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Odnos strategija suocavanja sa stresom, lokusa kontrole i odanosti organizaciji kod

zaposlenika

Sazetak

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos strategija suoc¢avanja sa stresom, lokusa kontrole i
odanosti organizaciji kod zaposlenika. Sudionici istrazivanja bili su osobe koje su trenutno u
radnom odnosu na podruc¢ju Republike Hrvatske. Podaci su prikupljeni putem online upitnika
koji se sastojao od skradene verzija COPE upitnika (Carver, 1997), Rotterove ljestvice
unutra$njeg naprama izvanjskom mjestu kontrole (Rotter, 1966) 1 Skale organizacijske odanosti
(Meyer i sur.1993). Analiza je provedena na uzorku od 131 sudionika, raspona dobi od 20 do
62 godine ( C =33). S obzirom na spol, sudjelovalo je 38 muskaraca (29%), 92 zene (70,02%)
te jedna osoba koja se nije izjasnila po pitanju spola (0,6%). Sudionici su bili zaposlene osobe,
a njih 9 (7%) se izjasnilo kao student/ica zaposlen/a na puno radno vrijeme. Rezultati su
pokazali da sudionici pretezito koriste strategije usmjerene na problem i emocije te blago
naginju vanjskom lokusu kontrole i afektivnoj odanosti naspram ostalih strategija suocavanja
te odanosti. Rezultatima se utvrdilo da postoje znaCajne negativne, ali niske povezanosti
strategija izbjegavanja i onih usmjerenih na emocije s afektivnom odanosti, a povezanost
strategija usmjerenih na problem je znacajna i pozitivna, ali niska. Povezanost ljestvice lokusa
kontrole i afektivne odanosti je znaCajna negativha i1 niska, a njegova povezanost s
instrumentalnom odanosti se pokazala znacajnom, pozitivnom, ali jako niskom. Odnosno,
osobe unutarnjeg lokusa kontrole iskazivale su visu afektivnu odanost i niZzu instrumentalnu
odanost. Druge korelacije nisu bile znacajne. Po pitanju predvidanja, pokazali su se znacajnim
samo prediktori afektivne odanosti, to¢nije strategije usmjerene na problem i emocije. Drugi se
prediktori nisu pokazali znaCajnima za niti jednu od istrazivanih komponenti odanosti.
Zakljucno, nisu potvrdene sve hipoteze koje su postavljene, ali se moZe re¢i da osobe koje
iskazuju unutarnji lokus kontrole, ¢eS¢e koriste strategije usmjerene na problem, a manje one
usmjerene na emocije i izbjegavanje, u prosjeku ¢esce iskazuju visu razinu afektivne odanosti
organizaciji. Rezultati istrazivanja pruZaju uvid u povezanost strategija suoCavanja sa stresom,
lokusa kontrole i organizacijske odanosti, Sto moZe biti korisno za unapredenje praksi u
organizacijama. Razumijevanje ovih odnosa moZe doprinijeti boljim intervencijama za
zadrZavanje 1 motivaciju zaposlenika.

Kljuéne rije€i: strategije suoCavanja sa stresom, lokus kontrole, odanost organizaciji,

organizacija, zaposlenici



Relationship between stress coping mechanisms, locus of control and organisational

commitment among employees

Abstract

The aim of this research was to examine relationship between stress coping mechanisms, locus
of control and loyalty to an organisation among employees. The participants in the research
were individuals currently employed in the Republic of Croatia. The data was collected by using
online questionnaire which was composed of Brief COPE questionnaire, Rotter's Internal-
External Locus of Control Scale and Organizational Commitment Questionnaire. The analysis
was conducted on a sample of 131 participants ranging in age from 20 to 62 years ( C = 33).
The sample consisted of 38 men (29%), 92 women (70.02%), and one individual who did not
specify their gender (0.6%). The participants were employed individuals, and 9 of them (7%)
identified as full-time employed student. The results indicated that participants predominantly
use problem-focused and emotion-focused coping strategies, tend to have an external locus of
control and affective commitment compared to other types of coping strategies and
commitment. The findings showed significant negative but low correlations between avoidance
strategies and emotion-focused strategies with affective commitment. In contrast, the
correlation between problem-focused strategies and affective commitment was significant and
positive, albeit low. The correlation between locus of control and affective commitment was
significant, negative, and low, while its correlation with continuance commitment was
significant, positive, but very low. Other correlations were not significant. Regarding
predictions, only the predictors of affective commitment, specifically problem-focused and
emotion-focused strategies, were found to be significant. Other predictors did not show
significant associations with any of the investigated components of commitment. In conclusion,
not all of the hypotheses that were proposed have been confirmed, but it can be stated that
individuals who exhibit an internal locus of control, tend to use problem-focused strategies
more frequently and emotion-focused and avoidance strategies less frequently, on average tend
to demonstrate a higher level of affective commitment to the organization. The research findings
provide insight into the relationship between stress coping strategies, locus of control, and
organizational commitment, which can be useful for improving organizational practices.
Understanding these relationships can contribute to better interventions for employee retention
and motivation.

Key words: coping strategies, locus of control, organisational commitment, organisation,
employees
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1. Uvod

1.1 Stres i strategije suocavanja sa stresom

11.1. Stres

Stres je jedan od relevantnih fenomena 1 vrlo Cesta tema psiholoskih istrazivanja, a kao
glavni cilj naj¢esce se navodi otkrivanje nacina pomocu kojih bi se on prevenirao ili ublazio.
Prema Endleru (1997), stres se moze manifestirati u razli¢itim oblicima 1 koli€ini.
Najjednostavniju definiciju stresa navodi Selye (1956), koji govori kako je stres nespecificirana
reakcija tijela na odredeni zahtjev koji se pojavljuje. Potaknut je stresorima, odnosno pojava
koje pred pojedinca stavljaju postojece zahtjeve iz okoline ili mu predstavljaju prijetnju
(Wheaton i Montazer, 2010). Stres se naj¢eS¢e spominje u negativnom kontekstu, stoga se tada
koristi termin distres. Usprkos tome, on u nekim situacijama moze biti i pozitivan, primjerice
vjencanje ili rodenje djeteta (Selye, 1956). Bitno je naglasiti kako odredeni stresori u Zivotu,

nuzno ne uzrokuju distres kod svakog pojedinca.

Stres na radnom mjestu pojavljuje se obliku negativnih osjecaja koji proizlaze iz
situacije u kojoj pojedinac nije u moguénosti ispuniti zahtjeve radnog mjesta (Sauter i Murphy,
1999; prema Poredos$ i sur., 2005). Tokom radnog vremena pojedinac je izloZen brojnim
stresorima. Identificira se Sest potencijalnih uzroka stresa na radnom mjestu, a to su uloge,
podrska na radu, promjene, odnosi sa suradnicima, zahtjevi posla i kontrola rada (Lucanin,
2014). Postoji moguénost prelijevanja stresa iz jednog podrucja zivota u drugi, stoga se
potencijalni ¢imbenici koji predstavljaju rizik od pojave stresa nalaze u odnosu osobnog Zivota
1 rada. Neki od simptoma stresa koji se pojavljuju su nezainteresiranost za posao, izostajanje s
posla, Ceste glavobolje, sukobi na poslu, razmisljanje o mirovini, odlasku iz organizacije, jak

umor i mnogi drugi (Luc€anin, 2014).

Transakcijski model stresa jest onaj koji se najceS¢e spominje kada se govori o
suvremenim modelima stresa. Prema tome modelu, naglasak se stavlja na odnos okoline 1
pojedinca koji se potom promatraju kao jedinstven i dinamican sustav (Lazarus i Folkman,
2004). Transakcijska teorija pretpostavlja kako se dozivljaj stresa sastoji od suoCavanja i
kognitivne procjene pojedinca. Kognitivnom procjenom pojedinac otkriva postoji li nesklad
izmedu postojecih zahtjeva situacije 1 vlastite mogucénosti ispunjavanja zahtjeva. U slucaju da

pojedinac zakljuci kako zahtjevi nadilaze njegove mogucénosti prevladavanja prepreka, dolazi



do pojave stresa. Prema Lazarusu i Folkmanu (2004), brojna su istrazivanja, pokazala
postojanje negativnog utjecaja stresa na covjekovu uspjesnost u izvrsavanju aktivnosti, zdravlje

i psiholosku dobrobit (Shirom, 2002, prema Childs i Stoeber, 2012).

1.1.2. Strategije suocavanja sa stresom

S obzirom na brojne negativne posljedice koje se pojavljuju kao rezultat kroni¢nog
stresa, istiCe se vaznost istrazivanja kojima se nastoji pruziti uvid u ucinkovite strategije
suoCavanja sa stresom na radnom mjestu. Informacije prikupljene tim istrazivanjima, klju¢an
su podatak u procesu stvaranja adekvatnih modela prevencije stresa (Koludrovi¢ i sur., 2009).
Suocavanje je proces koji predstavlja kognitivne ili ponaSajne napore pojedinca kojima nastoji
umanjiti, prevladati ili podnijeti zahtjeve koje mu predstavlja okolina, a prelaze njegove
trenutne moguénosti (Lazarus i Folkman, 2004). Svaki pojedinac raspolaze odredenim
strategijama uz pomoc¢ kojih se dosljedno suo¢ava s nizom stresnih situacija, a u velikom broju
postojecih teorijskih pristupa proucavanja stresa i strategija suocavanja sa stresom, onaj autora
Endlera i Parkera (1994) pod nazivom CISS (Coping Inventory for Stressful Situations) bio je

jedan od popularnijih. Autori razlikuju tri stila suo¢avanja.

Suocavanje usmjereno na problem jest ono kojim se nastoji rijeSiti stresan dogadaj
poduzimanjem konstruktivnih aktivnosti te je usmjereno na stresor. Obuhvaca postupak
definiranja problema, pronalaZenja potencijalnih alternativnih rjeSenja koja se u konacnici
procjenjuju s obzirom na njihovu zahtjevnost te korisnost (Lazarus 1 Folkman, 2004). Ovom se
strategijom pojedinac nastoji odmaknuti od stresora ili umanjiti njegov utjecaj. (Carver i Vargas,
2011). Prilikom suocavanja usmjerenog na emocije, nastoji se uloZiti napor za prevladavanja
emocionalnih posljedica stresora kako navode Endler i Parker (1994) te se u posljednje vrijeme
ta strategija veZe uz pojam regulacije emocija (Carver 1 Vargas, 2011). Posljednja je strategija
suoCavanje izbjegavanjem kojim se pojedinac nastoji na kognitivan, emocionalan ili ponasajni
nacin, udaljiti od izvora stresa odnosno stresora. Izbjegavanje moze biti usmjereno na ljude, to
jest pojavljuje se ucestalo druzenje s osobama iz vlastitog kruga Sto se naziva socijalnom
diverzijom. Takoder, moZe biti usmjereno i na novi zadatak, nepovezan sa stresnom situacijom
Sto predstavlja distrakciju (Endler 1 Parker, 1994). Ponekad se primjecuje kako su strategije
medusobno povezane i imaju ucinak jedna na drugu. Tako se primjerice suoCavanjem
usmjerenim na problem moZze ukloniti sam stresor koji uzrokuje emocije distresa, §to znaci da

ova strategija moze imati u¢inak na promjenu emocija (Carver i Vargas, 2011).



Svoju perspektivu iznose 1 Carver i suradnici (1989) koji su nastojali prosiriti raspon
reakcija na stresnu situaciju, stoga predstavljaju COPE model koji se sastoji od 14 opcenitih,
kategorickih reakcija Cija je svrha suocavanje sa stresom. One obuhvacaju ponasanja poput
odustajanja 1 odvracanja paznje, stvaranja planova s ciljem suo€avanja sa stresnom situacijom
te trazenja emocionalne podrske. Provodenjem daljnjih istrazivanja, zakljucak je kako su
reakcije pojedinca u stresnoj situaciji pretezito oblikovane sukladno stresorima koji proizlaze
iz situacije u kojoj se pojedinac nalazi (Carver, 1997; Carver i sur., 1989). Modifikacijom
pocetnog COPE modela, formira se skracena verzije upitnika reakcija suoavanja sa stresom.
On podrazumijeva postojanje tri nadredene kategorije stilova suocavanja, pritom se uocava
kako one odgovaraju strategijama Endlera i Parkera (1994). Pod time se podrazumijevaju
strategije usmjerene na problem i strategije usmjerene na emocije, a treca kategorija stoji pod
nazivom izbjegavajuce suocavanje ili suocavanje izbjegavanje te se odnosi na poricanje,
samookrivljavanje, odvrac¢anje paznje i odustajanje (Carver, 1997). Spomenuta se strategija vrlo
Cesto koristi u situacijama u kojima pojedinac nije u moguénosti kontrolirati stresor (Krapi¢ i
Kardum, 2003). Strukturu ovog COPE modela potvrduje Litman (2006) u svome istrazivanju,
¢ijjom se validacijom ovog modela utvrdila trodimenzionalna struktura strategija, a dimenzije
se nazivaju izbjegavajuce, socijalno potpomognuto i samostalno suo€avanje. Na temelju nalaza
istrazivanja, uo€ava se ucestalije koriStenje strategija usmjerenih na problem u odnosu na
preostale dostupne strategije (Monroe, 2008; Wireko-Gyebi 1 sur., 2017). Osim toga, Monroe
(2008) u svome istrazivanju navodi i ucestalo koristenje strategija usmjerenih na emocije. lako
postoje takvi nalazi, valja napomenuti kako na odabir koriStenja strategija utje¢e nekolicina

faktora.

Kognitivna procjena situacije klju¢na je u odluci o strategiji koja ¢e biti koriStena u tom
trenutku, stoga je razumljivo kako postoje vidljive interindividualne razlike u odabiru stilova
suoCavanja. Osoba vr$i procjenu situacije 1 na temelju nje odabire onu strategiju koja joj
omogucuje najveci dobitak, pritom donose¢i najmanje negativnih posljedica (Lazarus, 1993).
Na izbor osobe utjecu kontekst situacije i resursi kojima osoba raspolaze (Mirjani¢ i Milas,
2011). Zastupljenost koriStenje strategija suoavanja moze se razlikovati i na razini grupe u
sklopu same organizacije, a neki nalazi pokazuju postojanje razlike izmedu naprednijih drzava
1 onih u razvoju, na nacin da se za prve navodi CeSCe koriStenje strategija usmjerenih na
problem, a za posljednje onih usmjerenih na emocije (Chang i Taylor, 2014). Suocavanje je u

svakom sluc¢aju kontekstualno te ovisi o kombinaciji nekolicine faktora kao §to su moguénost



mobilizacije potrebnih resursa, kognitivna procjena i zahtjevi predstojece situacije (Lazarus i

Folkman, 2004).

Odredena istrazivanja ukazuju na razlike u koristenju stilova suocavanja. Tako su
primjerice Howlett i suradnici (2015) u svome istrazivanju dosli do rezultata koji su pokazali
kako postoji pozitivna povezanost vece ucestalosti primjene strategija usmjerenih na problem s
dobi zaposlenika. Medutim, rezultati istraZzivanja nisu u potpunosti konzistentni. Bitno je
naglasiti kako se razlika u koriStenju strategija s obzirom na dobnu skupinu moze objasniti i
¢injenicom da se osobe nalaze u razli¢itom u kontekstu tj. situaciji, odnosno, mlade osobe
nalaze se u drugacijim zivotnim ulogama i okolnostima te se suoc¢avaju s drugacijim stresorima,
nego li starije osobe. Rezultati pokazuju kako su mlade odrasle osobe sklonije strategijama
usmjerenim na problem, a ne toliko onima usmjerenim na emocije, za razliku od starijih
odraslih osoba (Carver i Connor-Smith, 2010, prema Meléndez i sur., 2012; Folkman i sur,
1987). Druga istrazivanja govore da osobe starije dobi skoro u jednakoj mjeri koriste strategije
usmjerene na emocije, a neki nalazi ukazuju kako osobe mlade dobi ¢esée koriste izbjegavanje

kao strategiju suocavanja (Aldwin i Reveson, 1985; prema Aldwin, 1991; Whitty, 2003).

Miller 1 Kirsch (1987), kako navodi Matud (2004), u svome istraZivanju nailaze na
rezultate koji pokazuju kako se Zene 1 muskarci razlikuju u strategijama koje koriste, pri ¢emu
su zene sklonije koriStenju strategija usmjerenih na emocije, a muskarci onima usmjerenim na
problem. Drugacije rezultate donosi istrazivanje Ben-Zur i Zeidner (1996) koji su pokazali kako
su zene sklonije strategijama usmjerenim na problem, vise nego li muskarci, u trenucima ratne
krize, ¢ime se potvrduje ¢injenica kako je samo suocavanje kontekstualno te ovisno o procjeni

pojedinca.

1.2 Lokus kontrole

Pojam i konstrukt lokusa kontrole razvio je Rotter (1966) u sklopu svoje teorije
socijalnog ucenja u kojoj navodi kako ucinak potkrepljenja ili nagrade za prethodno ponasanje
djelomicno ovisi o tome dozivljava li osoba nagradu kao rezultat vlastitog ponasanja ili
neovisno o sebi. Drugim rije¢ima, to je generalizirano oc¢ekivanje o stupnju u kojem pojedinci
mogu kontrolirati potkrepljenja u svom Zivotu. Razli¢ita percepcija i videnje situacije jedna je
od odrednica reakcije pojedinca na tu nagradu, ovisno o tome procjenjuje se u kojem stupnju
nagrada proizlazi iz ili je uvjetovana vlastitim ponasanjem naspram stupnja u kojem on osjeca

kako tu nagradu kontroliraju sile izvan njega. Kada je osoba u velikom stupnju uvjerena kako



je nagrada rezultat njezinog ponasanja, ali nije u potpunosti zasluZzena njezinom reakcijom,
onda se to u Sirokoj populaciji vrlo ¢esto spominje u obliku sudbine, srece ili slucajnosti. Kada
pojedinac na taj nacin tumaci dogadaj, onda govorimo o eksternom ili vanjskom lokusu
kontrole. Ako osoba tumaci kako je dogadaj uvjetovan njegovim vlastitim ponasanjem ili
vlastitim relativno trajnim karakteristikama, onda se to naziva internim odnosno unutarnjim
lokusom kontrole (Rotter, 1966). Kada se proucava lokus kontrole na radnome mjestu, onda

govorimo o radnom lokusu kontrole kojeg navodi Spector (1988).

1.2.1. Unutarnji lokus kontrole

Unutarnji lokus kontrole cesto se veze s pozitivnhim ishodima, ukljucuju¢i vecu
motivaciju, bolji akademski uspjeh i vece psiholosko blagostanje (Judge i sur., 2002; Lefcourt,
2014; Twenge i1 sur., 2004). Kao sto je navedeno, on se odnosi se na vjerovanje da osoba moze
utjecati na dogadaje 1 ishode u svom Zivotu kroz vlastite napore i akcije (Rotter, 1966). Ovaj
psiholoski koncept opsezno je proucavan i koreliran s raznim pozitivnim ishodima u brojnim

domenama.

Istrazivanja pokazuju da osobe s unutarnjim lokusom kontrole pokazuju viSu razinu
motivacije 1 postignuéa. Studenti s unutarnjim lokusom kontrole imaju vecu vjerojatnost
ustrajanja u svom studiju 1 postizu bolje akademske rezultate u usporedbi s onima vanjskog
lokusa kontrole (Perry i sur.,, 2001; Findley 1 Cooper, 1983). Ti studenti obi¢no koriste
ucinkovite strategije ucenja i pokazuju vecu otpornost. U podruc¢ju zdravstvene psihologije,
utvrdeno je kako je unutarnji lokus kontrole povezan s boljim zdravstvenim ponasanjem i
ishodima. Te osobe sebi pripisuju klju¢nu ulogu u upravljanju svojim zdravljem, $to dovodi do

niZih razina stresa 1 boljih ukupnih zdravstvenih ishoda (Wallston 1 sur., 1978).

Studije provedene na radnom mjestu pokazale su da zaposlenici s unutarnjim lokusom
kontrole prijavljuju ve¢e zadovoljstvo poslom, bolju radnu uc€inkovitost 1 nize razine stresa
povezanog s poslom (Ng 1 sur., 2006). Ti zaposlenici proaktivniji su u rjeSavanju problema i
donosenju odluka, $to poboljSava njihovu ucinkovitost i zadovoljstvo (Chen i Silverthorne,
2008). Takoder, bolje se nose s izazovima s kojima se suoCavaju na radnom mjestu (Spector,
2011). Osobe unutarnjeg lokusa kontrole vjerojatnije koriste adaptivne strategije suoCavanja,
poput suocavanja usmjerenog na problem i time se ublazava utjecaj stresora na njihovo
mentalno zdravlje, $to nije slucaj kod osoba vanjskog lokusa kontrole (Schmitz i sur., 2000).
Iako je kroz niz godina istraZivanja bilo ustaljeno vjerovanje kako su Zene sklonije vanjskom
lokusu kontrole, a muskarci unutarnjem (Zaidi 1 Mohsin, 2013; Holland 1 sur., 2010), neka
istrazivanja navode kako zapravo ne postoji statisticki znacajna razlika u lokusu kontrole s
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obzirom na spol (Mohanty, 2021; Miksza, 2006). Ovisno o dobi, uocava se 1 razlika u lokusu
kontrole kod zaposlenika, a to potvrduju Siu i suradnici (2001) koji u svome istrazivanju dolaze
do rezultata koji pokazuju kako su stariji menadZzeri iskazivali unutarnji lokus kontrole te bolje

strategije suocavanja.

1.2.2. Vanjski lokus kontrole

Osobe s eksternalnim to jest vanjskim lokusom kontrole ¢esto percipiraju kako njihovi
postupci nemaju utjecaj na ishode koje dozivljavaju, ve¢ vjeruju kako su za to zasluzne vanjske
sile, sreca, sudbina ili drugi ljudi (Rotter, 1966). Ovo vjerovanje moZze utjecati na njihovo
ponasanje i stavove u viSe domena. U akademskom okruZenju, studenti s vanjskim lokusom
kontrole imaju tendenciju pripisivati svoje uspjehe ili neuspjehe ¢imbenicima izvan njihove
kontrole, kao $to su tezina testa ili pristranost ucitelja, umjesto vlastitim sposobnostima (Perry
1 sur., 2001). Kao rezultat toga, ti studenti mogu iskazati nizu akademsku motivaciju i
postignuce, jer se osje¢aju manje odgovornima za svoje obrazovne ishode (Findley 1 Cooper,
1983). U kontekstu zdravstvenih ponaSanja, Wang i suradnici (2012) utvrdili su da su osobe s
visokim vanjskim zdravstvenim lokusom kontrole manje sklone pridrzavati se medicinskih
savjeta ili sudjelovati u redovitoj tjelesnoj aktivnosti, Sto moze dovesti do veée koliCine stresa

1 losijeg zdravlja.

Istrazivanja provedena u kontekstu organizacije i radnog mjesta pojedinca, pokazala su
da zaposlenici s vanjskim lokusom kontrole ¢esto dozivljavaju niZe zadovoljstvo poslom i vise
razine stresa povezanog s poslom. Vjerojatnije je da ¢e svoje radno okruZenje doZivljavati kao
nekontrolirano 1 osjecat ¢e se manje sposobnima utjecati na ishode svog rada (Spector 1 sur.,
2002). Posljedi¢no, ti zaposlenici mogu biti manje proaktivni u svojim ulogama, s obzirom na
to da ne uoCavaju potencijalne alternative, iskazivat ¢e nizu radnu ucinkovitost 1 imati vecu
sklonost ka sagorijevanju (Blanch i Aluja, 2012). Ove osobe takoder ¢es¢e koriste neadekvatne
strategije suocavanja, poput izbjegavanja ili poricanja, §to moze dodatno doprinijeti loSim
ishodima mentalnog zdravlja (Garnefski i sur., 2001). Nasuprot tome, osobe unutarnjeg lokusa
kontrole koriste se adekvatnijim strategijama suocavanja 1 posljedicno dozivljavaju nize razine
stresa (Siu 1 Cooper, 1998). U brojnim individualistickim drZzavama kao §to su primjerice
Sjedinjene Americke Drzave, vanjski se lokus kontrole smatra pokazateljem slabe prilagodbe
(Phares, 1976, prema Spector 1 sur., 2002). Medutim, Spector 1 suradnici (2002) u svom
istrazivanju dolaze do zakljucka kako konstrukt individualizam/kolektivizam ne igra klju¢nu

moderatorsku ulogu u povezanosti lokusa kontrole i dobrobiti u radnom okruzenju.



1.3 Odanost organizaciji

Jedan od konstrukata koji je naj¢esce proucavan u podrucju organizacijske psihologije
jest odanost organizaciji. PoCetak istrazivanja ovog konstrukta je period 1970-ih kako navodi
Steers (1977), zbog zelje menadzera i1 organizacijskih analitiara za pronalaskom nacina uz
pomoc¢ kojih bi bilo moguée do¢i do zeljenog povecanja zadrzavanja zaposlenika i odrzavanja
zeljenog ucinka. Najveca popularnost postize se 80-ih godina proslog stolje¢a i sve do danas
ostaje jedan od stavova prema radu koji se najcesce istrazuje te nastoji objasniti (Masli¢-Sersic,
2000). Ovakva teznja ne ¢udi, s obzirom na to da se u danasnje vrijeme organizacije moraju
natjecati kako bi privukle, pridobile i zadrzale zaposlenike koji pokazuju izrazito kvalitetne
kompetencije potrebne za rad (Spagnoli i Caetano, 2012). Jednu od prvih definicija postavio je
Kanter (1968), gdje se pojam odanosti organizaciji odnosi na spremnost zaposlenika na
ulaganje energije u socijalne sustave, iskazivanja lojalnosti samoj organizaciji te da pokaze
svoju privrzenost u socijalnim odnosima u kojima uo¢ava moguénost vlastitog ostvarenja.
Suvremenije definicije odanosti organizaciji uzimaju u obzir uskladivanje ciljeva organizacije
1 pojedinca te €injenicu kako je to ipak neSto duZi proces koji iziskuje vrijeme. Stoga, prema
Robbins i1 Judge (2007) odanost je stanje u kojem se zaposlenik identificira s ciljevima
organizacije te njom samom te iskazuje Zelju za ostankom u organizaciji. Odanost se proucava
u obliku stava prema organizaciji ili potvrde vlastitog ponaSanja zaposlenika. Stav prema
organizaciji oznacava procjenu stupnja u kojem se osobni ciljevi i vrijednosti slaZzu s onima u
kulturi organizacije. S druge strane, ako odanost gledamo kroz potvrdu vlastitog ponaSanja,
zapravo promatramo procese putem kojih se radnik veZe za organizaciju, a kljucni ¢imbenici

su njegovo ponasanje i odluke koje je ranije donosio (Masli¢-Sersi¢, 2000).

U pocetnim fazama istraZivanja, odanost se smatrala jednodimenzionalnim
konstruktom, odnosno poistovjec¢ivala se iskljuc¢ivo s emocionalnom privrZenosti organizaciji
kako navode Porter i suradnici (1974). Takoder, bila je definirana kroz nekoliko faktora kao $to
su teznja prema zadrzavanju u organizaciji, snazno vjerovanje i prihvacanje vrijednosti i ciljeva
organizacije te postojanje zelje za ulaganjem znacajnog napora kako bi se zadovoljile potrebe
organizacije. Suvremenija se istrazivanja naj¢eS¢e vode shvacanjem koja pretpostavlja
postojanje odanosti organizaciji u obliku viSedimenzionalnog modela koji su postavili Meyer i
Allen 1990. godine kako navodi Masli¢-SerSi¢ (2000). Taj se model prilikom istrazivanja
odanosti organizaciji u danaSnje vrijeme smatra jednim od temeljnih koncepata. S obzirom na
to da su Meyer 1 Allen zakljucili kako se brojne postojece definicije odanosti organizaciji

podudaraju u shvac¢anju odanosti kao psiholoskog stanja koje karakterizira odnos zaposlenika i



organizacije, ukljucili su ih u svoj model kroz tri komponente koje su nazvali afektivna,
instrumentalna i normativna odanost (Meyer i Allen, 1991). Na temelju tog modela, razvili su
upitnik kojim su nastojali izmjeriti odanost i sukladno tim komponentama koji sadrzi tri
podljestvice od kojih svaka mjeri jednu od postoje¢ih komponenti. Dosadasnja su istrazivanja
pokazala kako su afektivna i normativna komponenta odanosti pozitivno povezane, no kako je

povezanost te dvije komponente s instrumentalnom neznacajna i niska (Lee 1 sur., 2001).

1.3.1. Afektivna odanost

Afektivna odanost odnosi se na emocionalnu povezanost zaposlenika i identifikaciju s
organizacijom te uklju€enost u organizaciju. Zaposlenici s izrazitom afektivnom odanosti ostaju
u organizaciji zato $to to zaista i zele. Prema ovom teorijskom modelu, postoje mnogi
antecedenti koji mogu, ali i ne moraju imati u¢inak na pojavu afektivne odanosti zaposlenika.
Primjerice, osobne karakteristike kao $to su dob, spol, osobna radna etika, unutarnji lokus
kontrole, obrazovanje dovode se u vezu s ovom komponentom odanosti, ali korelacije su se
pokazale poprili¢no skromne (Meyer i Allen, 1991). Usprkos tome, potencira se mogucnost
razlikovanja zaposlenika s obzirom na sklonost pojedinca da postane afektivno odan
organizaciji. Ovaj je oblik odanosti snazno povezan s pozitivnim radnim ponaSanjem,
ukljucujuéi bolju radnu izvedbu 1 nizi postotak fluktuacije (Meyer 1 sur., 2002). Suvremenija
istrazivanja potvrduju takve nalaze te istovremeno stavljaju naglasak na ulogu vodstva,
zadovoljstva poslom i percipirane podrske od strane organizacije u poticanju rasta afektivne

odanosti (Geldenhuys 1 Venter, 2014; Meyer 1 sur., 2013).

1.3.2. Instrumentalna odanost

Prema Jex i Britt (2008), svijest zaposlenika o cijeni napustanja organizacije jest ono
Sto se podrazumijeva pod pojmom instrumentalne odanosti. Ona proizlazi iz potrebe
zaposlenika da se ponaSa dosljedno s ranijim izborima i odlukama koje je donosio, §to zapravo
znac€i potvrdivanje prethodnog ponasanja istovremeno ukljucujuéi odnos razmjene ulaganja
dobiti izmedu organizacije 1 zaposlenika. Na porast instrumentalne odanosti, veliki utjecaj
imaju ¢imbenici koji djeluju na napustanje organizacije ili ju ¢ine privla¢nijom kao §to je to
organizacijska kultura, mogucnost karijernog razvoja, fleksibilnost i ravnoteza privatnog i
poslovnog Zivota, konkurentna primanja 1 bonusi (Berthon 1 sur., 2005). Osobe kod kojih je
izrazena instrumentalna odanost ostaju u organizaciji zato $to im je to potrebno, radi financijske
sigurnosti, manjka alternativnih radnih mjesta ili stecenih benefita (Meyer i Allen, 1991).
Instrumentalna odanost raste ukoliko su alternative manje privlacne te dolazi do porasta

ulaganja u trenutnoj organizaciji.



1.3.3. Normativna odanost

Normativna odanost je posljednja komponenta ovog modela i podrazumijeva osjecaj
obaveze prema organizaciji te ostajanje u njoj. Pretpostavka je da ona nastaje socijalizacijom u
organizaciji ili kao rezultat primanja brojnih benefita od strane organizacije (Wiener, 1982
prema Meyer i Allen, 1991). Uz socijalizaciju u organizaciji, potencijalni ¢cimbenici koji djeluju
na pojavu takve odanosti su osobne vrijednosti 1 kulturne norme koje stavljaju naglasak na
odanost i predanost (Meyer i Allen, 1991). To u konacnici dovodi do potrebe za vracanjem
“duga* organizaciji i internalizacije vaznosti ostanka (Scholl, 1981). Istrazivanja pokazuju da
na normativnu odanost pozitivno utje¢u organizacijske prakse koje poti¢u osjecaj lojalnosti i

etickog ponaSanja, kao $to su pravedno postupanje, priznanje i podrzavajuce vodstvo.

Istrazivanja su pokazala kako osobe ¢iji je radni staz u trenutnoj organizaciji duzi,
iskazivat ¢e viSe razine odanosti organizaciji, za razliku od osoba koje su kra¢i period u toj
organizaciji. (DiPietro, 2007; Lockyer 1 Scholarios, 2004). Prilikom proucavanja odnosa dobi 1
odanosti organizaciji, nalazi su pokazali kako su stariji zaposlenici skloniji iskazivati viSe razine
odanosti organizaciji, nego li mladi (Twenge i sur., 2010). Kada se promatrao odredeni kadar
zaposlenika, pokazalo se kako osobe, koje se nalaze na rukovodeéim i izvr$nim pozicijama,
unutarnjeg lokusa kontrole iskazuju ve¢u odanost organizaciji. Kod zaposlenika na nizim
pozicijama u organizaciji uo¢eno je kako je upravo duzina radnog staza u trenutnoj organizaciji

dominantan prediktor odanosti organizaciji (Suman 1 Srivastava, 2012).

1.4 Prethodna istraZivanja odnosa strategija suocavanja sa stresom, lokusa kontrole i
odanosti organizaciji

Stupanj u kojem pojedinac smatra kako posjeduje kontrolu nad situacijama koje se
dogadaju, uvelike odreduje razinu prijetnje koju izazivaju razliCite situacije te procjenu
kapaciteta pojedinca za rjeSavanje problema koji izazivaju stres (Lazarus i Folkman, 2004).
Dosada$nja istrazivanja ukazuju na znacajnu povezanost lokusa kontrole i strategija suoavanja
sa stresom. Posebno se isti€e kako su osobe unutarnjeg lokusa kontrole sklonije koristenju
adaptivnih strategija, za razliku od onih vanjskog lokusa kontrole (Parkers, 1984). Specifi¢no,
osobe unutarnjeg lokusa kontrole sklonije su koriStenju strategija usmjerenih na problem, §to
se moZe objasniti ¢injenicom kako osobe vjeruju da njihove reakcije direktno utjecu na ishod
dogadaja. Ovakve nalaze u svome istrazivanju potvrduju Park i suradnici (2012) te Anderson
(1977; prema Davidovi¢, 2003) koji navodi kako osobe unutarnjeg lokusa kontrole u manjoj

mjeri koriste strategijama usmjerenim na izbjegavanje. Za razliku od njih, osobe vanjskog
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lokusa kontrole ceS¢e koriste strategije usmjerene na emocije ili suoavanje izbjegavanjem te

su njihove strategije cesto manje ucinkovite (Karademas, 2006; Spector, 2002).

Strategije suoCavanja imaju vaznu ulogu u nacinu na koji se zaposlenik ponaSa na
radnom mjestu. S obzirom na to da i organizacija i pojedinac imaju moguénost upravljati
stresom, naglasava se vaznost zajednickog pristupa u upravljanju stresom. Nadalje, suo¢avanje
sa stresom u radnoj okolini kompleksnije je od suoCavanja sa stresom u privatnom zivotu, s
obzirom na to da u radnoj sredini postoji ograni¢ena koliCina prihvatljivih reakcija i moguénosti
utjecaja na radne stresore. Kako navode Mahmoudirad i suradnici (2018), istrazivanje odnosa
strategija suoCavanja sa stresom i odanosti organizaciji je vrlo malo, stoga se takav odnos
objasnjavao 1 putem odnosa stresa te organizacijske odanosti (Chu, 2006). Usprkos
ograni¢enom opsegu literature, uocava se kako su se adaptivne strategije suocavanja kao §to su
strategije umjerene na problem te one na emocije, u istrazivanju Middleton i suradnika (2021)
pokazale adekvatnim za odrzavanje dobrobiti medicinskih sestara, posljedi¢no i Zeljene razine
organizacijske odanosti tijekom pandemije COVID-19. Medicinsko osoblje koje je bilo
adekvatno educirano po pitanju suoavanja sa stresnom situacijom, bilo je sklono koristenju
adaptivnih strategija. Osobe koje su se koristile maladaptivnim strategijama, primjerice
izbjegavanjem, iskazivale su vecu razinu anksioznosti i niZu razinu op¢e dobrobiti, posljedicno
niZu razinu organizacijske odanosti. Osobe koje viSe koriste strategije usmjerene na problem, a
manje one usmjerene na emocije iskazuju vecu afektivnu i normativnu odanost organizaciji.
Po pitanju instrumentalne odanosti, ne nalaze se znacajni nalazi korelacije sa strategijama
suocavanja kod ispitanika (Srivastava i Tang, 2015). Po pitanju strategije izbjegavanjem navodi
se kako osobe koje se sluZe tim nac¢inom suocavanja, iskazuju manju razinu identifikacije s
organizacijom 1 njezinim vrijednostima te prihva¢anjem iste, Sto bi moglo upucivati na nizu
razinu odanosti tih osoba (Amiot i sur., 2006). U skladu s tim nalazima, Somers (1995) navodi
kako se uo€ava negativna povezanost afektivne odanosti i izostanaka zaposlenika koji se mogu
interpretirati kao strategija izbjegavanja, odnosno nastojanje u izbjegavanju stresa koji im stvara
radno mjesto lako je neminovno postojanje ovih nalaza, valja uzeti u obzir i faktore koji
istovremeno mogu imati u¢inak kao §to su to karakteristike posla, autonomija zaposlenika 1
razli¢itost radnih zadataka te karakteristike samog pojedinca. Cesto se u kontekstu suo¢avanja
sa stresom spominje emocionalna inteligencija koja ukljucuje sposobnost prepoznavanja
emocija, dopiranja do njih te regulaciju emocija (Mayer i Salovey, 1997), nije neobicno kako

se u istrazivanju Shafiq i Rana (2016) uoc€ava pozitivna povezanost emocionalne inteligencije
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te posebice afektivne te normativne odanosti ucitelja. Takoder, u svome radu, Santana-Martins

i suradnici (2022) ukazuju na pozitivno djelovanje upravljanja emocijama na afektivnu odanost.

Lokus kontrole se pokazao kao konstrukt koji je klju¢an u objaSnjenju ponaSanja
zaposlenika te se predstavlja kao jedan od najvaznijih osobnih antecedenta i povezan je s
odanosti. U provedenim se istrazivanjima uocava znacajnija negativna povezanost ljestvice
lokusa kontrole, odnosno pozitivha povezanost unutarnjeg lokusa kontrole s afektivhom i
normativnom odanosti s obzirom ma to da se stvara i osjecaj Zelje za ostankom u organizaciji
te obaveze prema istoj. (Ng i sur., 2006; Wang i sur., 2010). Ovakve nalaze u svom istrazivanju
potvrduju i Rank i Pupapradit (2017), koji navode postojanje mogucnosti predvidanja afektivne
odanosti na temelju unutarnjeg lokusa kontrole. Suherlan 1 suradnici (2017) svojim nalazima
potvrduju tu pretpostavku navodeci znacajnu negativnu povezanost ljestvice lokusa kontrole,
to jest, pozitivnu povezanost unutarnjeg lokusa i op¢enite odanosti $to znaci da ¢e zaposlenici
s tendencijom unutarnjeg lokusa kontrole teziti visokoj organizacijskoj odanosti, kao Sto ¢e
zaposlenici vanjskog lokusa kontrole imati nizu organizacijsku odanost. Takoder se moze reci
da je povezanost izmedu ove dvije varijable prilicno visoka. Ovakve nalaze potvrduju 1
Mapuranga 1 suradnici (2021) koji su uocili pozitivnu korelaciju unutarnjeg lokusa kontrole 1
odanosti organizaciji. Suman i Srivastava (2012) takve nalaze objaSnjavaju na nacin da osobe
unutarnjeg lokusa kontrole pokazuju vecu odanost organizaciji jer vjeruju kako njihov trud
direktno pridonosi postignué¢ima organizacije. Te osobe prema Luthans i suradnicima (1987)
percipiraju postojanje vlastite kontrole u radnom okruzenju, uo€avaju vise razlicitih alternativa
1 spremniji su reagirati ukoliko nisu zadovoljni situacijom. Osobe vanjskog lokusa kontrole
sklonije su niZoj odanosti organizaciji s obzirom na to da uspjehe i neuspjehe pripisuju vanjskim
faktorima, stoga se umanjuje osje¢aj odanosti i odgovornosti kako navode Judge i suradnici
(2000) iako postoje neki nalazi koji govore kako je moguce uociti povezanost instrumentalne
odanosti organizaciji i vanjskog lokusa s obzirom na percipiranu cijenu odlaska iz organizacije
(Spector, 2002). Cheng 1 Wang (2007) takoder navode kako se kod osoba s vanjskim lokusom
kontrole uocava visa razina instrumentalne odanosti. Dosadas$nji nalazi govore kako osobe ¢ija
je instrumentalna odanost viSa percipiraju visoku cijena napustanja organizacije, osjecaju se
“zarobljeno* te ostaju radi toga. Osobe vanjskog lokusa kontrole uocavanju manji broj
alternativa, nego li oni unutarnjeg lokusa (Meyer 1 Allen, 1991; Luthans 1 sur., 1987). Ovakvi
nalazi mogli bi ponovno upucivati na ¢injenicu da oni razvijaju viSu razinu instrumentalnu
odanost organizaciji. Te nalaze potvrduju Coleman i suradnici (1999) u svome istrazivanju koji

navode kako su osobe vanjskog lokusa kontrole iskazivale viSu instrumentalnu odanost, §to
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navode 1 Meyer u suradnici (2004) koji spominju postojanje predispozicije osoba vanjskog
lokusa kontrole vi$oj instrumentalnoj odanosti. Umjesto potvrdivanja pretpostavke kako su
osobe vanjskog lokusa u manjoj mjeri odane svojim organizacijama, kao §to je implicirano u
prethodnim istrazivanjima, uo¢ava se postojanje odanosti, ali drugacije u odnosu na osobe

unutarnjeg lokusa.

Usprkos brojnim istrazivanjima koja potvrduju postojanje povezanosti te dvije varijable,
pregledom dosadasnje literature, nailazi se na vrlo mali broj istrazivanja koja ukazuju na to
kako je ona statisticki znacajna, ali gotovo nepostojana. Pambuena (2022) u svome istrazivanju
navodi znacajnu, ali izrazito nisku, k tome i pozitivnu korelaciju afektivne odanosti i vanjskog
lokusa kontrole, istovremeno spominjuéi neznacajnu povezanost lokusa kontrole te normativne
1 instrumentalne odanosti, §to je suprotno velikom broju dosada$njih nalaza. Prilicno skromnu

povezanost spomenutih varijabli u svome istrazivanju navode 1 Judge i suradnici (2001).

Prema dosadas$njim istrazivanjima, adaptivne strategije suo¢avanja sa stresom ukljucuju
kognitivne 1 bihevioralne napore za upravljanje stresnim uvjetima. One djeluju kao zaStitni
¢imbenici koji smanjuju Stetne ucinke stresora kada se dogode te mogu smanjiti vjerojatnost
pojave stresora i1 pridonose uspjeSnom suocavanju sa stresom. Pod time se podrazumijeva
primjerice rjeSavanje problema i traZenje informacija, a spominje se i suo¢avanje usmjereno na
emocije kojim se ponekad nastoji direktno suociti sa stresorom (Holahan i Moos, 1985).
Aktivno trazenje pomo¢i od nadredenih u razjaSnjenju radnih uloga, ukljucivanje u
profesionalni razvoj kako bi se na adekvatan nacin rjeSavali radni zadaci takoder su neke od
strategija koje se usmjeravaju na problem. Kada se promatraju one usmjerene na emocije, moze
se spomenuti i traZzenje socijalne podrske od strane nadredenih prilikom rjeSavanja stresnih
situacija (Schaufeli i Bakker, 2004). U kona¢nici, prethodno spomenute adaptivne strategije
dovode do uspjesnog suoCavanja sa stresom, $to rezultira 1 ve¢im zadovoljstvom poslu, a ono
je jedan od najvaznijih predznaka organizacijske odanosti, odnosno pozitivno djeluje na sve tri
komponente odanosti (Boujut i sur, 2012; Deniz, 2006; Yiicel, 1., 2012). Uzimajuéi u obzir i
unutarnji lokus kontrole zaposlenika, on moze poboljsati njihovu identifikaciju s tvrtkom,
budu¢i da se osjecaju odgovornijima za njezin uspjeh 1 vise su uskladeni s njezinim ciljevima i
vrijednostima (Spector, 1988). U konacnici, on takoder pridonosi osjecaju pripadnosti i
organizaciji kod zaposlenika, §to moze dovesti do vec¢eg zadovoljstva poslom i organizacijske

odanosti (Van Knippenberg i Sleebos, 2006).
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2. Cilj i problemi istraZivanja

Cilj je ovog istrazivanja bio ispitati odnos strategija suocavanja sa stresom, lokusa
kontrole i odanosti organizaciji kod zaposlenika na podru¢ju Republike Hrvatske te istraziti
postoji li povezanost tih varijabli. U nastavku su prikazani problemi i hipoteze u skladu s ciljem

istrazivanja:

Problem 1: lIspitati odnos strategija suoCavanja sa stresom i lokusa kontrole s odanosti

organizaciji.

Hj: Ocekuje se statisticki znacajna pozitivna povezanost strategija usmjerenih na problem i

strategija usmjerenih na emocije s afektivnom komponentnom odanosti.

H>: Ocekuje se statistiCki znacajna negativna povezanost izbjegavajuce strategije i ljestvice

lokusa kontrole s afektivnom komponentom odanosti.

Hj;: Ocekuje se statistiCki znacajna negativna povezanost lokusa kontrole s normativnom

komponentnom odanosti.

Hy: Ocekuje se statisticki zna€ajna pozitivna povezanost lokusa kontrole s instrumentalnom

komponentom odanosti.

Problem 2: Ispitati predvidaju li lokus kontrole i strategije suocavanja sa stresom odanost

organizaciji.

Hs: Ocekuje se da unutarnji lokus kontrole 1 strategije suoCavanja usmjerene na problem te

strategije usmjerene na emocije, znacajno predvidaju afektivnhu komponentu odanosti.

Hs: Ocekuje se da vanjski lokus kontrole 1 strategije suo¢avanja usmjerene na problem znacajno

predvidaju normativnu komponentu odanosti.
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3. Metoda

3.1  Sudionici

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku kojeg su Cinile osobe koje su trenutno u
radnom odnosu, dolaze iz te su zaposlene na podruc¢ju Republike Hrvatske. Uzorak je pribavljen
putem drustvenih platformi kao Sto su Facebook, WhatsApp grupe, Reddita te LinkedIna i
sli¢nih prigodnih platformi 1 grupa koje koriste osobe s podruc¢ja Hrvatske. Putem tih grupa
dijelilo se istrazivanje, a kako bi se dobio Zeljeni uzorak, postavljena su pitanja vezana za dob
1 trenutni radni status sudionika, odnosno glavne kriterije koji u bili dob od 18 do 65 godina te
da je osoba zaposlena. Takoder, sudionici su bili pozvani na dijeljenje istrazivanja osobama za
koje su smatrali da ulaze u trazeni uzorak. U istrazivanju je sveukupno sudjelovalo 156
sudionika. Od ukupnog broja sudionika izuzeti su oni koji su u polje dobi upisali dob koja je
bila izvan Zeljenog raspona od 18 do 65 godina, te su oznacili kako trenutno nisu u radnom
odnosu. Takoder, rezultati osoba koje su na kontrolno pitanje, pri kojem se od sudionika trazilo
da odaberu opciju “More je plavo.“, odgovorile krivo, u konac¢nici nisu uvrsteni u statisticke
analize. Eliminacijom neadekvatnih, konacan broj sudionika bio je N=131. Raspon dobi
sudionika kretao se od 20 do 62 godine (C = 33). S obzirom na spol, sudjelovalo je 38 osoba
muskog (29 %) te 92 osobe zenskog spola (79,02 %), a jedna se osoba nije izjasnila po pitanju
spola (0,8 %). Sudionici su bili zaposlene osobe, njih 122 (93 %) te 9 osoba (7 %) koje su se
izjasnile kao studenti/ce zaposleni/e na puno radno vrijeme. ProsjeCan broj godina staZa na
trenutnom radnom mjestu iznosi M=7,4 (SD=9,3; raspon od 1 mjeseca do 37 godina, C = 36),
dok je prosjecan broj godina ukupnog radnog staza M=11,7 (S§D=11,1; raspon od 1 mjeseca do
38,5 godina, C = 84). Ostale karakteristike uzorka poput obrazovanja, razine trenutnog radnog
mjesta to jest pozicije u organizaciji, veliine trenutne organizacije te rizi¢nosti radnog mjesta
prikazane su u Tablici 1. Najve¢i je broj sudionika, njih 55,7 % viSe stru¢ne spreme i rade na
poziciji bez podredenih. Najmanjih broj sudionika, njih 0,8 % pripada skupini osoba s nizom
stru¢nom spremom, a idu¢a po redu zastupljenost je osoba koje su zavrSile specijalizaciju te
magisterij ili doktorat znanosti. U manjini su oni koji se nalaze na rukovodecoj poziciji te osobe
koje obnaSaju ulogu vlasnika tvrtke. Kako se moze uociti iz rezultata u Tablici 1., polovica
sudionika je zaposlena u manjim organizacijama te svoje radno mjesto ve¢inom procjenjuje kao

nisko 1 srednje rizi¢no.
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Tablica 1.
Postotak sudionika s obzirom na neke opce podatke prikupljene u istrazivanju.

NSS 0,8 %
SSS 24,4 %
Obrazovanje: VSS/ baccalaureus 15,3 %
' VSS/mag. struke 55,7 %
Specijalizacija/magisterij ili 3,8%

doktorat znanosti
Zaposlenik bez podredenih 51,9 %
Razina trenutnog  Struc¢njak/specijalist 31.3%
radnog mjesta: Rukovodeca pozicija 8,4 %
Vlasnik tvrtke 8.4 %
<10 22,9 %
Velidina trenutne 10-50 zaposlenika 22,9 %
. 50-100 11.5%
organizacije: 100-500 24.4 %
>500 18,3 %
Rizi¢nost radnog N%j ¢ riz‘ié‘no 7,6 %
mjesta (s obzirom NISkO.nZ.lé.nvo 29,8 %
na pojavu stresa) Sr.ednje r1z1eno 45,8 %
Visoko riziéno 16,8 %

3.2 Instrumenti

Upitnik sociodemografskih podataka. Upitnikom su se prikupili podaci o
sociodemografskim obiljeZjima sudionika — dob, spol, zavrSeni stupanj obrazovanja, radni
status, razina trenutnog radnog mjesta u organizaciji, veliina trenutne organizacije, vremensko
trajanje trenutnog radnog odnosa, ukupni radni staz, te procjena rizi¢nosti trenutnog radnog

mjesta, odnosno doZzivljaja stresa na radnom mjestu.

Skracena verzija COPE upitnika (Carver, 1997). Ova je skralena verzija nastala
prilagodbom COPE upitnika reakcija suoCavanja sa stresom (Carver 1 sur., 1989). Hrvatsku su
adaptaciju, koja je 1 koriStena u ovom istrazivanju, proveli Mirjani¢ i Milas (2011). Skraceni se
COPE upitnik sastoji od 14 podljestvica od kojih svaka ima dvije €estice. S obzirom na rezultate
provedene faktorske analize, 14 podljestvica grupirano je u tri Sire grupe strategija suo¢avanja,
a to su ,,Problemsko suocavanje“, ,,Emocionalno suocavanje® i ,,Izbjegavajuce suocavanje®.
Sudionici za svaku strategiju suoCavanja procjenjuju koliko ju ¢esto koriste i to na ljestvici od
1 do 4, a pritom je broj 1 — Nisam ovo uopce radio/la, 2 — Malo sam ovo radio/la, 3 — Koristio/la
sam ovo umjereno i 4 — Ovo sam cesto radio/la. Primjer jedne tvrdnje ,,Ukljuujem se u
aktivnosti kojima nastojim poboljSati situaciju. Skrac¢eni COPE upitnik sadrzi ljestvice €iji
koeficijent pouzdanosti iznosi a >0,50, a vecina ljestvica ima pouzdanost oko a=0,70 (Carver i

sur., 1989). Prilikom istrazivanja provedenog na hrvatskom uzorku, koeficijent pouzdanosti za

15



»Problemsko suocavanje* iznosio je a =0,79, za ,,Emocionalno suoCavanje* a =0,63, a za
»lzbjegavajuée suocavanje“ o =0,69 (Mirjani¢ i Milas, 2011). U ovom su se istrazivanju
koeficijenti pouzdanosti pokazali zadovoljavaju¢ima za sve mjerene dimenzije suo¢avanja. Pri
tome je Cronbachov alfa koeficijent pouzdanosti za ljestvicu Problemsko suo¢avanje iznosio a

=0,83, Emocionalno suocavanje a =0,68 te za Izbjegavajuce suocavanje a =0,73.

Rotterova ljestvica unutrasnjeg naprama izvanjskom mjestu kontrole (engl. Rotter's
Internal-External Locus of Control Scale, RI-E,; Rotter, 1966). Za mjerenje lokusa kontrole
ispitanika koriStena je Rotterova ljestvica unutarnjeg naprema vanjskom lokusu kontrole
potkrepljenja. Ova se ljestvica sastoji od 29 parova tvrdnji pri ¢emu je zadatak ispitanika
prisilan odabir "a" ili "b" tvrdnje, to¢nije, one koja bolje opisuje njihov dozivljaj kontrole nad
razli¢iti Zivotnim situacijama. Primjer jednog zadatka, tj. para tvrdnji: a) ,,Sudec¢i prema onome
Sto se u svijetu dogada, mnogi od nas su zrtve sila koje se ne mogu kontrolirati ni razumjeti i b)
,Ljudi bi mogli kontrolirati svjetska zbivanja kada bi aktivno sudjelovali u politickom i
drustvenom Zzivotu.” Rezultati na tvrdnjama su binarne varijable (0 i 1), a ukupan se rezultat
izrazava kao zbroj 12 bodova dobivenih za 23 tvrdnje, s time da se ne boduje 6 tvrdnji jer one
zapravo sluze prikrivanju svrhe provedenog ispitivanja. Jedan se broj dodjeljuje prilikom
odabira tvrdnje koja upucuje na vanjski lokus kontrole, a nula se bodova dodjeljuje kada
sudionik odabere tvrdnju koja upucuje na postojanje unutarnjeg lokusa kontrole. Zbrojem
bodova, veci broj bodova pritom ukazuje na visi stupanj vanjskog mjesta kontrole, odnosno na
vanjsku orijentaciju lokusa kontrole, a manji broj na unutarnju. Prijevod i adaptaciju na hrvatski
jezik proveo je Knezovi¢ (1981; prema Krklec, 2021). Nakon primjene RI-E ljestvice na uzorku
od 300 studentica, utvrdena je zadovoljavajuca valjanost i diskriminativnost Cestica, a
pouzdanost tipa unutra$nje konzistencije iznosila je o =0,74. U ovom se istraZivanju pouzdanost

pokazala zadovoljavaju¢om, pri ¢emu Cronbachov alfa iznosi o =0,78

Skala organizacijske odanosti (Organizational Commitment Questionnaire) Meyera,
Allena i Smitha (1993). Ovaj se upitnik sastoji od sastoji od 24 pitanja, s time da po 8 pitanja
mjere svaku komponentu odanosti zasebno, afektivnu, instrumentalu i normativhu odanost. U
ovom ¢e se istrazivanju koristit revidirana verzija ljestvice afektivne, instrumentalne i
normativne odanosti koju su konstruirali Meyer i suradnici (1993). Ona se sastoji od 18 Cestica,
po 6 za svaku komponentu. Spomenuta je ljestvica Siroko koriStena u istrazivanjima, a
koeficijenti unutarnje konzistencije pokazali su se zadovoljavajuéim: za afektivnu je odanost
Cronbachov alfa iznosio o = 0,83, za instrumentalnu o = 0,74 i o = 0,87 za normativnu odanost

(Masli¢-Sersic, 2000). Za revidiranu verziju ljestvice, pouzdanost je po komponentama iznosila
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za afektivhu o = 0,87 , instrumentalnu a = 0,75 1 normativhu o = 0,79. Tvrdnje su se
procjenjivale na ljestvici Likertovog tipa, odabirom stupnja u kojem se slaze s odredenom
izjavom od 1 (izrazito se ne slazem) do 5 (izrazito se slazem). Na primjer Cestica ,,Osjecam da
imam premalo izbora da bih razmisljao o odlasku iz ove organizacije® odnosi se na
instrumentalnu odanost, Cestica ,,Probleme organizacije u kojoj radim osje¢am kao svoje
vlastite* odnosi se na afektivnu odanost, a Cestica ,,Naucen sam vjerovati u trajnu lojalnost
jednoj radnoj organizaciji* odnosi se na normativnu odanost. Ukupan se rezultat ispitanika za
pojedinu komponentu racuna na nacin da se zbroje procjene na Cesticama od kojih se sastoji
pojedina komponenta. Koeficijenti unutra$nje konzistencije ljestvice, odnosno Cronbach alfa u
ovom su se istrazivanju pokazali zadovoljavajuci te iznose: o = 0,80 za afektivnu, o = 0,75 za

instrumentalnu te o = 0,81 za normativnu komponentu odanosti.

3.3  Postupak

Istrazivanje je provedeno online putem Google forms obrasca koji je bio sastavljen od
prethodno navedenih instrumenata. Obrazac je bio otvoren kroz period od 17 dana te je upitnik
bilo moguce ispuniti u periodu od 27. svibnja 2024. do 12. lipnja 2024. Poveznica s
istrazivanjem te poziv za sudjelovanje podijeljen je putem druStvenih mreza, primarno putem
Facebook platforme. Pozvane su sve osobe koje su u moguénosti ispuniti upitnik te podijeliti
poveznicu s istraZivanjem 1 drugim osobama, a pritom se navodilo kako je ono namijenjeno
osobama koje su u radnom odnosu na podrucju Republike Hrvatske u dobi od 18 — 65 godina.
Prilikom pritiska na poveznicu, otvarala se pocetna stranica obrasca na kojoj je ukratko
navedena svrha provodenja istrazivanja te im je zagarantirana anonimnost. Takoder, objasnjeno
je kako su u bilo kojem trenutku slobodni odustati ukoliko to Zele. U uputi je navedena e-mail
adresa istrazivacice kako bi se sudionici u bilo kojem trenutku mogli javiti ukoliko ¢e biti
zainteresirani za rezultate ili imaju nekih drugih pitanja vezanih uz istrazivanje. Navedeno je
kako ¢e se nastavak ispunjavanja upitnika smatrati pristankom sudionika na sudjelovanje u
istrazivanju. Prosjecno vrijeme potrebno za ispunjavanje upitnika iznosilo je otprilike 10
minuta. Pred sudionicima se prvo nalazila skupina pitanja koja se odnosila na sociodemografske
podatke te karakteristike radnog mjesta. Sljedeca skupina pitanja bila je Skrac¢ena verzija COPE
upitnika (Carver, 1997), zatim skupinu pitanja Rotterove ljestvice unutraSnjeg naprama
izvanjskom mjestu kontrole (Rotter, 1966) 1 na kraju se nalazila Skala organizacijske odanosti
(Meyer i sur., 1993). Takoder, sudionicima su bile dostupne upute za svaku ljestvicu prije nego

li su zapoceli s rjeSavanjem.
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4, Rezultati

Prije samog provodenja statistiCke obrade podataka, izracunati su deskriptivni podaci
varijabli te je testiran normalitet distribucije kako bi se utvrdilo u kojoj mjeri raspodjele

rezultata odstupaju od normalne distribucije. Nalazi su prikazani u Tablici 2.

Tablica 2.
Prikaz deskriptivnih podataka strategija suocavanja sa stresom, lokusa kontrole i komponenti
odanosti organizaciji. (N=131)

Indeks Indeks
Asimetr- asimetri¢c- Spljoste- spljoste- Shapiro-
Min Max M SD i¢nost nosti nost nosti Wilk

Suocavanje

usmjereno na 1,25 4,00 3,017 ,579 -,783 -3,693 516 1,228 <,001
problem

Suocavanje

usmjereno na 1,17 3,42 2,559 ,438 -,347 -1,636 -,178 -0,423 ,066
emocije

Suocavanje

izbjegavanj- 1,00 3,38 1,813 ,438 ,806 3,801 514 1,223 <,001

em

Afektivna
odanost

Instrumenta- 4 59 500 3,080 ,899 047 0220  -649 -1545 130
Ina odanost

Normativna 4 oy 467 2,688 ,973 ,097 0457  -974 -2319 005
odanost

Lokus

1,17 5,00 3,211 ,904 -,045 -0,212 -,353 -0,840 ,072

2 23 12,44 4502 -155 -0,731 -619 -1,473 ,047
kontrole

Prema vrijednostima Shapiro-Wilk testa, moze se zakljuciti kako su distribucije
rezultata varijabli strategije usmjerene na emocije, afektivha i instrumentalna odanost
normalne, dok se kod strategije usmjerenih na problem, izbjegavajucih strategija, normativne
odanosti te lokusa kontrole uoc¢ava odstupanje od normalne distribucije. S obzirom na dobivene
rezultate, provedena je analiza asimetri¢nosti i spljostenosti navedenih distribucija. U kontekstu
asimetricnosti 1 spljoStenosti distribucije, suoCavanje izbjegavanjem iskazuje najveci
koeficijent asimetri¢nosti distribucije s obzirom na ostale varijable (,806), a iza nje se nalazi

varijabla suoCavanja usmjereno na problem c¢ija je distribucija negativno asimetri¢na (-,783).
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Gledajuc¢i spljostenost, varijabla normativna odanost najvise odstupa od normaliteta (-,974), a
nakon nje instrumentalna odanost (-,649). Medutim, Kline (2023) navodi kako tek apsolutne
vrijednosti indeksa asimetricnosti ve¢e od 3 te apsolutne vrijednosti spljostenosti vece od 10,
mogu ukazivati na problem. Dakle, ako su vrijednosti spljoStenosti i asimetri¢nosti unutar tog
okvira, distribucija se smatra normalnom. Slicnog su razmisljanja i Tabachnick i Fidell (1996),
koji napominju da ukoliko se vrijednosti asimetri¢nosti i spljoStenosti nalaze unutar raspona od
-2 do 2, varijable ne pokazuju znac¢ajno odstupanje od normalne distribucije. Analiziraju¢i sve
indekse asimetri¢nosti i spljostenosti u Tablici 2. utvrdeno je kako je distribucija rezultata
varijabli koje su pokazale odstupanje od normalne distribucije, normativne odanosti te lokusa
kontrole, u skladu s pretpostavkom o normalnoj distribuciji koja se temelji na navedenim
grani¢nim vrijednostima. Po pitanju varijabli strategija usmjerenih na problem i strategija
izbjegavanja, ponovno se uocava odstupanje od normalne distribucije. Uzimajuéi u obzir
spomenute kriterije 1 nalaze ovog istrazivanja, odluceno je kako ¢e se za analizu podataka

koristiti parametrijska statistika.

Tablica 3.
Prikaz rezultata ANOVA-e unutar ispitanika
za Strategije suocavanja

df MS
Pretpostavljeni 2 48,397
sfericitet
Greenhouse- 1,415 68,395
Geisser
Huynh-Feldt 1,426 67,867
_ Lower-bound 1,000 96,794
F Tip IIT SS

278,897 ** 96,794

. Napomena: ***p<,001
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Tablica 4.
Prikaz rezultata ANOVA-e unutar
ispitanika za odanost organizaciji

df MS
Pretpostavljeni 2 9,697
sfericitet
Greenhouse- 1,817 10,677
Geisser
Huynh-Feldt 1,841 10,536
.‘ Lower-bound 1,000 19,395
F Tip 11T SS

16,973%*** 19,395

.‘ Napomena: ***p<,001

U svrhu provjere postojanja stvarnih razlika u koriStenju strategija suoCavanja te
izrazenosti komponenata odanosti, proveden je Mauchley test sfericiteta u sklopu ANOVA-e
unutar ispitanika. Za strategije suoCavanja sa stresom, utvrdena je naruSenost pretpostavke
sfericiteta (W=,587, uz df= 2, p<,05). Zbog narusenosti pretpostavke, gledale su se korekcije
prikazane u Tablici 3. te je koriStena Greenhouse-Geisser korekcija u vrijednosti ,708 (uz F=
278,897, df<1,415, p<,001), kojom je potvrdena statisticki znacajna razlika izmedu koristenih
strategija suocCavanja sa stresom.. Takoder, proveden je Mauchley test sfericiteta za odanost
organizaciji, odnosno komponente odanosti, ¢cime je takoder potvrdena narusenost pretpostavke
sfericiteta (W=,899, uz df=2, p<0,05), stoga su ponovno koriStene korekcije. Za ove je
komponente takoder koriSten Greenhouse-Geisser koji je iznosio ,908 (uz F= ,df=1,817,
p<,001) te je utvrdena statisticki znacajna razlika izmedu komponenta odanosti kako je
prikazano u Tablici 4. Nadalje, rezultati parnih usporedbi za strategije suo¢avanja usmjerene na
problem, emocije i izbjegavanje, pokazuju kako se sve strategije medusobno statisticki
znacajno razlikuju. Strategija usmjerena na problem (6 = 0.458, p <,001) znacajno se razlikuje
od strategije usmjerene na emocije, kao i od strategije izbjegavanja (6 = 1.204, p < ,001).
Takoder, strategija usmjerena na emocije znacajno se razlikuje od strategije izbjegavanja (& =
0.746, p < ,001). Sve usporedbe pokazuju visoku razinu pouzdanosti, s 95% intervalima
pouzdanosti koji ne ukljucuju nulu. Ovi rezultati sugeriraju da se svaka strategija znacajno
razlikuje od svake druge, a ne samo one krajnje. Usporedbom medu parovima za odanosti
organizaciji, zakljucuje se kako afektivna odanost (6 = 0.523, p <,001) znacajno razlikuje od
normativne odanosti, kao 1 od instrumentalne odanosti (6 = 0.392, p <,001). S druge strane,

instrumentalna i normativna odanost takoder se medusobno znacajno razlikuju (6 =-0.392, p <
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,001). Medutim, razlika izmedu afektivne 1 instrumentalne odanosti nije statisticki znacajna (o
=0.131, p>,001), s obzirom na to da 95 % interval pouzdanosti (-0.121, 0.383) ukljucuje nulu.
odanost razlikuje od normativne, ali ne znac¢ajno od afektivne odanosti. Ovim se postupkom
utvrduje kako razlike u korisStenju strategija, odnosno teznji koristenja odredenih te izrazenost
komponenata odanosti nisu posljedica slucajnih kolebanja medu ispitanicima, osim u slucaju

razlike instrumentalne i afektivne odanosti.

U Tablici 2. prikazani su i deskriptivni podaci o koriStenim varijablama. Dobiveni
podaci pokazuju da prosjecna vrijednost rezultata sudionika na ljestvici lokusa kontrole iznosi
M=12,44 (SD =4,50), $to pokazuju vrlo blagu usmjerenost sudionika prema vanjskom lokusu
kontrole. Pregledom prosjecnih rezultata za strategije suo¢avanja, uocava se najvisi prosjecni
rezultat za strategije usmjerene na problem u vrijednosti M = 3,01 (SD =,579), na temelju ¢ega
se donosi zakljuak o teznji sudionika ka koriStenju strategija suocavanja usmjerenih na
problem. Prema nalazima, sudionici najmanje koriste strategije izbjegavanja (M = 1,81; SD =
,438). Nadalje, postiZuci prosjecni rezultat u vrijednosti M= 3,21 (SD =,904), uo€ava se najvisa
razina afektivne odanosti organizaciji, a najmanje normativne odanosti (M = 2,68; SD = ,973);
razina instrumentalne odanosti nesto je niZa, nego li ona afektivne odanosti (M = 3,08; SD =

,899).

Tablica S.
Pearsonovi koeficijenti korelacije varijabli ukljucenih u istraZivanje. (N=131)

1. 2. 3. 4 5. 6.

1. Suocavanje usmjereno na problem -

2. SuoCavanje usmjereno na emocije  g5**
2

3. Suocavanje izbjegavanjem 00 35" -

4. Afektivna odanost 18" -20" -39 -

5. Instrumentalna odanost -13 -09 11 13 -

6. Normativna odanost ,06 -13 -16 ,557 317" -
7. Lokus kontrole .05 14 377 -21° 19" -10

Napomena: **p<0,01; *»<0,05
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Prvi istrazivacki problem bio je ispitati odnos varijabli. U tablici 5. prikazani su
koeficijenti korelacija izmedu varijabli, strategija suocavanja sa stresom, komponenata
organizacijske odanosti te lokusa kontrole, koriStenih u ovom istrazivanju. Dobiveni rezultati
pokazuju kako strategije usmjerene na emocije te usmjerene na problem iskazuju povezanost u
vrijednosti » = ,65 §to oznaCava umjerenu pozitivhu povezanost. Takoder, moguce je uociti
statisticki znacajnu, ali nisku pozitivnu povezanost strategija izbjegavanjem te strategija
usmjerenim na emocije (» = ,35). Nadalje, u Tablici 5. uocava se niska, ali statisticki znacajna
negativna korelacija strategija izbjegavanja te afektivne odanosti (» = -,39; p <,01). Korelacija
izmedu afektivne odanosti 1 strategija usmjerenih na emocije je statisticki znacajna, ali izrazito
niska te negativna (r = -,20; p <,05). Rezultati takoder pokazuju statisti¢ki znacajnu, ali izrazito
nisku pozitivnu korelaciju strategija usmjerenih na problem i afektivne odanosti organizaciji (»

=,18; p <,05).

Statisticki se znacajna korelacija uocava i izmedu varijable lokus kontrole te nekih
drugih varijabli. Prema prikazanim rezultatima u Tablici 5., moze se uociti da lokus kontrole
znacajno negativno korelira s afektivnom odanosti, prilikom ¢ega Pearsonov koeficijent iznosi
r=-21 (p <,05). Statisticki zna€ajna, pozitivna, korelacija, uocava se izmedu lokusa kontrole
1 strategija suoCavanja izbjegavanjem te instrumentalne odanosti organizaciji. Gledajuci
korelaciju lokusa kontrole 1 instrumentalne odanosti, uo¢ava se kako se ona pokazala se niskom
1 pozitivnom, pritom iznoseci  =,19 (p <,05), odnosno pozitivna je korelacija vanjskog lokusa
kontrole i instrumentalne odanosti, a negativna unutarnjeg lokusa i instrumentalne odanosti.
Korelacija lokusa kontrole 1 strategija izbjegavanjem takoder se pokazala statisticki znacajnom
te pozitivnom, ali niskom, pri tome iznose¢i » = ,37 (p <,01). Dakle, vanjski je lokus kontrole u
pozitivnoj korelaciji sa strategijom izbjegavanja, a u negativnoj je korelaciji unutarnji lokus
kontrole s izbjegavanjem. Ostale korelacije ovih varijabli u Tablici 5. pokazale su se

neznacajnim, stoga nisu spomenute.

Kako bi se pruzili odgovori na drugi problem postavljen u ovom istrazivanju, u
sljede¢em je koraku provedena viSestruka linearna regresijska analiza. Pri tome je u svakoj
analizi, kriteriji bila druga komponenta odanosti, a kao prediktori postavljene su strategije

suocavanja te lokus kontrole.
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Tablica 6.

Rezultat provjere znacajnosti regresijskog modela za predvidanje afektivne
odanosti na temelju strategija suocavanja sa stresom i lokusa kontrole

SS Df MS F
Regresija 26,793 4 6,698 10,612%**
Rezidual 79,530 126 ,631
Ukupno 106,324 130

Napomena:***p<,001

Tablica 7.

Prikaz multiple regresijske analize za kriterij: Afektivna odanost

Afektivna odanost

B Standafdna 5
pogreska
Suocavanje usmjereno na problem ,672 ,167 LA25%%*
Suocavanje usmjereno na emocije -,796 ,235 -,386%**
Suocavanje izbjegavanjem -,448 ,171 -,238
Lokus kontrole -,009 ,017 -,042
R R*>  R*kor. F

, 502 252 ,228 10,612

Napomena: ***p<,001

Provedenom je regresijskom analizom utvrdeno kako je model predvidanja afektivne

odanosti zaposlenika znac¢ajan (R = ,502 i R’ = ,252 uz F(4, 126) = 10,612, te p <,001), §to se

uocava u Tablici 6 te 7. Iz podesenog se koeficijenta determinacije (R? =,228) uo¢ava da se na

populacijskoj razini na temelju sva Cetiri spomenuta prediktora moze objasniti 25,2 % varijance

afektivne odanosti. Suocavanje usmjereno na problem i suo€avanje usmjereno na emocije su

jedina dva prediktora ovog modela koja su se pokazala znafajnima u procjeni afektivne

odanosti organizaciji. Nadalje, pregledom standardiziranih beta koeficijenata tih prediktora,

zakljucuje se kako se suoCavanje usmjereno na problem pokazalo boljim prediktorom u odnosu

na suocavanje usmjereno na emocije (f = ,425; p <,001).
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Tablica 8.
Prikaz multiple regresijske analize za kriterij: Instrumentalna odanost

Instrumentalna odanost

Standardna

B pogreska b
Suocavanje usmjereno na problem -,090 ,187 -,058
Suocavanje usmjereno na emocije -,202 ,263 -,098
Suocavanje izbjegavanjem ,145 ,191 ,077
Lokus kontrole ,034 ,019 ,169
R R? R? kor. F
236,056 ,026 1,853

Napomena: ***p<,001

Tablica 9.
Rezultat provjere znacajnosti regresijskog modela za predvidanje instrumentalne
odanosti na temelju strategija suocavanja sa stresom i lokusa kontrole

SS Df MS F
Regresija 5,841 4 1,460 1,853
Rezidual 99,289 126 , 788
Ukupno 105,131 130

Napomena: ***p<,001

Prikaz u Tablici 8. 19. govori o znacajnosti modela predvidanja instrumentalne odanosti
na temelju postavljenih prediktora. Na temelju dobivenih rezultata moguce je zakljuciti kako se
ovaj model pokazao kao neznacajan (R =,236 1 R> =,056 uz F (4,126) = 1,853 te p > ,001). Pri
tome je proveden 1 Durbin-Watson test autokorelacije, ¢ija je vrijednost iznosila 1,761 1 krece
oko broja 2, a VIF vrijednosti, odnosno vrijednosti faktora povecanja varijance, kretale su se
od 1,167 do 2,188. S obzirom na to da su VIF mjere manje od 10, one nisu zabrinjavajuce (Alin,
2010). Takoder, vrijednosti Durbin-Watson testa ne poti€u zabrinutost s obzirom na to da
ukoliko se one kre¢u oko 2,0, moze se slobodno re¢i da autokorelacija nije prisutna (Rutledge
i Barros, 2002). Na temelju tih rezultata, potvrduje se nepostojanje zabrinjavajuce

multikolinearnosti te autokorelacije u ovom modelu.
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Tablica 10.
Rezultat provjere znacajnosti regresijskog modela za predvidanje normativne odanosti
na temelju strategija suocavanja sa stresom i lokusa kontrole

SS Df MS F
Regresija 7,069 4 1,767 1,918
Rezidual 116,065 126 921

Ukupno 123,133 130

Napomena:***p<,001

Tablica 11.

Prikaz multiple regresijske analize za kriterij: Normativna odanost

Normativna odanost

B Standardna pogreska f

Suocavanje usmjereno na problem ,368 ,202 ,219

Suocavanje usmjereno na emocije -,537 ,284 -,242

Suocavanje izbjegavanjem -.132 ,206 -,065

Lokus kontrole -,006 ,020 -,028
R R? R? kor. F

,240 057 ,027 1,198

Napomena: ***p<,001

Provjerom zadnjeg pretpostavljenog modela kojim bi se predvidala normativna odanost,
dolazi se do rezultata koji, kao 1 u sluc¢aju predvidanja instrumentalne odanosti, ukazuju na
neznacajnost postojeceg modela (R =,240 i R? =,057 uz F (4,126) = 1,198 te p > ,001), kako je
prikazano u Tablici 10. i 11.. Posljedi¢no, niti jedan od odabranih prediktora ne predvida
normativnu odanost. Takoder je proveden Durbin-Watson test kao bi se isklju¢ila mogucnost
znacajne prisutnosti autokorelacije, a njegova vrijednost iznosila je 2,189. VIF se vrijednosti u
ovom slucaju kre¢u od 1,167 do 2,188, kao i u prethodnom modelu. Kao §to je i prije navedeno,
ove vrijednosti nalaze se u rangu vrijednosti za koje se moze rec¢i kako upucuju na €injenicu da
multikolinearnost 1 autokorelacije ne postoje u zabrinjavaju¢oj mjeri te ne ugrozavaju

statisticku obradu.
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o. Rasprava

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos strategija suocavanja sa stresom, lokusa
kontrole i odanosti organizaciji kod zaposlenika na podru¢ju Republike Hrvatske te istraziti
postoji li povezanost tih varijabli. Istrazivanje se provelo u svrhu boljeg razumijevanja njihovih
uloga 1 odnosa te usmjeravanja na ove varijable kao vazne faktore u razumijevanju ponasanja
zaposlenika unutar organizacije 1 njihovog stava prema organizaciji, u sklopu vrlo Sirokog

okvira brojnih drugih potencijalnih faktora.

Na temelju dobivenih deskriptivnih podataka, pokazalo se da sudionici u uzorku ovog
istrazivanja u prosjeku skloniji pribjeci koristenju strategija suocavanja koje su usmjerene na
problem, poput planiranja, aktivhog suocavanja, pozitivnog razmisljanja i sli¢no. To se moze
vidjeti 1 prema dobivenom rasponu rezultata koji ukazuje na postojanje sudionika koji su
postigli visoke rezultate na podljestvici namijenjenoj strategijama usmjerenim na problem.
Ovakvi su nalazi u skladu s odredenim prethodnim istrazivanjem koja su takoder pokazala
ucestalije koriStenje strategija usmjerenih na problem, a nakon tog, onih usmjerenih na emocije
(Monroe, 2008; Wireko-Gyebi i sur., 2017). Kako se uo¢ava i u prethodnim istrazivanjima, tako
je 1u ovom potrebno uzeti u obzir i moguce razlike koje su ovisne o samoj osobi, kognitivnoj
procjeni 1 obiljeZjima same situacije. Na temelju tih razlika zakljucuje se kako neka od
potencijalnih strategija moze prevladavati (Monroe, 2008). Prema rezultatima, pokazalo se da
su sudionici najmanje skloni koriStenju strategija izbjegavanja kao $to su primjerice poricanje,
odvracanje paznje. Na drugom se mjestu se nalazi suofavanje usmjereno na emocije poput

iskaljivanja, emocionalne podrske, humora itd.

Promatraju¢i dobivene podatke sudionika na ljestvici unutrasnjeg prema vanjskom
mjestu kontrole, zakljucuje se kako je postignuta prosje¢na vrijednost rezultata sudionika.
Prilikom promatranja raspona rezultata sudionika, moguce je primijetiti kako su neki sudionici
postigli vrlo visok rezultat na toj ljestvici. Ovakvi nalazi upucuju na blagu usmjerenost
sudionika ka vanjskom lokusu kontrole. [ako stroga podjela osoba u jednu od dvije kategorije
na krajevima kontinuuma, nije opravdana, jer je ponasanje svakog pojedinca odredeno velikim
brojem faktora, u istrazivanjima i objaSnjavanju lokusa kontrole, esto se koristi ovakav oblik

razlikovanja (Salamon, 2007).

U pogledu odanosti organizaciji, podaci ukazuju kako su u prosjeku sudionici nesto vise
iskazivali viSe razine afektivne odanosti organizaciji, s obzirom na normativhu komponentu
odanosti. Nakon tog, uocava se nesto viSa razina instrumentalne odanosti sudionika prema
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organizaciji u kojoj se trenutno nalaze, u usporedbi s normativnom odanosti koja je niza.
Razlika izmedu izrazenosti afektivne i1 instrumentalne odanosti se za ovaj uzorak nije pokazala
znaajnom, $to moze znaciti da ih zaposlenici dozivljavaju na sli¢an nacin ili da su razlike medu
njima manje izrazene. Takoder, moze znaciti da oba aspekta odanosti imaju slicnu vaznost
sudionicima ovog uzorka ili da su toliko isprepleteni da ih je tesko razlikovati. Dakle, na temelju
ovih podataka moze se pretpostavljati da su u prosjeku sudionici privrzeni organizaciji,
identificiraju se s njom, ali su istovremeno u umjerenoj mjeri svjesni cijene napustanja
organizacije 1 skloniji ponasanju koje je dosljedno s ranijim izborima i odlukama (Jex 1 Britt,

2008).

Prvi istrazivacki problem koji je bio postavljen bio je ispitati odnos strategija suo¢avanja
sa stresom 1 lokusa kontrole s odanosti organizaciji kod zaposlenika na podru¢ju Republike
Hrvatske. Provedbom 1 pregledom korelacijskih analiza moguce je uociti postojanje statisti¢ki
znacajne, ali niske pozitivne povezanosti strategija suoCavanja usmjerenih na problem te
afektivne odanosti zaposlenika. Strategije usmjerene na emocije su statistiCki znacajno
povezane s komponentnom afektivne odanosti, s time da je ta povezanost takoder niska, 1
negativna. Nalazi pokazuju 1 statisticki znacajnu, negativnu, nesto viSu, povezanost strategija
izbjegavanjem te afektivne komponente odanosti. Druge se korelacije izmedu tri komponente
odanosti organizaciji 1 tri strategije suocavanja nisu pokazale statisticki znaCajne. Prema
navedenom, prva je hipoteza djelomi¢no potvrdena, odnosno, zaposlenici koji su skloniji
koriStenju strategija suoavanja usmjerenih na problem, a manje su skloni koristenju strategija
usmjerenih na emocije 1 strategija izbjegavanja, dozivljavaju viSe razine afektivne odanosti

prema organizaciji.

Promatrajuc¢i rezultate koji upucuju na znacajnost povezanosti ljestvice lokusa kontrole
1 komponente odanosti organizaciji zasebno, uocava se postojanje statisticki znacajne negativne
1 niske povezanosti ljestvice lokusa s afektivnom odanosti, a povezanost te ljestvice s
instrumentalnom odanosti organizaciji je takoder statisti¢ki znacajna, no vrlo niska i pozitivna.
Povezanost lokusa kontrole i normativne odanosti nije se pokazala statisticki znacajnom. Na
temelju ovih nalaza druga je hipoteza u potpunosti potvrdena. Dakle, osobe koje rjede koriste
strategije izbjegavanja i postizu nize rezultate na ljestvici lokusa, time iskazujuéi unutarnji
lokus kontrole, ¢es¢e iskazuju afektivnu odanost prema trenutnoj organizaciji. Treca se hipoteza
odbacuje s obzirom na to da nije utvrdena znacajna povezanost lokusa kontrole i normativne

odanosti. Cetvrta hipoteza koja je pretpostavljala pozitivnu povezanost ljestvice lokusa kontrole
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1 instrumentalne odanosti se potvrduje, na nacin da osobe koje postizu visi rezultat na ljestvici

lokusa kontrole, odnosno iskazuju vanjski lokus kontrole vise iskazuju instrumentalnu odanost.

Drugi problem ovog istrazivanja bio je ispitati predvidaju li lokus kontrole zaposlenika
1 strategije suocavanja sa stresom odanost organizaciji. Dobiveni su podaci pokazali kako je
jedino bilo moguée predvidanje afektivne odanosti na temelju prediktorskih varijabli koje su
usle u analizu, odnosno jedino se taj model pokazao kao statisticki znacajan. Na temelju tog,
najboljim se prediktorom afektivne odanosti pokazala strategija koja je usmjerena na problem.
Strategije usmjerene na emocije takoder su se pokazale znacajnim prediktorom. Strategije
izbjegavanjem i lokus kontrole nisu se pokazali znacajni u predvidanju odanosti organizaciji.
Preostali modeli koji su bili testirani, pokazali su se neznacajnima, odnosno na temelju
strategija suoCavanja sa stresom i lokusa kontrole nije bilo moguce predvidanje instrumentalne
1 normativne odanosti organizaciji kako je pretpostavljeno. Prema navedenim nalazima, peta po
redu hipoteza je djelomi¢no potvrdena, to jest, strategije suoCavanja usmjerene na problem i
strategije usmjerene na emocije znac¢ajno predvidaju afektivnu odanost organizaciji. Razlika je
u tome §to se pretpostavljala pozitivna povezanost strategija usmjerenih na emocije 1 afektivne
odanosti, a u ovom se istrazivanju pokazala negativnom. Dakle, ovi nalazi govore da ucestalije
koriStenje strategija usmjerenih na problem previda viSu razinu afektivne odanosti, a suprotno
tome rjede koriStenje strategija suoCavanja usmjerenih na emocije predvida viSu razinu
afektivne odanosti organizaciji. S obzirom na to da se model za predvidanje normativne
odanosti pokazao neznacajnim, Sesta se hipoteza u potpunosti odbacuje, odnosno nije moguce

predvidjeti normativnu odanost na temelju dobivenih rezultata.

Nalazi ovog istraZzivanja su se djelomi¢no pokazali uskladeni s prethodnim
istrazivanjima. Naime, u prethodnim se istraZivanjima takoder pokazalo da osobe koje su
sklonije koriStenju adaptivnih strategija suoCavanja, po ¢ime se podrazumijevalo suoCavanje
usmjereno na problem, pokazuju viSe razine afektivne odanosti organizaciji (Middleton 1 sur.,
2021, Srivastava 1 Tang, 2015). Osim tih nalaza, u istrazivanju Srivastava i suradnika (2015),
uocavala se 1 povezanost normativne odanosti te strategija usmjerenih na problem, $to se nije
potvrdilo ovim istrazivanjem. Strategije suocavanja usmjerene na emocije pokazale su
negativnu povezanost s afektivnom odanosti, usprkos odredenim nalazima koji ukazuju na
postojanje odredene razine povezanosti emocionalne regulacije i emocionalne inteligencije s
afektivnom odanosti (Martins i sur.,, 2022, Shafiq i Rana, 2026). Ovakve nalaze pruza
istrazivanje Srivastava i suradnika (2015) koji su takoder dokazali postojanje negativne

povezanosti strategija usmjerenih na emocije 1 afektivne odanosti.
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Osvrcudi se na dobivene nalaze koji se doti¢u lokusa kontrole i odanosti organizaciji,
moze se re¢i kako su oni vec¢inom u skladu s prethodnim nalazima. Potvrdena je negativna
povezanost ljestvice lokusa i afektivne odanosti, sukladno rezultatima ranijih istrazivanja (Ng
1 sur., 2006; Rank i Pupapradit, 2017; Wang 1 sur., 2010). Prethodno navedena istrazivanja
takoder ukazuju na spomenutu negativnu povezanost koja se objasnjava na nacin da su osobe
koje iskazuju unutarnji lokus, uvjerenja kako njihov trud direktno pridonosi postignu¢ima
organizacije. Suprotno tome, osobe vanjskog lokusa su uvjerene da su uspjesi organizacije
rezultat vanjskih faktora (Judge i sur., 2000, Suman i Srivastava, 2012). Pozitivna povezanost
ljestvice lokusa i1 instrumentalne odanosti je takoder u skladu s istrazivanjima koja su dokazala
povezanost te dvije varijable (Cheng i Wang, 2007, Spector, 2002). Dobiveni rezultat se moze
tumaciti na nac¢in koji spominju Meyer i Allen (1991) te Luthans i suradnici (1987) koji navode
da osobe ¢ija je instrumentalna odanost visa ostaju radi manjka adekvatnih alternativa koje su

trenutno aktualne, a to su osobe ¢iji je lokus kontrole vanjski.

Ovakvi se nalazi mogu tumaciti vanjskim, situacijskim faktorima. Primarno bi valjalo
uzimati u obzir situaciju u kojoj se pojedini zaposlenik nalazi. Dakle, na odabir strategije u
danom trenutku utjecu i1 neki vanjski faktori poput konteksta situacije, zahtjeva koje ona
predstavlja pred pojedinca, kognitivne procjene i resursa koji su trenutno dostupni (Lazarus i

Folkman, 2004, Mirjani¢ i Milas, 2011).

Na temelju pretpostavljenih, korelacija, testirani su prediktori afektivne odanosti.
Pojedine su varijable znacajno korelirale s afektivnom odanosti, a regresijski model potvrduje
znacajnost prediktora u predvidanju te vrste odanosti. Sve tri strategije suoCavanja te lokus
kontrole koji su se smatrali prediktorima, uspjeli su objasniti 25,2 % varijance afektivne
odanosti. Najznacajniji prediktor u konacnici su strategije usmjerene na problem te strategije
usmjerene na emocije. Na temelju tih spoznaja moze se zakljuciti da ucestalije koriStenje
strategija usmjerenih na problem te rjede koriStenje strategija usmjerenih na emocije predvida
viSu razinu afektivne odanosti. Usprkos ovim nalazima, njima valja raspolagati oprezno s
obzirom na grani¢no niske povezanosti spomenutih strategija i afektivne odanosti. Kada se
pogleda neznacajna povezanost druge dvije komponente odanosti i pretpostavljenih prediktora,
ne ¢udi Sto su modeli oznaCeni kao neznacajni. Ovakve nalaze potvrduju i Srivastava 1 Tang
(2015), koji govore kako ne postoji odredena znacajna povezanost instrumentalne odanosti i
strategija suoCavanja. Nasuprot tome neki spomenuti prethodni nalazi, za koje valja ponovno
spomenuti da su svakako vrlo ogranic¢eni, navodi se primjerice pozitivna povezanost strategija

usmjerenih na emocije i normativne odanosti (Shafiq i Rana, 2016).
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5.1 Ogranicenja istrazivanja i preporuke za buduca istrazivanja

Razmatranjem metodoloskih ogranicenja ovog istrazivanja, primarno se kao nedostatak
moze navesti veli¢ina uzorka koji je koriSten (N=131). U dosadaSnjim se istrazivanjima broj
sudionika kretao od 200 navise (Judge i sur., 2000; Suman i Srivastava, 2012). Takoder treba
napomenuti nejednak broj muskih i1 Zenskih ispitanika koji su u konacnici uvrsteni u analizu, s
time da je od ukupnog uzorka njih samo 29 % pripadalo skupini muskog spola, a 70,2 % su bile
osobe zenskog spola. Opcenito, promatrajuci prikupljeni uzorak, moze se re¢i kako on
generalno nije reprezentativan za populaciju zaposlenika na podrucju Republike Hrvatske. Za
pocetak, ako se promatra udio muskih i Zenskih sudionika, valja spomenuti da je prema
izvjestaju Drzavnog zavoda za statistiku 2023. godine od ukupnog broja zaposlenih Hrvata, 46
% bilo Zena, a 54 % od su od ukupnog broja ¢inili muskarci. Dakle, rezultati u populaciji mogli
bi biti drugaciji od onih dobivenih u ovom istrazivanju kada bi taj omjer bio drugaciji. Nadalje,
sudionici su prikupljeni isklju¢ivo putem internet platformi, namjernim (prigodnim)
uzorkovanjem, a naknadno tehnikom snjezne grude, pozivaju¢i sudionike da proslijede
istrazivanje. Takoder, valja naglasiti veli¢inu uzorka koja povecava gresku uzorkovanja i uz to,
ne moze se sa sigurnoscu reéi kako su sudjelovale osobe iz raznolikih demografskih ili drugih
relevantnih skupina unutar populacije. U budu¢im istraZivanjima valjalo bi ukljuciti sudionike
koji bi predstavljali reprezentativan uzorak zaposlenika Republike Hrvatske te bi u jednakoj
mjeri predstavljali zastupljenost muSkaraca i Zena u populaciji zaposlenih. Osim toga, kako bi
se osigurala veca reprezentativnost, buduca istrazivanja trebala bi uzeti u obzir i detaljnije
prouciti razliCite karakteristike sudionika, poput vrste posla, razine obrazovanja, trenutne
rukovodece pozicije, duzine radnog staza i slicno. Ove karakteristike u kontekstu ovog
istrazivanja nisu bile detaljno analizirane, ve¢ su ispitivane u svrhu boljeg razumijevanja

koristenog uzorka.

Valja spomenuti kako su online istrazivanja vrlo ¢esta tema rasprave, stoga ¢e se ukratko
spomenuti nedostaci takve vrste istraZivanja. Naj¢eS¢e se kao nedostatak spominje
nemogucnost kontrole uvjeta provodenja istrazivanja, odnosno ne moze se garantirati da su svi
ispitanici tijekom ispunjavanja upitnika bili u jednakim standardiziranim uvjetima. Takoder,
ukoliko je bilo potencijalnih nejasnoca, nisu imali moguénost to razjasniti u trenutku
ispunjavanja, stoga, ukoliko su krivo razumjeli uputu ili pitanje, postoji mogucnost da odabrani
odgovori nisu adekvatni. Nadalje, nije moguce znati tko je zaista ispunjavao upitnik, niti jesu li
osobe koje su ga ispunile zaista Clanovi ciljane skupine. Prilikom ispunjavanja, postojala je

moguénost vracanja na prethodno pitanje, ali je svako pitanje bilo obavezno stoga nije bilo
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moguce ne odgovoriti na pitanje. Uz to, Cinjenica da su sudjelovale samo osobe koje su to
odabrale predstavlja rizik kako ¢e oni s odredenim karakteristikama biti previse zastupljeni, dok
¢e drugi biti podzastupljeni. Time se umanjuje moguénost poopéavanja §to moze znaciti da u
uzorku nije dovoljno zastupljen broj pojedinaca koji ne bi bili voljni ispuniti takvu vrstu
upitnika (Galesi¢, 2005). Osobe koje su sudjelovale u istrazivanju dolaze iz razli¢itih dijelova
Republike Hrvatske, stoga se ne moze sa sigurnos¢u reé¢i kako su u jednakoj mjeri zastupljene
sve regije. Ove Cinjenice takoder idu u prilog tvrdnji kako uzorak ovog istrazivanja nije

reprezentativan. Zakljuc¢no, bilo bi poZeljno potencijalna buduca istrazivanja provesti uzivo.

Nedostaci se mogu uociti i u koriStenim instrumentima koji poc¢ivaju na samoprocjeni,
a moguce je da je ta procjena bila pod utjecajem trenutnog raspolozenja, samosvijesti zelje za
pruzanjem socijalno pozeljnih odgovora 1 drugih okolnosti u kojima se pojedini sudionik
nalazio (Fiku$ i Svegar, 2018). Takoder, emocionalno suolavanje imalo je nesto nizu
pouzdanost (a = 0,68), Sto moze umanjiti korelacije prema vanjskim varijablama. Valja
spomenuti i moguénost pruzanja socijalno pozeljnih odgovora, usprkos ¢injenice kako je bilo
navedeno da je istraZivanje anonimno, a rezultati se obraduju na grupnoj razini. U ovom je
istrazivanju koriStena Rotterova ljestvica unutarnjeg naprama vanjskom mjestu kontrole
potkrepljenja za koju se pretpostavlja da mjeri lokus kontrole kao jednodimenzionalan
konstrukt (Rotter, 1966), ali zapravo se u nekim istraZivanjima pokazalo kako se zapravo radi
o multidimenzionalnom konstruktu te je vanjski lokus pokazao sloZeniju strukturu u odnosu na

unutarnji (Furnham, 2009)

Bitno je spomenuti kako je nacrt ovog istrazivanja popre¢nog presjeka i iako pruza
mogucnost zakljucivanja o korelaciji 1 predvidanju, ne omogucuje donoSenja uzro¢no-
posljedicnih zakljucaka, stoga bi provedba longitudinalnog istraZivanja u buducnosti

doprinijela boljem razumijevanju izu¢avanih konstrukata.

Unato¢ navedenim nedostacima, vazno je spomenuti kako se ovim istraZivanjem
obuhvatilo nekoliko konstrukata koji do sada u Hrvatskoj nisu bili zajednicki istrazivani,
odnosno prema dosada$njim saznanjima, na podrucju Republike Hrvatske nije provedeno
sli¢no istrazivanje. Stoga, moze se navesti kako je ovim radom dan doprinos u pogledu
istrazivanja odnosa strategija suocavanja sa stresom, lokusa kontrole i odanosti organizaciji te
njihove povezanosti i moguénosti predvidanja kod zaposlenika na podrucju Republike

Hrvatske.
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6. Zakljucak

Cilj je ovog istrazivanja bio ispitati odnos strategija suocavanja sa stresom, lokusa
kontrole 1 odanosti organizaciji kod zaposlenika na podru¢ju Republike Hrvatske te istraziti
postoji li povezanost tih varijabli. Prema rezultatima ovog istrazivanja, mozemo zakljuciti

sljedece:

Prvi problem bio je ispitati odnos strategija suoCavanja sa stresom i lokusa kontrole s
odanosti organizaciji na uzorku zaposlenika Republike Hrvatske. Rezultati su pokazali da
postoji znacajna pozitivna povezanost strategija usmjerenih na problem i afektivne odanosti.
Povezanost strategija usmjerenih na emocije i strategija izbjegavanja s afektivnom odanosti je
znacajna, negativna, ali niska. Nadalje, povezanost ljestvice lokusa kontrole i afektivne
odanosti se takoder pokazala znac¢ajnom, negativnhom, ali niskom. Odnosno, vanjski lokus
kontrole je u negativnoj korelaciji s afektivnom odanosti, a unutarnji je u pozitivnoj korelaciji.
Konaéno, uocena je i znacajna pozitivna povezanost ljestvice lokusa kontrole i1 instrumentalne
odanosti, ali je izrazito niska, to jest, vanjski je lokus kontrole u pozitivnoj korelaciji s
instrumentalnom odanosti, a unutarnji je lokus u negativnoj korelaciji. Ovim se rezultatima
djelomi¢no potvrdila prva hipoteza koja je pretpostavljala znaCajnu pozitivhu povezanost
strategija usmjerenih na problem 1 emocije. Druga je hipoteza u potpunosti potvrdena, a
pretpostavljala je znaCajnu negativnu povezanost strategija izbjegavanja i1 ljestvice lokusa
kontrole s afektivnom odanosti. Tre¢a je hipoteza odbacena, a pretpostavljala je statisticki
znacajnu negativnu povezanost ljestvice lokusa kontrole s normativnom komponentnom
odanosti. Cetvrta je hipoteza pretpostavljala znadajnu pozitivnu povezanost ljestvice lokusa

kontrole i instrumentalne odanosti te je potvrdena.

Drugi je problem bio ispitati predvidaju li lokus kontrole 1 strategije suocavanja sa
stresom odanost organizaciji. Nalazi su pokazali kako je jedini znaCajan model bio onaj za
predvidanje afektivne odanosti, s time da su se kao znacajni prediktori pokazale strategije
usmjerene na problem 1 strategije usmjerene na emocije. Preostali modeli pokazali su se
neznac¢ajnima. U ovom je sluCaju samo djelomi¢no potvrdena peta hipoteza koja je
pretpostavljala da unutarnji lokus kontrole i strategije suo¢avanja usmjerene na problem te
strategije usmjerene na emocije, znacajno predvidaju afektivnu odanost. Sesta je hipoteza o

predvidanju normativne odanosti na temelju vanjskog lokusa odbacena.
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Zakljucno, nalazi ovog istrazivanja govore kako osobe koje CeSce koriste strategije
usmjerene na problem, rjede one usmjerene na emocije i izbjegavanje te Cesce iskazuju
unutarnji lokus kontrole, u prosjeku iskazuju vise razine afektivne odanosti. Kao znacajni
prediktori afektivne odanosti pokazale su se strategije usmjerene na problem te one usmjerene
na emocije, pri cemu ¢e osobe koje ¢esce koriste strategije usmjerene na problem, a rjede one
na emocije, iskazivati viSu afektivnu odanost organizaciji. Usprkos nalazima, bitno je naglasiti
kako se radi nereprezentativnog uzorka, ovi rezultati ne mogu uop¢iti na cijelu populaciju

zaposlenika u Hrvatskoj.
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