godina, postoji velika potreba za daljnjim
istrazivanjima, proSirenjem dosadasnjeg znanja o ovom konstruktu te razvojem sveobuhvatnih
mjernih instrumenata. U Hrvatskoj do sada nije provedeno ni jedno istrazivanje o karijernom
pozivu stoga je svrha ovog istrazivanja validirati hrvatsku inacicu upitnika Karijera kao poziv,
odrediti njegove metrijske Kkarakteristike te ispitati povezanost karijernog poziva s radnom

angaziranosti i profesionalnom adaptabilnosti.
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2. Cilj i problemi istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja je evaluacija upitnika Karijera kao poziv, odnosno odredivanje njegovih
metrijskih karakteristika na uzorku studenata razli¢itih fakulteta Sveucilista u Zagrebu. Dodatno

¢e se provjeriti njegova povezanost s radnom angaziranosti i profesionalnom adaptabilnosti.

U skladu s ciljem formulirani su sljede¢i problemi:
1. problem
Utvrditi faktorsku strukturu upitnika Karijera kao poziv.

Hipoteza 1 — Oc¢ekuje se da ¢e hrvatska inacica upitnika Karijera kao poziv, imati
trofaktorsku strukturu, istu kao §to je ima originalna verzija upitnika
na engleskom jeziku.

2. problem
Utvrditi pouzdanost tipa unutrasnje konzistencije upitnika Karijera kao poziv.

Hipoteza 2 — Ocekuje se da ¢e upitnik te njegove podljestvice imati zadovoljavajucu
pouzdanost tipa unutra$nje konzistencije.
3. problem
Utvrditi povezanost upitnika Karijera kao poziv s Upitnikom radne angaZziranosti za
studente i Skalom profesionalne adaptabilnosti te dodatno ispitati njegovu povezanost s

uspjehom na studiju, socioekonomskim statusom i spolom.

Hipoteza 3 — Ocekuje se umjerena do visoka pozitivna povezanost rezultata na
upitniku Karijera kao poziv s rezultatima na Upitniku radne

angaziranosti za studente i1 Skali profesionalne adaptabilnosti.

Hipoteza 4 — Ocekuje se umjerena pozitivna povezanost rezultata na upitniku Karijera
kao poziv s uspjehom na studiju te niska pozitivna povezanost sa

socioekonomskim statusom.
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Hipoteza 5 — Ocekuje se da spol nece biti statisticki znacajno povezan s rezultatima
na upitniku Karijera kao poziv.

4. problem

Ispitati moguénost predvidanja karijernog poziva na temelju tri bloka prediktorskih
varijabli: (1) spol i socioekonomski status, (2) uspjeh na studiju, (3) radna angaziranost i

profesionalna adaptabilnost.

Hipoteza 6 — Pretpostavlja se da ¢e se rezultat na upitniku Karijera kao poziv moci
dobro predvidjeti na temelju spola, socioekonomskog statusa, uspjeha

na studiju, radne angaziranosti i profesionalne adaptabilnosti.

3. Metoda
3.1. Sudionici

U ovom istrazivanju sudjelovali su studenti razlicitih studijskih godina s 8 razli¢itih
fakulteta Sveucilista u Zagrebu. U istrazivanju je ukupno sudjelovalo 299 studenata no iz obrade
su iskljuceni oni koji nisu odgovorili na sva pitanja u relevantnim upitnicima te je konacan broj
sudionika bio 273. Od toga ih je 61 (22,3%) bilo s Hrvatskih studija, 48 (17,6%) s Kinezioloskog
fakulteta, 41 (15%) s Fakulteta kemijskog inZenjerstva i tehnologije, 32 (11,7%) s Fakulteta
prometnih znanosti, 30 (11%) s VERN-a, 26 (9,5%) s Edukacijsko — rehabilitacijskog fakulteta te
20 (7,3%) studenata s Fakulteta elektrotehnike i racunarstva i 15 (5,5%) s BERNAY'S-a. Od
ukupnog broja sudionika bilo je 166 (60,8%) zena i 107 (39,2%) muskaraca. Raspon dobi bio je
od 19 do 46 godina, a prosjec¢na dob iznosila je 21,86 uz standardnu devijaciju od 2,53 godina.

3.2. Instrumenti

Upitnik Karijera kao poziv (eng. Career calling)

Za potrebe ovog istrazivanja upitnik Karijera kao poziv preveden je s engleskog na hrvatski
jezik od strane autorice ovog rada i profesorice Ive Sverko te je adaptiran za hrvatsku populaciju.

Autori engleske verzije upitnika su Praskova, Hood i Creed (2015). Upitnik se sastoji od 15 Cestica,
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a odgovori se daju na Likertovoj skali od 6 stupnjeva gdje 1 oznacava u potpunosti se ne slazem,
a 6 oznaCava u potpunosti se slazem. Sastoji se od 3 podljestvice; (1) Orijentiranost prema drugima,
(2) Osobno znacenje i (3) Aktivan angazman te se svaka podljestvica sastoji od 5 Cestica. Primjer
Cestica iz podljestvice Orijentiranost prema drugima je ,,Vaznije mi je da moja karijera donese
dobrobit drugima, nego da samo ja od nje imam koristi*“ (eng. ,,It is more important that my career
benefits others, rather than just benefits me®), iz podljestvice Osobno znacenje ,,Pripremanje za
moju karijeru pridonosi mom osobnom razvoju® (eng. ,,Preparing for my career is contributing to
my personal growth®) te iz podljestvice Aktivan angazman ,,Koristim svaku priliku da se priblizim
ostvarenju svojih profesionalnih ciljeva“ (eng. ,,I take every opportunity to progress my career
goals®). Rezultat se moze formirati na svakoj od podljestvica, ali 1 kao ukupni rezultat na upitniku
Karijera kao poziv. Ukupni rezultat odreduje se jednostavnim zbrajanjem bodova na svim
Cesticama, dok se rezultat na pojedinim podljestvicama formira zbrajanjem bodova koje su
sudionici dali na svakoj od Cestica koja pripada pojedinoj podljestvici, pri ¢emu je potrebno dvije
Cestice (6. 1 7.) iz podljestvice Osobno znacenje rekodirati u suprotnom smjeru prilikom obrade
rezultata. Raspon bodova na upitniku je od 15-90, pri ¢emu visi rezultat oznacava da pojedinac
svoju karijeru u vecoj mjeri dozivljava kao poziv. Rezultati na podljestvicama mogu biti od 5 do
30. U engleskoj verziji upitnika Karijera kao poziv konstruktna valjanost je zadovoljavajuca, $to
je potvrdeno faktorskom analizom koja je ukazala na postojanje tri faktora. Unutarnja pouzdanost
cijele ljestvice iznosi o = ,89, dok su pouzdanosti podljestvica takoder dobre (a1 =,85, a2 =,80, a3
=,81) (Praskova, Creed 1 Hood, 2015). U nasem su istrazivanju pouzdanosti cijelog upitnika i svih

podljestvica zadovoljavajuce (au = ,88; a1 =,82, a2 =,82, az =,83).

Skala radne angaZiranosti za studente (eng. Utrecht work engagement scale for students)

Radna angaziranost mjerila se Utrecht skalom radne angaZiranosti prilagodenom za
studente (UWES-SS) ¢iji su autori Schaufeli i suradnici (2002). Skala je prilagodena studentima
na nacin da su preformulirani dijelovi recenica koji se odnose na posao te su zamijenjeni rije¢ima
koje se odnose na studij, pa je tako primjerice izvorna recenica ,,P0sao koji radim smatram
smislenim i svrhovitim* preformulirana u ,,Svoj studij smatram smislenim i svrhovitim.“. Hrvatska
verzija UWES-SS skale koristena je u istrazivanju koje su proveli Sverko i Babarovi¢ (2018) te je

utvrdeno da ima zadovoljavaju¢e metrijske karakteristike i visoku pouzdanost (a = ,95). Utrecht
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skala radne angaZiranosti mjeri tri osnovne dimenzije radne angaziranosti, a postoji verzija s 24
Cestice, verzija sa 17 Cestica te verzija s 9 Cestica. U ovom je istrazivanju koriStena ljestvica koja
se sastoji od 17 Cestica, a sudionici su trebali zaokruziti koliko Cesto su se osjecali u skladu s
navedenom tvrdnjom. Odgovori se daju na Likertovoj skali od 7 stupnjeva gdje 0 oznacava nikad,
a 6 oznacCava uvijek/svaki dan. Ljestvica se sastoji od 3 podljestvice; (1) Energi¢nost, (2) Predanost
i (3) Zadubljenost. Podljestvice Energicnost (1., 4., 8., 12. 1 15.) i Zadubljenost (3., 6., 9., 11., 14.
i 16.) imaju svaka po 6 Cestica dok podljestvica Predanost (2., 5., 7., 10. i 13.) ima 5 Cestica.
Primjer Cestice za podljestvicu Energicnost je ,,Dok izvrsavam studijske obveze osjecam kao da
pucam od energije.“, za podljestvicu Predanost ,,Svoj studij smatram smislenim i svrhovitim.* te
za podljestvicu Zadubljenost ,,Dok izvrsavam fakultetske obveze imam osjecaj da vrijeme leti.”.
Rezultat se moze formirati na svakoj od tri podljestvice, ali i kao ukupni rezultat na ljestvici, a
formira se kao prosjek zbroja odgovora na svakoj od Cestica, odnosno kao prosjek zbroja odgovora
na Cesticama koje pripadaju odredenoj podljestvici. Veéi rezultat oznaava vedu radnu
angaziranost. Kao mjera radne angaziranosti koristen je ukupan rezultat na skali Utrecht radne
angaziranosti za studente. U ovom istrazivanju pouzdanosti podljestvica Utrecht radne
angaziranosti za studente su zadovoljavajuée te za podljestvicu Energicnosti iznose ,71, za
podljestvicu Predanost ,88 te za podljestvicu Zadubljenost ,77. Pouzdanost cijele ljestvice iznosi
,94.

Skala profesionalne adaptabilnosti (eng. Career adapt abilities scale)

Profesionalna adaptabilnost mjerila se Skalom profesionalne adaptabilnosti ¢iji su autori
Savickas i Porfeli (2012), a hrvatsku inagicu skale preveli su i adaptirali Sverko i Babarovi¢ (2016)
na uzorku hrvatskih srednjoskolaca. Ljestvica se sastoji od 24 Cestice, a sudionici trebaju zaokruziti
u kojoj mjeri se slazu s odredenom tvrdnjom. Odgovori se daju na Likertovoj skali od 5 stupnjeva
pri ¢emu 1 oznacava u potpunosti se ne slazem, a 5 oznacava u potpunosti se slazem. Ljestvica se
sastoji od 4 podljestvice; (1) Usredotoéenost, (2) Kontrola, (3) Znatizelja i (4) Samopouzdanje, a
svaka podljestvica sadrzi 6 Cestica. Primjer Cestice iz podljestvice Usredotocenosti je ,,Razumijem
da moje danasnje odluke oblikuju moju buducnost®, iz podljestvice Kontrola ,,Samostalno
donosim odluke®, iz podljestvice ZnatiZelja ,,Trazim prilike u kojima se mogu razvijati kao osoba“

te iz podljestvice Samopouzdanje ,,Nastojim stvari obaviti kako treba®“. Rezultat se moze formirati
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kao prosjek zbroja odgovora na svakoj od podljestvica, a ukupan se rezultat formira kao prosjek
rezultata na svim Cesticama. Veci rezultat oznacava da je osoba u ve¢oj mjeri adaptabilna kada se
nalazi u profesionalnom okruzenju. Pouzdanost hrvatske inacice Skale profesionalne
adaptabilnosti je zadovoljavajuca i iznosi ,92 za cijelu ljestvicu, a pouzdanosti podljestvica su
takoder zadovoljavajuce (au = ,85, ak = ,81, az = ,83, as = ,85) (Babarovi¢ i gverko, 2016). U
nasem je istrazivanju pouzdanost cijele ljestvice takoder zadovoljavajuca i iznosi ,93, a isto vrijedi

I za pouzdanosti svih podljestvica (au = ,86, ak = ,83, az = ,83, as =,83).

Mijera uspjeha na studiju je kompozitna mjera koja se sastoji od 8 pitanja kojima se
nastojalo obuhvatiti objektivne pokazatelje akademskog uspjeha te neke subjektivne procjene o
vlastitom akademskom uspjehu (Sverko i Babarovi¢, 2018). Primjer objektivnog pokazatelja
akademskog uspjeha je ,,Koliki je tvoj prosjek ocjena?*, a primjer subjektivne procjene je ,,Kako
te dozivljavaju tvoji profesori?*. Pet Cestica konstruirano je tako da sudionici daju svoje odgovore
na Likertovoj skali od 5 stupnjeva, dvije su ¢estice dihotomne, a jedna se Cestica odnosi na prosjek
ocjena. Jedna dihotomna Cestica je obrnutog smjera u odnosu na ostatak upitnika te je ona obrnuto
bodovana prilikom formiranja rezultata. Visi rezultat na upitniku ukazuje na bolji uspjeh u studiju.
Pouzdanost mjere u istrazivanju Sverko i Babaroviéa (2018) je iznosila ,84, a u ovom je

istrazivanju pouzdanost takoder zadovoljavajuéa (a = ,82).

Mjera socio-ekonomskog statusa je kompozitna mjera sastavljena od 4 Cestice koje
obuhvacaju subjektivne i objektivne pokazatelje socio-ekonomskog statusa (Sverko i Babarovi¢,
2018). Ispitanici su trebali oznaciti stupanj obrazovanja majke i oca, zatim na pitanje ,,Kako se
tvoja uza obitelj snalazi s prihodima koje ima?* zaokruziti rezultat na skali od 1 vrlo nam je tesko
sa sadasnjim prihodima do 4 dobro Zivimo sa sadasnjim prihodima te naposljetku procijeniti neto
iznos koji ¢lanovi njegove uze obitelji mjesecno zajedno zarade. Ponudeno je bilo 10 kategorija
odgovora, pri ¢emu je 1 oznacava prihode do 3000 kn, a 9 prihode vise od 17 000 kn. Kategorija
10 oznacavala je ne znam. Visi rezultat oznacava bolji socioekonomski status. U ovom istrazivanju

pouzdanost skale iznosi ,63 te se nalazi na donjoj granici prihvatljivosti.
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3.3. Postupak

Istrazivanje se provodilo kao dio projekta Profesionalni razvoj kroz Zivotne faze: uloga
zastitnih i rizicnih faktora, a provodili su ga studenti Hrvatskih studija i istrazivaci s Instituta
drustvenih znanosti Ivo Pilar. Istrazivanje se provodilo u razdoblju od ozujka do svibnja 2018.
godine na 8 razli¢itih fakulteta SveuciliSta u Zagrebu. Sudionici su najprije rjeSavali Test
kognitivnih sposobnosti, a nakon toga nekoliko upitnika vezanih uz odabir Kkarijere, radne
vrijednosti i osobine li¢nosti, ukljucujudi i ranije navedene upitnike relevantne za ovo istrazivanje.
Ispunjavanje upitnika trajalo je oko 30 minuta. Istrazivanje se provodilo na pocetku predavanja iz
odredenih kolegija na kojima smo dobili dopustenje profesora za provedbu istrazivanja.
Sudionicima je bilo ukratko objasnjeno o kakvom istraZivanju se radi, Sto ¢e ispunjavati te im je
bilo naglaseno kako je istrazivanje dobrovoljno i u potpunosti anonimno te kako ¢e se prikupljeni
podaci koristiti isklju¢ivo u istrazivacke svrhe. Nakon ispunjavanja upitnika, rezultati su upisani u

bazu te obradeni u programu IBM-SPSS.
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4. Rezultati

Kako bi se odgovorilo na postavljene ciljeve i probleme koristeni su postupci deskriptivne

statistike te faktorske i regresijske analize.

Tablica 1. Deskriptivni podaci ispitanika na svim koriStenim instrumentima (N=273)

M sd min  max o zakrivljenost spljostenost
Karijera kao poziv (ukupno) 60,60 11,89 26 88 ,88 -,19 -,52
1.Orijentiranost prema drugima 21,01 4,98 5 30 ,82 -,38 =27
2.0sobno znacenje 22,25 4,94 8 30 ,82 -,55 -,21
3.Aktivan angazman 17,34 5,00 5 30 ,83 -,04 -,40
Radna angaZziranost 53,18 17,75 1 92 94 -,50 ,30
Profesionalna adaptabilnost 4,07 51 1,75 5 ,93 -,56 ,99
Uspjeh u studiju 02 101 -356 210 ,82 -,16 ,15
Socioekonomski status -01 101 -295 217 ,63 -,07 -,46

Prema deskriptivnim podacima prikazanima u Tablici 1. moze se vidjeti da sudionici ovog
istrazivanja u prosjeku postizu rezultat visi od srediSta raspona ljestvice Karijera kao poziv, pri
¢emu najvisi rezultat postizu na podljestvicama Orijentiranost prema drugima i Osobno znacenje,
a neSto manji na podljestvici Aktivan angazman. To znac¢i da veéina njih smatra kako osjecaju
poziv prema svojoj buducoj karijeri, odnosno onom zanimanju za koje se trenutno obrazuju.
Pouzdanost svih koriStenih upitnika u istrazivanju je zadovoljavajuca te iznosi vise od ,70, §to je
donja granica prihvatljivosti (Petz, 1997.). Najvise pouzdanosti imaju upitnici kojima se ispituje
radna angaziranost i profesionalna adaptabilnost te su one u skladu s pouzdanostima koje su
dobivene na istim instrumentima u stranim, ali i u domac¢im istrazivanjima (Schaufeli i sur., 2002;
Porfeli i Savickas, 2012; Sverko i Babarovié¢, 2018). Najnizu pouzdanost ima kompozitna mjera
socioekonomskog statusa te se nalazi malo ispod donje granice prihvatljivosti. Sve varijable su

negativno simetricne, $to znaci da se rezultati grupiraju oko gornjih vrijednosti svake od ljestvica.
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NajviSe su negativno asimetricne varijable profesionalne adaptabilnosti, radne angaziranosti te
podljestvica Osobno znacenje. Distribucije profesionalne adaptabilnosti, radne angaZiranosti i
uspjeha u studiju su leptokurti¢ne, dok su distribucije svih ostalih varijabli platikurti¢éne. Normalne
distribucije imaju jedino podljestvica Aktivan angazman i kompozitna mjera socioekonomski

status no i one su blago negativno asimetri¢ne.
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Tablica 2. Interkorelacije cestica upitnika Karijera kao poziv

KP1
KP2
KP3
KP4
KP5
KP6
KP7
KP8
KP9
KP10
KP11
KP12
KP13
KP14
KP15

M sd KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 KP9 KP10 KP11 KP12 KP13 KP14 KP15
444 134 - ,(3* 58* 46* 33 16* 13** 36* ,38* 38 ,23* ,13** 35 |19* 23*
4,07 1,43 - ,09* Ar* 42x 21 7% A3* 42* A7 21% 16 ,39*  26*  [32*
3,59 1,32 - A1* [ 25* ,04 02 23 24 19* ,07 ,03 ,25* 09 14**
450 1,14 - 49 28*  26*  43*  40* [ 36* ,16** ,05 ,39* 19 | 33*
4,42 1,27 - Jd4** 19*  45%  42*%  42* ) 27* ,18* [ 34* 27 [ 32*
4,40 1,35 - ,55* 38 30 ,35* |14** ,08 ,25* 18*  26*
4,43 1,46 - A5*  31*  42* ,05 ,09 34* 24*  36*
4,40 1,30 - 62*  [71*  26* 19 50*  ,29*  42*
480 1,14 - ,66* ,40* 19 ,45%  33* | 42*
4,20 1,26 - 42* ,31*%  b5*  44*  A9*
4,36 1,40 - A42% [ 39*  43*  A5*
2,52 1,33 - A2*  55*  45*
3,67 121 - ,58*  57*
3,10 1,29 - ,69%*
3,70 1,26 -

KP — ¢estica iz upitnika Karijera kao poziv

*n<,01
**p<,05
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Budu¢i da je jedan od ciljeva ovog istrazivanja bio ispitati faktorsku strukturu hrvatske
inacice upitnika Karijera kao poziv, prije provedbe faktorske analize testirali smo pogodnost
matrice korelacija. U Tablici 2. prikazane su interkorelacije izmedu 15 Cestica spomenutog
upitnika, kao i1 njihove aritmetiCke sredine i standardne devijacije. Budu¢i da se faktorska analiza
zasniva na korelacijama medu varijablama, na osnovi matrice korelacija mogli Smo pretpostaviti
koji bi skupovi Cestica mogli imati zajednicku latentnu strukturu. Primjecuje se kako najvise
interkoreliraju Cestice za koje se pretpostavlja da ¢e pripadati istom faktoru, dok su korelacije
mnogo nize izmedu onih Cestica za koje se pretpostavlja da nece pripadati istim faktorima. Tako je
prvih 5 ¢estica pokazalo umjerenu do visoko pozitivnu korelaciju (r se kre¢e od ,25 do ,73), dok s
ostalih 10 ¢estica imaju mnogo nize korelacije. Isto vrijedi i za sljedeéih 5 Cestica (r se krec¢e od
,30do,71) te za posljednjih 5 Cestica (r se krec¢e od ,39 do ,69). Sukladno rezultatima iz korelacijske
matrice, navedene interkorelacije impliciraju potencijalno postojanje 3 faktora u pozadini 15
Cestica. Bez obzira na visinu korelacije, sve Cestice statisticki znacajno interkoreliraju s ve¢inom
drugih Cestica u upitniku, iznimka je jedino Cestica broj 3 ,,Vaznije mi je da moja karijera donese
dobrobit drugima, nego da samo ja od nje imam Koristi.“ koja s ¢ak 5 Cestica nema znacajnu
povezanost. Sto se ti¢e aritmetickih sredina, iz Tablice 2. vidljivo je kako su sudionici uglavnom
davali odgovore koji su blize gornjem rasponu moguéih odgovora, a koji predstavlja da se sudionici
u odredenoj mjeri slazu s navedenim tvrdnjama. Najnize odgovore davali su na Cestici broj 12
»~Opsjednut/a sam Zeljenom karijerom do te mjere da me ponekad nista drugo ne zanima.‘
(M=2,52). Na ¢esticama 3, 13, 14 i 15 sudionici su najviSe odgovarali oko sredista ljestvice,

odnosno da se niti slaZu niti ne slazu s odredenom tvrdnjom.

Osim testiranja interkorelacija, kako bi vidjeli je li matrica korelacija pogodna za provedbu
faktorske analize, potrebno je provesti Kaiser-Meyer-Olkin test kao i Bartlettov test sfericiteta.
Kaiser-Meyer-OlKkin test pokazao se dovoljno velikim (KMO = ,88) §to znaci da je dobivena matrica
pogodna za faktorsku analizu te je Bartlettov test sfericiteta ukazao na znacCajan Hi kvadrat
(4*=1929,43; df = 105; p < ,001) $to implicira da su vandijagonalni elementi matrice razli¢iti od
nule, odnosno dovoljno veliki te je time jo§ jednom potvrdeno kako je matrica pogodna za

provedbu faktorske analize.
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Graf 1. Graficki prikaz karakteristicnih korijena ekstrahiranih varijabli dobivenih na temelju Scree testa

Kako bi odredili koliko ¢emo faktora zadrzati, koristili smo dva kriterija. Proveli smo Scree
test i test veli¢ine karakteristi¢nih korijena. Na temelju oba testa donesena je odluka o zadrzavanju
tri faktora, sto je u skladu i s naSim oéekivanjima, buduci da je isto dobiveno na engleskoj verziji
upitnika Karijera kao poziv (eng. ,,Career calling). U Grafu 1. prikazano je kako nakon treceg
faktora linija postaje paralelna s apscisom te buduci da viSe nema nagli nagib zaklju¢ujemo kako
tu dolazi do to¢ke rezanja i odluke o zadrzavanju tri faktora. Kaiser-Guttmanovo pravilo navodi da
se zadrzavaju samo oni faktori ¢iji karakteristi¢ni korijen iznosi vise od 1 te su u skladu s time

zadrzana tri faktora, ¢iji su karakteristi¢ni korijeni prikazani u Tablici 3. Ta tri faktora ukupno

objasnjavaju 62,38 % varijance manifestnih varijabli.
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Tablica 3. Faktorska struktura upitnika Karijera kao poziv nakon provedene Direct Oblimin rotacije

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
1.Moj je poziv da kroz svoju karijeru osiguram dobrobit za druge. ,26 ,85 -,20
2.Stalno razmisljam o pomaganju drugima kroz moju odabranu buducu karijeru, za mene je ,32 ,86 -,28
to moj poziv.
3.Vaznije mi je da moja karijera donese dobrobit drugima, nego da samo ja od nje imam ,10 78 -,02
Koristi.
4.Vjerujem da mogu znacajno pridonijeti drustvu kroz moju buducu karijeru. 23 ,69 -,45
5.Veseli me §to ¢e moja buduca karijera biti prepoznata u drustvu kao vazna. ,38 ,58 -,36
6.Nemam jasnu predodzbu koja bi karijera za mene imala osobni znacaj i smisao. (R) ,16 ,16 -, 76
7.Tesko mi je pronaci vazan profesionalni cilj zbog kojeg bih se ujutro ustao/la i u¢inio/la 21 14 -,82
nesto po tom pitanju. (R)
8.0sjec¢am zadovoljstvo jer sam odabrao/la profesionalni put koji za mene ima osobni 43 53 -, 74
smisao i znacenje.
9.Pripremanje za moju karijeru pridonosi mom osobnom razvoju. 49 54 -,60
10.0dabrao/la sam karijeru koja ¢e dati pravi smisao mom zivotu. ,60 51 -,68
11.Sve sto trenutno Zelim je ostvariti karijeru koja me nadahnjuje. 71 25 -,17
12.0psjednut/a sam Zeljenom karijerom do te mjere da me ponekad nista drugo ne zanima. 76 ,10 -,06
13.Privla¢no mi je i uzivam u svemu $to radim dok se pripremam za svoju karijeru. 12 ,46 -,46
14.Kada je u pitanju planiranje moje karijere iz snova, ne gubim vrijeme; kao da sam na ,84 22 -,28
nekoj misiji.
15.Koristim svaku priliku da se priblizim ostvarenju svojih profesionalnih ciljeva. 79 31 -,45
Karakteristi¢ni korijeni 5,85 1,98 1,53
Postotak objasnjene varijance 38,99 13,22 10,17
Kumulativni postotak objas$njene varijance 38,99 52,21 62,38
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U Tablici 3. navedena su zasi¢enja varijabli pojedinim faktorima. Vidljivo je kako prvi
faktor najviSe zasi¢uje posljednjih 5 Cestica iz upitnika (od ,71 do ,84), drugi faktor najvise zasi¢uje
prvih 5 Cestica iz upitnika (od ,58 do ,86), a treci faktor najvise zasicuje srednjih 5 Cestica (od -,60
do -,82).

U provedbi faktorske analize koriStena je metoda glavnih komponenata te je provedena
kosokutna rotacija (Direct oblimin) §to znaci da su dobiveni faktori u odredenoj mjeri zavisni. TO
je potvrdeno kada su ispitane korelacije medu trima faktorima te su dobivene umjerene i znacajne

povezanosti (rio=,31; ris= -,32; r3= -,31). Svaki faktor saturira po 5 varijabli.

Tablica 4. Korelacije upitnika Karijera kao poziv sa razlicitim varijablama

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.

*% *% *x *%* *% *k

1. Karijera kao poziv 1 e ,83 79 ,66 ,53 -02 37 -,10
2. Orijentiranost prema 1 48~ 377 497 317 -07 257 -16"
drugima
3. Osobno znacenje 1 517 58" 52" 03 357 -09
4. Aktivan angazman 1 49™ 457 .01 287 001
5. Radna angaziranost 1 407 -03 317 -07
6. Profesionalna . o
adaptabilnost L1639 08
7. Socioekonomski status 1 12 -,05
8. Uspjeh na studiju 1 -197
9. Spol 1

Jedan od ciljeva istrazivanja bio je i provjeriti koji su korelati karijernog poziva. U
dosadasnjim istrazivanjima istrazena je njegova povezanost s konstruktima radne angaziranosti 1
profesionalne adaptabilnosti, a u ovom smo istrazivanju, osim prethodno navedenih konstrukata,

htjeli jos dodatno ispitati korelacije karijernog poziva sa socioekonomskim statusom, uspjehom na
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studiju i spolom te provjeriti korelacije podljestvica upitnika Karijera kao poziv s ukupnim
rezultatom na upitniku. Sve tri podljestvice upitnika statisticki znacajno visoko koreliraju s
ukupnim rezultatom, zatim slijede korelacije s radnom angaziranosti i profesionalnom
adaptabilnosti, koje su takoder statisticki znaCajne te visoke i pozitivne. Uspjeh na studiju
statisticki znacajno korelira s karijernim pozivom te je ta povezanost umjerena i pozitivna.
Socioekonomski status 1 spol nisu statisticki znacajno povezani s karijernim pozivom no spol je
statistiCki znacajno povezan s podljestvicom karijernog poziva Orijentiranost prema drugima. Ta
je korelacija niska i negativna, $to upucuje na to da Zene postizu neSto malo visi rezultat na
podljestvici Orijentiranost prema drugima od muskaraca. Spol jos statisticki zna¢ajno korelira i
uspjehom na studiju na nacin da Zene postizu nesto malo bolji uspjeh na studiju od muskaraca, jer
je i ta korelacija takoder niska i negativna. Socioekonomski status jedino statisti¢ki znacajno

korelira s uspjehom na studiju, no korelacija je takoder niska.

Tablica 5. Hijerarhijska regresijska analiza sa tri bloka prediktora za kriterij karijerni poziv

p

1, 2. 3.
1.blok Spol -,108 -,039 -,050
Socioekonomski 055 _ 092 _073

status

2.blok Uspjeh na studiju ,342* ,080
3.blok Radna angaziranost ,512*
Profesionalna -

adaptabilnost 287

R ,119 ,353 721

R? ,014 ,125 ,520

RZadj. ,005 113 ,509

U hijerarhijsku regresijsku analizu uvedena su tri bloka prediktora. Prvi blok ¢ine dvije
varijable, spol i socioekonomski status. Drugi blok sastoji se samo od jedne varijable koja nam
daje informaciju o uspjehu na studiju. Treci blok se sastoji od dvije varijable, a ¢ine ga radna
angaZiranost 1 profesionalna adaptabilnost. Uvodenjem tre¢eg bloka mozZe se objasniti 52%
varijance karijernog poziva (R%=,520) te on najvise pridonosi predikciji karijernog poziva buduéi

da se prvi blokom prediktora ne moze uopée objasniti varijanca karijernog poziva (R?=,014), a
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drugim blokom sasvim malo (R?=,125). Dakle, doprinos prvog bloka nije statisticki znacajan
(4R?=,014; p<,199), dodatni doprinos drugog bloka je malen, ali statisti¢ki zna¢ajan (4R?=,114;
p<,001) te je dodatni doprinos treéeg bloka velik i statisticki znaajan (4R%=,395; p<,001). Nakon
provedene korekcije koeficijenta multiple determinacije postotak objaSnjene varijance karijernog
poziva na temelju prethodno navedenih setova prediktora iznosi 50,9% ( R%j=,509). Dakle, prvi
blok prediktora nije statisti¢ki znadajan (4R?=,014, F1=1,626, df1=2, df2=226, p<,199), drugi blok
prediktora je statisticki znacajan iako objainjava mali postotak varijance kriterija (4R?=,114,
F»=10,706, df1=3, df2=225, p< ,001) te je tre¢i blok prediktora takoder statisti¢ki znacajan
(4R?=,395, F3=48,254, df1=5, df2=223, p<,001).

U prvom koraku hijerarhijske regresijske analize niti spol niti socioekonomski status nisu
se pokazali znacajnim prediktorima karijernog poziva no to je djelomi¢no bilo i za ocekivati
budu¢i da se te dvije varijable nisu niti pokazale statisticki znacajno povezanima s karijernim
pozivom. U drugom koraku je uvedena varijabla uspjeha na studiju te se ona pokazala zna¢ajnim
prediktorom, dok je uvodenjem tre¢eg bloka prediktora varijabla uspjeha na studiju izgubila na
znacajnosti te suU jedini znacajni prediktori tek novo uvedene varijable, radna angaZziranost i
profesionalna adaptabilnost. Varijabla uspjeha na studiju vjerojatno je izgubila na znacajnosti
uvodenjem treceg bloka prediktora zato $to je uspjeh na studiju u umjerenoj i pozitivnoj, statisticki

znacajnoj korelaciji i s radnom angaziranosti (r=,31) i s profesionalnom adaptabilnosti (r=,39).

5. Rasprava

Primarni cilj ovog istrazivanja bio je provesti validaciju hrvatske inacice upitnika Karijera
kao poziv na studentima Sveucilista u Zagrebu kao sudionicima. Dodatno je ispitana povezanost
konstrukta karijerni poziv s radnom angaZiranosti 1 profesionalnom adaptabilnosti. U tu svrhu
provedena je faktorska analiza na 15 Cestica upitnika kako bi se provjerilo je li faktorska struktura
upitnika ista kao i ona u originalnoj, engleskoj verziji. Nakon toga ispitane su korelacije s nekoliko
mogucih korelata te je dodatno provedena hijerarhijska regresijska analiza kako bi se ispitalo je li
moguce i u kojoj mjeri na temelju tri bloka prediktora predvidjeti rezultat na upitniku Karijera kao

poziv.

5.1. Metrijske karakteristike upitnika Karijera kao poziv

27



Provedbom analize glavnih komponenata s kosokutnom rotacijom dobivena je trofaktorska
struktura upitnika, jednaka onoj kakva je dobivena u engleskoj verziji upitnika, $to je u skladu s
pocetnim ocekivanjima. Svaki faktor sastoji se od 5 Cestica, te su Cestice koje pripadaju odredenom
faktoru najvise zasi¢ene tim faktorom, a mnogo manje ostalim faktorima $to ukazuje na jasnu
faktorsku strukturu. Iznimka su jedino Cestice 9 ,,Pripremanje za moju karijeru pridonosi mom
osobnom razvoju* i 10 ,,Odabrao/la sam karijeru koja ée dati pravi smisao mom Zivotu** koje su
dosta visoko zasi¢ene svima trima faktorima (Cestica 9; od ,49 do -,60 i ¢estica 10; od ,51 do -,68).
Buduc¢i da su dobivena tri umjereno zavisna faktora, ispunjavanjem upitnika moguce je dobiti Cetiri
razliita rezultata, odnosno rezultati se mogu formirati kao zasebni rezultati na svakoj podljestvici
ili kao ukupan rezultat na upitniku. Opravdanje da se kao mjera karijernog poziva koristi ukupan
rezultat na upitniku Karijera kao poziv vidljiv je u tablici interkorelacija (Tablica 2.) gdje nam
rezultati ukazuju na statisticki znacaju povezanost izmedu gotovo svih Cestica u upitniku, te iz
interkorelacija medu dobivenim faktorima. Osim toga, vidi se i u velikoj varijanci prvog faktora
(karakteristi¢ni korijen iznosi 5,58, a postotak objasnjene varijance 39%) te u saturacijama svih
Cestica prvom glavnom komponentom prije rotacije. Ukupan rezultat na upitniku predstavlja mjeru
karijernog poziva, dok rezultati na podljestvicama ukazuju na izrazenost neke od komponenata
karijernog poziva. Dobivanjem jasne trofaktorske strukture potvrdeno je da je karijerni poziv
visedimenzionalan konstrukt, kako je i navedeno u novijim definicijama (Dik i Duffy, 2009;
Hagmaier i Abel, 2012; Praskova, Creed i Hood, 2015).

Koeficijent unutarnje konzistencije hrvatske inacice upitnika Karijera kao poziv je Visok, i
iznosi ,88 te je sli¢an koeficijentu unutarnje konzistencije engleske verzije upitnika (a = ,89;
Praskova, Creed i Hood, 2015). Koeficijenti unutarnjih pouzdanosti triju podljestvica upitnika
Karijera kao poziv su takoder zadovoljavajuc¢i, a dobiveni rezultati u skladu su s pocetnim

oc¢ekivanjima.

Korelat karijernog poziva koji je do sada istrazen je profesionalna adaptabilnost (Douglas
i Duffy, 2015; Praskova, Creed i Hood, 2014) te je u prijasnjim istrazivanjima dobivena znacajna
povezanost s karijernim pozivom. S obzirom na sli¢nosti 1 djelomi¢na poklapanja izmedu
konstrukata radne angaziranosti 1 karijernog poziva, pretpostavili smo da ¢e, osim profesionalne
adaptabilnosti, 1 radna angaZiranost takoder biti korelat karijernog poziva koji ¢e s karijernim

pozivom biti u visokoj i pozitivnoj korelaciji. U nasem istrazivanju na hrvatskim studentima
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dobivena je znaCajna visoka pozitivha povezanost izmedu karijernog poziva i navedenih
konstrukata, sto je u skladu s ocekivanjima. Dakle, pojedinci koji postizu visok rezultat na upitniku
Karijera kao poziv, takoder postizu i visok rezultat na Skali radne angaziranosti za studente 1 Skali
profesionalne adaptabilnosti. Budu¢i da se radi o korelacijama ne mozemo govoriti 0 uzrocno-
posljedi¢noj povezanosti. Dobivena povezanost izmedu karijernog poziva i profesionalne
adaptabilnosti u skladu je s rezultatima stranog istrazivanja (Praskova, Creed i Hood, 2014) u
kojem je koristen isti instrument (engleska verzija) kao mjera karijernog poziva. U njihovom
longitudinalnom istrazivanju povezanost iznosi ,56, dok je u naSem istrazivanju povezanost
izmedu Karijernog poziva i profesionalne adaptabilnosti ,53. Sto se ti¢e povezanosti radne
angaziranosti i1 karijernog poziva, mozemo pretpostaviti da je ona visoka i pozitivna zato $to se
karakteristike koje odlikuju pojedince koji su visoko na radnoj angaziranosti djelomi¢no
preklapaju s karakteristikama pojedinaca koji svoju karijeru dozivljavaju kao poziv. Na primjer, i
jedan i drugi konstrukt karakteriziraju osobine kao §to su marljivost, upornost, posvecenost,
udubljenost, a ono u ¢emu se razlikuju jest $to radna angaziranost ne obuhvaéa svrhovitu i
prosocijalnu komponentu koju Karijerni poziv podrazumijeva (Praskova, Creed i Hood, 2015) te
radna angaziranost viSe odrazava u kojoj mjeri je netko udubljen u posao, dok karijerni poziv
odrazava razloge te privrzenosti (Wrzesniewski, 2012). Sli¢cna je stvar i s konstruktom
profesionalne adaptabilnosti kojeg odlikuje usredoto¢enost na vlastitu karijeru (Savickas, 2002) te
se, isto kao i karijerni poziv, smatra stabilnijom i dugotrajnijom karakteristikom (Babarovi¢ i
Sverko, 2016).

Osim s profesionalnom adaptabilnosti i radnom angaZiranosti, u ovom se istraZivanju htjela
provjeriti i povezanost karijernog poziva s uspjehom na studiju, socioekonomskim statusom i
spolom. Uspjeh na studiju ima pozitivnu umjerenu statisticki znacajnu povezanost s karijernim
pozivom (r =,36; p <,01), dok se socioekonomski status i spol nisu pokazali statisti¢ki znacajno
povezanim s Karijernim pozivom. Zanimljiv je rezultat o povezanosti uspjeha na studiju i
karijernog poziva kojim doznajemo da pojedinci koji su uspjesniji na studiju uglavnom u vecoj
mjeri doZivljavaju svoju karijeru kao poziv. Ovo su takoder korelacijski nalazi pa ne mozemo
govoriti 0 uzro¢no — posljedi¢noj povezanosti no pretpostavka je da su studenti koji vjeruju da je
njihovo buduée zanimanje njihov poziv motiviraniji, ustrajniji, spremni na ulaganje vise truda te
kao rezultat postizu bolji uspjeh na studiju. U dosadasnjim istrazivanjima o karijernom pozivu nije

bila ispitivana njegova povezanost sa socioekonomskim statusom tako da su ovo prvi nalazi koji
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govore o njihovom odnosu. Osim s prethodno navedenim konstruktima, Zeljeli smo provjeriti
povezanost spola s karijernim pozivom. Ocekivali smo da nece postojati povezanost te je ta
hipoteza potvrdena. Dakle, spol nije statisticki znacajno povezan s karijernim pozivom, 0dnosno
zene 1 muskarci se ne razlikuju po izrazenosti karijere kao poziva. Do sada povezanost izmedu ova
dva konstrukta takoder nije bila istrazena, vjerojatno zato jer ne postoje neke naznake zasto bi, bilo
muskarci bilo Zene, imali viSe izraZen karijerni poziv, ve¢ je to konstrukt koji ovisi o nekim drugim
karakteristikama pojedinca, kao §to su marljivost, upornost, posvecenost i udubljenost. Budu¢i da
je istrazivanje provedeno na hrvatskim studentima, korisno bi bilo vidjeti kakvi bi rezultati bili i u

drugim kulturama.

Posljednji problem bio je ispitati moze li se rezultat na upitniku Karijera kao poziv
predvidjeti na temelju tri bloka prediktora i u kojoj mjeri. Prvi blok koji se odnosio na demografske
podatke i1 sadrzavao dvije varijable — spol i1 socioekonomski status, nije se pokazao statisticki
znacajnim u predvidanju karijernog poziva (4R?*=,014, F1=1,626, df1=2, df2=226, p< ,199), drugi
blok, koji je sadrzavao samo Vvarijablu uspjeha na studiju, u drugom se koraku hijerarhijske
regresijske analize pokazao statisti¢ki znacajnim (AR2:,114, F»=10,706, df1=3, df2=225, p<,001).
Uvodenjem tre¢eg bloka prediktora, uspjeh na studiju gubi na znacajnosti te vise nije statisticki
znacajan prediktor karijernog poziva. Tre¢i blok prediktora sadrZzavao je dvije varijable — radna
angaziranost 1 profesionalna adaptabilnost te su obje varijable statisticki znacajni prediktori
karijernog poziva, a na temelju njih se moze predvidjeti 39,5% varijance karijernog poziva
(4R?*=,395, F3=48,254, df1=5, df2=223, p< ,001).

5.2. Ogranicenja i implikacije istrazivanja

Uzorak studenata koji je koriSten u ovom istrazivanju je heterogen jer su sudjelovali
studenti s razli¢itih fakulteta te je ujednacen po spolu no s obzirom da se istraZivanje provodilo
samo na podruc¢ju Grada Zagreba i to metodom snjezne grude ne mozemo reci da je reprezentativan
za studentsku populaciju. Takoder, korisno bi bilo imati jo§ veéi uzorak kojim bi bili obuhvaéeni
studenti sa svih fakulteta SveuciliSta u Zagrebu, ili ¢ak sa svih fakulteta u Republici Hrvatskoj i u
kojem bi u podjednakoj mjeri bili zastupljeni studenti prirodnih 1 druStvenih znanosti. Osim toga,
korisno bi bilo ispitati i populaciju mladih na pragu odraslosti koji su se zaposlili odmah nakon
srednje Skole, odnosno populaciju koja ne ide na fakultet, a osim njih, upitnik Karijera kao poziv
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trebao bi se primijeniti i na u¢enicima srednjih Skola i na onima koji su ve¢ zaposleni kako bi se
dobila Sira slika o samom konstruktu. Nadalje, potrebno bi bilo i provesti longitudinalno

istrazivanje karijernog poziva kako bi se vidjelo je li to konstrukt koji se razvija s viemenom.

Budu¢i da su metrijske karakteristike hrvatske verzije upitnika Karijera kao poziv
zadovoljavajuée, potice se njegova upotreba u prakticne svrhe. Upitnik bi bilo korisno primijeniti
na ucenicima zavr$nih razreda srednje Skole gdje bi se, uz ostale metode, mogao koristiti u sklopu
profesionalnog usmjeravanja i savjetovanja u¢enika. Na primjer, ucenici koji se dvoume izmedu
nekoliko zanimanja mogli bi zamisliti da su odabrali jedno zanimanje te rijesiti upitnik Karijera
kao poziv. Nakon toga, mogli bi opet rijesiti upitnik, ali ovog puta bi zamislili da se bave drugim
zanimanjem. Na temelju rezultata bi vidjeli prema kojem zanimanju vise osjecaju poziv. Naravno
da rjeSavanje upitnika Karijera kao poziv nije jedina relevantna mjera pri odabiru zanimanja, ali
moze posluziti kao pomoéni alat. S obzirom na to da je ovo prvo istrazivanje karijernog poziva u
Hrvatskoj, nuzna su daljnja istrazivanja kako bi se prosirilo znanje o ovom novom konstruktu koji

se jo$ razvija 1 istrazuje.

6. Zakljucak

Validacijom upitnika Karijera kao poziv utvrdena je trofaktorska struktura upitnika, Sto je
u skladu s ocekivanjima i nalazima koji su dobiveni primjenom engleske inacice upitnika
(Praskova, Creed i Hood, 2015). Time je potvrdeno da je karijerni poziv viSedimenzionalan
konstrukt, kako se i navodi u novijim definicijama. Rezultati upucuju na zadovoljavajucu
pouzdanost cijelog upitnika, kao i njegovih podljestvica. Sve su podljestvice u pozitivnoj i

statistiCki znacajnoj korelaciji s ukupnim rezultatom na upitniku Karijera kao poziv.

Radna angaziranost i1 profesionalna adaptabilnost su statisticki znacajno povezane s
karijernim pozivom i ta je korelacija visoka 1 pozitivna, §to znaci da pojedinci koji postizu visoke
rezultate na upitniku Karijera kao poziv takoder postizu visoke rezultate na Skali radne
angaziranosti 1 Skali profesionalne adaptabilnosti. Uspjeh na studiju takoder je statisticki znacajno
povezan s karijernim pozivom no ta je korelacija umjerena i pozitivna, dok se spol i

socioekonomski status nisu pokazali statisticki znacajno povezani s karijernim pozivom.
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Rezultati hijerarhijske regresijske analize ukazali su da prvi blok prediktora (spol i
socioekonomski status) ne pridonosi statisti¢ki znacajno predvidanju karijernog poziva. Drugi je
blok prediktora (uspjeh na studiju) statisticki znacajan no objaS$njava mali postotak varijance
kriterija. Uvodenjem treéeg bloka prediktora u analizu (radna angaziranost i profesionalna
adaptabilnost), uspjeh na studiju gubi na znacajnosti te su jedini statisticki znacajni prediktori
karijernog poziva radna angaziranost i profesionalna adaptabilnost. Cjelokupnim setom koriStenih

prediktora moze se predvidjeti 50,9% varijance karijernog poziva.
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