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Sazetak

U ovom je istrazivanju vracen fokus na dvije osobine koje su prije pojave petofaktorskog modela
li¢nosti, uz inteligenciju, smatrane klju¢nim odrednicama radnih i karijernih postignuca, motiv za
postignuéem i motiv za moc¢i. Provjereno je hoce li ovi motivi predvidati tri vazna radna ishoda:
rad na rukovode¢oj poziciji, pla¢u i intrinziénu motivaciju za posao, povrh osobina petofaktorskog
modela. Pri tome je rad na rukovodecoj poziciji operacionaliziran zauzimanjem posla na visim
razinama organizacijske hijerarhije; placa kao visina mjese¢ne neto place, a intrinzi¢na motivacija
za posao izmjerena je upitnickom mjerom. Istrazivanje je provedeno na 160 zaposlenika razli¢itih
hrvatskih radnih organizacija, ¢iji su podaci prikupljeni internetskim anketnim upitnikom.
Korelacijske i regresijske analize pokazale su da su motivi za postignuéem i mo¢i vazna
determinanta ovih radnih ishoda te ih objasnjavaju bolje od osobina petofaktorskog modela. Pri
tome je motiv za postignuéem bio vaznija determinanta intrinzi¢ne motivacije za posao, a motiv
za mo¢i rukovodece pozicije i place. Ovi nalazi pokazuju kako aspekti li¢nosti koji su uze povezani
s radnim kontekstom, kao $to su motiv za postignué¢em i motiv za mo¢i, imaju dodatnu vrijednost
te bi ih se trebalo uzeti u obzir zajedno sa Sirokim osobinama petofaktorskog modela u svrhu §to
boljeg predvidanja radnih ishoda.

Kljucne rijeci: motiv za postignuéem, motiv za mo¢i, petofaktorski model li¢nosti,
rukovodeca pozicija, placa, intrinzi¢na motivacija za posao

Uvod

Istrazivanja vaznosti ne-kognitivnih odrednica radnih ishoda u okviru
psihologije rada i organizacijske psihologije imaju dugu tradiciju, pri ¢emu je u
pocetku pozornost najvise pridavana motivima za postignuéem, modi i afilijacijom
(McClelland i Burnham, 2003). Medutim, 70-ih se godina proslog stolje¢a smanjilo
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zanimanje za istrazivanja motiva uslijed kritika osobinskog pristupa (Mischel, 1968),
a ozivljavanje je zanimanja za li¢nost potaknuto razvojem petofaktorskog modela
licnosti (Costa i McCrae, 1992; Goldberg, 1990). Otada je ova taksonomija
dominantno koristena u istrazivanjima licnosti u psihologiji rada i organizacijskoj
psihologiji, ali i u psihologiji opéenito (Kanfer, Frese i Johnson, 2017). Ovo
potvrduje i niz metaanalitickih studija koje pokazuju kako je li¢nost opisana
petofaktorskim modelom vazna determinanta niza radnih ishoda ukljuc¢ujuéi radnu
uspjesnost (Barrick, Mount i Judge, 2001), zadovoljstvo poslom (Judge, Heller i
Mount, 2002), motivaciju za rad (Judge i llies, 2002) i karijernu uspjesnost (Ng, Eby,
Sorensen i Feldman, 2005; Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi i Goldberg, 2007).

Medutim, ni petofaktorski pristup nije bez kritika, medu kojima se Cesto istice
njegova prevelika opsirnost i heterogenost zbog koje ne zahvaca dovoljno detaljno
neke osobine licnosti koje bi mogle pridonijeti predvidanju vaznih radnih ishoda
(Hough, 1992; Wu i LeBreton, 2011). Stoga smo u ovom istrazivanju odlu¢ili vratiti
fokus na dvije osobine koje su prije pojave petofaktorskog modela, uz inteligenciju,
smatrane klju¢nim odrednicama radnih i Karijernih postignu¢a, motiv za
postignuéem i motiv za moéi.*

Motiv za postignu¢em cesto se smatra konstruktom koji najbolje odrazava
individualne razlike u motivaciji (Sackett i sur., 2017). Osobe s visokim motivom za
postignu¢em pokazuju snaznu zelju za preuzimanjem odgovornosti za obavljanjem
zadataka, postavljaju si izazovne, ali dostizne ciljeve, a prilikom obavljanja zadataka
poticaj nalaze u prirodi samog zadatka ili u mogucnosti dokazivanja da su ga
sposobni izvrsiti (McClelland, 1987; Steinmann, Otting i Maier, 2016). S druge
strane, osobe s visokim motivom za mo¢i imaju snaznu potrebu za upravljanjem i
usmjeravanjem ljudi i dogadaja, stoga ceS¢e zauzimaju rukovoditeljske pozicije u
organizaciji (Yukl, 2008).

Smatramo kako su ova dva motiva i dalje veoma bitna u radnom kontekstu te
da mogu znatno pridonijeti objasnjavanju i razumijevanju triju radnih ishoda:
intrinzicne motivacije za posao te dva najces¢e koriStena objektivna indikatora
karijerne uspjesnosti (Heslin, 2005; Ng i sur., 2005) — zauzimanja rukovodece
pozicije na poslu i visine mjese¢ne place. U nastavku ¢emo prvo izloziti nalaze
vezane uz ceS¢e istrazen odnos — vezu dva motiva s navedenim indikatorima
karijerne uspjesnosti. Nakon toga objasnit ¢emo zasto smatramo da su dva motiva
vazna i za intrinzicnu motivaciju za posao, §to je odnos koji, po nasSim saznanjima,
do sada nije detaljnije istrazivan.

! Tako se motivi razlikuju od osobina li¢nosti jer proizlaze iz temeljnih ljudskih potreba i
zahvacéaju dublje strukture licnosti (Winter, John, Stewart, Klohnen i Duncan, 1998), u
psihologiji rada i organizacijskoj psihologiji oni se Cesto svrstavaju u istu kategoriju
individualnih razlika kao i osobine li¢nosti — razlike u licnosti (Kanfer i sur., 2017; Sackett,
Lievens, Van Iddekinge i Kuncel, 2017; Yukl, 2008). Iz ovog razloga, ali i zbog toga §to Smo
u ovom istrazivanju i motive i osobine petofaktorskog modela zahvatili upitnicima
samoprocjene, motive tretiramo kao pokazatelje individualnih razlika u aspektima li¢nosti.
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Vaznost motiva za postignu¢em i mo¢i za zauzimanje
rukovodece pozicije i visinu place

Brojna su istrazivanja pokazala kako je visok motiv za postignu¢em povezan sa
zauzimanjem rukovodeée pozicije i visinom place. Tako je longitudinalna studija
McClellanda i Boyatzisa (1982) pokazala da je motiv za postignuéem povezan s
napredovanjem u organizacijskoj hijerarhiji 16 godina kasnije. Takoder, u jo$ jednoj
longitudinalnoj studiji McClelland i Franz (1992) pokazali su da je shaga motiva za
postignuéem izmjerena u 31. godini Zivota predvidala visinu place 10 godina kasnije.
Osim dvije navedene studije koje demonstriraju dugotrajne efekte motivacije za
postignu¢em, McClelland (1987) u svojoj knjizi "Human Motivation” navodi niz
drugih istrazivanja koja jasno pokazuju da je motiv za postignu¢em vaZan za ova dva
objektivna indikatora karijernog uspjeha. Uz nalaze koji izravno povezuju motiv za
postignu¢em s rukovode¢om pozicijom i placom Judge, Bono, Ilies i Gerhardt (2002)
su u svojoj metaanalizi odnosa osobina li¢nosti i vodenja u organizacijama pokazali
kako je faceta savjesnosti teznja k postignuéu bolje predvidala prepoznavanje
pojedinca kao vode i uspjesnost u rukovodenju od samog faktora savjesnosti.
Takoder, metaanaliza Dudley, Orvis, Lebieckog i Cortine (2006) pokazala je da je
ista faceta predvidala radnu uspjeSnost i posvecenost poslu bolje od globalnog
faktora savjesnosti. S obzirom na to da su veca uspjeSnost i posveéenost poslu
svakako bitni faktori za postizanje karijerne uspjesnosti izraZzene kroz placu i
napredovanje, ovi su nalazi snazan argument i za vaznost motiva za postignu¢em za
objektivnu karijernu uspjesnost, i to povrh osobina petofaktorskog modela.

Sto se ti¢e motiva za mo¢i, niz istraZivanja oekivano potvrduje njegovu vezu
sa zaposljavanjem na viSim razinama organizacijske hijerarhije (npr. Howard i Bray,
1988; McClelland i Boyatzis, 1982; Stahl, 1983). Uz to, metaanaliza Judgea i
suradnika (2002) pokazala je da dominantnost, faceta ekstraverzije koja se znatno
preklapa s motivom za moci, predvida prepoznavanje osobe kao vode i uspjeh u
rukovodenju. Pri tome, ona to Cini bolje od ekstraverzije, koja je od velikih pet
osobina li¢nosti najvaznija za uspjeh u rukovodenju. Tako je manji broj istrazivanja
ispitivao vezu motiva za moci i visine place, ocekivano je da ¢e ona takoder biti
pozitivna s obzirom na to da je i zauzimanje rukovodece pozicije povezano s viSom
plac¢om (npr. Ng i sur., 2005; Seibert, Crant i Kraimer, 1999), a izraZzeni motiv za
moci povezuje se 1 s prikupljanjem obiljezja prestiza (McClelland, 1987). U prilog
tome ide i nalaz Judgea i suradnika (Judge, Cable, Boudreau i Bretz, 1995), koji su
na velikom uzorku rukovoditelja pokazali kako je ambicioznost, definirana kao Zelja
za napredovanjem u organizaciji, predvidala godi$nju placu. Takoder, Frieze, Olson,
Murrell i Selvan (2006) su pokazali da su radne vrijednosti koje su povezane s
motivom za mo¢i predvidale visinu place sudionika vise od 15 godina kasnije.
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Vaznost motiva za postignu¢em i mo¢i za intrinzi¢nu
motivaciju za posao

I dok su veze motiva za postignu¢em i moc¢i sa zauzimanjem rukovodece
pozicije i visinom place dosta jasno utvrdene, vaznost dvaju motiva za intrinzi¢nu
motivaciju za posao rijetko je istrazivana. Ipak, s obzirom na to da osobe s visokim
motivom za postignuéem poti¢e sama priroda zadatka i dokazivanje da ga mogu
izvrsiti, logi¢no je ocekivati da ¢e pokazivati i vise razine intrinzi¢ne motivacije za
posao, tj. obavljati posao zbog same prirode posla, zato S$to im je zanimljiv i
predstavlja im uzitak (Gagne i Deci, 2005). U skladu su s time Carbonneau,
Vallerand i Lafreniere (2012) na uzorku studenata pokazali kako motiv za
postignuéem predvida intrinziénu motivaciju u razliitim situacijama. Uz to,
pokazuje se kako postavljanje ciljeva koji su usmijereni na razvoj kompetencija i
svladavanje zadataka rezultira intrinzicnom motivacijom prilikom obavljanja
zadatka (Elliot i Harackiewicz, 1996; Rawsthorne i Elliot, 1999), a upravo ovakve
ciljeve u vecoj mjeri postavljaju pojedinci s visokim motivom za postignuc¢em (Bipp,
Steinmayr i Spinath, 2008). T kona¢no, istrazivanja pokazuju da aktivnosti koje
pruzaju optimalnu razinu izazova dovode do najvisih razina intrinzi¢ne motivacije
(Gagne i Deci, 2005), a zahtjevni, ali dostizni ciljevi koje postavljaju pojedinci s
visokim motivom za postignu¢em mogu se okarakterizirati upravo kao "optimalno
izazovni".

Za razliku od motiva za postignu¢em motiv za moci ne bi trebao biti izravna
odrednica intrinzi¢ne motivacije za posao. Medutim, kao §to je i ranije navedeno,
osobe s visokim motivom za mo¢i imaju snaznu preferenciju prema poslovima na
rukovode¢im pozicijama (Howard i Bray, 1988; McClelland i Boyatzis, 1982).
Razlog je tome to Sto samo takvi poslovi mogu zadovoljiti njihovu potrebu za
upravljanjem i vodenjem drugih (Miner, 1978). Zato se moze pretpostaviti da ¢e
osobama s visokim motivom za mo¢i upravo ovakvi poslovi biti zanimljivi i pruzati
uzitak jer sama priroda posla na rukovodecoj poziciji odrazava potrebe koje proizlaze
iz motiva za mo¢i.

Cilj istrazivanja

U ovom smo istrazivanju htjeli provjeriti vaznost motiva za postignué¢em i
motiva za mo¢i za zauzimanje rukovodece pozicije, visinu place i intrinzi¢nu
motivaciju za posao na uzorku hrvatskih radnika. Ovaj rad ima nekoliko doprinosa
za podrudje psihologije rada i organizacijske psihologije.

Najve¢im doprinosom ovog rada smatramo ispitivanje odnosa motiva za
postignuéem i moéi s intrinziénom motivacijom za posao jer ove veze u psihologiji
rada do sada nisu detaljnije istrazivane. Ipak, s obzirom na ranije navedene nalaze,
¢ini se da bi motiv za postignuéem trebao biti vazna determinanta intrinzicne
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motivacije za posao dok bi motiv za mo¢i trebao biti vazan za intrinzi¢nu motivaciju
samo kod poslova na rukovode¢im pozicijama.

Takoder, iako ranije navedena istrazivanja ve¢ sada pruzaju snazne indikacije
da dva motiva igraju vaznu ulogu u determiniranju zauzimanja rukovodece pozicije
i visine place kao indikatora uspjeha u Karijeri, u literaturi nismo pronasli nijednu
studiju koja je ispitivala njihov doprinos u odnosu na trenutno dominantni
petofaktorski model licnosti. Najblize tome su metaanalize Judgea i suradnika (2002)
i Dudley i suradnika (2006) koje su usporedivale ucinke faceta petofaktorskog
modela koje se preklapaju s ova dva motiva s u¢incima velikih pet faktora na iste
kriterijske varijable. Medutim, Judge i suradnici predvidali su prepoznavanje vode i
uspjes$nost vodenja, a eksplicitno navode da nisu uzimali u obzir studije koje
operacionaliziraju zauzimanje rukovodece pozicije kao oblik karijerne uspjesnosti
(str. 769). Uz to, mjere kriterija i uzorci koje su uvrstili u metaanalizu nisu nuzno bili
vezani uz radni kontekst (npr. procjene ucitelja o rukovode¢em ponasanju uéenika u
razredu). Takoder, mjere motiva za mo¢i klasificirali su i kao ekstraverziju i kao
dominantnost, a mjere motiva za postignuéem i kao savjesnost i kao teznju za
postignuéem. Dudley i suradnici su, s druge strane, promatrali uc¢inke na radno
ponasanje, a ne krajnje ishode rada, kao §to je karijerna uspjesnost ili motivacija za
rad. Osim toga, u svojoj su metaanalizi zahvatili samo osobinu savjesnosti i njezine
facete.

Motiv za postignuéem u osnovi je teZnja za razvojem vjeStina i uspjeSnim
izvrSavanjem zadataka, a motiv za mo¢i teznja za kontroliranjem ljudi i dogadaja, $to
su potrebe koje odrasli ljudi mogu primarno zadovoljiti kroz posao. Stoga smatramo
kako su ova dva motiva znatno uZe vezana za radni kontekst te bi zato trebali bolje
predvidati radne ishode od Sirokih osobina petofaktorskog modela li¢nosti.

Uz ova dva opca doprinosa jedan je specifican doprinos vezan za hrvatski
kontekst jer je ovo prvo istrazivanje koje je ispitalo vaznost li¢nosti za objektivno
odmjerenu karijernu uspjeSnost. Jedino istrazivanje u hrvatskom kontekstu o u¢inku
li¢nosti na karijerni uspjeh do sada su provele Masli¢ Sersi¢ i Tomas (2014), u kojem
je li¢nost operacionalizirana preko temeljnih samoevaluacija (Erez i Judge, 2003), a
karijerna uspjeS$nost bila je samoprocijenjena. Veéina je istraZivanja ove tematike
provedena u zapadnim zemljama, koje karakterizira trziste rada u snaznijoj mjeri
utemeljeno na meritokratskim principima te koja se razlikuju od tranzicijskih zemalja
poput Hrvatske u radnim uvjetima i odnosu prema radnicima (Sverko i Gali¢, 2014).
Mislimo da je i zato vazno provjeriti hoce li se nalazi opisani u uvodu vezani uz
odnos motiva s rukovode¢om pozicijom i placom replicirati i na hrvatskom uzorku.

U skladu smo s navedenim u istraZivanju postavili sljedeée hipoteze:

H1. Osobe s visim motivom za postignué¢em i viSim motivom za moci ¢esce
¢e se nalaziti na rukovoditeljskim pozicijama i imat ¢e viSe place.

H2a. Osobe s vis$im motivom za postignuéem imat ¢e viSu razinu intrinzi¢ne
motivacije za posao.
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H2b. Zauzimanje rukovodece pozicije moderirat ¢e efekt motiva za moc¢i na
intrinzi¢nu motivaciju za posao i to tako $to ¢e ViSOK motiv za mo¢i biti
povezan s intrinzichnom motivacijom za posao samo kod pojedinaca koji
rade na rukovode¢im pozicijama.

Prilikom testiranja nasih hipoteza kontrolirat ¢emo povezanost objektivnih
indikatora karijerne uspjes$nosti i intrinzi¢ne motivacije za posao S 0sobinama
petofaktorskog modela, kao dominantne taksonomije licnosti.

Metoda

Postupak i sudionici

Podaci su prikupljeni internetskim anketnim upitnikom na prigodnom uzorku
od 168 zaposlenika razli¢itih hrvatskih radnih organizacija. Sudionici su regrutirani
na tri nacina: 1) objavljen je poziv na istrazivanje s poveznicom na anketni upitnik
na Facebookovoj stranici Katedre za psihologiju rada i ergonomiju Odsjeka za
psihologiju Filozofskog fakulteta u Zagrebu; 2) osobno su zamoljeni kolege i
poznanici da ispune upitnik i/ili proslijede poveznicu na upitnik svojim radnim
kolegama; 3) poveznica s pozivom za sudjelovanje u istrazivanju poslana je na e-
adresar jednoga hrvatskoga poslijediplomskog programa za izobrazbu menadzera.
Kao nagradu za sudjelovanje sudionicima je ponudena izrada njihova profila li¢nosti
na temelju petofaktorskog modela. Ako su htjeli dobiti svoj profil licnosti, sudionici
su na kraju anketnog upitnika trebali ostaviti svoju e-adresu. Pri tome je jasno
navedeno kako njihova e-adresa nece biti koriStena u bilo kakve daljnje svrhe niti
proslijedena tre¢oj strani te Su po slanju profila liénosti e-adrese izbrisane iz baze
podataka.

Kako bi se osiguralo da svi sudionici motivirano ispune upitnik, medu éestice
upitnika ubaceno je i nekoliko kontrolnih pitanja, kojima se zeljelo identificirati
sudionike koji su odgovarali po slu¢aju, zapravo ne ¢itajuéi pitanja. Primjer je
kontrolnog pitanja: "Ovim pitanjem provjeravamo preskacete li neke tvrdnje.
Odaberite najnizu opciju". Na ovaj je nacin iz uzorka iskljuc¢eno osam sudionika, pa
je konacni uzorak ¢inilo 160 sudionika.

Od konac¢nih 160 sudionika 78.8% ¢inile su Zene, a prosjecna je dob uzorka bila
36.42 godine (SD = 7.64). Sudionici su bili uglavnom visoko obrazovani, pri ¢emu
je njih 61.3% bilo visoke struéne spreme, dok ih je 24.4% zavrsilo poslijediplomski
studij. Samo je 7.5% sudionika bilo srednje stru¢ne spreme. U prosjeku, sudionici su
imali 11.54 godine ukupnoga radnog staza (SD = 7.15) i 7.16 godina staZa u trenutnoj
organizaciji (SD = 6.42). Polovica je sudionika (53.8%) radila u privatnom, a 40% u
javnom sektoru (6.3% nije jasno naznacilo u kojem su sektoru zaposleni). Uzorak je
bio ravnomjerno rasporeden s obzirom na veli¢inu radnih organizacija u kojima su
sudionici zaposleni, pa je 26.3% sudionika bilo zaposleno u organizacijama s vise od
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500 zaposlenih, 19.4% u organizacijama sa 100 do 500 zaposlenika, 30.6% u
organizacijama s 10 do 100 zaposlenih i 21.3% u organizacijama s manje od 10
zaposlenika. Vecina je sudionika bila zaposlena na neodredeno vrijeme (80%) dok
ih je 14.4% bilo zaposleno pod ugovorom na odredeno. Cetvrtina je sudionika
(23.8%) radila na rukovoditeljskoj poziciji, kao voditelj odjela, direktor ili ¢lan
uprave. Takoder, skoro je ¢etvrtina sudionika (22.5%) imala mjese¢nu placu visu od
10 000 kn. Placu u rasponu od 7 001 do 10 000 kn imalo je 24.4% sudionika, a 27.5%
imalo je placu u rasponu od 5 501 do 7 000 kn.

Mjerni instrumenti

Motivi za postignu¢em i moc¢i izmjereni su Objedinjenim skalama motiva (engl.
The Unified Motive Scales (UMS); Schonbrodt i Gerstenberg, 2012). Svaku supskalu
Cini Sest Cestica. Na obje se supskale procjenjuje vaznost odredenih ciljeva na
ljestvici od O (nije mi vazan) do 5 (izrazito mi je vazan), dok se za polovicu Cestica
supskale motiva za mo¢i slaganje procjenjuje na ljestvici od 0 (izrazito se ne slazem)
do 5 (izrazito se slazem). Cronbach o pouzdanost skale motiva za postignuce bila je
.83, a primjeri su Cestica: "(Koliko Vam je vazno) Osobno obavijati rad visoke
kvalitete" i "(Koliko Vam je vazno) Neprekidno se poboljsavati". Pouzdanost skale
motiva za moci bila je .87, a primjeri su Cestica: "(Koliko Vam je vazno) Imati
mogucnost utjecaja (na druge)" 1 "Tezim prema pozicijama na kojima imam
autoritet”.

Zauzimanje rukovoditeljske pozicije i placu sudionika operacionalizirali smo
dvama pitanjima u kojima smo pitali sudionike da oznace razinu koju zauzimaju u
organizacijskoj hijerarhiji i visinu svoje mjese¢ne neto place. Da bi sudionik bio
oznacen rukovoditeljem, trebao je biti barem voditelj odjela, poslovnice ili podrudja.
Voditelji timova, projekata i poslovode u radnoj grupi nisu oznaceni kao
rukovoditelji zbog njihovih znatno manjih ovlasti u delegiranju zadataka i
rasporedivanju resursa te ogranicenog broja podredenih.

Kako bi se smanjio broj sudionika koji ne Zele odgovoriti na pitanje o mjesecnoj
pla¢i (Dillman, 2007), opcije su odgovora na to pitanje svedene na pet kategorija: 1)
manja od 3 500 kn, 2) od 3 501 do 5 500 kn, 3) 5501 do 7 000 kn, 4) 7 001 do 10
000 kn, 5) visa od 10 000 kn. Uz to, s obzirom na osjetljivost pitanja, dodana je i
opcija "Ne zelim odgovoriti".

Za mijerenje intrinzi¢ne motivacije za posao koristena je supskala intrinzi¢ne
motivacije iz Multidimenzionalne skale radne motivacije (engl. Multidimensional
Work Motivation Scale (MWMS); Gagne i sur., 2015), na kojoj sudionici procjenjuju
razloge ulaganja truda na trenutnom poslu na ljestvici od 1 (uopce ne) do 7 (u
potpunosti da). Ovu skalu ¢ine tri Cestice: ("' Zato jer se zabavijam radedi svoj posao",
"Zato jer je ono Sto radim na poslu uzbudljivo" i "Zato jer je posao koji radim
zanimljiv"), a Cronbach a pouzdanost iznosi .88.
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Osobine petofaktorskog modela licnosti izmjerene su upitnikom IPIP-20
(Donnellan, Oswald, Baird i Lucas, 2006), koji zahvaca svaki od pet faktora li¢nosti
S Cetiri Cestice na ljestvici od 1 (posve netocno) do 5 (posve tocno). Cronbach o
pouzdanosti skala upitnika kretale su se od .69 za skalu ugodnosti do .79 za skalu
ekstraverzije.

Rezultati

U Tablici 1. prikazana je deskriptivna statistika i korelacije izmedu varijabli
koristenih u istrazivanju. Buduci da je placa, iako se radi o kontinuiranoj varijabli,
operacionalizirana kroz pet ordinalnih kategorija, za nju su izraCunati poliserijalni
korelacijski koeficijenti, koji bi trebali biti precizniji pokazatelj povezanosti za ovako
izmjerene kontinuirane varijable (Drasgow, 1988).

Motivi su imali znacajne povezanosti s objektivnim indikatorima karijerne
uspjesnosti, pri cemu je, djelomi¢no u skladu s o¢ekivanjima, motiv za postignucem
bio povezan samo s mjesecnom placom (rps = .19, p < .05), dok je motiv za mo¢i bio
znacajno povezan i s rukovoditeljskom pozicijom (r = .25, p < .01) i s mjesecnom
placom (rys = .28, p <.01). Dakle, sudionici s vi§im razinama obaju motiva imali su
vecu placu, dok su se sudionici sa snaznijim motivom za moci ¢e$¢e nalazili i na
rukovoditeljskoj poziciji. Iznenadujuce, oba su motiva, a ne samo motiv za
postignu¢em, bila pozitivno povezana s intrinzicnom motivacijom za posao. Ipak,
motiv za postignu¢em imao je znatno jatu vezu s intrinzi¢nom motivacijom (r = .40,
p <.01) od motiva za mo¢i (r = .17, p < .05). Dodatno, motivi su medusobno bili
pozitivno povezani (r = .44, p <.01), a bili su pozitivno povezani i s ve¢inom osobina
licnosti. Tako su 1 motiv za postignuéem i motiv za mo¢i bili pozitivno povezani s
ekstraverzijom, ugodnosti i otvorenosti prema iskustvima (korelacije izmedu .22 do
.38), a motiv za postignuc¢em bio je povezan i s emocionalnom stabilnosti (r = .17, p
<.05).

Osobine petofaktorskog modela li¢nosti uglavnom nisu bile znacajno povezane
s koristenim objektivnim indikatorima karijerne uspjeSnosti, pa su tako jedino
ekstraverzija (rps = .20, p < .05) i emocionalna stabilnost (r,s = .17, p < .05) bile
povezane s viSom mjeseCnom placom. S druge strane, sve SU osobine licnosti osim
savjesnosti bile pozitivno povezane s intrinzi¢cnom motivacijom (.20 do .27). Dakle,
ekstravertiraniji, ugodniji, emocionalno stabilniji i otvoreniji pojedinci pokazali su
vise razine intrinzi¢ne motivacije za posao.
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Tablica 1.

Deskriptivni podaci i korelacije medu koristenim varijablama (n = 160)

Varijabla (S'\é')) 1. 2. 3 4 5 6 7. 8 9
1. Ekstraverzija (81712)

2. Ugodnost (32(55) 347 -

3. Savjesnost (ggg) 11 -04 -

i A

5, Onorenos (gzgg) 17 317 -1 04 -

6. gf)::gnzuaéem (g:% 227 36" 02 AT 427 -

. . 2.72 o o s x
7. Motiv za moci (0.92) .38 .26 .03 .12 .26 A4 -

8. Rukovoditeljska 0.24

A3 -01 -06 -07 -02 .12 257 -

pozicija ! (0.43)
9. Mjeseéna placa 2 (i'ﬁ) 20" 09 14 17" -04 19" 28" 555" -
10. Intrinzi¢na 5.34

motivacija za posac (1.34) 217 260 -07 27 200 407 17 .19 17

Legenda: 10 = nije rukovoditelj, 1 = rukovoditelj; 20 = manje od 3500 kn, 1 = 3501 do 5500 kn, 2 =
5501 do 7000 kn, 3 =7001 do 10000 kn, 4 = vise od 10000 kn, za veze s mjesecnom plac¢om prikazani
su poliserijalni koeficijenti korelacija; "p < .05; ™p < .01.

Kako bi se provjerila dodana valjanost motiva za predvidanje rukovoditeljske
pozicije na poslu, provedena je logisticka regresijska analiza. U prvom su koraku
uvrstene osobine li¢nosti iz petofaktorskog modela, a u drugom koraku motivi.

Rezultati su logisticke regresijske analize za predvidanje rukovoditeljske
pozicije prikazani u Tablici 2. lako je u prvom koraku ekstraverzija znacajno
predvidala rukovode¢u poziciju (B = 0.59, OR = 1.80, p < .05), u drugom je koraku
jedini znacajan prediktor bio motiv za mo¢i (B = 0.67, OR = 1.96, p <.01). U skladu
s time, motivi su pokazali dodanu valjanost objasnjavajuci ve¢i postotak varijance
rukovoditeljske pozicije (Nagelkerke AR? = .10, p < .01) u odnosu na osobine
petofaktorskog modela (Nagelkerke AR?= .05, p > .05). Ipak, ovo se moZe pripisati
prvenstveno motivu za moci jer motiv za postignuéem nije znacajno predvidao
rukovodecu poziciju.
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Tablica 2.

Rezultati logisticke regresijske analize za predvidanje rukovoditeljske pozicije (0 = nije
rukovoditelj, 1 = rukovoditelj; n = 155)

1. korak 2. korak

Prediktor B (SE) OR! B (SE) OR!
Ekstraverzija 0.59 (0.30)° 1.80° 0.34 (0.31) 1.40
Ugodnost -0.23(0.38) 0.79 -0.47 (0.41) 0.63
Savjesnost -0.08 (0.24) 0.93 -0.14 (0.25) 0.87
Emocionalna stabilnost -0.31(0.24) 0.74 -0.32 (0.25) 0.73
Otvorenost -0.15 (0.28) 0.86 -0.45 (0.32) 0.64
Motiv za postignu¢em 0.32 (0.36) 1.38
Motiv za moéi 0.67 (0.27)" 1.96"
Nagelkerke R? .05 15"
Nagelkerke AR? .05 .10™

Legenda: * OR = odds ratio; "p < .05; ™p < .01.

Za predvidanje je mjesecne place provedena linearna regresijska analiza na
temelju poliserijalnih korelacija prediktora s mjese¢nom pla¢om i Pearsonovih
koeficijenata korelacije izmedu prediktora. Ponovno, u prvom su koraku uvrstene
osobine petofaktorskog modela, a u drugom koraku motivi.

Od osobina petofaktorskog modela samo je ekstraverzija zadrzala zna¢ajnost u
prvom koraku (B = 0.19, p < .05), ali je i ona prestala biti znacajan prediktor
dodavanjem motiva u model (B = 0.12, p >.05). Motivi su objasnili dodatni postotak
varijance u mjese¢noj plaéi u odnosu petofaktorski model (AR? = .07, p <.01), ali je
samo visi motiv za moci bio znacajan prediktor (B = 0.22, p <.05).

Tablica 3.

Rezultati linearne regresijske analize za predvidanje mjesecne place (0 = manje od 3500 kn,

4 =vise od 10000 kn; n = 147)

1. korak 2. korak
Prediktor B (SE) B B (SE) B
Ekstraverzija 0.19 (0.09)" 19" 0.12 (0.09) 12
Ugodnost 0.04 (0.09) .04 -0.01 (0.09) -01
Savjesnost 0.14 (0.08) 14 0.12 (0.08) 12
Emocionalna stabilnost 0.11 (0.08) A1 0.10 (0.08) .10
Otvorenost -0.08 (0.08) -.08 -0.16 (0.09) -.16
Motiv za postignué¢em 0.11 (0.10) 11
Motiv za moéi 0.22 (0.09)" 22"
R? .08" 15"
Korigirani R? .05 10
AR? .08" 07"

Legenda: *p < .05; “p <.01.
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Kako bi se provjerila dodana valjanost motiva u odnosu na osobine licnosti za
predvidanje intrinzicne motivacije na poslu, provedena je linearna regresijska
analiza. U prvom su koraku kao prediktori dodane osobine li¢nosti petofaktorskog
modela, u drugom su koraku dodani motivi, a u tre¢em je koraku dodan podatak o
razini koju pojedinac zauzima u organizaciji i njegova interakcija s motivom za mo¢i.
Kako bi se izbjegla multikolinearnost, varijable rukovoditeljske pozicije i motiva za
moci standardizirane su prije racunanja interakcijskog termina (Aiken i West, 1991).
Rezultati regresijske analize za predvidanje intrinzi¢ne motivacije na poslu prikazani
su u Tablici 4. U regresijskoj su analizi od osobina petofaktorskog modela samo
emocionalna stabilnost (B = .39, p < .01) i ugodnost (B = .40, p < .05) zadrzali
znacajnost, s time da je dodavanjem motiva u model ugodnost takoder prestala biti
znacajan prediktor (B = .26, p > .05). Sto se ti¢e motiva dodanih u drugom koraku,
oni su objasnili dodatni postotak varijance u odnosu na petofaktorski model li¢nosti
(AR? = .08, p <.01) i visok motiv za postignuéem znacajno je predvidao intrinzi¢nu
motivaciju na poslu (B = .61, p < .01). S druge strane, motiv za mo¢i nije zadrzao
znacajnost nakon §to smo kontrolirali ostale prediktore (B = -.04, p > .05), niti je
zauzimanje rukovoditeljske pozicije moderiralo njegov efekt na intrinzi¢nu
motivaciju za posao (B =-.03, p > .05). Time je H2 djelomi¢no potvrdena jer je motiv
za postignuéem predvidao intrinzicnu motivaciju za posao povrh osobina
petofaktorskog modela (H2a), no motiv za moc¢i nije predvidao intrinzi¢nu
motivaciju u interakciji sa zauzimanjem rukovoditeljske pozicije (H2b).

Ukupno gledano, korelacijske i regresijske analize pokazale su da su motivi za
moc¢i i postignuéem vazni za obja$njavanje radnih ishoda jer su predvidjeli i
objektivne pokazatelje karijerne uspjesnosti i intrinzi¢nu motivaciju za posao, i to
povrh osobina li¢nosti petofaktorskog modela.?

Tablica 4.

Rezultati linearne regresijske analize za predvidanje intrinzicne motivacije za posao (n =

153)

1. korak 2. korak 3. korak
Prediktor B (SE) B B (SE) B B (SE) B
Ekstraverzija 0.13(0.14) .08 0.12(0.14) .07 0.09 (0.14) .05
Ugodnost 0.40(0.20)" .17 0.26 (0.19) .11 0.30 (0.19) 13
Savjesnost -0.15(0.12) -.10 -0.15(0.12) -.09 -0.13(0.12) -.08
Emocionalna 0.39(0.12)" .25™  0.33(0.12)" .21  0.37(0.12)" .24™
stabilnost
Otvorenost 0.24 (0.14) 13 0.05(0.15) .03 0.09 (0.15) .05
Motiv za 0.61(0.16)" .33" 0.58 (0.16)" .31
postignu¢em

2 Broj sudionika u regresijskim analizama (Tablice 2.-4.) razlikuje se jer nismo uspjeli dobiti
podatak o razini u organizacijskoj hijerarhiji, visini place i intrinzi¢noj motivaciji za posao od
svih sudionika.
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1. korak 2. korak 3. korak
Prediktor B (SE) B B (SE) B B (SE) B
Motiv za mo¢i -0.04 (0.12) -.02 -0.10(0.12)  -.07
Rukovoditeljska 0.60 (0.23)°  .20°
pozicija
Rukovoditeljska -0.03(0.09)  -.02
pozicija x Motiv za
moci
R? A7 25" 28"
Korigirani R? 14 21 24
AR? A7 .08" 03"

Legenda: * 0 = nije rukovoditelj, 1 = rukovoditelj; "p < .05; *p < .01.

Rasprava

Pojavom je petofaktorskog modela licnosti vaznost motiva za postignué¢em i
moci za razliCite radne ishode znatno rjede istraZivana. U ovom smo istrazivanju
htjeli vratiti fokus na ova dva motiva i provjeriti njihovu vaznost za zauzimanje
rukovodece pozicije, visinu place i intrinziénu motivaciju za posao ha uzorku
hrvatskih radnika. Pri tome, sredi$njim doprinosom ovoga rada smatramo ispitivanje
do sada nedovoljno istrazene veze dvaju motiva s intrinzi¢nom motivacijom za
posao. Takoder, vazne doprinose predstavljaju i istrazivanje dodane valjanosti
motiva za postignu¢em i moéi za rukovodecu poziciju i placu povrh osobina li¢nosti
petofaktorskog modela te ¢injenica da je ovo prvo istrazivanje koje je ispitivalo ove
odnose u hrvatskom kontekstu.

lako su nase hipoteze djelomi¢no potvrdene jer je samo motiv za modi
predvidao objektivne indikatore karijerne uspjeSnosti (H1), a samo motiv za
postignué¢em intrinzi¢nu motivaciju za posao povrh osobina petofaktorskog modela
liénosti (H2), nase je istrazivanje pokazalo kako ova dva motiva mogu biti koristan
prediktor radnih ishoda. Naime, na bivarijatnoj su razini oba motiva bila znacajno
povezana s intrinzicnom motivacijom i jednim od objektivnih indikatora karijerne
uspjesnosti, mjese¢nom plac¢om, dok je motiv za moci, Uz to, bio povezan i s drugim
indikatorom karijerne uspjesnosti, zauzimanjem rukovoditeljske pozicije. Uz to,
motivi su za sva tri radna ishoda imali dodanu prediktivnu valjanost povrh osobina
liénosti petofaktorskog modela, objasnjavajuci time 7 — 10% dodatne varijance.
Takoder, za sva je tri kriterija uvijek jedan od motiva bio vazniji prediktor od velikih
pet faktora jer je motiv za mo¢i u odnosu na ostale prediktore imao najvise korelacije
s rukovoditeljskom pozicijom i mjesecnom plaéom, a motiv za postignuéem S
intrinzi¢nom motivacijom za posao.

Kao glavni doprinos ovog rada istiCe se ispitivanje veze dvaju motiva s
intrinziénom motivacijom za posao. Ocekivano, nalazi upu¢uju na to da je motiv za
postignuéem bio zna¢ajno povezan s intrinziénom motivacijom za posao, §to i ne
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cudi s obzirom na to da intrinzicna motivacija ukljucuje motiviranost samom
prirodom posla (Gagne i Deci, 2005), a upravo osobe visokog motiva za postignu¢em
poticaj za obavljanje radnih zadataka nalaze u prirodi, odnosno karakteristikama
zadataka (McClelland, 1987).

Sto se, pak, tice motiva za moéi, nismo imali razloga o&ekivati da ée opéenito
biti povezan s intrinzicnom motivacijom za posao. lako je dobivena niska, ali
znacajna korelacija s intrinzicnom motivacijom, uvrStavanjem je u regresijsku
analizu motiva za mo¢i zajedno s motivom za postignuéem ova povezanost izgubila
na statistickoj znacCajnosti. Medutim, ocekivali smo da ¢e pojedinci s visokim
motivom za moéi biti intrinziéno motivirani za posa0 ako su zaposleni na
rukovodecoj poziciji jer sama priroda rukovodeceg posla ukljucuje upravljanje i
usmjeravanje drugih. Ipak, ovu hipotezu nismo potvrdili. Moguce je da osobe s
visokim motivom za mo¢i kod rukovoditeljskog posla ne motivira sama priroda
radnih zadataka, nego dozivljaj mo¢i koji proizlazi iz posla koji ukljucuje upravljanje
drugima i daje im legitiman autoritet, kontrolu nad dodjeljivanjem nagrada i
moguénost upravljanja informacijama (tzv. pozicijska mo¢; Yukl i Falbe, 1991).

Motiv za mo¢i pokazao Se vaznijim za objektivne indikatore karijerne
uspjesnosti nego za intrinziénu motivaciju, §to nije iznenadujuce jer su veze s placom
i, pogotovo, rukovode¢om pozicijom na temelju teorije i prijasnjih istrazivanja
ocekivane (npr. Frieze i sur., 2006; Judge i sur., 1995; Yukl, 2008). S druge strane,
motiv za postignu¢em imao je niske korelacije s objektivnim indikatorima karijerne
uspjes$nosti pri ¢emu je korelacija sa zauzimanjem rukovodece pozicije bila
neznacajna, a uvrStavanjem u regresijski model zajedno s motivom za moéi veza
motiva za postignuéem s platom takoder je postala neznaCajna. Medutim,
istrazivanja pokazuju kako osobe s visokim motivom za postignuéem u vecoj mjeri
postavljaju ciljeve usmjerene na ucenje, koji se tiCu razvoja vlastitih kompetencija,
nego ciljeve usmjerene na ishode, koji ukljucuju dokazivanje vlastitih sposobnosti
drugima (Bipp i sur., 2008; Phillips i Gully, 1997). Stoga je vjerojatnije da osobe
visokog motiva za postignuéem za procjenu vlastite karijerne uspjesnosti koriste
subjektivne izvore koji ne zahtijevaju usporedbu s drugima, kao $to je zadovoljstvo
vlastitim ucinkom ili zadovoljstvo poslom. Prema nekim se konceptualizacijama
(Heslin, 2005) dozivljaj smisla i ispunjenosti koje pojedinac dobiva od posla, koji je
vrlo slian intrinzi¢noj motivaciji za posao, takoder moze smatrati oblikom
(subjektivne) karijerne uspjesnosti. Uz to, neznacajna Se povezanost s rukovode¢om
pozicijom takoder moze objasniti i nacinom na koji smo operacionalizirali
rukovodecu poziciju. Naime, rukovoditelj je u naSem istrazivanju bio, U hajmanju
ruku, voditelj odjela, poslovnice ili podru¢ja. Ovo su rukovodece pozicije visih
razina, a pokazuje se da je motiv za postignu¢em vazan za napredovanje, ali samo na
nizim razinama rukovodenja, u kojima je promaknuce u vecoj mjeri posljedica
individualnih postignuéa. Na vi$im razinama rukovoditeljski posao zahtijeva vise
utjecanja i usmjeravanja drugih ljudi, pa stoga motiv za mo¢i ima vecu vaznost
(McClelland i Boyatzis, 1982), kao §to je i naSe istraZivanje pokazalo.
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Uz navedeno, vazno je spomenuti i da je ovo prvo istrazivanje koje je ispitalo
vaznost li€nosti za objektivno odmjerenu karijernu uspjeSnost u hrvatskom
kontekstu. Nalazi vezani za motiv za mo¢i replicirali su nalaze prijasnjih studija,
provedenih veé¢inom u zapadnim kulturama, i pokazali da su unato¢ razlikama
izmedu hrvatske tranzicijske ekonomije 1 razvijenih zapadnih ekonomija
individualne razlike u motivima vaZzne za zauzimanje rukovodece pozicije i visinu
place. Uz to, moguce je i da su neke od karakteristika hrvatskog drustva utjecale na
rezultate koji se nisu replicirali na hrvatskom uzorku. Na primjer, moguce je da
karakteristike osoba s visokim motivom za postignu¢em, kao Sto su veca zelja za
preuzimanjem odgovornosti za obavljanje zadataka i postavljanje izazovnih ciljeva,
u hrvatskim radnim organizacijama nisu nagradene i vi§im placama. U prilog ovome
idu i nalazi Europskog istrazivanja o radnim uvjetima (Eurofund, 2015), prema
kojima samo 41% Hrvata smatra da je na svom poslu pla¢eno primjereno svom trudu
i postignuéima te smo prema tome na zac¢elju Europske unije (EU). Za usporedbu, u
cijeloj EU 51% radnika smatra da je pla¢eno primjereno, a u razvijenim zemljama
poput Njemacke i Ujedinjenog Kraljevstva (UK) taj je postotak i visi (57 — 58%).
Ako je to¢no da place u Hrvatskoj ne odrazavaju dobro razlike u postignué¢ima, onda
je tesko i ocekivati da ¢e motiv za postignuc¢em predvidati visinu place. Ipak, kako
bi se mogli donijeti jasniji zakljucci, dobiveni se nalazi trebaju replicirati i u budu¢im
istrazivanjima na uzorcima reprezentativnijim za hrvatske radnike.

Nedostaci istrazivanja

Kao glavni nedostatak treba istaknuti prigodnost uzorka koji smo koristili, $to
je dovelo do neravnomjerne distribucije spolova (79% zena) te velikog broja
sudionika s poslijediplomskim obrazovanjem (24%) i ugovorom na neodredeno
(80%). No iako ova zadnja dva podatka govore 0 nereprezentativnosti uzorka, oni su
posljedica toga $to smo ciljano pokusali ukljuciti dovoljan broj rukovoditelja kako
bismo uopée mogli koristiti kriterij zauzimanja rukovodece pozicije u naSim
analizama. Po ostalim karakteristikama bitnim za reprezentativnost u ovom
kontekstu, sektoru zaposlenja i veli¢ini organizacije, sudionici su bili ravnomjerno
rasporedeni. Osim toga, korelacije osobina petofaktorskog modela s indikatorima
karijerne uspjesnosti pokazale su slicne obrasce kao i u metaanalizama (Ng i sur.,
2005) jer su i u nasem istrazivanju najviSe povezanosti s objektivnim indikatorima
karijerne uspjesnosti imale ekstraverzija i emocionalna stabilnost. Stoga specifi¢nosti
uzorka vrlo vjerojatno nisu utjecale na vezu licnosti i radnih ishoda.

Drugi je bitan nedostatak ovog istrazivanja ¢injenica da smo Karijernu
uspjesSnost odmjerili samo objektivnim indikatorima place i rukovodece pozicije. Uz
dva objektivna indikatora koja smo koristili moguce je koristiti i neke druge, npr.
godine voznje bez nesreca za vozaca autobusa, broj prezivjelih pacijenata za lije¢nika
u hitnoj sluzbi (Heslin, 2005), broj objavljenih radova i citiranost za uspjeh
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znanstvenika (Judge, Kammeyer-Mueller i Bretz, 2004). Medutim, ovakvi Su
indikatori teSko primjenjivi na tip uzorka koji obuhvaca razli¢ita zanimanja, kao $to
je nas. Vaznim nedostatkom smatramo i to §to smo obuhvatili samo objektivnu, a ne
i subjektivhu komponentu karijernog uspjeha, koju veéina istrazivaca u podrucju
karijerne uspjesnosti smatra znaCajnom za potpuno zahvacanje ovog konstrukta
(Heslin, 2005). IstraZivanja pokazuju da iako su dvije komponente pozitivno
povezane, ova je povezanost srednje visoka (Judge i sur., 1995), a mnogi pojedinci
koji su objektivno uspjesni U karijeri ne percipiraju se uspjesnima (Korman, Wittig-
Berman 1 Lang, 1981). Iako se po nekim autorima ¢ak i intrinzicna motivacija za
posao moze smatrati oblikom subjektivne karijerne uspjesnosti (Heslin, 2005),
buduca bi istraZivanja svakako trebala jasnije ispitati vaznost motiva za postignué¢em
1 mo¢i za objasnjavanje subjektivnog dozivljaja uspjesnosti i zadovoljstva vlastitom
karijerom opcenito (npr. Greenhaus, Parasuraman i Wormley, 1990).

Implikacije

Nasi su rezultati pokazali kako su motivi za postignuéem i moéi bitni za
predvidanje pozitivnih radnih ishoda, ¢ak i u odnosu na trenutno dominantni model
liénosti — petofaktorski model. Osim §to su se ovi motivi pokazali vaznima za
predvidanje objektivnih indikatora karijerne uspjes$nosti, pokazali su se vaznima i za
predvidanje intrinziéne motivacije za posao, $to je odnos koji je do sada slabo
istrazivan u podrucju psihologije rada i organizacijske psihologije. Razlog njihove
vaznosti vjerojatno lezi u Cinjenici da su ova dva motiva po samoj definiciji uze
povezani s radnim kontekstom od dosta opSirnih i1 heterogenih osobina
petofaktorskog modela (Hough, 1992). Na primjer, vecina je teznji koje ¢ine motiv
za postignuéem povezana s izvrSavanjem zadataka i razvojem vjeStina, a odrasle
osobe ove ¢e teznje najlakSe zadovoljiti u sklopu svog posla. Takoder, motiv za moci
¢ini snazna potreba za vodenjem i usmjeravanjem drugih, a upravo u sklopu
organizacije u kojoj rade pojedinci imaju najvecu moguénost da dodu na poziciju u
kojoj su hijerarhijski nadredeni drugima. Stoga se ¢ini da u radnom kontekstu ovi
motivi imaju potencijal za preciznije predvidanje radnih ishoda u odnosu na
petofaktorski model. Buduce studije trebaju to potvrditi i za druge ishode, a ne samo
dva objektivna indikatora karijerne uspjesnosti mjerena ovdje i intrinzi¢nu
motivaciju za posao.

Takoder, kao Sto smo ve¢ naveli, ovo istrazivanje ima specificne implikacije za
hrvatsku psihologiju rada i organizacijsku psihologiju jer je prvo koje je ispitalo
vaznost li¢nosti za objektivno odmjerenu karijernu uspjesnost. Dobiveni su nalazi
pokazali da su unato¢ razlikama u kvaliteti radnog zivota izmedu hrvatske i
razvijenih zapadnih ekonomija (Sverko i Gali¢, 2014) individualne razlike u
motivima povezane sa zauzimanjem rukovodece pozicije i visinom place i u
hrvatskom kontekstu. Osim toga, koliko znamo, prvi smo uop¢e ispitivali intrinzi¢nu
motivaciju za posao na hrvatskom uzorku. Buduc¢a bi istrazivanja svakako trebala
potvrditi mogu li se nasi nalazi replicirati na uzorcima reprezentativnijim za hrvatske
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radnike, koriste¢i druge mjere osobina petofaktorskog modela, motiva za moc¢i i
postignuéem te karijerne uspjeSnosti i intrinzi¢ne motivacije za posao.

Zakljucak

U nedavnom su pregledu 100 godina istrazivanja individualnih razlika u
podruéju psihologije rada i organizacijske psihologije Sackett i suradnici (2017)
iskazali iznenadenost ¢injenicom da su otkrili mnogo starijih istrazivanja koja su se
bavila temama koje su i danas relevantne i zanimljive. Smatramo kako uloga motiva
za postignuéem i moci za predvidanje radnih ishoda predstavlja jednu od takvih
tema. U ovom smo radu pokazali kako su ova dva motiva vazna determinanta radnih
ishoda hrvatskih radnika, povrh dominantnog petofaktorskog modela li¢nosti. Pri
tome je motiv za postignu¢em bio vaZnija determinanta intrinzi¢ne motivacije za
posao, a motiv za mo¢i place i posla na visim razinama organizacijske hijerarhije.
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The Importance of the Achievement Motive and the Power Motive
for Explaining the Occupancy of a Management Position,
Salary and Intrinsic Work Motivation

Abstract

In this study, the focus of the research was shifted back to the two individual difference
characteristics that were, before the appearance of the five-factor model, considered as key
determinants of work and career outcomes next to intelligence: the achievement motive and the
power motive. It was examined whether the two motives will predict three important work
outcomes: occupancy of a management position, salary and intrinsic work motivation, over and
above the five-factor model traits. The occupancy of a management position was operationalized as
working at higher levels of organizational hierarchy and salary was operationalized as the amount
of monthly net salary. Intrinsic work motivation was measured with a self-report questionnaire. The
study was conducted on 160 employees of various Croatian work organizations and data was
collected through an online survey. The correlational and regression analyses showed that the
achievement motive and the power motive were important determinants of the work outcomes,
explaining them better than the five-factor model traits. The achievement motive showed to be more
important for intrinsic work motivation, whereas the power motive was more important for
management position and salary. These findings show that individual difference characteristics
which are more closely related to the work context, such as the achievement motive and the power
motive, have considerable incremental validity and should be considered alongside the broad
dimensions of the five-factor model in order to improve the prediction of work outcomes.

Keywords: achievement motive, power motive, five-factor model of personality, management
position, salary, intrinsic work motivation
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