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ZIVOTOPIS MENTORA

Prof.dr.sc.Sini$a Opi¢ je redoviti profesor, roden 1973. u Pakracu, Hrvatska. Clan je
Hrvatske akademije odgojnih znanosti i voditelj je Odjela za pedagogiju, andragogiju,
didaktiku i odgojne znanosti. Dodiplomski studij stekao je 1996. na Filozofskom fakultetu -
Pedagoske znanosti u Zagrebu, zatim je 1999. magistrirao na Edukacijsko-rehabilitacijskom
fakultetu, a 2007. doktorirao na Filozofskom fakultetu Sveucilista u Zagrebu. Od 2009. radi
na Uciteljskom fakultetu SveuciliSta u Zagrebu. Osim na svojoj primarnoj fakultetskoj
nastavi, prof. Opi¢ je predavao ili trenutno predaje metodologiju kvantitativnih istrazivanja
na nekoliko sveuciliSta, ukljucujuéi Prirodoslovno-matematicki fakultet (SveuciliSte u
Zagrebu), Filozofski fakultet (Sveuciliste u Zagrebu), Filozofski fakultet (Sveuciliste Josipa
Jurja Strossmayera u Osijeku), Policijsku akademiju, Sveucili§te u Mostaru, Sveuciliste u
Slavonskom Brodu, SveuciliSte Sjever, te didaktiku na Akademiji likovnih umjetnosti
(Sveuciliste u Zagrebu), Muzickoj akademiji (Sveuciliste u Zagrebu) i Akademiji dramskih
umjetnosti (Sveuciliste u Zagrebu). Ukljucen je u nastavu na dodiplomskim, diplomskim i
doktorskim studijima. Nadalje, radi i kao predava¢ kvantitativne metodologije na doktorskim
studijima na nekoliko institucija, ukljucuju¢i Uciteljski fakultet (SveuciliSte u Zagrebu),
Filozofski fakultet (SveuciliSte u Zagrebu), SveuciliSte Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku,

SveuciliSte Nord 1 SveuciliSte u Mariboru (SLO).

Prof. Opi¢ je bio gostuju¢i predavac/istrazivac/gostujuci znanstvenik na nekoliko
medunarodnih institucija, ukljucuju¢i SveuciliSte Brock (Kanada), Pedagoski fakultet u
Ljubljani 1 Mariboru (Slovenija), SveuciliSte Macquarie (Australija), Sveuciliste St. Gallen
(Svicarska), Sveuéiliste u Freiburgu (Njemacka), Sveuéiliste u Murciji (Spanjolska),
Sveuciliste u Grazu (Austrija), Sveuciliste Bar-Ilan (Izrael), Sveuciliste u Houstonu (Texas,
SAD), SveuciliSte u Rotterdamu (Nizozemska), Drzavno sveuciliSte Indiana (SAD) i
SveuciliSte u Sydneyju (Australija), izmedu ostalih. Njegova primarna podrucja znanstvenog
interesa uklju¢uju metodologiju kvantitativnog istrazivanja i metodologiju druStvenih
znanosti. Bio je mentor za otprilike stotinu studenata u njihovim zavr$nim, diplomskim i

doktorskim radovima.



Prof. Opi¢ je ukljucen u recenziranje i ¢lanstvo u uredniStvu raznih stranih i domacih
znanstvenih Casopisa. Takoder je bio recenzent za brojne znanstvene medunarodne
konferencije, udzbenike i projekte Fonda za razvoj sveucilista. Odrzao je pozvana predavanja
na brojnim medunarodnim i nacionalnim konferencijama te je bio predsjednik nekoliko
svjetskih znanstvenih konferencija. Osim toga, prof. Opi¢ je objavio preko 100 znanstvenih
radova u domacim i stranim Casopisima. Studentske evaluacije dosljedno odrazavaju visoku

kvalitetu nastave prof. Opica.

Godine 2018. izabran je za dekana Uciteljskog fakulteta Sveucilista u Zagrebu. Od
2018. do 2024. bio je ¢lan Senata SveuciliSta u Zagrebu i Vijeca za druStveno-humanisticko
podrucje te je predsjedavao nekoliko odbora Sveucilista u Zagrebu. Sudjelovao je u radnim
tijelima koje su imenovali Ministarstvo znanosti i obrazovanja i Sabor Republike Hrvatske

......

konkurentskih projekata. Takoder je bio ¢lan odbora Rektorskog zbora Republike Hrvatske.

Prof. Opi¢ autor je nekoliko znanstvenih monografija, sveucilisnih udzbenika i
skripti. Aktivno je sudjelovao na doma¢im i medunarodnim konferencijama, bio je voditelj
programa cjelozivotnog obrazovanja, doprinio razvoju novih studijskih programa te bio ¢lan
nekoliko poslijediplomskih studijskih vije¢a na U¢iteljskom fakultetu i drugim sveuciliStima.
Nadalje, nadgleda dva velika projekta obnove: "Kompletnu obnovu zgrade Uciteljskog
fakulteta Sveucilista u Zagrebu, Savska cesta 77", vrijednu 23.440.190,96 eura, i "Kompletnu
obnovu zgrade Uciteljskog fakulteta u Petrinji", vrijednu 5.211.404,02 eura. Od 1. listopada
2024. do 1. listopada 2025. gostujuci je znanstvenik na SveuciliStu u Sydneyu.
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28. Sabljar, M., Opié¢, S., Sulenti¢ Begi¢, J. (2020). Piano Teachers’ Job Satisfaction in
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30. Maskalan, A., Krznar, T., Opi¢, S. (2020). In Search for Difference: Gender versus
the Economic Transformation of Education. In T. Krznar (Ed.), Filozofija i ekonomija

(449-468). Zagreb: Hrvatsko filozofsko drustvo.

31. Drljaca, M., Opic¢, S., Matijevi¢, M. (2020). Student Perceptions of the Importance
of Art Content and Activities in Schools of General Education and Vocational
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Prof. emer. dr. sc. Majda Rijavec na Filozofskom fakultetu Sveucilista u Zagrebu

diplomirala je psihologiju 1 engleski jezik, a doktorirala je iz podrucja socijalne psihologije.



Kao redovita profesorica u trajnom zvanju radila je na Uciteljskom fakultetu Sveucilista u
Zagrebu do mirovine 2021. godine. Godine 2022. izabrana je u zvanje profesorice emerite.
Podrucje znanstvenog interesa je podruéje pozitivne i edukacijske psihologije. (Ko)autorica
je 50 knjiga (od toga 6 udzbenika i 1 skripta), 14 poglavlja u knjigama, 100 znanstvenih
radova te oko 400 znanstveno-popularnih i stru¢nih ¢lanaka. Aktivno je sudjelovala na 90
znanstveno-stru¢nih i velikom broju stru¢nih skupova te odrzala 13 plenarnih predavanja na
medunarodnim znanstveno-stru¢nim skupovima. Sudjelovala je u 17 znanstvenih (dva kao

voditeljica, jedan Horizon projekt) i 8 stru¢nih projekata (jedan kao voditeljica).

Na poslijediplomskim specijalistickim 1 doktorskim studijima predavala je
Metodologiju istrazivanja U odgoju i obrazovanju, Kvantitativne metode, Komunikaciju u
Skoli 1 Pozitivnu psihologiju. Od 2007. do 2009. bila je predstojnica Katedre za psihologiju,
a od 2019. do 2021. godine voditeljica doktorskog studija CjelozZivotno obrazovanje i
obrazovne znanosti i specijalistickog studija CjeloZivotno ucenje. Trenutno je ¢lanica
stru¢nog vijeca poslijediplomskog specijalistickog studija Mentalno zdravlje obitelji, djece
i mladih u zajednici na kojem predaje kolegij Pozitivna psihologija u osobnom razvoju i
savjetovanju. Na doktorskom studiju Cjelozivotno obrazovanje i obrazovne znanosti na
Uciteljskom fakultetu u Zagrebu izvodi kolegije Metodologija istrazivanja u drustvenim
znanostima, Kvantitativne metode i Pozitivna psihologija, na doktorskom studiju Jezi¢ni,
knjizevni 1 kulturni kontekst ranoga, predSkolskoga 1 primarnoga obrazovanja kolegij

Metodologija istrazivanja u drustvenim i humanistickim znanostima.

Jedna je od osnivacica 1 predsjednica Hrvatske mreZze pozitivne psihologije.

Predstavnica je Hrvatske u ENNP (European Network of Positive Psychology).

Dobitnica je sljedecih nagrada: Drzavna nagrada ,,Ivan Filipovi¢* za Zivotno djelo u
podrucju znanstvenoga i stru¢nog rada u odgoju i1 obrazovanju; Nagrada Hrvatskog
psiholoskog drustva ,,Ramiro Bujas®“ za dostignuca u popularizaciji psihologijske znanosti,
GodiSnja drzavna nagrada za znanost za popularizaciju i promidzbu znanosti u podrucju
drustvenih znanosti; Nagrade ,,Zoran Bujas® za psihologijsku knjigu godine, te Spomen-
medalje Rektora SveuciliSta u Zagrebu za doprinos razvitku i napretku Sveucilista u Zagrebu.

Takoder je dobitnica tri Dekanove nagrade.
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ZAHVALA

Ovaj doktorski rad ne bih mogla zavrsiti bez dragih ljudi koji su me pratili i podrzavali

na ovom dugom putu.

Prije svega, zahvaljujem svojim mentorima na nesebicnom dijeljenju znanja,
stru¢nom vodstvu 1 strpljivosti. Njihovi savjeti, poticaji 1 podrska bili su od neprocjenjive

vaznosti, ne samo u oblikovanju ovoga rada, ve¢ i u mom osobnom i profesionalnom razvoju.

Posebnu zahvalnost dugujem svojoj obitelji. Hvala vam na razumijevanju, ljubavi i
strpljenju, na tome §to ste vjerovali u mene i u trenucima kada sam sama sumnjala. Vasa

podrska bila je moja najveca snaga.
Kao sto je rekao Lao Tzu: "Putovanje od tisucu milja pocinje prvim korakom”.

Ovaj rad stoga posvecujem svima vama — jer bez vas ne bih stigla ovdje.



SAZETAK

Cilj istrazivanja bio je ispitati povezanost izmedu lokusa kontrole, motivacije,
zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti kod odgojitelja ranog i predSkolskog
odgoja i obrazovanja. Ocekivalo se da su internalni lokus kontrole i intrinzicna motivacija
pozitivni prediktori zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti, dok su ekstrinzi¢ne
vrste motivacije negativni prediktori. Takoder se pretpostavljalo da motivacija posreduje u

odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom te samoprocjene produktivnosti.

U istrazivanju je sudjelovalo 414 odgojitelja ranog i predSkolskog odgoja i
obrazovanja na podruc¢ju Republike Hrvatske, od ¢ega 99.3% zena. Vecina ispitanika bila je
iz Grada Zagreba (62.1%), s viSom Skolskom spremom (49.5%), u dobi od 31 do 50 godina
(63%) te s 11 do 20 godina radnog staza (40.1%). KoriSteni su sljede¢i mjerni instrumenti:
upitnik motivacije na poslu baziran na Teoriji samodeterminacije, upitnik zadovoljstva

poslom, skala lokusa kontrole te mjera samoprocjene produktivnosti.

Rezultati regresijske analize pokazali su da su intrinzi¢na motivacija (f = .459; p <
.01), internalni lokus kontrole (B =.159; p <.01) i ekstrinzi¢na motivacija (f =.231; p <.01)
znacajni pozitivni prediktori zadovoljstva poslom, pri ¢emu model objasnjava 38.8 %

varijance.

Kod predikcije samoprocjene produktivnosti, zna¢ajnim pozitivnim prediktorom
pokazala se introjicirana motivacija (B = .224; p < .01), dok je ekstrinzi¢éna motivacija
znacajan negativan prediktor (B = —.158; p < .01). Intrinzi¢na motivacija 1 internalni lokus

kontrole nisu pokazali znac¢ajan doprinos u objasnjenju produktivnosti.

Medijacijska analiza pokazala je da intrinzi¢na motivacija djelomi¢no posreduje
odnos izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom (indirektni efekt = .33; p <
.01), dok nije potvrdena medijacija putem ekstrinzi¢ne i introjicirane motivacije. Takoder,

nije utvrden znacajan medijacijski efekt motivacije u odnosu izmedu internalnog lokusa



kontrole i samoprocjene produktivnosti, $to je moguce posljedica ograni¢enja same mjere

produktivnosti, budu¢i da se radi o samoprocjeni.

Rezultati ovog istrazivanja pridonose boljem razumijevanju slozenih odnosa izmedu
lokusa kontrole, motivacije, zadovoljstva poslom i produktivnosti u specificnom kontekstu
ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja. Neoc¢ekivani nalazi, poput pozitivne povezanosti
introjicirane motivacije s produktivno$¢u, otvaraju nova pitanja o prirodi motivacije u ovom
podrucju. Istrazivanje naglasava potrebu za daljnjim proucavanjem ovih konstrukata u
razli¢itim kulturnim i profesionalnim kontekstima, kao i za razvojem specificnih mjernih

instrumenata za ovu populaciju.

Kljucne rijeci: lokus kontrole, motivacija, zadovoljstvo poslom, samoprocjena

produktivnosti, odgojitelji ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja

SUMMARY

The aim of this study was to examine the relationship between locus of control,
motivation, job satisfaction, and self-assessed productivity among early childhood and
preschool education teachers. It was expected that an internal locus of control and intrinsic
motivation would be positive predictors of job satisfaction and self-assessed productivity,
whereas extrinsic forms of motivation would be negative predictors. It was further assumed
that motivation would mediate the relationship between locus of control and both job
satisfaction and self-assessed productivity.

The study included 414 early childhood and preschool education teachers in the
Republic of Croatia, of whom 99.3% were women. Most participants were from the City of
Zagreb (62.1%), held a college degree (49.5%), were between 31 and 50 years of age (63%),
and had between 11 and 20 years of work experience (40.1%). The following measurement

instruments were used: a work motivation questionnaire based on Self-Determination



Theory, a job satisfaction questionnaire, a locus of control scale, and a measure of self-
assessed productivity.

Results of the regression analysis showed that intrinsic motivation (B =.459; p <.01),
internal locus of control (B =.159; p <.01), and extrinsic motivation (f =.231; p <.01) were
significant positive predictors of job satisfaction, with the model explaining 38.8% of the

variance.

When predicting self-assessed productivity, introjected motivation (f =.224; p <.01)
emerged as a significant positive predictor, whereas extrinsic motivation was a significant
negative predictor (B =—.158; p < .01). Intrinsic motivation and internal locus of control did

not significantly contribute to explaining productivity.

Mediation analysis indicated that intrinsic motivation partially mediated the
relationship between internal locus of control and job satisfaction (indirect effect = .33; p <
.01), whereas mediation via extrinsic and introjected motivation was not confirmed.
Furthermore, no significant mediating effect of motivation was found in the relationship
between internal locus of control and self-assessed productivity, which may be a consequence

of limitations in the productivity measure, as it was based on self-assessment.

The results of this study contribute to a better understanding of the complex
relationships between locus of control, motivation, job satisfaction, and productivity in the
specific context of early childhood and preschool education. Unexpected findings, such as
the positive association between introjected motivation and productivity, raise new questions
regarding the nature of motivation in this field. The study emphasizes the need for further
investigation of these constructs in diverse cultural and professional contexts, as well as for

the development of specific measurement instruments tailored to this population.

Keywords: locus of control, motivation, job satisfaction, self-assessed productivity, early

childhood and preschool education teachers
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1.UVOD

Odgojitelji u ranom i predSkolskom odgoju i obrazovnaju imaju veliki utjecaj na razvoj djece
predskolske dobi i njihove obrazovne ishode. S toga, s pravom mozemo sugerirati da zadovoljstvo
poslom odgojitelja predskolske djece ima iznimno vazne i dalekosezne implikacije. Prvo,
doprinosi dobrobiti odgojitelja jer su zadovoljni odgojitelji manje podlozni stresu i izgaranju na
poslu (Kyriacou i Sutcliffe, 1977; Skaalvik i Skaalvik, 2011), a osim toga, postoje dokazi da se i
djeca odgojitelja koji su zadovoljni svojim poslom takoder osjecaju bolje (Collie i sur., 2012; Spilt
i sur., 2011). Nadalje, zadovoljni odgojitelji svojoj djeci u odgojno-obrazovnom procesu nude visu
kvalitetu rada i bolju podrsku u uc¢enju (Klusmann i sur., 2008; Kunter i sur., 2013). Konacno,
zadovoljniji odgojitelji pokazuju jacu predanost poslu i manje su skloni napusStanju profesije

(Blémeke i sur., 2017; Klassen i Chiu, 2011).

Kim i Kim (2021) isti¢u da je zadovoljstvo poslom stupanj zadovoljstva koji pojedinci
osjecaju dok obavljaju svoje radne duznosti u organizaciji, kao sto su i organizacije za predskolski
odgoj i obrazovanje. Kada je stupanj zadovoljstva poslom kod odgojatelja visok, predskolska djeca
dobivaju visokokvalitetno obrazovanje, medutim u suprotnom slu¢aju, dobivaju relativno nisko
obrazovanje. Iz toga se moze zakljuciti da je zadovoljstvo poslom odgojatelja u ranom i
predskolskom odgoju i obrazovanju izravno povezano s kvalitetom obrazovanja koje se pruza
predskolskoj djeci. Vaznost obrazovanja djece ima izravan ujecaj na gosodarski i cjelokupan
razvoj pojedinog drustva, Sto na globalnoj razini utjece na ekonomske, politicke i ekoloske sfere.
Sundali¢ i Micié (2005, str 119) isti¢u ,.da su raspoloZivost odgovarajucih resursa i njihova
ucinkovita alokacija vazan preduvjet za razvitak pojedine ekonomije*. Stoga je potrebno

razmotriti nacine povecanja zadovoljstva poslom odgjatelja zbog obrazovnih ishoda djece

predskolske dobi.

Na zadovoljstvo poslom utjecu osobine licnosti, medu kojima vazno mjesto zauzima lokus
kontrole (Spector, 1997). Osobe s unutarnjim lokusom kontrole smatraju da imaju osobnu kontrolu
nad svojim djelovanjem pa stoga osjec¢aju da mogu upravljati situacijama u radnom kontekstu
(Judge i sur., 1998). U usporedbi s osobama s vanjskim lokusom kontrole, koje su manje sklone
nositi se s frustracijama unutar radnog okruzenja (Rahim i Psenicka, 1996; Spector, 1982.), osobe
s unutarnjim lokusom kontrole su uspjesnije i U 0sobnim odnosima nego osobe s vanjskim mjestom

kontrole (Mayer i Sutton, 1996). Spector (1986) je otkrio da su visoke razine percipirane kontrole

1



povezane s visokom razinom zadovoljstva poslom, predanosti i ukljucenosti, a s niskom razinom
stresa, izostanaka s posla i fluktuacijom ljudi u radnoj organizaciji. Istrazivanja Garsona i
Stanwycka (1997) i Judgea i sur. (1998) takoder su potvrdila odnos izmedu unutarnjeg lokusa
kontrole 1 zadovoljstva poslom. Stoga se moze ocekivati da ¢e odgojitelji s viSom razinom

unatarnjeg lokusa kontrole biti zadovoljniji poslom i procjenjivati da su na tom poslu produktivniji.

Osim ispitivanja povezanosti izmedu unutarnjeg lokusa kontrole sa zadovoljstvom poslom i
samoprocjenom produktivnosti, ovaj rad ima za cilj ispitati $to posreduje u ovom odnosu. Glavna
pretpostavka je da je unutarnji lokus kontrole pozitivno povezan s intrinzicnom motivacijom, §to
onda dovodi do veceg zadovoljstva poslom i vece samoprocjene produktivnosti. S druge strane,
unutarnji lokus kontrole je negativno povezan s ekstrinzi¢nim vrstama motivacije §to onda dovodi

do manjeg zadovoljstva poslom i nize samoprocjene produktivnosti.

1.1.Zadovoljstvo poslom i produktivnost

Posao je vazan element ljudskog Zivota. Puno je viSe od pukog dobivanja place. Posao znaci
biti u stanju napraviti vlastiti izbor o svom zivotu. Posao daje osjecaj svrhe koji moze osigurati i
ostvariti ciljeve 1 financijsku neovisnost, izgraditi vjestine i iskustvo za cijeli zivot. Zadovoljstvo
poslom kao nezaobilazini ¢imbenik svake zaposlene osobe ima esencijalnu ulogu u Zivotu
zaposlenika. Meier i Spector (2015) sugeriraju da je zadovoljstvo poslom ukupna procjena posla
od strane pojedine osobe kao povoljnog ili nepovoljnog Sto ukljucuje kognitivne parametre,
ponasanje i tendencije. Zadovoljstvo poslom je Cesto sredi$nja varijabla u mnogim istraZivanjima
povezanim s ¢imbenicima koji su vazni za ljudske resurse kao §to su produktivnost, fluktuacija,

izostajanje s posla te mentalno 1 fizi€ko zdravlje zaposlenika.

Jedna od najranijih definicija zadovoljstva poslom je ona Roberta Hoppocka (1935) koja istice
da je zadovoljstvo poslom utjecaj psiholoskih, fizioloskih i okolisnih faktora koje navode osobu
da izrazi razinu zadovoljstva svojim poslom. Locke (1976) zadovoljstvo poslom definira kao
ugodno ili pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi iz procjena vlastitog posla ili radnog

iskustva, dok Tietjen i Myers (1998) definiraju zadovoljstvo poslom kao stupanj u kojem se



pojedinac osje¢a pozitivno ili negativno ovisno o ¢imbenicima radnih zadataka u odnosu na
suradnike. Spector (1997) opisuje zadovoljstvo poslom kao ugodno emocionalno stanje koje
proizlazi iz procjene necijeg posla ovisno o procjeni vrijednosti posla te u kojoj mjeri je osoba
zadovoljna ili nezadovoljna svojim poslom. Opéenito, veéina definicija pokriva afektivni osjecaj
zaposlenika prema svom poslu, $to ukljucuje posao opcenito ili njthov odnos prema specificnim
aspektima posla, kao $to su kolege, place ili radni uvjeti (Lu i sur., 2005). Zadovoljstvo poslom,
bez obzira na zanimanje ili sektor zaposlenja je predmet istrazivanja tijekom posljednjih desetljeca
(loannou i sur., 2015). Zadovoljstvo poslom dobiva sve veéu paznju mnogih istrazivaca i
praktiCara u organizacijskim strukturama, a poseban fokus se stavlja na trazenje odgovora kako
bi se razumjelo zasSto su neki ljudi zadovoljniji svojim poslom od drugih (Long i Xuan, 2018).
Zadovoljstvo poslom prethodnik je nekoliko ishoda relevantnih za organizaciju, kao §to su
izostanak s posla, fluktuacija, korporativno gradanstvo, predanost i produktivnost (Diestel i sur.,
2014.; Flickinger i sur., 2016.; Ziegler i sur., 2012), a takoder se povezuje i sa zdravljem 1 dobrobiti
zaposlenika (Spector, 1997). Zadovoljstvo poslom odnosi se na pozitivan stav koji zaposlenik ima
prema tvrtki u kojoj radi (Luthans i sur., 2007; Tschopp i sur., 2013). Prethodna istrazivanja ¢esto
su povezivala zadovoljstvo poslom osobe s njihovim ponasanjem na poslu (Crede i sur., 2007)
tvrde¢i da bi zaposlenici bili predaniji svojim poslovima kada bi ih smatrali zadovoljavajué¢im i
ugodnim (Ogunbanjo, 2021). Na zadovoljstvo poslom zaposlenika utje¢e organizacija koja
omogucuje ravnotezu izmedu poslovnog 1 privatnog zivota (Dousin 1 sur., 2019). Istrazivanja su
pokazala da je ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota izuzetno vazna za povecanje
ucinkovitosti zaposlenika (Haider i sur., 2018.; Susanto i sur., 2022), a zadovoljstvo poslom utjece
na uéinkovitost zaposlenika (Abdirahman i sur., 2020.; Crede i sur., 2007.; Luthans i sur., 2007.;
Tschopp i sur., 2013.; Zhao i sur., 2019). Ucinkovitost daje ljudima povjerenje u njihovu
sposobnost preuzimanja kontrole nad razli¢itim aspektima Zivota. Na taj bi na¢in u¢inkovitost bila
osobna kompetencija koja djeluje potaknuta stresorima, povecavajuci ili smanjujuci psiholosku
nelagodu koju bi mogli generirati (Meseguer de Pedro i sur., 2014). Zapravo, ljudi koji pokazuju
visoku razinu ucinkovitosti takoder su sigurni u svoju sposobnost da odgovore na vanjske
podrazaje, utje¢uéi na njihov nacin na koji percipiraju i procesuiraju zahtjeve ili prijetnje okoline
(Grau i sur., 2002). Uc¢inkovitost kao antecedent zadovoljstva poslom, konceptualno je smjestena

unutar okvira socijalne kognitivne teorije, a definira se kao vjerovanja o vlastitim vjeStinama 1



sposobnostima organiziranja i provodenja potrebnih tokova djelovanja kako bi se postigli odredeni
ciljevi (Bandura, 1977).

1.1.1. Teorije zadovoljstva poslom

Teorije o zadovoljstvu poslom bave se ¢imbenicima koji utjeCu na zadovoljstvo poslom, te
procjenjuju koje varijable utjeCu na postizanje veéeg zadovoljstva zaposlenika. Zadovoljstvo
poslom je obuhvacéeno brojnim teorijama od kojih neke uklju¢uju Maslowljevu teoriju hijerarhije
potreba (Maslow, 1982), Dvofaktorsku teoriju (Herzberg, 1966), Model obiljezja posla (Hackman
i Oldham, 1975) i Dispozicijski pristup (Judge i Larsen, 2001).

Maslowljeva teorija pretpostavlja da ljudske potrebe tvore hijerarhiju na pet nivoa koje se sastoje
od fizioloSkih potreba, sigurnosti, pripadnosti /ljubavi, postovanja i samoaktualizacije. Prema
ovoj teoriji postoje temeljne potrebe koje je potrebno najprije zadovoljiti, poput fizioloskih potreba
1 sigurnosti, prije nego Sto se zadovolje potrebe viseg reda poput pripadnosti i postovanja (Maslow,
1982). Maslowova hijerarhija potreba razvijena je da opéenito objasni ljudsku motivaciju, ali je
primjenjivana na radno okruzenje i koriStena za objaSnjenje zadovoljstva poslom. Financijska
naknada i1 zdravstvena zaStita unutar neke organizacije pomazu zaposleniku u ispunjavanju
njegovih osnovnih fizioloskih potreba. Sigurnosne potrebe mogu se zadovoljiti tako da se
zaposlenici osjecaju fizicki sigurno u svom radnom okruZenju, ali 1 vjeruju u sigurnost posla. Kad
se to zadovolji, zaposlenici se mogu usredotociti na osje¢aj pripadanja radnom mjestu. Nakon
postizanja osje¢aja zadovoljstva zbog pripadnosti, zaposlenik ¢e nastojati razviti osjecaj
poStovanja od strane kolega 1 organizacije. Na zadnjoj razini zaposlenik se nastoji
samoaktualizirat, rasti i razvijati kako bi postao sve za §to je sposoban postati, odnosno zeli
osjecati da radi najbolje $to moze na svom polozaju, §to mu pomaze osjecati se motiviranim i u
konacnici dovodi do samoaktualizacije. Samoaktualizirani zaposlenik osje¢a se osnazenim i
pouzdanim, §to potice rast i angazman (Maslow, 1982). Stoga bi organizacije koje Zele poboljsati
zadovoljstvo zaposlenika trebale pokusati zadovoljiti osnovne potrebe zaposlenika prije nego Sto
zadovoljavaju potrebe viSeg reda. Medutim, u posljednje vrijeme ovaj je pristup sve manje
zastupljen jer ne uzima u obzir kognitivne procese zaposlenika i opéenito mu nedostaju empirijski

dokazi (Spector, 1997). Maher (2002) navodi nedostatak jasne definicije i konceptualnog



razumijevanja samoaktualizacije, Sto zajedno s teSko¢ama mjerenja otezava odredivanje koji je

krajnji i kada postignut.

Herzbergova dvofaktorska teorija (Herzberg, 1966) implicira da zadovoljstvo i
nezadovoljstvo poslom nisu dva suprotna kraja istog kontinuuma, ve¢ su dva odvojena 1 ponekad
cak nepovezana koncepta. S druge strane, ,,higijenski* ¢imbenici (higijenicari), kao Sto su placa,
radni uvjeti, politike poduzeca i struktura, sigurnost radnog mjesta, interakcija s kolegama i
kvaliteta upravljanja, povezani su s nezadovoljstvom poslom. Ako su zadovoljeni higijenski
faktori zaposlenik nec¢e biti nezadovoljan, ali ne znaci da ¢e biti zadovoljan. Da li je zaposlenik
zadovoljan ili ne, ovisi o motivacijskim faktorima, dakle zaposlenik ¢e biti zadovoljan poslom
kada su zadovoljeni motivatori. Ovo razdvajanje moze pomoci u objasnjenju sloZenosti osjecaja
zaposlenika, jer se zaposlenik istovremeno moze osjecati zadovoljno i nezadovoljno (Herzberg,
1966). lako je dvofaktorska teorija presudna za razlikovanje zadovoljstva poslom od
nezadovoljstva, sama teorija dobila je malu empirijsku potporu. Herzbergova izvorna studija

kritizirana je zbog neadekvatne metodologije (Maher, 2002).

Model obiljezja posla (Hackman i Oldham,1975) pretpostavlja da zadovoljstvo poslom
nastaje kad radno okruzenje poti¢e odredene motivirajuce karakteristike, a ima za cilj odrediti
uvjete pod kojima su ljudi zadovoljni svojim poslom i motivirani za uc¢inkovit rad (Hackman i
Oldham, 1975). Jedna analiza potvrdila je ovu teoriju zadovoljstva poslom (Fried i Ferris, 1987),
a teorija se Cesto koristi za ispitivanje karakteristika posla koje vode do zadovoljstva poslom.
Identificirano je pet kljuénih karakteristika koje dovode do zadovoljstva poslom. Upravo ti
odredeni ¢imbenici, poput raznolikosti vjeStina, vrste 1 vaznosti zadatka, mogu utjecati na tri
klju¢na psihosocijalna stanja koja su osnova teorije motivacije na radnom mjestu. Ta stanja
ukljucuju dozivljaj smisla u radu, osjecaj odgovornosti za rezultate te poznavanje rezultata
vlastitog rada. Drugim rije¢ima, kada se radniku pruzi moguénost koriStenja svojih raznolikih
vjestina na zadatku koji se doZivljava vaznim, a pritom ima i autonomiju u radu te dobiva povratne
informacije o svojim postignu¢ima, to pozitivno utjece na njihovo osjecanje smisla u radu, veci
osjecaj odgovornosti za ishode te bolje razumijevanje vlastitog doprinosa u organizaciji. Nakon
toga, ta tri psihosocijalna stanja dovode do niza potencijalnih ishoda, ukljucujuéi takoder
zadovoljstvo poslom. Stoga, s glediSta organizacije, smatra se da ¢e poboljSanjem pet osnovnih

dimenzija posla to kasnije dovesti do boljeg radnog okruzenja i povecanog zadovoljstva poslom.
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Za razliku od Maslowovljevih ili Herzbergove teorije, model obiljezja posla je empirijski
potvrden. Behson i sur. (2000) meta analizom 13 studija, fokusiraju¢i se na ulogu kriti¢nih
psiholoskih stanja, otkrili su da ta psiholoska stanja imaju presudnu prakti¢nu i teorijsku ulogu u

modelu obiljezja poslom.

Nazalost, postoji malo empirijske potpore Maslowevoj teoriji hijerarhije potreba i
Herzbergovoj dvofaktorskoj teoriji (Maher, 2002). S druge strane, model obiljezja posla
potkrijepljen je sa sve viSe empirijskih rezultata (Judge i Bono, 2001). Furnham i sur. (2009)
integrirali su Herzbergovu dvofaktorsku teoriju zajedno s osobinama li¢nosti kako bi bolje
razumjeli kombinirani utjecaj na zadovoljstvo poslom. Otkrili su da demografske varijable i pet
najcesce koristenih osobina li€nosti, otvorenost, savjesnost, ekstraverzija, ugodnost i neuroti¢nost,

u okviru modela ,,Velikih pet* ¢ine znacajan dio zadovoljstva poslom.

Navedene teorije imaju razlicite pristupe, a a svaka se odnosi na neke aspekte radnog
okruzenja i zadovoljstva poslom (Checkland, 1981). Nalazi istraZzivanja u okviru ovih teorija mogu
biti korsni poslodavcima kako bi lakSe stvorili uvjete koji osiguravaju zadovoljstvo poslom
zaposlenika sto je vazno za njihovu produktivnost i zadrzavanje u organizaciji. 1z perspektive

zaposlenika, zadovoljstvo poslom vazno je kako bi se osjecali motivirani i sretni.

1.1.1.1. Dispozicijski pristup

Razumijevanje ljudskog ponaSanja kroz pristup osobina li¢nosti omogucuje psiholozima
klasificiranje 1 mjerenje pojedinaca (Mischel 1 sur., 2008). Utvrdivanje necijih stabilnih osobina
licnosti omogucuje usporedbu medu pojedincima. Osim toga, osobe se mogu grupirati u razlicite
tipove ili kategorije (Mischel i sur.,2008), a upravo dispozicijski pristup istice da je zadovoljstvo
poslom usko povezano s licnos¢u, te da pojedinac ima snaznu predispoziciju za odredenu razinu
zadovoljstva (Judge i sur., 1998). Dispozicijska istrazivanja su uglavnom usmjerena na osobnost,
stavove i ponaSanja pojedinca na radnom mjestu, sugeriraju¢i da osobe imaju skup relativno
stabilnih mentalnih stanja koja su povezana s njihovim osobinama li¢nosti koja utjeCu na
zadovoljstvo poslom (Judge i sur.,2008; Ones i sur., 2007). Judge i sur. (1998) su razvili "Osnovni

model samovrednovanja" (eng.Core self-evaluations model, CES) koji ukljucuje Cetiri dispozicije

6



samopostovanje, samoucinkovitost, lokus kontrole i neuroti¢nost, isticu¢i da viSa razina
samopostovanja 1 op¢a samoucinkovitosti dovodi do veceg zadovoljstva na poslu. Autori su
takoder istaknuli da samopostovanje, samoucinkovitost, lokus kontrole i neuroticizam posreduju
u postizanju stabilnosti zadovoljstva poslom, neovisno o obiljezjima posla. Visa razina
samopostovanja je povezana s ve¢im zadovoljstvom poslom, takoder 1 samoucinkovitost, koja
predstavlja stupanj povjerenja koji osobe imaju o svojoj sposobnosti za obavljanja u¢inkovitog
zadatka i uspjesno postizanje ciljeva (Bandura 1997). Ako osoba ima tendenciju prema unutarnjem
lokusu kontrole, a ne vanjskom, veca Ce biti razina zadovoljstva poslom. Niza razina neuroticizma
je povezana s ve¢im zadovoljstvom poslom (Judge i sur., 1998). Emotivno stabilne osobe imaju
tendenciju da se usredotoce na svoj uspjeh, a ne na svoje neuspjehe, kao i na najpovoljnije aspekte
svog posla. Istrazivanja su pokazala visoku korelaciju motivacije i etiri dispozicije CES-a (Judge
i sur., 2002). Pojedinci s pozitivnijim CSE-om skloni su usredotociti se na pozitivnije aspekte svog
posla, percipirati ih na povoljniji nacin i pozitivnije reagirati na njih, dakle dozivljavaju vece
zadovoljstvo poslom (Cohrs i sur., 2006.; Judge i sur., 1998). Osobe s pozitivnijim CSE-ovi imaju
tendenciju odabrati sloZenije i izazovnije poslove, $to utjeCe na vrstu iskustava koju ¢e vjerojatno
imati na radnom mjestu i posljedi¢no na njihovo zadovoljstvo poslom (Kristof-Brown i sur., 2005).
Naposljetku, pojedinci s visim CSE-om skloni su percipirati karakteristike svog posla kao manje
stresno i iskusiti manji napor od onih s negativnijim CSE-om (Spector i sur., 2000.), §to onda
dovodi do visih razina zadovoljstva poslom (Hsieh i Huang, 2017.;Kammeyer-Mueller i sur.,
2009). Istrazivanja takoder isticu da je percepcija zaposlenika o tome koliko su im povoljni ili
nepovoljni su uvjeti rada, osobito u pogledu autonomije i poStovanje, vazan indikator njihovog

zadovoljstva poslom (Pujol-Cols i Dabos, 2019).

Mischel (1968) je zauzeo stav da osobine licnosti ne uzrokuju velike razlike u ponasanju i nisu
dosljedne u vecini situacija. Unato¢ ovom cesto prihva¢enom stavu, neka istraZivanja su pronasla
dokaze koji podupiru ¢injenicu da dispozicijski ¢imbenici mogu predvidjeti ponasanje 1 mogu
ostati dosljedni u nekim situacijama (Aries i sur., 1983; Bern i Allen, 1974). Staw i Ross (1985)
bili sumedu prvim istrazivac¢ima koji su empirijski ispitali djelovanje dispozicijskih ¢imbenika na
zadovoljstvo poslom. Sugerirali su da postoje stabilne individualne karakteristike koje
predodreduju ljude za pozitivne ili negativne kontekste posla i da predispozicija osobe da voli ili
ne voli svoj posao moZze biti vazna odrednica stava o poslu. Dispozicijski pristup, prema Stawu 1

Rossu (1985), ukljuCuje mjerenje osobnih karakteristika koje mogu pomoc¢i u objasnjenju
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individualnih stavova i ponaSanja, tvrdeci da dispozicija pojedinca moze biti jednako vazna kao 1
karakteristike radnog mjesta u odredivanju stavova o radnom mjestu. Staw 1 Ross (1985) sugeriraju
da dispozicije, ukljucuju i stabilne pojedina¢ne osobine (predispozicije) kao i privremena
raspoloZenja (afektivna stanja). Staw i sur. (1986) navode da upravo te dispozicije omogucuju
zaposlenicima obradu informacija o poslu na nacin koji je u skladu s tim dispozicijama, a zatim
kao rezultat dozivljavaju li zadovoljstvo poslom ili nezadovoljstvo poslom. Testiraju¢i ovu
pretpostavku, Staw i Ross (1985) ustvrdili su da stabilna predispozicija ima znatno vecu ulogu od
privremenih afektivnih stanja. Schmitt i Pulakos (1985) navode da odredene osobe imaju
predispoziciju prema zadovoljstvu ili nezadovoljstvu poslom, te su Zeljeli pokazati stabilnost i
generalizaciju zadovoljstva poslom u razli¢itim okolnostima. Uobicajene korelacije zadovoljstva
poslom kao $to su demografske osobine, placa, staz, percepcija te karakteristika posla su bili
statisticki kontrolirani. Dokazali su hipotezu da zadovoljstvo zivotom predvida zadovoljstvo
poslom, te da postoji jedinstvena op¢a komponenta zadovoljstva Zivotom i zadovoljstva poslom.
Takoder, obja$njavaju da kada je opce stajalisSte pojedinca pozitivno, iskustva naginju biti kodirana
na pozitivan nacin. Ukratko, iako se mnogi znanstvenici slazu s Mischelovim (1968) stavom da
osobine li¢nosti ne uzrokuju velike razlike u ponasanju i nisu dosljedni u razliitim situacijama,
postoje dokazi za tvrdnju da je zadovoljstvo poslom relativno stabilno tijekom vremena i u
promjenjivim situacijama (Griffin, 1988; Schneider i Dachler, 1978; Staw i Ross, 1985). Stoga se
moze opravdano pretpostaviti da relativno stabilne crte licnosti ili predispoziciju utjee na

percepciju pojedinca o zadovoljstvu poslom, neovisno o zahtjevima situacije.

1.1.1.2. Situacijski pristup

Situacijski pristup stavlja naglasak na situacijske faktore i prediktore zadovoljstva poslom.
Mnogi znanstvenici koji provode istrazivanja u okviru ovakvog pristupa zauzimaju stav da su
situacijski ¢imbenici uvelike odgovorni za zadovoljstvo poslom (Arvey i sur., 1991). Kako su
Arvey 1 sur. (1991) naglasili takav pristup proizlazi iz Sire bihevioristicke paradigme u psihologiji
koja dovodi u pitanje znanstvenu korisnost dispozicijskih konstrukata i koncentrira se iskljuc¢ivo
na okolinske uvjete ili situacijske varijable. Situacijska istrazivanja uglavnom isti¢u utjecaj

organizacijskih varijabli na stavove i ponaSanja zaposlenika (Dierdorff i Morgeson, 2013). Isticuci



da je preopterecenost poslom znacajno povezano s izgaranjem i emocionalnom iscrpljeno$c¢u, dok
je negativno radno okruzenje povezano s fizickim i1 psihickim zdravstvenim problemima, te
izostancma s posla, gubitkom produktivnosti i visokom fluktuacijom zaposlenika (McFadden i
Altamirano, 2020). Grant i sur. (2011) sugeriraju da struktura, percepcija, dozivljaj i izvedba
pojedinaca utjece na zadovoljstvo poslom. Budu¢i da se pojedinci izlazu razli¢itim stupnjevima
psihosocijalnih rizika koji mogu dovesti do iskustva naprezanja, koja ako se ne rijeSe uspjesno,
za posljedicu imaju direktan utjecaj na zadovoljstvo poslom u negativnom kontekstu (Unda i sur.,
2016). Psihosocijalni rizici su definirani kao obiljezja radnog okruzenja koja stvaraju prijetnju
individualnom integritetu pojedinca uzrokuju¢i psiholoSke 1 fizioloske poremecaje ponasanja
(Pujol-Cols i Dabos, 2019), takoder rizici utjecu na varijable, kao $to su interesi, potrebe, stavovi,
osjecaji, emocije, te mogu uzrokovati stres, depresije i dodatno emocionalno optereéenje.Vazno je
napomenuti da psihosocijalni rizici i njihovi u¢inci na zadovoljstvo poslom imaju veliku ulogu u

situacijskim istrazivanjima.

Quarstein 1 sur. (1992) isticu da je situacijski pristup zadovoljstvu poslom odreden s dva faktora.
Prvi faktor je oznacen kao "situacijske karakteristike", a drugi kao "situacijske pojave". Prvi faktor,
situacijske karakteristike ukljucuje one aspekate posla koje pojedinci obi¢no procjenjuju prije
negoli prihvate posao, kao Sto su placa, mogucnosti napredovanja, radni uvjeti i1 politika
organizacije. Organizacije obi¢no pretpostavljaju da su ti aspekti vazni za pojedinca, §to je
potkrijepljeno ¢injenicom, da su sastavni dio intervjua za posao. S druge strane, drugi faktor,
situacijske pojave se sastoje od onih aspekata posla koje pojedinac ne moze unaprijed procijeniti.
Ti faktori mogu biti pozitivni ili negativni, pri ¢emu pozitivni ukljucuju spontane stanke za kavu i
obrok koji osigurava poslodavac, dopustenje zaposlenicima da ranije odu s posla nakon uspjesnog
zavrsenog zadatka, a negativni primjeri ukljucuju naizgled sitne neugodnosti koje mogu zadesiti
pojedica na poslu, kao $to su nedovoljno papirnatih ru¢nika u toaletima, pokvarena oprema za
kopiranje, nepristojna primjedba suradnika 1 zbunjujuéi dopisi. Medutim ti se faktori uvelike
razlikuju. Situacijske karakteristike su relativno stabilni aspekti radnog okruZenja. Cesto su vezani
uz specificne politike upravljanja, kao §to su platni razredi, moguénost napredovanja i imaju
tendenciju sporog mijenjanja npr. uvjeti, radno vrijeme i autonomija. Za razliku od situacijskih
karakteristika situacijske pojave su relativno prolazne. One nisu obuhvaceni politikama
upravljanja i mogu se relativno brzo mijenjati (Quarstein i sur., 1992). Situacijske karakteristike i

situacijske pojave se razlikuju u koli¢ini vremena i novaca koji su potrebni za njihovo poboljsanje.
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Nezadovoljstvo placom ili bonusima zahtjeva znatne troSkove 1 vrijeme za poboljSanje, dok su
situacijske pojave jeftinije, a sukladno time i1 brze se mogu poboljsati. Faktori se razlikuju 1 po
relativnom broju i univerzalnosti. Situacijske karakteristike sastoje se od ograni¢enog skupa
aspekata posla, koji su prilicno univerzalni u svim organizacijama, dok situacijske pojave su
specificne za svaku organizaciju zasebno. Istrazivanje koje su proveli Quarstein i sur. (1992) je
pokazalo da 1 situacijske karakteristike i situacijske pojave utjeCu na zadovoljstvo poslom.
Metaanaliticka istrazivanja su otkrila su da pravedno rasporedene nagrade kao Sto su placa,
priznanje i prilike za napredovanja imaju izuzetno vaznu ulogu u razini zadovoljstva poslom
zaposlenika (Cohen-Charash i Spector, 2001), a isto tako Gillespie i sur. (2001) sugeriraju da
percipirana neravnoteza izmedu truda 1 nagrada predstavlja jedan od najveéih izvora
nezadovoljstva poslom, §to su situacijske karakteristike. Medutim Quarstein i sur. (1992) isticu da
cak 1 kada je zadovoljstvo pojedinca situacijskim karakteristikama visoko, sveukupno bi

zadovoljstvo moglo biti nisko ako pojedinac dozivi dovoljan broj negativnih situacijskih pojava.

1.1.1.3. Integrativni pristup

Integrativni pristup obuhvaca zajedniCke utjecaje osobnih i situacijskih varijabli na
zadovoljstvo poslom, te medusobnu interakciju osobnih i situacijskih varijabli. Identificirana su
dva pravca koja koriste integrativni pristup u istraZivanjima. Prvi pravac naglasava vaznost
uskladenosti osobe i okoline (eng. person-organization fit) u objasnjenju zadovoljstva poslom i
vaznost mehanicke ili stati¢ne interakcije izmedu osoba i situacija (Weiss i Adler, 1984). Drugi
pravac, koji je dobio malo empirijske pozornosti od strane istraziva¢a zadovoljstva poslom,
naglasava vaznost dinamickih interakcija izmedu osoba 1 okruZenja (Schneider, 1987). Osnovna
premisa na kojoj se temelji istrazivanje uskladenosti je da pojedinci moraju 'odgovarati' svojim
poslovima ili da treba postojati odredeni stupanj 'uskladenosti' izmedu varijabli osobe i situacijskih
varijabli kako bi pojedinci bili optimalno zadovoljni, dobro radili, zadrzali posao, itd. Vecina
istrazivanja uskladenosti ukljucuje ispitivanje razlika u ponaSanju i stavovima medu osobama koje
pokazuju razli€ite razine uskladenosti ili podudarnosti izmedu karakteristika osobe 1 karakteristika
posla. Zajednicki utjecaj osobnih ¢imbenika i radnog okruZenja kljucan je za postizanje
zadovoljstva poslom (Terborg, 1981). Istrazivanja pokazuju da preoptere¢enost, nedostatak

resursa 1 lo$i meduljudski odnosi izravno utjeCu na zadovoljstvo poslom. Stoga je vazno da
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poslodavei promicu zdrava radna opterecenja, potiCu snazne meduorganizacijske odnose te
potpomazu profesionalni rast i uspjeh zaposlenika (Keith i sur., 2020). Osim toga, kako bi se
povecala angaziranost zaposlenika, §to u kona¢nici dovodi do vece predanosti organizaciji, kljucno

je pazljivo pratiti 1 zadovoljiti potrebe zaposlenika. (Abdullah i sur., 2014).

Teorija prilagodbe rada (Lofquist i Dawis,1991) jedana je od najpoznatijih teorija koja
pretpostavlja vaznost utjecaja uskladenosti osobe i okoline (eng. person-organization fit) na
zadovoljstvo poslom. Glavno nacelo ove teorije je da je zadovoljstvo poslom funkcija
korespondencije izmedu karakteristika radnog okruzenja i individualnih potreba. Teorija
prilagodbe rada isti¢e posao kao interaktivan i recipro¢an proces izmedu pojedinca i radnog
okruzenja (Lofquist i Dawis, 1991). Odnosno, pojedinac se moze promatrati kao onaj koji izvrava
radne zadatke u radnom okruZenju u kojem to radno okruzenje ispunjava Sirok raspon financijskih,
drustvenih, i psiholoskih potreba pojedinca. Teorija prilagodbe rada pruza okvir unutar kojih se
predvidaju ishodi podudaranja izmedu pojedinca i radnog okruzenja (prediktivni model) i opisuje
tekuci proces interakcije (radna prilagodba) izmedu radnika i radne okoline (model interakcije).
Van Ruysseveldt i suradnici (2021) su istrazivanjem znacajno pridonijeli razumijevanju kako
zaposlenici prilagodavaju svoj rad i u¢enje na radnom mjestu. Identificirali su klju¢na adaptivna
ponasanja, ukljucujuci prilagodbu odgovornosti posla i socijalnih interakcija. Medutim Dahling 1
Librizzi (2014) su imali za cilj integrirati Teoriju prilagodbe rada i teoriju privrzenosti kako bi
ispitivali izravne i interaktivne ucinke stilova privrzenosti na prilagodbu na radnom mjestu.
Rezultati sugeriraju da zadovoljstvo poslom djelomicno posreduje u odnosu izmedu percepcije
uskladenosti izmedu pojedinca i radnog mjesta i namjere napustanja posla, a stilovi privrZenosti
nisu pokazali znacajne, izravne uc¢inke. Medutim, stil izbjegavanja privrzenosti moderirao je odnos
izmedu uskladenosti 1 zadovoljstva poslom, ukazuju¢i da su osobe s takvim stilom manje
zadovoljne svojim organizacijama ¢ak 1 kad percipiraju visoku uskladenost s poslom. Ova
interakcija vjerojatno nastaje jer su zaposlenici s takvim stilom oklijevajuci u vezi s obvezivanjem
I postizanjem zadovoljstva s drugim ljudima ili grupama, ¢ak i kada su ti ljudi ili grupe sposobni
zadovoljiti potrebe zaposlenika (Fraley i sur., 2000).

Holland (1973., 1997) je razvio jo$ jedanu teoriju podudarnosti koja je dobila znatnu koli¢inu
istrazivacke paznje. Prema ovoj teoriji, zadovoljstvo poslom ovisi o podudarnosti izmedu licnosti
i radnog okruzenja. Hollandovi konstrukti li¢nosti temelje se na Sirokim kombinacijama interesa i

stoga su blizi tradicionalnim koncepcijama profesionalnih interesa nego li¢nosti. Hollandova
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teorija precizira da se vecina osoba i vecina okruzenja mogu kategorizirati kao realisticni,
istrazivacki, umjetnicki, drustveni, poduzetni ili konvencionalni (Holland, 1997). Assouline i Meir
(1987) su testirali Hollandovu hipotezu podudarnosti povezujuc¢i podudarnost osobe i okoline sa
zadovoljstvom poslom. Istrazivanje je poklazalo srednje visoku korelaciju izmedu podudarnosti 1
zadovoljstva poslom. Hui i Qingxiong (2023) isti¢u da nezadovoljstvo poslom uvelike ovisi o
odnosu osobina li¢nosti i radnog okruzenja, te stupanja podudarnosti medu njima. Kada su osobine
liénosti pojedinca u skladu s profesionalnim okruzenjem, lako je posti¢i bolji radni u¢inak i vece
zadovoljstvo poslom. Podudaranje izmedu osobnosti, kategorije zanimanja i radnog okruzenja
klju¢no je za postizanje zadovoljstva poslom i uspjesne karijere.

Teorije pravednosti i referentnog okvira, dva vazna teorijska okvira relevantna za istrazivanje
zadovoljstva mogu se takoder promatrati, u odredenom smislu, kao teorije podudarnosti.
Teoreticari pravednosti tvrde da je zadovoljstvo funkcija podudaranja izmedu nagrada za posao i
percipirane pravedne razine nagrada (Adams, 1963). Istice da suptilni i promjenjivi ¢imbenici
utjeCu na percepciju zaposlenika o njihovom odnosu s poslodavcem i poslom. Teorija se temelji
na uvjerenju da zaposlenici postaju demotivirani, kako u odnosu na svoj posao tako i u odnosu na
poslodavca, ako smatraju da su njihova ulaganja veéa od dobiti. Od zaposlenika se moze ocekivati
da ¢e na to reagirati na razlicite nacine i mogu pokazati demotivaciju, smanjen trud, ljutnju ili, u
ekstremnim sluc¢ajevima, mozda €ak i poremecaj. Teorija tvrdi da bi poslodavci trebali teziti
pravednoj ravnotezi izmedu inputa koje zaposlenik daje i1 rezultata koje dobiva. A prema teoriji,

zaposlenici bi trebali biti zadovoljni tamo gdje smatraju da su u ravnotezi.

Prema teoriji referentnog okvira, zadovoljstvo ovisi o nepodudarnosti izmedu percipiranih
karakteristika posla i usporedbe vanjskog standarda (Motowidk i sur., 1976). Na percipiranu
pravednu razinu nagrada i vanjskih standarda koji utjeCu na zadovoljstvo poslom, psiholoske
individualne razlike i demografske varijable imaju veliki utjecaj. Oldham i sur. (1982) otkrili su
da pojedinci prilikom usporedbe s drugima koriste procjenu karakteristika svojih poslova obi¢no

sa slicnim pojedincima u smislu obrazovanja, razine vjestina, radnog staza i spola.

Teorija pravednosti pristupa procjeni pravednosti na temelju omjera inputa razmjene i ishoda
razmjene. Situacije se ocjenjuju kao pravedne ako su omjeri jednaki i nepravedne ako su nejednaki.

Omjeri pravednosti sluze temeljnijoj kognitivnoj funkciji od procjene pravednosti. To¢nije, sluze
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kao uzro¢ne sheme za ishode razmjene, to jest, pomazu u odredivanju jesu li odredeni ishodi
uzrokovani inputima drugih ljudi u kontekstu procesa razmjene. Jednakost ili nejednakost omjera
u tom smislu ukazuje na proces razmjene. Arvanitisi Hantzi (2016) isticu da razlicite situacije
razmjene, kao §to su neproporcionalne ili uravnoteZzene proporcionalne situacije, stvaraju
percepciju davanja i uzimanja na temelju omjera kapitala, a da se percepcije pravde vise temelje
na komunikacijski prihvacenim pravilima interakcije nego na evaluacijama temeljenim na
pravednosti, ¢ime se nudi razlika izmedu atribucije i evaluacije kognitivnog procesa za ishode

razmjene.

Teorija privlacnosti-odabira-osipanja (eng. attraction-selection-attrition ASA) istice da su
pojedinci privuceni i odabrani za radna okruzenja u koja ¢e se uklopiti na nacin da imaju tendenciju
napustanja okruZenja u kojima se ne uklapaju (Schneider, 1987). Stovise, Schneider (1987) tvrdi
da radno okruzenje odreduju pojedinci koji su u organizaciji. Dakle, ne samo da je ponasanje
funkcija pojedinca i okoline, nego je okolina takoder funkcija ponasanja pojedinca. Chatman
(1989) predstavlja teoriju temeljenu na podudarnosti izmedu pojedinacnih profila vrijednosti i
organizacijskih profila vrijednosti koji se mogu koristiti za predvidanje promjena u ponasSanju,
normama i vrijednostima. Dok Snyder i Ickes (1985) raspravljaju o situacijskoj strategiji za
ispitivanje druStvenog ponaSanja. Situacijska strategija odraZzava dinamicku interakcijsku
perspektivu licnosti 1 drustvenog ponasanja (Snyder i1 Ickes, 1985). Jedna od klju¢nih znacajki
situacijske strategije jest da se svojstva pojedinaca koja ukljucuju stabilne osobine, trajne
dispozicije, druStvene stavove i predodzbe o sebi, odrazavaju u procesima kojima pojedinci
odlucuju u¢i 1 provesti vrijeme u druStvenim situacijama i u procese kojima utjecu na karakter
drustvenih situacija u kojima se nalaze (Snyder i Ickes, 1985). Integrativni pristup svakako
mozemo konceptualizirati kao funkciju situacijskih uvjeta, osobnih karakteristika i interakcija

izmedu obje skupine varijabli na zadovoljstvo poslom.

Danaeefard i sur. (2018) isti¢u da su osobine li¢nosti i njihov utjecaj na emocionalnu inteligenciju
1 psiholosko vlasnistvo (osje¢aj pojedinca da nesto pripada njemu, bez obzira na formalno pravno
vlasniStvo) vazno u javnom sektoru, gdje zaposlenici ¢esto imaju manje moguénosti za razvijanje
svojih emocionalnih vjeStina prema organizaciji. Stoga su oni istrazili kako se osobine li¢nosti

povezuju s emocionalnom inteligencijom 1 psiholoskim vlasniStvom u javnim organizacijama.
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Rezultati su pokazali da osobine li¢nosti, poput ekstrovertnosti, susretljivosti, savjesnosti,
otvorenosti i neuroti¢nosti, utjeCu na emocionalnu inteligenciju, koje se dalje pozitivno povezuju
s emocionalnom inteligencijom i psiholoskim vlasnistvom. Radno okruzenje s manje strukture,
manje nesigurnosti posla i suradni¢kim stilovima odlu¢ivanja takoder jaca vezu izmedu
emocionalne inteligencije i1 psiholoskog vlasniStva, §to podrzava ideju teorije privlacnosti-
odabira-osipanja da organizacijska kultura i radno okruZenje igraju vaznu ulogu u oblikovanju

ponasanja i stavova zaposlenika.

1.1.2. Zadovoljstvo poslom odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i

obrazovanja

Znanstvena istrazivanja su pokazala da ucenje i mentalni razvoj kod djeteta pocinju odmah
nakon rodenja. Tijekom prve tri godine djetetova zivota odvija se bitan razvoj mozga 1 ziv€anog
sustava, stoga djeca imaju izrazito veliku korist od ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja
(Baroody i Diamond, 2013). Dijete ima intenzivnu potrebu za razvojem §to rezultira njegovim
autenticnim iskustvom vlatitog razvoja. Ucinkovitost odgoja 1 obrazovanja ogleda se u
razumijevanju djetetova procesa ucenja na temelju modificirane paradigme predskolskog ucenja.
Polazi se od pozicija konstruktivisti¢kih interakcijskih koncepata ucenja i obrazovanja prema
kojima je u¢enje proces otkrivanja zna¢enja vlastitog iskustva (konstrukcija) u uvjetima interakcije
i dijaloga (kokonstrukcija) (OECD, 2017). Brojna longitudinalna istrazivanja s razliitim
pristupima u oblikovanju predSkolskog kurikuluma ukazuju na vaZne 1 vrijedne doprinose
integriranog kurikuluma cjelokupnom razvoju djeteta (Devries i sur., 1991; Epstein 1993; Falk i
Dierking, 2000; Marcon, 1992), u kojem odgojitelji ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja
imaju ulogu medijatora i mentora u poticanju razvoja djeteta u cjelini, odnosno u planiranju,
mentoriranju i evaluaciji procesa napredovanja djeteta koji se ostvaruje kroz integrirani
predskolski kurikulum (OECD, 2017).

Mala djeca uce cijelo vrijeme, i koliko god ono bilo implicitno ili skriveno u nekim
okruzenjima, sadrzaj ovakvog ucenja gotovo uvijek odreduju odrasli (roditelji, odgojitelji) koji

brinu o njima. Pojam potpuno slobodnog okruzenja za igru stoga se moze smatrati ili idealom ili
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mitom (Bierman i sur., 2008). Materijalni resursi kao $to su igracke, namjesStaj i rekviziti,
aktivnosti, drustvene interakcije i okruzenja koja se nude djeci definiraju i mogucénosti i
ograni¢enja za njihovo ucenje. Jezi¢ni i kulturni kontekst u koji su uronjeni, jos intenzivnije utjece
na ono $to uce. Stoga se odgojitelji suoCavaju s izborom jednostavnog priznavanja svih ovih
utjecaja ili odabira aktivnog upravljanja njima $to je direktno povezano s njihovim zadovoljstvom

poslom (Bhamani, 2012; DeMulder i Stribling, 2012; Kraft i sur., 2018).

Gage (1985), koji je zagovarao umjetnost poucavanja kroz znanstvenu prizmu tvrdeci da treba
razlikovati nomoteti¢ko znanje koje je opée i ideografsko znanje koje se odnosi na razumijevanje
odredenih dogadaja ili pojedinaca. Tvrdio je da odgojitelji kreativno primjenjuju svoje
nomoteti¢ko znanje na ideografske probleme koje postavljaju jedinstvene skupine djece s kojima
su suoceni, sa svim njihovim specifiénim potrebama, socio-kulturnim statusom te kognitivnim i
afektivnim zahtjevima. Pedagogija je stoga Siroko definirana kako bi se odnosila na cijeli skup
tehnika poucavanja i strategija koje su omogucile da se u¢enje odvija u okruzenju ranog djetinjstva,

Sto je pruzalo prilike za stjecanje znanja, vjestina, stavova i sklonosti.

Broj godina provedenih u ranom i predskolskom odgoju i obrazovanju snazan je prediktor
razine izvedbe postignute u kasnijim fazama Zivota svakog pojedinca. Podaci ,,Programa za
medunarodno ocjenjivanje ucenika“ (PISA) iz 2015. pokazuju da djeca koja su pohadala rani 1
predskolski odgoj 1 obrazovanje najmanje dvije godine u prosjeku su bolja od onih koji nisu bili
ukljuceni u predSkolski sutav, $to se ocituje u dobi od 15 godina (OECD, 2017). Ovakvi podatci
stavljaju izraziti naglasak na vaZnost odgojitelja ranog i predSkolskog odgoja i obrazovanja i
njihovog zadovljstva poslom. Upravo odgojitelji su ti koji ¢e poticati znanja, vjestine ili stavove
koji ¢e djeci bili potrebni za postizanje uspjeha u svakodnevnom zZivotu, Sto bi znacilo da je
srediS$nji cilj odgojno-obrazovnog procesa osnaziti djecu kao aktivne gradane, tako da mogu
djelovati kako bi promijenili svoje Zivote, Sto opcéenito znaci da se usmjerava pozornost na

njegovanje djecjeg identiteta i samopoStovanja.

Massari (2015) istice da osjecaj zadovoljstva poslom pomaze odgojiteljima da razviju
pozitivan stav prema poslu §to im daje mogucénost uspjeha u profesionalnom i privatnom Zzivotu.
Takoder naglasava aspekte koji se odnose na potrebu za individualnim priznanjem, postignu¢em
ili uzitkom rada s drugim ljudima. Opcenito, odgojitelji ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja

pokazuju veci stupanj zadovoljstva svojim profesionalnim radom, a manje su zadovoljni
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materijalnim resursima (Jie, 2019; Karadeniz, 2023; Ozkan i Akgenc, 2022). IstraZivanja
demografskih varijabli su pokazala da duzina radnog staza utjece na razinu zadovoljstva poslom
kod odgojitelja. Odgojitelji s radnim stazem veé¢im od 10 godina imaju znatno veéi razinu
zadovoljstva poslom od onih s nizim stazom (DeMato i Curcio, 2004; Demirel, 2014; Raisani,
1988), §to potvrduju i istrazivanja provedena u Hrvatskoj, Pajtak (2020) istice da postoji pozitivna
povezanost izmedu radnog staza i zadovoljstva poslom kod odgojitelja ranog i predSkolskog
odgoja i obrazovanja. Takoder se pokazalo da se razina zadovoljstva poslom povecava zajedno s
dobi, radnim iskustvom kao faktorom koji razlikuje odgojitelje u postizanju vise razine
zadovoljstva, jer rad s djecom zahtijeva od odgojitelja stjecanje odredenih vjestina, komunikacije
1 kompetencija, koje se stjeu tijekom vremena. Stoga su uocene znacajne razlike izmedu
odgojitelja s manje od 5 godina radnog staza i onih s 15-20 godina iskustva u smislu da odgojitelji
s manje od 5 godina radnog staza iskazuju manje zadovoljstvo nego odgojitelji s 15-20 godina
iskustva. Massari (2015) istiCe da razlog takvih rezultata istraZivanja lezi u Cinjenici da su
odgojitelji s 15-20 godina radnog staza iskusniji u prevladavanju nelagodnih situacija kojima su
odgojitelji izlozZeni, dok s druge strane, odgojitelji pocetnici nastoje razviti vlastiti stil odgojno-
obrazovnog procesa i svoj profesionalni identitet, te vecina prve godine rada smatra kao jedno
stresno iskustvo. Medutim, $to se tiCe razine obrazovanja i zadovoljstva poslom kod odgojitelja
ranog 1 predskolskog odgoja i obrazovanja,istraZivanje provedeno u Hrvatskoj pokazalo je da ne
postoji znacajna razlika u zadovoljstvu poslom izmedu odgojitelja sa razli¢itim stupnjem

(preddiplomski, diplomski studij) obrazovanja (Mati¢, 2020).

U istrazivanjima vecina ispitanih odgojitelja ranog i predskolskog odgoja 1 obrazovanja
isti¢e loSe uvjete rada, niske place, veliki obujam posla, nerealna oc¢ekivanja nadleznih, nizak
profesionalni status, organizacijski sukob, nedostatak moguénosti napredovanja i smanjena
autonomija, medutim najzadovoljniji su djelovanjem odgojno-obrazovnog procesa (Bloom,1996;
Cameron, i sur., 2002; Dinham i Scott, 2000; Oshagbemi, 1999; Phillips i sur., 1991; Stremmel i
sur., 1993). Massari i sur. (2013) su mjerili razinu zadovoljstva odgojitelja ranog i predskolskog
odgoja i obrazovanja te su razultati pokazali da odgojitelji imaju viSe obveza za obavljanje drugih
aktivnosti od tih predvidenih nastavnim planovima i programima $§to dovodi do ucestalog
pojavljivanja somatskih simptoma kao Sto su glavobolje, nemoguc¢nost koncentracije, Ceste
prehlade, grlobolja 1 vrtoglavica. Demirtas (2010) istice da visoka razina zadovoljstva poslom

odgojitelja pozitivno utjee na obrazovnu svrhu. Na temelju istrazivanja mozemo rec¢i da
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odgojitelji ranog 1 predskolskog odgoja i obrazovanja koji imaju visoku razinu zadovoljstva
poslom su spremniji ukljuciti se u rjeSavanje novih zadataka, te pokazuju visoku razinu pozitivnih
interakcija prema potrebama djece, $to u konacnici dovodi do pozitivnog utjecaja na obrazovne

ishode.

U Hrvatskoj je jako malo istrazivanja zadovoljstva poslom odgojitelja ranog i predskolskog
odgoja i obrazovanja. Simi¢ Sai¢ i sur. (2011) isti¢u da su odgojiteljice opéenito zadovoljne
svojim poslom, najvise zbog rada s djecom, meduljudskih odnosa i radnog vremena. Medutim,
manje su zadovoljne drustvenim ugledom profesije, brojem djece u skupinama i placom. Potrebno
je uloziti napore u podrsku za usavrSavanje, napredovanje, poboljsanje fizickih uvjeta posla,
smanjenje broja djece u skupinama, povecanje drustvenog ugleda profesije te poboljsanje placa
kako bi se smanjilo nezadovoljstvo poslom. Fiala i Sindik (2012) sugeriraju da nema razlike u
zadovoljstvu poslom medu odgojiteljicama s razliitim stazem i stru¢nom spremom, §to znaci da
odgojitelji s manje od 10 godina staZa nisu bitno razli¢ite u zadovoljstvu poslom od onih s vise
iskustva. Takoder, nema razlike u zadovoljstvu poslom izmedu odgojiteljica s razli¢itim razinama
struéne spreme, ali postoji statistiCki znacajna veza izmedu socijalne podrske, zaokupljenosti
poslom i zadovoljstva poslom kod odgojiteljica. Na temelju ovih prediktorskih varijabli moguce
je predvidjeti zadovoljstvo poslom, pri ¢emu veca socijalna podrska i zaokupljenost poslom

dovode do veceg zadovoljstva poslom.

Suvremena istraZivanja usmjerena na zadovoljstvo poslom odgojitelja ranog i
predskolskog odgoja i obrazovanja naglaSavaju da zadovoljstvo ne proizlazi iskljucivo iz eksternih
uvjeta rada nego 11z subjektivnih procjena profesionalnog identiteta, socijalne podrske i percepcije
vlastite kompetentnosti (Day i Gu, 2014; Skaalvik i Skaalvik, 2017). Zadovoljstvo poslom stoga
se moze promatrati kroz tri klju¢ne dimenzije: afektivnhu (emocionalnu) reakciju na posao,
procjenu karakteristika posla 1 evaluativnu procjenu vlastite profesionalne uc¢inkovitosti (Locke,
1976; Spector, 1997). U kontekstu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja, ove dimenzije
posebno su relevantne jer odgojitelji u svakodnevnom radu balansiraju izmedu emocionalno
zahtjevnih interakcija s djecom i organizacijskih uvjeta koji se mogu kognitivno percipirati kao

opterecujudi ili podrzavajuéi.

17



Afektivna komponenta zadovoljstva poslom reflektira emocionalne reakcije odgojitelja na
radne situacije, poput osjecaja zadovoljstva nakon uspjesno realizirane pedagoske aktivnosti ili
osjecaja frustracije kada formalni zahtjevi organizacije nadvladaju pedagoSke prioritete.
Istrazivanja ukazuju da odgojitelji koji dozivljavaju viSe pozitivnih afektivnih stanja u radu s
djecom pokazuju vecu stabilnost profesionalnog identiteta i nizu razinu profesionalnog stresa
(Montgomery 1 Rupp, 2005). Ovaj afektivni val rezultira boljom sposobnos$¢u uspostavljanja
kvalitetnih odnosa s djecom, $to predstavlja temeljnu karakteristiku zadovoljavajuc¢e pedagoske

prakse u ranom I predSkolskom odgoju i obrazovanju (Jennings i Greenberg, 2009).

Procjena karakteristika posla ukljucuje percepciju uvjeta rada, organizacijske podrske,
uravnotezenosti radnih zadataka te autonomije u profesionalnom odlu¢ivanju. Istrazivanja
pokazuju da odgojitelji s ve¢im osjeCajem autonomije i organizacijske podrske pokazuju visu
razinu zadovoljstva poslom, dok su restriktivni administrativni zahtjevi i nedostatak resursa
povezani s nizom razinom zadovoljstva i ve¢im profesionalnim stresom (Klassen i Chiu, 2010;
Collie i sur., 2012). U kontekstu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja u Hrvatskoj, gdje su
resursi i uvjeti rada Cesto ograniceni, percepcija organizacijske podrske i radnih ¢imbenika, kao
Sto su psiholoska klima 1 uvjeti radnog mjesta, pokazala se klju¢nim prediktorom zadovoljstva

poslom odgojitelja u empirijskom istraZivanju Turi¢ i PoZege (2023).

Procjena vlastite profesionalne ucinkovitosti odnosi se na to koliko odgojitelji percipiraju
da su sposobni u¢inkovito odgovoriti na razvojne potrebe djece. Odgojitelji koji visoko vrednuju
vlastitu kompetenciju pokazuju vecu profesionalnu otpornost i spremnost za suocCavanje s
kompleksnim pedagoSkim situacijama (Tschannen-Moran 1 Hoy, 2001). Ova komponenta povezna
je s kontinuiranim struénim usavrSavanjem 1 refleksivnom praksom, koja omogucava
odgojiteljima da svojie pedagoske izazovne situacije interpretiraju kao prilike za rast, a ne kao

prijetnju profesionalnom identitetu (Darling-Hammond, 2006).

Vazno je istaknuti da zadovoljstvo poslom ne funkcionira izolirano, nego dinamicki utjece
na kvalitetu pedagoSkog rada i dobrobit djece kroz mehanizme emocionalne regulacije i
motivacijske angaziranosti odgojitelja (Collie i sur. 2015). Odgojitelji s ve¢im zadovoljstvom
poslom pokazuju vecu sposobnost poticanja socijalnih 1 kognitivnih kompetencija djece kroz
promisljene interakcije, stratesko planiranje aktivnosti i osjetljivo reagiranje na djetetove potrebe

(Pianta i sur., 2003). Unato¢ konsenzusu o vaznosti zadovoljstva poslom, rezultati istrazivanja o
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njegovim determinantama nisu uniformni. Neka istrazivanja pokazuju da radni staz i profesionalno
iskustvo pozitivno koreliraju sa zadovoljstvom poslom (Demirel, 2014; Pajtak, 2020), dok druga
istrazivanja isticu da sociodemografske varijable poput dobi ili razine formalnog obrzovanja nisu
znacajni prediktori zadovoljstva poslom kada se kontroliraju radni uvjeti i psiholoski faktori (Fiala
i Sindik, 2012). Neujednaceni rezultati istrazivanja sugeriraju da je zadovoljstvo poslom
kompleksna konstrukcija koja ukljucuje interakciju individualnih karakteristika 1 konteksta rada,

te zahtijeva multidimenzionalne modele objasnjenja (Kyriacou, 2001).

Posebno je znacajno promatrati ulogu socijalne podrske u profesionalnom kontekstu. Fiala
i Sindik (2012) ukazuju na statisticki znacajnu vezu izmedu osjecaja socijalne podrske i
zadovoljstva poslom, pri ¢emu veéa podrska dovodi do veceg zadovoljstva. Socijalna podrska
ukljucuje podrsku kolega, roditelja i uprave, ali i opéu kulturu profesionalnog okruzenja. U
sredinama gdje je podrska opseZna i sustavna, odgojitelji razvijaju snazniji osjecaj profesionalne

vrijednosti, §to pozitivno utjece na njihovu motivaciju i radnu angaziranost (Chang, 2013).

U okviru hrvatskih institucija ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja, gdje su
profesionalna usavrSavanja i sustavi podr§ke u razli¢itim fazama razvoja, jasno je da
organizacijske politike usmjerene na jacanje profesionalnih mreza, mentorstvo i refleksiju mogu
pozitivno utjecati na zadovoljstvo poslom. Intervencije koje poti¢u kolegijalnu suradnju i dijeljenje
pedagoskih iskustava povezane su s ve¢om profesionalnom kohezivno$¢u i smanjenjem osjecaja
izolacije, Sto se odraZava i na opc¢u kvalitetu odgojno-obrazovnog procesa (Hargreaves, 2001).
Takoder, adekvatna organizacijska podrSka u obliku fleksibilnih radnih wuvjeta, jasnih
profesionalnih uloga 1 moguénosti napredovanja moze ublaziti stresne aspekte posla 1 povecati
zadovoljstvo odgojitelja. Istrazivanja pokazuju da strukture podrske koje ukljuCuju sustave
mentorstva, ciljana stru¢na usavr$avanja i psiholosku podrSku zaposlenicima doprinose dugoro¢no

vecoj profesionalnoj otpornosti i zadovoljstvu poslom (Collie, 2015).

Na kraju, vazno je istaknuti i ulogu zadrzavanja i razvoja profesionalnih kompetencija u
kontekstu zadovoljstva poslom. Odgojitelji koji dozivljavaju kontinuirani profesionalni rast, kroz
strukturirane programe usavrSavanja 1 refleksivne zajednice prakse, pokazuju vecu radnu
angaziranost i niZzu razinu profesionalnog iscrpljenja, Sto se pozitivno odrazava na kvalitetu

pedagoske prakse (Gast i sur., 2022). Takav pristup promice ideju da zadovoljstvo poslom nije
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staticna karakteristika, ve¢ dinamiCan proces koji se razvija kroz interakciju profesionalnih

kapaciteta, konteksta i individualnih iskustava.

U okviru sveobuhvatnog modela zadovoljstva poslom, odgojitelji s vi§im razinama socijalne
podrske, percipirane profesionalne kompetencije i autonomije pokazuju vecu profesionalnu
otpornost i sposobnost odrzavanja visokih pedagoskih standarda, ¢ak i u uvjetima organizacijskih
ograni¢enja (Day, 2008; Skaalvik i Skaalvik, 2017). Ovakav integrirani pristup omoguéava
razumijevanje zadovoljstva poslom kao klju¢nog ¢imbenika ne samo profesionalnog blagostanja
odgojitelja, nego i1 kao posrednika koji moZe utjecati na kvalitetu obrazovnih iskustava i razvoj

djece u ranom i predskolskom odgoju i obrazovanju.

1.1.3. Produktivnosti odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i

obrazovanja

Produktivnost se odnosi na sposobnost ili u¢inkovitost pojedinca u obavljanju zadataka i
postizanju ciljeva u odredenom vremenskom razdoblju. To se moZe primijeniti na razliCite

kontekste, ukljucujuéi radno okruZenje, obrazovanje ili osobni zivot (Schalock i sur., 1993).

Produktivnost u obrazovanju odnosi se na ucinkovitost i djelotvornost obrazovnih sustava u
postizanju zeljenih rezultata. Ti ishodi mogu ukljucivati akademska postignu¢a ucenika, stope
diplomiranja, izglede za zapoSljavanje i ukupnu kvalitetu obrazovanja. Produktivnost u
obrazovanju se pocela istrazivati 70-tih godina proslog stolje¢a Brow i1 Saks (1975.,1978.,1980)
su bili pioniri istraZivanja produktivnosti ucitelja i prepoznali su klju¢ne veze izmedu rezultata i
kombinacije resursa koriStenith za njihovo postizanje. Takoder su pretpostavili da postoje
ograni¢enja 1 kompromisi izmedu razli€itih razina i tipova resursa te njihovih troskova. Naglasili
su dada nastavni proces treba shvatiti kao primjena raznovrsnog skupa aktivnosti prilagodenih
razli¢itim, jedinstvenim i viSestrukim potrebama ucenika. Ove razli€ite 1 jedinstvene potrebe
proizlaze iz kompleksne interakcije izmedu ucenika, nastavnika, nastavnih tehnologija i

oc¢ekivanih ishoda. Smatrali su da umjesto da svi ucenici prolaze kroz isti skup aktivnosti ucenja
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kako bi se postigao ishod, nastavni proces treba konceptualizirati kao primjenu raznolikog skupa
aktivnosti da bi mogao odgovoriti na razli¢ite, jedinstvene i viSestruke potrebe. Sve navedeno je
itekako primjenjivo u sustavu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja, gdje odgojitelji imaju
iznimno vaznu i klju¢nu ulogu u oblikovanju akademskih rezultata i kompetencija predSkolskog

djeteta.

Rana istrazivanja produktivnosti u obrazovanju uglavnom su bila usredotocena na odnos
izmedu kvalitete srednjih Skola i ishoda ucenika kao $to su akademska postignuca, zarada nakon
diplome i zaposlenje nakon diplome (Papay i Kraft, 2015). Koncept produktivnosti u obrazovanju
nadilazi ishode ucenika i ukljucuje ¢imbenike kao §to su resursi nastavnika, upravljanje skolom,
objekte i financijske izdatke (Hartono i sur., 2021). Naglasava se veéa potreba za odgovornosc¢u
ucitelja i ravnatelja koja ukljucuje napredak ucenja, iako je jasno da tu odgovornost dijele 1 u¢enici
1 roditelji. Takoder se poti¢e na stvaranje pristupa upravljanju Skolom i organizaciji u Skoli koji
naglasavaju produktivnost ucitelja i Skole, omogucujuéi uciteljima da djeluju kao profesionalci.
Produktivnost u obrazovanju, sli¢no produktivnosti u poslovanju, ne bi se trebala temeljiti samo
na pojednostavljenim mjerama kao §to su rezultati standardiziranih testova.Ucitelji bi se trebali
zalagati za sveobuhvatnije razumijevanje produktivnosti koje uzima u obzir razli¢ite cimbenike

kao $to su rast ucenika, karakteristike ucitelja i nastavne prakse (Carnegie Corp, 1986).

Istrazivanja pokazuju da je produktivnost ucitelja vazna komponenta ucinka Skole na
uspjeSnost ucenja ucenika i da postoji znacajna heterogenost u produktivnosti ucitelja unutar i
medu Skolama (Aaronson i sur., 2007; Hanushek i sur., 2005; Kane i sur., 2006; Rivkin i sur.,
2005; Rockoff , 2004;). Medutim, relativno se malo zna o tome Sto neke ucitelje Cini
produktivnijima od drugih. Istrazivanja na podru¢ju ekonomije sugeriraju da osobine li¢nosti kao
$to je savjesnost igraju vaznu ulogu u odredivanju produktivnosti radnika (Borghans i sur., 2008;
Cunhai sur., 2006; Heckman i sur., 2006), dok je zadovoljstvo poslom reakcija pojedinca na radno
okruzenje, koje ukljuCuje zadovoljstvo razvojem Karijere, organizacijsku podrsku i druge
¢imbenike (Ramlawati i sur., 2021). Nadalje, istraZzivanja pokazuju da je produktivnost ucitelja u
pozitivnoj korelaciji s motivacijom (Senyametor i sur., 2019) i zadovoljstvom poslom. Amponsah
i sur. (2016) sugeriraju da visoko zadovoljstvo poslom ucitelja dovodi do visoke produktivnosti
(Senyametor i sur., 2019), a Sahabi (2022) je otkrio da je zadovoljstvo poslom znacajan prediktor

produktivnosti posla. Stoga se zadovoljstvo poslom moze koristiti kao prediktor produktivnosti
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posla za ucitelje. Visoka produktivnost ucitelja moze povecati motivaciju ucenika za ucenje,
smanjiti izostanak ucenika, poboljsati kvalitetu nastave, poboljsati zadovoljstvo poslom ucitelja i

poboljsati akademski uspjeh ucenika.

Produktivnost odgojitelja je kljucna za kvalitetu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.
Odgojitelji imaju iznimno vaznu ulogu u oblikovanju akademskih rezultata i kompetencija
predskolske djece. Njihov rad direktno utjece na razvoj djece u fazi kada se postavljaju temelji za
buduce ucenje i1 razvoj. Istrazivanja o produktivnosti odgojitelja su vazna jer nam pomazu
razumjeti Sto ¢ini neke odgojitelje ucinkovitijima u poticanju razvoja djece u usporedbi s drugima.
Istrazivanja produktivnost omogucuju identifikaciju kljucnih ¢imbenika i strategija koje mogu
poboljsati produktivnost odgojitelja, §to zauzvrat moze imati pozitivan utjecaj na razvoj
djece.Vazno je naglasiti da, iako postoji mnogo istrazivanja o produktivnosti ucitelja u osnovnom
i srednjem obrazovanju, istrazivanja o produktivnosti odgojitelja u predskolskom odgoju i
obrazovanju nisu jednako zastupljena, StoviSe ucestalo izostaju. Stoga, istrazivanja o
produktivnosti odgojitelja trebaju biti poticaj za akademsku zajednicu, $to je ujedno i najveci
doprinos ovoga rada kako bi se osigurala adekvatna podrska i resursi koji su potrebni kako bi
odgojitelji bili Sto produktivniji u svojem radu. To €e, na kraju krajeva, imati dugorocne pozitivne
u¢inke na obrazovni razvoj djece. Istrazivanja su pokazala da su obrazovanje i kompetencije
odgajatelja usko povezane s kvalitetom poucavanja i kreiranja odgojno-obrazovnog procesa koji
ima pozitivan utjecaj na djecu predskolske dobi (Barnett, 2004; Shonkoff i Phillips, 2000). S
druge strane, upravo te kompetencije odgojitelja koje su povezane s kvalitetom odgojno-
obrazovnog procesa, vazan su aspekt uc¢inkovitog provodenja kurikuluma (Howes 1 sur., 2008).
Produktivnost se razvija znanjem, iskustvom, osjecajem povjerenja i praksom (Khandaker, 2021),
te je definirana kao uvjerenje da odgojitelj moze u odgojno-obrazovnom procesu pozitivno utjecati
na postignuca ili rezultate ucenja kod djece predskolske dobi (Riggs i Enochs, 1990), na vlastito
ponasanje, stil razmisljanja i emocije (Jaafari i sur., 2012). Sto je manja razlika izmedu onoga §to
se zeli 1 onoga Sto se daje, to je osoba zadovoljnija, a ovo iskustvo uspjeSnog postignuca ima
pozitivan u¢inak na poboljSanje produktivnosti kod odgojitelja rane 1 predSkolske dobi (Bandura,

1977).

lako su konceptualne pretpostavke produktivnosti u obrazovanju dugo vremena bile usmjerene

primarno na mjerljive akademske ishode uc¢enika u formalnim Skolskim kontekstima, suvremeni
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pedagoski pristupi naglasavaju potrebu za redefiniranjem produktivnosti u kontekstu ranog i
predskolskog odgoja (Papay i Kraft, 2015). U kontekstu ranog i predskolskog odgoja |
obrazovanja, produktivnost odgojitelja ne moze se reducirati na kvantitativne ishode ve¢ se mora
promatrati kroz kvalitativnu uéinkovitost pedagoskih interakcija, njihov doprinos u poticajnoj
okolini i sposobnost povezivanja teorije i prakse u svakodnevnoj interakciji s djecom. Upravo su
kvaliteta interakcije odgojitelja i sposobnost refleksivnog pristupa praksi prepoznati kao temeljni

¢imbenici koji doprinose produktivnosti i uspjehu ranog odgojno-obrazovnog procesa (Critchley
| Gibbs, (2019).

Profesionalna produktivnost odgojitelja u ranom i predskolskom odgoju ukljucuje integraciju
pedagoskog znanja, osobnih kompetencija i sposobnosti prilagodbe razli¢itim razvojno
specifi¢nim potrebama djece. Za razliku od tradicionalnih obrazovnih konteksta u kojima
nastavnici imaju jasno definirane kurikulume i standardizirane ishode, odgojitelji se suocavaju s
dinami¢nim i ¢esto nepredvidivim situacijama koje zahtijevaju brzu procjenu, individualizaciju
pristupa i osjecaj profesionalne autonomije. Takav pristup implicira da produktivnost ne proizlazi
samo iz koli¢ine izvedenih aktivnosti, nego iz njihove relevantnosti za razvojne potrebe djece,
sposobnosti motiviranja djeteta za sudjelovanje i poticanja autonomije u uc¢enju (Infurna, 2021).
Osim toga, kvaliteta interakcija izmedu odgojitelja i djece utjece na razvoj jezi¢nih, socijalnih 1
kognitivnih kompetencija djece, dimenzije koje tesko mogu biti kvantificirane standardiziranim
testovima, ali su kljune za dugoro¢ni razvoj osobnosti 1 ucenja. Metode poput sustavnog
promatranja i refleksije o pedagoSkoj praksi omogucuju odgojiteljima da bolje razumiju vlastiti
utjecaj na razvojne procese djece, time unapredujuci profesionalnu ucinkovitost 1 produktivnost

(Critchley I Gibbs, (2019).

Iako se vec¢ina empirijskih studija o produktivnosti u obrazovanju fokusira na osnovno i
srednjoSkolske kontekste, recentni radovi ukazuju na nekoliko klju¢nih aspekata relevantnih za
rani i predskolski odgoj i obrazovanje. Za razliku od tradicionalnih mjera produktivnosti,
istrazivanja usmjerena na kvalitetu interakcije otkrivaju da samoucinkovitost odgojitelja i njihove
odgojno-obrazovne prakse znacajno doprinose kvaliteti interakcije odgojitelj-djeca, Sto je
dokazano kao kljucan prediktor pozitivnih razvojnih ishoda djece. Takve odrednice ukazuju na to
da kompetentnost, samopouzdanje i refleksivna praksa predstavljaju osnovne prediktore

produktivnosti u predskolskom okruzenju (Tilbe i Xiaosong, 2024). Uz to, istrazivanja pokazuju
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da profesionalno usavrSavanje i kontinuirano profesionalno ucenje imaju pozitivan utjecaj na
kvalitetu pedagoskog rada, Sto posredno doprinosi vecoj produktivnosti odgojitelja. Strukture koje
omogucavaju odgojiteljima pristup sustavnom stru¢nom usavrsavanju, refleksivnim zajednicama
prakse i njihovoj implementaciji u svakodnevne pedagoske aktivnosti, s jedne strane, i podrSku u
obliku mentorskih programa s druge, doprinose povecanju osobne i profesionalne u¢inkovitosti

(Matkovi¢, 2020).

U kontekstu hrvatskog sustava, gdje se i inicijalno obrazovanje odgojitelja kontinuirano
razvija, naglasak na pedagoske kompetencije 1 profesionalnu refleksiju kao sastavnici
produktivnosti dodatno podupire ideju da produktivnost nije inherentna osobina pojedinca, nego
rezultat kontinuiranog profesionalnog rasta i podrske organizacijskih struktura (Juréevi¢ Lozancic,
2023). U brojim istrazivanjima jasno se istice povezanost produktivnosti s profesionalnim
zadovoljstvom i dobrobiti odgojitelja. Zadovoljstvo poslom, koje ukljucuje percepciju radne
autonomije, osjecaj kompetentnosti 1 vrijednosti u profesionalnoj zajednici, ¢esto je pozitivno
povezano s vecom pedagoskom produktivnoscu i kvalitetom interakcija s djecom (Sahabi, 2022).
Ovakav nalaz sugerira da organizacijski kontekst, ukljucuju¢i sigurno radno okruzenje,
mogucnosti profesionalnog razvoja i1 podrSku uprave, ima kljunu ulogu u oblikovanju
produktivnih pedagoskih praksi. Osim toga, ¢imbenici poput emocionalne dobrobiti, stresa i
profesionalnog iscrpljenja mogu imati negativan uc¢inak na sposobnost odgojitelja da ucinkovito
planira, implementira 1 evaluira pedagoSke aktivnosti, §to posredno utjeCe 1 na produktivnost.
Relacijske studije iz ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja pokazuju da nizak stupanj
dobrobiti moze dovesti do smanjene kvalitete interakcije i povecanog rizika za smanjenje
profesionalne ucinkovitosti, Sto sugerira da briga o radnim uvjetima 1 psiholoskoj dobrobiti

odgojitelja predstavlja integralni dio strategija povecanja produktivnosti (Markowitz i sur., 2024).

Produktivnost odgojitelja u ranom 1 predSkolskom odgoju i obrazovanju predstavlja
kompleksnu kategoriju koja se ne moze promatrati izolirano od profesionalne kompetencije,
kvalitete pedagoSke interakcije, zadovoljstva poslom 1 institucionalnih uvjeta. Ocito je da su
interpersonalne dimenzije pedagoske prakse, refleksivna sposobnost odgojitelja i njihova
profesionalna podrska kljucni ¢imbenici koji utjeu na ucinkovitost pedagoskog djelovanja i
razvojne ishode djece. Unato¢ tome, postoji relativno malo empirijskih istraZzivanja usmjerenih

izravno na produktivnost odgojitelja u kontekstu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja,
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osobito u hrvatskom kontekstu, §to otvara prostor za buduce kvantitativne i kvalitativne studije
koje bi ukljucile mjerila produktivnosti povezane s pedagoskom ucinkovito$¢u, zadovoljstvom
poslom i dobrobiti odgojitelja.Takva istrazivanja ne samo da bi unaprijedila teorijsko
razumijevanje produktivnosti u ranom odgoju, ve¢ bi i ponudila empirijski utemeljene smjernice
za obrazovne politike, institucionalne intervencije i profesionalne razvojne programe koji mogu
doprinijeti povecanju ucinkovitosti 1 zadovoljstva odgojitelja, te posljedicno kvalitetnijem

odgojno-obrazovnom iskustvu djece.

1.2.  Osobine li¢nosti i posao

Osobine li¢nosti ¢ine vazan dio naSe jedinstvenosti koja oblikuje nase ponasanje, stavove
i postupke. One su temelj naSeg karaktera i klju¢ uspjeha u zivotu. Te osobitosti variraju od osobe
do osobe, ¢esto pod utjecajem odgoja, okoline i Zivotnog iskustva. Psiholozi i istrazivaci godinama
proucavaju ove osobitosti, posebice kako utje€u na radnu ucinkovitost. Osobine li¢nosti igraju
klju¢nu ulogu u oblikovanju ponasanja, postignuca i cjelokupnog razvoja pojedinca, te imaju
znacajan utjecaj na razliCite aspekte ljudskog zivota, ukljucuju¢i ucinak na poslu, glazbene
sklonosti, psiholoska stanja, vodenje, akademske sposobnosti, motivaciju, emocionalne reakcije
na medije, prodaju, percipiranje kvalitete medija i jo§ mnogo toga (Samani i sur., 2018). Youshan
1 Hassan (2015.) potvrduju da se pokazalo da crte licnosti utjeCu na radno mjesto ponasanja,
stavova i ucinka te su povezani s predano$éu, izgaranjem, dijeljenjem znanja i motivacija. Osobine
liénosti imaju znacajan utjecaj i u obrazovnom kontekstu, Sto je vazno za obrazovne strucnjake

(Adero i Odiyo, 2020).

Najpoznatija teorija li¢nosti Pet velikih osobina li¢nosti(eng. Big Five Personality Model),
navodi pet osnovnih dimenzija li¢osti a to su otvorenost, savjesnost, ekstraverzija, ugodnost i
neuroticizam (Costa i McCrae, 1988.). Prema Robbins i Judge (2019) postoji mnogo istrazivanja
koja podupiru ovu teoriju, a rezultati istrazivanja su konzistentan indikator ponasanja pojedinca u
stvarnom zivotu. Otvorenost, savjesnost, ekstraverzija, ugodnost i neuroticizam se mogu dalje

razloziti na specificne osobine koje karakteriziraju pojedinca.

Otvorenost
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Otvorenost ukljuCuje aktivnu mastu, estetsku osjetljivost, sklonost raznolikosti,
intelektualnu znatizelju i neovisnost prosudivanja. Pojedinci koji pripadaju ovoj skupini imaju stav
ili nacin razmisljanja koji je otvoren za sve ideje ili misljenja (Barrick i Mount, 1991). Ova osobina
licnosti moze varirati ovisno o zahtjevima posla. Otvorene osobe znatizeljne su, a Zivot im je
iskustveno bogatiji. Istrazivanje je pokazalo da je otvorenost povezana s uspjehom u savjetovanju
(Hamilton, 1988), obuci (Barrick i Mount, 1991; Vinchur i sur., 1998) i prilagodavanju
promjenama (Moos, 1987; Raudsepp, 1990). Medutim, otvorenost kao osobina licnosti je bila
predmet kontroverzi medu istraziva¢ima (Costa i McCrae, 1997; Hough i Ones, 2001). Pojedinci
s niskom razinom otvorenosti imaju tendenciju biti konvencionalni u ponasanju i konzervativni u
pogledu na zivotne vrijednosti. Otvorenost nije dobar pokazatelji u€inkovitosti posla (Barrick 1
sur., 2001.), upravo suprotno, istrazivanja su pokazala da uspjesni pojedinci iskazuju znatno nizu

razinu otvorenosti (Johnson, 1997., Hayes i sur., 1998).
Savjesnost

Savjesnost se odnosi na samokontrolu i aktivan proces planiranja, organiziranja i
provodenja zadataka (Barrick i Mount, 1991). Savjesnost se odnosi na sklonost pojedinca da bude
organiziran, odgovoran, pouzdan i samodiscipliniran. Pojedinci koji postizu visoku razinu
savjesnosti opéenito se smatraju pouzdanima i marljivima, dok se pojedinci s niskom razinom
savjesnosti smatraju lijenima 1 neorganiziranima. IstraZivanje je pokazalo da je savjesnost vaZzan
prediktor mnogih Zivotnih ishoda, ukljucujué¢i akademska postignuéa, ucinaka na poslu i
zdravstvenih ishoda. Roberts i sur. (2007) su otkrili da je savjesnost najdosljedniji pokazatelj
ucéinkovitosti posla u razli¢itim zanimanjima. Pojedinci s visokom razinom savjesnosti su
sposobniji odoljeti iskuSenju 1 odgoditi zadovoljstvo, $to im olakSava da se drze zdravog nacina
zivota. Opcenito, savjesnost je vazna osobina li¢nosti za koju se pokazalo da predvida Sirok raspon
zivotnih ishoda. Razumijevanje uloge savjesnosti u ljudskom ponasanju i ishodima moze biti

korisno za pojedince, organizacije i drustvo u cjelini.
Ekstravertiranost

Ekstroverti su energi¢ni i optimisti¢ni. Ekstraverzija je osobina li¢nosti koja ukljucuje
pri¢ljivost, drustvenost, aktivnost i izrazajnost (Barrick i Mount, 1991). Ekstarvertirani pojedinci

imaju jaku Zelju za pohvalama, drustvenim priznanjem, statusom i moc¢ (Costa i MacCrae, 1997.)
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Utvrdeno je da je ekstraverzija relevantan prediktor uspjesnosti u poslovima koje karakterizira
socijalna interakcija (Barrick i Mount, 1991; Bing i Lounsbury, 2000; Lowery i Krilowicz, 1994.;
Vinchur i sur., 1998). Nikolaou i Foti (2018) isticu da pozitivan odnos izmedu ekstravertiranost i
radnog ucinka, te objasnio taj odnos u smislu visoka razina interakcije u organizaciji. Pojedinci s
visokom razinom eksrtavertiranosti pozitivno su povezani s uspjehom u Karijeri (Judge i sur.,
2002.). Ekstravertiranost je osobina li¢nosti koja je pozitivno povezana s u¢inkom u poslovima
koji zahtijevaju meduljudske vjestine (Barrick i Mount, 1991; Barrick, i sur., 2001), takoder je
validan prediktor za zanimanja kao $to su menadzment i prodaja koja ukljucuju drustvenu

interakciju (Nikolaou i Foti, 2018).
Ugodnost

Ugodnost je osobina li¢nosti koja ukljuCuje uljudnost, fleksibilnost, povjerenje, dobru
narav, kooperativnost, oprastanje i toleranciju (Barrick i Mount, 1991). Ugodni pojedinci cijene
slaganje s drugima, opcenito su pazljivi, prijateljski nastrojeni, velikodus$ni, usluzni i voljni
kompromitirati svoje interese zbog drugih. Ugodni ljudi takoder imaju optimistican pogled na
zivot i ljude. U organizacijskom kontekstu, ugodni zaposlenici pokazuju visu razinu meduljudske
kompetencije 1 djeluju ucinkovito. Prema Tett 1 sur., (2006), ugodnost je a zna¢ajan prediktor
ucinkovitosti posla. Suradnicka priroda ugodnih pojedinaca moze dovesti do uspjeha u poslovima
u kojima su bitni timski rad (Judge 1 sur., 2002). Medutim, neki istrazivaci zakljucuju da ugodnost

nije usko povezana ni s jednim drugim Kriterijem osim za timski rad (Barrick i sur., 2001).
Neuroticizam

Neuroticizam je osobina licnosti koja ukljucuje tjeskobu, depresiju, ljutnju, posramljenost,
emocionalnost, zabrinutost i nesigurnost (Barrick i Mount, 1991). Neuroti¢ni pojedinci su
ogranic¢eni u druStvenim vjeStinama 1 izbjegavaju situacije koje zahtijevaju preuzimanje kontrole
(Judge i sur., 1997). Nedavna istrazivanja isticu ulogu neuroticizma u razli¢itim podrucjima Zivota.
Sutina i sur. (2019) su ispitivali odnos izmedu neuroticizma i zadovoljstva poslom, a istrazivanje
je pokazalo da su pojedinci s visokom razinom neuroticizma manje zadovoljni svojim poslom, ¢ak
i nakon kontrole drugih osobina li¢nosti i karakteristika posla. Autori sugeriraju da bi to moglo biti
zato Sto su neuroti¢ni pojedinci skloniji dozivjeti negativne emocije kao odgovor na stresore na

poslu. Opcenito, istrazivanja sugeriraju da neuroticizam moze imati vazne implikacije na u¢inak
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na poslu, zadovoljstvo poslom i fluktuaciju. Intervencije usmjerene na pobolj$anje emocionalne
regulacije i upravljanja stresom mogu biti osobito korisne za pojedince s visokim neuroticizmom

koji se bore s izazovima povezanima s poslom.

Osobine licnosti imaju vaznu ulogu u ponasanju pojedinca na poslu. Medutim, nije uvijek
jasno kako se te osobine li¢nosti odnose na specificne vrste poslova i kako utjeCu na radnu
ucinkovitost u razli¢itim kulturama, jer istrazivanja pokazuju da su neke osobine li¢nosti poput
savjesnosti, ekstrovertnosti i ugodnosti povezane s boljom uspjesnos¢u na poslu (Hogan 1 sur.,
2007; Judge i sur., 2002; Tett i Burnett, 2003). Na primjer, visoka razina savjesnosti povezana je
s boljom usc¢inkovitosti u poslovima koji zahtijevaju preciznost i organiziranost, dok je visoka
razina ekstrovertnosti povezana s boljom uséinkovitosti u poslovima koji zahtijevaju
komunikacijske i drustvene vjestine (Hogan i sur., 2007). Mahlamaki i sur., (2018) sugeriraju da
svih pet osobina li¢nosti ima pozitivan utjecaj na radnu ucinkovitost. S druge strane, osobine poput
neuroticizma i otvorenosti ¢esto su povezane s lo§ijom ucinkovito$¢u na poslu (Barrick i Mount,
1991). Neka su istrazivanja pokazala da se ova veza izmedu osobina li¢nosti i u¢inkovitosti na
poslu moze razlikovati ovisno o kontekstu i kulturi (Zhang i Gao, 2020; Atkinson i sur.2021).
Istrazivanje je pokazalo da je visoka razina otvorenosti povezana s boljom ucinkovitosti u
poslovima koji zahtijevaju kreativnost u SAD-u, dok ta veza nije bila prisutna u Kini (Zhang i
Gao, 2020). Takoder, neka su istrazivanja pokazala da su neke osobine li¢nosti vaznije za
ucinkovitosti na poslu u odredenim industrijama ili sektorima (Atkinson i sur., 2021). S obzirom
da se veza izmedu osobina li¢nosti 1 u¢inkovitosti na poslu mozZe razlikovati ovisno o kontekstu i
kulturi, prilikom procjene radne u¢inkovitosti trebalo bi uzeti u obzir specificnosti posla i kulture
u kojoj se posao obavlja. Stoga, razumijevanje povezanosti osobina li¢nosti sa zadovoljstvom
poslom i u¢inkom moze pomo¢i u optimizaciji radnog okruzenja. Vazno je definirati koje su
osobine li¢nosti najceSce istrazivane u kontekstu radnog okruZenja i kako su povezane sa
zadovoljstvom poslom i u¢inkom. Kad su u pitanju osobine li¢nosti iz modela Velikih pet Judge i
sur. (2002) isticu da su savjesni ljudi Cesto zadovoljniji svojim poslom jer su organizirani i
disciplinirani, §to im omogucava da postignu svoje ciljeve na poslu. Takoder, ekstravertirane osobe
¢esto su zadovoljnije poslom jer imaju vecu socijalnu interakciju s kolegama i1 imaju vise prilika
za vodenje timova ili preuzimanje rukovodec¢ih pozicija (Barrick i Mount, 1991). S druge strane,

pojedinci s visokom razinom neuroticizma mnogo su manje zadovoljni poslom jer su skloni brizi
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1 anksioznosti, Sto moze utjecati na njihovu u¢inkovitost (Judge i sur., 2002). Osim toga, otvorenost
1 ugodnost su takoder osobine li¢nosti koje se povezuju sa zadovoljstvom poslom i uc¢inkom.
Otvorene osobe ¢esto su kreativnije i inovativnije, §to moze dovesti do poboljSanja procesa na
poslu i rjeSavanja problema na originalan nacin (Barrick i Mount, 1991). Ugodne osobe obi¢no su
prijateljski nastrojene i kooperativne, $to moze dovesti do pozitivne radne atmosfere i suradnje
medu kolegama (Judge i sur., 2002). Otvorene osobe ¢esto su kreativnije i sposobnije rjeSavati

probleme, sto ih ¢ini u¢inkovitijima u zadacima koji zahtijevaju inovativnost (Hurtz i Donovan,

2000).

Iako su osobine li¢nosti vazne, vazno je napomenuti da ne postoje "dobre" ili "lose" osobine
liénosti za radno okruzenje. Umjesto toga, vazno je razumjeti kako razli¢ite osobine mogu utjecati
na zadovoljstvo poslom 1 u¢inak na poslu, te kako se moze prilagoditi radno okruzenje kako bi se
maksimizirale prednosti pojedinih osobina.Razumijevanje povezanosti osobina li¢nosti sa
zadovoljstvom poslom i u¢inkom moze biti korisno u razli¢itim situacijama u radnom okruzenju,
na primjer, prilikom zaposljavanja, procjena osobina li¢nosti moze pomoéi poslodavcima da
pronadu najboljeg kandidata za odredenu poziciju. Osim toga, razumijevanje povezanosti osobina
liénosti sa zadovoljstvom poslom i u¢inkom moze pomoc¢i i u razvoju strategija za rjeSavanje
problema u radnom okruZenju, ako pojedinac nije zadovoljan svojim poslom, analiza njegovih
osobina li¢nosti moZe pomo¢i u identifikaciji problema i razvoju strategije za rjeSavanje problema
koji su specificni za tu osobu, kako bi se poboljsalo njegovo zadovoljstvo poslom. Takoder,
razumijevanje povezanosti osobina li¢nosti sa zadovoljstvom poslom i u¢inkom moze pomoci u
razvoju strategija za razvoj i napredovanje zaposlenika na poslu. Truxillo i sur. (2020) su
proucavali  povezanost crta licnosti 1 psiholoSke dobrobiti kod pojedinaca u razli¢itim
industrijama. Rezultati su pokazali da su otvorene osobe imale vecu razinu psiholoske dobrobiti
na poslu, dok su neuroti¢ne osobe imale manju razinu. Ekstravertirane osobe su imale ve¢u radnu
motivaciju, a savjesne osobe su imale manju sklonost izgaranju na psolu. Istrazivanje Kkoje su
proveli Lu 1 sur. (2021) isti¢u povezanost crta linosti s angazmanom pojedinca u organizaciji,
ekstravertirane osobe 1 osobe s visokom razinom ugodnosti imale ve¢i angaZzman na poslu, dok su
neuroti¢ne osobe 1 osobe s niskom razinom savjesnosti imale manji angazman na poslu. Nguyen,

1 sur. (2022) proucavali su povezanost crta li¢nosti sa zadovoljstvom poslom i izgaranjem.
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Rezultati istrazivanja pokazala su da otvoreni i ekstravertirani pojedinci imaju vece zadovoljstvo

poslom, dok su neuroti¢ni pojedinci i pojedinci s niskom razinom savjesnosti imali veée izgaranje.

Ova nova istrazivanja pruzaju vazne uvide u povezanost osobina li¢nosti sa zadovoljstvom
poslom i u¢inkom na poslu. Oni podrzavaju prethodne nalaze da su ekstraverti i otvorene osobe
obi¢no zadovoljnije poslom i imaju veéi ucinak na poslu, dok neuroti¢ne osobe obi¢no imaju manje
zadovoljstva poslom i manji u¢inak. Medutim, ti se nalazi mogu razlikovati ovisno o kontekstu,
kao §to je industrija ili kultura u kojoj se osoba nalazi. Stoga je vazno nastaviti istrazivati ovu

povezanost u razli¢itim kontekstima kako bi se dobili cjelovitiji uvidi u tu temu.

Osim istrazivanja temeljnih osobina li¢nosti u okviru modela Velikih pet i njihove
povezansoti s razli¢itim ishodima na poslu, istrazivan je 1 ve¢i broj drugih osobina li¢nosti. Medu

njima je i lokus kontrole, o kojem ¢e biti viSe rijeci u daljnjem tekstu.

1.2.1. Lokus kontrole, zadovoljstvo poslom i produktivnost

Lokus kontrole se odnosi na osobinu li¢nosti koja opisuje razli¢ite nacine na koje ljudi
reagiraju na situacije 1 dogadaje u svom zivotu. Ova koncepcija pripada domeni psihologije
li¢nosti, a razvijena je od strane americkog psihologa Juliana Rottera (Rotter,1966). Lokus
kontrole moze biti unutrarnji ili vanjski. Pojedinci koji imaju unutrarnji lokus kontrole vjeruju da
su odgovorni za svoj uspjeh ili neuspjeh u zivotu, te da su njihove sposobnosti i napor presudni
faktori u postizanju ciljeva (Rotter, 1966). S druge strane, pojedinci s vanjskim lokusom kontrole
smatraju da su vanjski faktori poput srece, sudbine, ili drustvenih okolnosti klju¢ni faktori koji

utjecu na njihov uspjeh ili neuspjeh (Levenson, 1981).

Istrazivanja su pokazala da razlike u lokusu kontrole mogu utjecati na razli¢ite aspekte
zivota, kao §to su uspjeh u skoli 1 na poslu, mentalno zdravlje, i opée zadovoljstvo zivotom
(Spector i sur., 2002). Pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole ¢es¢e su skloni preuzimanju
inicijative i odgovornosti u radu, Sto ¢esto vodi ka ve¢em uspjehu u karijeri (Judge i Bono, 2001).
Pojedinci s vanjskim lokusom kontrole sklonije su osje¢anju bespomoc¢nosti i nemoci, §to moze

dovesti do anksioznosti i depresije (Alloy i sur.,1990). Vazno je napomenuti da lokus kontrole nije
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fiksni konstrukt, ve¢ se moze mijenjati tijekom Zivota 1 pod utjecajem razli¢itih iskustava.
Vjezbanje i meditacija mogu pomoc¢i u razvijanju unutarnjeg lokusa kontrole (Friedland 1 Keinan,
1994). Takoder, psihoterapija moze biti korisna u pomaganju osobama s vanjskim lokusom
kontrole u razvijanju vjestina koje im omogucavaju preuzimanje vise kontrole nad svojim Zivotom
razlike u tome kako ljudi percipiraju i reagiraju na situacije u svom zivotu. Unutrasnji 1 vanjski
lokus kontrole imaju razli¢ite implikacije za razlicite aspekte zivota, a mogu se mijenjati pod
utjecajem iskustava i razli¢itih intervencija. Razumijevanje lokusa kontrole moze biti korisno za
psihoterapeute, edukatore, poslodavce i druge koji rade s ljudima 1 koji Zele bolje razumjeti kako
se ljudi odnose prema svojim zivotnim ciljevima i izazovima, te kako je lokus kontrole povezan

sa zadovoljstvom poslom i radnim u¢inkom pojedinca.

Lokus kontrole mozZe utjecati na zadovoljstvo poslom na razli¢ite na¢ine. Prema Rotterovoj
teoriji lokusa kontrole, pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole skloniji su dozivljavati svoje
postignuc¢e kao posljedicu vlastitin napora i sposobnosti, dok pojedinci s vanjskim lokusom
kontrole skloniji su pripisati svoje postignuée ili neuspjeh vanjskim ¢imbenicima poput srece ili
okolnosti. Prema tome, pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole mogu se osjecati vise zadovoljni
poslom jer osje¢aju da su sami odgovorni za svoj uspjeh, dok pojedinci s vanjskim lokusom
kontrole mogu biti manje zadovoljni poslom jer osjecaju da maju manju kontrolu nad svojim
zivotom (Rotter, 1990). Medutim, postoje 1 druge teorije koje sugeriraju da veza izmedu lokusa
kontrole i zadovoljstva poslom moZe biti kompleksnija. Spector (1988) istice da postoji optimalni
stupanj unutarnjeg lokusa kontrole koji dovodi do najveceg zadovoljstva poslom, dok preveliki

unutarnji lokus kontrole moze dovesti do povecane anksioznosti ili perfekcionizma.

Prema istrazivanju koje su proveli Joo i sur., (2021), pojedinci s unutarnjim lokusom
kontrole imaju vecu razinu zadovoljstva poslom, §to rezultira ve¢om motivacijom i ve¢im radnim
ucinkom. Sli¢no tome, Zhang i sur., (2020) otkrili su da pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole
imaju vecu sklonost preuzimanju inicijative u svojim radnim zadacima i bolje se prilagodavaju
promjenama u poslu. Osim toga, lokus kontrole moze imati razli¢ite u€inke na zadovoljstvo
poslom ovisno o vrsti posla. Spector (1988) sugerira da pojedinci s vanjskim lokusom kontrole
mogu biti viSe zadovoljni poslovima koji su manje strukturirani 1 imaju viSe autonomije, dok

pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole mogu biti viSe zadovoljni poslovima koji su dobro
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definirani i imaju jasne ciljeve. Naime, istrazivanja su pokazala da postoji pozitivna korelacija
izmedu unutarnjeg lokusa kontrole 1 radnog ucinka. Istrazivanje provedeno u kontekstu jedne
japanske organizacije pokazalo je da ojedinci s visokim unutarnjim lokusom kontrole imaju veci
radni u¢inak u odnosu na one s niskim unutarnjim lokusom kontrole (Shin i sur., 2015). Sli¢ni
rezultati su pronadeni u drugim istrazivanjima u razli¢itim kontekstima (Cekmecelioglu i sur.,
2016; Uzun i Akgemci, 2019). Ovo ukazuje na vaznost poticanja unutarnjeg lokusa kontrole medu
pojedincima kako bi se povecao njihov radni u¢inak. Osim toga, organizacije bi trebale pruzati
jasne ciljeve i o¢ekivanja pojedincima, te im dati potrebnu autonomiju i kontrolu nad svojim radom
kako bi se osjecali uklju¢enima u proces donoSenja odluka i motivirani za postizanje postavljenih
ciljeva (Uzun i Akgemci, 2019).

U konacnici, razumijevanje utjecaja lokusa kontrole na zadovoljstvo poslom moZze biti
korisno za organizacije koje Zele poboljSati radni u€inak i zadovoljstvo zaposlenika. Organizacije
mogu razviti politike koje poticu unutarnji lokus kontrole, kao §to su razliciti programi za razvoj
kompetencija i prilike za napredovanje, te provoditi ankete o zadovoljstvu poslom kako bi dobili
povratne informacije o tome $to zaposlenici misle o svojim poslovima. Sve navedene preporuke
za poboljSanje zadovoljstva poslom 1 radnog ucinka zaposlenika temelje se na brojnim
istrazivanjima koja su pokazala znacajnu povezanost izmedu lokusa kontrole, zadovoljstva poslom
1 radnog ucinka. Li 1 Liang (2020) su otkrili da programi treninga koji su usmjereni na razvoj
unutarnjeg lokusa kontrole mogu pomoc¢i u poboljSanju radnog ucinka zaposlenika. Takoder,
pokazalo se da organizacije koje provode ankete o zadovoljstvu poslom imaju visi radni uéinak i
bolje poslovne rezultate od organizacija koje to ne ¢ine. Ankete o zadovoljstvu poslom mogu
pomoci organizacijama da bolje razumiju S§to zaposlenici misle o svom poslu i na temelju toga
razviju politike i programe za poboljsanje zadovoljstva poslom i radnog uc¢inka (Takeuchi i sur.,

2009).

Lokus kontrole 1 zadovoljstvo poslom su vazni ¢imbenici koji mogu utjecati na radni
ucinak pojedinca. Iako postoji veza izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom te zadovoljstva
poslom i radnog ucinka, veze su kompleksne i mogu biti moderirane drugim ¢imbenicima.
Razumijevanje ovih ¢imbenika moZe pomo¢i organizacijama da razviju politike i prakse koje ¢e
poboljsati radni u¢inak pojedinca i poveéati zadovoljstvo poslom. Sto se tiée istraZivanja vezanih

uz odgojitelje ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja, oni koji iskazuju visok unutarnji lokus
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kontrole imaju vece zadovoljstvo poslom i pokazuju visSe motivacije za rad (Lavoie i sur., 2015).
Osim toga, odgojitelji s visokim unutarnjim lokusom kontrole imaju manju vjerojatnost da ¢e
dozivjeti iscrpljenost na poslu (Halbesleben i sur., 2004). Medutim, iako je Spector (1988)
sugerirao da ne postoji uvijek jaka povezanost izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom, u
ovom slucaju, drugi ¢imbenici kao $to su upravljanje, odnosi s kolegama i uvjeti rada takoder
mogu biti kljucni za zadovoljstvo poslom odgojitelja ranog 1 predskolskog odgoja i obrazovanja.
Odgojitelji ranog 1 predskolskog odgoja i obrazovanja koji su zadovoljniji svojim poslom imaju
bolju kvalitetu interakcije s djecom i viSe se posvecuju individualnim potrebama svakog djeteta
(Levin, 2006). Zadovoljniji odgojitelji imaju manje zdravstvenih problema i bolje se nose sa
stresom na poslu, §to mozZe imati pozitivan u¢inak na njihov radni uc¢inak (Wright i Cropanzano,
2000). Hadzi¢ i sur. (2019) objavili istrazivanje koje se bavi povezanos¢u zadovoljstva poslom 1
radnog ucinka kod odgojitelja, te sugeriraju da postoji znaCajna pozitivna povezanost izmedu
zadovoljstva poslom i radnog u¢inka kod odgojitelja ranog i predSkolskog odgoja i obrazovanja.
Chen 1 sur., (2019) su istrazivali povezanost lokusa kontrole i motivacije kod odgojitelja ranog 1
predskolskog odgoja i obrazovanja prema kojem odgojitelji s visokim lokusom kontrole iskazuju

veéu motivaciju i manje su skloni izbjegavanju odgovornosti na poslu.

Na temelju prethodnih istrazivanja, moZe se zakljuc€iti da postoji vaZzna povezanost izmedu
zadovoljstva poslom i radnog uc¢inka kod odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.
Takoder, istrazivanja su pokazala da odgojitelji ranog i predSkolskog odgoja i obrazovanja s viSom
razinom obrazovanja i viSe radnog iskustva imaju vecu vjerojatnost da ¢e biti zadovoljni svojim
poslom i da ¢e imati bolji radni uc¢inak (Huang, 2021; Kim i Kim, 2021; Raza i Ali, 2020;
Wulandari i sur., 2020).

1.2. Motivacija na poslu

Motivacija igra vitalnu ulogu u ljudskom ponasSanju i postignu¢ima. Motivacija predstavlja
kljucni faktor koji potice i usmjerava nase ponasanje. Rije¢ "motivacija" izvedena je iz latinskog
izraza "motivus", sto sugerira da je rije¢ o pokretnom uzroku koji djeluje na psiholoske procese.

Motivacija je definirana kao proces u kojem se pokrecu i odrzavaju aktivnosti usmjerene ka cilju
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(Cook i Artino Jr., 2016). Motivacijske sile predstavljaju kompleksne procese koji utjeCu na
promjene u ponasanju kod pojedinca (Cofer, 1972). Vazno je napomenuti da motivacija ¢esto nije
izravno mjerljiva, ve¢ se pretpostavlja kao rezultat promjena u ponasanju kao odgovor na
unutarnje ili vanjske poticaje. Takoder, vazno je razumjeti da je motivacija prije svega varijabilni
element ucinka. To znaci da su ucinci promjena u motivaciji Cesto privremeni. Kao $to navode
Petri (1991), pojedinac koji je visoko motiviran za obavljanje odredenog zadatka zbog promjene
motivacije, kasnije moze pokazati malo interesa za taj zadatak kao rezultat daljnje promjene

motivacije.

Ove spoznaje ukazuju na sloZzenost motivacijskih procesa i naglaSavaju vaznost kontinuiranog
praéenja i razumijevanja dinamike motivacije u svrhu postizanja dugoroc¢nih ciljeva i odrzavanja

visoke razine angaziranosti i u¢inkovitosti.

Do danas su razvijene razliite teorije motivacije koje pokuSavaju objasniti zasto se ljudi
ponasaju na odredene nacine. To ukljuuje Maslowljevu hijerarhiju potreba, Herzbergovu
dvofaktorsku teoriju i Vroomovu teoriju ocekivanja. Maslowljeva hijerarhija potreba sugerira da
ljudi imaju hijerarhiju potreba, s najosnovnijim fizioloskim potrebama na dnu, nakon kojih slijede
sigurnost, ljubav/pripadnost, poStovanje i samoostvarenje na vrhu (Maslow, 1982). Herzbergova
dvofaktorska teorija predlaze da postoje dva skupa ¢imbenika koji utjecu na zadovoljstvo poslom:
higijenski ¢imbenici (kao Sto su placa, radni uvjeti 1 sigurnost posla) i motivatori (kao Sto su
postignuca, priznanje i odgovornost). Vroomova teorija o¢ekivanja tvrdi da je motivacija rezultat
uvjerenja osobe da ¢e trud dovesti do ucinka, §to ¢e dovesti do nagrada. Unato¢ razlikama izmedu
ovih teorija, sve one prepoznaju vaznost motivacije u ljudskom ponaSanju i postignu¢ima.
Motivacija je slozena konstrukcija na koju utjecu razliciti ¢imbenici, ukljucujuci osobnost, okolinu
1 kulturu. Dok ekstrinzicna motivacija moze biti ucinkovita kratkoro¢no, vjerojatnije je da ce
intrinzi¢na motivacija dovesti do trajnog truda i postignuca. Stoga je bitno razumjeti razlicite vrste
motivacije 1 na¢in na koji one medusobno djeluju u promicanju ljudskog ponaSanja i postignuca.
Osim navedenog, postoji i koncept amotivacije koji se odnosi na nedostatak motivacije ili interesa
za aktivnosti, iako nema prisutne ni unutraSnje ni vanjske prepreke koje bi ih sprecavale da se

ukljuce u aktivnosti.
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U praksi, razumevanje teorija motivacije moze biti korisno za organizacije u cilju poboljsanja
radne atmosfere i povecanja produktivnosti zaposlenih. Studije pokazuju da intrinzicna motivacija
dovodi do vece produktivnosti i zadovoljstva zaposlenih u odnosu na ekstrinzi¢nu motivaciju.
Stoga, organizacije mogu pokusati stvariti okruzenje koje ¢e podrzavati intrinziénu motivaciju
zaposlenih, npr. pruzajuéi im slobodu da sami odlucuju kako ¢e obavljati svoje zadatke, dajuc¢i im
mogucnost da rade na projektima koji ih zanimaju, pruzajué¢i im redovne povratne informacije 1
priznanja za njihov rad (Eisenberger i sur., 1999., Ryan i Deci, 2000a., Spreitzer, 1995). Takoder,
organizacije mogu koristiti i ekstrinziéne motivatore poput novcanih nagrada ili priznanja za
zaposlene koji ostvaruju dobre rezultate. Medutim, vazno je naglasiti da ekstrinzicni motivatori
mogu dovesti do kratkotrajnog poboljSanja performansi, ali ne¢e nuzno dovesti do dugorocnog

zadovoljstva i motivacije zaposlenih (Ryan i Deci, 2000a).

1.3.1. Vaznost motivacije na poslu

Motivacija na poslu je kljuéna za uspjesno obavljanje zadataka, postizanje poslovnih
ciljeva, poveéanje produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika. Suprotno tome, slabija motivacija
kod zaposlenika Cesto se ocituje kroz niZe zadovoljstvo poslom, smanjenu uc¢inkovitost i povecan
psiholoski stres, §to moze rezultirati i ve¢om stopom odljeva kadrova. Vaznost motivacije na poslu
je potvrdena u mnogim znanstvenim istrazivanjima (Bakker i Demerouti, 2007; Gagné i Deci,
2005; Locke i Latham, 2002). Empirijski nalazi pokazuju da visoko motivirani zaposlenici aktivno
sudjeluju u radnim zadacima, Sto pridonosi u¢inkovitijem izvrSavanju poslova i poboljSanju
ukupne kvalitete rada. Istrazivanje provedeno na Sveucilistu Warwick je pokazlo da motivirani
zaposlenici mogu povecati produktivnost tvrtke za 12%, dok zaposlenici koji nisu motivirani mogu
smanjiti produktivnost za 10% (Warwick Business School, 2016). Ovo istrazivanje potvrduje da
motivacija igra klju¢nu ulogu u postizanju poslovnih ciljeva. Motivacija na poslu takoder je vazna
za zadovoljstvo zaposlenika. Osobe koje dozivljavaju visu razinu motivacije na poslu takoder
iskazuju vece zadovoljstvo radnim okolnostima i svakodnevnim profesionalnim izazovima.
Motivirani zaposlenici su manje skloni stresu i depresiji, te su skloniji ostati u tvrtki (Ozcelik i
Aydin, 2011). Nedostatak motivacije, s druge strane, moze dovesti do nezadovoljstva zaposlenika,

smanjene produktivnosti, povecanog stresa i fluktuacije radne snage. Osim toga, nedostatak
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motivacijskih poticaja moZze povecati napetost i emocionalni pritisak na zaposlenike, utjecuci na

njihovo opce zadovoljstvo i dobrobit (Taris i sur., 2013).

Vaznost motivacije na poslu je posebno izrazena u situacijama kada su zaposlenici suoceni
s izazovima ili preprekama u poslu. Motivirani zaposlenici su skloniji rjeSavanju problema,
trazenju kreativnih rjeSenja i izbjegavanju odgadanja posla. Motivacija moze pomoci
zaposlenicima da se nose sa stresom i da ostanu fokusirani na svoje ciljeve, ¢ak i kada se suocavaju
s teSkim situacijama (Ryan i Deci, 2000a).Vaznost motivacije na poslu takoder je povezana s
povecanjem inovativnosti i kreativnosti zaposlenika. Motivirani zaposlenici su skloniji trazenju
novih nacina za obavljanje zadataka, pronalazenju rjeSenja za probleme i doprinosu inovativnosti
tvrtke. Znanstvenici su otkrili da motivirani zaposlenici imaju vecu sklonost preuzimanju
inicijative i doprinosu inovativnosti tvrtke (Van den Broeck i sur., 2011). Motivacija na poslu je
klju¢na za postizanje uspjeha organizacije, povecanje produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika.
Relevantna istrazivanja potvrduju da motivirani zaposlenici mogu povecati produktivnost tvrtke i
smanjiti fluktuaciju radne snage. Nedostatak motivacije, s druge strane, moze dovesti do
nezadovoljstva zaposlenika, smanjenja produktivnosti, poveéanja stresa i fluktuacije radne snage.
Stoga je vazno da organizacije pruze motivacijske faktore koji su u skladu s potrebama
zaposlenika, kako bi se osigurala njihova motivacija i produktivnost. Uzimajuéi u obzir sve

navedeno, motivacija na poslu klju¢na za uspjeSno poslovanje 1 zadovoljstvo zaposlenika.

Kao i u ostalim zanimanjima motivacija je vazan ¢imbenik i kod odgojitelja ranog i
predskolskog odgoja 1 obrazovanja koji su zaduzeni za obrazovanje i1 skrb djece u njihovim
osjetljivim ranim godinama zivota (Nastavak i Korunovska, 2019). Odgojitelji s visokom razinom
motivacije obi¢no oblikuju pedagoski prostor koji je za djecu siguran, podrzavajuéi i poticajan za
razvoj (Gillet i sur., 2010). Visoka motivacija i zadovoljstvo poslom kod odgojitelja povecavaju
vjerojatnost uspostavljanja kvalitetnih odnosa s djecom i njihovim roditeljima (Shumow i Lomax,
2002). Takoder, motivirani odgojitelji su skloniji razvijati kreativne 1 inovativne pristupe
poucavanju, Sto moze dovesti do povecanja kvalitete programa 1 rezultata ucenja djece (Dornyei,
2001). S druge strane, nedostatak motivacije kod odgojitelja moze dovesti do negativnih
posljedica. Demotivirani odgojitelji ¢eS¢e pokazuju nepozeljna ponasanja, poput smanjenja
pruzanja podrske djeci ili kritiziranja, $to moZe negativno utjecati na kvalitetu odgojno obrazovnog

programa (Murray i O'Brien, 2016). To moze dovesti do smanjenja kvalitete programa, $to
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ukonacnici utjeCe na razvoj djece. Coladarci (2020) sugrira da je motivacija povezana s kvalitetom

rada odgojitelja rnog i predSkolskog odgoja i obrazovanja i njihovim zdravljem i dobrobiti.

Provdena istrazivanja ukazuju na to da je vazno razumjeti faktore koji utjeCu na motivaciju
odgojitelja kako bi se osiguralo da su odgojitelji motivirani i spremni dati svoj maksimum u
obrazovanju i skrbi djece. Autonomija, osjecaj povezanosti s djecom, obrazovne prilike i radni
uvjeti su neki od faktora koji su vazni za motivaciju odgojitelja (Reeve, 2018; Ryan i Deci, 2000a).
Uzimajucéi u obzir vaznost motivacije kod odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja,
potrebno je osigurati da se odgojitelji motiviraju i podrzavaju u svom radu. Na taj nacin, kvaliteta

programa i razvoj djece bit ¢e poboljSani, $to ¢e imati dugoroc¢ni utjecaj na drustvo i zajednicu.

Istrazivanje koje su proveli Kim i sur. (2021) ukazuju na vaznost specifi¢nih faktora
motivacije, poput autonomije i povezanosti s kolegama, koji mogu utjecati na motivaciju
odgojitelja. Motivacija i emocionalna inteligencija odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i
obrazovanja povezana je s njihovom interakcijom s djecom (Li i sur., 2022). Chen i sur. (2023)
sugeriraju na to da su programi profesionalnog razvoja i podrSka odgojiteljima vazni za povecanje
njihove motivacije i angaziranosti u radu. Fernandez-Navarro i sur. (2021) su istrazivali utjecaj
radnog okruZenja na motivaciju odgojitelja u predSkolskom obrazovanju. Rezultati su pokazali da
su odgojitelji motiviraniji kada imaju pozitivno radno okruzenje koje ukljucuje dobru
komunikaciju s kolegama, podrsku nadredenih i pristup materijalnim resursima potrebnim za rad.
Takoder, istraZivanje je pokazalo da odgojitelji s viSom rzinom motivacije imaju tendenciju vise
se angazirati u aktivnostima izvan radnog vremena, kao $to su sudjelovanje u stru¢nim skupovima
i daljnjem obrazovanju. Veca percepcija autonomije u radnim zadacima pozitivno je povezana s
motivacijom odgojitelja i njihovim osje¢ajem profesionalnog zadovoljstva. Odgojitelji koji su
imali ve¢u autonomiju imali su manje stresa i vecu kreativnost u radu (Muth i Liftenegger, 2024).
Eccles-Parsons i sur. (2022) su proveli istrazivanje utjecaja nadzora nad radom na motivaciju
odgojitelja ranog 1 predskolskog odgoja 1 obrazovanja. Rezultati su pokazali da je nadzor nad
radom povezan s nizom razinom motivacije odgojitelja, a da autonomija u odlucivanju i
samostalnost u radu jacaju unutarnju motivaciju i smanjuju osjecaj stresa. Motivacija kod
odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja ima vaznu ulogu u njihovom radu, prema
istrazivanju Li 1 sur. (2021) odgojitelji koji su imali vi$i razinu motivacije pokazali su vecu

posvecenost svom poslu i bolje uspjehe u radu s djecom. Takoder, Kukolja-Taradi i Kuterovac
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Jagodi¢ (2020) su istrazivali utjecaj motivacije na poslu kod odgojitelja ranog i1 predskolskog
odgoja i1 obrazovanja na njihovu emocionalnu iscrpljenost i stres te su zakljucili da veca razina
motivacije moze smanjiti emocionalnu iscrpljenost i stres kod odgojitelja. Wu 1 sur. (2021)
sugeriraju da podrska koju odgojitelji dobivaju od svojih nadredenih te njihova percepcija
autonomije u radu utjece na njihovu motivaciju. Odgojitelji koji su dobivali podrsku 1 imali ve¢u
percepciju autonomije u radu pokazali su veci nivo motivacije 1 bolje rezultate u radu s djecom.
Istrazivanje Pecjak i sur. (2023) pokazalo je da odgojitelji koji su imali visoku razinu motivacije
bili su skloniji stvaranju pozitivne radne atmosfere, $to je imalo pozitivan utjecaj na razvoj djece

u skupini.

Sva navedena istrazivanja pokazuju da je motivacija kod odgojitelja ranog i predSkolskog
odgoja i obrazovanja vazna za njihov rad, te da utjece na njihovu posvecéenost poslu, uspjeh u radu
s djecom, emocionalnu iscrpljenost i stres, te stvaranje pozitivne radne atmosfere, te naglasavaju
da razli¢iti ¢imbenici, poput radnog okruzenja i radne autonomije, mogu utjecati na razinu
motivacije. Shodno tome, potrebno je pridati paznju ovim faktorima kako bi se osigurala visoka

razina motivacije odgojitelja i, posljedi¢no, poboljsala kvaliteta obrazovanja i skrbi za djecu.

Motivacija na poslu u kontekstu ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja predstavlja
kljunu determinantu ne samo profesionalne ucinkovitosti odgojitelja, nego 1 opce kvalitete
odgojno-obrazovnog procesa. Odgojiteljska profesija istovremeno zahtijeva visok stupanj
emocionalne angaziranosti, sposobnost upravljanja dinami¢nim pedagoskim situacijama te trajnu
adaptaciju na razvojne potrebe djece, Sto dodatno naglaSava kompleksnost motivacijskih procesa
u ovoj specifi¢noj radnoj sredini (Ryan i Deci, 2000a). Upravo ta kompleksnost implicira da
motivaciju ne smijemo promatrati kao stati¢nu ili univerzalnu kategoriju, ve¢ kao dinamican

proces koji se razvija kroz interakciju individualnih, organizacijskih i socijalnih ¢imbenika.

U okviru teorije samo-odredenja, intrinzi¢na motivacija prepoznata je kao snazan prediktor
profesionalnog zadovoljstva, angaziranosti i kvalitete rada jer ukljucuje osjecaj autonomije,
kompetencije i pripadnosti — tri osnovne psiholoske potrebe koje poticu odrzivu motivaciju (Ryan
i Deci, 2000b). Za odgojitelje koji svakodnevno upravljaju kompleksnim pedagoskim situacijama,

ispunjenje ovih psiholoskih potreba omogucava ne samo vecu kreativnost u planiranju 1
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provodenju aktivnosti, nego i sposobnost konstruktivnog suocavanja s izazovima koji se javljaju

u radu s djecom razlicitih razvojnih profila.

Suprotno tome, ekstrinzi¢na motivacija, iako korisna za poticanje odredenih zadataka u
kratkom roku, moze dovesti do prekomjernog usmjerenja na vanjske nagrade koje ne reflektiraju
sustinske pedagoske vrijednosti. Povezanost ekstrinziénih poticaja s profesionalnim
performansama odgojitelja Cesto ovisi o tome u kojoj mjeri ti poticaji korespondiraju s njihovim
osobnim vrijednostima i profesionalnim ciljevima (Gagné i Deci, 2005). U okolnostima u kojima
se odgojitelji osjecaju podcijenjenima ili kada su vanjske nagrade primarno vezane uz
kvantitativne aspekte rada (npr. broj pripremljenih materijala ili dnevnih aktivnosti), postoji rizik
da se motivacijski fokus premjesti s kvalitete pedagoskog odnosa na kvantitativne procedure, §to

moze umanjiti kognitivnhu i emocionalnu angaziranost u radu s djecom.

Motivacijski procesi u pedagoskom kontekstu takoder su pod utjecajem organizacijske
klime i kultura podrske. Studije ukazuju da radne sredine koje promoviraju suradnju, uzajamnu
potporu i profesionalnu refleksiju doprinose razvoju osjecaja kolegijalnosti i1 zajednickog cilja, Sto
moze dodatno poboljsati intrinzicnu motivaciju odgojitelja (Deci i sur., 2017). U takvim
kontekstima, odgojitelji su skloniji internalizirati organizacijske vrijednosti i ciljeve kao vlastite,
Sto se reflektira u vecoj profesionalnoj autonomiji, otpornosti na stres i stabilnijem motivacijskom

angaZmanu tijekom vremena.

Takoder, vaznost povratne informacije i priznanja u motivacijskim procesima ne smije se
podcijeniti. Redoviti, konstruktivni povratni odgovor, osobito onaj koji naglasava napredak i
kompetencije, moze neposredno povecati osjecaj kompetencije odgojitelja i potaknuti daljnju
motivaciju za profesionalno usavrsavanje (Kluger i DeNisi, 1996). U pedagoskoj praksi, povratne
informacije od supervizora, kolega i roditelja kreiraju okvir u kojem odgojitelji mogu prepoznati
svoje profesionalne uspjehe, analizirati izazove 1 kontinuirano prilagodavati svoje pedagoske
pristupe. Motivacija na poslu takoder je povezana s osje¢ajem profesijske svrhe i identiteta.
Odgojitelji koji dozivljavaju svoj rad kao doprinose¢i neCemu visem od zadataka koje
svakodnevno obavljaju, npr. kao doprinos razvoju djetetovih potencijala i osnazivanju djecje
autonomije, pokazuju vecu dugoro¢nu ukljucenost i zadovoljstvo poslom (Fernet i sur., 2012).
Takav osjecaj svrhe djeluje kao unutarnji motivacijski resurs koji moze ublaZziti negativne efekte

profesionalnih zahtjeva i stresa. U odnosu na ranije teorije motivacije, poput Maslowljeve
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hijerarhije ili Herzbergove dvofaktorske teorije, suvremena istraZzivanja sve vise naglasavaju
interakciju vise motivacijskih sustava te potrebu za holistickim pristupom u razumijevanju
motivacije na radu. Motivacija se stoga ne promatra samo kao funkcija potreba ili nagrada, nego
kao rezultat kontinuirane interakcije izmedu individualnih vrijednosti, profesionalnih uvjeta rada
1 organizacijske podrske. U slucaju odgojitelja, takav integrirani pristup omogucava da se
motivacijski profil pojedinca promatra u kontekstu razvoja profesionalnih kompetencija,

emocionalne regulacije, autonomije i kvalitete socijalnih odnosa u radnoj sredini.

Zaklju¢no, motivacija na poslu u ranom i predSkolskom odgoju mora se promatrati kao dinamicki
i kontekstualno uvjetovan proces. Ona je rezultat kompleksnih interakcija izmedu unutarnjih
motiva, organizacijskin poticaja, radne klime i profesionalnih identiteta odgojitelja.
Razumijevanje i strateSko upravljanje motivacijom stoga postaje temeljni preduvjet za povecanje
profesionalne ucinkovitosti, zadovoljstva poslom i, posljedicno, kvalitete odgojno-obrazovnog

procesa u cjelini.

1.2.2. Teorija samo-odredenja

Deci i Ryan (1985) su razvili teoriju motivacije koja implicira da je osnovni ljudski
pokreta potreba za rastom 1 postizanjem ispunjenja. lako su ljudi ¢esto motivirani za djelovanje
prema vanjskim nagradama kao Sto su novac, nagrade i priznanja (poznata kao ekstrinzi¢na
motivacija), teorija samoodredenja prvenstveno se usredotocuje na intrinzi¢ne izvore motivacije
kao $to su potreba za znanjem ili neovisnos$¢u. Koncept intrinzi¢ne motivacije ili ukljucivanje u
aktivnosti za inherentne nagrade igra znacajnu ulogu u teoriji samoodredenja (Ryan i Deci, 2000a).
Na jednom kraju kontinuuma motivacije je klasi¢no stanje intrinzicne motivacije, tj. izvodenje
aktivnosti zbog zadovoljstva koje pruZza ta aktivnost sama po sebi. Konstrukt intrinzi¢ne motivacije
opisuje prirodne sklonosti prema asimilaciji, izvrsnosti, spontanim interesima i istrazivanju koji
su kljuéni za kognitivni i druStveni razvoj te predstavljaju primarni izvor uzitka 1 vitalnosti tijekom
zivota. Na drugom kraju kontinuuma je ekstrinzi¢na motivacija. Ekstrinzicna motivacija se odnosi
na obavljanje nekih aktivnosti kako bi se ostvarili oodredeni vanjski ishod i na taj nacin je u
suprotnosti s unutarnjom motivacijom. Unutar ekstrinzicne motivacije autori razlikuju Cetiri vrste

motivacije: eksternalnu regulaciju, introjiciranu motivaciju, identificiranu motivaciju i integriranu

40



motivaciju. NajizraZenija vrsta ekstrinzicne motivacije je eksternalna regulacija, koja ukljucuje
obavljanje aktivnosti zbog vanjskih nagrada ili izbjegavanja kazne. Slijedi introjicirana motivacija,
koja ukljucuje prihvacanje pravila ili vrijednosti koje su nametnute od drugih, ali ih se ne
dozivljava kao vlastita, te se ponasanja izvode kako bi se izbjegla krivnja ili anksioznost.
Identificirana motivacija odrazava svjesno vrednovanje ponasanja, ciljeva ili pravila prihvacajuci
aktivnost kao osobno vaznu. Najvisi oblik ekstrinzi¢ne motivacije je integrirana motivacija, koja
se odnosi na ponaSanja koja su potpuno asimilirana u samokoncepciju osobe i vrlo je sli¢na
intrinzi¢noj motivaciji, iako je cilj integriranih ponaSanja i dalje postizanje odredenih ishoda, a ne

samo vlastito zadovoljstvo(Ryan i Deci, 2000a).

Teorija samoodredenja naglasava vaznost intrinzi¢ne motivacije u postizanju zadovoljstva
1 uzitka u aktivnostima, dok je ekstrinzi¢na motivacija povezana s postizanjem vanjskih ciljeva 1
nagrada (Deci 1 Ryan, 2008). Ipak, vazno je imati na umu da su intrinzi¢na i ekstrinzi¢na motivacija
medusobno povezane i da su obje vazne za postizanje ciljeva i zadovoljstva u zivotu
(Vansteenkiste sur., 2020). Stoga, razumijevanje razlike i dinamike ove dvije vrste motivacije

moze biti korisno za poticanje osobnog rasta i razvoja.

U ovom istrazivanju motivacija odgojitelja istraZivana je u okviru teoije samoodredenje
(eng. SDT, Self-determinaton theory).Teorija samo-odredenjaproucava procese i faktore koji
oblikuju naSe ponasanje, motivaciju i samo-percepciju (Bandura, 1977; Deci i Ryan, 1985).
Teorija je razvijena u socijalnoj psihologiji i predstavlja jedan od glavnih pristupa u proucavanju
ljudskog ponaSanja. Teorija samo-odredenja temelji se na pretpostavei da ljudi koriste svoje
ponasanje i druge ljude kao izvore informacija o sebi. Drugim rije¢ima, ljudi procjenjuju sebe na
temelju onoga $to Cine i kako se ponasaju u odredenim situacijama, kao i na temelju reakcija drugih
ljudi na njihovo ponaSanje.Teorija samoodredenja predstavlja makroteoriju ljudske motivacije
koja se temelji na motivaciji, razvoju i dobrobiti ljudi. Predstavlja proSirenje teorije intrinzicne i
ekstrinzi¢ne motivacije te je utvrdeno da se moze bolje predvidjeti mentalno zdravlje, kreativno
rjeSavanje problema i konceptualno ucenje razlikovanjem vrsta motivacije. Teorija samoodredenja
naglasava kontinuum samoodredenja koji se odnosi na percipirano mjesto uzrocnosti i razlikuje
motivaciju s obzirom na stupanj autonomije. Glavni konstrukti te teorije su amotivacija te
autonomna 1 kontroliraju¢a motivacija (Deci i Ryan, 1985; Ryan i1 Deci, 2000a). Autonomna

motivacija se odnosi na ponaSanja koja su potpuno slobodna i autonomna, dok se kontroliraju¢a
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motivacija odnosi na ponasanja koja su pod niskim stupnjem autonomije. Amotivacija se odnosi
na nedostatak motivacije ili interesa za aktivnost. Ovi konstrukti motivacije imaju vazne
implikacije za razumijevanje ljudskog ponaSanja, jer su povezani s razli¢itim vrstama ishoda,
ukljucujuéi mentalno zdravlje, kreativnost i uenje. Teorija samo-odredenja je temelj za razlicita
podrucja istrazivanja, ukljucujuci psihologiju obrazovanja, organizacijsku psihologiju i sportsku
psihologiju. U tim se podru¢jima primjenjuje kako bi se pobolj$ao ucinak i dobrobit pojedinaca, a
posebno u sportskoj psihologiji, teorija samoodredenja ima veliku ulogu u objaSnjavanju

motivacije sportasa.

Teorija samo-odredenja istiCe tri temeljne psiholoske potrebe koje utjeCu na proces samo-
odredenja pojedinca: autonomiju, kompetentnost i povezanost. Autonomija se odnosi na
percepciju pojedinca da ima kontrolu nad svojim ponasanjem i da moze donositi odluke u skladu
sa svojim vrijednostima 1 interesima. Osjec¢aj autonomije potice motivaciju i osje¢aj zadovoljstva
u izvrSavanju zadataka. Kada pojedinac ima osjecaj autonomije, vjerojatnije je da ¢e biti motiviran
za postizanje svojih ciljeva i da ¢e se angazirati u aktivnostima koje su mu vazne. Niemiec i sur.
(2021) istrazivali su povezanost autonomije odgojitelja s kvalitetom djecjeg iskustva u
predskolskoj dobi. Rezultati su pokazali da odgojitelji koji su imali veéu razinu autonomije imali
su bolju kvalitetu interakcije s djecom, vecu sposobnost poticanja dje¢je kreativnosti te su imali
viSu razinu pozitivnih emocija tijekom rada. Takoder, odgojitelji koji su se osjecali manje
autonomnima imali su vecu razinu emocionalne iscrpljenosti. Klavina 1 sur. (2021) proveli su
istrazivanje o percepciji autonomije odgojitelja u kontekstu pandemije COVID-19. Istrazivanje je
pokazalo da su odgojitelji koji su imali veéu razinu autonomije bili manje izloZeni stresu u
kontekstu pandemije te su imali ve¢u motivaciju za daljnji rad 1 manje skloni iskoriStavanju
kontroliraju¢ih strategija. Istrazivanja u podrucju teorije samo-odredenja ukazuju na vaznost
autonomije u motivaciji i dobrobiti djeteta. Odgojitelji koji podrZzavaju autonomiju djece stvaraju
okruzenje koje potice intrinzi¢nu motivaciju i podrzava mentalno zdravlje djeteta. S druge strane,
koristenje kontroliraju¢e motivacije moze dovesti do smanjenja motivacije i autonomije, te do
amotivacije djetea. Stoga bi odgojitelji trebali dati prioritet podrzavanju autonomije djetea kako bi
se stvorilo zdravo i motiviraju¢e okruzenje u odgojnoj skupini. Kompetentnost je percepcija
pojedinca da ima potrebne vjestine 1 sposobnosti za izvrSavanje zadataka. Kada pojedinac osjeca

da je kompetentan za nesto, vjerojatnije je da ¢e biti motiviran za izazove i rast te ¢e se osjecati
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samouvjereno u svojim aktivnostima. Suprotno tome, nedostatak osje¢aja kompetentnosti moze
dovesti do osjecaja nesigurnosti 1 smanjene motivacije za izvrsavanje zadataka. Kompetentnost
kao faktor teorije samo-odredenja je koncepcija koja se odnosi na aktivno uklju¢ivanje pojedinca
u svoje zivotne ciljeve i djelovanje, a da se pritom osje¢a kompetentno i efikasno (Deci i Ryan,
2000; Ryan i Deci, 2017). U kontekstu odgoja, odgojitelji igraju kljuénu ulogu u podrsci razvoju
samo-odredenosti kod djece. Kompetentnost odgojitelja ranog 1 predskolskog odgoja i
obrazovanja se odnosi na sposobnost odgojitelja da u¢inkovito podrze razvoj djece i omoguée im
da zadovolje svoje osnovne potrebe za samo-odredenjem. Fernet i sur., (2014) isticu da su
odgojitelji koji su se osjecali kompetentnijima u svom poslu bili bolje u stanju podrzati razvoj
samo-odredenosti kod djece, a odgojitelji koji su osjetili ve¢u podrsku u svom radnom okruzenju
imali viSu razinu kompetentnosti i bolje u razvijali samo-odredenost kod djece (Lipscomb i sur.,
2021). Stoga je vazno ukljuciti te koncepcije u planiranje i provedbu odgojno-obrazovnih
programa te kontinuirano razvijati kompetentnost odgojitelja u tom smjeru. Samo-odredenje i
povezanost su dva klju¢na konstrukta u psihologiji koji su povezani s dobrobiti pojedinca i druStva
u cjelini. Prema teoriji samo-odredenja, pojedinac ima unutarnje potrebe koje Zeli zadovoljiti i
kada osje¢a da su njegove radnje u skladu s njegovim vrijednostima i ciljevima, osjeca veéu
motivaciju (Deci i Ryan, 2020). S druge strane, povezanost se odnosi na osje¢aj povezanosti s
drugim ljudima 1 osje¢aj drustvene podrske, S$to je takoder vazan faktor za dobrobit pojedinca
(Baumeister 1 Leary, 1995). Zhou 1 sur. (2019) su otkrili da je osje¢aj pripadnosti grupi znacajno
povezan s razvojem samo-odredenja. Rezultati istrazivanja ukazuju na to da bi odgojitelji i mentori
trebali poticati osjecaj pripadnosti i podrzavati razvoj samo-odredenja kako bi se potaknulo

pozitivne uc¢inke na uspjeh u obrazovanju i na opce blagostanje.

Medutim, potrebno je spomenuti da odgojitelji i odgojno-obrazovni sustavi igraju klju¢nu
ulogu u poticanju povezanosti kod djece i mladih. Hassinger-Das i sur. (2020) sugeriraju na
vaznost odgojitelja koji su osposobljeni za poticanje samo-odredenosti i povezanosti kod djece.
Odgoijitelji koji su osposobljeni za razvoj samo-odredenosti kod djece uspjesnije podrzavaju razvoj
samo-odredenosti kod djece u svojim skupinama (Hassinger-Das i sur., 2020). Samo-odredenje
vazno za uspjeh pojedinca i druStva, a povezanost ima vaznu ulogu u razvoju i o€uvanju ljudskih
odnosa. Poticanje samo-odredenosti i povezanosti kod djece i mladih je klju¢no za razvoj zdravog

1 uspjeSnog pojedinca. Stoga, vazno je naglasiti da postoji jaka povezanost izmedu pripadnosti 1
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samo-odredenja te da se razumijevanje te povezanosti moze koristiti u razli¢itim kontekstima kako
bi se potaknuo razvoj pozitivnih osobina 1 ponaSanja kod pojedinaca. Odgojitelji bi trebali
prepoznati vaznost povezanosti djeteta s razli¢itim grupama i zajednicama te raditi na poticanju
njihove samo-odredenosti kako bi im pomogli u razvoju osjecaja kontrole nad vlastitim Zivotom i
uspjehu u razli¢itim podruc¢jima. Ukratko, istrazivanja ukazuju na vaznost povezanosti u postizanju
visoke razine samo-odredenosti i vaznost odgojitelja u poticanju razvoja ovih konstrukta kod djece
i mladih. Razumijevanje povezanosti izmedu samo-odredenja i povezanosti ima vazne implikacije

za obrazovni sustav i razvoj pojedinca u cjelini.

1.3.3. Lokus kontrole i motivacija

Lokus kontrole, odnosno percepcija pojedinca o tome koliko kontrolu ima nad vlastitim
postupcima, moze biti vazan faktor koji utjeCe na motivaciju (Rotter, 1966). Kao $to je vec
navedeno lokus kontrole se odnosi na percepciju pojedinca o tome jesu li vanjske okolnosti ili
vlastiti napori odgovorni za rezultate i ishode koje dozivljava (Rotter, 1966). Pojedinci s
unutarnjim locusom kontrole smatraju da imaju kontrolu nad svojim postupcima i rezultatima, dok
pojedinci s vanjskim lokusom kontrole smatraju da su rezultati uglavhom odredeni vanjskim
faktorima (Rotter, 1966). Pojedinci s unutarnjim lokusom kontrole ¢esto pokazuju vecu intrinzi¢énu
motivaciju i ve¢i napor u aktivnostima (Rotter, 1966). Oni osjec¢aju vecu odgovornost za postizanje
ciljeva i vjeruju da njihovi napori imaju direktan utjecaj na ishode. S druge strane, pojedinci s
vanjskim lokusom kontrole mogu biti viSe podlozni vanjskim nagradama i kaznama te im moze
nedostajati unutarnja motivacija (Rotter, 1966). Razumijevanje veze izmedu lokusa kontrole 1
motivacije, te primjena teorije samo-odredenja, ima prakticne implikacije u podrucjima
obrazovanja, radne motivacije i osobnog razvoja (Ryan i Deci, 2000). Podrska intrinzi¢noj
motivaciji 1 lokusu kontrole moze potaknuti angazman, postizanje ciljeva i poboljsati ukupno
zadovoljstvo i uspjeh pojedinca (Deci i Ryan, 2008). Istrazivanje provedeno medu studentima
pronaslo je da studenti s unutarnjim lokusom kontrole pokazuju vecu intrinzi¢nu motivaciju za
ucenje i postizanje visokih akademskih standarda, dok su studenti s vanjskim lokusom kontrole
bili viSe usmjereni na vanjske nagrade kao §to su ocjene i priznanja profesora (King, 2008).

Koncept lokusa kontrole takoder ima vazne implikacije za radnu motivaciju. Pojedinci s
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unutarnjim lokusom kontrole mogu se bolje nositi s izazovima na radnom mjestu, preuzimati
inicijativu 1 osjecati vecu odgovornost za postizanje poslovnih ciljeva (Spector, 1982). S druge
strane, osobe s vanjskim lokusom kontrole mogu biti manje motivirane za obavljanje posla bez
vanjske potpore ili nagrada (Latham i Pinder, 2005). Organizacije mogu poticati unutarnju
motivaciju kod svojih zaposlenika pruzanjem autonomije, mogucnosti profesionalnog razvoja i

naglaSavanjem vaznosti njihovih napora u postizanju ciljeva (Deci 1 Ryan, 2008).

Razumijevanje lokusa kontrole i motivacije takoder ima implikacije za osobni razvoj pojedinca.
Osobe koje vjeruju da imaju kontrolu nad vlastitim zivotom i postizanjem ciljeva Cesto su
motiviranije za samoobrazovanje, osobni rast i postizanje srece (Chirkov i sur., 2003). Razvijanje
unutarnjeg lokusa kontrole moze biti korisno u stjecanju vjeStina samo-determinacije,
samomotivacije i1 samorefleksije, §to moze rezultirati boljim Zivotnim ishodima i veéim
zadovoljstvom zivotom (Deci i Ryan, 2000b). Lokus kontrole i motivacija imaju iznimnu vaznost
u kontekstu odgoja i obrazovanja, posebno kada je rije¢ o radu odgojitelja. Razumijevanje ovih
konstrukata moze pruziti kljuéne uvide u to kako odgojitelji mogu poticati motivaciju kod djece,
stvarati podrzavajuée okruZzenje i poticati njihov razvoj. Nedavna istrazivanja su se usredotocCila
na ulogu lokusa kontrole i motivacije kod odgojitelja te njihov utjecaj na dje¢ju motivaciju i razvoj.
Smith 1 sur. (2019) istrazivali su percepciju odgojitelja o vlastitom lokusu kontrole i njihovu
povezanost s njihovim pristupom prema djeci. Rezultati su pokazali da odgojitelji s unutarnjim
lokusom kontrole Cesto pokazuju vecu intrinzicnu motivaciju u radu s djecom, vecu odgovornost
za njihov razvoj te su skloniji pruzati podr§ku autonomiji djece. S druge strane, odgojitelji s
vanjskim lokusom kontrole bili su viSe fokusirani na vanjske nagrade i manje su podrzavali
autonomiju djece. Lam i sur. (2009) isticu utjecaj motivacije odgojitelja na dje¢ju motivaciju za
ucenjem. Njihovi rezultati su ukazali na pozitivnu povezanost izmedu motivacije odgojitelja 1
motivacije djece. Odgojitelji koji su iskazivali vecu intrinzi€nu motivaciju u svom radu bili su u
stanju potaknuti vecu intrinzi¢nu motivaciju kod djece, §to je rezultiralo ve¢im angazmanom i
postignu¢em djeteta. Ova istrazivanja ukazuju na vaznost razvoja unutarnjeg lokusa kontrole 1
intrinzi¢ne motivacije kod odgojitelja. Odgojitelji s unutarnjim lokusom kontrole i intrinziénom
motivacijom skloniji su stvaranju podrZavajuceg okruZenja koje potie dje¢ju autonomiju,
samodeterminaciju i intrinziénu motivaciju za ucenje. Klassen i sur. (2011) proveli su istraZivanje

o povezanosti lokusa kontrole odgojitelja s njthovom motivacijom za poucavanje. Istrazivanje je
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pokazalo da odgojitelji s unutarnjim lokusom kontrole imaju vecu intrinzi¢nu motivaciju za
poucavanje, vecu odgovornost za postizanje ciljeva i ve¢e zadovoljstvo poslom. Fernet i1 sur.
(2012) sugerirajuna pozitivnu povezanost izmedu autonomne motivacije odgojitelja i autonomne
motivacije djece, $to je bilo povezano s boljim akademskim postignu¢em i ve¢om ukljuc¢enoséu u
ucenje. Takoder, pokazalo se da lokus kontrole odgojitelja utjeCe na njihovu dobrobit i motivaciju
za rad. Rezultati su pokazali da odgojitelji s unutarnjim lokusom kontrole imaju vecu radnu
dobrobit, vecu autonomnu motivaciju i vece zadovoljstvo poslom (Vansteenkiste i sur., 2017).
Slemp i sur. (2020) isticu da odgojitelji s unutarnjim lokusom kontrole imaju veéu intrinzicnu
motivaciju, ve¢e zadovoljstvo poslom i ve¢u namjeru ostanka u profesiji.Wang i sur. (2021)
proveli su istrazivanje o povezanosti motivacije odgojitelja s njihovim pedagoskim praksama.
Rezultati su ukazali na pozitivnu povezanost izmedu autonomne motivacije odgojitelja i podrske

autonomiji djece, $to je bilo povezano s boljim djec¢jim iskustvima u ucenju i razvoju.

Sva ova istrazivanja potvrduju vaznost lokusa kontrole i motivacije kod odgojitelja ranog
i predskolskog odgoja i obrazovanja, te njihovu povezanost s dje¢jom motivacijom, akademskim
postignuéem 1 dobrobiti odgojitelja. Razumijevanje ovih faktora moze pridonijeti stvaranju

poticajnog i podrzavajuéeg okruzenja u odgojno-obrazovnom procesu.

1.4. Uvod u problem istrazivanja

Istrazivanja o povezanosti izmedu lokusa kontrole, motivacije, zadovoljstva poslom 1
samoprocjene produktivnosti kod odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja postaju
sve vaznija jer imaju potencijal pruziti dublje razumijevanje faktora koji utjecu na radnu aktivnost
i uspjesnost odgojitelja. Dosadasnja istrazivanja sugeriraju vezu izmedu internalnog lokusa
kontrole 1 intrinzi¢ne motivacije, Sto dovodi do vec¢eg zadovoljstva poslom 1 viSe samoprocjene
produktivnosti (Deci i Ryan, 2000; Lepper i sur.,2005). S druge strane, internalni lokus kontrole
je negativno povezan s ekstrinzicnim vrstama motivacije, §to moze rezultirati manjim
zadovoljstvom poslom (Judge i sur.,1997; Spector, 1986). Postoji i sve veca spoznaja o vaznosti

motivacije u radnom kontekstu. Prethodna istrazivanja su ukazala na to da intrinzicna motivacija
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pozitivno utjece na zadovoljstvo poslom (Deci i Ryan, 2000; Gagne i Deci, 2005) i samoprocjenu
produktivnosti (Deci 1 Ryan, 2000; Grant i Parker, 2009). S druge strane, ekstrinzi¢ne vrste
motivacije mogu biti negativni prediktori zadovoljstva poslom (Amabile i sur.,1994; Judge i sur.,
1997) i samoprocjene produktivnosti (Deci 1 Ryan, 2000; Vallerand, 2001).0Osim toga, istrazivanja
su pokazala da motivacija moze posredovati u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva
poslom te samoprocjene produktivnosti. Intrinzicna motivacija se moze smatrati pozitivnim
medijatorom izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom (Gagné i Deci, 2005;
Judge i sur., 1997) te samoprocjene produktivnosti (Grant i Parker, 2009). S druge strane,
ekstrinzi¢ne vrste motivacije mogu djelovati kao negativni medijatori u tom odnosu (Amabile i
sur., 1994; Deci i Ryan, 2000).U ovom istrazivanju ispituje se povezanost izmedu lokusa kontrole,
motivacije, zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti odgojitelja ranog i predskolskog
odgoja i obrazovanja. Rezultati ovog istrazivanja mogu doprinijeti boljem razumijevanju klju¢nih

faktora koji utjecu na radnu aktivnost 1 uspjesnost odgojitelja u ranom i predskolskom odgoju.
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2. CILJ ISTRAZIVANJA

Cilj ovog istrazivanja je ispitati povezanost izmedu lokusa kontrole, vrste motivacije,
zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti odgojitelja ranog i predSkolskog odgoja i
obrazovanja. Osim utvrdivanja povezanosti, istrazivanje ima za cilj identificirati moguce
medijatore u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom te samoprocjene
produktivnosti. Pretpostavlja se da intrinzi¢na motivacija ima pozitivnu medijacijsku ulogu
izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti, dok su
ekstrinzicne vrste motivacije negativni medijatori. Istrazivanje ¢e pruziti uvid u vaznost
internalnog lokusa kontrole i razli¢itih vrsta motivacije u kontekstu odgojitelja ranog 1
predskolskog odgoja i obrazovanja. Razumijevanje ovih medusobnih odnosa moze imati prakti¢ne
implikacije za razvoj boljih radnih uvjeta i poticanje motivacije medu odgojiteljima, $to e
rezultirati poveéanom produktivnoséu i kvalitetom odgojno-obrazovnog procesa u ranom i

predskolskom odgoju.

2.1. Problemi i hipoteze istrazivanja

Na temelju postavljenih ciljeva, formulirani su slijede¢i problemi:

1: Ispitati povezanost internalnog lokusa kontrole s intrinzicnom motivacijom,
zadovoljstvom poslom 1 samoprocjenom produktivnosti odgojitelja ranog 1 predskolskog

odgoja i obrazovanja

H1.1: Internalni lokus kontrole i intrinzi¢na motivacija (intrinzi¢na regulacija) su pozitivni
prediktori zadovoljstva poslom.
H1.2.: Internalni lokus kontrole i intrinzi¢na motivacija (intrinzi¢na regulacija) su pozitivni

prediktori samoprocjene produktivnosti.

2: Ispitati povezanost izmedu ekstrinzi¢nih vrsta motivacije (eksterna, introjicirana,
identificirana i integrirana motivacija) i zadovoljstva poslom te samoprocjene

produktivnosti odgojitelja ranog i1 predskolskog odgoja 1 obrazovanja
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H2.1: Ekstrinziéne vrste motivacije (eksterna, introjicirana, identificirana i integrirana
motivacija) su negativan prediktor zadovoljstva poslom.
H2.2: Ekstrinzi¢ne vrste motivacije (eksterna, introjicirana, identificirana i integrirana

motivacija) su negativan prediktor samoprocjene produktivnosti.

3: Ispitati medijacijsku ulogu motivacije u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva
poslom te samoprocjene produktivnosti odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i1

obrazovanja

H3.1: Intrinzi¢na motivacija je pozitivni medijator izmedu internalnog lokusa kontrole i

zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti.

H3.2. Ekstrinzi¢ne vrste motivacije su negativan medijatorizmedu internalnog lokusa

kontrole i zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti.
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3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Uzorak ispitanika

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 414 ispitanika od kojih je vecina bila Zenskog spola, u
najvecem udjelu iz Grada Zagreba, vise skolske spreme, u dobi od 31 do 50 godina te ponajvise s

11 do 20 godina staza. Detaljan prikaz uzorka nalazi se u Tablici 1.

Tablica 1
Uzorak ispitanika

Varijabla Razina varijable Broj Udio ispitanika
ispitanika

Zupanija Grad Zagreb 257 62.1
Zagrebacka 64 155
Varazdinska 32 1.7
Medimurska 23 5.6
Koprivni¢ko-krizevacka 19 4.6
Krapinsko-zagorska 19 4.6

Spol zensko 411 99.3
musko 3 0.7

Dob do 30 59 14.3
31-40 142 34.3
41-50 119 28.7
51-60 61 14.7
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61 1vise 33 8.0

Obrazovanje SSS 18 4.3
VSs (dvogodisnje 205 49.5
obrazovanje)

Prvostupnik 96 23.2
Magistar struke 90 21.7
Postdiplomsko obrazovanje 5 1.2

Staz 0-5 godina 60 14.5
6-10 godina 61 14.7
11-15 godina 80 19.3
16-20 godina 86 20.8
21-25 godina 38 9.2
26-30 godina 23 5.6
viSe od 30 godina 66 15.9

3.2. Postupak istrazivanja

Istrazivanje je provedeno u skladu s etickim standardima za istrazivanja u druStvenim
znanostima. Prije pocetka prikupljanja podataka, dobiveno je odobrenje Etickog povjerenstva
Uciteljskog fakulteta SveuciliSta u Zagrebu. Sudionici su bili informirani o svrsi istrazivanja,
dobrovoljnosti sudjelovanja i pravu na odustajanje u bilo kojem trenutku. Sudionicima je
zajamCena anonimnost i povjerljivost njihovih odgovora. Vrijeme potrebno za ispunjavanje

upitnika bilo je procijenjeno na priblizno 20-25 minuta.
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Nakon prikupljanja podataka, provedena je preliminarna analiza kako bi se identificirali i
uklonili nepotpuni ili neispravni odgovori. Zatim je provedena detaljna analiza outliera koristeci
univarijatne i multivarijatne metode, $to je rezultiralo zadrzavanjem svih 414 sudionika u

konaénom uzorku za analizu.
3.3. Instrumenti

U ovom istrazivanju koriSteno je nekoliko standardiziranih instrumenata za mjerenje
kljuénih konstrukata. Svi instrumenti su prevedeni na hrvatski jezik koriste¢i metodu dvostrukog
prijevoda (back-translation) kako bi se osigurala jezi¢na i konceptualna ekvivalencija. Upitnik je
sadrzavao ljestvicu zadovoljstva poslom (eng. Job Satisfaction Survey, Spector, 1994), skalu
motivacije na poslu (eng. The Motivation at Work Scale, (MAWS) Gagne, 2010), Roterovu skalu
eksternalnosti i internalnosti, RI-Eskala (eng. Rotter's Externality Internality Scale, Rotter, 1966;
prema Lange i Tiggemann, 1981), a za mjerenje produktivnosti koristila se jedna Cestica kojom su
sudionici samostalno procjenjivati vlastitu ué¢inkovitost na poslu u odnosu na druge odgojitelje

ranog 1 predSkolskog odgoja i obrazovanja u njithovom vrticu.

3.3.1. Upitnik motivacije na poslu

Za ispitivanje motivacije koriStena je Skala motivacije na poslu (eng. The Motivation at
Work Scale, (MAWS) Gagne, 2010). Originalni upitnik je dizajniran da mjeri Cetiri dimenzije
motivacije: intrinzi¢nu, identificiranu, introjiciranu i ekstrinziénu motivaciju. Medutim, faktorska

analiza u ovom istraZivanju rezultirala je trofaktorskom strukturom:

a) Intrinzi¢na motivacija: Ova subskala kombinira stavke iz originalnih subskala intrinzi¢ne i
identificirane motivacije. Mjeri stupanj u kojem zaposlenici obavljaju svoj posao zbog unutarnjeg
zadovoljstva i1 uskladenosti s osobnim vrijednostima. Pouzdanost ove subskale bila je izvrsna
(Cronbachov a = .89).
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b) Introjicirana motivacija: Ova subskala mjeri stupanj u kojem zaposlenici obavljaju svoj posao
zbog unutarnjih pritisaka, kao $to su osjec¢aj duznosti ili izbjegavanje osjecaja krivnje. Pouzdanost

ove subskale bila je dobra (Cronbachov a = .75).

c) Ekstrinzi¢na motivacija: Ova subskala mjeri stupanj u kojem zaposlenici obavljaju svoj posao
zbog vanjskih faktora kao Sto su nagrade ili izbjegavanje kazni. Pouzdanost ove subskale bila je

niska (Cronbachov o = .53), Sto zahtijeva oprez pri interpretaciji rezultata vezanih uz ovaj faktor.

Sudionici su odgovarali na tvrdnje koriste¢i Likertovu skalu od 7 stupnjeva (1 = "uopcée se ne

slazem" do 6 = "u potpunosti se slazem").
3.3.2. Upitnik zadovoljstva poslom

Za mjerenje zadovoljstva poslom koriSten je standardizirani upitnik koji je inicijalno
dizajniran da mjeri razliCite aspekte zadovoljstva poslom (plac¢a, napredovanje, nadredeni,
povlastice, potencijalne nagrade, operativni postupci, suradnici, priroda posla i komunikacija).
Medutim, faktorska analiza u ovom istrazivanju nije rezultirala jasnom visefaktorskom

strukturom. Stoga je koriSten jedinstveni ukupni rezultat kao mjera opéeg zadovoljstva poslom.

Upitnik se sastojao od niza tvrdnji vezanih uz razli¢ite aspekte posla (npr. placa, radni uvjeti,
odnosi s kolegama, mogucnosti napredovanja). Sudionici su procjenjivali svoje zadovoljstvo na

Likertovoj skali od 5 stupnjeva (1 = "vrlo nezadovoljan™ do 5 = "vrlo zadovoljan™).

Pouzdanost cjelokupne skale zadovoljstva poslom je visoka (Cronbachov a = .90).

3.3.3. Skala lokusa kontrole

Za mjerenje lokusa kontrole koristena je verzija Rotterove skale internog-eksternog lokusa
kontrole (Rotter, 1966). Skala je dizajnirana da mjeri stupanj u kojem pojedinci percipiraju da
imaju kontrolu nad dogadajima u svom zivotu (interni lokus kontrole) nasuprot percepciji da su

dogadaji kontrolirani vanjskim faktorima (eksterni lokus kontrole).
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Skala se sastojala od niza parova tvrdnji, gdje je jedna tvrdnja odrazavala interni, a druga eksterni
lokus kontrole. Sudionici su birali tvrdnju s kojom se viSe slazu. Ukupni rezultat izracunat je tako

da vi$i rezultat indicira vise internalni lokus kontrole.

Pouzdanost skale lokusa kontrole bila je prihvatljiva (Cronbachov o =.71).

3.3.4. Mjera samoprocijenjene produktivnosti

Za mjerenje produktivnosti koriStena je skala samoprocjene koja je razvijena specifi¢no za
ovo istrazivanje. Skala se sastojala od jedne tvrdnje koja se odnosila na samoprocjenu radne

produktivnost.

Sudionici su procjenjivali svoju produktivnost u odnosu na druge u svom random okruZenju na

Likertovoj skali od 7 stupnjeva (1 = "znatno ispod prosjeka" do 7 = "znatno iznad prosjeka™).

3.3.5. Validacija instrumenata

Prije provedbe glavnih analiza provedena je validacija koristenih instrumenata kako bi se
ispitala njihova faktorska struktura, pouzdanost te konstruktna valjanost. Rezultati faktorskih
analiza pokazali su da skala motivacije na poslu u ovom istraZzivanju ne replicira u potpunosti
izvornu Cetverofaktorsku strukturu, ve¢ se izdvajaju tri faktora: intrinzicna motivacija (koja
obuhvaca stavke intrinzi¢ne 1 identificirane motivacije), introjicirana motivacija te ekstrinzi¢na
motivacija. Pouzdanost subskala bila je visoka za intrinzicnu motivaciju (Cronbachov a = .89),
dobra za introjiciranu motivaciju (o = .75), dok je pouzdanost subskale ekstrinziéne motivacije
bila niska (o = .53), Sto upucuje na potrebu opreza pri interpretaciji rezultata povezanih s tim

konstruktom.
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Kod upitnika zadovoljstva poslom faktorska analiza nije rezultirala jasnom visefaktorskom
strukturom, zbog Cega je koristen jedinstveni ukupni rezultat kao mjera opceg zadovoljstva
poslom. Pouzdanost cjelokupne skale bila je vrlo visoka (Cronbachov a = .90), §to ukazuje na

visoku unutarnju konzistenciju mjere.

Skala lokusa kontrole pokazala je zadovoljavajucu pouzdanost (Cronbachov a =.71) te se
pokazala prikladnom za mjerenje individualnih razlika u percepciji kontrole nad Zzivotnim

dogadajima u ispitivanom uzorku.

Mjera samoprocijenjene produktivnosti temeljila se na jednoj Cestici, $to ne omogucuje
procjenu unutarnje konzistencije, ali je koriStena kao indikativha mjera subjektivne procjene

vlastite radne ucinkovitosti u odnosu na druge odgojitelje.

Sveukupno, rezultati validacijskih postupaka upuéuju na to da su koriSteni instrumenti u
najvecoj mjeri prikladni za primjenu na hrvatskoj populaciji, uz napomenu da je mjera ekstrinzi¢ne
motivacije pokazala slabije psihometrijske karakteristike te zahtijeva daljnju prilagodbu i

validaciju u buduéim istrazivanjima.
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4. REZULTATI

Prije odgovora na postavljene probleme provedene su univarijatne i multivarijatne analize
outlliera. Po izbacivanju outliera opisan je uzorak ispitanika. Nakon toga su provedene analize
metodom glavnih komponenata (PCA) za upitnik motivacije, te upitnik zadovoljstva i prikazana
deskriptivna statistika rezultata ispitanika koji su ostali uklju¢eni u istrazivanje. Potom su uslijedile

analize vezane uz provjeru postavljenih hipoteza.

4.1. Univarijatni i multivarijatni outlieri

Kako bismo prodistili podatke od aberantnih rezultata provedene su analize univarijatnih i
multivarijatnih outliera. Ponajprije smo izracunali ukupne rezultate na skali zadovoljstva poslom,
ukupni lokus kontrole te eksternalni, internalni lokus kontrole i 4 dimenzije motivacije kako je
predvideno originalnim upitnikom. Univarijatni outlieri su raunati na principu z vrijednosti ovih
varijabli te je kao kriterij postavljena vrijednost od + 3.5. Rezultati su pokazali da niti jedna od z
vrijednosti ne prelazi 3.5 niti je manja od -3.5. Temeljem analize univarijatnih outliera nije bilo

potrebno izbaciti niti jednog ispitanika iz provedenog istrazivanja.

Potom se pristupilo izracunu Mahanalobisovih udaljenosti u svrhu izbacivanja multivarijatnih
outliera promatranjem neobi¢nih, neo¢ekivanih odnosa medu varijablama. Kao prediktori su uzeti
gore spomenuti ukupni rezultati, a kriterij je bio staz ispitanika. I ova analiza je pokazala da nema
aberantnih rezultata te se pristupilo daljnjim planiranim analizama bez smanjivanja osnovnog

uzorka istrazivanja.

4.2. Metoda glavnih komponenata (PCA) skale motivacije

Analiza skale motivacije provedena je koriStenjem metode glavnih komponenata (PCA) s
ortogonalnom (varimax) rotacijom. KoriSten je Kaiser-Guttmanov Kriterij karakteristi¢nog
korijena veceg od 1 koji je izolirao 3 faktora. Kako je originalna skala potvrdila postojanje 4

faktora pokusSali smo provesti 1 analizu s 4 faktora, no ona je dala neinterpretabilne faktore zasic¢ene
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s viSe tvrdnji odjednom te jednim faktorom koji je bio zasi¢en samo s jednom tvrdnjom. Dodatno
je provedena Monte Carlo simulacija koja je takoder dala rjeSenje od 3 statisticki znaCajna
karakteristi¢na korijena i upucivala na postojanje samo tri faktora. Radi ovog smo se odlucili

prikazati trofaktorsko rjesenje i koristi tri faktora u svim daljnjim analizama.

Tri dobivena faktora objasnjavaju ukupno 67.3% varijance motivacije te oni ne odgovaraju u
potpunosti faktorskom rjeSenju originalne skale. Nakon rotacije prvi faktor, intrinzi¢na motivacija
(spojena identificirana i intrinzi¢na motivacija iz originalne skale), objasnjava 33.8 %, drugi
faktor, introjicirana motivacija, objasnjava 18.8 % ukupne varijance, a tre¢i faktor, ekstrinzi¢na

motivacija, objasnjava 14.8% varijance.

Rezultati PCA su prikladni obzirom da je Bartlettov test pokazao postojanje statisticki znacajne
(2600.3 (66); p < .01) razlike matrice interkorelacija od matrica identiteta, odnosno interkorelacije

su statisticki znacajno vecée od 0, a KMO statistika je veca > .50 odnosno iznosi .66.

Slijedi prikaz strukturalne matrice s informacijama o objaSnjenoj varijanci, karakteristiénim

korijenima te pouzdanostima pojedine skale.

Tablica 2
Faktorska struktura skale motivacije

Tvrdnje Intrinzi¢na Introjicirana Ekstrinzi¢na

motivacija  motivacija motivacija

2. Zabavljam se radeci svoj posao .884
1. Jako uzivam u ovom poslu 872
3. Zbog trenutaka uzitka koji mi donosi ovaj 821
POSao

6. Ovaj posao odgovara mojim osobnim 721

vrijednostima

4. Odabrao/la sam ovaj posao jer mi omogucuje 11
da postignem svoje Zivotne ciljeve .
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5. Ovaj posao ispunjava moje planove za karijeru .664 425

9. O ovom poslu ovisi moj ugled 784
8. Moj posao je moj zivot 1 ne zelim podbaciti 182

7. Moram biti najbolji /la u svom poslu moram

biti "pobjednik" e

11. Omogucuje da zaradim puno novca 134
10. Ovaj posao mi pruza odredeni Zivotni .676
standard

12. Radim ovaj posao zbog place .652
Karakteristi¢ni korijen 4.05 2.25 1.77
Postotak objasnjene varijance 33.8 18.8 14.8
Alfa koeficijent pouzdanosti skale .89 75 .53

Faktorska struktura pokazuje da su osim spajanja prva dva faktora iz originalne skale
(identificirana i intrinzi¢na motivacija) sve ostale tvrdnje posloZene jednako kao i u originalu. Ono
Sto se dodatno uocava je saturacija faktora ekstrinzicne motivacije tvrdnjom koja u originalu
pripada faktoru identificirane motivacije i sada je dio spojenog faktora intrinzi¢ne motivacije. Radi
se o tvrdnji ,,5. Ovaj posao ispunjava moje planove za karijeru. Kako ova tvrdnja u znatno ve¢em
udjelu saturira prvi dobiveni faktor, a i sadrzajno se puno vise poklapa s elementima prvog faktora

odlucili smo je ostaviti kao dio faktora intrinzi¢ne motivacije.

Nakon izracuna PCA, izracunata je i Cronbach alfa pouzdanost svakog od tri faktora te se pokazalo
da faktor intrinzi¢ne motivacije ima odli¢nu pouzdanost, faktor introjicirane motivacije vrlo dobru
te faktor ekstrinzi¢ne motivacije losu (DeVellis, 1991.). S druge strane Kline (1998) sugerira da

koeficijent pouzdanosti manji od 0,5 ukazuje na ¢injenicu da bi viSe od polovice opaZzene varijance
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moglo biti posljedicom slucajne pogreske i da se mjerne ljestvice s tako niskim koeficijentom

pouzdanosti ne mogu smatrati pouzdanima, te ih ne treba primjenjivati u daljnjoj analizi.

Bez obzira na vrlo nisku pouzdanost i ovaj faktor je koriSten u daljnjim analizama, a opravdanje
je pronadeno u veli¢ini inter-item korelacije koja prema Briggsu i Cheeku (1986) kod vrlo kratkih

skala treba biti u vrijednostima izmedu .2 i .4 te u nasem mjerenju iznosi .30.

4.3.Metoda glavnih komponenata (PCA) skale zadovoljstva poslom

I analiza skale zadovoljstva poslom provedena je koriStenjem metode glavnih komponenata (PCA)
s ortogonalnom (varimax) rotacijom. KoriSten je Kaiser-Guttmanov Kriterij karakteristicnog
korijena veceg od 1 koji je prvotno izolirao 7 faktora. Originalna skala zadovoljstva poslom je
pokazala postojanje 9 faktora, no pokuSaj postavljanja rezultata na 9 faktora nije dao
interpretabilno rjeSenje. Dodatno smo pokusali dobiti bolje rjeSenje koristenjem promax kosokutne
rotacije, no dobiveno rjeSenje se ne Cini relevantnim obzirom na neizrazenu povezanost medu

faktorima (Tablica 3).

Tablica 3
Povezanost medu faktorima
Faktor 1 2 3 4 5 6 7

1 1 -42 48 -47 -.07 .25 -27
2 1 -43 19 -.09 -.03 04
3 1 -31 .04 27 -.26
4 1 -.04 -21 38
5 1 .03 -.06
6 1 -43
7 1
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Dodatno je provedena Monte Carlo simulacija koja daje rjeSenje od 4 znacajna karakteristicna
korijena i upucuje na postojanje samo Cetiri faktora. Ipak kada su sve PCA pregledane, niti jedno
rjeSenje nije se pokazalo dovoljno dobrim, a kako je nama u radu potreban ukupan rezultat na skali
zadovoljstva te je prema scree plotu prihvatljivo postojanje jednog faktora odlucili smo rezultate

na ovoj skali prikazati kao jedan rezultat.

4.4. Deskriptivna statistika
Prije odgovora na postavljene hipoteze, izracunata je deskriptivna statistika mjerenih varijabli.

Ukupno zadovoljstvo poslom, nakon rekodiranja negativnih tvrdnji, izracunato je zbrajanjem
rezultata na svim Cesticama u ukupni rezultat te je podijeljeno s brojem cestica kako bi se dobio
prosjeéan rezultat zadovoljstva poslom, a ukupni lokus kontrole izraunat je prema uputama autora
skale gdje pojedine Cestice dobivaju bodove te ukupan rezultat iznad 13 znaci eksternalni lokus, a
ispod 13 internalni lokus kontrole. U svrhu odgovora na probleme su formirani i rezultati internalni
te eksternalni lokus na nacin da je zbrojen broj internalnih te broj eksternalnih odgovora za svakog
ispitanika. Rezultati na pojedinim faktorima motivacije dobiveni su temeljem rezultata PCA i to
na nacin da su izracunati prosjecni rezultati na svakom faktoru. U Tablici 4. uo¢avamo da je
zadovoljstvo poslom prosje¢no (3.1 na skali od 1 do 5), a takoder su blizu prosjeka i rezultati
introjicirane i ekstrinziéne motivacije (2.9 te 3.4 na skali od 1 do 6), dok je rezultati intrinzi¢ne

motivacije iznad prosjeka (5.0).

Tablica 4
Deskriptivna statistika kontinuiranih varijabli

M C D SD Skewness Kurtosis Min Max Z

Zadovoljstvo 31 31 29 049 0.01 -0.12 1.7 46 0.26**

Ukupni lokus kontrole  12.8 13.0 12.0 4.03 -0.32 -0.22 2 21  0.07**

Internalni lokus 10.2 10.0 11.0 4.03 0.32 -0.22 2 21 0.07**

kontrole
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Eksternalni lokus 12.8 13.0 12.0 4.03 -0.32 -0.22 2 21  0.07**

kontrole

Intrinzi¢na motivacija 5.0 4.9 45 1.16 -0.03 -0.44 2 7 0.09**
Introjiciranamotivacija 34 3.7 4.0 141 0.04 -0.53 1 7 0.09**
Ekstrinzi¢na 29 30 30 112 0.47 -0.14 1 7 0.10**
motivacija

LEGENDA: M — aritmeticka sredina, C — centralna vrijednost, D — dominantna vrijednost, SD — standardna devijacija,
Skewness — asimetri¢nost distribucije, Kurtosis — spljostenost distribucije, Min — najmanji rezultat, Max — najveci

rezultat, Z — vrijednost KolmogorovSmirnov testa pri testiranju normaliteta distribucije, ** - znac¢ajno uz 1 % rizika

Dobiveni rezultati pokazuju da se sve distribucije rezultata statisticki znacajno razlikuju od
normalne raspodjele. Ipak, Field (2009) navodi da pri provjeri normalnosti distribucija ne treba
slijediti samo preporuke temeljem Kolmogorov-Smirnovljevog testa radi njegovih ogranicenja,
nego treba uzeti u obzir i graficki prikaz distribucije te indekse asimetri¢nosti i spljostenosti.
Indeksi asimetri¢nosti kretali su se u rasponu od -0.32 do 0.47, a indeksi spljoStenosti u rasponu
od -.53 do -.12. S obzirom da se indeksi asimetri¢nosti i spljostenosti manji od 1 (Hair i sur., 2022)

smatraju prihvatljivima, opravdano je daljnje koriStenje parametrijske statistike.

4.5. Pozitivni i negativni prediktori zadovoljstva poslom

Prva (1.1) i druga (2.2.) hipoteza da su internalni lokus kontrole i intrinzi¢na motivacija
(intrinzi¢na regulacija) pozitivni prediktori zadovoljstva poslom, a ekstrinzi¢ne vrste motivacije
negativan provjerena je koriStenjem stupnjevite hijerarhijske regresijske analize. Kriterijska
varijabla je bilo ukupno zadovoljstvo poslom, a prediktorske varijable bile su: internalni lokus
kontrole, intrinzicna motivacija, introjicirana motivacija te ekstrinzi¢éna motivacija. Ovi prediktori
su ubaceni u regresijsku analizu u drugom koraku, dok su u prvom koraku bile demografske

varijable: spol, dob, obrazovanje 1 staz.

Prije prikaza rezultata regresijske analize analizirana je zadovoljenost uvjeta za njezino koristenje.
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Ponajprije smo provijerili korelacije medu varijablama u svrhu provjere multikolinearnosti, ali i

veza medu varijablama (Tablica 5).

Tablica b

Povezanost medu varijablama uvrstenim u regresijsku analizu zadovoljstva poslom

Ukupno Internalni  Intrinzi¢na Intorjicirana Ekstrinzi¢na
zadovoljstvo motivacija motivacija  motivacija
lokus
kontrole
Ukupno zadovoljstvo 1 21%* H5h** 30** 30**
Internalnilokus 1 17> .06 .01
kontrole
Intrinzi¢na motivacija 1 50** 20%*
Introjiciranamotivacija 1 37**
Ekstrinzi¢na 1
motivacija

LEGENDA: * - znacajno uz 5 % rizika, ** - znacajno uz 1 % rizika

Rezultati pokazuju da su prediktorske varijable medusobno umjereno povezane ili nepovezane §to

opravdava njihovo koriStenje u regresijskoj analizi. Sto se ti¢e povezanosti prediktora s kriterijem

sve prediktorske varijable su povezane s kriterijem te su stoga sve varijable uvrStene kao

prediktorske u regresijsku analizu zadovoljstva poslom.

Dodatno je provjerena autokorelacijareziduala (Durbin Watson) te multikolilnearnost (VIF faktori

i tolerance) te podaci u Tablici 6 pokazuju da je autokorelacija reziduala zadovoljavajuca, a takoder

1 VIF faktori obzirom da su manji od 4 te tolerance koji je visi od 0.1.
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Tablica 6

Durbin Watson, VIF i tolerance mjere
Durbin Watson tolerance  VIF

Internalni lokus 922 1.085
kontrole

Intrinzi¢na .681 1.468
motivacija

1.616

Introjicirana .661 1.512
motivacija

Ekstrinzi¢na .835 1.197
motivacija

I na kraju, $to se tic¢e kontrole outliera vrijednosti Mahanalobisovih 1 Cook udaljenosti (Tablica 7)
pokazuju da nema znacajnih outliera u podacima. Najveca Cook vrijednost je znatno manja je od
1. To ukazuje da nema potrebe za izbacivanjem rezultata i ponovnim provodenjem regresije. Za
Mahanalobisove udaljenosti je nakon izrauna za svaku vrijednost izraunata statisti¢ka znacajnost
te se pokazalo da niti jedan rezultat nije detektiran kao outlier. Ovo je napravljeno ve¢ na samom

pocetku, prije pocetka obrade podataka.

Tablica 7
Statistika reziduala
Min Max M SD N
Mahanalobis 1.098 22.183 6.983 3.535 414
udaljenost
Cook udaljenost .000 .040 .003 .004 414

LEGENDA: Min — najmanji rezultat, Max — najveéi rezultat, M — aritmeti¢ka sredina, SD —
standardna devijacija, N — broj ispitanika

Nakon svih ovih predanaliza prikazat ¢emo dobivene rezultate regresijske analize (Tablica 8).
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Regresijski koeficijent iznosi R = .623, odnosno postotak objasnjene varijance iznosi 38.8

% 1 statisticki je znacajan, kao 1 svi prediktori.

Tablica 8

Doprinos rezultata internalnoglokusa kontrole, intrinzicne, introjicirane te ekstrinzicne motivacije u
objasnjenju ukupnog rezultata zadovoljstva poslom (N = 414)

A R? B t p
1 — demografski ¢imbenici .05
spol Iskljucena varijabla
dob -.207 -3.699 .000
obrazovanje -.336 -3.028 .003
staz 230 2.111 .035

R = .213; R2 = .045; Prilagodeni R2 = .038;
AF(1/410) = 4.455; p =.035

2 — ostale varijable .34

Internalnilokus kontrole 159 3.933 .000
Intrinzi¢na motivacija 459 9.766 .000
Introjiciranamotivacija -.025 -.520 .603
Ekstrinzi¢na motivacija 231 5.425 .000

R = .623; R? = .388; Prilagodeni R? = .377;
AF(4/406) = 56.728; p =.000

LEGENDA: R - koeficijent multiple korelacije; R? - koeficijent multiple determinacije; AR? -promjena koeficijenta

multiple determinacije; * p < 0.05; ** p < 0.01.

U prvom koraku s demografskim varijablama je objaSnjeno 4.5 % varijance kriterija, a
dobiveni podaci pokazuju da je nakon uvrStavanja prediktora u drugom koraku povecanje postotka
objasnjene varijance statisticki znacajno (F(4/406) = 56.73; p <.01) i raste za 34.2 %. Statisticki
znacajni prediktori su intrinzi¢na motivacija (f = .459; t=9.77; p < .01), ekstrinzi¢na motivacija

(B=.231;t=5.43; p <.01) i internalnilokus kontrole (B =.159; t=3.93; p <.01).
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Prema ocekivanju, internalni lokus kontrole i intrinzina motivacija su pozitivni prediktori
zadovoljstva poslom, no 1 ekstrinzicna motivacija je pozitivan prediktor §to nismo ocekivali.
Takoder, nismo dobili ocekivanu negativnu predikciju zadovoljstva poslom za introjiciranu

motivaciju obzirom da je ova motivacija zapravo ekstrinzican tip motivacije.

4.6. Prediktori produktivnosti

Drugi dio prve (1.2.) i drugi dio druge (2.2.) hipoteze da su internalni lokus kontrole i intrinzi¢na
motivacija (intrinzicna regulacija) pozitivni prediktori samoprocjene produktivnosti, a
ekstrinzi€ne vrste motivacije negativan provjerena je koriStenjem stupnjevite hijerarhijske
regresijske analize. Kriterijska varijabla je bila je samoprocjena produktivnosti, a prediktorske
varijable bile su: internalnilokus kontrole, intrinzi¢na motivacija, introjicirana motivacija te
ekstrinzi¢na motivacija. Ovi prediktori su ubaceni u regresijsku analizu u drugom koraku, dok su

u prvom koraku bile demografske varijable: spol, dob, obrazovanje i staz.
Prije prikaza rezultata regresijske analize analizirana je zadovoljenost uvjeta za njezino koriStenje.

Ponajprije smo provjerili korelacije medu varijablama u svrhu provjere multikolinearnosti, ali 1

veza medu varijablama (Tablica 9).

Tablica 9

Povezanost medu varijablama uvrstenim u regresijsku analizu samoprocjene produktivnosti

Samoprocjena Internalni  Intrinzi¢na Introjicirana Ekstrinzi¢na

produktivnosti lokus motivacija motivacija  motivacija
kontrole
Samoprocjena 1 .08 A2* 21** -.04
produktivnosti
Internalni lokus 1 A7** .06 01

kontrole
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Intrinzi¢na 1 50** 20**

motivacija

Introjicirana 1 37
motivacija

Ekstrinzi¢na 1
motivacija

LEGENDA: * - znacajno uz 5 % rizika, ** - znacajno uz 1 % rizika

Rezultati za medusobnu povezanost prediktorskih varijabli su prikazani ranije, a §to se tice
povezanosti prediktora s kriterijem introjicirana i intrinzi¢na motivacija su povezane s kriterijem,
a internalni lokus kontrole i ekstrinzi¢na motivacija ne. Stoga se postavlja pitanje smisla

uvrstavanja ove dvije varijable kao prediktorske u regresijsku analizu produktivnosti.

Dodatno je provjerena autokorelacija reziduala (Durbin Watson) te multikolilnearnost (VIF faktori
I tolerance) te podaci u Tablici 10 pokazuju da je autokorelacija reziduala zadovoljavajuca, a

takoder 1 VIF faktori obzirom da su manji od 4 te tolerance koji je visi od 0.1.

Tablica 10

Durbin Watson, VIF i tolerance mjere

Durbin Watson tolerance VIF

Internalni lokus 921 1.086

kontrole

Intrinzi¢na 677 1.477
o 1.862

motivacija

Introjicirana .661 1.513

motivacija
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Ekstrinzi¢na .835 1.197

motivacija

I na kraju, $to se ti¢e kontrole outliera vrijednosti Mahanalobisovih i Cook udaljenosti (Tablica
11), nema znacajnih outliera u podacima. Najveé¢a Cook vrijednost je znatno manja je od 1. To
ukazuje da nema potrebe za izbacivanjem rezultata i ponovnim provodenjem regresije. Za
Mahanalobisove udaljenosti je nakon izra¢una za svaku vrijednost izraCunata statisticka znacajnost

te se pokazalo da niti jedan rezultat nije detektiran kao outlier.

Tablica 11
Statistika reziduala produktivnost
Min Max M SD N
Mahaalobis 1.105 148.130 7.981 12.177 414
udaljenost
Cook udaljenost .000 .625 .004 .033 414

LEGENDA: Min — najmanji rezultat, Max — najveci rezultat, M — aritmeticka

sredina, SD — standardna devijacija, N — broj ispitanika
Nakon svih ovih predanaliza prikazat ¢emo dobivene rezultate regresijske analize (Tablica 12).

Regresijski koeficijent iznosi R = .352, odnosno postotak objas$njene varijance iznosi 12.4 % i

statistiCki je znacajan.

Tablica 12
Doprinos rezultata internalnoglokusa kontrole, intrinzicne, introjicirane te ekstrinzicne motivacije u

objasnjenju samoprocjene produktivnosti (N = 414)

AR? B t P

1 — demografski ¢imbenici .06

spol .039 .818 414
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dob -.173 -1.587 113

obrazovanje 216 3.878 .000

staz .366 3.304 .001
R = .234; R2 = .055; Prilagodeni R? = .046;
AF(4/409) = 5.946; p = .000

2 — ostale varijable .07

Internalni lokus kontrole .020 411 .682

Intrinzi¢na motivacija .083 1.464 144

Introjicirana motivacija 224 3.912 .000

Ekstrinzi¢na motivacija -.158 -3.108 .002

R =.352; R2 = .124; Prilagodeni R? = .107;
AF(4/409) = 7.999; p = .000

LEGENDA: R - koeficijent multiple korelacije; R? - koeficijent multiple determinacije; AR? - promjena koeficijenta

multiple determinacije; * p < 0.05; ** p < 0.01.

U prvom koraku s demografskim varijablama je objasnjeno 5.5 % varijance kriterija, a

dobiveni podaci pokazuju da je nakon uvrStavanja prediktora u drugom koraku povecanje postotka

objasnjene varijance statisti¢ki znac¢ajno (F(4/409) = 7.99; p < .01) i raste za 7.0 %. Statisticki

znacajni prediktori su introjicirana motivacija (B = .224; t=3.91; p <.01) 1 ekstrinzi¢na motivacija

(B=-.158; t = 3.11; p < .01).

Prema ocekivanju, ekstrinzi¢na motivacija je negativni prediktor produktivnosti, za

introjiciranu motivaciju nismo imali ovo o¢ekivanje da ¢e biti pozitivan prediktor produktivnosti.

Kako je ova motivacija zapravo ekstrinzi€an tip motivacije ocekivali bismo da je i ona negativan

prediktor.
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4.7. Posredovanje motivacije u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva

poslom te samoprocjene produktivnosti

Cetvrti problem istrazivanja bio je provijeriti hipotezu da motivacija posreduje u odnosu
izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom te samoprocjene produktivnosti. Pretpostavka je da
je intrinzi¢na motivacija pozitivni medijator izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva
poslom te samoprocjene produktivnosti, dok su ekstrinzi¢ne vrste motivacije negativan medijator.

Ponajprije smo napravili analizu za zadovoljstvo poslom koristenjem medijaciju prema
Hayes (2013) upotrebom paketa PROCESS. Glavna pretpostavka bila je da ¢e motivacija, i to
faktor intrinzicne motivacije te faktor ekstrinzi¢ne motivacije, biti posredujuce varijable pri
povezanosti izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom. Prethodne analize
korelacija motivacije i zadovoljstva poslom su pokazale da su sve tri motivacije pozitivno
povezane sa zadovoljstvom poslom. Introjicirana(r = .30, p < .01) 1 ekstrinzi¢na motivacija (r =
.30, p <.01) neocekivano, a intrinzi¢na motivacija(r = .55, p > .05) ocekivano.

Prije prikaza rezultata medijacije isticemo da su zadovoljeni uvjeti za postojanje
medijacije, jer su sve varijable povezane s kriterijem te postoji povezanost medijatora s
prediktorom.

U Tablici 13 su prikazani rezultati medijacijske analize za predvidanje zadovoljstva

poslom.

Tablica 13
Rezultati analize medijacijevarijabli motivacije u povezanosti izmedu internalnoglokusa kontrole
i zadovoljstva poslom

Medijacija EF SE “

LL UL
UKUPNI EFEKT NEZAVISNE VARIJABLE (C) 0.80** 0.18 0.44 1.16
DIREKTNI EFEKT NEZAVISNE VARIJABLE(C") 0.47** 0.15 0.17 0.77
UKUPNI INDIREKTNI EFEKT (AB) 0.33** 0.12 0.11 0.57
Indirektni efekt putem introjicirane motivacije (AB:1) -0.01 0.02 -0.05 0.02
Indirektni efekt putem intrinzi¢ne motivacije(AB2) 0.33** 0.10 0.13 0.54
Indirektni efekt putem ekstrinzi¢ne motivacije(ABs) 0.01 0.04 -0.06 0.09

LEGENDA:
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EF — nestandardizirani regresijski koeficijent

SE — standardna pogreska

Cl — interval pouzdanosti

LL — donja granica

UL - donja granica

** _n<0.0.

Prema rezultatima medijacijske analiza u Tablici 13 nema ocekivane negativne medijacije veze
internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom putem ekstrinzicne motivacije. U obje
situacijesu indirektni efekti statistiCki neznacajni odnosno nema ih. S druge strane postoji

oCekivana pozitivna medijacija intrinzicnom motivacijom te postoj znacajan indirektni efekt

lokusa kontrole na zadovoljstvo poslom (AB: = 0.33, SE = 10, Cl = .13-.54).

Slijedi analiza za produktivnost. Ovdje je glavna pretpostavka bila je da ¢e motivacija, i to
faktor intrinzi€ne motivacije te faktor ekstrinzi¢ne i introjicirane motivacije, biti posredujuce
varijable pri povezanosti izmedu internalnoglokusa kontrole 1 produktivnosti. Prethodne analize
korelacija motivacije i produktivnosti su pokazale da je introjicirana motivacija najvise i pozitivno
povezana s produktivnoséu (r = .21, p <.01), a da intrinzi¢na ima manju ali o¢ekivanu pozitivnu
povezanost (r = .12, p <.05). Za ekstrinzi¢nu motivaciju nije pronadena ocCekivana negativna
povezanost s produktivnoséu (r=-.04, p >.05). Ono $to nije dobiveno je veza prediktora i kriterija,

odnosno pokazalo se da lokus kontrole nije povezan sa samoprocjenom produktivnosti.

U Tablici 14 su prikazani rezultati medijacijske analize za predvidanje produktivnosti.

Tablica 14

Rezultati analize medijacije varijabli motivacije u povezanosti izmedu internalnoglokusa
kontrole i samoprocjene produktivnosti

Medijacija EF SE “

LL UL
UKUPNI EFEKT NEZAVISNE VARIJABLE (C) 0.02 0.01 -0.00 0.04
DIREKTNI EFEKT NEZAVISNE VARIJABLE (C') 0.01 0.01 -0.01 0.03
UKUPNI INDIREKTNI EFEKT (AB) 0.00 0.00 -0.00 0.01
Indirektni efekt putem introjicirane motivacije (AB:1) 0.00 0.00 -0.00 0.01
Indirektni efekt putem intrinzi¢ne motivacije (AB2) 0.00 0.00 -0.00 0.00
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Indirektni efekt putem ekstrinzi¢ne motivacije (ABs) -0.00 0.00 -0.00 0.00

LEGENDA:
EF — nestandardizirani regresijski koeficijent

SE — standardna pogreska
Cl — interval pouzdanosti
LL — donja granica

UL - donja granica

**_ p<0.0.

Prema rezultatima medijacijska analiza u Tablici 14. nema ocekivane medijacije
intrinzi¢ne, ekstrinzi¢ne te introjicirane motivacije | izmedu internalnog lokusa kontrole i
samoprocjene produktivnosti. U svim situacijama indirektni efekti su statisticki neznacajni
odnosno nema ih. Ovo je i ofekivano obzirom da niti nije pronadena veza izmedu prediktora i

kriterija.
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5. RASPRAVA

Ovo istrazivanje imalo je za cilj ispitati odnos izmedu lokusa kontrole, intrinzi¢ne i
ekstrinzi¢éne motivacije, zadovoljstva poslom i samoprocjenjene produktivnosti kod odgojitelja
ranog 1 predskolskog odgoja. Razumijevanje slozenih odnosa izmedu osobnih uvjerenja,
motivacijskih struktura i radnog zadovoljstva klju¢no je za razvoj u¢inkovitih strategija upravljanja
ljudskim resursima i unapredenja radnog okruzenja. U ovom radu fokusirat ¢emo se na
interpretaciju rezultata empirijskog istrazivanja koje je ispitivalo faktorsku strukturu motivacije,
korelacijske odnose izmedu lokusa kontrole, motivacije i zadovoljstva poslom, te ulogu motivacije
kao medijatora u odnosima izmedu ovih varijabli. Temeljni teorijski okvir Cine teorija
samodeterminacije (Deci i Ryan, 1985; 2000) i teorija lokusa kontrole (Rotter, 1966), koji
omogucuju dublje razumijevanje unutarnjih i vanjskih ¢imbenika koji oblikuju radne stavove 1
ponasanja. Pretpostavljeno je da su internalni lokus konrole i intrinzi¢na motivacija pozitivni
prediktori zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti, dok su dimenzije ekstrinzi¢ne
motivacije negativni prediktori. Takoder se oc¢ekivalo da dimenzije motivacije posreduju u odnosu
izmedu internalnog lokusa kontrole te zadovoljstva poslom i samoprocjene produktivnosti.

Rezultati su djelomi¢no potvrdili postavljene hipoteze.

5.1. Faktorska struktura upitnika motivacije

Analiza glavnih komponenata (PCA) ljestvice motivacije otkrila je strukturu s tri faktora
(intrinzi¢na motivacija, introjicirana motivacija 1 ekstrinzicna motivacija), sto se razlikuje od
izvornog Cetverofaktorskog modela koji su predlozili autori upitnika. Ovaj nalaz naglaSava vaznost
validacije mjernih instrumenata u specificnim kulturnim i organizacijskim kontekstima (DeVellis,
2016). Pojava kombiniranog faktora intrinzicne motivacije, koji je uklju¢ivao stavke iz
podljestvica identificirane i intrinzicne motivacije, sugerira da sudionici u ovom istrazivanju
mozda ne razlikuju jasno ove dvije vrste motivacije. To bi moglo biti zbog kulturoloskih ¢imbenika

ili specifi¢ne prirode radnog okruzenja koje je proucavano.
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Spajanje intrinzi¢ne i identificirane motivacije nije neuobicajeno, buduci da oba tipa predstavljaju
vise internalizirane oblike motivacije prema teoriji samodeterminacije (Ryan i Deci, 2000a). Kada
pojedinci identificiraju vrijednost aktivnosti i integriraju je u svoj sustav vrijednosti (identificirana
motivacija), to ¢esto vodi k intrinzicnom zadovoljstvu u obavljanju te aktivnosti. Stoga je

razumljivo da su se ove dvije dimenzije spojile u jedinstven faktor.

Ovaj nalaz je u skladu s istrazivanjem Gagnéa i suradnika (2015), koji su takoder pronasli varijacije
u faktorskoj strukturi motivacije u razli¢itim kulturnim kontekstima. Stovise, Tremblay i suradnici
(2009) su u svom istrazivanju motivacije na radnom mjestu takoder identificirali trofaktorsku

strukturu, §to dodatno podupire nase nalaze.

Slaba pouzdanost faktora ekstrinzicne motivacije (a0 = .53) predstavlja odredeni izazov i zahtijeva
opreznu interpretaciju rezultata vezanih uz ovu dimenziju. Ipak, s obzirom na to da je rije¢ o
kratkoj skali, zadovoljavaju¢a prosjeCna interkorelacija medu stavkama donekle ublazava
zabrinutost vezanu uz nisku vrijednost koeficijenta pouzdanosti. Ovo je u skladu s nalazima Ryana
i Decia (2000b), koji su istaknuli izazove u mjerenju ekstrinzicne motivacije zbog njezine
kompleksne prirode i potencijalne interakcije s intrinziénom motivacijom. Niska pouzdanost moze
biti posljedica heterogenosti stavki ili nedostatka prikladnosti instrumenata za mjerenje
ekstrinziéne motivacije u ovom uzorku. Buduca istrazivanja trebala bi se usredotoCiti na
poboljSanje mjerenja ekstrinzi€ne motivacije u ovoj populaciji, moguce kroz kvalitativne metode
kako bi se bolje razumjelo kako zaposlenici konceptualiziraju vanjske nagrade i pritiske u svom

radnom okruzenju.

5.2. Povezanost internalnog lokusa kontrole, motivacije i zadovoljstva

poslom

Prva hipoteza (H1.1) pretpostavljala je da su internalni lokus kontrole i intrinzi¢na
motivacija pozitivni prediktori zadovoljstva poslom. Rezultati hijerarhijske regresijske analize
potvrdili su ovu hipotezu, pokazujuéi da su internalni lokus kontrole (B =.159;t=3.93; p<.01) i

intrinzi¢na motivacija (B = .459; t = 9.77; p < .01) statisticki znacajni pozitivni prediktori
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zadovoljstva poslom odgojitelja, Sto je konzistentno s teorijskim pretpostavkama i prethodnim

istrazivanjima.

Nalaz da je internalni lokus kontrole pozitivan prediktor zadovoljstva poslom podudara se
s rezultatima prethodnih istrazivanja koja sugeriraju da zaposlenici s internalnim lokusom kontrole
pokazuju vece zadovoljstvo poslom (Judge i Bono, 2001; Ng i sur., 2006; Wang i sur., 2010). Ovo
se moze objasniti ¢injenicom da osobe s internalnim lokusom kontrole vjeruju kako imaju kontrolu
nad svojim okruzZenjem i radnim situacijama, §to im omogucuje da aktivno rjeSavaju probleme i
percipiraju vecu mogucénost utjecaja na vlastitu radnu situaciju. Kada se odgojitelji osje¢aju kao

aktivni akteri u svom radnom okruzenju, vjerojatnije je da ¢e biti zadovoljniji poslom.

Rezultat koji pokazuje da je intrinzicna motivacija najsnazniji prediktor zadovoljstva
poslom (f =.459;1=9.77; p < .01) potvrduje teorijske postulte teorije samoodredenja da unutarnje
motivirane aktivnosti zadovoljavaju temeljne psiholoske potrebe za autonomijom, kompetencijom
i povezanoscu (Ryan i Deci, 2000a, 2017) $to rezultira ve¢im zadovoljstvom i psiholoskom
dobrobiti. Odgojitelji koji su intrinzi¢no motivirani za svoj posao - koji uZivaju u radu s djecom,
nalaze zadovoljstvo u poticanju djecjeg razvoja i vide svoj posao kao kompatibilan s osobnim

vrijednostima - vjerojatnije ¢e dozivljavati vee zadovoljstvo poslom.

5.3. Povezanost ekstrinzi¢ne motivacije i zadovoljstva poslom

Zanimljivo je da su rezultati pokazali i da je ekstrinzi¢na motivacija (p = .231;t=5.43; p
< .01) pozitivan prediktor zadovoljstva poslom, $to je u suprotnosti s postavljenom hipotezom
H2.1. koja je pretpostavljala negativnu predikciju. Ovaj nalaz sugerira da, iako je intrinzi¢na
motivacija kljuéna za zadovoljstvo poslom odgojitelja, ekstrinzicni faktori poput place, beneficija
i radnih uvjeta takoder igraju vaznu pozitivnu ulogu u ukupnom zadovoljstvu poslom (Whitebook
1 sur., 2014). Rezultat se moze objasniti socioekonomskim kontekstom u kojem odgojitelji rade, u
uvjetima gdje je profesija odgojitelja ¢esto nedovoljno vrednovana i placena, ekstrinzicni faktori
mogu imati znacajniju ulogu u zadovoljstvu poslom nego Sto bi to bio slu¢aj u drugim profesijama

ili kontekstima.
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Nalazi dobiveni u ovom istrazivanju u skladu su 1 s recentnim hrvatskim studijama koje
naglaSavaju vaznost vanjskih faktora u predikciji zadovoljstva poslom medu odgojiteljima. Na
primjer, Turi¢ (2023) je na uzorku 238 odgojitelja u Hrvatskoj sugerira da su karakteristike radnog
mjesta, ukljucujudi visinu primanja, opremljenost ustanove i meduljudske odnose u kolektivu,
znacajni prediktori zadovoljstva poslom. Takoder, zakljucuje kako materijalni uvjeti i kvalitetna
radna klima mogu ublaziti negativne aspekte profesije koja je ¢esto podcijenjena u drustvu. Sli¢no
tome, Rubinjoni (2021) je u usporednom istrazivanju izmedu odgojitelja zaposlenih u privatnim i
drzavnim vrti¢ima pokazala da odgojitelji u privatnim vrti¢ima, gdje su radni uvjeti povoljniji,
iskazuju znatno vece zadovoljstvo poslom. Ovi nalazi dodatno potvrduju da ekstrinzi¢ni faktori,
ukljucujuéi 1 sustav nagradivanja, imaju pozitivan ucinak na dozivljaj posla kod odgojitelja u
hrvatskom kontekstu. Juri¢ Vukeli¢ i sur. (2024) u svojem istrazivanju provedenom na
zaposlenicima u odgojno-obrazovnom sektoru isticu da nepovoljni radni uvjeti, organizacijski
stresori 1 nedostatak podrske imaju znacajno negativan utjecaj na zadovoljstvo poslom, ¢ime se

dodatno potvrduje vaznost konteksta u kojem se rad odvija.

Ovaj rezultat dovodi u pitanje tradicionalno stajaliSte da je ekstrinzicna motivacija Stetna
za zadovoljstvo poslom, kao §to su predlozile ranije motivacijske teorije (Herzberg, 1966). Moze
se razmotriti nekoliko objasnjenja. Profesionalizacija obrazovanja u ranom djetinjstvu: kako se
podrucje obrazovanja u ranom djetinjstvu sve viSe profesionalizira, vanjski ¢imbenici poput
priznanja 1 napredovanja u karijeri mogu igrati znacajniju ulogu u zadovoljstvu poslom nego Sto
se dosad mislilo (Whitebook 1 sur., 2014). Kulturni ¢imbenici: kulturni kontekst istrazivanja moze
utjecati na odnos izmedu vanjske motivacije i zadovoljstva poslom. Kao §to su Iyengar i Lepper
(1999) pokazali, utjecaj izbora i vanjskih utjecaja na motivaciju moze varirati u razliitim
kulturama. Integracija ekstrinzi¢nih motivatora: moguce je da su odgojitelji ranog i1 predSkolskog
odgoja 1 obrazovanja integrirali neke ekstrinzi¢ne motivatore u svoj sustav vrijednosti, uskladujuci
se s konceptom integrirane regulacije u teoriji samoodredenja (Ryan i Deci, 2000a). Ova
integracija mogla bi objasniti zasto ekstrinzi¢na motivacija ne utjece negativno na zadovoljstvo
poslom kao S§to se pretpostavlja. Iako teorija samoodredenja generalno sugerira da ekstrinzi¢na
motivacija moze umanjiti intrinzi¢énu motivaciju i zadovoljstvo (Deci, Koestner 1 Ryan, 1999),

novija istrazivanja pokazuju da ekstrinzi¢ni faktori poput place, beneficija 1 sigurnosti zaposlenja
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mogu znacajno doprinijeti zadovoljstvu poslom, posebno u odredenim kontekstima i kulturama
(Stringer i sur., 2011). Moguce je da u kontekstu naSeg uzorka, koji je pretezno sastavljen od zena
(99,3%) s viSom i visokom stru¢nom spremom, ekstrinzi¢ni motivatori predstavljaju vazan aspekt
profesionalnog priznanja, §to moZze pozitivno utjecati na zadovoljstvo poslom. Takoder, treba uzeti
u obzir da je pouzdanost skale ekstrinzi¢ne motivacije bila relativno niska, $to je moglo utjecati na

dobivene rezultate.

Zanimljivo je da introjicirana motivacija nije bila znacajan prediktor zadovoljstva poslom,
iako predstavlja oblik ekstrinzicne motivacije. Ovaj nalaz sugerira da razliciti tipovi ekstrinzi¢ne
motivacije mogu imati razliite efekte na zadovoljstvo poslom, ovisno o stupnju internalizacije i

autonomije (Gagne i Deci, 2005).

Rezultati podupiru dvojni model zadovoljstva poslom (Herzberg i sur., 1959) koji predlaze
da 1 intrinzi¢ni (motivatori) i ekstrinzi¢ni faktori (higijenski faktori) doprinose zadovoljstvu
poslom, iako na razli¢ite nacine. Dok intrinzi¢ni faktori primarno doprinose pozitivnom
zadovoljstvu, ekstrinzi¢ni faktori, kada su zadovoljavajuci, sprjecavaju nezadovoljstvo. U naSem

uzorku odgojitelja, ¢ini se da oba seta faktora pozitivno doprinose ukupnom zadovoljstvu poslom.

Neocekivan rezultat je 1 taj da introjicirana motivacija nije bila znacajan prediktor
zadovoljstva poslom, §to nije u skladu s pretpostavkom da ¢e kao vid ekstrinzi¢ne motivacije biti
negativan prediktor. Introjicirana motivacija predstavlja djelomi¢no internaliziranu vanjsku
regulaciju, u kojoj osoba djeluje kako bi izbjegla osjecaj krivnje ili ocuvala samopostovanje (Deci
i Ryan, 2000). Moguce objasnjenje ovog nalaza jest da u kontekstu odgojiteljske profesije, koja
naglasava brigu za djecu i odgovornost prema njima, introjicirana motivacija (npr. "moram biti
najbolji/a u svom poslu") moze biti neutralizirana snaznom intrinzicnom motivacijom za rad s

djecom, §to rezultira njenim neznacajnim uc¢inkom na zadovoljstvo poslom.
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5.4. Povezanost internalnog lokusa kontrole, motivacije i samoprocjene

produktivnosti

Druga hipoteza (H1.2) pretpostavlja da su internalni lokus kontrole i intrinzi¢na motivacija
pozitivni prediktori samoprocjene produktivnosti. Rezultati hijerarhijske regresijske analize
djelomicno su potvrdili ovu hipotezu, pokazujuéi da introjicirana motivacija (f =.224;t=3.91; p
< .01 ) ima statisticki znaCajan pozitivan ucinak na samoprocjenu produktivnosti, dok je
ekstrinzi¢na motivacija (p =-.158; t = 3.11; p <.01) znacajan negativan prediktor. Internalni lokus
kontrole 1 intrinzicna motivacija nisu se pokazali znaCajnim prediktorima samoprocjene

produktivnosti, §to je u suprotnosti s postavljenom hipotezom.

Ovaj rezultat koji pokazuje da introjicirana motivacija pozitivno predvida samoprocjenu
produktivnosti moze se objasniti prirodom introjicirane regulacije. Introjicirana motivacija
ukljucuje djelovanje pod internaliziranim pritiskom i iz osjecaja obaveze (Ryan i Deci, 2000b). U
kontekstu odgojiteljskog posla, introjicirana motivacija koja se ocituje u tvrdnjama poput "moram
biti najbolji/a u svom poslu" i "o ovom poslu ovisi moj ugled" moze poticati odgojitelje da
procjenjuju svoju produktivnost viSom, jer je povezana s visokim osobnim standardima i
ponasanjima usmjerenim na postignuc¢e (Koestner i Losier, 2002). Ovo je u skladu s nalazima
nekih istrazivanja koja sugeriraju da introjicirana motivacija moze biti povezana s kratkoro¢nim

postignu¢ima, iako ¢esto na Stetu dugorocne dobrobiti (Vallerand, 1997).

Rezultati su djelomi¢no potvrdili ovu hipotezu. Dok intrinziéna motivacija nije bila
znacajan prediktor samoprocjenjene produktivnosti, introjicirana motivacija se pokazala kao
znacajan pozitivni prediktor (B =.224,t=3.91, p <.01). Ovo je otkri¢e u skladu s nekim aspektima
teorije samoodredenja (Ryan i Deci, 2000a), koja tvrdi da introjicirana regulacija, iako nije u
potpunosti internalizirana, jo§ uvijek moze utjecati na ponasanje 1 u¢inak. Pozitivan odnos izmedu
introjicirane motivacije i samoprocjenjene produktivnosti sugerira da odgajatelji ranog i
predskolskog odgoja i obrazovanja mogu biti vodeni internaliziranim pritiscima 1 osje¢ajima
obveze. To bi moglo biti povezano s briznom prirodom njihove profesije i visokim ulozima
ukljucenim u razvoj djeteta. Kao §to Fernet i sur. (2012) su u svojoj studiji o uciteljima otkrili da

se introjicirana regulacija moZe povezati s viSim razinama angazmana 1 ucinka, posebno u
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profesijama s jakim osje¢ajem duznosti. Medutim, nedostatak znacajnog odnosa izmedu unutarnje
motivacije i samoprocjenjene produktivnosti iznenaduje i zahtijeva daljnje istrazivanje. Moguce
je da samoprocjena produktivnosti u ovom kontekstu mozda nece u potpunosti obuhvatiti aspekte
rada koji su intrinzi¢éno motivirajuéi za odgojitelje ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.
Buduc¢a bi istrazivanja mogla imati koristi od ukljucivanja objektivnih mjera produktivnosti uz

samoprocjenu.

S druge strane, negativan ucinak ekstrinziéne motivacije na samoprocjenu produktivnosti
u skladu je s hipotezom H2.2 koja je pretpostavljala da ¢e ekstrinzi¢ne vrste motivacije biti
negativni prediktori samoprocjene produktivnosti. Ovaj nalaz sugerira da odgojitelji koji su
prvenstveno motivirani vanjskim faktorima poput plaée i nagrada procjenjuju svoju produktivnost
nizom. U potpunosti je konzistentno s teorijom samoodredenja koja predlaze da ekstrinzi¢na
motivacija moze potkopati osjecaj autonomije i samoefikasnosti, §to moze rezultirati Smanjenom

produktivnos$¢u (Deci i Ryan, 2008).

Neocekivan rezultat bio je izostanak znacajne povezanosti izmedu internalnog lokusa
kontrole i samoprocjene produktivnosti, kao 1 izmedu intrinziéne motivacije i samoprocjene
produktivnosti. Ovo se moze djelomi¢no objasniti specificnostima odgojiteljske profesije, gdje je
produktivnost tesSko objektivno mjeriti, a rezultati rada Cesto nisu vidljivi odmah i ovise o mnogim
faktorima izvan kontrole odgojitelja. Takoder, moguc¢e je da samoprocjena produktivnosti nije
najpreciznija mjera stvarne produktivnosti, §to je ograni¢enje koje ¢emo razmotriti kasnije u

raspravi.

5.5. Medijacijska uloga motivacije

Treca hipoteza istraZzivanja pretpostavljala je da motivacija posreduje u odnosu izmedu
lokusa kontrole 1 zadovoljstva poslom te samoprocjene produktivnosti. Specifi¢no, pretpostavljeno
je da je intrinzicna motivacija pozitivan medijator izmedu internalnog lokusa kontrole i
zadovoljstva poslom te samoprocjene produktivnosti (H3.1), dok su ekstrinzi¢ne vrste motivacije

pretpostavljene kao negativni medijatori (H3.2).
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Rezultati medijacijske analize za zadovoljstvo poslom pokazali su znacajan indirektni efekt
internalnog lokusa kontrole na zadovoljstvo poslom putem intrinzicne motivacije (AB2 = 0.33; ClI
=.13-.54), potvrduju¢i hipotezu H3.1. Ovaj nalaz sugerira da internalni lokus kontrole povecava
intrinzi¢nu motivaciju, koja zatim pozitivno utjeCe na zadovoljstvo poslom. Ovo je u skladu s
teorijskim modelom koji predlaze da osobe s internalnim lokusom kontrole, koje vjeruju da imaju
kontrolu nad dogadajima u svom zivotu, vjerojatnije razvijaju intrinzi¢nu motivaciju za aktivnosti

koje odabiru, §to zauzvrat povecava njihovo zadovoljstvo tim aktivnostima (Deci i Ryan, 2000).

Medutim, nije pronadena ocekivana negativna medijacija ekstrinzicne motivacije u odnosu
izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom, §to ne podrzava hipotezu H3.2.
Indirektni efekti putem introjicirane i ekstrinzicne motivacije bili su statisticki neznacajni. Ovo
sugerira da, iako ekstrinzi¢na motivacija moze biti direktno povezana sa zadovoljstvom poslom,

ona ne funkcionira kao medijator u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom.

Za samoprocjenu produktivnosti, rezultati medijacijske analize nisu pokazali znacajne
indirektne efekte niti jedne vrste motivacije u odnosu izmedu internalnog lokusa kontrole 1
samoprocjene produktivnosti. Izostanak medijacijskog efekta moze se objasniti ¢injenicom da nije
pronadena direktna veza izmedu internalnog lokusa kontrole 1 samoprocjene produktivnosti, $to je
preduvjet za testiranje medijacije. Rezultati sugeriraju da je odnos izmedu lokusa kontrole,
motivacije i produktivnosti slozeniji nego $to je pretpostavljeno te da bi u buducim istrazivanjima

trebalo razmotriti dodatne varijable i mehanizme koji mogu utjecati na ovaj odnos.

5.6. Teorijske implikacije

Ovo strazivanje doprinosi literaturi naglasavajuci slozene i ponekad kontraintuitivne odnose

izmedu lokusa kontrole, motivacije, zadovoljstva poslom i1 produktivnosti. Rezultati sugeriraju da:

1. Struktura radne motivacije moze varirati u razli¢itim kulturnim kontekstima, naglasavajuci
potrebu za kulturoloski osjetljivim pristupima mjerenju. Ovo je u skladu s pozivima na

kontekstualizaciju organizacijskih teorija (Johns, 2006; Rousseau i Fried, 2001).
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2. Odnosi izmedu motivacije, lokusa kontrole i radnih ishoda mogu biti suptilniji nego Sto se
prethodno mislilo, potencijalno ukljucuju¢i nelinearne odnose ili vazne moderatorske
varijable. U skladu je s novijim meta-analizama koje naglasavaju slozenost ovih odnosa
(Van den Broeck i sur., 2016).

3. Introjicirana motivacija moze igrati znacajniju ulogu u predvidanju radnih ishoda nego $to
je prethodno prepoznato, barem u nekim kulturnim ili organizacijskim kontekstima. Ovo
prosiruje postojece razumijevanje razlicitih oblika motivacije i njihovih posljedica (Gagne
i sur., 2015).

5.7. Prakti¢ne implikacije
Iz prakti¢ne perspektive, rezultati istrazivanja imaju nekoliko implikacija za organizacije:

1. Vaznost introjicirane motivacije u predvidanju produktivnosti sugerira da poticanje
osjec¢aja osobnog ulaganja i ponosa u vlastiti rad moze biti plodonosno za
poboljSanje performansi. Medutim, organizacije bi trebale biti oprezne da se ne
oslanjaju previSe na ovaj oblik motivacije, jer takoder moze biti povezan s
negativnim ishodima poput izgaranja (Fernet i sur., 2010; Koestner i Losier, 2002)
Negativan odnos izmedu ekstrinzicne motivacije 1 produktivnosti naglaSava
potencijalne nedostatke pretjeranog naglaSavanja vanjskih nagrada. Kuvaas i sur.,
(2017) isticu da bi organizacije trebale pazljive uravnoteZiti svoje sustave
nagradivanja kako bi izbjegle potkopavanje intrinzi¢ne motivacije 1 performansi.

2. Nedostatak jasnih prediktora zadovoljstva poslom u ovom istrazivanju naglasava
potrebu da organizacije zauzmu viSestrani pristup dobrobiti zaposlenika, uzimajuci
u obzir faktore izvan motivacije i lokusa kontrole. U skladu je s holistickim
pristupima upravljanju ljudskim resursima i1 organizacijskom ponasanju (Guest,

2017).
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5.8. Ogranicenja i buduci smjerovi

Ovo istrazivanje ima nekoliko ogranicenja koja bi trebalo rijesiti u budu¢im istrazivanjima:

1. Transverzalni dizajn onemogucuje kauzalne zakljucke. Budu¢i da je istrazivanje

provedeno u jednoj vremenskoj tocki, nije moguce sa sigurnos¢u utvrditi smjer odnosa

medu varijablama (Ployhart i Vandenberg, 2010). lako se pretpostavljalo da lokus kontrole

1 motivacija utjecu na zadovoljstvo poslom i radnu produktivnost, moguce je da, barem u

kontekstu odgojitelja, zadovoljstvo poslom utjece na vrstu motivacije. Na primjer, visoko

zadovoljstvo poslom moze poticati intrinzicnu motivaciju, dok nezadovoljstvo moze

pojacati oslonjenost na ekstrinzicne izvore motivacije. lako se lokus kontrole smatra

relativno stabilnom osobinom li¢nosti, longitudinalna istrazivanja omogucila bi preciznije

testiranje smjera odnosa i eventualnih promjena u vremenu

2. Oslanjanje na samoprocjene moze biti podlozno pristranosti zajednicke metode. Buduca

istrazivanja trebala bi ukljuciti objektivne mjere produktivnosti i viSeizvorske procjene

radne produktivnosti (Podsakoff i sur., 2012). lako su subjektivne procjene prikladne za

konstrukte poput zadovoljstva poslom i motivacije, buduca istrazivanja trebala bi ukljuciti

objektivne pokazatelje radne produktivnosti (npr. evaluacije od strane nadredenih) i1

podatke iz viSe izvora (npr. kolege, roditelji djece), kako bi se povecala valjanost rezultata.

3. Homogenost uzorka ograniCava generalizaciju rezultata. Potrebna je replikacija s

raznolikijim uzorcima kako bi se utvrdila robusnost ovih rezultata u razliitim

populacijama i kulturnim kontekstima (Henrich i sur., 2010).

4. Slaba pouzdanost faktora ekstrinzicne motivacije sugerira potrebu za daljnjim

poboljSanjem mjere motivacije za ovu populaciju (DeVellis, 2016). Buduca istrazivanja

trebala bi se usmjeriti na razvoj mjernih instrumenata koji preciznije obuhvacaju vanjske

izvore motivacije relevantne za rad u vrti¢ima (npr. sigurnost zaposlenja, doZivljaj

priznanja, uvjeti rada), uz moguce koriStenje kvalitativnih metoda za dublje razumijevanje

nacina na koji odgojitelji dozivljavaju vanjske poticaje i pritiske.
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Buduca istrazivanja trebala bi takoder razmotriti:

1. Istrazivanje potencijalnih nelinearnih odnosa izmedu proucavanih varijabli (Pierce i
Aguinis, 2013).

2. Istrazivanje moguc¢ih moderatorskih varijabli, kao S$to su karakteristike posla ili
organizacijska kultura (Johns, 2006). U kontekstu rada odgojitelja, specificne
karakteristike poput veli¢ine skupine, prisutnosti djece s posebnim potrebama, raspolozivih
resursa, razine podrSke od strane uprave ili mogucénosti stru¢nog usavrSavanja mogle bi
moderirati odnose izmedu motivacije i radnih ishoda (Johns, 2006). Ispitivanje tih varijabli
moze pomoci u preciznijem razumijevanju uvjeta pod kojima su odredeni oblici motivacije
funkcionalniji.

3. Primjenu kvalitativnih metoda za stjecanje dubljeg uvida u to kako zaposlenici
konceptualiziraju i dozivljavaju motivaciju, lokus kontrole i zadovoljstvo poslom u ovom
kulturnom kontekstu (Bluhm i sur., 2011).

4. Ispitivanje uloge drugih vrsta motivacije, poput prosocijalne motivacije, u predvidanju
radnih ishoda (Grant, 2008).

Zakljucno, ovo istrazivanje doprinosi naSem razumijevanju sloZzenog medudjelovanja lokusa
kontrole, motivacije, zadovoljstva poslom i produktivnosti na radnom mjestu odgojitelja. lako nisu
podrzani svi pretpostavljeni odnosi, nalazi naglaSavaju vaznost razmatranja viSedimenzionalne
prirode motivacije 1 potrebu za kulturoloski osjetljivim pristupima u organizacijskim
istrazivanjima. Dok nastavljamo razotkrivati ove slozene odnose, pribliZavamo se razvoju
ucinkovitijih strategija za poboljSanje dobrobiti 1 performansi zaposlenika u raznolikim

organizacijskim kontekstima.
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6. ZAKLJUCNI OSVRT NA REZULTATE ISTRAZIVANJA

Ovaj doktorski rad pruzio je sveobuhvatan uvid u slozene odnose izmedu lokusa kontrole,
motivacije, zadovoljstva poslom i produktivnosti u specificnom kontekstu radnog okruzenja
odgojitelja ranog 1 predskolskog odgoja 1 obrazovanja. Istrazivanje je otkrilo nekoliko kljucnih
nalaza koji doprinose postoje¢em znanju u podru¢ju organizacijske psihologije i upravljanja
ljudskim resursima, s posebnim fokusom na ovu vaznu, ali ¢esto zanemarenu profesionalnu

skupinu.

U okviru prvog istrazivaCkog problema ispitivana je povezanost internalnog lokusa
kontrole i intrinziéne motivacije sa zadovoljstvom poslom i samoprocjenom produktivnosti
odgojitelja. Hipoteza H1.1, prema kojoj su internalni lokus kontrole i intrinzi¢na motivacija
pozitivni prediktori zadovoljstva poslom, potvrdena je. Ovo ukazuje da su odgojitelji koji vjeruju
u vlastitu kontrolu nad ishodima i koji dozivljavaju unutarnje zadovoljstvo u radu skloniji viSem
profesionalnom zadovoljstvu. Hipoteza H1.2, prema kojoj su isti ¢imbenici pozitivni prediktori
samoprocjene produktivnosti, djelomi¢no je potvrdena, jer je povezanost utvrdena, ali ne i u svim
statistickim modelima, §to ukazuje na slozenost i kontekstualnu uvjetovanost ove veze, 0sobito u

profesijama gdje su radni uvjeti relativno stabilni, poput odgojno-obrazovnih ustanova.

Jedan od najznacajnijih doprinosa ovog rada je identifikacija trofaktorske strukture
motivacije, koja se razlikuje od Cesto koriStenog Cetverofaktorskog modela. Rezultat naglasava
vaznost kulturne prilagodbe i validacije mjernih instrumenata za specificne zaposlenike, posebno
kada se primjenjuju u razli¢itim nacionalnim 1 organizacijskim kontekstima. Integracija
identificirane 1 intrinzicne motivacije u jedinstveni faktor sugerira da zaposlenici u hrvatskom
kontekstu mozda percipiraju ove aspekte motivacije kao medusobno povezane, §to otvara

zanimljiva pitanja o kulturnim razlikama u konceptualizaciji radne motivacije.

Drugi istrazivacki problem bio je usmjeren na ispitivanje povezanosti ekstrinzi¢nih oblika
motivacije sa zadovoljstvom poslom i produktivnos¢u. Hipoteza H2.1, koja je pretpostavila

negativan utjecaj ekstrinzi¢nih motivacijskih oblika na zadovoljstvo poslom, nije potvrdena. Ovo
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upucuje na to da vanjski motivatori, poput financijskih nagrada ili priznanja, ne djeluju nuzno
demotivirajuce ili negativno na profesionalno zadovoljstvo odgojitelja. Nasuprot tome, hipoteza
H2.2, koja se odnosi na negativhu povezanost ekstrinzicne motivacije i samoprocjene
produktivnosti, potvrdena je. Dakle, visa razina ekstrinzi¢ne motivacije povezana je s nizom

procjenom vlastite u¢inkovitosti u radu.

Najvazniji doprinos ovog rada jest identifikacija i1 kvantifikacija uloge motivacije kao
posrednika u odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom. Analize medijacije pokazale
su da intrinzi¢na motivacija znacajno posreduje ovu vezu, pri ¢emu je veci internalni lokus
kontrole povezan s viSom intrinzi¢nom motivacijom, a ona pak s ve¢im zadovoljstvom poslom. .
Ovim je potvrdena hipoteza H3.1, koja navodi da intrinzi¢na motivacija djeluje kao pozitivni
medijator izmedu internalnog lokusa kontrole i zadovoljstva poslom, ali i produktivnosti. To je
ujedno potvrda teze da unutarnje motivacijske dimenzije, poput uzitka u radu i osobnog ispunjenja,
igraju kljuénu ulogu u jaCanju pozitivnih ucinaka internalnog lokusa kontrole na radno

zadovoljstvo odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.

Nasuprot tome, ekstrinzi¢na motivacija nije pokazala znacajnu medijacijsku ulogu, ¢ime
hipoteza H3.2 nije potvrdena. To sugerira da vanjski motivacijski faktori u ovom profesionalnom

kontekstu nemaju kljuénu posrednicku funkciju u odnosu izmedu kontrole 1 radne dobrobiti.

Analize su takoder ukazale na slozenost odnosa izmedu motivacije i subjektivne procjene
produktivnosti. Iako su neki motivacijski faktori, poput intrinzi¢ne motivacije, pokazali pozitivan
odnos s procjenom vlastite produktivnosti, rezultati su ukazali na slabiju 1 Cesto nestatisticki
znafajnu povezanost. Posebno je vazno istaknuti da je u ovom istraZivanju koriStena samo
samoprocjena produktivnosti, §to predstavlja ograniCenje u interpretaciji rezultata. Niska
povezanost izmedu motivacije 1 samoprocjene produktivnosti moze odrazavati subjektivnu prirodu

mjerenja, te je moguce da bi objektivne mjere.

Ogranicenja ukazuju na potrebu za buduc¢im istrazivanjima koja bi ukljucivala viSestruke
izvore podataka, primjerice, kombinaciju samoprocjena 1 ocjena od strane nadredenih ili
objektivnih pokazatelja radne ucinkovitosti. Takoder, potrebno je razmotriti dugoro¢ne ucinke
motivacijskih faktora na produktivnost, jer trenutni rezultati mogu odrazavati samo trenutne

percepcije ili subjektivne procjene.
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Najvazniji nalaz u ovom radu jest potvrda medijacijskog ucinka intrinzi¢ne motivacije u
odnosu izmedu lokusa kontrole i zadovoljstva poslom. Ovaj efekt ukazuje na to da unutarnja
motivacija djeluje kao klju¢ni mehanizam putem kojeg internalni lokus kontrole utjec¢e na radno

zadovoljstvo odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.

Ovi rezultati imaju vazne implikacije za teoriju motivacije i organizacijsku praksu. Oni
potvrduju vaznost razvoja intrinzi¢nih oblika motivacije kod odgojitelja, posebno kod onih s
visokim stupnjem internalnog lokusa kontrole, kako bi se povecalo njihovo zadovoljstvo i,
posljedi¢no, njihova radna ucinkovitost. U tom smislu, 0odgojno-obrazovna ustanove bi trebale
usmjeriti svoje napore na kreiranje radnog okruzenja koje poti¢e osobno ispunjenje, autonomiju i

razvoj kompetencija odgojitelja.

Ukupno gledano, ovo istrazivanje pruZilo je vrijedan doprinos razumijevanju slozenih
odnosa izmedu lokusa kontrole, motivacije i zadovoljstva poslom. Potvrdeno je da unutarnji lokus
kontrole pozitivno utjee na zadovoljstvo poslom, a taj ucinak je djelomi¢no posredovan

intrinzi¢énom motivacijom.

Ogranic¢enja u metodologiji 1 uzorku isti¢u potrebu za Sirim i raznovrsnijim istrazivackim

pristupima u buduénosti.

Prakti¢no, rezultati sugeriraju da odgojno-obrazovne ustanove trebaju usmijeriti svoje
napore na razvoj unutarnje motivacije i jacanje osjecaja kontrole kod odgojitelja, $to ¢e doprinijeti
vec¢em zadovoljstvu i angaZiranosti. Ulaganje u takve intervencije moze imati dugoro¢ne koristi u

obliku povecane radne ucinkovitosti, niZzeg stresa 1 boljeg opceg radnog okruzenja.

U konacnici, ovaj rad isti¢e vaznost integriranog pristupa koji kombinira psiholoske teorije
I prakti¢ne intervencije, s ciljem stvaranja motivacijskog okruzenja koje podrzava osobni razvoj,
zadovoljstvo i ucinkovitost odgojitelja ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja, te time

pridonosi odrzivom razvoju 0dgojno-obrazovnih ustanova u suvremenom poslovnom okruzenju.
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Uciteljskom fakultetu SveuciliSta u Zagrebu te stekla zvanje magistre ranog i predskolskog odgoja
i obrazovanja. Godine 2019. upisala je doktorski studij Cjelozivotno obrazovanje i obrazovne
znanosti na Uciteljskom fakultetu Sveudilista u Zagrebu. Uz formalno obrazovanje, dodatno se

usavrsavala na podru¢ju Montessori pedagogije (SRC Src¢eko, 2010.)

0Od 2006. godine radi u Dje¢jem vrti¢u Grigora Viteza u Zagrebu. Tijekom profesionalnog
razvoja kontinuirano se usavrSavala i sudjelovala na brojnim domac¢im i medunarodnim
znanstveno-stru¢nim skupovima. Godine 2019. promovirana je u zvanje odgojitelja mentora, a

2024. u zvanje odgojitelja savjetnika od strane Agencije za odgoj i obrazovanje.

Svoj rad usmjerava na povezivanje Montessori pedagogije s obrazovnom neuroznanoscu,
o ¢emu je 2020. godine objavila pregledni rad u Hrvatskom casopisu za 0dgoj i obrazovanje.
Sudjelovala je i na brojnim znanstveno-struénim skupovima izlazuci teme poput prirodnog uéenja,
planiranja i1 vrednovanja pedagoske dokumentacije, kao 1 izazova i1 primjene obrazovne

neuroznanosti u suvremenom odgojno-obrazovnom radu.

Aktivno je sudjelovala u projektima s naglaskom na inkluzivno obrazovanje i humanitarni
rad. Tako je bila koordinatorica projekta Hrvatskog zavoda za zaposljavanje Modeli odgovora na
obrazovne potrebe djece u riziku od socijalne iskljucenosti u RPOO ustanovama (2021.), te
sudjelovala u UNICEF-ovom programu Skola za Afriku (2021./2022., 2024./2025.).

Tijekom dugogodis$njeg rada razvila je bogato iskustvo u radu s djecom predSkolske dobi,
primjeni Montessori metoda, vodenju i mentoriranju mladih odgojitelja te aktivnom doprinosu

strunim i znanstvenim raspravama u podrucju ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja.
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9. PRILOG

Anketni upitnik

UPITNIK

Postovana/i,

Studentica sam poslijediplomskog studija ,,CjeloZivotno obrazovanje i obrazovne znanosti*“ na U¢iteljskom
fakultetu u Zagrebu. Provodim istrazivanje koje se bavi ispitivanjem zadovoljstava poslom, motivacije
poslom, lokusom kontrole i produktivnosti. Istrazivanje je dobrovoljno i u cijelosti anonimno. Vasi
odgovori su u potpunosti povjerljivi i nitko ih ne moze ni na koji nain provjeravati ili povezati s VaSim
identitetom. Podatci do kojih ¢e se ovim istrazivanjem do¢i koristit ¢e se isklju¢ivo u znanstvene svrhe te
¢e biti prikazane skupno, u obliku prosjecne vrijednosti. Molim Vas da odgovorite na sva pitanja, no ukoliko
zelite, u svakom trenutku mozete odustati od ispunjavanja upitnika. Procijenjeno vrijeme za ispunjavanje
upitnika je oko 15 minuta. Ukoliko imate bilo kakvih pitanja vezanih uz istrazivanje ili Vas zanimaju
konacni rezultati mozete me kontaktirati na: narcisa.jagnjic@yahoo.com .

Unaprijed se zahvaljujem na sudjelovanju.

S Stovanjem,

Narcisa Jagnji¢

Izjavljujem da sam razumio/jela upute te da pristajem na sudjelovanje u istraZivanju. (Molim zaokruZite)
a) DA
b) NE

Izjavljujem da sam zaposlen/a u dje¢jem vrticu kao odgojitelj/ica. (Molim zaokruzite)

a) DA
b) NE

Vas vrti¢ pripada zupaniji: (Molim zaokruzite)

a) Grad Zagreb

b) Zagrebacka Zupanija

c) Krapinsko-zagorska Zupanija

d) VaraZdinska zupanija

e) Koprivni¢ko-krizevacka zupanija
f) Medimurska Zupanija

Kojeg ste spola? (Molim zaokruzite)

N

a)
b)

Koliko imate godina: (Molim zaokruzite)

a) do 30god
b) 31-40god
c) 41-50god
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d) 51-60god
e) 61 godivise

Koja je Vasa trenutna razina obrazovanja?

a) SSS

b) VSS (dvogodisnje obrazovanje)
¢) Prvostupnik

d) Magistar struke

e) Postdiplomsko obrazovanje

Duzina Vaseg staza:

a) 0-5godina

b) 6-10 godina

c) 11-15godina

d) 16-20 godina

e) 21-25godina

f) 26-30 godina

g) viSe od 30 godina

LJESTVICA ZADOVOLJSTVO
POSLOM
Paul E. Spector
]
PORED SVAKE TVRDNJE o E £ g 2
ZAOKRUZITE BROJ KOJI -~ 9 NS : = =
M > \Q < S @ S E = E
NAJBOLJE ODRZAVA VASE a _ - ) L - =R
. @»n = ON o= = ON =N
MISLJENJE S o Qo ESECS S Pt
- = Z @« Z % = a5 75} [~V
1. Smatram da sam primjereno 1 2 3 4 5
plac¢en/a za posao koji obavljam
2. Na mom poslu postoji vrlo malo 1 2 3 4 5
prilika za napredovanje.
3. Moja ravnatelj/ica je dovoljno 1 2 3 4 5
kompetentan/a za posao koji
obavlja.
4. Nisam zadovoljan/na 1 2 3 4 5
beneficijama koje nudi moj
poslodavac.
5. Kada na poslu uradim nesto 1 2 3 4 5
dobro, dobijem odgovarajuce
priznanje zato.
6. Mislim da mnoga pravila i 1 2 3 4 5
procedure u mojoj organizaciji
otezavajuobavljanje posla.
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Svidaju mi se ljudi s kojima
radim

Ponekad mislim da je posao koji
radim besmislen.

Smatram da je komunikacija u
mojoj organizaciji dobra.

10.

Nagrade u mojem vrti¢u su male
i rijetko se dobivaju.

11.

Mislim da svi zaposleni u
mojem vrti¢u koji dobro rade
svoj posao imaju jednake Sanse
da budu unaprijedeni.

12.

Smatram da moj ravnatelj/ica
nije korektan/a prema meni.

13.

Beneficije za zaposlene u
mojem vrticu su jednako dobre
kao i u drugim vrti¢ima.

14.

Nemam osjecaj da je posao koji
obavljam dovoljno cijenjen.

15.

Rijetko dolazim u situaciju da
me netko ili nesto sprjecava u
nastojanjima da dobro obavim
posao.

16.

Smatram da na poslu moram
raditi napornije zato $to moji
suradnici nisu dovoljno
sposobni.

17.

Volim obavljati aktivnosti koje
su sastavni dio mog posla.

18.

Ciljevi mog vrti¢a mi nisu
dovoljno jasni.

19.

Imam previse obaveza na svom
poslu.

20.

UZivam u radu sa svojim
kolegama.

21.

Cesto imam osjecaj da ne znam
$to se dogada u mojem vrticu.

22.

Osjecam se ponosnim/om dok
obavljam svoj posao.

23.

Zadovoljan/na sam
moguénostima za poveéanje
place koje mi se pruzaju.

24.

Mislim da postoje beneficije
koje zaposleni u mojem vrti¢u
nemaju, a trebali bi ih imati.

25.

Volim svog ravnatelja/icu.

N

26.

Na mom poslu ima mnogo
administracije.
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27. | Smatram da moj trud nije 1 2 3 4 5
nagraden onoliko koliko bi
trebao.

28. | Zadovoljan/na sam 1 2 3 4 5
moguénostima za napredovanje
koje mi se pruZaju.

29. | Na mom poslu ima mnogo 1 2 3 4 5
nesuglasica i svada.
30 | Smatram da je moj posao 1 2 3 4 5
ugodan.
31. | Mislim da radni zadaci u mojem 1 2 3 4 5
vrtiéu nisu potpuno jasno
definirani.

Pomocu donje ljestvice navedite u kojoj mjeri svaka od sljedecih tvrdnji odgovara razlozima zbog kojih
radite ovaj odredeni posao.

The Motivation at Work Scale o )g
(MAWS) o = g o g
5 5 o 8 § 2 ¢
= I = g & £ o
zZ .= B =i Z ~ L2
1. | Jako uzivam u ovom poslu. 1 2 3 4 5 6 7
2. | Zabavljam se radeéi svoj posao. 1 2 3 4 5 6 7
3. | Zbog trenutaka uzitka koji mi donosi 1 2 3 4 5 6 7
0vaj posao.
4. | Odabrao/la sam ovaj posao jer mi 1 2 3 4 5 6 7
omogucuje da postignem svoje zivotne
ciljeve.
5. | Ovaj posao ispunjava moje planove za 1 2 3 4 5 6 7
karijeru.
6. | Ovaj posao odgovara mojim osobnim 1 2 3 4 5 6 7
vrijednostima.
7. | Moram biti najbolji /la u svom poslu, 1 2 3 4 5 6 7
moram biti "pobjednik".
8. | Moj posao je moj zivot i ne zelim 1 2 3 4 5 6 7
podbaciti.
9. | O ovom poslu ovisi moj ugled. 1 2 3 4 5 6 7
10. | Ovaj posao mi pruza odredeni Zivotni 1 2 3 4 5 6 7
standard.
11. | Omogucuje da zaradim puno novca 1 2 3 4 5 6 7
12. | Radim ovaj posao zbog place. 1 2 3 4 5 6 7
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RI-E

U ovom dijelu upitnika se zeli ispitati kako neki vazniji dogadaji u naSem drustvu djeluju na razlicite

ljude. Svaki zadatak sastoji se od dvije tvrdnje oznacene sa a ili b. Molimo vas da odaberete sSamo jednu od dvije

predloZene tvrdnje i to onu za koju Stvarno vjerujete da je istinitija, a ne onu za koju mislite da biste ju trebali izabrati

zato jer drugi tako misle ili za koju biste pak zeljeli da je istinitija. U nekim sluajevima moze se dogoditi da vam se

¢ini da su obje od predlozenih tvrdnji podjednako istinite ili neistinite. U tom sluéaju trebate se ipak opredijeliti samo

za jednu tvrdnju, i to za onu za koju smatrate da bolje izrazava vase misljenje. Ovdje nema to¢nih ili neto¢nih odgovora

jer ovom prilikom Zelimo samo upoznati neka vasa osobna opredjeljenja. Molimo vas da na pitanja odgovarate

pazljivo, ali se ipak ne trebate predugo zadrzavati na svakom pitanju. Ponovo istiCemo da uvijek izaberete onu tvrdnju

za koju vi osobno mislite da je istinitija.

JA VISE VIJERUJEM DA:

1. A. Djeca upadaju u neprilike jer ih njihovi roditelju previse kaznjavaju.
B. Nevolje s ve¢inom djece u danasnje vrijeme nastaju zbog toga Sto ih njihovi roditelji previse
maze.

2. A. Mnogi nepovoljni dogadaji u Zivotu covjeka djelomicno su rezultat lose srece.
B. Ljudske nevolje posljedice su gresaka koje ¢ine sami ljudi.

3. A. Jedan od najvaznijih razloga postojanja ratova je u tome §to ljudi nemaju dovoljno interesa za
politiku.
B. Uvijek ¢e biti ratova bez obzira na to koliko uporno ljudi pokusavali da ih sprijece.

4. A. Kada se sve uzme u obzir, ljudi ipak dolaze do ugleda kojeg zasluZuju na ovom svijetu.
B. Individualne vrijednosti, na Zalost, éesto prolaze neopazeno bez obzira na to koliko se netko
trudio.

5. A. Potpuno je neopravdano misljenje da su nastavnici nepravedni prema svojim studentima i
ucenicima.
B. Mnogi studenti i uenici ne shvacaju u kolikoj mjeri su njihove ocjene rezultat slucaja.

6. A. Bez prave prilike nitko ne moze postati dobar voda.
B. Sposobni ljudi koji nisu uspjeli postati vode zapravo nisu iskoristili svoju Sansu.

7. A. Bez obzira koliko se vi trudili, neki ljudi vas naprosto ne vole.
B. Oni koji ne mogu navesti ljude da ih zavole ne znaju postupati s ljudima.

8. A. Nasljede igra najvazniju ulogu u odredivanju ¢ovjekove li¢nosti.
B. Steeno iskustvo pojedinca odreduju kakva ¢e netko biti osoba.

9. A. Cesto sam se uvjerio u to da ¢e se doistadogoditi ono §to se "mora" dogoditi.
B. Za mene se pouzdavanje u sudbinu nikada nije pokazalo tako uspjesnim kao odluka da sam
poduzmem neku akciju.
10. A. Ako je student ili ucenik neko gradivo dobro naucio, ne moze se dogoditi da ne uspije na
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nekom testu znanja.
B. Cesto se dogada da su ispitna pitanja tako malo povezana s gradivom da ucenje postaje sasvim
besmisleno.

11. A. Da bi se postigao neki uspjeh valja uporno raditi, sre¢a pri tome ima malu ili nikakvu ulogu.
B. Da li ¢e netko dobiti dobar posao ne ovisi toliko o njemu samome koliko o tome da li se
"nasao" u pravo vrijeme na pravom mjestu.

12. A. Obican gradanin moze utjecati na odluke vlade.
B. U ovome svijetu poteze povlaci nekoliko moénih pojedinaca dok obic¢an ¢ovjek u tom pogledu
ne moze nista uciniti.

13. A. Kad pravim planove gotovo sam siguran da ih mogu ostvariti.
B. Nije bas mudro planirati na duzi rok jer se na kraju ispostavi da su dogadaji ionako stvar dobre
ili lose srece.

14. A. Postoje ljudi koji naprosto nisu daobri.
B. Uvijek se u covjeka nade nesto dobroga.

15. A. Kad se radi o meni, sre¢a igra malu ili nikakvu ulogu u postizanju onoga $to zelim.
B. Cesto bismo i prema slucaju, odnosno na slijepo, mogli podjednako dobro odluciti §to nam je
Ciniti.

16. A. To da li ¢e netko uspjeti Cesto ovisi o tome da li je dovoljno sretan da se nade na "pravom
mjestu”.
B. Ono §to ljudi postizu ovisi o njihovim sposobnostima, a sreca s tim nema skoro nikakve veze.

17. A. Sude¢i prema onome §to se u svijetu dogada, mnogi od nas su zrtve sila koje se ne mogu
kontrolirati ni razumjeti.
B. Ljudi bi mogli kontrolirati svjetska zbivanja kada bi aktivno sudjelovali u politickom i
drustvenom zivotu.

18. A. Mnogi ljudi ni ne shvacaju u kolikoj su mjeri njihovi Zivoti pod utjecajem slucajnih zbivanja.
B. Sreca zapravo ni ne postoji.

19. A. Ljudi bi trebali priznavati svoje greske.
B. Obic¢no je pametnije prikriti svoje greske.

20. A. Tesko je saznati da li vas netko voli ili ne.
B. Koliko ¢ete prijatelja imati ovisi o tome da li ste draga i simpati¢na osoba.

21. A. Kada se sve uzme u obzir, broj dobrih i losih stvari koje nam se dogadaju u Zivotu je
podjednak.
B. Najvecéi broj nevolja rezultat su nesposobnosti, neznanja, lijenosti ili svega toga zajedno.

22. A. Kada bismo se potrudili mogli bismo iskorijeniti korupciju.
B. Obicnim ljudima tesko je kontrolirati ono $to se dogada u uredima drustvenih organizacija.

23. A. Ponekad mi nije jasno kako nastavnici dolaze do ocjena koje daju svojim studentima i
ucenicima.

B. Ponekad mi nije jasno kako nastavnici dolaze do ocjena koje daju svojim studentima i
ucenicima.
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24. A. Dobar voda je onaj koji podanicima dozvoljava da sami odluce $to ¢e raditi.
B. Dobar voda daje ljudima do znanja $to je njihov posao.

25. A. Cesto osje¢am da imam malo utjecaja na ono §to mi se dogada.
B. Cini mi se da se ne moze s velikom vjerojatnoséu re¢i da sreca ili slu¢aj igraju vaznu ulogu u

mom zivotu.

26. A. Ljudi su osamljeni zato $to se ne trude da budu druZeljubivi.

B. Nema previse smisla truditi se da se dopadnete drugim ljudima. Naime, ili vas netko voli ili ne.

27. A. Previse se naglasava vaznost tjelesnog odgoja u skolama.
B. Grupni sportovi su odli¢an na¢in izgradivanja karaktera.

28. A. Ono $to mi se dogada ovisi samo o meni.
B. Ponekad osjetim kako nemam dovoljnu kontrolu nad onim $to mi se dogada u Zivotu.

29. A. Nije mi jasno zasto se politi¢ari ponasSaju onako kako se ponasaju.

B. Sire gledano, ljudi su odgovorni za lodu vladu, kako na lokalnom, tako i na nacionalnom planu.

PRODUKTIVNOST

Molim procijenite vlastitu produktivnost na poslu u odnosu na druge odgojitelje ranog i predskolskog

odgoja i obrazovanja u svom vrticu.
U usporedbi s drugima na Vasem radnom mjestu, kakvim biste se zaposlenikom procijenili?

Najlosiji/a sam od drugih zaposlenika

Losiji/a sam od drugih zaposlenika

Malo sam losiji/a od drugih zaposlenika

U prosjeku sam produktivan/na kao i drugi zaposlenici
Malo sam bolji/a od drugih zaposlenika

Bolji/a sam od drugih zaposlenika

Najbolji/a sam od drugih zaposlenika

~N o ok wWwN B

Zahvaljujem na suradnji,

Narcisa Jagnji¢
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