Psiholoski kapital

U tradicionalnom ekonomskom smislu, rije¢ kapital odnosi se na ,dobro* ili ,vrijednost”. U modernom svijetu
rada, fizickom i financijskom kapitalu pridruzuju se jo§ (barem) tri vrste:

e Jjudski kapital u obliku svih vjestina, znanja, iskustva i osobina pojedinaca
e  drustvenikapital kao mreza kontakata koja omogucuje Sirenje informacija i prenosenje normi

e sve vazniji psiholoski kapital, kao odgovor na sve vece zahtjeve za prilagodbom tehnoloskom napretku
istalnim promjenama u poslovnom svijetu

Tradicionalni ekonomski kapital moze se opisati i kao odgovor na pitanje ,S$to imamo*, pa ljudski kapital
oznacava ,$to znamo*, drustveni kapital ,koga poznajemo*®, a psiholoski kapital u srediste stavlja ,tko jesmo,
kakvijesmo®, te kakve to posljedice ima za nas i organizaciju u kojoj radimo.

U opcenitom smislu, psiholoski kapital naziv je za niz individualnih motivacijskih resursa, koji su izvor
energije za rad i napredak, te doprinose ucinkovitosti. U podlozi tih resursa nalazi se pozitivha procjena
okolnosti i vjerojatnosti uspjeha temeljena na motiviranom trudu i ustrajnosti. Specifi¢no, psiholoski kapital u
obliku u kojem se trenutno najviSe istrazuje sastavljen je od cetiri komponente: samoefikasnosti, nade,
optimizma i otpornosti. Svaka od njih ima zasebnu povijest istrazivanja i teorijsku podlogu.

Samoefikasnost se moze opisati kao uvjerenje u vlastitu sposobnost organizacije i izvrSavanja aktivnosti
potrebnih za upravljanje nadolazec¢im situacijama. Nasa procjena vlastite (moguce) ué¢inkovitosti odreduje izbor
aktivnosti 1 okruzenja, zatim razinu truda i ustrajnosti u aktivnostima, razinu stresa 1 depresivnosti u
zahtjevnim i prijetecim situacijama, te obrasce razmisljanja poput postavljanja ciljeva i predvidanja situacija. U
svijetu rada samoefikasnost se o¢ituje u nac¢inu na koji pojedinci donose poslovne odluke, u stavu koji imaju
prema sebi i svom radu, te u djelovanju koje proizlazi iz toga. Cini se da su ljudi uspjesni u izvodenju zadataka za
koje vjeruju da ih mogu izvrsiti, uz uvjet da ipak posjeduju odgovarajuce vjestine, te da postoje prikladni poticaji
zaizvriavanje tih aktivnosti.

U svakodnevnom jeziku, nadom mozemo nazivati o¢ekivanje dobrih stvari i dogadaja, cesto i unato¢ njihovoj
maloj mogucnosti pojavljivanja, ili mozda bas zbog nje. U kontekstu psiholoskog kapitala, njena je definicija
nesto drugacija, Sto moze dovesti do odredene pomutnje. Uz osnovnu pretpostavku da je ljudsko ponasanje
usmjereno prema nekom cilju, nada je pozitivho motivacijsko stanje temeljeno na osjecaju uspjesne interakcije
izmedu dvije komponente: usmjeravanja energije prema cilju i stvaranja planova za postizanje tog cilja. Dakle,
uz postavljen cilj bitno je imati motivaciju za njegovim ostvarenjem i ulaganjem truda, ali i znanje o koracima
koji vode do tog ostvarenja. Takoder, u slucaju nailazenja na prepreke, nuzna je sposobnost stvaranja novih
putevaiizbora najprikladnijeg od njih.

Unatoc svim kvalitetama i trudu, svatko se u nekom trenutku susretne s potesko¢ama i preprekama u razli¢itim
podrugjima zivota. Ono po ¢emu se ljudi razlikuju jest nacin nosenja s tim preprekama. Otpornost se moze
definirati kao pozitivnu prilagodba u kontekstu znacajnog rizika ili nepovoljnih okolnosti. U kontekstu
psiholoskog kapitala, u podlozi otpornosti je sposobnost prilagodbe i ponovnog uspostavljanja ravnoteze u
promijenjenim uvjetima i okolnostima. Te promjene mogu biti i pozitivne i negativne, premda je naglasak
najcesce ipak na negativnima.

Opcenito gledano, optimizam mozemo opisati kao sklonost zauzimanju pozitivnog pogleda na svijet i vjeru u
dobre i povoljne ishode, stav da se stvari u zivotu dogadaju na optimalan nacin, te oc¢ekivanje da ¢e u buducnosti
dobre stvari biti Ceste, a lose rijetke. Optimizam kao dimenzija psiholoskog kapitala povezana je s postojanjem
pozitivnih emocija 1 motivacije, o¢ekivanjem pozitivnih ishoda i pozitivhom atribucijom dogadaja. Pozitivne
atribucije odnose se na to da se uspjesi pripisuju vlastitom trudu i sposobnostima, a iz neuspjeha se uci i poticaj
su na daljnji rad i poboljsanje. Bitno je istaknuti da optimizam ovdje ne znaci nekriti¢no oc¢ekivanje najboljih
mogucih ishoda bez dodira sa stvarnosc¢u. Radi se o realisti¢cnom optimizmu koji ukljucuje procjenu onoga sto se
stvarno moze postici u odredenoj situaciji uzimajuci u obzir sve uvjete.

Uz individualnu vrijednost svake od navedenih komponenti, psiholoski kapital kao konstrukt viseg reda ima
dodanu vrijednost. Istrazivanja su pokazala da je psiholoski kapital pozitivno povezan s poZeljnim stavovima
kao $to su zadovoljstvo poslom, odanost organizaciji i psiholoska dobrobit na poslu, te s pozeljnim ponasanjima.



Takva ponasanja su ona koja nisu dio opisa radnih zadataka, a podrzavaju poticajno okruzenje za obavljanje
radnih zadataka, te ukljucuju osobnu podrsku, podrsku organizaciji, inicijativu i savjesnost zaposlenika.
Takoder, negativno je povezan s nepoZeljnim stavovima poput cinizma, namjere napustanja organizacije i stresa
dozivljenog na poslu, te nepozeljnim ponasanjima koja ukljucuju interpersonalnu (tracanje, verbalno
zlostavljanje) i organizacijsku (krada, nemar, apsentizam) devijantnost. Dakle, doprinos psiholoskog kapitala
nije samo u mogucem povecanju radne uspjesnosti i zadovoljstva zaposlenika, ve¢ i u smanjenju ponasanja koja
se §tetno odrazavaju na radnu atmosferu i produktivnost.

Psiholoski kapital naziva se stanjem ili konstruktom nalik stanju, jer nije trajan poput osobina li¢nosti na koje se
moze utjecati vrlo malo ili nimalo. Upravo ta promjenjivost jedna je od glavnih njegovih prednosti, jer
znadi da se na njega moZe ciljano djelovati, §to je od kljuéne vaznosti za primjenjivost u organizacijskom
kontekstu. Istovremeno, za psiholoski kapital smatra se da je dovoljno stabilan da bi mogao pouzdano i
sustavno utjecati na ponasanje.

Percipirana zaposijivost

U modernom svijetu rada, koje ukljucuje razli¢ite promjene i restrukturiranja, te opcenito vecu nesigurnost, sve
je manje bitan pojam same zaposlenosti, a sve vece znacenje poprima konstrukt zaposljivosti. Trendovi rada
pomicu se od cjelozivotnog zaposlenja na istom radnom mjestu ili u istoj organizaciji prema visestrukom
mijenjanju poslodavaca, poslova, radnih zadataka i svih ostalih elemenata rada. Ipak, iako je zaposljivost sve
popularniji pojam, jo§ uvijek ne postoji jednozna¢na definicija. Razlicite definicije odnose se primjerice na
radno specificnu aktivnu prilagodljivost koja omogucava radnicima identifikaciju i ostvarivanje novih radnih
prilika, ili na kontinuirano uspjesno pronalazenje ili stvaranje posla kroz optimalnu upotrebu kompetencija.
Zaposljivost mozemo mjeriti kroz dozivljaj pojedinca o moguénostima dobivanja novog, jednakog ili boljeg
zaposlenja. Kao takva, pozitivno je povezana sa zadovoljstvom Zivotom i samoprocjenom uspjesnosti na poslu te
s psiholoskom dobrobiti i zdravljem na globalnoj razini.

Takoder, moguce je usmjeriti se na razliku u percepciji interne i eksterne zaposljivosti, dakle unutar iste
organizacije ili na cijelom trzistu rada, kao i u percepciji specifi¢ne vrijednosti kao pojedinca i vrijednosti vlastite
struke. Na percepciju zaposljivosti opcenito utjecu dvije vrste faktora. Jedna su situacijski faktori: struktura i
prilike na trzi§tu rada, te organizacijski faktori poput strukture organizacije, stila rukovodenja i internog trzista
rada; dok se druga skupina faktora odnosi na individualne resurse: znanja i vjestine, socijalni kapital, stavove,
demografske karakteristike i osobine.

IstraZivanje

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnose izmedu psiholoskog kapitala, percipirane zaposljivostii dobi
kod inzenjera elektrotehnikei racunarstva.

Tablica 1

Struktura uzorka prema sociodemografskim i radnim karakteristikama u postocima (N=213)

Spol % Dob % Poduzetnistvo % Vrsta organizacije %
Muskarci 86 <35 50 Da 16 Privatni sektor 67
Zene 14 35-50 29 Ne 84 Javni sektor 28
>50 21 Ostalo 5




Najvisi zavrseni Broj zaposlenika Rukovodeca Broj organizacija

stupanj obrazovanja u organizaciji pozicija u kojima su radili
Diplomskistudij 5 <10 13 Ne 51 1-2 61
(bolonjski sustav)
Dodiplomski studij 4 10-49 20 Da, niza 13 3-4 24
(,stari“ sustav) 9
Specijalisticki .
PeCalisHeRl - =5 50249 18 Da,srednja 21 55 15
postdiplomski studij
Magisterij znanosti 14 >250 49 Da, visoka 15
Doktorat znanosti 9

Kao $to je vidljivo iz Tablice 1, u uzorku prevladavaju odgovori muskih sudionika (86%), Sto nije
iznenadujuce, s obzirom na spolnu strukturu struke. Prosjecna dob sudionika je 38.63 godina (SD = 11.803,
raspon od 23 do 70). Gotovo polovica sudionika (49%) zavrsila je dodiplomski studij FER-a (po ,starom”
programu), dok je medu sudionicima i 14% magistara znanosti, te 9% doktora znanosti. Vecina sudionika radi u
struci (89%), pri cemu su najzastupljenija podrudja telekomunikacija i informatike (29%) i elektroenergetike
(19%). Prosjecni broj organizacija u kojima su sudionici dosad radili je 2.65 (raspon od 1 do 14). Ukupni radni staz
sudionika krece se od manje od godinu dana pa do 38 godina, s prosjekom od 14.1 godine (SD = 11.51), te se
gotovo polovica (49%) sudionika nalazi na rukovodecoj poziciji (od ¢ega ih je 12% rukovoditelja niZe razine, 21%
srednje, a 15% visoke). 67% sudionika radi u privatnom, a 28% u javnom sektoru. Polovica sudionika (49%) radiu
velikim organizacijama s vise od 250 zaposlenika, 16% sudionika su poduzetnici.

Pretvorimo li rezultate za psiholoski kapital na skalu od 1 do 6, kao §to je bilo postavljeno i u upitniku, dobijemo
sljedece prosjecne rezultate:

e ukupnirezultat-4.90
o samoefikasnost-5.20
o nada-4.85
o otpornost-4.97

o optimizam - 4.57

Prema tome, mozemo zakljuciti da sudionici svoj psiholoski kapital procjenjuju visoko razvijenim, pri ¢emu
najrazvijenijom smatraju svoju samoefikasnost, koja se odnosi na, primjerice, sposobnost analiziranja
dugorocnih problema kako bi se pronaslo rjesenje, sigurnost u sebe pri davanju pomoci u definiranju ciljeva u
svom podrudju rada, te vjeru u svoju sposobnost jasne prezentacije informacija kolegama na poslu.

Sto se tice mogucih razlika u razini psiholoskog kapitala ovisno o dobi, rezultati su sljedeci:

Dobna skupina Rezultat
<35 4.79
35-50 5.05
>50 4.98




Statisticki gledano, postoji znacajna razlika izmedu najmlade i srednje dobne skupine, pri ¢emu se rezultati
najstarije skupine nalaze u sredini i ne razlikuju znacajno ni od najmlade ni od srednje skupine. Sto to znaci
konkretnije?

Nasa je pretpostavka bila da bi odnos dobi i psiholoskog kapitala mogao biti nelinearan. Naime, ako na razvoj
psiholoskog kapitala u dobroj mjeri utjecu dotadasnja iskustva pojedinaca (npr. radni izazovi i nacini nosenja s
njima, reagiranje na razlicite situacije), moze se ocekivati da psiholoski kapital zaista raste s dobi, jer se s
godinama skuplja sve vise iskustva. Vise iskustva znaci i sve veci raspon situacija na kojima se moze temeljiti
misljenje o sebi i vlastitim sposobnostima. No, moguce je da je taj rast linearan samo do odredene tocke, te u
ovom slucaju, kao taj raspon odredujemo otprilike srednju odraslu dob, od 35 do 50 godina. lako se iskustva
akumuliraju i na temelju njih bi se ocekivao samo linearni rast, nakon srednje dobi sve vise djeluju i negativni
utjecaji vezani uz stariju dob. Predrasude i negativna ocekivanja poslodavaca, kolega, pa i samih zaposlenika,
mogu se negativno odraziti na procjenu vlastitih sposobnosti i mogucnosti, $to bi rezultiralo i smanjenjem
razine psiholoskog kapitala. Rezultati su potvrdili nasu hipotezu. Mozemo pretpostaviti da su mladi zaposlenici
s obzirom na manje iskustva imali ne$to manje prilika za dobivanje povratnih informacija o nac¢inu na koji rade
svoj posao 1 koliko su uspjesni u tome. U tom pogledu, zaposlenici srednje dobi su u relativno najpovoljnijem
polozaju, zbog toga $to najceSce imaju dovoljno znanja i iskustva da se smatraju stru¢njacima (kako sami sebe,
takoiuoc¢ima drugih), a istovremenoi dovoljno energije i motivacije za daljnji napredak i razvoj.

Svojoj zaposljivosti sudionici daju prosjecnu ocjenu 3.82 (na skali od 1 do 5), od ¢ega eksternoj zaposljivosti daju
ocjenu 3.78, a internoj 3.90. Drugim rije¢ima, mozemo reci da se sudionici smatraju relativno zaposljivima, te se
po dobi ne razlikuju u toj progjeni. Ovakav rezultat nije iznenaduju¢ s obzirom na veliku atraktivnost i
cijenjenost ove struke, a kako je u planu nastavak istrazivanja s heterogenijim uzorkom (razlicite struke, spolna
struktura 1 stupanj obrazovanja), bit ¢e zanimljivo kasnije usporediti dobivene rezultate, kako za percipiranu
zaposljivost i psiholoski kapital zasebno, tako i za odnos izmedu ta dva konstrukta.

Naposljetku, zanimalo nas je 1 postoji li povezanost izmedu psiholoskog kapitala i percipirane zaposljivosti, a
dobivena korelacija r = 0.509 ukazuje na srednju do veliku povezanost, pri ¢emu su dodatna istrazivanja
potrebna za otkrivanje koji je od ta dva pojma uzrok, a koji posljedica, ili postoji li mozda reciprocan odnos.

Za zaposlenike koji su uspjesniji u postavljanju ciljeva i osmisljavanju specificnih koraka za njihovo
ostvarivanje, koji poslu i promjenama pristupaju s pozitivnim i otvorenim stavom, te su uvjereni u vlastite
vjestine i kompetentnost, mozemo reci da imaju vise razvijen psiholoski kapital. Takvi ¢e zaposlenici imati i veci
stupanj uvjerenja da na slican nac¢in mogu dati svoj doprinos i drugim radnim mjestima, pa da ce stoga biti
vrijedni i budu¢im poslodavcima. Uz to, vjerovat ¢e da mogu produktivno usmjeriti energiju na proces trazenja
posla, te da imaju potrebna znanja za dobivanje posla. Iz svega toga proizlazi da ce takvi zaposlenici imati i veci
stupanj percipirane zaposljivosti. No, na taj stupanj percipirane zaposljivosti ocito ¢e utjecati i cijeli niz drugih
faktora, kao $to su stvarno stanje na trzistu rada, dotadasnja iskustva, pa i neke osobine licnosti

S druge strane, moguce je i da percipirana zaposljivost utjece na dozivljaj vlastitog psiholoskog kapitala, pa da
oni zaposlenici koji se smatraju vrijednima na trzistu rada i u tome pronalaze sigurnost, zbog toga gledaju na
buducénost s vise optimizma, osjecaju se sposobnima nositi s izazovima 1 ostvarivati svoje planove, te vjeruju u
svoje sposobnosti.

Ukratko, za inzenjere elektrotehnike i racunarstva koji su sudjelovali u ovom istrazivanju mozemo reci da su
visoko zaposljiv uzorak s visokim stupnjem psiholoskog kapitala, usporedivim (pa i ve¢im) s rezultatima
istrazivanja na americkim uzorcima inzenjera i tehnicara, menadzera i drugih struka.

Razvoj psiholoskog kapitala - preporuke rukovoditeljima, mentorima i zaposlenicima

U poslovnom smislu, psiholoski kapital moze biti dio onoga Sto odredenoj organizaciji daje prednost nad
konkurencijom, onoga §to ju ¢ini jedinstvenom i na specifican nac¢in doprinosi njenom uspjehu. Tehnologija se
moze nabaviti, ljude se moze dodatno educirati, ali na¢in na koji oni vide sebe kao pojedince i kao zaposlenike,
te nacin na koji se nose s izazovima i promjenama, svakako moze znacajno utjecati na organizacijsku klimu i
uspjesnost. U skladu s time, organizacije bi trebale sustavno raditi na povecanju psiholoskog kapitala svojih
zaposlenika, ali bi i sami zaposlenici mogli profitirati od rada na sebi, identifikaciji i unapredenju svojih snaga.



Dozivljaj samoefikasnosti se, izmedu ostalog, gradi kroz prethodne uspjehe, ali ne samo velike i zivotno
znacajne, vec i kroz one manje, svakodnevne. Zato se za povecanje samoefikasnosti preporuca uvoditi manje
promjene ili pokusavati nove stvari jednu po jednu. U slucaju neuspjeha, gubitak se ne ¢ini tako velikim, a u
(Cesto vjerojatnijem) slucaju uspjeha pobjede se nadograduju i motiviraju na daljnje ulaganje truda, jer se vidi da
je to moguce. U razvoju samoefikasnosti vaznu ulogu mogu igrati i dobri uzori i mentori, posebno ako su po
vec¢em broju karakteristika sli¢ni osobi koja od njih udi, jer daju blizak i konkretan primjer kako se u odredenom
zadatku moze uspjeti. Takoder, pomazu i dobre povratne informacije od stru¢nih ljudi, kojima se daje priznanje
za dobro obavljeni posao (§to povecava samoefikasnost) 1 specificne upute za poboljsanje ako je ono potrebno
(8to povecava vjerojatnost uspjeha u buducnosti).

Sto se tice nade u kontekstu psiholoskog kapitala, s obzirom na to da je ona usko povezana s ciljevima i
planovima za njihovo ostvarenje, za povecanje razine nade predlaze se postavljanje i §to preciznije definiranje
izazovnih, ali dostiznih ciljeva,te odredivanje mogucih konkretnih aktivnosti za njihovo ostvarivanje. Pri tome
je bitno za svaki korak odrediti bar jednu alternativu, kako bi se lakse nosili s moguc¢im preprekama i odrzali
visoku razinu motivacije.

Kao i za mnoge druge osobine i sklonosti, ¢ini se da se ljudi razlikuju po razini otpornosti koju nasljeduju, ali i
nju je moguce razvijati. Otporniji ljudi na Zivot ne gledaju crno-bijelo, ve¢ i u losijim situacijama vide i pozitivne
1 negativne stvari, pa bi savjet onima kojima takav pogled na svijet ne dode sasvim prirodno bio preispitivati
negativne misli koje se pojavljuju (,Je li to apsolutno istina? Je li to jedini moguc¢i nacin gledanja na ovo? Sto je
bar malo pozitivno u ovoj lo3oj situaciji?“). Takoder, ljudski mozak je evolucijski vise usmjeren na negativne
podrazaje u okolini, pa je za uravnotezenje potrebno vise aktivno usmjeravati paznju na pozitivno (npr. ,Koja je
bar jedna pozitivna stvar koja se danas dogodila? Sto je proslo kako treba? Za §to mogu osjecati zahvalnost
danas?*). Cilj povecanja otpornosti nije izbjegavanje losih stvari, ve¢ nosenje s njima na produktivniji i zdraviji
nacin.

U procesu ucenja optimizma, vazno je prvo identificirati svoju prirodnu reakciju na prepreke i uvidjeti kako ih
interpretiramo, jesmo li skloniji uspjehe pripisati sreci, a neuspjehe sebi, ili obrnuto. Ve¢ i samo ucenje o
razli¢itim nacinima atribuiranja pomaze da ih prepoznamo i u svom Zivotu, te da vjezbamo to¢no atribuiranje,
koje bi trebalo dovesti do ulaganja vise truda kad je to potrebno, ali i do davanja priznanja samima sebi kad smo
to zasluzili. Sli¢no kao i kod samoefikasnosti, u razvoju optimizma moze pomoci i rastavljanje ciljeva na puno
malih, izvodivih elemenata, §to povecava vjeru u uspjeh u zeljenoj aktivnosti.

Nastavak istrazivanja ovog podrucja ukljucuje trazenje odgovora na sljedeca pitanja: Ako psiholoski kapital
dovodi do pozitivnih ishoda, $to konkretno utjece na njegovo stvaranje? Razlikuju i se ljudi s vis$im razinama
psiholoskog kapitala po odredenim osobinama? Razlikuje li se sam koncept psiholoskog kapitala kod ljudi
razli¢itih obrazovnih profila i stupnjeva, te koliko ovisi o karakteristikama posla? Mogu li (i koliko) rukovoditelji
utjecati na razvoj psiholoskog kapitala kod svojih zaposlenika, te kako utjece organizacijska klima i kultura?
Kakve vrste specifi¢nih intervencija najvise doprinose njegovom razvoju?

U nastavku projekta nastojat ¢emo odgovoriti bar na dio njih, a Vama se jo§ jednom iskreno zahvaljujemo na
vrijednoj pomo¢i u postavljanju temelja za daljnja istrazivanja ovog trenutno aktualnog i brzo razvijajuceg
podrugja. Ako Vas zanima kakav je psiholoski kapital zaposlenika kojima rukovodite, ili ako zelite dodatne
informacije iz ovog podrucdja, pozivamo Vas da nam se javite na ekulenov@ffzg.hr.



