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SAZETAK

Svaka akcija determinirana je o¢ekivanjima ishoda ponasanja, percepcijom pojedinca da je
istu sposoban zapoceti, ali i zavrsiti te percepcijom da ima kontrolu nad ishodima do kojih
¢e njezino poduzimanje dovesti. Trgovina kao vodeca gospodarska grana obuhvaca veliki
broj zaposlenika u svom sektoru stoga je cilj istrazivanja bio utvrditi razlikuju li se
motivacijska snaga i druge odrednice motivacije u okviru teorije ocekivanja, kao i lokus
kontrole, kod razli¢ito samoefikasnih djelatnika u trgovini. U istrazivanju je sudjelovalo
ukupno 218 djelatnika jednog trgovackog lanca, pri ¢emu je 171 Zena i 47 muskaraca.
Prosjecna dob ispitanika bila je 35.91 godina, prosjecni radni staz bio je 12.9 godina, dok je
prosje¢ni radni staz u trenutnoj organizaciji 6.3 godine. Rezultati pokazuju da je
motivacijska snaga za postizanje intrinzi¢nih ishoda i ishoda vezanih uz autonomiju veca u
odnosu na motivacijsku snagu za postizanje ekstrinzi¢nih ishoda na tri razine percipirane
samoefikasnosti. Osim toga, djelatnici s visokom percipiranom samoefikasno$¢u imaju
znacajno viSu motivaciju za postizanjem svih vrsta ishoda u odnosu na djelatnike sa
srednjom 1 niskom samoefikasnos¢u, kao 1 oni sa srednjom u odnosu na one s niskom.
Nadalje su detaljnije ispitane komponente motivacijske snage. Djelatnici s visokom razinom
percipirane samoefikasnosti imaju veca ocekivanja da trud vodi dobroj izvedbi, kao i
oc¢ekivanja da bivanje dobrim radnikom vodi odredenim ishodima, u odnosu na druge dvije
grupe. Kada je rije¢ o intrinzi¢nim ishodima, vi$a razina percipirane samoefikasnosti znaci
visu valenciju tih ishoda. Sto se ti¢e ekstrinzi¢nih i ishoda vezanih uz autonomiju, djelatnici
s niskom razinom percipirane samoefikasnosti daju znacajno niZzu valenciju ishodima u
odnosu na one srednje i visoke razine percipirane samoefikasnosti. Konac¢no, utvrdeno je da
se internalni radni lokus kontrole razlikuje medu sve tri kategorije djelatnika pri ¢emu
porastom razine percipirane samoefikasnosti raste i internalni lokus kontrole.

Kljuéne rijeci: samoefikasnost, motivacija, o¢ekivanja, radni lokus kontrole



SUMMARY

Testing some of the Vrooms theory assumptions between retail store employees with
different level of self-efficacy

Trade includes large number of employees in its sector, so the aim of this study was to
determine whether motivational force and other determinants of motivation differ within the
theory of expectations, as well as work locus of control, between retail store employees with
different level of self-efficacy. A total of 218 employees of one retail chain participated in
this research, of which 171 were women and 47 were men. Average age of the participants
was 35.91 years, average length of service was 12.9 years, while average length of service
in the current organization was 6.3 years. The results show that motivational force to achieve
intrinsic and autonomy-related outcomes is higher than motivational force to achieve
extrinsic outcomes at all three levels of perceived self-efficacy. Employees with high
perceived self-efficacy have significantly higher motivation to achieve all types of outcomes
compared to employees with medium and low self-efficacy, as well as those with medium
versus those with low self-efficacy. Furthermore, components of motivational force were
examined. Employees with high level of perceived self-efficacy have higher expectations
that effort leads to good performance, as well as expectations that being a good worker leads
to certain outcomes, compared to other two groups. When it comes to intrinsic outcomes,
higher level of perceived self-efficacy means higher valence of those outcomes. In terms of
extrinsic and autonomy-related outcomes, employees with low level of perceived self-
efficacy give significantly lower valences to outcomes compared to those of medium and
high levels of perceived self-efficacy. Finally, it was found that internal work locus of
control differs between all three groups of employees, and as level of perceived self-efficacy
increases, so does internal locus of control.

Keywords: self-efficacy, motivation, expectations, work locus of control



1. UvOoD

Usluzne djelatnost medu kojima se ponajprije isti¢e trgovina predstavljaju svjetsku
vodecu granu gospodarstva. Marketing prerasta u stil zivota, prodaja postaje glavni izvor
kapitala, a kupovina hobi. Mnogo se truda ulaze u razvoj trgovine i marketinga. Ipak, pokraj
razvoja strategija, segmentacije marketinga, globalizacije, lokalizacije i sli¢nih procesa ¢esto
se zanemaruju zajednice radnika i pojedinci koji ¢ine organizacije. Uvjet za razvoj i opstanak
trgovine ¢ine trgovci, posrednici izmedu proizvodaca i kupaca, bez kojih klasi¢na trgovina,
na koju smo naviknuti, ne postoji. Razmjena dobara temeljni je proces na kojem se temelji

odnos kupca i trgovca, ali i trgovca kao zaposlenika i trgovine kao njegovog poslodavca.

Svako djelovanje ¢ovjeka, pa tako i zaposlenika, ovisi 0 njegovoj motivaciji i
oc¢ekivanjima, bilo da ono vodi subjektivnom osjecaju zadovoljstva ili materijalnoj nagradi.
Interes za istrazivanje motivacije javlja se zbog toga Sto omogucuje uvidanje i objaSnjavanje
radnih ponasanja povezanih s razli¢itim organizacijskim ishodima. Zbog povezanosti
motivacije s uspjeSnoséu organizacije zapoceto je opsezno teoretiziranje i empirijsko
istrazivanje motivacije radnika unutar organizacija ¢ime dolazi do razvoja brojnih teorija
motivacije. Ne postoji teorija motivacije koja se smatra kao univerzalno najprikladnija u
svakom kontekstu ve¢ je potrebno znanje i prakticiranje razlicitih teorija u razli¢itim
okolnostima (Kulenovi¢, 1987). Ocekivanje je Siroko uvrsteno u razlicite koncepte, teorije i
metode koje objasnjavaju ponaSanje, zauzima razliite relacije unutar kontinuuma
doZivljavanja i ponasanja te se razli¢ito definira s obzirom na kontekst. Smatra se jednom
od determinanti u¢inkovitosti u Sirokom spektru poslova; o€ekivanjima koja se ticu radne
organizacije ili o¢ekivanjima pojedinca o samom sebi, odnosno svojoj efikasnosti (Porter i

sur., 2003).

Osim motivacije, oCekivanje se Cesto pojavljuje u kontekstu samoefikasnosti.
Samoefikasnost kao uvjerenje o vlastitoj sposobnosti za obavljanje bilo kakve akcije, pa i
posla, ubraja se u glavne odrednice kako radnog, tako i ponasanja u globalu (Nikhil i Arthi,
2018). Istrazivanja pokazuju da je samoefikasnost znacajniji prediktor radnog ponasanja u
odnosu na veéinu Karakteristika pojedinca, a koje se ispituju u ovoj domeni (Stojakovi¢ i
Luthans, 1998).



Osim pokretanja akcije, ponasanje ovisi 1 0 posljedicama koje izaziva. Percepcija
pojedinca o moguénosti utjecaja na te posljedice, odnosno mogucénosti da ith on sam

kontrolira kroz pona$anje, takoder odreduje ponasanje pojedinca (Lefcourt, 2014).

Upravo zbog toga S$to je trgovina vodeca grana gospodarstva, ali i zato §to svjetsko
gospodarstvo ovisi o trgovini vazno je posvetiti dodatnu paznju djelatnicima u toj domeni.
S obzirom da je najve¢i udio zaposlenih, ne samo u Hrvatskoj ve¢ i svijetu, zaposlen u
trgovini detaljnije razumijevanje motivacije, samoetfikasnosti i lokusa kontrole moze pruziti
korisne informacije poslodavcima ¢ime bi razumijevanje zelja i potreba ujedno pridonijelo
uspjesnosti brojnih organizacija, ali i razumijevanju tog velikog broja zaposlenika u svrhu

povecanja u¢inkovitosti i zadovoljstva.

U nastavku ¢e biti poblize opisani navedeni konstrukti, odnosno ocekivanje o

vlastitoj sposobnosti, o ishodima i mogu¢nosti kontrole ishoda, te odnos medu istima.

1.1. Teorija samoefikasnosti

Kontekstualizam predstavlja pristup koji ponasanje objas$njava putem konteksta,
odnosno vanjskih procesa u okolini i prirodi pojedine situacije koji u danom trenutku
odreduju ponaSanje. Kako vanjski faktori nisu mogli dati objasnjenje za vecinu ponasanja i
reakcija, javlja se organocentrizam Kkoji pretpostavlja da su ponasanja internalno
determinirana, pri ¢emu se fokus istrazivata usmjerava na kognitivne procese poput
kodiranja, pohranjivanja, sistematiziranja i slicnima. Daljnja saznanja dovela su do razvoja
niza kognitivnih teorija koje na sebi svojstven nacin objaSnjavanju ljudsko djelovanje

(Bezinovi¢, 1988).

Socijalno-kognitivna teorija A. Bandure (1969; prema Porter i sur., 2013) osim §to u
obzir uzima socijalno ucenje i bihevioristicka nacela, podrazumijeva motivacijske i
samoregulacijske mehanizme koji su viSe od pukog ucenja i modificiranja ponaSanja putem
potkrepljenja. U ovoj teoriji ,,socijalno* oznafava uvazavanje okolinskih i1 drustvenih
utjecaja na ljudske misli i akcije, dok ,.kognitivno* prepoznaje doprinos kognitivnih procesa
u razvoju i odrZavanju motivacije i ponasanja. Stoga, ponasanje zaposlenika, osim $to je
oblikovano kroz organizacijsku klimu i strukturu organizacije u kojoj radi, ovisi i 0 njemu
dostupnim informacija i jedinstvenim karakteristikama licnosti (Stojakovi¢ i Luthans, 1998).

Socijalno-kognitivna teorija objasnjava djelovanje ¢ovjeka kroz recipro¢no djelovanje medu



trima ¢imbenicima; 1. osobi kao individui s jedinstvenim karakteristikama nastalim pod
utjecajem razli¢itih bioloskih, kognitivnih i afektivnih ¢imbenika; 2. okolini u smislu
specifi¢nosti situacije u kojoj se pojedinac nalazi i ; 3. ponasanju koje je u datom trenutku
determinirano dostupnim informacijama, samom aktivno$¢u koju pojedinac obavlja i

postavljanjem ciljeva (Vlahek, 2008) (Slika 1.).

D=zoba
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Ponadanje | 4+———#* Olkolina

Slika 1. Princip recipro¢nog determinizma na kojem se temelji Bandurina socijalno-

kognitivna teorija

Pojam samoefikasnosti sredi$nji je pojam Badurine socijalno-kognitivne teorije.
Samoefikasnost se definira kao vjerovanje ljudi u vlastitu sposobnost organizacije i
izvodenja radnji potrebnih za postizanje odredene razine izvedbe (Judge i sur., 2007).
Bandura (1977) opisuje samoefikasnost kao funkciju vjerovanja u sebe da smo sposobni
obaviti odredeni zadatak, ali i razinu motivacije, afektivnih stanja i djelovanja koja se temelje
na onome u $to pojedinac vjeruje, a ne onom §to je objektivno istinito. Samoefikasnost je
jedna od najsnaznijih determinanti ponasanja time $to odreduje hoce li pojedinac zapoceti
odredenu aktivnost, hoce li ustrajati u izvrSavanju iste, ali 1 koju koli¢inu napora ce
pojedinac uloZiti u njezino izvrSavanje. Samoefikasnost time odreduje i1 vjerojatnost pojave
odredenog ishoda. Pojedinac s viSom razinom samoefikasnosti lakSe se odluc¢uje na
zapocinjanje odredene aktivnosti za koju vjeruje da rezultira nekim ishodom, vise ustraje u
obavljanju iste, ali 1 ulaZze viSe napora kako bi ostvario zeljene ciljeve (Vlahek, 2008).
Ishodom mozemo smatrati posljedicu ponaSanja, potkrepljenje ili kaznu do kojeg ono

dovodi.



Izvori informacija na temelju kojih se stvaraju uvjerenja o samoefikasnosti su:

1. Prethodna osobna iskustva najvazniji su izvor informacija u formiranju vlastite
efikasnosti, a ukljucuju prosla iskustva jedinstvena za pojedinca u sli¢nim situacijama
(Thompson i sur, 2020). Zaposlenici koji su imali viSe uspjeha u prethodnim zadacima
vezanim za posao ¢e imati viSu razinu samoefikasnosti u odnosu na one Koji nisu
uspjesno obavili nijedan ili ve¢inu zadataka. Samoefikasnost je unutar organizacije
moguce kontrolirati kroz oprezno zaposljavanje, omogucavanje izazovnih zadataka,
profesionalni rast i razvoj, treninge, postavljanje ciljeva, podrzavajuce vodstvo te
nagrade i priznanja za dobru izvedbu (Lunenburg, 2011).

2. Opazanje uspjesnosti drugih ljudi odnosi se u sustini na ué¢enje po modelu ili imitaciju.
Uspjesnost drugih osoba u istim ili sli¢nim situacijama ujedno utjece i na nasa vlastita
oc¢ekivanja o sposobnosti da uradimo isto (Thompson i sur., 2020). Vikarijsko iskustvo
najkorisnije je u prisutnosti percepcije slicnosti, odnosno u trenutku kada opazac
procjenjuje da je model koji promatra po varijabilitetu i snazi podjednak njemu
(Bezinovi¢, 1988). Stoga nam promatranje LeBrona Jamesa, koSarkaske zvijezde visine
2 metra, ne¢e pomo¢i u povecanju samoefikasnosti ako smo visoki 170 cm, ali
hoc¢e (Lunenberg, 2011).

3. Verbalna persuazija odrzava uvjerenja od strane drugih ljudi o tome jesmo li sposobni
za obavljanje odredenog zadatka i postizanje odredenih ciljeva (Thompson i sur., 2020).
Uvjeravanje od strane drugih determinira o¢ekivanja i ponaSanja pojedinca ovisno o
razini kompetencije, atraktivnosti i povjerenja koje pripisujemo tim drugima (Bezinovi¢,
1988).

4. Emocionalna, ali i tjelesna stanja podrazumijevaju visceralnu uzbudenost, snazna
negativna emotivna stanja, bol ili umor koji imaju negativne ucinke na percepciju
samoefikasnosti (Bezinovi¢, 1988). Nepozeljni simptomi u odredenim situacijama mogu
asocirati na neuspjeh Sto nadalje dovodi do sniZenja osjecaja vlastite efikasnosti u tom

trenutku (Lunenburg, 2011).

Konstrukt samoefikasnosti moguée je promatrati kao opcu, relativno trajnu
karakteristiku ili kao kontekstualno specifi¢an konstrukt koji se odnosi na pojedine domene

zivota 1 specificne zadatke unutar njih. Prema tome, moguée je razlikovati opcu



samoefikasnost naspram specifi¢nim poput radne, interpersonalne ili pak samoefikasnosti u
npr. 1T-u (Markovinovi¢, 2017). Medu ostalim domenama u kojima se istice vaznost
samoefikasnosti kao determinanti ponaSanja poput primjerice akademskog uspjeha, vazno
je spomenuti i organizacijsko ponasanje (Robbins i sur., 2004; prema Cherian i Jacob, 2013).
Oblikujuci ustrajnost i upornost, samoefikasnost utjece na performanse i produktivnost na
poslu ¢ime predstavlja moderator organizacijskog ponasanja (Schwoerer i sur., 2005). Uz
motivaciju, doprinosi boljoj kvaliteti pruzene usluge i boljoj radnoj u¢inkovitosti. Dok je za
osobine li¢nosti 1 neke druge karakteristike teSko ispitati mehanizme povezane S
performansom na poslu, samoefikasnost kao sastavnica vlastitog ja u uvijek znacajno

doprinosi boljoj izvedbi na poslu (Barrick i sur., 2002; prema Cherian i Jacob, 2013).

Od razdoblja kada je teorija razvijena do danas, samoefikasnost se smatra jednim od
najbolje teorijski utemeljenih, heuristicki i prakti¢no korisnih koncepata formuliranih u
modernoj psihologiji (Cherian i Jacob, 2013). Tome u prilog ide i ¢injenica da su do 2019.
godine jedne od dvije originalne Bandurine publikacije iz 1977. i 1982. godine imale preko
88 tisuca akademskih citiranja (Vaughan-Johnston i Jacobson, 2020). Isto tako,
samoefikasnost je pokretac ideje ili pak igra vaznu ulogu u nekoliko drugih psihologijskih
teorija kao $to je Ajzenova teorija planiranog ponaSanja (1991; prema Vaughan-Johnston i
Jacobson, 2020) ili teorija bespomoé¢nosti u depresiji (Abramson i sur., 1978; prema

Vaughan-Johnston i Jacobson, 2020).

Pojedine teorije motivacije koje se osvréu na vaznost ocekivanja (Vroom, 1964) da ulozeni
napor vodi do odredene izvedbe takoder se osvréu na vaznost samoefikasnosti kao jedne od
odrednica ponaSanja. Valja napomenuti kako je samoefikasnost, osim §to je odrednica
ponasanja, povezana s koli¢inom napora koji se ulaze u izvedbu. Pri tome, ljudi ocjenjuju
svoje sposobnosti za obavljanje zadataka ponajprije u kontekstu percepcije znanja, vjestina
1 strategija rjeSavanja problema kojima raspolazu. Iako je ulozeni napor jedan od glavnih
¢imbenika dobre izvedbe zadatka, aktivnosti koje ovise o domisljatosti, snalazljivosti,
mogucnosti prilagodbe i specifiénim znanjima uvelike ovise o percipiranoj samoefikasnosti.
Na primjer, ukoliko se zaposlenik loSe suo¢ava sa stresom u zahtjevnoj situacijama, njegova
¢e izvedba biti oteZana 1 ometena iscrpljuju¢im mislima o trenutnoj situaciji Sto blokira bilo
kakvu akciju i ulaganje napora u rjeSavanje problema. Na temelju toga je vidljivo da je
samoefikasnost relevantan c¢imbenika ljudske ustrajnosti, odnosno uvjerenja da

produktivnost ovisi o kvaliteti i kvantiteti uloZzenog truda (Bandura, 1986).



Svaka promjena u ponasanju temelji se na varijaciji osjecaja efikasnosti pojedinca.
Bandura (1986) smatra da ljudi kroz procesiranje, prosudbe i integraciju raznih informacija
0 svom potencijalu djelovanja reguliraju svoje ponasanje. U tom slu¢aju postoje dva tipa
ocekivanja; ocekivanje ishoda, odnosno vjerovanje da pojedino ponasanje dovodi do
specificnih posljedica, i ocekivanje osobne ucinkovitosti koje se odnosi na vjerovanje
pojedinca u sposobnost da obavi potrebne radnje koje dovode do Zeljenog ishoda (Vaughan-
Johnston i Jacobson, 2020). Navedene dvije vrste ocekivanja je vazno razlikovati zbog toga
Sto je uz ¢injenicu da odredena ponasanja dovode do specifi¢nih ishoda potrebno i vjerovanje
aktera da je dovoljno sposoban za obavljanje ponasanja kako bi se isto potaknulo (Vlahek,
2008).

Samoefikasnost se, iako sveopcée prihvacen konstrukt, i dalje razli¢ito definira. Na
prvi pogled moguce je wuociti slicnost koncepta samoefikasnosti s primjerice
samopouzdanjem, ocekivanjem ili lokusom kontrole. Samopouzdanje se odnosi na
samoevaluaciju pojedinca iskazivanjem odredenih stavova i o¢ekivanih ishoda te se temelji
na subjektivnoj introspekciji koja najéesce ovisi o osobinama li¢nosti. Za razliku od toga,
samoefikasnost se odnosi na vlastita uvjerenja o posjedovanju sposobnosti potrebnih za
obavljanje odredenih aktivnosti koja se ponajprije temelje na realnim, prethodnim
iskustvima. Uz to, istrazivanja pokazuju kako je samopouzdanje podjednako u svim
domenama zivota te se pokazuje kao relativno stabilna karakteristika, dok je samoefikasnost
razli¢ita u razli¢itim okolnostima i aspektima Zivota te je relativno nestabilna, odnosno
promjenjiva s obzirom na prethodna iskustva ((ne)uspjehe) (Stojakovi¢ i Luthans, 1998).
Nadalje, samoefikasnost se cesto poistovjeéuje s dvjema vrstama ocekivanja unutar
Vroomove teorije motivacije (1964), to¢nije ocekivanjem da napor vodi odredenoj izvedbi,
ali 1 da izvedba vodi specificnim ishodima. Kao §to je spomenuto, iako povezana s
oc¢ekivanjem, samoefikasnost se prvenstveno odnosi na uvjerenja o vlastitim sposobnostima,
dok ocekivanja, medu ostalim, ovise o stavovima pojedinca, radnoj organizaciji u kojoj radi

i moguénostima koje ona pruza (Stojakovi¢ i Luthans, 1998).

Konac¢no, vazno je razlikovati percipiranu samoefikasnost od percipirane kontrole
nad ponaSanjem i ishodima. Iako se oba konstrukta doticu potencijala za izvodenje
ponasanja, ipak se ne odnose na iste aspekte ponasSanja. Percipirana kontrola odnosi se na

subjektivni osjecaj kontrole samog ponasanja i time odreduje vjerojatnost izvodenja istoga.



U tom smislu se bitno razlikuje od definicije samoefikasnosti koja se odnosi na percepciju
sposobnosti osobe da izvede odredeno ponaSanje i vjerovanje da ée ista dovesti do odredenih
ishoda (Ajzen, 2002). Kako bi se izbjegla ova konfuzija, samoefikasnost se moze promatrati
kao jedna od karakteristika samorazumijevanja. Samorazumijevanje kao svjesnost o svojim
znanjima, vjeStinama, zeljenim ciljevima, ali i sposobnostima koje posjedujemo moze
podrazumijevati i samoefikasnost. Ako pojedinac ima zna¢ajan stupanj samorazumijevanja
u odnosu na okolinu i trenutnu situaciju, ujedno je svjestan §to zeli postici, §to moze posti¢i
(samoefikasnosti), ali i na koji na¢in to posti¢i te nadalje razumjeti svoj utjecaj na ponasanje
i ishode ponasanja (kontrolabilnost). Dakle, smisleno djelovanje temelji se na uvjerenjima
pojedinca koja pokre¢u razmisljanja i ponasanje, odnosno samoefikasnosti, a hakon toga
uvjerenjima da upravo o njegovom djelovanju ovise posljedice tih ponasanja, odnosno
kontroli (Breeding, 2008).

1.2. Teorija oCekivanja

Najistaknutija i najSire prihvacena teorija ocekivanja u podru¢ju organizacijske 1
psihologije rada je ona V. Vrooma (1964). Vroom motivaciju definira kao produkt
ocekivanja pojedinca da ¢e odredeni napor dovesti do odgovarajuce izvedbe, a time 1 do
nagrade za obavljeni posao. Glavni dogadaj koji prethodi konstrukciji navedene teorije je
istrazivanje Georgopoulosa i sur. (1957; prema Kulenovié¢, 1987) u kojem opisuju put-cilj
teoriju prema kojoj svaki pojedinac ima cilj ¢ijem ostvarenju tezi kako bi zadovoljio
odredene potrebe. Osim toga, utvrduju da pojedinac prilagodava svoje ponaSanje
subjektivnoj pretpostavci o dostupnosti tih ciljeva, odnosno da produktivnost radnika ovisi
o motivaciji pojedinca da prakticira odredena ponaSanja. Ono §to Vrooma poti¢e na
razvijanje nove teorije jest opazena razlika u produktivnosti radnika koji sudjeluju u
navedenom istrazivanju unato¢ tome Sto rade u jednakim radnim uvjetima te posjeduju slicne
karakteristike poput dobi ili sposobnosti §to je onemogucavalo bilo kakvu smislenu teorijsku
integraciju. Pretpostavlja da produktivnost ovisi 0 potrebama pojedinca, ali i percepciji da

¢e ga ona dovesti do Zeljenog cilja (Kulenovi¢, 1987).

Vroom reformulira i formalizira nalaze Georgopoulosa i suradnika te konstruira
instrumentalnu (VIE) teoriju ocekivanja. Prema dosadasnjim empirijskim nalazima ¢ini se
da je teorija V. Vrooma, iako kompleksnija, ipak sveobuhvatnija i realisticnija u odnosu na

ostale teorije oCekivanja. Temelji se na zdravorazumskim zaklju¢cima iz kojih slijedi da ¢e



radnik biti motiviran obavljati akcije za koje ocekuje da vode kad Zeljnom cilju ili
posljedicama (Barba-Sanchez i Atienza-Sahuquillo, 2017). Naglasava individualne
vrijednosti i jedinstvenu percepciju o tome §to uistinu motivira pojedinca. VIE teorija
pretpostavlja da pojedinci svjesno odlu¢uju medu alternativnim pravcima djelovanja na
temelju percepcija, uvjerenja i stavova o tim alternativama i s njima povezanim ishodima
(Vroom, 1964). Fokus je na utilitarizmu ili ¢ak hedonizmu jer je cilj radnika maksimalizirati
svoju prednost, dobrobit, samointeres i zadovoljstvo, a minimalizirati negativne utjecaje ili
posljedice. Osim toga, teorija podrazumijeva model nepredvidenih okolnosti te prepoznaje
da nije svaki ¢ovjek ni radnik motiviran istim stvarima ili nacinima ve¢ da svaki pojedinac

posjeduje jedinstveni sklop motivacijskih ¢imbenika (Ferris, 1977).

Ljudi pokuSavaju predvidjeti kakve posljedice slijede iz njihovih djelovanja. Korisnost
teorije ocituje se, medu ostalim, u pruzanju moguénosti predvidanja ponasanja radnika kroz
znanja o percepciji i ocekivanjima posljedica poduzetih akcija i ponasanja. U praksi, moguce
je predvidjeti hoce li zaposlenik raditi prekovremeno kako bi ostvario dodatni napredak u
karijeri, hoce 1i odrzavati kvalitetne meduljudske odnose ili odradivati tome sli¢na
organizacijska ponasanja. Teorija ocekivanja time implicira da zadovoljstvo poslom
proizlazi iz visokokvalitetnog ucinka, a ne obrnuto (Ellingson i McFarland, 2011). Barba-
Sanchez i Atienza-Sahuquilloa (2017) u svom istrazivanju izvjeStavaju da motivacija osobe
da postane samozaposlena ovisi o vjerojatnosti da ¢e njezin napor biti pracen odredenim,
pozeljnim ishodima te da Zelja za samozaposljavanjem ovisi 0 percepciji da ista vodi do
daljnjih pozeljnih ishoda. U skladu s navedenim su i nalazi meta-analize sedamdeset i sedam
studija Van Eerdea i Thierryja (1996) da teorija o¢ekivanja zna¢ajno predvida ulozeni napor,

uc¢inak, namjere, sklonosti i izbore pojedinca.

1.2.1. Glavni odnosi i konstrukti unutar VIE teorije

Parijat i Bagga (2014) opisuju svojevrsni mehanizam za otkrivanje motivacije putem
odredene vrste izracuna ¢iji je nacin djelovanja sljedeéi: Zaposlenik ima osobne ciljeve koje
zeli zadovoljiti te radi kojih zapoc€inje s radom u organizaciji. Osobni ciljevi mogu se ispuniti
kroz odredene radne ishode ili nagrade koje organizacija daje za odredena radna ponaSanja
I posljedice istih. Dakle, ponasanje zaposlenika u velikoj mjeri objasnjeno je kroz vezu
izmedu nagrada koje organizacija pruza ili samih rezultata u radu te osobnih ciljeva.

Preciznije, ponasanje ovisi o tome u kojoj mjeri nagrade imaju mogucénost zadovoljiti osobne
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ciljeve te u kojoj mjeri su nagrade uopce privlacne samom zaposleniku. Tu vezu moguce je
izraziti i kao vrijednost koju zaposlenik daje ishodima rada. Nagrade ili ishodi rada ovisni
su o izvedbi zaposlenika. Izvedba, pak, ovisi 0 vjerovanju zaposlenika da odredena razina i
kvaliteta izvedbe dovodi do nagrade ili odredenog radnog ishoda. Osim vjerovanja da
izvedba dovodi do nagrade isti¢e se i vaznost vjerovanja da ¢e uloZeni napor dovesti do
dobre izvedbe. Kroz opis djelovanja mehanizma, nailazimo na lanac varijabli koje se isticu

kao vazne odrednice motivacije zaposlenika:
1. ulozeni napor,
2. izvedba,
3. ishodi ili organizacijske nagrade i
4. osobni ciljevi.

Na navedenim varijablama temelje se tri odnosa koji ¢ine glavne konstrukte

Vroomove teorije ocekivanja: oCekivanje, valencija i instrumentalnost.

Ocekivanje je opisano kroz odnos medu ulozenim naporom te izvedbom, a odnosi se
na vjerovanje da ¢e uloZeni napor dovesti do stvarne ucinkovitosti izvedbe (Barba-Sanchez
I Atienza-Sahuquillo, 2017). S obzirom da se ocekivanje odnosi na buducnost, funkcija
vjerojatnosti, odnosno mogucénost napretka, kre¢e se izmedu vrijednosti 0 1 1. Pri tome 0
znaci da ne postoji nacin na koji ¢e, ¢ak 1 maksimalno ulaganje napora u pojedino ponasanje
dovesti do njegove ucinkovite izvedbe, dok 1 znaci gotovo sigurnost da ulaganje napora u

neko ponasanje dovodi do ucinkovite izvedbe istoga (De Simone, 2015).

Nastavno, instrumentalnost se temelji na odnosu izmedu izvedbe i ishoda povezanih
s tom izvedbom, a odnosi se na vjerovanje da je odredeno ponasanje ili razina u¢inkovitosti
uistinu povezana sa specificnim ishodom kao §to je nagrada, to¢nije viSa plac¢a, promaknuce
1 sli¢no. S obzirom da se takoder radi o funkciji vjerojatnosti, vrijednosti instrumentalnosti
krecu se od 0 do 1, pri ¢emu 0 oznacava minimalnu moguénost da ¢e se ishodi mijenjati s
promjenom razine ucinkovitosti, dok 1 oznacava promjenu ishoda u skladu s u¢inkovito§¢éu
(Parijat i Bagga, 2014). Ipak, pojedini autori navode kako vrijednost instrumentalnosti varira
od -1 do +1 pri ¢emu -1 znaci da pojedini objekt iskljucuje realizaciju odredenog ishoda, 0
da su objekt i ishod nepovezani, a 1 da je pojedini objekt nuzan za odredeni ishod (De
Simone, 2015). Instrumentalnost ishoda prve razine povezana je s ishodima druge razine.

Tocnije, zaposlenik je motiviran za bolju izvedbu i postizanje boljih rezultata jer Sto su oni
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bolji, to je visa instrumentalnost za postizanjem sekundarnih ishoda (Isaac i sur., 2001).
Visoka instrumentalnost motivira ponasanje koje tada olakSava izvedbu jer izvedba postaje
viSe cijenjena zbog svoje povezanosti ishodom druge razine, odnosno povecava
uvjetovanost sekundarnog ishoda onim primarnim. Instrumentalnost je za razliku od
valencija vrlo malim dijelom povezana s individualnim vrijednostima. U ve¢oj mjeri ona
ovisi o karakteristikama i politici same organizacije, to¢nije o moguénostima koje ista pruza,
o sustavu nagradivanja i odavanja priznanja, vrsti posla, strukturi organizacije, hijerarhiji

unutar organizacije, socijalnim odnosima i sl. (Ellingson i McFarland, 2011).

Odnos izmedu radnih ishoda i osobnih ciljeva naziva se valencija, a predstavlja
subjektivnu psiholosku vrijednost ishoda koja je jedinstvena za svakog pojedinca. Za razliku
od ocekivanja i1 instrumentalnosti, valencija moZe poprimiti vrijednost od -1 do +1 Sto
omogucuje predvidanje smjera ponasanja. Ukoliko je valencija pozitivna radnik ¢e se
priblizavati cilju ili objektu, a to ¢e se oCitovati u slucaju kada je ishod primjerice povecanje
place i promaknuce. No, ako je ona negativna dolazi do izbjegavanja ili udaljavanja od cilja
ili objekta koji je procijenjen kao takav Sto se dogada ako se radi o ishodima poput stresa ili
umora (De Simone, 2015). Tre¢a moguca vrijednost valencije je 0 pri ¢emu je pojedinac
indiferentan prema potencijalnom prisustvu nekog ishoda. Ipak, ono Sto je krucijalno da bi

se motivacija uopce pojavila jest zbroj valencija s pozitivnim predznakom (Kulenovi¢,

1987).

Ishodima nazivamo sva stanja ili objekte ¢iji karakter moze biti poZeljan u kojem
slu¢aju ga pokusavamo ostvariti ili pak averzivan u kojem slucaju ga pokuSavamo izbjeci.
Pojedini ishodi nisu nezavisni ve¢ ovisni jedni o drugima pa tako jedan ishod moze biti
dovoljan ili ¢ak nuZan uvjet da bi se ostvario neki drugi ishod. Ishod prve razine ili primarni
ishod stvarna je izvedba zadatka ili postignuce, dok je ishod druge razine, odnosno
sekundarni ishod, dogadaj ili posljedica do kojeg se ocekuje da vodi primarni ishod (Parijat
I Bagga, 2014). Dvije razine ishoda odgovaraju razli¢itim vrstama ocekivanja: oc¢ekivanje
prve razine odnosi se na procjenu vjerojatnosti pojedinca da ¢e zapravo posti¢i primarne
ishode, odnosno na procjenu pojedinca da ¢e napor rezultirati izvrSenjem zadatka. S druge
strane, oCekivanje druge razine odnosi se na procjenu pojedinca vezano uz to hoce li
izvrSenje zadatka zaista biti od klju¢ne vaznosti za postizanje ishoda druge razine (Ferris,
1977). Dakle, ukoliko pojedinac percipira da mu pojedini objekt ili dogadaj omogucava

poZeljne posljedice, a onemogucava negativne tada ¢e prema 1 tom imati pozitivan stav, dok
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¢e negativan stav imati ako ocekuje da ga oni dovode do negativnih posljedica ili

onemogucava pozitivne (De Simone, 2015).

Sekundarne ishode je moguce podijeliti na intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne (Lawler i Porter,
1967) . Ekstrinzi¢ni ishodi odnose se na posljedice ili nagrade koje proizlaze iz posla i od
same organizacije, a podrazumijevaju materijalne nagrade, poput povecanja place i posebnih
nagrada i priznanja, ili one koje poboljSavaju drusStveni status zaposlenika i donose dodatne
povlastice, poput unaprjedenja (Hennessey i sur., 2015). Nasuprot tome, intrinzi¢ne nagrade
tiu se nematerijalnih nagrada ¢ije zadovoljstvo proizlazi od samog obavljanja posla, a
podrazumijevaju osjecaj sigurnosti, dobre interpersonalne odnose unutar organizacije,
osobni rast i razvoj i sli¢no. Porter i Lawler (1968) utvrduju da je pojava motivacije moguca
iskljucivo kada postoji vidljiva povezanost izmedu radne izvedbe i rezultata, odnosno ishoda
koji zadovoljavaju njihove potrebe. Ucinkovitost omoguéuje intrinzi¢ne i/ili ekstrinzi¢ne
nagrade Sto zauzvrat vodi zadovoljstvu poslom (Cinar i sur., 2011), vecoj samoefikasnosti i
u konacnici boljem obavljanju posla (Chowdhury i Shahabuddin, 2007). lako je za
razumijevanje 1 predvidanje ponasanja bitno uzeti u obzir intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne
motivatore, pojedina istrazivanja pokazuju da su intrinzi¢ni motivatori procjenjivani kao
snazniji u odnosu na ekstrinzi¢éne (Cinar i sur., 2011). Osim toga, intrinzi¢ni motivatori su
medijatori odnosa ekstrinzi¢ne motivacije i ponaSanja zaposlenika te kao takvi omogucuju
bolje predvidanje ponaSanja u odnosu na ekstrinzi¢ne (Ambrose i Kulik, 1999). Konstrukti

i odnos medu istima shematski su prikazani na Slici 2.

O#&ekivanje Instrumentalnost
Motivacija Napor/ Izvedba Nagrada
(Valencija) |—* Trud —* | (Ishodil. reda) | — | (Ishodil. reda)

t n

Slika 2. Shematski prikaz konstrukata i odnosa medu konstruktima na kojima se temelji

VIE teorija.
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Inkorporiranje navedenih pojmova dovodi do izraza individualne motivacije koji
pretpostavlja da je motivacija pojedinca za izvedbom ujedinjena funkcija vjerojatnosti da ¢e
uloZeni napor u izvrSenje zadatka dovesti do uspjesSnog obavljanja istoga, vjerojatnosti da ¢e
uspjesno postizanje cilja zadatka rezultirati osiguravanjem odredenih nagrada i vrijednosti
tih nagrada za pojedinca (Ferris, 1977). Ako je jedna od vrijednosti jednaka nuli, snaga
motivacije takoder je jednaka nuli, odnosno radnik nije motiviran za obavljanje odredenog

radnog ponasanja (Isaac i sur., 2001).

MOTIVACIJA = OCEKIVANIJE x INSTRUMENTALNOST x VALENCIJA

1.3. Lokus kontrole

Skinner (1971: prema Lefcourt, 2014) u svojoj knjizi ,,Beyond Freedom and Dignity*
iznosi stajaliSte u kojem Covjeka proziva i opominje da se mora odre¢i osobnih mitova i
vjerovanja o slobodi i slobodnoj volji te prihvatiti ¢injenicu da zivote kontroliraju vanjske
sile. Tvrdi da bi danasnji, relativno slucajan svijet u kojem vladaju nenormalnost i
nepredvidivost tako nestao te ¢ovjek ne bi uzimao dobra zdravo za gotovo. Iskustva i traume
1z djetinjstva koje potenciraju psihoticne ubojice bila bi dozZivljena kao slu€ajnost te bi isti
a koje su prirodno urodene i prihvatljive. Skinner smatra da zbog nepredvidive okoline i
ljudi pojedinac mozZe biti uistinu miran 1 sretan ako se ogradi od ishoda koje imaju dogadaji
oko njega te ako se prepusti sudbini (Ng i sur., 2006). Osim toga, zivimo u vremenu kada
nas mediji 1 ekologija osvjeStavaju da bez obzira gdje Covjek krene stvara nered zbog cega
je sve teze prihvatiti odgovornost za vlastita djela te covjek sve ¢eS¢e trazi opravdanje 1
krivca za strah, bol i nesreCu koja ga snalazi (Lefcourt, 2014). Ovakve pretpostavke
potaknule su seriju istrazivanja u kojima je dokazano da prediktivnost i kontrolabilnost imaju
blagotvoran utjecaj na averzivne podrazaje, poput buke ili nanoSenja boli, u odnosu na one
iznenadujuce i nekontrolabilne. Time je pokazano kako moguénost kontrole nad dogadajima
i posljedicama istih igraju vaznu ulogu u dozivljavanju i ponasanju pojedinca (Glass i sur.,

1969; prema Lefcourt, 2014).
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Koncept lokusa kontrole razvio je J. B. Rotter (1954; prema Galvin i sur., 2018) u
sklopu teorije socijalnog uc¢enja. Teorija socijalnog ucenja u svoje vrijeme bila je jedinstvena
po tome $to pomiruje do tada nespojive bihevioristicku teoriju potkrepljenja i1 kognitivnu
teoriju polja, a pri tome smatra da na proces uCenja podjednako utjeCu unutarnje
karakteristike pojedinca i vanjski ¢imbenici iz okoline (Zarevski i sur., 2002). Rotterova se
teorija razlikuje od Skinnerovog stajaliSta po tome Sto pretpostavlja da ponasanje nije
determinirano isklju¢ivo prirodom i potkrepljenjima ve¢ oCekivanjem da ¢e se Zeljeni ciljevi
ostvariti (Kardum i sur., 2016). Teorija pretpostavlja da je ponasanje svakog pojedinca
odredeno kroz ocekivanje i vrijednost ishoda vezanih uz to ponasanje (Thompson i sur.,
2020). Detaljnije, pretpostavka je da je ponaSanje odredeno kroz 4 varijable i interakciju
medu njima; 1. ponasajni potencijal koji je individualan i jedinstven za svakog pojedinac, a
odnosi se na nacine reakcije pojedinca u razlicitom socijalnom kontekstu i procjenu
prikladne reakcije u istima; 2. o¢ekivanje od potkrepljenja podrazumijeva uvjerenje da ée
odredena reakcija ili djelovanje dovesti do njemu kongruentnog potkrepljenja ili kazne, a o
kojima zaklju¢ujemo na temelju prethodnih iskustava; 3. vrijednost potkrepljenja se odnosi
na preferenciju ili pozeljnost pojedinog potkrepljenja pa je tako ponasanje pojedinca
usmjereno ovisno o vrijednosti specifiénog potkrepljenja i; 4. psiholoska priroda situacije
subjektivni je dozivljaj 1 percepcija pojedine situacije. Ista situacija se razlikuje u ofima

razli¢itih promatraca (Lackovi¢-Grgin i Penezi¢, 2018).

Ljudi se, prema Rotteru, razlikuju prema stupnju ocekivanja ili vjerovanja u kontrolu
nad onime §to se dogada njima samima, ali 1 oko njih. Lokus kontrole je stoga moguce
definirati kao doZzivljeni izvor kontrole osobnog ponaSanja i posljedica koje proizlaze iz
istoga pri cemu je moguce razlikovati internalni i eksternalni lokus kontrole (Mathibe, 2008).
Unutarnji, odnosno internalni, lokus kontrole odlika je pojedinaca koji smatraju da imaju
kontrolu nad onim S§to se dogada njima i oko njih. Internalni lokus kontrole oznacava
vjerovanje da su ishodi djelovanja pojedinca rezultat upravo njegovih trajnih karakteristika,
vlastitog napora ili pak sposobnosti (Kardum i sur., 2016). Ako razmotrimo ishode u obliku
potkrepljenja, tada mozemo reci da pojedinac sebe smatra kao odgovornog za posljedice
ponasanja bilo da govorimo o vrsti potkrepljenja ili kazne (April i sur., 2012). Nasuprot
tome, pojedinci skloniji vanjskom ili eksternalnom lokusu kontrole ne vide poveznicu medu
vrstom potkrepljenja ili kazne, odnosno posljedicama ponaSanja, i njihovim djelovanjem.
Ono ¢emu pripisuju ishode ponasanja jesu slu¢ajnosti, faktori sreée, sudbina, ostali ljudi ili

mocni pojedinci (npr. Bog) (Lackovi¢-Grgin i Penezi¢, 2018). Osobe s eksternalnim
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lokusom kontrole ne smatraju se odgovornima za posljedice koje neko ponasanje ima vec
smatraju da su takve situacije van njihove kontrole i da bi se isti ishodi pojavili bez obzira
na njihovo djelovanje (April i sur., 2012). Bez obzira jesu li ishodi poZeljni, odnosno radi li
se o uspjehu, ili nepozeljni ukoliko se radi o0 neuspjehu, osobe s eksternalnim lokusom
kontrole ne preuzimaju potpunu odgovornost za iste ve¢ to opravdaju kroz ve¢ navedene

¢imbenike (Erbin-Rosemann i Simms, 1997).

Pri originalnoj zamisli lokusa kontrole, Rotter ga je sagledavao kao generalizirani
konstrukt koji je relativno stabilna znacajka pojedinca. Ipak, danas je prihvacen
multidimenzionalni pristup prema kojem se lokus kontrole intraindividualno razlikuje
ovisno o domeni Zivota pojedinca, poput posla, zdravlja, braka, roditeljstva i sli¢no (Oliver
i sur., 2006). Jedna domena Zivota moze biti okarakterizirana kao nekontrolabilna (npr.
zdravlje), a druga kao kontrolabilna (npr. posao). Osim toga, lokus kontrole nije potpunosti
stabilan ve¢ potencijalno promjenjiv unutar iste domene, npr. poveéanja opsega ili
kompleksnosti izvodenja posla moze uzrokovati da pojedinac svoj posao vise ne vidi kao

kontrolabilan ve¢ kao odreden vanjskim ¢imbenicima (Wang i sur., 2010).

1.3.1. Radni lokus kontrole

Jedna od sfera Covjekova Zivota u kojoj se isti¢e vaznost lokusa kontrole je posao.
Lokus kontrole povezan je s mnogim odrednicama ponasanja ljudi na poslu poput
zadovoljstva poslom (Judge i Bono, 2001), subjektivna dobrobit (Spector i O"Connell, 1994;
prema Spector i sur., 2002) predanosti poslu i uc¢inkovitosti (Galvin i sur., 2018). Radni
lokus kontrole odnosi se na stupanj vjerovanja ili o¢ekivanje pojedinca da on sam svojim
djelovanjem kontrolira svoj posao i dogadaje tijekom rada, odnosno da su isti pod utjecajem
vanjskih ¢imbenika koje on nije u moguénosti kontrolirati. Situacije na koje Se odnosi
mogucnost kontrole podrazumijevaju primjerice ishode poput povecanja place,

napredovanja (Spector, 1986), zadovoljstva poslom ili razine stresa (Wilski i sur. 2015).

Lokus kontrole jedna je od glavnih sastavnica razumijevanja ponaSanja na radnom
mjestu. Opcenito je prilikom zaposljavanja pozeljniji iskaz o internalnom naspram
eksternalnog lokusa kontrole (Mikeli¢, 2019). Internalni lokus kontrole glavni je pokretaé
oc¢ekivanja da nase akcije imaju utjecaj i posljedice na nas same 1 vanjski svijet, u ovom
slu¢aju radnu okolinu. Osim toga, pokretac je bilo kakvog planiranja i spremnosti na ucenje

koje rezultira razvojem novih sposobnosti, znanja i vjestina, a koja nadalje oblikuju nase
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ponasanje i ostavljaju tragove nakon djelovanja. Zaposlenici s internalnim lokusom kontrole
smatraju da vlastitim trudom, sposobnostima i vjeStinama postizu rezultate na radnom
mjestu (Ng i sur., 2006). Za razliku od osoba s izraZzenim eksternalnim lokusom kontrole
koje smatraju da nemaju utjecaj na ishode na radnom mjestu bez obzira $to ucinili i lako
odustaju, pojedinci s internalnim lokusom kontrole snose odgovornost za svoja djela te ulazu
vise sredstava i napora za ostvarenje ciljeva. Osim toga su podlozniji negativnim emocijama,

stresu, depresiji i sli¢no (Wilski i sur., 2015).

1.4. Povezanost konstrukata unutar teorije oCekivanja i lokusa kontrole sa

samoefikasno$éu

Steel 1 Konig (2006) istrazuju¢i razlicite teorije motivacije zakljucuju da teorija
ocekivanja vuce korijene iz ,,0bitelji* teorija, odnosno skupa razli¢itih teorija. S druge strane,
Williams (2010) navodi kako se razli¢ite teorije motivacije, kao i teorije samoefikasnosti i

socijalnog ucenja, temelje na Vroomovoj teoriji o¢ekivanja.

Iako ju je sluzbeno prvi put predstavio Vroom (1964) u sklopu organizacijske i industrijske
psihologije, konstrukti i odnosi na kojima se temelji spominju se i ranije, iako u nesto
drugacijem kontekstu 1 drugacijoj postavi. Povijest teorije o¢ekivanja proteze se do Rottera
(1954; prema Steel i Kong, 2006) u sklopu kognitivnog aspekta teorije socijalnog ucenja.
Teorija socijalnog ucenja kao novinu pretpostavlja da ponasanje ¢ovjeka nije iskljuéivo
odredeno kroz potkrepljenje ve¢ ukljucuje i ocekivanja o istome, ocekivanje vjerojatnosti da
¢e ga pojedinac uspjeti ostvariti, odnosno oc¢ekivanju da pojedinac moze utjecati na dobitak
ili izbjegavanje potkrepljenja koja je namecu kao posljedice specifi¢cnog ponasanja. lako ve¢
Vroom (1964) pretpostavlja povezanost izmedu samoefikasnosti i o¢ekivanja, Steel i Konig
(2006) navode kako se Bandurina teorija samoefikasnosti usko veze s teorijom ocekivanja
te da se ¢ini kako su u pojedinim aspektima ¢ak identi¢ne. Ipak, Bandura i Locke (2003)
isticu kako se ocekivanje ishoda bitno razlikuje od samoefikasnosti. Samoefikasnost se
odnosi na uvjerenja o mogucnostima pojedinca, o tome §to je on u mogucnosti uciniti u
odredenoj situaciji. Suprotno, ocekivanje ishoda odnosi na ocekivanja 0 vjerojatnosti i

mogucnosti pojave nagrade ili kazne nakon izvedbe neovisno o efikasnosti pojedinca.

Bandura (1997) smatra da samoefikasnost prethodi ocekivanjima i utjece na njih, ali
ne i obrnuto (Slika 3.). Opisuje samoefikasnost kroz tri dimenzije; magnitudu, odnosno

razinu tezine zadatka za koju akter vjeruje da moze postici; snagu, odnosno uvjerenje koje
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se ti¢e magnitude kao jake ili slabe; i generalnost, odnosno stupanj generalizacije o¢ekivanja
kroz razliCite situacije. Ocekivanje, pak, promatra kao komponentu fizioloskih i
emocionalnih stanja. Ocekivanja o neuspjehu dovode do reakcija i simptoma kao $to su
znojenje, ubrzani puls, glavobolja ili strah ¢ime determiniraju samoefikasnost u danoj

situaciji.

Ocekivanje T
ishoda » | Samoefikasnost > Ponasanje
Déekujem da fe zadatak rezultirati: Sposoban sam obaviti zadatak kada:
¢  Vedi zaostatak na posln || ® Sam pod pritiskom na poslu
¢ Iserplienost —» ® Sam umoran ili tuFan
¢ Prehlada 1li temperatura nakon  |—p *  Su lodt vremenski uvjets
treninga na kifi
+» Nemogucnost obavljanja | ® Imam druge obaveze
drugih obaveza
¢ Propudtanje prilike za bavljenje |- « Imam zanimljivije stvari kojima
nefim zabavnijim se mogu baviti

Slika 3. Primjer kauzalnog utjecaja o¢ekivanja ishoda na percipiranu samoefikasnost prema

Bandurinoj teoriji samoefikasnosti

Model koji nudi Bandura (1986) podrazumijeva vjerovanje da je pojedinac sposoban odraditi
predvideni zadatak (samoefikasnost) i da je opcenito taj zadatak moguce odraditi (ocekivanje
ishoda). Prema modelu, samoefikasnost oblikuje oc¢ekivanje, a oboje ovise 0 perspektivi da
zadatak dovodi do zeljenih ishoda (instrumentalnost) i vrednovanju tih ishoda (valencija).
Ovakav model motivacije primjenjiv je na velikom rasponu razli¢itih ponaSanja poput
ucinkovitosti (Bandura, 1986), donoSenja odluka (Walker, 2010) treninga (Chiaburu i
Lindsay, 2008; Quratulian sur., 2019), u¢enja i transfera u¢enja (Smith, 2008; Al-Eisa i sur.,
2009) 1 sli¢no.

Ipak, istrazivanje Madduxa i sur. (1982) koji su utvrdili postojanje znacajnih glavnih efekata
snage ocekivanja 1 samoefikasnosti na ponaSajne namjere, ali i povezanost dvaju
konstrukata, pri cemu veca o¢ekivanja vode vecoj percipiranoj samoefikasnosti nije u skladu

s Bandurinom pretpostavkom kauzalnosti. U skladu s tim, kasnija istrazivanja takoder
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dobivaju rezultate kontradiktorne Bandurinoj pretpostavci kauzalnosti, odnosno
pretpostavljaju da se ¢ovjek rijetko odlucuje na zapocinjanje akcije ukoliko ocekuje da ¢e
biti neuspjeSan U obavljanju iste. Zbog razlicitih stajaliSta i rezultata istrazivanja nemoguce
je govoriti o kauzalnom odnosu medu navedenim konstruktima (Kirsch, 1995; prema
Williams, 2010). Bez obzira na kauzalnost, povezanost Bandurine samoefikasnosti i
Vroomove motivacije temeljene na ocekivanjima je neupitna i mnogobrojno puta empirijski
potvrdena (Locke i sur., 1986). Percepcija samoefikasnosti, kao i motivacija, se povecavaju
kada pojedinac smatra da je vjest i kompetentan u danoj situaciji ili zadatku. Medutim, u
obrnutoj situaciji, kada uspjeh u izvrSavanju zadataka izostane ili se uocava spor napredak,
pojedinac i dalje moze imati visoka ocekivanja i percipirati se kao visoko efikasan ukoliko
vjeruje da njegova izvedba moze biti bolja ako primjerice ulozi viSe truda ili koristi
ucinkovitiju strategiju za rjeSavanje problema (Schunk, 1989). Organizacije koje imaju
visoka ocekivanja od zaposlenika, a koji imaju visoku razinu percipirane samoefikasnosti
ujedno ohrabruju zaposlenika, sto u konacnici vodi boljoj izvedbi na poslu i doprinosi
uspjehu cijele organizacije (Lunenberg, 2011). Sli¢no je i s djelatnicima u trgovini.
Istrazivanja pokazuju da djelatnici u trgovini s visokom razinom samoefikasnosti imaju
pozitivnije stavove prema organizaciji u kojoj rade, vecu produktivnost, bolji odnos s
kupcima, ali i visu razinu motivacije za rad (Fu i sur., 2010). Wang i Netemeyer (2002), pak,
izvjeStavaju kako su intrinzi¢na motivacija i ulaganje napora na poslu direktno pozitivno
povezani sa samoefikasnos¢u kod djelatnika u razli¢itim trgovinama diljem SAD-a. Ovakvi
rezultati pruZzaju informaciju o tome kolika je vaznost samoefikasnosti i motivacije u svim
domenama poslova, a $to je iskoristivo u svrhu povecanja uspjeSnosti organizacija, ali i

poboljsanja polozaja radnika.

Kada je rije¢ o radnom lokusu kontrole, Roberts 1 sur. (1997) potvrduju rezultate
istrazivanja Sirokog spektra poslova 1 kod djelatnika u trgovini. Prema rezultatima
istrazivanja djelatnici u trgovini s izraZenijim internalnim lokusom kontrole pokazuju manje
razine stresa i u¢inkovitije savladavaju svakodnevne izazove i zadatke na radnom mjestu za
razliku od njihovih kolega s izrazenijim eksternalnim lokusom kontrole. Kako bi se lokus
kontrole znacenjem jasno odijelio od samoefikasnosti vazno je naglasiti da se lokus kontrole
prvenstveno odnosi na percepciju moguénosti kontrole situacije i utjecaja na posljedice, dok
se samoefikasnost odnosi na percepciju sposobnosti aktera da djeluje uc¢inkovito na istu
(Breeding, 2008). Osobe s eksternalnim lokusom kontrole smatraju da malo mogu uciniti

kako bi utjecali na ishod situacije pa ¢esto niti ne zapo€inju nikakve akcije. S druge strane,
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samoefikasnost kao uvjerenje o sposobnosti pojedinca da uspjesno izvrsi odredeni zadatak
u vecoj mjeri se ti¢e osoba s internalnim lokusom kontrole $to podrazumijeva da, uz to Sto
je pojedinac sposoban, postoji i generalna moguénost da utjece na ishod situacije (Stojkovic¢
i Luthans, 1998). Pri tome, obavljanje nekog ponaSanja najvjerojatnije ovisi o lakoci,
odnosno tezini samog ponasanja. Tocnije, kompleksnost ponasanja odrazava uvjerenja o
unutarnjim i vanjskim ¢imbenicima koji poti¢u ili sprjecavaju izvodenje ponaSanja i
odreduju ishode tog ponaSanja. Stoga, kada pojedinac percipira da posjeduje potrebno
znanje, vjestine, sposobnosti 1 resurse te ne uocava prepreke koje ¢e sprijeciti njegovu
izvedbu ujedno percipira ve¢u mogucnost utjecaja na ishode i ima vi$e povjerenja u svoju
efikasnost. Nasuprot tome, kada u odredenoj situaciji nije kompetentan ili ucinkovit te
nailazi na mnogobrojne prepreke u izvodenju ponaSanja, ponaSanje ¢e percipirati kao
relativno teSko i nekontrolabilno, a sebe kao nepovjerljivog za obavljanje istoga (Ajzen,
2002). Zbog svega navedenog, za razliku od internalnog lokusa kontrole, tesko je objasniti i
predvidjeti percepciju samoefikasnosti na temelju eksternalnog lokusa kontrole. Shodno
tome, istrazivanja naj¢e$c¢e ne pronalaze povezanost medu eksternalnim lokusom kontrole i

percipirane samoefikasnosti (Ashagi i Beheshtifar, 2015).
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2. CILJ, PROBLEMI | HIPOTEZE

2.1. Cilj

Brojna istrazivanja upucuju na to da je samoefikasnost bitna determinanta
motivacijskog ponasanja u razli¢itim aspektima Zivota pojedinca, pa tako 1 njegovoj radnoj
domeni. Potkrepljenja, evaluacije i samoevaluacije povezane s postavljanjem, ali i
ostvarenjem ciljeva i standarda povezanih s tim ciljevima su uglavnom u osnovi percepcije
vlastitith kompetentnosti, i obrnuto. Naime, logi¢no je ocekivati, a i empirijski potvrdeno
(Gist i Mitchell, 1992; Bandura, 1997) da ¢e vjerovanje da ¢e uloZeni resursi dovesti do
odredenog ishoda, odnosno ostvarenja cilja dominantno biti determinirani procjenom
samoefikasnosti, koja prvenstveno ukljucuje evaluaciju vlastite kompetentnosti. Dakle,
samoefikasnost je u osnovi motivacijskog ponasanja, no preko postavljanja ciljeva i snage
vjerovanja/ocekivanja da ¢e ti ciljevi biti ostvareni. Medutim, nedostaju recentnija
istrazivanja na podru¢ju radne domene o odnosu samoefikasnosti i drugih motivacijskih
komponenti (instrumentalnosti i valencija). Stoga je cilj ovog istrazivanja bio utvrditi
razlikuju li se motivacijska snaga i druge odrednice motivacije u okviru teorije o¢ekivanja,

kao 1 lokus kontrole, kod razli¢ito samoefikasnih djelatnika u trgovini.

2.2. Problemi i hipoteze

Problem 1: Ispitati razlikuje li se motivacijska snaga za razliCite vrste ishoda
(intrinzi¢ni, ekstrinzi¢ni i ishodi vezani uz autonomiju na poslu) kod djelatnika s razli¢itom

razinom percipirane samoefikasnosti.

Hipoteza la: Prema rezultatima dosadasnjih istrazivanja, ocekuje se da ce
motivacijska snaga intrinzi¢nih ishoda i ishoda vezanih uz autonomiju na poslu biti
statisticki znacajno veca u odnosu na motivacijsku snagu ekstrinzi¢nih ishoda kod

svih djelatnika, bez obzira na percipiran razinu samoefikasnosti sudionika.

Hipoteza 1b: S obzirom na komponente koje determiniraju oba konstrukta,
ocekuje se da ¢e djelatnici s viSom razinom samoefikasnosti imati znacajno vecu
motivacijsku snagu za postizanje svih vrsta ishoda u odnosu na djelatnike s nizom

razinom percipirane samoefikasnosti.
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Problem 2: Ispitati razlikuju li se djelatnici razliCitih razina percipirane
samoefikasnosti u komponentama motivacije (o¢ekivanju, instrumentalnosti i valenciji) te

radnom lokusu kontrole.

Hipoteza 2a: Prema rezultatima dosadasnjih istrazivanja, o¢ekuje se da Ce
djelatnici s viSom razinom percipirane samoefikasnosti pokazati statisticki znac¢ajno
vecéa o¢ekivanja da ulaganje truda dovodi do dobre izvedbe u odnosu na djelatnike s

nizom razinom percipirane samoefikasnosti.

Hipoteza 2b: Nastavno, ocekuje se da ¢e djelatnici s viSom razinom
percipirane samoefikasnosti pokazati znacajno veca ocekivanja da posjedovanje
karakteristika dobrog radnika vodi do odredenih ishoda (instrumentalnost) u odnosu

na djelatnike s nizom razinom percipirane samoefikasnosti.

Hipoteza 2c: Ocekuje se da medu djelatnicima s razli¢itom razinom
percipirane samoefikasnosti nece biti znacajne razlike u valencijama pojedine vrste
ishode s obzirom da se radi o individualnim preferencijama, stavovima i

vrijednostima.

Hipoteza 2d: U skladu sa samim definicijama i empirijskim nalazima, ocekuje
se da ¢e djelatnici s viSom razinom percipirane samoefikasnosti pokazati znacajno
vi$i internalni radni lokus kontrole u odnosu na djelatnike s niZom razinom
percipirane samoefikasnosti, ali da se djelatnici razliCite razine percipirane

samoefikasnosti ne¢e razlikovati u eksternalnom lokusu kontrole.
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3. METODA

3.1. Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo 218 osoba, zaposlenika jednog trgovackog lanca ¢iji se
prodajni centri nalaze na podruc¢ju cijele Republike Hrvatske. Istrazivanje je provedeno
unutar prodajnih centara na podru¢ju Li¢ko-Senjske, Zadarske i Sibensko-Kninske Zupanije.
Broj zaposlenika u prodajnim centrima koji su obuhvaceni istrazivanjem iznosio je 412
zaposlenika, no samo njih 218, odnosno 52.91%, je pristalo na sudjelovanje u istrazivanju i

pravilno ispunilo upitnik.

Od ukupnog broja ispitanika, njih 21.1% bilo je muskog spola (N=47), dok je 79.9% bilo
zenskog spola (N=171). Raspon dobi ispitanih djelatnika kretao se od 19 do 67 godina
(M=35.91, SD=10.9). Ukupni radni staz kretao se izmedu 1 i 44 godine (M=12.90, SD=8.77),
dok je radni staz u trenutnoj organizaciji varirao od 1 do 22 godine (M=6.30, SD=5.00).
Trenutna radna pozicija 8 ispitanika (3.67%) bila je voditelj prodajnog centra, dok je 210

ostalih (96.33%) bila zaposlenik, odnosno prodavac.

3.2. Instrumenti

U sklopu istrazivanja primijenjena su 4 upitnika. Prvi dio upitnika odnosio se na
pitanja o sociodemografskim podacima: spolu, dobi, ukupnom radnom stazu, imenu trenutne
radne organizacije u kojoj je djelatnik zaposlen, radnom stazu u trenutnoj organizaciji te
poziciji koju djelatnik trenutno obnasa. Nadalje, koriStena je skala konstruirana prema
obrascu Lawlera i Sutllea (1973) za mjerenje o¢ekivanja na razli¢itim razinama i valenciju
ishoda te pri. lako je obrazac autora posluzio za oblikovanje skale, svaka Cestica, odnosno
ishod, je redefiniran kako bi skala odgovarala specificnom uzorku. Treci koristeni upitnik
bila je skala op¢e samoefikasnosti (Schwarzer i Jerusalem, 1995), to¢nije reducirana verzija
koju su na hrvatski jezik adaptirali i preveli Ivanov i sur. (1998). Naposljetku, koristena je
hrvatska verzija skale radnog lokusa kontrole (Spector, 1988) koju su na hrvatski jezik

prevele i validirale Sliskovi¢ i sur. (2014).
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3.2.1. Skala o¢ekivanja

Upitnik koriSten za ispitivanje motivacije u ovom istrazivanju konstruiran je po
obrascu skale o¢ekivanja Lawlera i Suttlea (1973). Izvorna skala sastoji od 38 ¢estica, a koja
ispituje razliite razine o¢ekivanja, pri cemu je prva razina oc¢ekivanja mjerena kroz dvije
Cestice 1 odnosila se na procjenu ocekivanja da ulaganje truda dovodi do odredene izvedbe.
Druga razina odnosila se na instrumentalnost, odnosno procjenu vjerovanja da odredena
izvedba dovodi do odredenih ishoda (18 Cestica) te da ulaganje truda dovodi do odredenih

ishoda (18 Cestica).

Za potrebe trenutnog istrazivanja koristen je obrazac strukture koji su koristili autori,
odnosno nacin prikaza Cestica. Ipak, sadrzaj upitnika je promijenjen s obzirom na specifi¢an
ciljni uzorak, odnosno djelatnike maloprodajnih trgovackih centara. Adaptacija skale
ukljucivala je redefiniranje znacenja dobre izvedbe za djelatnike te ishoda do kojih ¢e ih ta
izvedba dovesti te je zbog toga provedeno predistrazivanje. U predistraZzivanju je sudjelovalo

15 djelatnika navedenog trgovackog lanca.

Zadatak svakog djelatnika je bio da navedu do ¢ega ih dovodi ulaganje napora. Kao
§to je ocekivano, djelatnici su najceS¢e odgovarali da ih ulaganje napora dovodi do
pravovremeno i to¢no obavljenih zadataka. No, kako bi se detaljnije ispitalo $to znaci dobro
obavljen posao, djelatnici su morali navesti neke karakteristike dobrog radnika koje ga
odlikuju, uz to §to obavlja svoje zadatke. Najvise djelatnika je kao odliku dobrog radnika,
uz dobro obavljen posao, smatralo profesionalnost, suradnju te odgovornost. Na taj nacin
utvrdena su oc¢ekivanja koja ¢ine prvu komponentu u utvrdivanju motivacije u okviru teorije

V. Vrooma.

Nakon toga, potrebno je bilo utvrditi ishode, odnosno nagrada i kazni za koje
smatraju da su najrelevantniji za njihov posao, a do kojih dovode dobro obavljen posao i
ostale utvrdene karakteristike dobrog radnika. Zadatak djelatnika bio je da odaberu deset
ishoda za koje smatraju da ¢e ih najvjerojatnije dovesti dobra izvedba i bivanje dobrim
radnikom unutar njihove organizacije medu 21 ishodom koje obuhvaca originalna skala.
Ishodi koje su djelatnici najcesce odabirali su: povecanje place, unaprjedenje, postovanje od
ostalih kolega i kupaca, posebne nagrade ili priznanja, osje¢aj sigurnosti, osobni rast i razvoj,
pruzanje dobre usluge, postovanje nadredenoga, vece Sanse za uvazavanje misljenja i osjecaj

uspjeha.
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Koristena skala sastojala se od 41 cestice, pri ¢emu 1 Cestica ispituje ocekivanje
(Maksimalan trud — Dobro obavljen posao), a 40 Cestica instrumentalnost (Dobro obavljen
posao — Povecéanje place). Naposljetku, zadatak djelatnika bio je da odrede valenciju
dobivenih ishoda. Ocekivanje, instrumentalnost i valencija ishoda glavne su komponente
potrebne za izracunavanje motivacijske snage u Vroomovoj teoriji stoga je bilo vazno
utvrditi ith uzimajuéi u obzir ciljni uzorak istrazivanja. Odnos medu komponentama prikazan

je naSlici 4.

OCEKIVANIJE: napor » dobra izvedba
/ l |

MOTIVACISKA INSTRUMENTALNOST: dobra izvedba » ishodi
SNAGA |

\ l
VALENCIJA: vrednovanje ishoda

Slika 4. Shematski prikaz odnosa medu komponentama motivacijske snage u okviru

teorije ocekivanja V. Vrooma

U glavnom dijelu istraZivanja, zadatak djelatnika bio je da na skali Likertovog tipa
od 6 stupnjeva odrede stupanj vjerojatnosti da ¢e radno ponasanje ili odnos prema poslu,
prema njihovom misljenju, dovesti do odredenih rezultata u njihovoj radnoj organizaciji. Pri
tome, pojedini od brojeva znace: 1 - uopce nije vjerojatno, 2 - uglavnom nije vjerojatno, 3 -
donekle nije vjerojatno, 4 - donekle je vjerojatno, 5 - uglavnom je vjerojatno, 6 - u potpunosti
je vjerojatno. Ukupni rezultat za ocekivanje €ini prosjecna vrijednost odgovora na cestici
Maksimalan trud — Dobro obavljen posao. lako je namjera bila ispitati detaljnije aspekte
dobre izvebe pri racunanju instrumentalnosti, ukupni rezultat za istu ¢ini prosjek procjena
svih 40 cestica koje ukljucuju kombinacije Cetiriju karakteristika dobrog radnika i deset
ishoda/nagrada do kojih oni vode. Odluka da struktura instrumentalnosti bude
jednodimenzionalno sa¢injena donesena je s obzirom na visoku korelaciju medu odgovorima

koji se odnose na pojedini od ishoda 1. reda sa svima ostalima. Korelacije su prikazane u
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Prilogu 1. Visi rezultat na skali oznacava viSu procjenu instrumentalnosti, tocCnije
vjerojatnost da karakteristike dobrog radnika uistinu dovode do nagrada unutar trenutne
organizacije, 1 obrnuto. Radi lakSe interpretabilnosti i slaganja s ostalim dijelovima
cjelokupnog upitnika, vjerojatnost nije mjerena kao proporcija ili postotak ve¢ je mjerena na

Likertovoj skali procjena.

Nadalje je u upitniku navedeno deset ishoda za koje je predistrazivajem utvrdeno da
¢e dovesti karakteristike dobrog radnika. Zadatak djelatnika bio je da, takoder, na skali
Likertovog tipa od 1 do 6 procjene pozeljnost niza ishoda pri ¢emu pojedini od brojeva

znace: 1 — izuzetno nepozeljan i 6 — izuzetno pozeljan.

U svrhu analize podataka potrebne za rjeSavanje Problema 1 provedena je
eksploratorna faktorska analiza kako bi se utvrdila faktorska struktura konstruirane skale. Za
odredivanje broja faktora koriSteni su sljede¢i kriteriji: 1. vrijednost karakteristicnog
korijena prelazi 1; 2. faktorska zasi¢enja prelaze 0.4; i 3. konceptualna interpretabilnost
pojedinog faktora. Rezultati provedene eksploratorne faktorske analize je ekstrakcija 3
interpretabilna faktora i to s obzirom na ishode 2. reda ¢iji su karakteristi¢ni korijeni veéi od
1.

Faktor 1 obuhvaca 20 Cestica koje se odnose na intrinzicne ishode 2. reda, a to su osjecaj
sigurnosti, osobni rast i razvoj, pruZanje dobre usluge, osjecaj uspjeha i postovanje od ostalih
kolega i kupaca (primjer ¢estice: ,,Dobro obavljen posao — Osobni rast i razvoj*). Cronbach-
alpha koeficijent pouzdanosti unutarnje konzistencije za 1. faktor iznosi 0.97. Prosje¢na
interkorelacija medu Cesticama unutar faktora je 0.64. Postotak varijance objasnjen ovim

faktorom iznosi 31.52%.

Faktor 2 obuhvaca 12 Cestica koje se odnose na ekstrinzicne ishode 2. reda, to¢nije povecanje
place, unaprjedenje i posebne nagrade ili priznanja (primjer Cestice: ,,Dobro obavljen posao
— Povecanje place™). Cronbach-alpha za 2. faktor iznosi 0.98. Prosjecna interkorelacija
medu Cesticama unutar faktora je 0.8. Postotak varijance objasnjen ovim faktorom iznosi
27.19%.

Konacno, faktor 3 obuhvaca 8 Cestica koje opisuju autonomiju na poslu, odnosno postovanje
od nadredenog i vece Sanse za uvazavanje mog misljenja (primjer Cestice: ,,Dobro obavljen
posao — Vede $anse za uvazavanje mog misljenja). Cestice koje obuhvacaju ishod 1. reda
,Postovanje od ostalih zaposlenika i klijenata* faktorskom analizom podijelio se na prvi i
treci faktor. Zbog nesto vece saturacije na faktoru 1 odluceno je da se izostavi iz faktora 3
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iako se uoCava sadrzajna i interpretacijska slicnost s ostalim Cesticama tre¢eg faktora. lako
dio intrinzi¢ne motivacije, autonomiju je odluc¢eno izdvojiti kao zaseban faktor koji se odnosi
na sadrzajnost posla i varijabli koja u nesto vecoj mjeri ovisi o sadrzaju posla, ishodima,
odnosno rezultatima rada pojedinca i politici unutar organizacije, a u ne$to manjoj mjeri o
nacinu obavljanja posla. Cronbach-alpha koeficijent pouzdanosti unutarnje konzistencije za
3. faktor iznosi 0.96. Prosjecna interkorelacija medu Cesticama unutar faktora je 0.73.
Postotak varijance koji objasnjava iznosi 13.15%. Rezultati faktorske analize prikazani su u
Prilogu 2.

Korelacija izmedu faktora intrinzi¢nih i ekstrinzi¢nih ishoda iznosi r= .78, izmedu faktora
intrinzi¢nih i ishoda povezanih s autonomijom iznosi r=.89 te izmedu faktora ekstrinzi¢nih

i ishoda povezanih s autonomijom iznosi r=.68.
Varijable, koriStene u svrhu rjeSavanja problema 2, definirane su na sljede¢i nacin:

e INSTRUMENTALNOST: } instrumentalnost Cetiriju ishoda 1. reda / 4
e VALENCUA: Y ishodi pojedinog faktora / N Cestica faktora
e MOTIVACIJSKA SNAGA: o¢ekivanje x instrumentalnost x valencija svih ishoda
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3.2.2. Spectorova skala radnog lokusa kontrole - SSRLK
(Sliskovié i sur., 2014) (eng. Spector Work Locus of Control WSLC, Spector, 1988)

Zbog vaznosti radnog lokusa kontrole pri obavljanju posla i njegove povezanosti s
ostalim aspektima na radnom mijestu, Spector (1998) razvija skalu sa 16 Cestica koja mjeri
generalizirano vjerovanje pojedinca u moguénost kontrole na radnom mjestu. Pri tome, 8
Cestica ispituje internalni lokus kontrole, odnosno vjerovanje pojedinca da on sam posjeduje
kontrolu na radnom mjestu (npr. ,,Posao je onakav kakvim ga sam napravis.*), dok ostalih 8
ispituje eksternalni lokus kontrole, odnosno vjerovanje da vanjski ¢imbenici imaju kontrolu
nad dogadanjima na naSem radnom mjestu (npr. ,,Sreca je glavni faktor po kojemu se
razlikuju ljudi koji mnogo zaraduju od onih koji malo zaraduju.”). Zadatak ispitanih
djelatnika je da na skali Likertovog tipa od 6 stupnjeva odrede stupanj slaganja sa svakom
od navedenih tvrdnji pri ¢emu pojedini od brojeva znace: 1 - uopce se ne slazem i 6 - u
potpunosti se slazem. Prvotni prijedlog autora bio je obrnuto bodovanje Cestica internalnog
lokusa kontrole 1 jednodimenzionalna struktura skale, odnosno jednog konacnog rezultata
koji ukazuje na razinu eksternalnog vjerovanja pojedinca. Ipak, kasnija istrazivanja utvrduju
dvofaktorsku strukturu iste, odnosno dviju nezavisnih dimenzija internalnog i eksternalnog
lokusa kontrole pri ¢emu ukupni rezultat ¢ini linearna kombinacija procjena ispitanika na
svakoj od dvije subskale. To¢nije, ve¢i kona¢ni rezultat na subskali internalnog lokusa
kontrole ukazuje na visu razinu vjerovanja u vlastitu kontrolu na radnom mjestu i obrnuto,
dok veci rezultat na subskali eksternalnog lokusa kontrole ukazuje na vi$u razinu vjerovanja
u kontrolu vanjskih ¢imbenika na radnom mjestu i obrnuto. Pri validaciji skale na hrvatski
jezik Sliskovi¢ i sur. (2014) potvrduju dvofaktorsku strukturu pri ¢emu mjera unutarnje
konzistencije Cronbach-alfa iznosi 0.81 za subskalu internalnog i 0.88 za subskalu
eksternalnog lokusa kontrole. U provedenom istrazivanju, Cronbach-alfa koeficijent
pouzdanosti za subskalu internalnog lokusa kontrole iznosi 0.75, dok za subskalu

eksternalnog lokusa kontrole iznosi 0.91 §to ukazuje na zadovoljavaju¢u pouzdanost mjera.
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3.2.3. Skala op¢e samoefikasnosti — OSE

(Ivanov i sur., 1998; Penezi¢ i sur., 1998) (eng. General Self-Efficacy Scale GSE,

Schwarzer i Jerusalem, 1995)

Opca samoefikasnost odnosi se na procjenu vjerovanja pojedinca u vlastite
sposobnosti. Skala opée samoefikasnosti koju su razvili Schwarzer i Jerusalem (1995) jedan
je od najkoristenijih instrumenata za ispitivanje samoefikasnosti koju je moguce primijeniti
kao mjeru generaliziranog vjerovanja pojedinca o njegovom cjelokupnom funkcioniranju ili
pak razliCitih aspekata zivota pojedinca, kao Sto je Skola, socijalni odnosi ili u ovom slucaju
radno mjesto, te vjerovanje u vlastitu sposobnost suoCavanja s razliitim stresnim
situacijama. lako je originalna verzija sadrzavala 20 Cestica, danas se koristi reducirana
verzija s 10 Cestica (npr. ,,Uvijek mogu rijesiti teSke probleme ako se dovoljno potrudim.*
ili ,,Lako mi se drzati postavljenih ciljeva i ostvariti ih.*). Zadatak ispitanih djelatnika bio je
da na skali Likertovog tipa od 6 stupnjeva odrede stupanj u kojem se svaka pojedina tvrdnja
odnosi na njihova vjerovanja na radnom mjestu pri ¢emu pojedini od brojeva znace: 1 -
uopée se ne 0dnosi na mene i 6 - u potpunosti se odnosi na mene. Ukupni rezultat ¢ini
linearna kombinacija procjena ispitanika pri ¢emu visi rezultat oznacava viSu procjenu
samoefikasnosti, a nizi rezultat nizu procjenu samoefikasnosti. Reducirana verzija
prevedena je na 33 jezika, a brojna istraZivanja potvrdila su jednofaktorsku strukturu te
utvrdila zadovoljavajuci koeficijent unutarnje konzistencije Cronbach-alpha koji varira od
0.76 do 0.90. Skalu su na hrvatski adaptirali i validirali Ivanov i sur. (1998) te Penezi¢ i sur.
(1998), a koeficijent pouzdanosti Cronbach-alpha na uzorku hrvatskih ispitanika takoder se
kretao izmedu 0.75 i 0.90. U provedenom istrazivanju, Cronbach-alpha koeficijent

pouzdanosti za skalu je iznosio 0.94.

29



3.3. Postupak

Odmabh pri planiranju predmeta istrazivanja putem e-maila i telefonski kontaktirani
su nadlezni regionalni voditelji trgovackih centara s podrucja Li¢ko-Senjske, Zadarske i
Sibensko-Kninske Zupanije te uprava trgovackog lanca u svrhu davanja pristanka da
zaposlenici organizacije sudjeluju u istrazivanju. Osim toga, istrazivanje je odobreno od
strane Etickog povjerenstva Odjela za psihologiju SveucilisSta u Zadru. Neposredno prije
provedbe istraZivanja, regionalni voditelji te uprava trgovackih centara informirani su o svrsi
i cilju istrazivanja, o nacinu prikupljanja podataka te etickim pravilima prema kojima se
svakom individualnom zaposleniku omogucuje u potpunosti dobrovoljno i anonimno
sudjelovanje u istrazivanju. Naglaseno je da ¢e se podaci analizirati na grupnoj razini svih
zaposlenika koji sudjeluju u istrazivanju. Takoder, zagarantirano je da se podaci koriste
isklju¢ivo u istrazivacke svrhe te da pristup istima ima iskljucivo istraziva¢. Nakon pristanka
uprave i regionalnih voditelja na sudjelovanje u istrazivanju, slijedio je odlazak u svaki
pojedini prodajni centar. Prije dolaska u prodajni centar, istrazivac je bio duzan kontaktirati
nadleznog regionalnog voditelja koji je nadalje dolazak istrazivaca najavio svakom voditelju
prodajnog centra. Istrazivaé je tada po dolasku u prodajni centar voditeljima centara dao
usmenu uputu, nac¢in na koji je potrebno ispuniti i Cuvati upitnike do prikupljanja upitnika te
objasnio svrhu i cilj istraZivanja. Upitnik je sadrzavao i pismenu uputu koja je sadrzavala
svrhu provedbe istraZivanja, e-mail adresu istraZivaca u slucaju bilo kakvih pitanja ili
nejasnoca te napomenu da je istrazivanje u potpunosti dobrovoljno i anonimno. Upitnici su
u svakom centru postavljeni u prostorijama za odmor te su nakon podjele u istima ostajali
po 5 dana kako bi §to vise djelatnika imalo vremena ispuniti upitnike. Djelatnici su upitnike
ispunjavali samostalno, naj¢eS¢e tijekom pauze, prije ili nakon odlaska na radno mjesto.
Ispunjavanje upitnika trajalo je u prosjeku 15 minuta. Nakon ispunjavanja upitnika svaki je

djelatnik upitnik ubacio u bijelu zatvorenu kutiju kojoj je iskljucivo istraziva¢ imao pristup.
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4. REZULTATI

U Tablici 1 prikazani su deskriptivni pokazatelji i koeficijent pouzdanosti unutarnje

konzistencije svih ispitivanih varijabli.

Tablica 1 Deskriptivni podaci, pokazatelji raspodjele distribucije i Cronbach-alpha koeficijent
samoefikasnosti, radnog lokusa kontrole i parametara motivacije

N Broj M SD Min Max  Skew- SS.P. Kur- KSP K-S Cronbach
Cestica ness tosis . o
SAMOEFIKASNOST
Opéa samoefikasnost 218 10 4.67 0.96 2 6 -0.47 0.16 -0.33 0.33 0.07 0.94
RADNI LOKUS
KONTROLE
Internalni lokus 217 8 4.25 083 214 6 -0.27 0.17 -056 0.33 0.07 0.76
kontrole
Eksternalni lokus 217 8 3.8 1.23 1 6 -0.26 0.17 -0.6 0.33 0.06 0.91
kontrole
MOTIVACIJA
Ocekivanje 218 1 4,71 1.24 1 6 -0.99 0.16 0.82 0.33 2.49 -
Instrumentalnost 218 40 4.04 1.08 1 6 -0.49 0.16 0.02 0.33 0.05 0.98
Valencija 218 10 4,97 089 15 6 -1.28 0.16 1.59 0.33 0.13* 0.91
Motivacijska snaga 218 26 106.56 5357 2.1 216 0.16 0.16 -0.71 0.33 0.05 0.90
intrinzi¢nih ishoda
Motivacijska snaga 218 16 85.57 55.03 1 216 0.58 0.16 -052 0.33 0.11* 0.89
ekstrinzi¢nih ishoda
Motivacijska snaga 218 11 106.02 55.99 1 216 0.17 0.16 -0.77 0.33 0.05 0.91

ishoda autonomije na
poslu

Napomena: N - broj sudionika, M — aritmetic¢ka sredina, SD — standardna devijacija, S.S.P. — skewness standardna pogreska,
K.S.P. — kurtosis standardna pogreska, K-S — Kolmogorov-Smirnov test

*p<.05

Kao s§to je vidljivo iz Tablice 1 rezultati Kolmogorov-Smirnov testa te vrijednosti indeksa
asimetri¢nosti i spljostenosti ukazuju na normalnu distribuciju rezultata gotovo svih varijabli
¢ime su zadovoljeni osnovni preduvjeti koriStenja daljnjih parametrijskih analiza, na
rezultatima tih varijabli. Jedino rezultati varijabli valencija i motivacijske snage za
postizanje ekstrinzi¢nih ishoda znacajno odstupaju od normalne distribucije, medutim
vrijednost indeksa asimetricnosti ne prelazi 3, a vrijednost indeksa spljoStenosti 10, Sto

prema Klineu (2005) i dalje opravdava koristenje parametrijskih analiza rezultata i na istima.
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Nakon §to su potvrdeni preduvijeti za koriStenje parametrijskih analiza, a u skladu s
ciljem istrazivanja, sljede¢i korak u analizi rezultata je bio kategorizacija djelatnika s
obzirom na razinu percipirane samoefikasnosti. Kategorije su odredene prema prosje¢noj
vrijednosti odgovora svih djelatnika na Skali op¢e samoefikasnosti (M=4.67, SD=0.93) pri
¢emu je u obzir uzet i raspon rezultata na skali. Kategorija niske percipirane samoefikasnosti
ukljucuje djelatnike ¢ija se prosjecna vrijednost odgovora na skali opée samoefikasnosti
kre¢e od 2 do 4 (procjena da se tvrdnje na skali uglavnhom ne odnosi na njih ili se samo
donekle odnose na njih). Prosje¢ni rezultat samoefikasnosti za ovu kategoriju iznosi M=3.46.
Kategorija srednje samoefikasnosti uklju¢uje odgovore djelatnika Cija je prosje¢na
vrijednost procjena samoefikasnosti izmedu 4.1 i 5, odnosno u kojima djelatnici odgovaraju
da se tvrdnje donekle ili uglavhom odnose na njih. Prosjeéna vrijednost samoefikasnosti za
navedenu kategoriju je M=4.6. Posljednja, 3. kategorija visoke samoefikasnosti ukljucuje
djelatnike cija je prosjecna procjena na skali opce samoefikasnosti od 5.1 do 6, odnosno
ukljucuje one djelatnike koji su najéesce odgovarali kako se tvrdnje u potpunosti odnose na

njih. Prosje¢na samoefikasnost u ovoj kategoriji je M=5.6.

Hi-kvadrat testom utvrdeno je da se djelatnici razli¢itih razina samoefikasnosti
znacajno ne razlikuju s obzirom na spol (y2=90.01, df=88, p>0.05). Takoder, analizom
varijance utvrdeno je da se djelatnici s niskom, srednjom 1 visokom razinom percipirane
samoefikasnosti ne razlikuju ni u dobi, ukupnom radnom stazu ili radnom stazu unutar

trenutne organizacije. Rezultati su prikazan u Tablici 2.

Tablica 2 Rezultati analiza varijance sociodemografskih podataka kod djelatnika razli¢ite razine
percipirane samoefikasnosti

IZVOR VARIJABILITETA F df p
Dob 0.46 2/215 0.64
Ukupni radni staz 0.21 2/215 0.81
Radni staz u trenutnoj organizaciji 0.23 2 /215 0.80

*p<.01
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Motivacijska snaga razlicitih tipova ishoda (intrinzicni, ekstrinzicni i radna

autonomija) kod djelatnika s razlicito percipiranom razinom samoefikasnosti

Za rjeSavanje Problema 1 koriSteni su podaci dobiveni eksploratornom faktorskom
analizom ishoda na temelju kojih su dobivena 3 interpretabilna faktora i to s obzirom na

razli¢ite ishode (intrinzi¢ni i ekstrinzi¢ni ishodi te ishodi vezani uz autonomiju na poslu).

Kako bi se odgovorilo na prvi problem, odnosno utvrdile razlike u motivacijskoj
snazi triju navedenih faktora kod djelatnika razli¢ite razine percipirane samoefikasnosti
izraCunata je analiza varijance s ponovljenim mjerenjima na faktoru ishoda. Rezultati su

prikazani u Tablici 3.

Tablica 3 Rezultati analize varijance motivacijske snage intrinzi¢nih, ekstrinzi¢nih i ishoda vezanih
za autonomiju u radu kod djelatnika razlicite razine percipirane samoefikasnosti

IZVOR VARIJABILITETA F df p n?
Vrsta ishoda 70.03 2/430 0.00* 0.25
Razina samoefikasnosti 17.60 2/215 0.00* 0.14
Vrsta ishoda x Razina samoefikasnosti 3.33 4/430 0.01* 0.03

*p<.01

Analizom varijance je utvrden znacajan efekt vrste ishoda i razine samoefikasnosti na snagu
motivacije, odnosno motivacijska snaga znacajno se razlikuje s obzirom na vrste ishoda kao
I razinu percipirane samoefikasnosti. Kako bi se provjerilo razlikuju li se medusobno sve
vrste ishoda kod djelatnika razli¢ite razine samoefikasnosti provedena je post-hoc analiza
Fisher LSD testom. Rezultati post-hoc testa pokazuju da se motivacijska snaga za postizanje
intrinzi¢nih ishoda i ishoda vezanih uz autonomiju medusobno ne razlikuju, ali da su obje
znacajno vise od motivacijske snage za postizanje ekstrinzi¢nih ishoda, i tako na sve tri
razine percipirane samoefikasnosti. Osim toga, utvrdeno je da se sve tri grupe ispitanika
razlikuju u motivacijskoj snazi za postizanje bez obzira o kojoj vrsti ishoda je rije¢. Dakle,
djelatnici s visokom percipiranom samoefikasno$¢u imaju znacajno viSu motivaciju za
postizanjem svih vrsta ishoda u odnosu na djelatnike sa srednjom i niskom samoefikasnosScu.
Isto tako, djelatnici sa srednjom razinom percipirane samoefikasnosti imaju znacajno visu
motivaciju za postizanjem svih vrsta ishoda u odnosu na djelatnike s niskom
samoefikasno$¢u. Rezultati post-hoc testa su prikazani u Prilogu 3. Smjer razlike vidljiv je

na Slici 5.
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Slika 5. Graficki prikaz rezultata motivacijske snage za postizanje razli¢itih vrsta ishoda kod
djelatnika razli¢itih razina percipirane samoefikasnosti

Iz grafa je vidljivo da se motivacijska snaga za postizanje svih vrsta ishoda povecava
povecanjem razine percipirane samoefikasnosti. Isto tako, vidljivo je da je motivacijska
snaga za postizanje intrinzi¢nih ishoda i ishoda povezanih s autonomijom na poslu za
djelatnike svih triju razina samoefikasnosti visa u odnosu na motivacijsku snagu za

postizanje ekstrinzi¢nih ishoda.

Osim toga, rezultati analize varijance pokazuju statisti¢ki znacajnu interakciju izmedu vrste
ishoda i razine percipirane samoefikasnosti na motivacijsku snagu (Tablica 3). Ipak,
interakcija je rezultat neznacajno vece motivacijske snage za postizanje ishoda vezanih uz
autonomiju na poslu u odnosu na motivacijsku snagu za postizanje intrinzi¢nih ishoda, i to

kod grupe djelatnika sa srednjom razinom percipirane samoefikasnosti (Slika 5.).
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Uzevsi u obzir rezultate prethodne analize varijance sljedec¢i korak u analizi rezultata
bio je provjeriti Sto je u osnovi razlika u motivacijskoj snazi razli¢ito samoefikasnih
djelatnika, odnosno postoji li razlika u svim ili pojedinim elementima motivacije

(oCekivanju, instrumentalnosti i valencijama).
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Komponente motivacijske snage (ocekivanje, instrumentalnost i valencije) i radni lokus

kontrole kod djelatnika s razlicito percipiranom razinom samoefikasnosti

Da bi se ispitalo razlikuju li se djelatnici razlicite razine percipirane samoefikasnosti u
svojim ocekivanjima, instrumentalnosti, valenciji ishoda i radnom lokusu kontrole

izracunate su jednosmjerne analize varijance ¢iji su rezultati prikazani u Tablici 4.

Tablica 4 Rezultati analiza varijance nekih parametara skale ocekivanja i radnog lokusa kontrole
kod djelatnika razlicite razine percipirane samoefikasnosti

IZVOR VARIJABILITETA F df p n®
Ocekivanje 8.58* 2/215 0.00 0.07
Instrumentalnost** 8.15* 2/215 0.00 0.07
Valencija intrinzi¢nih ishoda 16.92* 2 /215 0.00 0.14
Valencija ekstrinzi¢nih ishoda 7.81* 2/215 0.00 0.07
Valencija ishoda autonomije na poslu 6.06* 2/215 0.00 0.05
Internalni lokus kontrole 18.37* 2/214 0.00 0.15
Eksternalni lokus kontrole 0.88 2/214 0.41 0.01

*p<.01

** Instrumentalnost je izraCunata iz svih 40 Gestica jer su korelacije izmedu pojedinih faktora, odnosno utvrdenih
karakteristika dobrog radnika, izrazito visoke (Prilog 2) ¢ime je opravdana jednofaktorska struktura instrumentalnosti.

Dobivena je statisti¢ki znacajna razlika u o¢ekivanju da ulaganje truda vodi dobroj izvedbi,
oc¢ekivanju da bivanje dobrim radnikom dovodi do pozitivnih ishoda (instrumentalnosti),
vrednovanju svih vrsta ishoda (valenciji) te internalnom radnom lokusu kontrole medu
djelatnicima razli¢itih razina percipirane samoefikasnosti. Djelatnici razli¢ite razine
samoefikasnosti jedino se ne razlikuju u eksternalnom lokusu kontrole. Razlike su vidljive

na grafi¢kim prikazima od Slike 6. do Slike 9.
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Slika 6. Graficki prikaz ocekivanja kod djelatnika razli¢itih razina percipirane samoefikasnosti

Iz Slike 6. je vidljivo da se ocekivanje da trud dovodi dobre izvedbe znacéajno
razlikuje medu djelatnicima razlicitih razina percipirane samoefikasnosti. Djelatnici s
visokom razinom percipirane samoefikasnosti imaju znac¢ajno visa o¢ekivanja u 0odnosu na
djelatnike sa srednjom i niskom razinom percipirane samoefikasnosti, dok se djelatnici sa
srednjom i niskom percipiranom samoefikasnos¢u medusobno ne razlikuju u o¢ekivanjima.

Rezultati provedenog Fisher LSD post-hoc testa prikazani su u Prilogu 4.
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Slika 7. Graficki prikaz instrumentalnosti kod djelatnika razli¢itih razina percipirane samoefikasnosti

Iz Slike 7. je vidljivo da se oc¢ekivanje da karakteristike dobrog radnika dovode do
pozitivnih ishoda, odnosno instrumentalnost, znacajno razlikuje medu djelatnicima razli¢itih
razina percipirane samoefikasnosti, sto je potvrdeno Fisher LSD post-hoc testom (Prilog 5).
Djelatnici s visokom razinom percipirane samoefikasnosti imaju znacajno viSu
instrumentalnost u odnosu na djelatnike sa srednjom ili niskom razinom percipirane
samoefikasnosti. Ipak, medu djelatnicima srednje i niske razine percipirane samoefikasnosti

nema znacajne razlike u intrumentalnosti.
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valencija

Kada je rije¢ o valencijama, sve tri analize varijance rezultiraju postojanjem statisticki
znacajne razlike u vaznosti razlicitih ishoda, odnosno valencije, medu djelatnicima razlicitih
razina percipirane samoefikasnosti (Tablica 4), to¢nije porastom samoefikasnosti raste i

valencija svih vrsta ishoda (Slika 8.).

Kada je rije¢ o intrinzi¢nim ishodima, sve tri grupe djelatnika se medusobno razlikuju pri
¢emu sve viSa razina percipirane samoefikasnosti znaci znacajno visu valenciju, odnosno
vrijednost tih ishoda (Prilog 6). Sto se ti¢e ekstrinzi¢nih (Prilog 7) i ishoda vezanih uz
autonomiju (Prilog 8), djelatnici s niskom razinom percipirane samoefikasnosti daju
znacajno nizu valenciju ishodima u odnosu na one srednje i visoke razine percipirane
samoefikasnosti, dok se te dvije grupe u nijednoj od dvije vrste ishoda medusobno ne razliku
u valencijama ishoda. Radi lakSe interpretabilnosti i usporedbe, rezultati svih triju analiza

varijanci su prikazani na jednom grafickom prikazu (Slika 8.).
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Slika 8. Graficki prikaz valencija svih vrsta ishoda kod djelatnika razli¢itih razina percipirane
samoefikasnosti
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Slika 9. Graficki prikaz radnog lokusa kontrole kod djelatnika razli¢itih razina percipirane

samoefikasnosti

Slika 9. prikazuje internalni i eksternalni lokus kontrole kod djelatnika s razli¢itom razinom
percipirane samoefikasnosti. Iz Tablice 3 je vidljivo da postoji statisti¢ki znacajna razlika
internalnog radnog lokusa kontrole medu djelatnicima razli¢ite razine samoefikasnosti. Post-
hoc testom, ¢iji su rezultati prikazani u Prilogu 9, je utvrdeno da se internalni radni lokus
kontrole znacajno razlikuje medu sve tri kategorije djelatnika pri cemu porastom razine
percipirane samoefikasnosti raste i internalni lokus kontrole. Ipak, medu djelatnicima

razli¢ite razine percipirane samoefikasnosti nema razlike u eksternalnom lokusu kontrole.

Dodatno, internalni lokus kontrole je znacajno veci nego eksternalni lokus kontrole kod
djelatnika visoke razine percipirane samoefikasnosti (F(1/214)=6.74, p<.01), ali ne i kod
ostale dvije grupe djelatnika. Matrica korelacija svih varijabli koristenih u istrazivanju nalazi

se u Prilogu 10.
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5. RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi razlikuju li se motivacijska snaga i neke
odrednice motivacije sa stajaliSta teorije oCekivanja kod razli¢ito samoefikasnih djelatnika u

trgovini.

Samoefikasnost, kao sveopée prihvac¢ena odrednica ponaSanja, Se i danas ¢esto
ispituje u razli¢itim kontekstima i aspektima zivota, pa naravno i u radnoj domeni. Tako
rezultati meta-analize Stojkovic¢a i Luthansa (1998) potvrduju da je samoefikasnost u visoj
korelaciji s radnom izvedbom od bilo koje druge karakteristike zaposlenika (Ballout, 2009).
S obzirom da je motivacija jedna od vaZznih determinanti radne izvedbe, logi¢no je za
pretpostaviti da bi se vjerovanje pojedinca u vlastitu sposobnost, kako se generalno definira
samoefikasnost, mogla reflektirati na motivaciju zaposlenika. Kako se u ispitivanje
motivacije u ovom istrazivanju poslo sa stajalista teorije o¢ekivanja, motivacijska snaga je
odredena o¢ekivanom vjerojatnosti postizanje cilja, $to je u ovom istrazivanju bio dobro
obavljen posao, ali i 0 o¢ekivanom vjerojatnosti ostvarenja odredenih ishoda. Faktorskom
analizom rezultata procjena instrumentalnosti (procjena da ¢e dobro obavljen posao
rezultirati odredenim ishodima) je ekstrahirana u tri faktora: intrinziéni ishodi, ekstrinzi¢ni
ishodi i ishodi vezani uz autonomiju na poslu. Dakle u daljnjim analizama rezultata

motivacijske snage uzimala se u obzir i vrsta ishoda.

Prvi problem odnosio se na ispitivanje razlike u motivacijskoj snazi razli¢itih vrsta
ishoda, te razlikuju li se djelatnici razliite razine percipirane samoefikasnosti U

motivacijskoj snazi za postizanje tih ishoda.

Polaznom hipotezom ovog istraZivanja pretpostavljeno je da ¢e motivacijska snaga
intrinzi¢nih ishoda 1 ishoda vezanih uz autonomiju na poslu biti znacajno ve¢a u odnosu na
motivacijsku snagu za postizanje ekstrinzi¢nih ishoda bez obzira o kojoj razini percipirane
samoefikasnosti se radi. Rezultati istrazivanja potvrduju postavljenu hipotezu, 0dnosno
utvrden je znacajan relativno velik efekt vrste ishoda na snagu motivacije u ovom
istrazivanju. Intrinzi¢ni ishodi 1 ishodi vezani za autonomiju posla imaju vecu motivacijsku
snagu nego ekstrinzicni ishodi. Autonomija na poslu, iako vrsta intrinzi¢nog motivatora, u
nesto vecoj mjeri ovisi 0 sadrzaju posla i situacijskim karakteristikama na poslu, odnosno
stanju unutar organizacije, a u nesto manjoj mjeri o karakteristikama pojedinca i samim

aktivnostima za razliku od drugih intrinzi¢nih motivatora, pa se vjerojatno stoga i izdvojila
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kao poseban faktor. Ukoliko zaposlenik nema percepciju kontrole posla, to¢nije autonomije
u svom poslu nec¢e biti u moguénosti biti nadalje intrinzicno motiviran ni imati intrinzi¢no
zadovoljstvo (Malik i sur., 2015). Intrinzi¢ni ishodi, kao i ishodi koji omoguéuju autonomiju
u poslu pruzaju osjecaj zadovoljstva, svrhovitosti i kompetentnosti uzrokovane samom
aktivnosti i zaslugom pojedinca (Gist, 1987) te su zbog toga u ovom istrazivanju, ali i
mnogima prije, procijenjene kao izrazito vazne. Lawler i Suttle (1973), takoder, navode da
intrinzi¢ni ishodi imaju ve¢u motivacijsku snagu nego ekstrinzi¢ni ishodi, a sli¢ne rezultate
su dobili Twenge i sur. (2010) kod ¢ak 16 507 ispitanika triju razli¢itih generacija, generaciji
BabyBoomera, generaciji X i generaciji milenijaca. Neka istrazivanja pokazuju da
ekstrinzi¢ni ishodi imaju ve¢u motivacijsku snagu kada ovise o direktnoj ucinkovitosti i
izvedbi zaposlenika (Malik i sur., 2015). Mogucée je da je razlog nize motivacijske snage za
postizanje ekstrinzi¢nih u odnosu na intrinzi¢ne ishode u ovom istrazivanju dobivena zbog
sustava nagradivanja u radnim organizacijama u kojima je provedeno istrazivanje. Naime,
svi djelatnici imaju jednaku osnovnu placa bez obzira na uc¢inak (osim voditelja poslovnice
i posebnih odijela unutar centra), a ¢ak ni posebne nagrade u obliku stimulacije ne ovise 0
u¢inkovitosti zaposlenika. Cinjenica je da ekstrinzi¢ni ishodi nuzno zahtijevaju povezanost
izmedu same aktivnosti i o€ite (vidljive/opipljive) nagrade do koje dovodi ta aktivnost
(Malik i sur., 2015), a $to nije moguée u radnim organizacijama u kojima nagradivanje nije
zasnovano na ucinku. Poseban znadaj se ekstrinzi¢énim nagradama daje u slucaju kada
zaposlenik ostane zakinut za istu. Na primjer, ako zaposlenik ne dobije placu za jedan
mjesec, on ¢e ju procijeniti kao mnogo vrjedniju u odnosu na mjesec kada je redovno primio
zasluzenu placu. Dakle, vazna odrednica motivacije je 1 dostupnost odredenih vrsta nagrada
unutar organizacije (Malik i sur., 2015), a dodatnim uvidom je utvrdeno da ova organizacija
redovito isplacuje placu i1 dodjeljuje posebne nagrade zaposlenicima. Za razliku od toga,
intrinzi¢ne nagrade nisu u potpunosti ovisne o organizaciji, §to ih u manjoj mjeri ¢ini

dostiznima.

Druga pretpostavka u okviru prvog problema bila je da ¢e djelatnici s viSom razinom
samoefikasnosti imati ve¢u motivacijsku snagu za postizanjem svih vrsta ishoda u odnosu
na osobe s nizom razinom percipirane samoefikasnosti. Analizom rezultata istrazivanja
potvrdena je i ova pretpostavka, odnosno utvrden je jak efekt razine samoefikasnosti na
snagu motivacije. Sve tri skupine djelatnika razliCite razine percipirane samoefikasnosti se
medusobno znacajno razlikuju u snazi motivacije, bez obzira na vrstu ishoda. Kod visoko

samoefikasnih djelatnika je snaga motivacija najveca i to za sve tri vrste ishoda, a najmanja
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snaga motivacija za sve tri vrste ishoda je kod nisko samoefikasnih djelatnika. Postavljanje
ciljeva, ocekivanje ostvarenja nekih ishoda i (ne)ostvarivanje istih u vremenu utjece na
razinu samoefikasnosti (Locke i Latham, 2002). Bandura (1997) opisuje 3 procesa o kojima
ovisi samoefikasnost: komunikaciji, generalizaciji i poja¢avanju. Tako, na primjer, visoko
samoefikasna osoba na temelju svojih i/ili tudih iskustava o uspjesnosti neke izvedbe
evaluira sebe i koristi te informacije kako bi, resursima koje ima, dosla do cilja. Dolaskom
do cilja dodatno se povecava njezina razina samoefikasnosti ili se pak prethodno visoka
samoefikasnost stabilizira. S druge strane, percipirana samoefikasnost utjee na razinu i
vrstu ciljeva koje se postavljaju, na standarde izvedbe i strategije postizanja ciljeva
(Bandura, 1991; Locke i Latham, 2002; Luszczynska i sur., 2005; Cervone i sur., 2011).

Nakon $to je utvrdena razlika u snazi motivacije kod razli¢ito samoefikasnih
djelatnika, trebalo je utvrditi je li ova razlika u snazi motivacije determinirana razlikama u
nekoj od komponenti snage motivacije (o¢ekivanje, instrumentalnost, valencija) ili u svim
trima. Tako je drugi problem bio ispitati razlike u o¢ekivanjima da maksimalni trud vodi do
dobre izvedbe, i da ¢e dobra izvedba dovesti do odredenih ishoda (instrumentalnost), te
razlike u vaznosti pojedinih ishoda (valenciji) i radnom lokusu kontrole kod djelatnika s

razli¢itom razinom percipirane samoefikasnosti.

Pretpostavljeno je da ¢e djelatnici s viSom razinom percipirane samoefikasnosti s vise
sigurnosti ocekivati da ¢e dobro obaviti posao, te da ¢e dobro obavljen posao rezultirati s
pozitivnim ishodima u odnosu na djelatnike s niZom razinom percipirane samoefikasnosti,
dok se nije ocekivala razlika u vaznosti ishoda medu djelatnicima razli¢itih razina

percipirane samoefikasnosti.

Dobiveni rezultati istrazivanja samo djelomi¢no potvrduju postavljenu hipotezu.
Naime, djelatnici s visokom razinom samoefikasnosti imaju znac¢ajno visa o¢ekivanja da ako
uloze maksimalan trud mogu dobro obaviti posao, te da ¢e ih tako dobro obavljen posao
dovesti do pozitivnih ishoda (instrumentalnost) od preostale dvije skupine, odnosno
djelatnika srednje i niske razine samoefikasnosti koje se medusobno ne razlikuju. Pojedinci
s visoko percipiranom samoefikasno$¢u vjeruju u svoje moguénosti, vjeruju u svoju
kompetentnost za obavljanje razli¢itih zadataka, te stoga lakse i ces¢e prihvacaju izazovne
zadatke, dok oni s niskom samoefikasno$¢u sumnjaju u svoje mogucnosti i kompetentnost i
unaprijed predvidaju neuspjeh i prihvaéaju poraz (Bandura i Locke, 2003). Takva oc¢ekivanja

su u osnovi zatvorenog kruga u kojem osobe s visokom samoefikasnosti potvrduju svoje
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oc¢ekivanja uspjeha u brojnim aktivnostima, a oni s niskom samoefikasnosti neuspjeha, te i
jedni i drugi u skladu s tim iskustvima formiraju ocekivanja u budué¢im aktivnostima. Postoji
bezbroj aktivnosti za koje ¢ak znamo da, generalno, dovode do odredenih ishoda, ali nece
biti niti zapocete ukoliko osoba sumnja u svoju sposobnost da ju odradi. Osim toga, odluke
o izvrSavanju radnje i zakljucci da ¢e biti odradena brze su procesirane kod osoba s visokom
percepcijom samoefikasnosti, jer se pri tome ne obaziru na potencijalne dobitke i gubitke
koje donosi poduzimanje akcije (Bandura i sur., 1999). Kod djelatnika sa srednjom razinom
samoefikasnosti moguce je da je razlog nize razine ocekivanja da mogu dobro obaviti posao
ako se potrude naprosto to $to im nije dovoljno vazno da dobro obave posao. Tome u prilog
idu rezultati (dodatnih) analiza snage o¢ekivanja. Snaga ocekivanja odnosi se na umnozak
ocekivanja s valencijom ocekivanja kako bi se poblize ispitalo koliko je vazno djelatnicima
biti dobar radnik, odnosno dobro obaviti svoj posao. Rezultati analize varijance pokazuju
znacajnu razliku snage ocekivanja kod djelatnika razliCito percipirane samoefikasnosti,
toCnije porast snage ocekivanja porastom razine percipirane samoefikasnosti (Prilog 11).
Dakle, vjerojatno djelatnici kojima nije osobito vazno da dobro odrade svoj posao, tu
¢injenicu unaprijed uzimaju u obzir kod procjene oéekivanja da ¢e dobro odraditi posao ako
uloze maksimalni napor, jer su svjesni da ne zele uloziti maksimalni napor bez obzira na

vlastite resurse.

Ovi iskustveni mehanizmi povratne sprege izmedu samoefikasnosti i motivacije
vjerojatno su u osnovi i razlika u instrumentalnosti, odnosno kod visoko samoefikasnih
djelatnika je vjerojatno dobro obavljen posao CeS¢e i1 stabilnije asociran s pozitivnim
ishodima, §to povratno utjece na sigurnija o¢ekivanja da ¢e dobro obavljen posao dovesti do
pozitivnih ishoda, nego kod djelatnika sa srednjom i niskom razinom percipirane

samoefikasnosti.

Ipak, ono S§to nije u skladu s postavljenom hipotezom jest efekt razine
samoefikasnosti na valenciju ishoda. Djelatnici razliCite razine samoefikasnosti se
medusobno razlikuju u vaznosti (valenciji) intrinzi¢nih ishoda, pri ¢emu §to je veca razina
percipirane samoefikasnosti znacajno je veca i vaznost intrinzi¢nih ishoda, dok vaznost
ekstrinzi¢nih i ishoda vezanih uz autonomiju djelatnici s niskom razinom percipirane
samoefikasnosti procjenjuju znac¢ajno nizom od djelatnika s viSim razinama
samoefikasnosti. Locke i Latham (2002) navode da gotovo svaka aktivnost moze generirati
implicitni interes za zadatke i za koje u pocetku nije postojala intrinzi¢éna motivacija. AKO je

aktivnost izazovna i pruza pozitivnu povratnu informaciju o rezultatima i postizanju cilja
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Izaziva osjecaj zadovoljstva u€injenim i intrinzi¢nu motivaciju. Visa razina samoefikasnosti
pretpostavlja postavljanje izazovnijih ciljeva, ali i frekventniju i pozitivniju povratnu
informaciju, $to je vjerojatno u osnovi razlika u vaznosti intrinzi¢nih ishoda izmedu razli¢ito
samoefikasnih djelatnika. S druge strane, niska razina samoefikasnosti pretpostavlja
postavljanje laksSih ciljeva, a opetovana negativna povratna informacija o postignucu
vjerojatno utjeCe na znacajno manju vaznost svih ishoda kod ovih djelatnika (Bandura,

1997).

Naposljetku, u sklopu drugog problema pretpostavljeno je da ¢e se djelatnici razlicite
razine samoefikasnosti razlikovati u internalnom radnom lokusu kontrole, u smislu da ¢e
vi$oj razini samoefikasnosti korespondirati i ve¢i internalni lokus kontrole, dok se nije
pretpostavljala razlika u eksternalnom lokuse kontrole medu djelatnicima razlicite razine
samoefikasnosti. Rezultati istrazivanja u cijelosti potvrduju hipotezu. Djelatnici visoke
percipirane samoefikasnosti imaju znacajno visi internalni lokus kontrole u odnosu na
eksternalni. Rezultati ne iznenaduju s obzirom da samoefikasnost, kao i lokus kontrole,
podrazumijevaju kognitivnu kontrolu vezanu uz ponasanje ili pak posljedice ponasanja. Oba
konstrukta, kao i ocekivanje, u odredenoj mjeri ovise o prijasnjem iskustvu, povezana su s
percepcijom kontrole dogadaja oko sebe, traZenja resursa koji su im dostupni u datom
trenutku i atribucijskim stilom te stoga ne iznenaduje povezanost medu njima (Rothmann,
2001). Zaposlenici s internalnim lokusom kontrole samouvjereniji su, imaju bolje mentalno
1 fizicko zdravlje, manje su podloZzni stresu, motiviraniji su, ulazu viSe napora u svoju
izvedbu te bolje odraduju zadatke u odnosu na osobe s eksternalnim lokusom kontrole
(Ashagi i Beheshtifar, 2015). Sve navedeno potkrepljuje utvrdenu razliku u razini
internalnog i eksternalnog lokusa kontrole kod visoko samoefikasnih djelatnika. Moon i sur.
(2009) te Ashagi i Beheshtifar (2015) izvjeStavaju o pozitivnoj povezanosti izmedu viseg
internalnog lokusa kontrole i samoefikasnosti kod zaposlenika razli¢itih organizacija u
odnosu na one kod koji imaju nizi internalni lokus kontrole. Zaposlenici s izrazenijim
lokusom kontrole imaju i vi$u razinu percipirane samoefikasnosti te dobro kontroliraju svoje
ocekivanja vezana uz posao, vjeruju da njihove akcije imaju utjecaja na dogadaje oko njih 1
na ishode koji su im vazni, lakSe pronalaze resurse koji su im potrebni da odrade zadatak 1
rijeSe problem te se ucinkovito nose s izazovima (Rothmann, 2001). lako nema povezanosti
izmedu eksternalnog lokusa kontrole i samoefikasnosti, Ashagi i Behestifar (2015) utvrduju
kako je stupanj obrazovanja moderator odnosa samoefikasnosti i eksternalnog lokusa

kontrole, pri ¢emu se eksternalni lokus kontrole smanjuje, a samoefikasnost povecava visim
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stupnjem obrazovanja i obrnuto. Niska razina samoefikasnosti lose utjeCe na motivaciju
zaposlenika, snizava zelju za radom i ometa ostvarenje potpunog kognitivnog kapaciteta. Uz
to, eksternalni lokus kontrole poti¢e vjerovanja kako ulaganje napora i djelovanje nemaju
smisla s obzirom da akter nema utjecaja na ishode dogadaja, uspjehe ni neuspjehe. U tom
slucaju je teze predvidjeti namjere i spremnost zaposlenika na akciju (Ashagi i Beheshtifar,
2015). Osim u radnim organizacijama, isti nalazi pronadeni su u ustanovama obrazovanja i
zdravstva. Studenti s izrazenijim internalnim lokusom kontrole pokazuju vecu razinu
percipirane samoefikasnosti u odnosu na one kod kojih je isti izrazen u manjoj mjeri
(Iskender i Akin, 2010). Pomicuéi fokus s eksternalnih izvora kontrole na internalne, dolazi
do dodatnog poveéanja samoefikasnosti (Hormozi, 2007; Alias i sur., 2012). Isto tako, u
istrazivanju zivotnog stila kod starijih osoba pokazala se jo§ jednom pozitivna povezanost
izmedu internalnog okusa kontrole, opée samoefikasnosti i pozeljnog zdravstvenog
ponasanja poput zdrave prehrane, brige o zdravlju, tjelovjezbe, kontrole stresa i slicnih
zdravih navika, dok nije pronadena povezanost izmedu eksternalnog lokusa kontrole,
samoefikasnosti 1 zdravstvenih navika. Gotovo jednak udio ispitanika s izraZenijim
eksternalnim lokusom kontrole ukazivao je na visoku i nisku razinu samoefikasnosti $to
ukazuje kako takvi ispitanici vjerojatno ne razumiju vaznost zdravog stila zZivota, ne vjeruju
kako mogu utjecati na zdravstvene ishode ili ne vjeruju da su sposobni voditi zdravi stil
zivota (Waller i Bates, 1992).

Zaklju¢no, moglo bi se re¢i da je u osnovi razlika u motivacijskoj snazi izmedu
djelatnika razli¢ite razine samoefikasnosti ujedno razlika u svim komponentama motivacije
(ocekivanju, instrumentalnosti 1 valenciji) kada su u pitanju visoko samoefikasni djelatnici.
Takvi djelatnici imaju jaka uvjerenja u svoje sposobnosti i mogucénosti da mobiliziraju sve
svoje resurse, uloZze trud i1 odrede smjerove 1 nacine djelovanja koji su potrebni za
ispunjavanje danih radnih zahtjeva. Medutim, kada su u pitanju djelatnici s nizim razinama
samoefikasnosti (srednja i niska razina) razlike u razini motivacijske snage prvenstveno su
determinirane valencijama ishoda prve (koliko mi je vazno biti dobar radnik/dobro odraditi
posao) i druge razine (koliko su mi vazni: intrinzi¢ni ishodi, autonomija u poslu i ekstrinzi¢ni

ishodi).
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5.1. Nedostatci istraZivanja i preporuke za buducéa istraZivanja

Nedostatak istrazivanja koji se ponajprije namece je taj $to se svi dobiveni rezultati
temelje na samoprocjeni djelatnika. Nekoliko dana od podjele upitnika, vrlo mali broj
djelatnika je ispunio upitnike stoga su dobili dodatni podsjetnik i zamolbu regionalnog
voditelja da ukoliko Zele imaju jo§ nekoliko dana da ispune upitnik. 1z toga je moguce
pretpostaviti da djelatnici, uglavnom, nisu bili motivirani za ispunjavanje upitnika te da su
odgovori moguce socijalno pozeljni, da su upitnici ispunjavani grupno ili uz nedostatak
interesa i paznje. Osim toga, moguca je da su pojedinci pristrani prema organizaciji pa daju
bolje procjene od onih koje su realisti¢ne ili da zbog osobnog nezadovoljstva daju losije
procjene od realisti¢nih. Nadalje, u istrazivanju su sudjelovali zaposlenici samo jedne radne
organizacije, a koju ve¢inom ¢ine Zene. lako se radna klima razlikuje unutar svakog centra,
svi ispitani djelatnici rade u istim radnim uvjetima i imaju istog poslodavca zbog Cega je

teSko generalizirati podatke za cjelokupnu radnu populaciju.

Ono $§to bi istrazivanje odvelo u sasvim novom smjeru je mjera stvarne radne
ucinkovitosti i ponaSanja na poslu. Na taj nain bi se provjerila vjerodostojnost
samoprocjena, utvrdila povezanost stvarne efikasnosti i percipirane samoefikasnosti, kao i
povezanost snage ocekivanja i snage motivacije sa Stvarnim karakteristikama radnika i
stvarnim ulaganjem truda. Osim toga, bilo bi zanimljivo provjeriti podudaranje
samoprocjena pojedinog zaposlenika s procjenama poslovode 1 ostalih zaposlenika kako bi
se provjerila razlika u samoprocjenama i procjenama od strane ostatka radne organizacije
(npr. razlike 1 podudaranja u (samo)procjenama Sto pojedinca motivira u ve¢oj mjeri,

intrinzi¢ne ili ekstrinzi¢ne nagrade).
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6. ZAKLJUCAK

1. Rezultati pokazuju da je motivacijska snaga za postizanje intrinzi¢nih ishoda i
ishoda vezanih uz autonomiju veéa u odnosu na motivacijsku snagu za postizanje
ekstrinzi¢nih ishoda na svim razinama percipirane samoefikasnosti. Osim toga, djelatnici s
visokom razinom percipirane samoefikasnosti imaju znac¢ajno ve¢u motivacijsku snagu za
postizanje svih vrsta ishoda u odnosu na djelatnike sa srednjom ili niskom razinom
percipirane samoefikasnosti. Djelatnici srednje razine percipirane samoefikasnosti, pak,
imaju znacajno vecu motivacijsku snagu za postizanjem svih vrsta ishoda u odnosu na one s

niskom razinom percipirane samoefikasnosti.

2. Analizama komponenti motivacijske snage utvrdeno je da djelatnici s visokom
razinom percipirane samoefikasnosti imaju veéa o¢ekivanja da trud vodi dobroj izvedbi te
da bivanje dobrim radnikom vodi odredenim ishodima (instrumentalnost) u odnosu na
djelatnike sa srednjom i niskom razinom percipirane samoefikasnosti, dok se te dvije grupe
medusobno ne razlikuju. Kada je rije¢ o intrinziénim ishodima, djelatnici svih triju grupa se
medusobno razlikuju u valenciji tih ishoda pri ¢emu visa razina percipirane samoefikasnosti
znaCi viSu valenciju tih ishoda. Nadalje, u slucaju ekstrinzicnih i1 ishoda vezanih uz
autonomiju, djelatnici s niskom razinom percipirane samoefikasnosti daju zna¢ajno nizu
valenciju tim ishodima u odnosu na one srednje i visoke razine percipirane samoefikasnosti.
Naposljetku, utvrdeno je da se sve tri grupe djelatnika razlikuju u internalnom radnom
lokusu kontrole pri ¢emu djelatnici s visokom razinom percipirane samoefikasnosti imaju
znacajno visi internalni lokus kontrole od ostale dvije grupe, dok djelatnici srednje razine
percipirane samoefikasnosti imaju visi internalni lokus u odnosu na djelatnike s niskom
razinom percipirane samoefikasnosti, ali i da je internalni lokus kontrole ve¢i u odnosu na

eksternalni kod djelatnika visoko percipirane samoefikasnosti.
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8. PRILOZI

Prilog 1 Prikaz rezultata Pearsonovog koeficijenta korelacije medu karakteristikama dobrog
radnika (ishodima 1. reda)

Dobro obavljen Suradnja Odgovornost  Profesionalnost
posao
Dobro obavljen .987* .991* .99*
posao
Suradnja .987* .986* .987*
Odgovornost 991* .986* .99*
Profesionalnost .99* .987* 99*

*p<.01
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Prilog 2 Rezultati eksploratorne faktorske analize skale o¢ekivanja

Cestice Intrinziéni  Ekstrinzi¢ni Ishodi

ishodi ishodi autonomije
na poslu

1. Suradnja — Postovanje od ostalih kolega 1 48

kupaca

2. Profesionalnost — Osjecaj sigurnosti 54

3. Dobro obavljen posao — Pruzanje dobre .70

usluge

4. Profesionalnost — Osjec¢aj uspjeha .62

5. Suradnja — Pruzanje dobre usluge 15

6. Dobro obavljen posao — Osobni rast i razvoj 71

7. Suradnja — Osjecaj uspjeha .78

8. Dobro obavljen posao — Postovanje od .63

ostalih zaposlenika i kupaca

9. Odgovornost — Postovanje od ostalih .63

zaposlenika i kupaca

10. Profesionalnost — Pruzanje dobre usluge 74

11. Suradnja — Osobni rast i razvoj .76

12. Odgovornost — Osjecaj sigurnosti 15

13. Dobro obavljen posao — Osjec¢aj sigurnosti .76

14. Odgovornost — Pruzanje dobre usluge .79

15. Profesionalnost — PoStovanje od ostalih .64

zaposlenika i kupaca

16. Dobro obavljen posao — Osjec¢aj uspjeha 81

17. Odgovornost — Osobni rast i razvoj .76

18. Suradnja — Osjecaj sigurnosti .70

19. Odgovornost — Osjecaj uspjeha 81

20. Profesionalnost — Osobni rast i razvoj .78

21. Dobro obavljen posao — Unaprjedenje .70

22. Odgovornost — Posebne nagrade i priznanja .82

23. Odgovornost — Povecanje place 81

24. Profesionalnost — Posebne nagrade i .86

priznanja

25. Profesionalnost — Povecanje place .88

26. Suradnja — Posebne nagrade i priznanja 81
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27.Profesionalnost — Unaprjedenje
28. Suradnja — Povecanje place
28. Suradnja — Unaprjedenje

30. Dobro obavljen posao — Posebne nagrade i
priznanja
31. Odgovornost — Unaprjedenje

32. Dobro obavljen posao — Povecanje place
33. Suradnja — Postovanje od nadredenoga

34. Odgovornost — Vece Sanse za uvazavanje
mog misljenja

35. Dobro obavljen posao — Vece Sanse za
uvazavanje mog misljenja

36. Odgovornost — Postovanje od nadredenoga

37. Dobro obavljen posao — PosStovanje od
nadredenoga

38. Profesionalnost — Postovanje od
nadredenoga

39. Profesionalnost — Vece Sanse za
uvazavanje mog misljenja

40. Suradnja — Vece Sanse za uvazavanje mog
misljenja

.79
.89
.87
.90

.82
.89

.68
.64

.56

.64
.61

.64

57

.54

Postotak objasnjene varijance

31.52%

27.19%

13.15%
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Prilog 3 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlike motivacijske snage
postizanja intrinzi¢nih i ekstrinzi¢nih ishoda te ishoda vezanih uz autonomiju na poslu medu
djelatnicima razli¢itih razina percipirane samoefikasnosti

Samoefikasnost

niska srednja visoka
Intrinziéni Ekstrinzi¢ni ishodi 2. reda 0.000* 0.000* 0.000*
Ishodi 2. 1eda A\ tonomija na poslu 0.734 0.356 0.28
Ekstrinzi¢ni Intrinzi¢ni ishodi 2. reda 0.000* 0.000* 0.000*
ishodi 2. reda Autonomija na poslu 0.000* 0.000* 0.000*
Autonomijana  Intrinzicni ishodi 2. reda 0.734 0.356 0.28
poslu
Ekstrinzi¢ni ishodi 2. reda 0.000* 0.000* 0.000*
*p<.05

Prilog 4 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlike o¢ekivanja kod
djelatnika triju razina percipirane samoefikasnosti

. {1} {2} 13}
Samoefikasnost
431 4.56 5.12
niska 248 .000*
srednja 248 .003*
visoka .000* .003*

*p<.01
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Prilog 5 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlika instrumentalnosti

kod djelatnika triju razina percipirane samoefikasnosti

. {1} {2} {3}
Samoefikasnost
3.67 3.96 438
niska 111 .000*
srednja 111 .012*
visoka .000* .012*

*p<.05

Prilog 6 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlike valencije

intrinzi¢nih ishoda kod djelatnika triju razina percipirane samoefikasnosti

. {1} {2} {13}
Samoefikasnost
4.55 4.97 5.38
niska .005* .000*
srednja .005* .002*
visoka .000* .002*

*p<.01

Prilog 7 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlike valencije

ekstrinzi¢nih ishoda kod djelatnika triju razina percipirane samoefikasnosti

. {1} {2} 13}
Samoefikasnost
4.45 5.00 5.16
niska .003* .000*
srednja .003* .36
visoka .000* .36

*p<.01
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Prilog 8 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlike valencije ishoda

vezanih uz autonomiju na poslu ishoda kod djelatnika triju razina percipirane samoefikasnosti

_ {1} {2} 13}
Samoefikasnost
4.53 5.94 5.17
niska .029* .001*
srednja .029* .169
visoka .001* .169

*p<.01

Prilog 9 Prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc testa u svrhu utvrdivanja razlika internalnog radnog

lokusa kontrole s obzirom na 3 kategorije percipirane samoefikasnosti

. {1} {2} {13}
Samoefikasnost
3.81 4.19 4.62
visoka .005* .000*
niska .005* .001*
srednja .000* .001*

*p<.01
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Prilog 10 Pearsonov koeficijent korelacije svih koristenih varijabli

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

11.

1. Samoefikasnost -

2. Internalni lokus kontrole .36 -

3. Eksternalni lokus -.05 -15 -
kontrole
4. Ocekivanje 23 41 -.10 -
5. Instrumentalnost 24 64 -.16 69 -
6. Valencija intrinzi¢nih 38 64 -.09 67 .89 -
ishoda
7. Valencija ekstrinzi¢nih 21 58 -.18 45 .83 .78 -
ishoda
8. Valencija ishoda radne 33 58 -17 61 .85 84 .80 -
autonomije
9. Motivacijska snaga 40 61 -10 .82 .86 .95 72 .80 -
intrinzi¢nih ishoda
10. Motivacijska snaga 28 59 -19 62 .86 .82 .96 .82 .84 -
ekstrinzi¢nih ishoda
11. Motivacijska snaga 37 57 -17 .78 .85 .84 74 .95 .90 .85

ishoda radne autonomije
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Prilog 11 Prikaz rezultata analize varijance, graficki prikaz i prikaz rezultata Fisher LSD post-hoc
testa radi utvrdivanja razlike u snazi o¢ekivanja kod djelatnika triju razina percipirane

samoefikasnosti

1IZVOR VARIJABILITETA F df p n?
Snaga ocekivanja 17.99* 2/215 0.00 0.14
*p<.01
32
30
28
S 26
; 24
22
20
18
niska srednja visoka
samoefikasnost
_ {1} {2} {3}
Samoefikasnost

20.44 24.89 28.92

niska .002* .000*

srednja .002* .002*

visoka .000* .002*
*p<.01
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