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SAZETAK

Obucavanje zaposlenih od visestruke je vrijednosti kako za kompanije, tako i za pojedince li¢no.
Kroz obucavanje zaposlenih firme obezbjeduju stabilnost u periodima ekonomske nesigurnosti,
prednost u odnosu na konkurenciju, brze sprovodenje poslovnih strategija, prevazilazenje
demografskih izazova, poboljsanje kvaliteta usluga i podizanje zadovoljstva korisnika usluga. S
druge strane, zaposleni obukama podsticu sopstveni rast i razvoj, u zna¢ajnoj mjeri osiguravaju
mjesto u organizaciji, razvijaju licnu konkurentnost na trzistu i pove¢avaju moguénost za
zaradom. Medutim, uspjesnost i primjenjivost obucavanja zavise od velikog broja faktora, pri
¢emu motivacija za obucavanje zauzima znacajno mjesto.

U dosada$njim istrazivanjima fokus istrazivaca uglavnom je bio na vaZnosti organizacionih
varijabli u modelima motivacije zaposlenih, pri ¢emu su svi istrazivaci pozivali da se dodatno
ispituju psiholoski faktori. U ovom istrazivanju naglasak ¢e biti na psiholoskim faktorima, s tim
Sto dio predloZenog teorijskog modela ¢ine demografski i specifi¢ni druStveni faktori. Problem
ovog rada predstavlja objasnjenje povezanosti demografskih, specifi¢nih drustvenih i psiholoskih
faktora kojima se moze objasniti motivacija zaposlenih za u¢esc¢e u obucavanju, kroz predlozeni
model na kojem ¢e biti zasnovano empirijsko istrazivanje, a koje ¢e biti dio ovog rada. Pri tome,
bice ispitano da li je motivaciju za obuc¢avanje moguce ispitati spajanjem dva konstrukta koji su
koriS¢eni kao centralni motivacijski konstrukti u prethodnim modelima motivacije: motivacija za
ucenje 1 namjera da se ostvari cilj.

S obzirom na to da na naSem govornom podrucju nije radeno ispitivanje ovakvog modela, a da je
obucavanje zaposlenih sve viSe u fokusu organizacija, znacaj ovog istraZivanja ogleda se u
definisanju pouzdanog konstrukta motivacije za obucavanje, objasnjavanju ucesc¢a psiholoskih
varijabli u modelu motivacije za u¢es¢e u obucavanju i njthovom povezanoscu s ostalim
varijablama modela. Specificna novina ovog istraZivanja jeste Sto ¢e se prvi put u model
motivacije za obucavanje uvrstiti faktori koji obuhvataju specificne drustvene fenomene vezane

za politiku: partijsko zaposljavanje, nepotizam i bliske licne odnose s nadredenima.
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1. Obudavanje zaposlenih u savremenom drustveno-ekonomskom kontekstu

Obucavanje (eng. training) definise se kao ,,aktivnost ili skup aktivnosti dizajniranih tako da
poducavaju vjestinama ili znanju potrebnom za obavljanje odredene vrste posla (str. 51,
CEDEFOP, 1996). Obuc¢avanje se moze definisati i kao ,,skup sistemskih procesa kojima
upravlja organizacija, a koji dovode do relativno trajne promjene u znanju, vjestinama, ili
stavovima zaposlenih® (str. 227, Kraiger & Cavanagh, 2015). Dakle, pod obukom se mogu
podrazumijevati aktivnosti koje rezultiraju poboljSanjem obavljanja zadataka aktuelnog radnog
mjesta. Radi davanja prednosti terminima na srpskom jeziku, u ovom radu umjesto rijeci trening
bice koric¢eni termini obuka ili obucavanje.

Obuke zaposlenih su, gledano s komercijalne strane, izuzetno velika industrija. U Americi je u
obucavanje zaposlenih u 2010. godini ulozena 171 milijarda dolara (Green & McGill, 2011), dok
je u 2012. godini ukupna suma iznosila oko 164 milijardi dolara (Miller, Madzuk, Frankel,
McDonald, & Bello, 2013).

Medu autorima postoji saglasnost da je ulaganje u ljudski kapital medu najsigurnijim ukoliko se
zeli obezbijediti konkurentna prednost (Boudreau & Ramstad, 2005). S obzirom na to da se
posluje na svjetskom trzistu, da je proizvode lako predstaviti svima, da su proizvodi gotovo
svima jednako dostupni, a medusobno veoma sli¢ni, prevagu u odnosu na konkurenciju mogu
donijeti specifi¢ni kvaliteti zaposlenih (Huselid & Becker, 2011). Za razliku od neoklasi¢ne
ekonomske teorije, prema kojoj firma nadoknaduje ogranic¢enu racionalnost ljudskih bica,
suprotstavljeno stanoviste, kojem su psiholozi vise skloni, zasniva se na tezi da je upravo ljudska
subjektivnost konkurenta prednost firmi (Puri§i¢-Bojanovié, 2015).

Isplativost obu¢avanja, mjerena kroz efikasnost i efektivnost® obavljanja radnih zadataka
dokazana je u mnogim studijama. Ukupna produktivnost zaposlenih povecava se nakon primjene
relevantne obuke (Bartel, 1994). Obuka je od koristi kada je cilj poboljsati vjeStine i sposobnosti
zaposlenih za radne zadatke koji su im od znacaja (Harel & Tzafrir, 1999). Produktivnost
menadZera takode se povecava nakon Sto produ odredene vrste obuke (Burke & Day, 1986).
Obucavanjem se moZe poboljsati u¢enje zaposlenih, njihovi stavovi i motivacija, organizaciona

posvecenost, organizaciono samopouzdanje 1 namjera da primijene nauceno (McEvoy, 1997).

! Pod efektivnodéu se podrazumijeva koliko dobro neko obavlja odredeni posao, a pod efikasnoscu da li se taj
posao obavlja na dobar nacin. Dakle, kod efektivnosti je naglasak na rezultatu, a kod efikasnosti na metodi.



Obucavanjem se poboljSavaju rezultati koji se odnose na kvalitet usluga, smanjenje troskova, i sl.
(Arthur et al., 2003). Meta-analiza studija koje su ispitivale korisnost primjene obuka u
organizacijama pokazala je opravdanost njihovog koris¢enja (Salas et al., 2012). Znacaj obuke
zaposlenih potvrden je i u nekoliko evropskih studija (Aragon-Sanchezm Barba-Aragon, and
Sanz-Valle, 2003: Ubeda Garcia, 2005).

Razlozi zbog kojih je vazno ulagati u obucavanje, bilo da organizacija ulaze u zaposlene ili
zaposleni u sebe, odnose se na ekonomske cikluse, globalizaciju, povecanje znacaja ljudskog
kapitala, povezivanje obuke s biznis strategijom, promjene u demografiji, upravljanje talentima,
poboljsanje kvaliteta usluga, nove tehnologije i sisteme visokih performansi (Noe, 2010).
Ulaganje u obuke vazno je 1 zbog razvijanja vjeStina kojima se moZe odgovoriti zahtjevima
trziSta. Draker navodi da dostupnost znanja onemoguéava pojedinca da pruzi bilo kakav izgovor
za nekonkurentnost na trzistu (Drucker, 2001). To je narocito tako zbog toga $to, prema
njegovom misljenju, ono Sto pojedinac bude naucio do dvadeset prve godine ne¢e mu
obezbjedivati konkurentnost nakon pet godina. Ista logika vazi i za siromasna drusStva koja ne
budu prevazilazila siromastvo proizvodnjom - dostupnost znanja trebalo bi da podstakne njegovo
usvajanje, a upotreba znanja do razvoja ponude koja bi omogucila konkurentnost na trzistu.
Medutim, ogromna veéina ispitanika u jednom istrazivanju koje je sproveo UNDP u Crnoj Gori
(Kancelarija Programa Ujedinjenih nacija za razvoj, 2013) smatra da je za zaposlenje od
presudne vaznosti znati nekoga iz sfere politickog Zivota. Taj rezultat svakako aktuelizuje
problem ispitivanja motivacije za obu¢avanje zaposlenih, jer je motivacija za obuc¢avanje

izuzetno bitan faktor za cjelokupnu efektivnost procesa obuke.

2. Modeli motivacije za obucavanje

Model motivacionih uticaja na efektivnost obuke (Noe & Schmitt)

Integracija rezultata istrazivanja koja su za predmet imala ispitivanje medusobnog odnosa
faktora koji odreduju efektivnost obucavanja postala je predmet interesovanja istrazivaca
osamdesetih godina XX vijeka (Noe, 1986; Noe & Schmitt, 1986). U cilju oblikovanja modela
kojim bi se objasnio uticaj osobina polaznika i njihovih stavova na efektivnost obuc¢avanja, Noe
je pokusao da poveZe relevantne rezultate istraZivanja i teorijske koncepte iz oblasti
organizacionog ponasanja, a kasnije 1 da sprovede empirijsku provjeru modela. Jedan od

centralnih pojmova njegovog modela jeste motivacija za uéenje.



U definisanju motivacije u kontekstu obucavanja Noe se oslonio na misljenje Stirsa i Portera
(1975), prema kojima se motivacija sastoji od komponenti koje podsticu, upravljaju i odrzavaju
odredeno ponasanje, pa je definisao motivaciju kao silu koja stvara entuzijazam po pitanju
sadrzaja, stimuluse koji nagone polaznike da uce i savladaju program i silu koja utice da se
nauceno primijeni, bez obzira na sve nedostatke 1 probleme.

Na oblikovanje modela motivacionih uticaja na efektivnost obucavanja, kako ga je Noe zvani¢no
nazvao (Noe, 1986), uticali su dotadasnji rezultati istrazivanja, ali i pretpostavljeni odnosi
izmedu varijabli, a koji do tada nisu ispitivani. Prva dispoziciona karakteristika koja je usla u
model jeste lokus kontrole. Modelom koji je predloZio Noe pretpostavlja se da lokus kontrole
odreduje reakcije polaznika na procjenu njihovih vjestina, ocekivanja povezanosti ulozenog
truda i savladavanja sadrzaja obuke, oCekivanja nagrada koje proisticu iz uspjesnog prolaska
obuke, kao $to odreduje 1 stavove koje zaposleni imaju prema karijeri i poslu u cjelini. Navedene
varijable zajedno odreduju motivaciju za ucenje.

Na osnovu radova u kojima je nadeno da je unutrasnji lokus kontrole pozitivno povezan S
radnom motivacijom i u¢inkom na poslu, poput rada Brodlinga (Broedling, 1975), Noe je
pretpostavio da ¢e osobe s unutrasnjim lokusom kontrole imati izraZzeniju motivaciju za
obucavanje.

Noe i Smit su na samom pocetku objedinili skale motivacije za u¢enje i skale o&ekivanja zbog
visoke medusobne korelacije. Taj nalaz je o¢ekivan, s obzirom na to da su o¢ekivanja mjerena na
osnovu Vrumove teorije motivacije (Vroom, 1964). Empirijska provjera modela uzrokovala je
odredene promjene u postavljanju medusobnih odnosa varijabli - autori su model dopunili
brojnim znacajnim vezama. Znacajnim su se pokazale veze izmedu ispitivanja vjestina i reakcija
na obuku, involviranosti na poslu 1 ucenja, involviranosti na poslu 1 planiranja karijere, 1
planiranja karijere i promjene ponaSanja. Rezultati su pokazali da su osobe s unutrasnjim
lokusom kontrole vise istrazivacki nastrojene od onih sa spoljasnjim lokusom kontrole.

Razvoj modela motivacije za obucavanje

Nakon ovih nalaza istrazivanja koja se ticu motivacije za obucavanje bila su sve ucestalija,
potvrdujuéi pozitivan odnos izmedu motivacije za obucavanje i1 ishoda obuke (Mathieu,
Tannenbaum, & Salas, 1990; Tannenbaum, Mathieu, Salas, & Cannon-Bowers, 1991, Baldwin,
Magjuka, & Loher, 1991, Williams, Thayer, & Pond, 1991). Rezultati ostalih istrazivanja

pokazali su da su s motivacijom za ucenje znacajno povezani motivacija postignu¢a (Mathieu,



Martineau, & Tannenbaum, 1993), anskioznost (Webster & Martocchio, 1993), pozitivna i
negativna afektivnost (Bretz & Thompsett, 1992), potreba za dominacijom (Kabanoff & Bottger,
1991), takmicarski duh (Mumford, Baughman, Uhlman, Costanza, & Threfall, 1993). Od svih
crta i dimenzija licnosti, na poc€etku su istrazivaci ispitivali doprinos savjesnosti i nalazili su
znacajnu povezanost s motivacijom za ucenje (Martocchio & Judge, 1997; Colquitt &
Simmering, 1998). Mnogo vise paznje posvecivalo se organizacionim varijablama, poput
organizacione posvecenosti. Znacajna povezanost motivacije za ucenje s organizacionom
posvecenoséu potvrdena je u veéem broju studija (Mathieu, 1988; Tannenbaum et al., 1995;
Facteau et al., 1995; Quinones, Ford, Sego, & Smith, 1995).

Model motivacije za obucavanje Kolkita i saradnika

Prvi korak ka integraciji literature o motivaciji za u¢enje u kontekstu obucavanja napravili su
Kolkit i saradnici (Colquitt, LePine & Noe, 2000). Oni su motivaciju za obucavanje definisali
kao smjer, intenzitet i dugotrajnost ponaSanja koje je usmjereno ka ucenju, a odnosi se na
obucavanje u organizaciji. Predstavili su dva mogu¢a modela, koja su se razlikovala po
pretpostavljenom nivou medijacije samoefikasnosti, valence i organizacionih varijabli izmedu
individualnih i situacionih varijabli s jedne, i motivacije za ucenje i varijabli kojima se mjerila
efikasnost obuke, s druge strane. Autori su, na osnovu prethodnih istrazivanja, odredene varijable
svrstali u distalne (dalje) varijable (npr. li€nost, uzrast i organizaciona klima), dok su druge
varijable oznace kao proksimalne (bliZze), poput samoefikasnosti.

Autori nisu sprovodili terensko istrazivanje kojim bi ispitali pretpostavljene medusobne odnose
varijabli, ve¢ su u tu svrhu koristili metodu meta-analize. Rezultati te meta-analize pokazala su
da je veci broj varijabli znacajno povezan s motivacijom za uéenje. Potvrdeno je da je lokus
kontrole pozitivno povezan s motivacijom za ucenje, na nacin $to su osobe s unutras§njim
lokusom kontrole viSe motivisane za uc¢enje od osoba sa spoljasnjim lokusom kontrole.
Negativna povezanost nadena je izmedu anksioznosti i motivacije za uéenje. Pozitivna
povezanost nadena je i za dimenziju savjesnosti, koja u sebi sadrzi crtu postignuc¢a. Autori su
preporucili da se ve¢i broj varijabli li€nosti ukljuci u buduca istrazivanja, kako bi se dobila
potpunija slika o njihovom doprinosu motivaciji za obu¢avanje.

Znacaj samoefikasnosti i valence za motivaciju za ucenje potvrden je i u ovoj meta-analizi.
Autori su zakljucili da je meta-analizom koju su sproveli prvenstveno potvrdeno da se dio

varijanse varijabli ishoda obuke moZe objasniti i putem motivacije za ucenje. Vaznost ispitivanja



individualnih i situacionih varijabli dokazana je kroz znatan uticaj koji vrSe prije obuke, preko
uticaja na motivaciju za obucavanje, tokom obuke, uti¢u¢i na nivoe ucenje, i nakon obuke, kad
vrse uticaj na izvodenje naucenog. Jedan od najvaznijih nalaza jeste taj da nije postojala
redundantnost izmedu li¢nosti, involviranosti na poslu, samoefikasnosti, valence i organizacione
klime. Autori smatraju da su neki efekti ¢ak i potcijenjeni, zbog tehnike obrade podataka za koju
su se odlucili. Najvece iznenadenje nakon sprovedenog istrazivanja bilo je to da savjesnost nije
ostvarivala dovoljno jake korelacije, niti dovoljno pozitivnih efekata.

Model motivacije za obucavanje Smitove i saradnika

Gotovi svi autori koji su se bavili motivacijom za obucavanje nakon 2000. godine nadovezivali
su se na rad Kolkita i saradnika (Colquitt et al., 2000). Prateci poziv da se motivacija za
obucavanje konceptualizuje na osnovama razli¢itim od motivacije za uc¢enje, Smitova i saradnici
(Smith, Jayasuriya, Caputi & Hammer, 2008) uvode konstrukt namjere za ostvarenje cilja (eng.
goal intention) na mjesto motivacije za ucenje. Oslanjajuci se na Golvicerov model (Gollwitzer,
1996), Smitova i saradnici koriste konstrukt namjere da se ostvari cilj kao proces tokom kojeg
zelje prelaze u ciljeve. Tako definisana, namjera da se ostvari cilj moze biti znacajan prediktor
istrajnosti u ostvarenju cilja. Smitova i saradnici koristili su slicnu postavku kao Kolkit i
saradnici, tj. model se sastojao od distalnih (orijentacija na cilj), proksimalnih faktora
(samoefikasnost, valenca, ocekivanja), centralnog motivacionog konstrukta (namjera da se
ostvari cilj) i mjera efikasnosti obuke (afektivne ocjene, ocjene primjenjivosti i namjere da se
obavi transfer). Hipoteze su bile u potpunosti prilagodene pokusaju da se repliciraju nalazi meta-
analize Kolkita i saradnika. Bilo je predvideno da ¢e samoefikasnost, o¢ekivanja i valenca biti u
direktnoj vezi s namjerama da se ostvari cilj, koje ¢e, s druge strane, biti u direktnoj vezi s
mjerama ishoda obuke. Prema modelu, namjere da se ostvari cilj bile bi medijator veze izmedu
proksimalnih faktora s mjerama ishoda obuke. Distalni faktori bili bi u direktnoj vezi s
proksimalnim faktorima. Smitova i saradnici nasli su da proksimalni faktori objasnjavaju 43%
varijanse motivacije za obucavanje definisane kroz namjere da se ostvari cilj.

Suprotno dotadasnjim nalazima, veza izmedu samoefikasnosti i namjera da se ostvari cilj bila je
negativna. Autori su taj rezultat pokusali da objasne time $to previse visoka samoefikasnost
moze da umanji motivaciju za obucavanje — ukoliko zaposleni smatraju da je program previse
lak, ili da ve¢ posjeduju vjestine koje su predmet obuke, onda se njihovo angaZovanje tokom

obuke postavlja kao problem. Istrazivanjem je potvrdeno da namjere da se ostvari cilj znacajno



predvidaju mjerene ishode obuka. Potvrdena je 1 hipoteza koja se odnosila na poziciju namjera
da se ostvari cilj izmedu proksimalnih faktora 1 mjera ishoda obuka. Kako su hipoteze
istrazivanja u potpunosti ili djelimi¢no potvrdene, autori su zakljucili da postoji dovoljno dokaza

da se konstrukt namjera da se ostvari cilj moze koristiti kao alternativa motivaciji za ucenje.

3. Istrazivanja modela motivacije za obucavanje

U nastavku ¢e biti prikazani rezultati istrazivanja koja povezuju varijable koje ¢e Ciniti dio naseg
istrazivanja, s jedne strane, 1 motivaciju za obucavanje, s druge strane. Na osnovu ovih rezultata
kasnije ¢e biti formulisane opste i specifi¢ne hipoteze.

Demografske varijable

Starost

Nalazi istrazivanja uglavnom su jednoznacni kad je u pitanju povezanost godina starosti i
motivacije za obucavanje. Stariji zaposleni uvijek su manje motivisani za ucenje od njihovih
mladih kolega (Gist, Rosen, & Schwoere, 1988; Martocchio, 1994; Setti et al., 2015; Baltes et
al., 1999). Osim §to uzrok tome moze biti u promjeni prioriteta koja je prirodna s godinama
(Kooij et al, 2008; De Lange et al., 2010), pad motivacije moze biti uzrokovan i time $to stariji
zaposleni rjede dobijaju Sansu od mladih (Dordoni & Argentero, 2015).

Socioekonomski status

Osobe koje poticu iz porodica nizeg socioekonomskog statusa najées¢e postiZzu niZe rezultate na
testovima inteligencije 1 postiZu slabiji akademski uspjeh od osoba iz porodica prosjec¢nog ili
natprosje¢nog materijalnog stanja (Burchinal et al., 1997; Smith et al., 1997).

Obrazovanje

Nivo formalnog obrazovanja moZze igrati znacajnu ulogu u motivaciji za obucavanje. Logicka
pretpostavka moze i¢i u pravcu toga da Ce ispitanici s ve¢im nivoom obrazovanja biti vise
motivisani da u€estvuju u obukama nego zaposleni s niZim nivoom obrazovanja.

Specificni drustveni faktori

Nakon $§to su istrazivanja potvrdila pretpostavke da je za napredovanje u zivotu bitno biti u
sprezi s politikom (Kancelarija programa Ujedinjenih nacija za razvoj, 2013), uklju¢ivanje tog i
slicnih faktora u istraZivanja postalo je nuzno za sve koji Zele detaljno istraziti odredene
drustvene pojave. U faktore koji su specifi€ni za naSe druStvo ubrajamo 1) napredovanje na

osnovu partijske pripadnosti, 2) nepotizam i 3) bliske li¢éne odnose s nadredenima.



Psiholoske varijable

Orijentacija na cilj

Orijentacija na cilj definiSe se kao ,,relativno stabilna dispoziciona varijabla koja se javlja u dva
oblika: a) orijentacija na ucenje, gdje je fokus na Sirenju li¢nih kompetencija kroz sticanje novih
vjestina i b) orijentacija na postignuce, gdje je naglasak na postizanju rezultata koji se smatraju
normom* (str. 656, Colquitt & Simmering, 1998). Istrazivanja koja se odnose na orijentaciju na
cilj poti¢u od Dvekove (Dweck, 1986), a u kontekstu radnog mjesta u fokus su dosli malo kasnije
(Hofmann, 1993; Button et al., 1996; Fisher & Ford, 1998). Povezanost izmedu orijentacije na
cilj i motivacije za obucavanje potvrdena je u vise istrazivanja (Colquitt & Simmering, 1998;
Setti et al., 2015; Hurtz & Williams, 2009). Razvijaju¢i model koji se zasnivao na staroj podjeli
orijentacije na postignuce i orijentacije na ucenje, koje su mogle biti izbjegavajuce ili proaktivne
orijentacije, Eliot i saradnici (Elliot et al., 2011) razvili su model koji su empirijski testirali i
potvrdili, a koji u osnovi ima ciljeve koji su usmjereni na zadatke, self i druge.

Odbijajuca orijentacija na cilj

Ukoliko zaposleni odbijaju da se usmjere na cilj jednako kao $to odbijaju da se usmjere na
postignuée, ve¢ im je obuka nacin da dobiju vise slobodnog vremena, onda se moze govoriti o
tome da su zaposleni razvili ciljnu orijentaciju odbijanja (Rasool et al., 2015). Autori su
pretpostavili da ¢e odbijajuca orijentacija na cilj biti pozitivno povezana s motivacijom za
obucavanje zbog toga Sto se obuka vidi kao instrument ostvarenja ciljeva koji nisu vezani za
ucenje 1 postignuce, §to se u njthovom istrazivanju pokazalo tacnim.

Proaktivna li¢nost

Koncept proaktivne li¢nosti jedan je od onih koji zbrajaju ve¢i broj osobina za koje ne znaci
nuzno da su povezane (Hough, 2003). Kao proaktivna li¢nost moze se definisati ona koja
preuzima inicijativu 1 organizuje potrebne radnje da bi postigla neku promjenu u svom okruzenju
(Baterman & Crant, 1993). Proaktivna li¢nost ulaze onoliko koliko smatra da je potrebno da bi
ostvarila svoje ciljeve (Crant, 1996). Konstrukt proaktivne licnosti znacajan je prediktor
motivacije za uCenje (Major et al., 2006, Bertolino et al., 2011). Proaktivnost uti¢e pozitivno na
motivaciju za obuc€avanje i direktno, 1 preko medijatora, tj. orijentacije na cilj (Setti, 2015).
Postojanost

Polaze¢i od pretpostavke da upornost u ostvarenju dugoroc¢nih ciljeva obrazuje poseban

psiholoski konstrukt, Dakvort i saradnici predstavili su konstrukt postojanosti (Duckworth et al.,



2007). Prema njihovim nalazima, postojanost se sastoji od dva faktora: interesovanja i istrajnosti.
Istrajnost predvida prosjecnu ocjenu tokom Skolovanja, vanskolske aktivnosti i vrijeme
provedeno gledajuci televiziju (negativna korelacija). Ispitanici koji su postizali viSe skorove na
skali postojanosti bili su obrazovaniji, imali su manje promjena u karijeri i bili su istrajniji u
takmicarskim okolnostima od onih koji su postizali niZe skorove. S obzirom na to da je konstrukt
postojanosti razvijen na bazi istrazivanja o upornosti (Duckworh & Eskreis-Winkler, 2015),
logi¢no je ocekivati da ¢e biti povezan s motivacijom za obucavanje.

Srzna samoevaluacija

Grupa autora predlozila je da se lokus kontrole, samopouzdanje, samoefikasnost i emocionalna
stabilnost posmatraju kao konstrukt viSeg reda (Judge, Locke, & Durham, 1997). lako suu
pitanju crte koje se najcesce proucavaju samostalno, odredeni autori prijavljivali su dokaze da se
stavke skala koje mjere navedene dispozicije grupisSu oko zajednickog faktora (Judge, Erez, &
Bono, 1998; Judge, Bono, & Locke, 2000; Erez and Judge, 2001, Judge, Erez, Bono, &
Thoresen, 2003). Gotovo sve crte koje ¢ine konstrukt srzne samoevaluacije ve¢ su dokazano
povezane s motivacijom za obucavanje (Noe, 1986; Colquitt et al., 2000; Major et al., 2006).
Motivacija za ucesce u obukama

Motivacija za ucenje

Motivacija za ucenje moze da se definiSe kao spremnost zaposlenog da uci tokom obuka (Noe &
Schmitt, 1986) 1 najceSce predstavlja centralnu varijablu modela efektivnosti obucavanja.
Medusobna povezanost gotovo svih varijabli koje se uklju¢uju u modele motivacije za
obucavanje govori o tome da su sve varijable vazne, ali da je motivacija posebno vazna jer se
smatra okidacem akcije. Ukoliko zaposleni posjeduju sve vjestine, kognitivne sposobnosti i
ostale osobine koje se smatraju preduslovima za uspjesSno prolazenje obuke, a nisu motivisani da
se angazuju, obuka nece biti uspjesna (Noe, 2010). Motivacija za u¢enje neizostavan je dio
procjene potreba zaposlenih, prvog koraka u planiranju obucavanja (Ferreira, Abbad, & Mourao,
2015).

Namjera da se ostvari cilj

Glavni razlog zbog kojeg ¢e ovaj konstrukt biti ukljucen jeste §to su Smitova 1 saradnici (Smith
et al., 2008) ubjedljivo pokazali da se motivacija za obucavanje moze mjeriti i kada se izostavi
konstrukt motivacije za ucenje. Sam konstrukt ostvaruje slicne veze s drugim varijablama koje

obi¢no ¢ine dio modela motivacije za obu€avanje kao $to ih ostvaruje motivacija za ucenje.



Medutim, iako autori predlazu da se motivacija za uc¢enje zamijeni konstruktom namjere da se
ostvari cilj, u ovom radu ¢e biti ispitana njihova veza, kao 1 opravdanost koris¢enja ta dva
konstrukta kao jednog konstrukta viseg reda.

Motivacija za transfer

Motivacija za transfer definise se kao ,,polaznikova Zelja da na poslu upotrijebi znanja i vjestine
koje je stekao tokom obuke* (str. 503, Noe & Schmitt, 1986). U tom istrazivanju pokazano je da
moze znacajno uticati na ukupne rezultate obuke. Tokom godina pokazalo se da je transfer obuke
izuzetno slozen proces i da ga nije moguce adekvatno predvidjeti samo kroz mjerenje motivacije
za transfer (Quesada-Pallares, & Gegenfurtner, 2015). Medutim, u ovom istrazivanju nije nuzno
konstruisati skalu koja bi bila odraz posljednje teorije motivacije za transfer u svom punom

obimu, ve¢ je, zbog krajnjih ciljeva, dovoljno iskoristiti neku od postojecih.

4. Polazni teorijski model motivacije za uceS¢e u obukama

Rezultati istrazivanja koja se bave temom efektivnosti obuka, a samim tim i motivacijom za
obucavanje, kao jednim od centralnih konstrukata svih postoje¢ih modela uspjesnosti obuka,
najcesce se koriste za dva cilja: za povecanje ukupne produktivnosti organizacije kroz povecanje
produktivnosti pojedinca, ili radi omogucavanja pojedincu da usvoji ideju kontinuiranog ucenja i
da njenom realizacijom tokom karijere stekne znanja, vjeStine i sposobnosti potrebne da zadrzi
konkurentnost na trziStu. Naravno, rezultati istrazivanja, ukoliko takve namjere postoje, mogu se
koristiti 1 za jednu i za drugu svrhu istovremeno. Kao Sto istrazivaci primjecuju (Colquitt et al.,
2000, Smith et al., 2008), udio faktora licnosti u modelima motivacije za obucavanje 1
efektivnosti obuka zanemarljiv je u odnosu na organizacione varijable.

Medutim, osim $to nedostaje ispitivanje znacaja varijabli li¢nosti, primjena ovakvog modela
motivacije za obucavanje na naSem prostoru nije potpuna bez uvazavanja specificnih drustvenih
faktora. Pod specificnim drustvenim faktorima misli se na sve ono $to zaposleni iskustveno
prolaze, a §to uglavnom zaobilazi udzbenike i prirucnike. Prema istraZzivanju koje je u Crnoj Gori
sproveo UNDP, 91,7% ispitanika smatra da je za napredovanje u Zivotu potrebno biti povezan s
osobama iz politickog Zivota (Kancelarija Programa Ujedinjenih nacija za razvoj, 2013). Dakle,
ukoliko se to opaza kao nuzan uslov za napredovanje, onda je logi¢an zakljuc¢ak da se bez

ukljucivanja faktora koji su specifi¢ni za odredenu kulturu ne moze govoriti o0 motivaciji



zaposlenih za obucavanje. U model ¢e biti uvrSten konstrukt kojim ¢e se obuhvatiti stavovi
prema vaznosti politicke pripadnosti, li¢nih odnosa s nadredenima i1 nepotizam.

Autori koji ispituju povezanost faktora licnosti i motivacije za obucavanje najcesce koriste
dimenziju savjesnosti iz petofaktorskog modela, dok se rjede koristi kompletan petofaktorski
invertar (Rowold, 2007; Colquitt et al., 1998). Cinjenica je da su konstrukti poput proaktivne
li¢nosti znacajno povezani s motivacijom za obucCavanje i da objasnjavaju znacajan dio njene
varijanse ¢ak i kad se kontroliSu dimenzije i crte petofaktorskog modela (Major, Turner, &
Fletcher, 2006; Bertolino, Truxillo, & Fraccaroli, 2011; Fuller & Marler, 2009; Setti, Dordoni,
Piccoli, Belloto, & Piergiorgino, 2015). Neka novija istrazivanja pokazuju da postoji jo$
konstrukata licnosti koji se ne mogu svesti na zbir crta petofaktorskog modela, a koji bi mogli
biti od zna&aja u ispitivanju motivacije za obucavanje. Jedan od takvih jeste postojanost® (eng.
grit), koja se oznacava kao jedan od glavnih prediktora uspjeha u ostvarenju dugoroc¢nih ciljeva
(Duckworth, & Eskreis-Winkler, 2015; Duckworth & Gross, 2014; Robertson-Kraft &
Duckworth, 2014).

Konstrukt orijentacije na cilj jedan je od onih koji se konstantno razvijaju. Na pocetku su se
razlikovale orijentacija usmjerena na ucenje i orijentacija usmjerena na postignuce (Dweck,
1986). Dalji radovi doveli su do podjele orijentacije usmjerene na postignuce na proaktivnu i
izbjegavajucu (Elliot & Harackiewicz, 1996), da bi se nesto kasnije i orijentacija na ucenje
ispitivala s oba stanovista (Elliot, 1999). Kona¢no, Eliot 1 saradnici (Elliot, Murayama, &
Pekrun, 2011) nasli su opravdanost podjele orijentacije na cilj po 3x2 osnovi, pri ¢emu se
zadrZala osnovna podjela na proaktivan pristup 1 izbjegavanje neuspjeha, a novina je §to je cilj
ucenja podijeljen na self 1 zadatak, a cilj postignuc¢a je imenovan kao cilj usmjeren na druge.
Specifi¢no za kontekst obu¢avanja, autori jednog istrazivanja razvili su koncept tzv. odbijajuce
(eng. refusal) orijentacije na cilj (Rasool, Bashim, Azam, & Nasir, 2015).

Na osnovu analize teorijskih i empirijskih radova u oblasti i posebno analize modela o kojima je
prethodno bilo rije¢i, u ovom radu predloZen je model koji ukljucuje joS neke znacajne, a u
postoje¢im modelima zanemarene psihosocijalne ¢inioce motivacije zaposlenih, navedenih u

nastavku.

’Za englesku rije€ grit ne postoji odgovarajuci prevod na srpski jezik. Na osnovu opisa konstrukta, ali i na osnovu
skala koje se koriste za ispitivanje validnosti konstrukta, rije¢ postojanost izabrana je kao rijec bliska po znacenju
rijeCima upornost i istrajnost, a koje nisu mogle biti upotrijebljene zbog toga Sto se Cesto veZu za englesku rije¢
persistance. U ovom slucaju teznja je bila da se napravi razlika izmedu varijabli grit i goal persistance.



Teorijski model koji ¢e biti predmet empirijskog istrazivanja za potrebe ove disertacije
pretpostavljen je na osnovu prethodno opisanih modela (Noe & Schmitt, 1988; Colquitt et al.,
2000; Smith et al., 2008). Naime, model se sastoji od demografskih varijabli (starosna dob,
socioekonomski status — SES, nivo obrazovanja), specificnih drustvenih varijabli (politicka
pripadnost, nepotizam, licni odnosi s nadredenima), varijabli licnosti (proaktivna li¢nost,
postojanost), faktora li¢nosti izrazenog u vidu srzne samoevaluacije (eng. core-self evaluation),
koji je, prema modelu, u direktnoj vezi s motivacijom za obucavanje, a koji se sastoji od (1)
samopouzdanja, (2) samoefikasnosti, (3) emocionalne stabilnosti i (4) lokusa kontrole,
centralnog motivacionog konstrukta, u ovom slu¢aju definisanog kroz udruzeno djelovanje
motivacije za uéenje i namjera da se ostvari cilj, i arbitrarne mjere ishoda, u vidu motivacije za
transfer obuke (Slika 1). Motivacija za transfer arbitrarna je mjera ishoda zbog toga Sto se mjeri
Motivacija za uc¢es¢e u obukama, dakle, mjerenje se obavlja prije nego Sto se obuka zavrsi.

Medusobna povezanost varijabli takode je odredena na osnovu prethodnih istrazivanja.

Specificni
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Slika 1. Pretpostavljeni model motivacije za u¢e$¢e u obukama nastao na osnovu modela koja su dali 1) Noe &

Schmitt, 2) Colquitt et al., i 3) Smith et al.

5. Problem istraZivanja

Na osnovu izloZenog moze se zakljuciti da dosada$nje ispitivanje doprinosa faktora li¢nosti
motivaciji za obucavanje nije bilo iscrpno, kao i da nije ostavljen prostor za faktore koji su
narocito izrazeni u odredenoj drzavi ili regionu. Istrazivaci su nakon svakog rada u kojem je

naglasak bio na ukljuc¢ivanju psiholoskih varijabli pozivali na dodatna istrazivanja i ispitivanja



znacaja psiholoskih varijabli. Nakon $to su se pojavile drugacije konceptualne definicije
odredenih varijabli koje su Cinile dosadasnje modele motivacije za obucavanje, kao 1 nakon
pojave nekih novih konstrukata, poput postojanosti, otvorio se prostor za ponovno ispitivanje
¢inioca motivacije zaposlenih za obucavanje.

Problem ovog rada jeste da se ispita povezanost psiholoskih i sociodemografskih faktora, s jedne
strane, 1 motivacije zaposlenih za uc¢esc¢e u obucavanju, s druge strane. Pri tome ¢e se po¢i od
predlozenog teorijskog modela (slika 1).

U cilju preciznog definisanja problema potrebno je naglasiti nekoliko bitnih ¢injenica koje
odreduju predmet ispitivanja. Kao §to je ve¢ receno, priroda i cilj rada ne dozvoljavaju da se
neke odrednice obucavanja usko definisu. Polaze¢i od toga da se obuka u ovom radu posmatra
kroz sve programe koji imaju za cilj sticanje novih i razvijanje postoje¢ih znanja, vjestina i
sposobnosti, a s ciljem boljeg obavljanja poslova radnog mjesta, nije moguce odluditi se za samo
jednu oblast obucavanja. Na primjer, nekad nije moguce nauciti nove vjestine, a da istovremeno
ne dode 1 do usvajanja novog znanja.

Kada je u cilj obuka, u ovom radu rijec je o strucnim obukama u kompaniji. Kada je u pitanju
odredivanje svrhe treninga, npr. u pogledu osposobljavanja, prekvalifikacije ili zarade, ni tu nije
sasvim moguce napraviti jasnu podjelu. Kao i u slu¢aju oblasti na koju se obuka fokusira, tako
nije jednostavno odrediti ni jedinstvenu svrhu, jer je moguce da odredena obuka sluzi i u svrhu
prekvalifikacije 1 povecanja zarade. S druge strane, poslodavci koji obezbjeduju odredenu obuku
vrlo ¢esto nemaju isti cilj kao 1 zaposleni koji pristupaju toj obuci. Poslodavac moze gledati
aspekt povecanja produktivnosti zaposlenih i posredno ili neposredno povecanje profita, dok
zaposleni moZze razmisljati ili u kontekstu kompanije, $to bi bilo sli¢no razmisljanju poslodavca,
ili u licnom kontekstu, Sto bi znacilo da ga interesuje da osnazi sopstvenu poziciju, da stekne
reference potrebne za neki drugi posao, i sl. U tom pogledu, najbolje je obuku definisati kroz
njen sadrZaj, dok je neke druge aspekte teSko kontrolisati u realnom svijetu.

Sljede¢i metodoloski izazov jeste pitanje troskova obuke. Nezavisno od toga da li je poslodavac
1z javnog ili iz privatnog sektora, najc¢esce su poslodaveci ti koji placaju obuke, pa ¢e u upitniku
obuke tako biti i definisane.

Jedno od vaznih pitanja jeste i to da li ¢e biti ispitivani zaposleni iz javnog ili privatnog sektora,
kao 1 da li ¢e, ako ispitanici budu dolazili iz privatnog sektora to biti ,,domace* ili ,,strane* firme.

Predlog je da u uzorak udu ispitanici iz javnog sektora, domacih privatnih firmi i stranih



privatnih firmi. Medutim, poredenja izmedu javnog i privatnog sektora nece biti moguce izvoditi
po svim Kriterijumima. Razlog zbog kojeg nije preporuéljivo uporedivati zaposlene iz javnog
sektora sa zaposlenima iz privatnog sektora jeste $to je javni sektor previse heterogen da bi se
posmatrao kao jedna cjelina. Iskustveno znamo da je sasvim vjerovatno da zaposleni u
ministarstvu spoljnih poslova sigurno nece biti jednako ambiciozni kao zaposleni u narodnoj
biblioteci ili u drzavnom arhivu (ne osporavajuéi znacaj niti jedne od institucija).

Podjela medu ispitanicima mogla bi se napraviti i na osnovu faze obuke, prema tome da li su u
pitanju zaposleni koji tek treba da se obucavaju, zaposleni koji su toku obu¢avanja, ili zaposleni
koji su zavr$ili obuku. Odluceno je da se upitnik napravi tako da ispituje motivaciju za neko
buduce obucavanje. Dakle, u pitanju je ispitivanje motivacije zaposlenih za uc¢esce u obucavanju.
Da bi se otklonile nedoumice koje ispitanici mogu da imaju oko znaéenja termina obuka, kao i
svega $to on obuhvata, a §to eventualno moze osporiti rezultate istrazivanja, u uvodnom dijelu

upitnika koji ¢e biti distribuiran ispitanicima bic¢e dato detaljno objaSnjenje termina obuka.

6. Cilj i zadaci istraZivanja

U skladu s navedenim problemom, cilj ovog istrazivanja jeste empirijska provjera predlozenog
modela motivacije za uc¢es$ée u obukama, kao i identifikacija doprinosa pojedinih psihosocijalnih
¢inilaca motivaciji za u€esc¢e u obucavanju.

Zadaci istrazivanja jesu:

1. Empirijski provjeriti sadrzaj konstrukta motivacije za obucavanje prema polaznom teorijskom
modelu.

2. Ispitati doprinos demografskih varijabli na motivaciju za u¢es¢e u obukama.

3. Ispitati doprinos specificnih druStvenih faktora na motivaciju za uces¢e u obukama.

4. Ispitati doprinos psiholoskih varijabli na motivaciju za u¢es¢e u obukama.

5. Ispitati medusobni odnos demografskih, specificnih drustvenih i psiholoskih varijabli, tj.
ispitati postojanje medijatorskih veza medu njima, u odnosu na motivaciju za uc¢es¢e u obukama.

6. Testirati model metodom parcijalnih najmanjih kvadrata.



7. Hipoteze istrazivanja

S obzirom na to da predlozeni model ispituje doprinos demografskih, specifi¢nih druStvenih i
psiholoskih varijabli motivaciji za uc¢es¢e u obucavanju, na osnovu prethodno iznijetih podataka
moguce je definisati Cetiri opSte hipoteze.

1) Ocekuje se da ¢e demografski faktori pokazati statisti¢ki znacajnu povezanost s motivacijom
za ucesce u obucavanju, s tim Sto ¢e se faktori licnosti pokazati kao djelimi¢ni medijatori te veze.
Priroda povezanosti s pojedina¢nim hipotezama data je u specifi¢nim hipotezama.

2) Ocekuje se da ¢e specific¢ni drustveni faktori pokazati statisticki znac¢ajnu povezanost s
motivacijom za uceS¢e u obucavanju, s tim Sto ¢e se faktori licnosti pokazati kao djelimicni
medijator te veze. Priroda povezanosti s pojedinacnim hipotezama data je u specificnim
hipotezama.

3) Ocekuje se da ¢e psiholoski faktori imati statisticki znacajnu povezanost s motivacijom za
ucesce u obucavanju. Priroda povezanosti s pojedina¢nim hipotezama data je u specifi¢nim
hipotezama.

4) Prema opstem teorijskom modelu od koga se polazi u istrazivanju, pretpostavljamo da
motivacija za uceS¢e u obukama ima visedimenzionalnu strukturu, koja se sastoji od najmanje
dvije uZe dimenzije (motivacija za u¢enje i namjera da se ostvari cilj), koje, uzete zajedno, imaju
bolju predikciju motivacije za transfer.

Oslanjajuci se na iznijete teorijske pretpostavke i opsSte hipoteze, moguce je definisati specificne
hipoteze istrazivanja:

1. Ispitivanjem psihometrijskih karakteristika konstrukata motivacije za u€enje i namjera da se
ostvari cilj opravdace se njihovo spajanje u konstrukt viseg reda — motivaciju za obucavanje.

2. Starosna dob bice znacajno povezana s motivacijom za ucesc¢e u obucavanju, na nacin Sto ¢e
stariji ispitanici imati nizi skor na skali motivacije za uc¢esce u obucavanju, s tim §to ¢e
psiholoski faktori biti djelimi¢ni medijatori te veze.

3. Socioekonomski status bi¢e znacajno povezan s motivacijom za uc¢es¢e u obucavanju, na nacin
Sto Ce ispitanici s nizim socioekonomskim statusom imati nizi skor na skali motivacije za ucesce
u obucavanju, s tim $to ¢e psiholoski faktori biti djelimi¢ni medijatori te veze.

4. Nivo obrazovanja bi¢e znacajno povezan s motivacijom za ucesc¢e u obucavanju, na nacin $to
¢e niZe obrazovani ispitanici imati niZi skor na skali motivacije za uces¢e u obucavanju, s tim $to

¢e psiholoski faktori biti djelimi¢ni medijatori te veze.



5. Specifi¢ni drustveni faktori ostvarivace znacajnu negativnu povezanost s motivacijom za
uces¢e u obucavanju, s tim Sto ¢e psiholoski faktori biti znacajni medijatori te veze.

6. Postojanost ¢e biti pozitivno povezana s motivacijom za u¢eS¢e u obucavanju, s tim sto ée
srzna samoevaluacija biti djelimi¢ni medijator te povezanosti.

7. Proaktivna li¢nost ¢e biti pozitivno povezana s motivacijom za uces¢e u obucavanju, s tim Sto
¢e srzna samoevaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

8. Orijentacija na cilj bi¢e pozitivno povezana s motivacijom za u¢eS¢e u obucavanju, s tim §to
¢e srzna samoevaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

9. Self proaktivna orijentacija (SO) bice pozitivno povezana s motivacijom za ucescée u
obucavanju, na nacin §to ¢e ispitanici koji imaju visi rezultat na skali SO biti viSe motivisani za
obucavanje, s tim §to ¢e srzna evaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

10. Proaktivna orijentacija usmjerena za zadatak (ZO) bice znacajno povezana s motivacijom za
ucesSce u obucavanju, na nacin Sto ¢e ispitanici koji imaju visi rezultat na skali ZO biti vise
motivisani za obucavanje, s tim §to ¢e srzna evaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

11. Proaktivna orijentacija usmjerena na druge (DO) bi¢e znacajno povezana s motivacijom za
ucesce u obucavanju, na nacin Sto ¢e ispitanici koji imaju visi rezultat na skali DO biti vise
motivisani za obucavanje, s tim §to ¢e srzna evaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

12. Odbijajuca ciljna orijentacija (OO) bi¢e znacajno povezana s motivacijom za ucesce u
obucavanju, na nacin §to Ce ispitanici koji imaju visi rezultat na skali OO biti viSe motivisani za
obucavanje, s tim §to ¢e srzna samoevaluacija biti djelimi¢ni medijator te veze.

13. Srzna samoevaluacija ostvariva¢e znacajnu pozitivau vezu s motivacijom za ucesce u
obucavanju.

14. Motivacija za uceS¢e u obu€avanju, definisana kao konstrukt sac¢injen od motivacije za
ucenje 1 namjera da se ostvari cilj, bolje ¢e predvidati motivaciju za transfer od pojedinacnih

konstrukata.

METOD
Istrazivanje koje ¢e biti sprovedeno jeste empirijsko istrazivanje neeksperimentalnog tipa.

Koristi¢e se korelacioni dizajn s primjenom metoda strukturalnog modeliranja.



1. Uzorak

Uzorak ¢e biti prigodnog tipa i ¢ini¢e ga ispitanici koji su zaposleni u javnom i privatnom
sektoru. Kada je u pitanju javni sektor, namjera je da se pokrije veci broj razli¢itih institucija,
kako bi se barem djelimi¢no obuhvatila raznolikost institucija koje se ubrajaju u javni sektor. U
dijelu privatnog sektora, jedan dio ispitanika pripadac¢e domac¢im privatnim firmama, dok ¢e
drugi dio ispitanika dolaziti iz stranih privatnih kompanija. Predvidjeli smo da uzorak ¢ini preko
200 ispitanika razli¢itih sociodemografskih karakteristika, od ¢ega bi oko jedne polovine uzorka

trebalo da Cine zaposleni iz javnog sektora, a drugu polovinu zaposleni iz privatnog sektora.

2. Pregled varijabli istraZivanja

1. Prediktorske varijable istrazivanja su starost ispitanika, socioekonomski status, nivo
obrazovanja, specifi¢ni drustveni faktori, orijentacija na cilj, odbijajuca orijentacija na cilj,
proaktivna licnost, postojanost, srzna samoevaluacija.

2. Kriterijumska varijabla istrazivanja jeste motivacija za obucavanje.

3. Kontrola varijabla istrazivanja bi¢e motivacija za transfer.

3. Operacionalizacija varijabli i opis instrumenta

Specificni drustveni faktori

Specifi¢ni drustveni faktori bi¢e mjereni skalom koja je razvijena za potrebe ovog istraZivanja.
Skala sadrzi sledece indikatore: 1) napredovanje na osnovu partijske pripadnosti (primjer stavke:
,»Prisustvo tzv. partijskog zaposljavanja u mojoj firmi uveliko obesmisljava ulaganje u
obucavanje 1 treninge za potrebe firme / organizacije u kojoj radim®, 2) nepotizam (primjer
stavke: ,,Vrednovanje zaposlenih kroz nepotizam (porodicne 1 prijateljske odnose) negativno
uti¢e na moju Zelju za obucavanjem i treninzima”, 1 3) bliske li€ne odnose s nadredenima
(primjer stavke: ,,Ciljeve koje bih u normalnim okolnostima ostvario obukom prije mogu
ostvariti gajenjem dobrih li€nih odnosa s nadredenima.*). Skala sadrzi 6 Cestica, a prethodno je
zadata odabranom uzorku od 30 ispitanika kako bi se provjerila razumljivost stavki.
Orijentacija na cilj

Orijentacija na cilj bi¢e mjerena originalnom skalom razvijenom za ispitivanje tog konstrukta
(Elliot et al., 2011), a kojom se mjere 1) proaktivni ciljevi usmjereni za zadatak (,,Cilj mi je da
odgovorim ta¢no na Sto viSe pitanja na finalnom testu*), 2) izbjegavajuci ciljevi usmjereni na

zadatak (,,Cilj mi je da izbjegnem davanje pogresnih odgovora na finalnom testu*), 3) proaktivni



ciljevi usmjereni na self (,,Cilj mi je da postignem bolji rezultat na testu nego Sto je to inace
slucaj u sli¢nim situacijama‘), 4) izbjegavajuci ciljevi usmjereni na self (,,Cilj mi je da
izbjegnem da prodem loSije na testu nego Sto inace prolazim®), 5) proaktivni ciljevi usmjereni na
druge (,,Cilj mi je da budem bolji na testu od drugih polaznika®) i 6) izbjegavajuci ciljevi
usmjereni na druge (,,Cilj mi je da izbjegnem da postignem losiji rezultat od drugih polaznika®).
Odbijajuca orijentacija na cilj

Odbijajuca orijentacija na cilj mjerila bi se prilagodenim originalnim upitnikom, koji je dio rada
autora koji su predstavili navedeni koncept (Rasool et al., 2015). Primjeri indikatora odbijajuce
orijentacije na cilj su doZivljavanje vremena provedenog na obucavanju primarno kao vremena
tokom kojeg je izbjegnut rad (npr. ,,Obuke su dobar nacin da se povremeno ,,pobjegne* od

posla®).

Proaktivna licnost

S obzirom na to da originalna skala Batermana i Kranta (Baterman & Crant, 1993) sadrzi 17
stavki, a da je potrebno voditi racuna o ukupnoj duzini upitnika, za potrebe ovog rada bice
koriS¢ena skracena verzija skale koja sadrzi 10 stavki (Seiber, Crant, & Kraimer, 1999). Primjeri
stavki su ,,Konstantno trazim nacin da poboljSam stvari u Zivotu*“ i ,,Nista nije uzbudljivije od
pretvaranja ideje u stvarnost.*

Postojanost

Konstrukt postojanosti mjerio bi se preko skale od 8 stavki (Duckworh & Eskreis-Winkler,
2015), a koja obuhvata oba faktora koja sacinjavaju konstrukt: 1) istrajnost (,,Prepreke ne mogu
da me obeshrabre®) i 2) interesovanje (,,Cesto se desi da postavim neki cilj, a da ga kasnije
promijenim*®).

Srzna samoevaluacija

S obzirom na to da se za ispitivanje ovog konstrukta u literaturi najcesce koristi originalna skala,
Core-Self Evaluations Scale, ista skala koristila bi se i u naSem istrazivanju (Judge et al., 2003).
Srzna samoevaluacija mjeri se preko Cetiri indikatora: 1) neuroticizma (,,Ponekad mi stvari
djeluju prili¢no sumorno i beznadezno*), 2) samoefikasnosti (,,Zadatke zavrSavam uspjesno*), 3)
samopouzdanja (,,Sve u svemu, zadovoljan sam sobom*) i 4) lokusa kontrole (,,Cini mi se da moj

uspjeh u karijeri ne zavisi od mene*).



Motivacija za ucenje

Skale motivacije za u¢enje razvijale su se s viemenom na osnovu rezultata prethodnih
istrazivanja i potreba za buduca istrazivanja. U ovom istrazivanju bi se koristila skala T-VIES
(Zaniboni et al., 2011), kojom se mjeri 1) valenca (,,Mislim da je vazno nauciti nove stvari na
obukama*), 2) instrumentalnost (,,U¢enje novih stvari na obukama pozitivno uti¢e na moje
izvodenje radnih zadataka®) 1 3) ocekivanja (,,Ukoliko bih ucestvovao na obuci, sigurno bih
kasnije savladao probleme na poslu®).

Namjera da se ostvari cilj

Za mjerenje namjera da se ostvari cilj koristila bi se skala koja je kori§¢ena u referentnom radu
za ovo istraZivanje, a to je rad Smitove i saradnika (Smith et al., 2008). Primjer stavke kojom se

mjeri orijentacija na cilj jeste: ,,Planiram da aktivno ucestvujem tokom obuke.*

Motivacija za transfer

S obzirom na to da postoji veliki broj skala za mjerenje motivacije za transfer, na osnovu
prethodnih radova i potreba ovog istrazivanja bi¢e operacionalizovan konstrukt motivacije za
transfer, a indikatori ¢e biti odabrani iz postojecih i ve¢ koris¢enih instrumenata. Primjer stavke

glasi: ,,Nauceno na obuci primjenjivao bih na radnom mjestu.*

4. Postupak

Prikupljanje podataka

Podaci ¢e biti prikupljani na dva nacina: kreiranjem elektronske verzije upitnika na
odgovarajucoj Internet platformi i kontrolisanim dijeljenjem pristupa, kao i anketnom metodom,
koje podrazumijeva papir-olovka metodu popunjavanja upitnika.

Obaveza koja se namece jeste jasno predstavljanje pojmova i ciljeva ispitanicima koji budu
popunjavali upitnik.

Statisticki postupak

Statisticka obrada rezultata bi¢e odradena sljede¢im redom:

1. Racunanje osnovnih deskriptivnih pokazatelja radi opisa uzorka na kojem se izvodi

istrazivanje



2. Predstavljanje matrice interkorelacija svih varijabli istrazivanja, s ciljem pregleda medusobnog
odnosa ukljucenih varijabli

3. Provjera pretpostavljenih faktorskih struktura skala (npr. postojanost, 3x2 model orijentacije
na cilj) 1 predstavljanje internih metrijskih karakteristika kori§¢enih skala. Za provjeru faktorskih
struktura skala bi¢e sprovedena eksplorativna faktorska analiza, a koristi¢e se metoda glavnih
komponenti, uz Oblimin rotaciju.

4. Provjera modela motivacije bi¢e odradena na nacin kako je to uradeno u radu Smitove i
saradnika. Za ispitivanje ovakvog modela motivacije moguce je koristiti metodu strukturalnog
modeliranja ili metodu parcijalnih najmanjih kvadrata (partial least squares — PLS), koja se
zasniva na viSestrukoj regresiji i analizi glavnih komponenata. Ova metoda ¢e se koristiti zbog
toga $to nije zasnovana na pretpostavci o normalnoj raspodjeli, te za njeno sprovodenje nije
potreban veliki uzorak. Kada je u pitanju provjera medijatorskih modela, moguce je pretpostaviti
tri vrste modela: potpuni medijatorski model, djelimi¢ni medijatorski model i model bez
medijacije. Na osnovu prethodnih istrazivanja, na§ model pretpostavlja djelimi¢nu medijaciju, pa
¢e na taj nacin 1 biti ispitivan.

Obrada podataka vrsice se u programskom paketu SPSS for Windows, uz prateée pakete za
dodatne statisticke procedure.

Potrebno je posebno naglasiti da je pretpostavljeni model sa slike 1. samo polazni model. Tokom
obrade podataka bic¢e provjereno koji raspored varijabli najbolje predstavlja realno stanje, nakon
¢ega Ce biti zadrzan postojeci model ili usvojen novi. Nakon te provjere izvodice se svi dalji

zakljucci.

ZNACAJ ISTRAZIVANJA

Pojam motivacije za obuc€avanje ispituje se ve¢ nekoliko decenija, a jo§ uvijek ne postoji
opsteprihvacena definicija tog koncepta. Uz to, ne postoji ni saglasnost istrazivaca koja se odnosi
na to kako bi trebalo mjeriti koncept motivacije za obucavanje. Jedna grupa autora u tu svrhu
koristi konstrukt motivacije za ucenje, dok druga grupa autora smatra da je moguce koristiti i
druge konstrukte, kao $to su namjere da se ostvari cilj. Jedan od glavnih doprinosa ove teze bio
bi konceptualno definisanje pojma motivacije za obucavanje, zasnovanog na ispitivanju

medusobnog odnosa motivacije za ucenje i namjera da se ostvari cilj.



Prilikom ispitivanja smjera i intenziteta motivacije za obucavanje obicno se koristi odredeni
teorijski model, na osnovu kojeg se donosi odluka koje ¢e varijable u¢i u kona¢nu jednacinu. U
literaturi postoji tek nekoliko modela motivacije za obucavanje, s tim §to nijedan od njih nije
konstruisan s namjerom da bude sveobuhvatan, §to je ostavilo veliki prostor za istrazivace koji
imaju za cilj da doprinesu daljem definisanju modela. U tom pogledu, korisno je ispitivati
doprinose faktora li¢nosti, koji vaze za najviSe zapostavljene faktore u motivacionim modelima
ovog tipa. S obzirom na to da su se u vremenu od posljednjih znacajnih istrazivanja pojavili novi
ili znacajno izmijenili postojeci konstrukti licnosti, kao $to je postojanost, ili kao $to je 3x2
model orijentacije na cilj, dosadasnji modeli bi¢e proSireni navedenim konstruktima, $to ¢e
znacajno unaprijediti razumijevanje modela motivacije za obucavanje i medusobnog odnosa
njenih ¢inioca.

Imajuéi u vidu da pouzdanost i validnost odredenih psiholoskih konstrukata znacajno varira u
zavisnosti od toga u kojoj se kulturi ispituju, ovaj rad ¢e posluziti da se na naSem uzorku prvi put
ispita odrzivost odredenih konstrukata, kao $to su postojanost, 3x2 orijentacija na cilj i srzna
samoevaluacija (prema znanju autora). Nakon ispitivanja, to ¢e omoguciti prilagodavanje ili
jednostavno dalju upotrebu tih konstrukata u praksi, ali i otvoriti im mjesto u teorijskim
modelima koji su, zbog specifi¢nosti kulture 1 mentaliteta, drugaciji kod nas nego $to su u
drugim drzavama. Naravno, upotrebna vrijednost konstrukata nece biti ogranicena samo na
modele motivacije, ve¢ ¢e se moci koristiti nezavisno od teme istraZivanja.

Specificna novina ovog istraZivanja jeste Sto ¢e se prvi put u model motivacije za obucavanje
uvrstiti faktori koji obuhvataju specificne drustvene fenomene vezane za politiku. U ovom
slu€aju, znacaj tzv. partijskog zaposljavanja, odnosno partijskog napredovanja, nepotizma, kao i
bliskih li¢nih odnosa s nadredenima bi¢e mjereni uz ostale varijable, nakon cega ¢e sagledati

njihova interakcija s ostalim varijablama motivacionog modela.

PREDVIDENI SADRZAJ DISERTACIJE:

| UVOD
1. Obucavanje zaposlenih u savremenom drustveno-ekonomskom kontekstu
2. Obrazovanje, obucavanje i razvoj zaposlenih
3. Modeli motivacije za obucavanje

4. Istrazivanja modela motivacije za obucavanje
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2. Pregled varijabli istrazivanja
3. Operacionalizacija varijabli i opis instrumenata

4. Postupak

Il Rezultati
IV Diskusija
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YHUBEP3UTET ¥V BEOI'PALIY

Pedepar o kBanmdukoBaHOCTH KaHIUAATA U TOJOOHOCTH TEME 32
JIOKTOPCKY TUCEPTAIH]Y

Tema: IlcuxocouujajsHu YMHHOIM U CTPYKTYpPa MOTHBALIMje 3aM0cJeHuX 3a yuyenhe
y o0ykama

Hoxropanna: Auapuja lynosuh
MenTop: npod. 1p Mupocasa DBypumnh-bojanosuh

1. OcHOBHM NOAAIM 0 KAHAUAATY U TUCEPTANMjU:

Anznpuja [lynouh pohen je 22.08.1989.rommne y MojkoBy. OcHOBHY wmkony ,,Pucro
Manojnosuh®. 3aBpmmo y Konammny a y [loaropumnu je 3aBpmmo cpemy eIeKTPOTEXHHUKY
mkony ,,Baco Anurpynuh®. I'onune 2008. ynucyje ncuxonorujy Ha Ounozodckom GakynteTy y
Huxmmhy. Jeman je ox ocHuBaua Yapyxkema cTydeHata mncuxonoruje ,,Ceuject. Kpos
opranuzanyjy VYiapyxewma 0aBHO ce€ TMO0OJbIIAkEM YCIOBAa CTYIAHpama, pasInduTUM
JIPYIITBEHUM aHT@KMaHOM, Ka0 M OPTaHMW30BambEM BUINE XyMaHUTAPHHUX aknuja. Daxynirer je
3aBpino 2012. roguse, ¢ npocekoM 9,2, u oa0paHHUO AUIJIOMCKH paj Mo HacloBoM ,,M3Bopu
OJITOBOPHOCTH CTaBa MpemMa KpTBamMa cuiioBamwa™. Mcre ronune Ha YHuBep3utety Jlomwa ['opuna
yIucyje Marucrapcke cryauje Ha dakynrety 3a Mel)yHapoJHy €eKOHOMH]Y, pUHAHCH]e U OU3HMHC,
Ha kojeM 2013. roaune OpaHu marucrapcku pan ,,COpPEeMHOCT 3allOCI€HUX 3a eAyKaluujy* u
CTHYE 3Bam-€ MarkucTpa MoclOBHE NICUXOJIOTH]je U MeHaMeHTa. CTyAMje je 3aBpIINO C HajBUIIUM
npocexoMm. ['ogune 2015 ynucyje nokropcke cryauje Ha dunozodcekom daxynrery y beorpany.

[IpunpaBuuuku ctax je o6aBuo Tokom 2013. roguHe y 3aBoay 3a 3amnonubaBame Llpue ['ope.
Kpajem wucre roamHe mMouMme C pajioM Yy IPHOTOPCKOM OTPaHKy aycTpHjCKe Tpymaiuje
crielrjanu3oBane 3a Jbyjacke pecypce TpenkBanaep (cama neo rpynamnuje dupme XP ITaptHepc
Ipna T'opa). AHraxkoBaH je Ha pa3IUYUTUM TOCIOBMMAa KOJH CE€ OJIHOCE Ha KaJIpOBCKY
aIMUHUCTPAITH]Y, JbYACKE PECypce U MAPKETHHT.

JHokropann Auapuja Jlynosuh je ayTop HEKOJIUKO pajoBa U3 00JaCTH TICUXOJIOTH]eE:

1. Aynosuh, A. (2011). TpagumuonanHe mpeactaBe 0 MEHTaTHO oOonenum ocobama y LlpHoj
I'opu. Coumonomika Jyiyda, V (2), 112-120.

Crurmaruzaiyja je mperno3Hara Kao jeqaH of HajBehux mpobsieMa KOju MEHTaIHO 000JbeNTuM
oco0ama mpejcTaB/ba CMETHY 3a CKIAJHO BOheme APYIITBEHOI >XKUBOTA. Y OBOM paay ce
pasmartpajy y3polH W YCJIOBH KOjU MOTY JIOBECTH IO jaBJbamkha M pa3BHjarba CTUTMaTH3AIIH]E.
Amnanuzupajy ce xpuihaHcka 1 UclaMcKa CXBaTamba O MEHTATHUM O0JIeCTUMA U BUXOB YTHIIA],
Kao M CXBaTama Koja Cy HacTaja BaH PEJUTHJCKUX OKBHUpA. YTBPHEHO je Ja MOCToje IBE BPCTE
Ha3WBa 3a MEHTANHO obousene.JeqHa rpyma pedyd je HOCHJAIl 3HAuema Koja ce OJHOCE Ha



YHyTpallllbe M CIOJbHE OJuIMKe ocobe. [lpyra rpyma pedun caapku oO0jalllbeme y3poka
nopemehenor monamama. Jlara cy o0jammema 3a 00e rpyne HaswBa. OHM yKka3yjy Ha
TPaIUIIMOHATHO TyMauyekhe HAacTaHKa MEHTAIHOT Topemehaja W omaxame W CTaB Ipema
MEHTAIHO 000semuM. ONICAaHU CY B TPAJUIIMOHATHY ITOKYIIAjH JICUeHha.

2. Jynosuh, A. (2012). CekcyanHo y3HeMHUpaBame Ha pagHoM MjecTy. Coruosionika Jyda,
VI(1), 74-84.

CekcyallHO y3HEMHUpaBamwbE j€ je/laH 01 Haj3HAaYajHUJUX y3pOYHUKA CTpEca Ha paIHOM

MecTy. He3aBucHO o Tora ga JM ce jaBjba 3ajelHO ca JAPYruM OOJHIMMa Yy3HEMHpaBamba,
CEKCYAIHO y3HEMHUpaBamke OCTaB/ba 3HAYajHE HETAaTHBHE IOJICAHMIIE HA MEHTATHO M (U3UYKO
31IpaBJbe 3amociieHuX. HeraruBHO yTHuYe Ha 3a/I0BOJHCTBO MOCIOM, Melyibyncke omHoce, Ha
MOBJIAYCHE Ca I0Cia, ajl M camMa OpraHu3aluja TPIU THociemuie. Y paay ce pa3MaTpajy
pe3ysiTaTd MHOTOOPOJHHX MCTPAKUBAKa HA TEMY CEKCYalTHOT y3HEMHpaBama, KojuMa ce Mely
JUYHUM W OPraHU3alMjCKUM YCJIOBHMa IIOKYIIABajy PA30TKPUTH Y3POLUU H TOCIHEIUIIC
CeKCYAJIHOT y3HeMHpaBama. Jlare Ccy IMpernopyke ayropa KoOje ce OJHOCE Ha MPEBEHIH]Y
CEKCYAJTHOT y3HEMHUPaBamwba.

3.Kupomnaha, Jb., & Jlynosuh, A. (2014). CraBoBu npema mMeHTanHO obosbenuM y Lpuoj Topu:
amanTanuja ckaie. Enrpamu, 36(3-4), 27-38.

HcTpaxuBame je CIPOBEICHO ¢ HAMEPOM Jia C€ Ha Y30pKYy LPHOTOPCKE IMOMyJalfje UCITUTA]Y
ocHOBHa cBojcTBa MoaudpukoBane [JAMMU ckane, mpoBepu mEHA BHILEIUMEH3UOHATHOCT U
YTBpAE AeMOTpadCKi KOpenaTH THX AUMEH3H]a.

Merton pana: N=287 crapux usmely 17 u 84 roauna, U3 BHIlIe IPHOTOPCKUX MECTA, MOMYHABAJIO
je ymutHuk ca IJAMM ckamoMm craBoBa mpemMa MEHTaTHO 000JenuM. AHamu3a TJIABHUX
KOMIIOHeHaTa (HakoH Bapumax poTauuje) BOAM 3akjbydy O IIOCTOjamy MET JAUMEH3uja Y
CTaBOBMMA MpeMa ocobama Koje Cy JieueHe 01 MEHTaTHUX OOJIECTH: yBaKaBambe JbYICKUX IIpaBa
obosnenux M oa0alMBamke HHUXOBE CTUIMATH3allMje, AMCTAHIMPame OJ] MEHTATHO O00OJenux,
MO3UTHBAH OJHOC TpeMa WAeju KOMYHaJIHe TICUXHUjaTpHje, HCTUIalke MoTpede 3a
OJTarOHAKJIOHMM OJHOCOM U TOJEpaHIMjOM M ayTOpuTapHH oaHoc. OBHX meT QakTopa
objammaBanio je 43% ykynHe Bapujance. KoeduiujeHT yHyTpaimimbe KOH3UCTEHTHOCTH IIeJie
ckane (KponbGaxom anda) usnHocuo je 0,87. Ilonm (>keHCKHM) U Iy’KM KOHTAKT ca MEHTAJIHO
obonenuma OWIM Cy MPEIUKTOPU TO3UTHUBHHUJET CTaBa MpeMa MEHTaJHO 00oJieuMa, JIOK je
epexar oOpa3oBama OHO cnabo wu3paxkeH. OBa ckKaja MOXE C€ KOPUCTUTH Yy JaJbUM
UCTpaKMBamkUMa Ha LpHOropckoj teputropuju. byayha uctpaxkuBama Tpeba na ce ycpencpene
Ha UCNIIUTUBAE CTAOMITHOCTH (PaKTOPCKE CTPYKTYpE CKaje, Kao U Ha yTUIA] KOJIEKTUBUCTHUYKUX
BPETHOCTH HA CTABOBE IMPEMa MEHTAITHO 000JICITUM.

4. MunojkoBuh, A., Dypummh-bojanosuh, M., Ueposuh, C., [laBuhesuh, M., & [lynosuh, A.
(2016). Llpre nmuyHOCTH M MOTHBU Kao IPEIUKTOPU CIPEMHOCTH 32 IPEYy3UMAmE pU3HMKA Y
MOCIIOBHOM OKpYyXemy. ['oauimak 3a ncuxomnorujy,12(14).

HcTpaxuBame je UMao 3a IIMJb je J1a YTBPAM pelaTUBaH AONPUHOC LIPTa JIMYHOCTH U MOTHBA Y
MPEeMKIM]H CIIPEMHOCTH 3a Mpey3uMarme pU3HUKa y MOCIOBHOM OKpPYKEHY. Y30paK Cy YNHUIH
MeHayepu paznuuutux HuBoa (N= 101). V ucnutuBamy je xopumrheHa XoraHoBa OaTepujy
TectoBa. Pesynraru perpecMoHe aHanM3e IOKa3yjy Ja LpPTe JUYHOCTHU U MOTHUBATOPU
o0jammanajy 56% BapujaHCe CIIPEMHOCTH Ha MPEy3UMame pU3MKa, IPU YeMy ce Kao 3Ha4ajHH



npeauKkTopu Mel)y mprama Jm4yHOCTH u3ABajajy Cucrtematmunoct u Panosnanoct, a meby
MoOTUBaTopuMa XefaoHu3aM u Moh. JloOujeHn pes3yiaTaTu Cyrepuiny Jia ocode Koje Cy Mame
cHCcTeMaTU4He aju cy (IIeKCUOMIIHE, M paJio3HaNIe M KOjMa Cy TJIaBHU MOKPETauu 3370BOJCTBO
u Moh, cipeMHHje Cy Ha MPey3UMabe PU3HKA y IOCIIOBHOM OKpPYKEHY.

2. [IpeaMeT u MJb JUCEPTALIHjE:

[Tpobnem mpeIoKeHOT HalpTa JUCEepTalHje je Ja Ce WCIHUTa TOBE3aHOCT IICUXOJIOMIKHX H
conuoaemorpadckux (hakTopa ¥ MOTHBAIMjE 3allOCIEHUX 3a ydemihe y oOy4aBamy. Y CKIamy ¢
HaBEJICHUM TPOOJIEMOM, IHJb HCTPAXKHUBAKHA JECTE EMITMPHjCKA MPOBEpa MPEIIOKESHOT MOJIeNa
MoTuBanje 3a ydemhe y oOykama, Kao ¥ wHIeHTH(UKaLWja JOMPUHOCA TIOjEAMHUX
MICUXOCOLMjAJTHUX YWHWIAa MOTHBAIMjU 3a ydemhe y oOydaBamy.lloceban 1musb je nma ce
WCIHTA CTPYKTYpa MOTHBAIIH]j€ 3aIIOCICHHX 32 00yJaBame.

3. Onuc cagpxkaja (CTpyKType 1o norjiaB/buMa) Aucepranuje:

Hokropcka nucepranmja Anapuje lynosuha 6uhe n3noxkena y cienehum moriaBpuma:
YBOJIHU €0 (TEOPHUjCKH OKBHP), METOAOJOWIKUA Je0 (o0jalimeme Mpoleaype NPUKYIbamba
MoJIaTaKa, OMuc y30pKa U KOpUIIheHnX HHCTPyMEHaTa), IpUKa3 pe3yirara, TUCKyCcHja pe3yirara
Y 3aKJbyYaK.

Yeoonu (meopujcxu oeo)

YceMmepeH je Ha Tperie]] TEOPHjCKHMX M EeMIMPHjCKHX peyyiaTrara y obiacth oOydaBama W
TpeHHUHra 3anocieHux. IloceOHO ce pa3marpajy Monenu MOTHBauuje 3a TpeHUHr Komkura n
capagnuka(Colquitt, LePine & Noe, 2000), CmutoBe u capagnuka (Smith, Jayasuriya, Caputi &
Hammer, 2008; Noe & Schmitt, 1988), koju mnpezacraB/bajy NOJa3UINTE 3a MNPEIOT U
EMITHPHjCKY TIPOBEPY HOBOT TEOPHjCKOT MOJIEIA.

Memooonowku oeo

VY okBupy oBor fena Ouhe npeacTaB/beH UCTPAKUBAYKU METOJ], HAUMH MPHUKYIJbamkha MoJaTaKa,
y30paK HCHUTaHMKa, Kilacuukamyja W oOlepalnuoHanu3alyja Bapujabiid, HHCTPYMEHTH
KopuuheHH y HCTpakMBamky U KOHKPETHE TEXHUKE 00pajie MmoaTaKa.

Ilpuxas pe3ynmama ucmpasicusaroa
VY oxBupy oBor neia Ouhe neTabHO MPUKa3aHU JOOMjEeHH pe3ysITaTH UCTpakuBama Koju he outu
IIPUKA3aHU TaKo J1a IpaTe peocie]] IOCTaB/bEHNX LINJbEBA.

Luckycuja pezynmama

VY auckycuju pesynrata KaHauAaT he MHTErpHcaTd W WHTEPIpEeTHpaTH A0OHjeHe Hajlaze U
pasmarpahe ux y cBemly mnocrojehMx TEOpHMjCKMX KOHLENaTa W PEJIeBAHTHUX EMIHPH)CKUX
UCTpakuBama. JlucKycHja pe3ynraTa UCTpakuBama Ouhe OpraHm3oBaHa Tako /a OATOBOPH
CTPYKTYpH IIOCTaBJbEHUX IMJbEBA UCTPAKHUBAMA.

3akmyuak
VY 3akJbydHOM JIeNTy OBOT paja KaHauaar he ce moceOHO OCBPHYTH Ha TEOPHjCKE W MPAKTHYHE
UMIUIMKAIMje KOje HeroBa CTyAMja MMa 3a Oyayha McTpakuBama, yHamnpeheme MeToos0ruje



M3y4aBarma AUCIO3WIIMOHUX M KOHTEKCTyaTHHX BapujadiM Koje MOTy OWTH OJ 3Hadaja 3a
pa3yMeBame MOTHBAIIM]jE 3AIIOCICHHUX 32 00yYaBambe.

4. OcHOBHe XUMoOTe3€e 0]1 KOjux he ce M0JIa3UTH y HCTPAKUBALY

VY ckilagy ca mpoOJIeMOoM HCTpaKUBamba, KaHAWIAT [TOCTaBJba cienehe omnmre Xumnorese:
1) Ouekyje ce na he nemorpadcku (akTOpu MOKa3aTH CTATUCTHYKUA 3HAYajHY TOBE3aHOCT C
MOTHBAIMjOM 3a ydemihe y oOydaBamy, ¢ TUM IITO he ce (akTOpu JUYHOCTH IOKA3aTH Kao
JEIIMMAYHU MEJTUjaTOPH T€ BE3E.
2) Ouekyje ce na he crnenmpuyHu IpyMTBEHH (AKTOPU TOKA3aTH CTATHCTHYKH 3HAYAjHY
MMOBE3aHOCT C MOTHBANMjOM 3a ydemihe y oOydaBamy, ¢ TUM IITO he QakTopu JIMYHOCTH OUTH
JETUMUYHU MEJIHjaToOpH TE Be3e.
3) Ouekyje ce ma he mcuxomomkw (PAKTOPHM WMATH CTATUCTHUYKH 3HAYAjHY IOBE3aHOCT C
MOTHBAIIM]OM 3a yuenihe y o0ydaBamy.
4) [Ipema omnmiTeM TEOPHjCKOM MOJIETY O] KOTa Ce MoJla3u y UCTPaKMBay, MPETIOCTaBJba ce 1a
MoOTHBaIMja 3a ydyemhe y o0ykama MMa BUIIEIUMEH3UOHAIHY CTPYKTYpPY, KOja C€ CacTOju O]l
HajMame J[BE yXKe JUMEH3Uje (MOTHBAIHMja 33 YUCHE M HaMepa Jia Ce OCTBAapH IHJb), KOje, y3eTe
3ajeiHo, UMajy 00Jby MPEIUKIIM]Y MOTUBALIK]e 3a TpaHchep.

5. Metoae koje he ce y ncrpakuBamby NPpUMEHHUTH

HctpaxkuBame je AM3ajHUPAHO Kao KOPENANMOHO - PErpecuoHa CTyAuja. 3a OBO
UCTpakuBame 0o Ou kopuutheHn npuronuu yzopak o 200 3amocneHux. ¥zopax 0u o0yxBarao
UCIUTaHUKe 00a MoJa, pa3IMYUTUX TOAWHA CTAPOCTH, IY)KUHE PAJHOT CTaXa, CTpPy4YHE CIpeMe,
Pa3IMYUTOr €KOHOMCKOI' cTaryca.Y3opak he OMTH MPHUroJHOr THUMA M YMHUNE ra MCHUTAHUIH
KOjH Cy 3aIl0CIICHH Y JaABHOM M TPUBATHOM CEKTODY.

Bapujabne u uncmpymenmu

Crneunduynn npymrseHu (aktopu Ouhe MepeHM CKajJoM KoOja je pa3BHjeHa 3a MoTpede OBOr
uctpaxupamwa. OpHjeHTanMja Ha LW Ouhe MepeHa OpUTMHAIHOM CKaJloM pa3BUjEHOM 3a
ucrnuthBame Tor KoHcTpykTa (Elliot et al. 2011). IIpoakTuBHa suuHOCT Ouhie MepeHa ckaaoMm

(Seiber, Crant, & Kraimer, 1999). 3a Mepeme Cpxne camoeBanyaunuje Ouhe kopumihena
opurnHanHa ckana ( Judge et al., 2003), MoruBamuja 3a yuewe mepuhe ce T-VIES ckaiom
(Zaniboni et al., 2011), a MoruBanuja 3a Tpancep Ouhe ucnuTaHa CKaJIOM 3a MOTpede OBOT
HCTPaXMBamka, Ha OCHOBY OIl€pallMOHaIM3alMje KOHCTPYKTa MOTHUBaIuje 3a TpaHcdep, a
uHauKaTopu he 6utu onabpanu u3 nocrojehux u Beh kopunrheHnx HHCTpyMeHaTa.
Cmamucmuuka obpada pezyimama odyxBatuhe:

1. Pauyname OCHOBHHX JECKpUITHBHHX IOKa3aTejba Pajyl ONrca y30pKa Ha KOjeM Ce M3BOJAU
UCTPAXKUBAHE

2. llpencraBpame MaTpulle HHTEpKOpeNalldja CBHX Bapujablid HCTpaKMBamwba, C LUIJbEM
nperyiea Mel)ycoOHOTr ofHOCa YKIbYUEHHUX BapujadbiIu

3. 3a mpoBepy (akTOpcKUX CTpPYKTypa ckaja Owhe cmpoBeneHa eKCIIopaTHBHAa (aKTOpCKa
aHamM3a, a Kopuctuhe ce MeTo1a TIaBHUX KOMIIOHEHTH, y3 OOJIMMUH poTaLujy.

4. Tlpoepa monena motuBamuje Owhe ypahena mo mpomemxypu CMHUTOBE W capagHuKa. 3a
UCIHUTUBAKE MpeyioheHor Mozena MoTuBaluje Moryhe je KOPUCTUTH METOJY CTPYKTYpPaJIHOT
MOJIeNIUpaka WKW METOAy mapuujanrHux HajMamux kBagpata. ( [IJIC), xoja ce 3acHuBa Ha
BUIIECTPYKO] PErpecrju M aHAIM3M INIaBHUX KomroHeHara. OBa metoaa he ce KopuUCTUTH 300T



TOTa IITO HUjE 3aCHOBAHA HA MPETIOCTABIM O HOPMAIIHOj PACIOIjelH, Te 3a lEeHO CIIPOBOhCHE
HHUje nmoTpedan Benuku y3opak. O6paaa nogaraka Bpmhe ce y mporpamckom makety CITCC.

6. OyexknBaHU Pe3yJITATH U HAYYHH JTONIPUHOC:

Ouekyje ce na he oBaj pax maTh 3Ha4ajaH JONPUHOC NMPOYYaBAy OPraHU3ALUOHOT MTOHAIIAKA
Oynyhn na Ha OpUTHMHAJIAH HA4YMH HCIHTYje MOBE3aHOCT JeMOTpadCKuX, CrenupuIHUX
ApymTBeHUX (akTopa Kao W MEAMjaTOPCKM YTHILA] Oa3WyHe CTPYKType JUYHOCTH 3a
MoTHBaIMjy 3a ydemhe y oOykama. [loceban mompuHOC ce€ OdeKyje y AuQepeHIrpamy
MOTHBAIMje 3aloCICHUX 3a O0ydaBame Kao M HHXOBUM CHENU(UYHUM W HHTEPAKIH]CKUM
epexTMa ca 0a3MYHUM OCOOMHAMa JMYHOCTH U CIEUU(PUYHUM JPYIITBEHUM (hakTopuma.
Pesynratu mnpemioxkeHe nuceprandje Tpeba na Jajy 3HaAYajaH TEOPHJCKO KOHIEMTYaTHH
JOMPUHOC Y OOJIACTH TICHXOJIOTHjE pasia, MEHAIMEHTa M OpTaHU3aloHe TICUXoJoruje, Oyayhn
Ja je ped je O jeAHOM Of PETKUX IIOKyIIaja Ja Ce NPUMEHHM HHTETPATHBHU IPUCTYI Y
UCIUTHBaky OJHOcCa Mel)y KIbyUYHUM IICHXOJIOIIKHM, JAEeMOrpad)CKUM ¥ OpraHM3alMOHHM
BapHujabiama o/ 3Hayaja 3a MOTHUBAIM]y 3allOCIEHUX 3a oOy4aBame. [IpakTuuHe MMILTUKALIK]je
N00MjeHnX Haja3a TH4y ce yBehama KBaJUTeTa mpoleca BKHHUX 3a Pa3BOj JbYICKUX pecypca,
OpraHM3alMOHH Pa3Boj U A0OpoOUT 3amocienux. [loceban monpuHOC OYeKyje ce y pasyMeBamy
CIIO)KEHE JIMHAMHKE TICUXOJIOIIKMX M COIIMOICHXOJOUIKUX OpPraHMW3alMoHuX (eHoMmeHa y
TPaH3UIMOHUM YCIOBHMAa pAJAMKAJIHUX IPOMEHA, BHCOKE HE3alOCIECHOCTH U  OIIIITE
Hen3BecHOCTH. OTynma MpeIoKeHH paja TMpeAcTaB/ba  3HA4YajaH TEOPHJCKU W TMPAKTHYHH
JTONPUHOC CaBPEMEHUM OpraHU3aIlMOHUM KOHIIETITHMA YIIPaBJbamka U pa3Boja JbYACKHUX pecypca.

7. 3ak/py4ak:

Ha ocHOBy aHanmu3e mpeUIoKEHOr HalpTa JOKTOpCKE Te3e M yBUJa y Ouorpadujy u
oubnuorpadujy xanguaara Komucuja 3akipydyje na je: a. IpeajiokeHa TeMma pelieBaHTHA ca
CTAaHOBMILTA MCTPAXKUBAEkHA ICUXOJIOMIKUX M COLMjaTHUX JETEPMUHAHTH OPTraHU3alMOHOT
MOHAIIamka, 0. J]a MPEUIOKEHN paj MPeCcTaB/ba 3Ha4ajHy HOBUHY U MMa 3Ha4ajHE TEOPHjCKE U
IPaKTUYHE MMIUIMKAIMje U 1. J1a KaHIUJaT MMa HEONXOJHE KOMIIETEHIMje /1a Ha YyClellaH
HAYMH pealin3yje MpeIoKEeHN HalpT.

Nmajyhu cBe oBo y Buay npeanaxkemo HacraBHo-HayuHoM Behy duiosogckor ¢akynrera y
beorpany na moxtopanny Awnapuju JymoBuhy omoOpu u3pamy aucepTainyje Ioj Ha3UBOM
,,JIcUXocoLMjaTHi YMHUOLU U CTPYKTypa MOTHUBALIMj€ 3al0CIeHUX 3a yyenrhe y oOykama®.

UtaHoBH KOMHCH]E:
10.03.2017.
VY Bbeorpany

IIpod. np Mupocasa DBypurmh-bojanosuh, meHop

[Tpod. np Ceernana Ynzmuh




IIpod.np Anexcanapa IlejaToBuh

[Ipod. np Munanko Yabapkarma
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