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Ekstrinzi¢no motivirani karijerni ciljevi i perfekcionizam kao prediktori radoholizma

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva,
sebi-umjerenog perfekcionizma i dviju dimenzija radoholizma- pretjeranog i kompulzivnog rada,
kao i ukupne mjere radoholizma. Istrazivanje je provedeno online na uzorku od 210 zaposlenika
razli¢itih zanimanja, od kojih je bilo 97 muskog i 113 zenskog spola, u dobi od 20 do 62 godine.
Zaposlenici su ispunjavali Sociodemografski upitnik, Upitnik DUWAS-10, skalu Karijerni
ciljevi te Burnsovu skalu perfekcionizma. Rezultati korelacijske analize su potvrdili statisticki
znacajnu pozitivhu povezanost svih varijabli, dok je hijerarhijskom regresijskom analizom
utvrdeno da ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi imaju pozitivan indirektan efekt na obje
dimenzije i na ukupnu mjeru radoholizma, preko sebi-usmjerenog perfekcionizma, pri ¢emu je
sebi-usmjereni perfekcionizam potpuni medijator u odnosu ekstrinzicno motiviranih karijernih
ciljeva i pretjeranog te kompulzivnog rada, odnosno ukupne mjere radoholizma. Drugim
rije€ima, upravo zbog poviSene razine sebi-usmjerenog perfekcionizma, zaposlenici koji si
postavljaju ekstrinzicno motivirane karijerne ciljeve skloniji su pretjeranom, a posebice
kompulzivnom radu. Rezultati se razmatraju iz kognitivne 1 organizacijske perspektive nastanka
radoholizma. Ovo istrazivanje moze dati doprinos znanstvenoj literaturi kao smjernica za daljnja
empirijska istrazivanja te moze pomoci rukovoditeljima u kreiranju intervencija usmjerenih na
prevenciju i smanjenje radoholizma.

Kljucne rijeci: sebi-usmjereni perfekcionizam, ekstrinziéno motivirani karijerni ciljevi,
radoholizam, pretjerani i kompulzivni rad, radoholizam

Extrinsic career goals and perfectionism as predictors of workaholism

The study aimed to examine the relationship between extrinsic career goals, self-oriented
perfectionism, and two dimensions of workaholism- excessive and compulsive work, as well as
total workaholism measure. The research was conducted online, on a sample of 210 employees
of various occupations (97 male and 113 female), aged 20 to 62. They filled out the
Sociodemographic Questionnaire, the DUWAS-10 Questionnaire, the Career Goals Scale, and
the Burns Perfectionism Scale. The results of correlation analysis confirmed a statistically
significant positive correlation between all the variables, while hierarchical regression analysis
confirmed a positive indirect effect of extrinsic career goals on both dimensions and total
workaholism measure, through self-oriented perfectionism, where self-oriented perfectionism
proved to be a complete mediator in relation between extrinsic career goals and both dimensions
and total workaholism measure. In other words, precisely because of the heightened level of self-
oriented perfectionism, employees who set themselves extrinsic career goals are more prone to
excessive and especially compulsive, work. The results are discussed from the cognitive and
organizational perspective of the origins of workaholism. This research can make a significant
contribution to the scientific literature, by setting a guideline for further empirical research and
can help managers create interventions aimed at preventing and reduction of workaholism.

Keywords: self-oriented perfectionism, extrinsic career goals, excessive and compulsive
work, workaholism
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Uvod
Zaposlenikova zaokupljenost poslom vrlo je vazna za uspjeh svake organizacije zbog

¢ega je predmet proucavanja brojnih istrazivaca u razli¢itim druStvima ve¢ dugi niz godina.
Vecina istrazivata se usmjeravala na radnu angaziranost koja predstavlja pozitivan vid
zaokupljenosti poslom. Ona se vrednuje i cijeni unutar organizacije jer je izvor kompetitivne
prednosti 1 uzrok produktivnosti (Schaufeli i Bakker, 2004) te predvida organizacijski uspjeh i
financijsku dobit (Richman, 2006). Sve veéi broj istrazivanja poceo se baviti i negativnim vidom
zaokupljenosti poslom, radoholizmom. Radoholizam je do danas postao vrlo rasiren fenomen
(Andreassen i sur., 2014), a predstavlja prisilnu i nekontroliranu potrebu za neprekidnim radom
koja ne proizlazi iz okolinskih zahtjeva ili zadovoljstva poslom, ve¢ iz unutarnjih pritisaka koji
kod pojedinca poticu osjecaj rastresenosti, nemira i krivnje u slu¢aju kada nije uklju¢en u radne
aktivnosti (Schaufeli, Taris 1 Bakker, 2008). Do sada se vecina istrazivanja usmjeravala na
posljedice radoholizma koje su se pokazale negativne za pojedinca (npr. tjelesno i mentalno
zdravlje; Clark, Michel, Zhdanova, Pui i Baltes, 2016) i organizaciju (npr. izostajanje s posla,
smanjena radna uspjesnost; Falco i sur., 2013) te na prediktore koji su izravno ili neizravno
povezani s poslom pojedinca (npr. zahtjevi posla, sukobi uloga na poslu, radno vrijeme, radne
vrijednosti, radna motivacija, centralnost posla) ili s osobinama li¢nosti (npr. savjesnost,
usmjerenost na postignuce, ekstraverzija, perfekcionizam). Vrlo mali broj istrazivanja usmjerio
se na ispitivanje varijabli povezanih s karijerom, a time i1 na ispitivanje ucinka osobnih,
preciznije ekstrinziéno motiviranih karijernih ciljeva na radoholizam. Iako je ve¢ poznato da
perfekcionizam ima vaZznu ulogu u razvoju radoholizma, do sada se, prema vlastitim saznanjima,
nije ispitivao u kombinaciji s ekstrinzi€éno motiviranim karijernim ciljevima.

Ovo istrazivanje ¢e se zato usmjeriti upravo na ta tri konstrukta- dimenzije radoholizma
(pretjerani 1 kompulzivni rad), ekstrinzicno motivirane karijerne ciljeve i perfekcionizam te ¢e se
svaki od njih u nastavku rada definirati 1 objasniti. Ispitivanje zajednickog doprinosa
perfekcionizma 1 ekstrinziéno motiviranih karijernih ciljeva moZe pruZiti perspektivu u
objasnjavanju pojave radoholizma koja implicira na to da je za objaSnjenje njegova nastanka
bitno u obzir uzeti 1 karakteristike linosti i cimbenike vezane za posao, odnosno karijeru. Osim
toga, odrasla osoba na poslu prosjecno provede ¢ak tre¢inu svog Zivota (Harter, Schmidt i Keyes,
2003) zbog Cega je u smislu prevencije pojave radoholizma, s time i njegovih Stetnih posljedica
kako za zaposlenika tako 1 za organizaciju, vazno razumjeti mogu li upravo ovi konstrukti

zajedno predvidjeti pretjerani 1 kompulzivni rad. Provedba ovog istraZivanja vaZzna je 1 kako bi se



postavila podloga za daljnja empirijska istraZzivanja koja integriraju karakteristike li¢nosti i

karijerne ¢imbenike u nastanku radoholizma.

Teorijska osnova i razvoj hipoteza

Radoholizam

Definicija radoholizma. Oates (1971) je medu prvim autorima ponudio definiciju
radoholizma. Tipi¢nog radoholiara opisao je kao osobu s pretjeranom potrebom za radom. Te
potrebe uglavnom dovode do negativnih posljedica kao Sto je naruseno tjelesno i mentalno
zdravlje, osobna sre¢a, meduljudski odnosi te socijalno funkcioniranje osobe. Spence 1 Robbins
(1992) definirali su radoholicara kao osobu s tri glavne osobine; jako je angaziran (tj. provodi
slobodno vrijeme radeéi na projektima i drugim konstruktivnim aktivnostima), osjeca se prisiljen
raditi zbog unutarnjih pritisaka (tj. osje¢a se duznim raditi ¢ak i kada mu nije ugodno) i uziva u
poslu (. radi viSe posla nego Sto se od njega o€ekuje, iskljucivo radi zabave). Clark i sur. (2016)
analizirali su navedene i postojece definicije radoholizma (npr. Ng, Sorensen, i Feldman, 2007;
Schaufeli i sur., 2008) te utvrdili sli¢nosti i razlike istih. Kao rezultat toga, definirali su
radoholizam kao ,,ovisnost o poslu koja ukljucuje unutarnji osjecaj prisile na posao, ustrajne i
ucestale misli o poslu kada se ne radi i rad koji je izvan onoga $to se opravdano ocekuje (kako je
utvrdeno zahtjevima posla ili osnovnim ekonomskim potrebama) unato¢ potencijalnim
negativnim posljedicama‘ (Clark 1 sur., 2016., str. 5). U ovom istrazivanju radoholizam se
konceptualizirao kao kompulzivni i pretjerani rad Sto je Cesto koriStena definicija u novijim
istrazivanjima radoholizma (npr. Schaufeli 1 sur., 2008). Kompulzivni rad se odnosi na unutarn;ji
nagon pojedinca za radom koji ne proizlazi iz zabave te se moze promatrati kao kognitivna
komponenta radoholizma (Schaufeli 1 sur., 2008.; Spence i Robbins, 1992). Kada pojedinac ne
radi, osje¢a krivnju i tjeskobu Sto ¢ini afektivnu komponentu radoholizma. Pretjerani rad
predstavlja bihevioralnu komponentu radoholizma, definira se kao izuzetno naporan rad iznad
onog stupnja koji ocekuje poslodavac ili je propisan ugovorom o radu te ukljucuje ponasanja
poput istodobnog obavljanja viSe zadataka, duljih radnih sata od kolega (npr. 60 sati tjedno, Ng i
sur., 2007), provodenja vise vremena na poslu nego u drugim zivotnim domenama ili uvijek brzo
obavljanje stvari (Robinson, 2000; Schaufeli i sur., 2008). U skladu s navedenom definicijom,
Schaufeli, Shimazi i Tarris (2009) klasificirali su radoholi¢are u nekoliko kategorija: 1) opusteni
radnici (postizu niski rezultat na ljestvici 1 za pretjerani 1 za kompulzivni rad); 2) marljivi radnici
(postizu visoki rezultat samo na ljestvici za pretjerani rad), 3) kompulzivni radnici (postizu visoki
rezultat samo na ljestvici za kompulzivan rad); i 4) radoholicari (visoki na obje ljestvice

radoholizma).



Razlika radne angaZiranosti i radoholizma. U organizacijama se cijeni 1 vrednuje
kultura snazne zaokupljenosti poslom jer ona poti¢e pojedinca da ulaze energiju i maksimalno se
trudi u svojoj radnoj i organizacijskoj ulozi §to u konacnici rezultira organizacijskim uspjehom
(Sverko, 2012). Radna angaZiranost, kao pozitivan vid zaokupljenosti poslom, kod radnika
potic¢e uzivanje u poslu, smanjuje umor, povecava zadovoljstvo poslom, organizacijsku odanost,
emocionalnu privrzenost organizaciji, ucestalost volontiraju¢ih aktivnosti koje su izvan okvira
opisa posla, sudjelovanje u organizacijskim odlukama te u konac¢nici smanjuje zelju pojedinca za
napustanjem istoga (Sverko, 2012). Kao takva snaZna zaokupljenost poslom &esto je poZeljna
znacajka radnog aspekta Covjekovog zivota jer predstavlja dobit i za zaposlenika i1 za
organizaciju. S druge strane, radoholizam je negativni vid snazne zaokupljenosti poslom. I
radoholicari i1 radno angazirani zaposlenici posvecuju veliku koli¢inu vremena i truda svome
poslu, no glavna razlika izmedu ova dva vida zaokupljenosti poslom jest da je radna angaziranost
voljan oblik zaokupljenosti poslom koji moze rezultirati zadovoljstvom istim, dok je
radoholizam prisilan i samonametljiv vid zaokupljenosti poslom iz kojeg ne proizlazi
zadovoljstvo. Takoder, radno angazirani zaposlenici marljivo rade uglavnom zato §to su
intrinzi€éno motivirani (npr. smatraju svoj posao ugodnim i zanimljiv), dok su radoholicari
vodeni ekstrinzicnom motivacijom, S$to zna¢i da se ukljuuju u radne aktivnosti zbog
instrumentalne vrijednosti (npr. naporno rade kako bi sacuvali 1 poboljsali osjecaj vlastite
vrijednosti, tj. samopostovanje te izbjegli neugodne emocije kao §to su ljutnja i krivnja) (Van
Beek, Hu, Schaufeli, Taris 1 Schreurs, 2012; Van Beek, Taris, Schaufeli i Brenninkmeijer, 2013).

Posljedice radoholizma. Clark i sur. (2016) su u svojoj metaanalizi utvrdili da je
radoholizam povezan s visokom razinom psiholoskog stresa i sagorijevanja na poslu te niskom
razinom emocionalne dobrobiti 1 zadovoljstva Zivotom izvan posla. Uz to, povezan je s visokom
razinom psihosomatskih simptoma 1 prituzbama na tjelesno zdravlje koje su povezane s time $to
radoholi¢ari nemaju dovoljno slobodnog vremena, tjelesne aktivnosti i sna (Burke, 2000; Ng 1
sur., 2007; Robinson, 2000; Snir i Harpaz, 2006). Slijedom toga, na radoholizam se ne gleda kao
na pozitivnu karakteristiku koja ukazuje na zdravu strast i entuzijazam za poslom, ve¢ kao na
nezdravu karakteristiku koja moZze imati Stetne posljedice na emocionalnu, socijalnu 1 fizicku

dobrobit pojedinca.

Etiologija radoholizma. Postoji nekoliko modela (npr. Liang i Chu, 2009; Ng i sur.,
2007; Piotrowski 1 Vodanovich, 2006) koji objasnjavaju etiologiju radoholizma. Modeli
ukljucuju osobne ¢imbenike (npr. osobnost, samopostovanje 1 radne vrijednosti), sociokulturne i

radno-obiteljske ¢imbenike (npr. iskustva ucenja u djetinjstvu, sukobi kod kuée 1 ekonomska
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situacija) te radne ili organizacijske Cimbenike (npr. natjecanje na poslu, sustavi razvoja
karijere), koji mogu dovesti do radoholizma. U kontekstu osobnih ¢imbenika, istrazivanja su
pokazala da su sklonost kontroli, savjesnost, usmjerenost na postignuce, liCnost tipa A,
perfekcionizam, narcizam, negativni afekt, neuroticizam i ekstraverzija pozitivno povezane s
radoholizmom (npr. Clark i sur., 2016.; Sussman, 2012). Sto se ti¢e radnih ili organizacijskih
¢imbenika, pokazalo se da su radni zahtjevi, centralnost posla, radno vrijeme, organizacijska
odanost i menadzerski status pozitivno povezani s radoholizmom (Clark 1 sur., 2016). Neki su
autori istrazivali mogu li varijable povezane s karijerom pojedinca utjecati na radoholizam (Ng i
sur., 2007, Ng i Feldman, 2008). Spurk, Hirschi i Kauffeld (2016) su u svom istrazivanju utvrdili
da su predanost karijeri i ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi pozitivho povezani s
radoholizmom te da ga pozitivnho predvidaju, oslanjaju¢i se pri tome na teoriju socijalnog
identiteta. Teorija socijalnog identiteta postulira da istaknuti identiteti utjeCu na Sirok spektar
ponasanja, posebno na radno ponasanje (Meyer, Becker i Van Dick, 2006, prema Spurk i sur.,
2016). Istaknuti karijerni identitet (tj. specificna vrsta socijalnog identiteta usmjerena ka razvoju
karijere unutar podrucja rada) oblikuje razli¢ite zivotne odluke, kako vezane za karijeru, tako 1
osobne. Jacanje identiteta rezultira pove¢anom predanos$¢u i naporom uloZenim u relevantnu
socijalnu skupinu (Meyer i sur., 2006; prema Spurk i sur., 2016). U skladu s tim, pojedinci ¢e
vjerojatno viSe vremena provoditi na aktivnostima koje potvrduju i jacaju njihove istaknute
socijalne identitete (Callero, 1985.; prema Spurk i sur., 2016). Prema Ng i Feldmanu (2008), svi
¢imbenici koji povecavaju istaknutost profesionalnog identiteta vjerojatno ¢e biti povezani s
radoholizmom. Ng i Feldman (2008) primijenili su teoriju socijalnog identiteta za analizu
centralnosti posla (stupanj vaznosti posla u Covjekovu Zivotu) i organizacijske odanosti kao
mogucih c¢imbenika koji povecavaju istaknutost profesionalnog identiteta u odnosu na
prekovremeni rad, dok su Spurk i sur. (2016) nadopunili njihovo obrazloZenje smatrajuci
karijerni identitet specifiénom vrstom socijalnog identiteta. U oba slucaja, rezultati sugeriraju da
pojedinci rade prekovremeno, odnosno pretjerano 1 kompulzivno, zbog njihovog profesionalnog

ili karijernog identiteta koji nastoje ojacati.

Ekstrinzi¢no motivirani karijerni ciljevi
Definicija ekstrinzi¢no i intrinzicno motiviranih Karijernih ciljeva. Zajednicka i

vazna znacajka unutar svakog modela planiranja i upravljanja karijerom je cilj karijere, definiran
kao bilo koji zeljeni ishod karijere, poput napredovanja, povecanja place ili stjecanja vjestina
koje pojedinci Zele posti¢i (Seibert, Kraimer, Holtom 1 Pierotti, 2013). Neki zaposlenici svoj

posao vide kao priliku za razvoj vlastitih kompetencija i znacajnog doprinosa drustvu, §to je
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povezano s vecom dobrobiti, dok se drugi prvenstveno usredoto¢uju na stjecanje vanjskih
znakova vrijednosti kao $to je na primjer zauzimanje prestiznog radnog mjesta, zbog ¢ega mogu

osjetiti 1 smanjenu dobrobit na poslu (Unanue i sur., 2017).

Ovisno o sadrzaju, karijerni cilj moze se svrstati u ekstrinzicnu i intrinzi¢nu kategoriju
(Deci 1 Ryan, 2000). Ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi definiraju se kao opseg u kojem
pojedinacni karijerni ciljevi ukljuuju ekstrinziéno motiviraju¢e znacajke kao Sto su vidljiv
uspjeh, status i1 utjecaj unutar organizacije ili drustva i visoke materijalne nagrade (Seibert i sur.
2013). Usmjerenost prema ekstrinzicnim ciljevima moze ukazivati na smanjeni osjecaj vlastite
vrijednosti koji vodi ka drustvenoj usporedbi, odnosno stjecanju vlastite vrijednosti kroz vanjsku
provjeru (Kasser i Ryan, 1996). Intrinzi¢no motivirani karijerni ciljevi su definirani kao ciljevi
koji uklju¢uju motivirajuée znacajke kao Sto su kontinuirano stjecanje novih vjestina i znanja,
zanimljiv 1 izazovan posao te mogucnost obavljanja posla koji utjee na drustvo (Seibert 1 sur.
2013). Intrinzi¢ni ciljevi su u skladu sa samoaktualizacijom i tendencijom rasta te bi trebali
zadovoljiti osnovne 1 urodene psiholoske potrebe za povezanoséu, kompetentnoséu i
autonomijom (Deci i Ryan, 2000). Takvi ciljevi bi trebali biti osobno zadovoljavajuéi zbog cega
se osoba ne bi trebala oslanjati na procjenu drugih (Kasser i Ryan, 1996). Na te dvije vrste
ciljeva se gleda kao na razli¢ite konstrukte koje pojedinci mogu imati izraZzene u manjoj ili vecoj
mjeri neovisno jedan o drugome (Seibert 1 sur., 2013).

Ekstrinzi¢no meotivirani karijerni ciljevi i radoholizam. U skladu sa spomenutom
teorijom socijalnog identiteta (Ng i Feldman, 2008), ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi
mogu se smatrati srediSnjom komponentom karijernog identiteta (Spurk 1 sur., 2016) 1 trebali bi
biti pozitivno povezani s radoholizmom te ga pozitivno predvidati. Naime, u istrazivanju Spurk 1
Abele (2011) pojedinci koji su bili visoko ekstrinzicno motivirani karijernim ciljevima
pokazivali su visoku razinu centralnosti posla i1 cijenili sve aktivnosti koje su potencijalno
pomagale u postizanju osobnih ciljeva. Stoga je moguce da se takvi pojedinci viSe identificiraju
sa svojom karijerom, §to dovodi 1 do viSe razine radoholizma. Takoder, moguce je da ¢e osobe
koje su visoko ekstrinzi¢no motivirane karijernim ciljevima pokazivati visu razinu radoholizma
jer je pretjeran i naporan rad jedna od mogucih strategija za ispunjenje karijernih ciljeva (Spurk i

sur., 2016).

Perfekcionizam
Definicija perfekcionizma. Osobina licnosti koju karakterizira teZnja za postavljanjem 1

postizanjem visokih standarda te besprijekornosti u svim domenama djelovanja poznata je kao
perfekcionizam (Stoeber 1 Rennert, 2008; Appleton, Hall, i Hill , 2009; Cumming i Duda, 2012).
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Danas je to prevladavajuca osobina li¢nosti te vecina ljudi ima barem jednu Zivotnu domenu u
kojoj su perfekcionisti (Stoeber i Stoeber, 2009). Najcescée je ta domena rad, bilo da se radi o
akademskom radu (Skola, sveuciliste) ili profesionalnom radu jer su akademsko i poslovno
okruzenje podrucja u kojem se perfekcionizam najvise cijeni i nagraduje (Stoeber 1 Stoeber,

2009).

Perfekcionizam u poslu. Perfekcionizam u poslovnom okruzenju moze se definirati kao
teznja za postizanjem izrazito visokih standarda uspjesnosti u poslu, a karakterizira ga visoka
samokriti¢nost prilikom evaluacije vlastite uspjesnosti te poteskoca u dozivljaju zadovoljstva
koje proizlazi iz dobro odradenog zadatka (Stoeber, Davis i Townley, 2013). Pri tome treba
naglasiti kako perfekcionizam moze biti adaptivan i neadaptivan, a s obzirom na usmjerenje,
sebi-usmjereni, za koji je karakteristicno da osoba sama sebi postavlja visoke standarde
postignuéa, drugima-usmjereni perfekcionizam, koji podrazumijeva izrazito visoka ocekivanja
od drugih ljudi te vrlo strogu evaluaciju njihova uratka i drustveno propisani perfekcionizam, za
koji je karakteristicno da osoba percipira kako joj drugi namecu nerealno visoke standarde
uspjeha (Hewitt i Flett, 1991). U ovom radu ¢e se ispitivati sebi-usmjereni perfekcionizam koji

ima elemente neadaptivnog perfekcionizma.

Osoba ima izrazen adaptivan perfekcionizam ukoliko postavlja visoke, ali realne i
dostizne osobne standarde, voli red i1 organizaciju te nije optereena time da sve mora biti
savrSeno. Takoder, ona prepoznaje svoja ogranicenja i dopusta si pogreske, osobnu vrijednost ne
procjenjuje ovisno o ishodu neke aktivnosti, stoga neuspjeh ne smatra indikatorom svoje
neadekvatnosti, ve¢ pokazateljem potrebe za povecanim zalaganjem i/ili promjenom strategije
rada te u konacnici dozivljava zadovoljstvo kada obavi zadatak (Slade 1 Owens, 1998; prema
Greblo, 2012). S druge strane, osoba ima izrazen neadaptivni perfekcionizam ukoliko postavlja
nerealno visoke standarde i uporno tezi nemogucim ciljevima, pani¢no se boji neuspjeha te svoju
vrijednost procjenjuje prema produktivnosti i1 postignuéima. Takva osoba Cesto pretjerano
generalizira propuste 1 pogreSke, previSe je kriti€na 1 prema sebi 1 prema drugima, tesko si
oprasSta pogreSke pa stoga nije u stanju uZivati u aktivnostima niti u produktima svoga rada

(Hamachek, 1978; prema Kurtovi¢, 2013).

Burns (1980) navodi da neadaptivni perfekcionisti posjeduju kognitivne distorzije koje
stvaraju neugodna emocionalna stanja, a naj¢eS¢e su: razmisljanje ,,sve ili nista®, tj. da je sve
nesavrSeno potpuno pogresno, filtriranje, prebrzo donoSenje =zakljuCaka, okrivljavanje,
katastrofiziranje, odbacivanje pozitivnog, pretjerano generaliziranje, izjave ,trebam* i

emocionalno razmisljanje. Odreden nacin razmisljanja odrzava perfekcionisticko ponaSanje, a
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zauzvrat ponasanje jaca perfekcionisticka uvjerenja. Perfekcionisti se ukljuuju u ponavljajuce
stilove ponaSanja kako bi ojacali svoja iskrivljena uvjerenja. Takvi stilovi ponasanja ukljucuju:
pretjeranu provjeru i trazenje uvjeravanja, ponavljanje i ispravljanje, kontinuirano organiziranje i
sastavljanje popisa, neodluc¢nost, prokrastinaciju, prerano odustajanje, neuspjesno delegiranje i

pretjeranu potrebu za kontrolom.

Opéenito govoreci, perfekcionizam se smatra normalnim kad osoba osjeca zadovoljstvo u
teznji ka savrSenstvu, ali prepoznajuci i prihvacajuéi vlastita ograni¢enja, dok postaje problem
onda kada osoba ima nerealna ocekivanja i nikad nije zadovoljna izvedbom (Hamachek, 1978).
Prema dvoprocesnom modelu (Slade i Owens, 1998; prema Greblo, 2012) utemeljenom na
Skinnerovoj teoriji potkrepljenja, adaptivne perfekcioniste pokrece zelja da se Sto vise priblize
idealnoj slici sebe, dok su neadaptivni perfekcionisti motivirani nastojanjem da se Sto viSe
odmaknu od nepozeljne ili neprihvatljive slike sebe. Drugim rijecima, adaptivni perfekcionisti
usmjereni su prema ostvarenju uspjeha, dok su neadaptivni perfekcionisti usmjereni prema

izbjegavanju s neuspjehom povezanih negativnih posljedica.

Zaposlenici koji imaju izrazen adaptivni perfekcionizam su iznimno dobri zaposlenici s
visokim ocekivanjima koji su intrinzi¢no motivirani za postizanjem uspjeha na radnome mjestu.
Isto tako, adaptivni je perfekcionizam povezan s viSom razinom savjesnosti zbog ¢ega takvim
zaposlenicima nije u ve¢oj mjeri potrebna supervizija jer su samostalni u obavljanju zadataka.
Nadalje, oni su vrlo organizirani, dosljedno traZze nove informacije i uoavaju moguce pogreske
Sto povecava njihovu efikasnost i produktivnost. Adaptivan perfekcionizam je pozeljan u
zanimanjima koja zahtijevaju izrazenu pedantnost (npr. kirurg, stomatolog). S druge strane,
zaposlenici koji imaju izrazen neadaptivni perfekcionizam su manje uspjeSni u radu jer
postavljaju nerealne ciljeve 1 vrijeme za njihovo postizanje koje ne mogu zadovoljiti, sporije
izvrSavaju zadatke zbog poteSkoca pri odlucivanju, prokrastiniraju te viSestruko provjeravaju
svaki postignuti pomak. Prevelika usmjerenost na detalje dovodi ih do prevelike samokriti¢nosti,
ali 1 kriti¢nosti tudeg rada te mogucih poteskoca u odnosima s kolegama i suradnicima (Ozbilir,
Day 1 Catango, 2015). Sve ove komponente neadaptivnog perfekcionizma ¢ine podlogu za razvoj
radoholizma koji na kraju rezultira strahom, emocionalnom iscrpljenos¢u na poslu te povec¢anom

razinom stresa, tj. sagorijevanjem i izostajanjem s posla (Philip, Egan i Kane, 2011).

Posljedice perfekcionizma. Perfekcionisticke tendencije nerealno visokim standardima,
pretjeranoj generalizaciji pogreSaka i propusta, strogoj samoevaluaciji i tendenciji da se prihvati
razmiS$ljanje o isklju¢ivo potpunom uspjehu ili potpunom neuspjehu kao jedinom moguéem

ishodu dovode osobu do loSije prilagodbe i postignu¢a (Hamachek, 1978; Hill, Zrull 1
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Turlington, 1997). Perfekcionisti se brinu i viSe razmi$ljaju o poslu nego neperfekcionisti, $to im
otezava iskljucivanje i opustanje nakon posla, a to moze negativno utjecati na njihovu ravnotezu
izmedu posla i privatnog zivota, zdravlja i dobrobiti (Flaxman, Ménard, Bond, i Kinman, 2012;
Mitchelson, 2009). Danas se perfekcionizam povezuje s nizom poteskoca u osobnom i
socijalnom podrucju ljudskog funkcioniranja, od depresije i anksioznosti, poremecaja hranjenja,
usamljenosti, preko bra¢nih i obiteljskih problema, niskog samopostovanja i postignuéa do
ozbiljnijih psihopatoloskih poremecaja 1 suicidalnosti. U skladu sa svim navedenim, moze se reci
da perfekcionizam koji utjeCe na rad i druStveni zZivot pojedinca moze dovesti do pozitivnih i

negativnih posljedica kako za pojedinca tako i za organizaciju.

Perfekcionizam i radoholizam. Scott, Moore i Miceli (1997) identificirali su specifi¢nu
vrstu radoholicarskog ponasanja, odnosno perfekcionistiCke radoholicare, koje karakterizira
rigidnost 1 nefleksibilnost, potreba za kontrolom i zaokupljenost detaljima. Bovornusvakool,
Vodanovich, Aryabuddhiphongs i Ngmake (2012) istaknuli su da je perfekcionizam kljuéni
¢imbenik u razvoju radoholizma, koji zauzvrat moze predstavljati drustveno prihvatljivu priliku
za izrazavanje perfekcionistickih sklonosti, budu¢i da su radnici s perfekcionistickim
sklonostima c¢eS¢e nagradivani u organizacijama. Nadalje, osobe s visokom razinom
perfekcionizma sklone su imati iracionalna uvjerenja o poslu koja odrazavaju strah od neuspjeha
1 teznju za iznimno visokim standardima izvedbe. Zauzvrat, iracionalna uvjerenja koja
predstavljaju uvjete koji se moraju ispuniti kako bi se izbjegle neugodne emocije i zastitila
vlastita vrijednost, mogu biti rizi¢ni ¢imbenik za razvoj radoholizma (Falco i sur., 2017). Stoeber
1 sur. (2013) istaknuli su da identificirana 1 introjektirana regulacija posreduje ucinak sebi-
usmjerenog perfekcionizma na radoholizam, tj. visoka razina radne motivacije takoder moze

objasniti zasto su mnogi sebi-usmjereni perfekcionisti radoholiari.

Cilj, problemi istrazivanja i hipoteze
Cilj istraZivanja
Ispitati odnos ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva, sebi-usmjerenog perfekcionizma 1 dviju

dimenzija radoholizma- pretjeranog 1 kompulzivnog rada, kao 1 ukupne mjere radoholizma.

Problemi
P1: Ispitati postoji li povezanost i koji je smjer povezanosti ekstrinzi€éno motiviranih karijernih

ciljeva, sebi-usmjerenog perfekcionizma i dviju dimenzija radoholizma-pretjeranog i

kompulzivnog rada, odnosno ukupne mjere radoholizma.



P2: Ispitati moguénost predvidanja dviju dimenzija radoholizma- pretjeranog i kompulzivnog
rada, kao i ukupne mjere radoholizma, na temelju ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva

1 sebi-usmjerenog perfekcionizma.

Hipoteze
Hla: Postoji pozitivna povezanost ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva kao §to su vidljiv

uspjeh, status i utjecaj unutar organizacije ili drustva i visoke financijske nagrade s
pretjeranim i kompulzivnim radom, odnosno s radoholizmom.

H1b: Postoji pozitivna povezanost sebi-usmjerenog perfekcionizma s pretjeranim 1
kompulzivnim radom, odnosno s radoholizmom.

H2: Sebi-usmjereni perfekcionizam te ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi bit ¢e znacajni

pozitivni prediktori pretjeranog i kompulzivnog rada, odnosno radoholizma.

Metoda

Sudionici

U istrazivanju su sudjelovale osobe koje imaju radno iskustvo u razli¢itim domenama
rada (podrué¢je prirodnih znanosti, tehni¢kih znanosti, biomedicine i zdravstva, biotehnickih
znanosti, druStvenih znanosti, humanisti¢kih znanosti, umjetnicko podrucje, interdisciplinarna
podrucja znanosti, interdisciplinarna podruc¢ja umjetnosti te podrucja koja ne spadaju ni u jednu
kategoriju kao Sto su ugostiteljstvo, trgovina, regulacija prometa i sl.) u trajanju od minimalno
Sest mjeseci. Ukupno je prikupljeno N=215 sudionika od kojih je petero iskljuceno iz daljnje
obrade jer nisu zadovoljavali navedene uvjete, tako da je konacan uzorak sacinjavalo N=210
sudionika. Pri tome, bio je priblizno podjednak broj muskaraca (N=97, 46.2%) 1 zena (N=113
,53.8 %) u rasponu od 20 do 62 godine (M=34.8 godina, SD=10.113). NajviSe je bilo osoba u
dobi od 20 do 32 godine (N=118, 56.2 %), potom u dobi od 33 do 47 (N=63, 30 %) te
naposljetku onih od 48 do 66 godina (N= 29, 13.8 %). Nadalje, najve¢i broj sudionika ima
visoku stru¢nu spremu i vise od toga (N=120, 55.8 %), potom srednju stru¢nu spremu (N=53,
25.2 %) te visu struénu spremu (N=37, 17.6%). Sto se ti¢e podrudja rada, najveéi broj zaposlenih
je u podrucju drustvenih znanosti (N=71, 33.8 %), tehnickih znanosti (N=53, 25.2 %) te
biomedicine i zdravstva (N=37, 17.6 %), s iskustvom rada od 6 mjeseci do 40 godina (M=10.25,
S$D=9.935). Velina se izjasnila kako dnevno radi osam sati (N=151, 71.9%), dok N=59 osoba
(28.1 %) dnevno radi vise od toga (M=8.28, SD=1.816).



Instrumenti
Za utvrdivanje sociodemografskih karakteristika sudionika kreiran je Sociodemografski

upitnik s pitanjima o dobi, spolu, stupnju obrazovanja, dnevnoj zaposlenosti, radnom stazu i

podrucju rada.

Za procjenu razine radoholizma kod sudionika koriStena je skrac¢ena mjera DUWAS-10
(Schaufeli i sur., 2008). Radoholizam je definiran kao neodoljiv unutarnji nagon za vrlo
napornim radom; to je kombinacija kompulzivnog i pretjeranog rada. DUWAS-10 se sastoji od
dvije subskale. Prva subskala (eng. Working Excessively - WE) sadrzi pet Cestica i myjeri
pretjerani rad, dok druga subskala takoder sadrzi pet Cestica 1 mjeri kompulzivan rad (eng.
Working Compulsively -WC). Primjeri Cestica za pretjerani rad su ,,Uocavam kako nastavljam s
radom nakon $to ga moji suradnici zavrse.” i ,,Provodim viSe vremena u radu nego u druzenju s
prijateljima, hobijima ili slobodnim aktivnostima.“, a za kompulzivni rad su ,,Vazno mi je
naporno raditi ¢ak i kad ne uZivam u onome §to radim.“ i ,,Osje¢am da u meni postoji nesto Sto
me tjera na naporan rad.”. Sudionici iskazuju Cestinu dozivljavanja ili ponasanja navedenih u
Cestici na skali od Cetiri stupnja. Pri tome, brojevi oznacavaju sljedeée: 1 (,,gotovo nikad®), 2
(,,ponekad®), 3 (,,Cesto”) 1 4 (,,gotovo uvijek*). Ukupni se rezultat izrazava kao prosjecna
vrijednost procjena svih Cestica na pojedinoj subskali, pri ¢emu visi rezultati upucuju na veci
stupanj pretjeranog, odnosno veci stupanj kompulzivnog rada. Prema Libano, Llorens, Salanova
1 Schaufeli (2010) pouzdanost WE subskale krece se u rasponu od a = .72 do a = .80, za WC
subskalu a = .80, a za cijelu ljestvicu radoholizma od a = .82 do a = .86. Prema Mazzetti,
Biolcati, Guglielmi, Vallesi i Schaufeli (2016), pouzdanost tipa unutarnje konzistencije obiju
subkala WE 1 WC 1znosi a = .74, a za cijeli upitnik a = .79. Upitnik do sada nije primijenjen na
hrvatskoj populaciji zbog Cega su Cestice upitnika za potrebe ovog istrazivanja prevedene na
hrvatski jezik metodom dvostrukog prijevoda. Pouzdanosti tipa unutarnje konzistencije dobivene
u ovom istrazivanju su zadovoljavajuce, pri ¢emu za subskalu WE ona iznosi a = .72, za

subskalu WC iznosi a = .82, a za cijeli upitnik a = .86.

Za utvrdivanje ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva primijenjena je skala Karijerni
ciljevi (eng. Career Goals) koju su razvili Seibert, Kraimer, Holtom 1 Pierotti (2013). Skala se
sastoji od dvije subskale (ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi, eng. extrinsic career goals 1
intrinziéno motivirani karijerni ciljevi, eng. instrinsic career goals ). U ovome istrazivanju
koristila se samo subskala od cetiri Cestice koja mjeri ekstrinziéno motivirane karijerne ciljeve.
Ekstrinzi¢no motivirani karijerni ciljevi pojedinca odnose se na odredena postignuca u karijeri,

poput prihoda i hijerarhijskog polozaja ili moéi. Primjeri &estica su ,,Zelim karijeru koja mi daje
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visok drustveni status i ,,Vazno mi je posti¢i financijski uspjeh u (mojoj) karijeri.” Sudionici
iskazuju svoj stupanj slaganja s pojedinom tvrdnjom na skali odgovora Likertova tipa (od 1- u
potpunosti se ne slazem do 5- u potpunosti se slazem). Ukupni rezultat formira se kao prosjecna
vrijednost procjena svih Cestica na skali, a visi rezultat ukazuje na vecu zastupljenost
ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva kod osobe. Prema Seibert i sur. (2013) pouzdanost
tipa unutarnje konzistencije subskale iznosi a = .74, dok prema Spurk i sur. (2016) pouzdanost
subskale iznosi a = .84. Skala nije primijenjena na hrvatskoj populaciji zbog ¢ega su Cestice
subskale koja myjeri ekstrinzicno motivirane karijerne ciljeve za potrebe ovog istrazivanja
prevedene na hrvatski jezik metodom dvostrukog prijevoda. U ovom istrazivanju dobivena je

zadovoljavajuéa pouzdanost tipa unutarnje konzistencije a=.84.

Za ispitivanje perfekcionizma koriStena je Burnsova skala perfekcionizma (Burns, 1980,
prilagodena prema Ivanov, Penezi¢ i Prorokovi¢, 2019). Burnsova skala perfekcionizma nastala
je u prvim pokuSajima mjerenja perfekcionizma kada se na njega gledalo kao na
jednodimenzionalan konstrukt koji je usmjeren na osobne kognicije. Burnsova skala
perfekcionizma mjeri sebi-usmjereni perfekcionizam te sadrzi 10 Cestica na koje se odgovara na
skali odgovora Likertova tipa s pet stupnjeva (od 1 - u potpunosti se ne slazem do 5 - u
potpunosti se slazem). Primjeri ¢estica su: ,,Ne bih smio ponavljati iste greske vise puta.“ i ,,Ako
si ne postavim najviSe standarde, vjerojatno ¢u zavrSiti kao drugorazredna osoba.“. Ukupni
rezultat formira se kao prosjecna vrijednost procjena svih estica na skali, a visi rezultat ukazuje
na vecu zastupljenost perfekcionizma kod osobe. Na uzorku studentske populacije u Hrvatskoj
(Penezi¢, Ivanov i1 Prorokovi¢, 1999) pouzdanost skale tipa unutrasnje konzistencije iznosi .62.
Pouzdanost skale se povecava na .70 ako se uklone treca, Cetvrta 1 peta Cestica. U istrazivanju
Ivanov, Penezi¢ i Gregov (1999) upotrijebljena je skracena verzija ove skale pa je pouzdanost
tipa unutra$nje konzistencije iznosila .73, a test-retest pouzdanost nakon dva tjedna .74.
Potvrdene su konvergentna, konstruktna i1 prognosti¢ka valjanost. U skladu s navedenim, u ovom
istrazivanju koristila se skracena verzija skale od sedam Cestica te je dobivena zadovoljavajuca

pouzdanost tipa unutarnje konzistencije a= .87.

Postupak
Istrazivanje je provedeno online, oglasavanjem na razli¢itim druStvenim mreZzama i

internetskim stranicama putem Google obrasca, u razdoblju od srpnja do rujna 2021. godine. U
uputi je naglaSeno da je istrazivanje dobrovoljno, da sudionici u bilo kojem trenutku mogu
odustati od sudjelovanja te da ¢e se dobiveni podaci obradivati isklju¢ivo na grupnoj razini u
istrazivacke svrhe. Na pocetku se nalazio Sociodemografski upitnik, a potom su Cestice svih
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mjerenih varijabli po slucaju rasporedene tako da formiraju jedinstven upitnik. Ispunjavanje
upitnika trajalo je u prosjeku 10 minuta. Podaci su obradeni statistickim programom IBM SPSS

Statistic 22.

Rezultati

Testiranje preduvjeta za koriStenje parametrijskih postupaka

Kako bi se opravdano mogli koristiti parametrijski postupci u daljnjoj obradi rezultata,
prvo je bilo potrebno ispitati normalitet mjerenih varijabli. Kolmogorov-Smirnovljevim testom
(K-S) utvrdeno je statisticki znacajno odstupanje distribucije rezultata od normalne distribucije
na svim varijablama u istrazivanju (K-S vrijednosti kre¢u se od .07 do .12 ; p <0.01). S obzirom
da se postupak provedbe K-S testa zasniva isklju¢ivo na jednoj razlici izmedu opazenih i
teorijskih vrijednosti (Petz, 2007) i da ¢esto samo jedan ekstreman rezultat dovodi do toga da test
pokazuje statisticki znacajnu razliku (Howell, 2010), provjerile su se i1 vrijednosti indeksa
asimetricnosti i spljostenosti. U ovom istrazivanju apsolutne vrijednosti indeksa asimetri¢nosti
kre¢u se u rasponu od .01 do .64, a indeksa spljostenosti u rasponu od .03 do .90 (vidjeti Tablicu
1) ¢ime odstupaju od nultih vrijednosti karakteristicnih za normalnu distribuciju (Field, 2009).
Ipak, prema Klineu (2010) navedene vrijednosti nalaze se unutar okvira prihvatljivih vrijednosti
jer je apsolutna vrijednost indeksa asimetri¢nosti manja od tri, a indeksa spljoStenosti manja od
deset. Osim toga, Field (2009) preporucuje i vizualnu inspekciju distribucije rezultata. Uvidom u
histograme utvrdeno je da rezultati imaju tendenciju normalne distribucije. Na temelju svih
navedenih provjera kriterija moze se pretpostaviti da odstupanja nece znacajno utjecati na obradu
rezultata (Howell, 2010). Uzevsi u obzir 1 ¢injenicu da parametrijski postupci posjeduju vecu
snagu nego neparametrijski, u daljnjoj obradi rezultata ovog istrazivanja koriSteni su

parametrijski postupci.

Deskriptivna analiza
Deskriptivni podaci svih koriStenih varijabli prikazani su u Tablici 1. Aritmeticke sredine

ukazuju na tendenciju prosjecnim procjenama sudionika na skalama ekstrinzicno motiviranih
karijernih ciljeva, sebi-usmjerenog perfekcionizma te ukupne mjere, kao 1 dviju dimenzija
radoholizma - pretjeranog 1 kompulzivnog rada, pri ¢emu su vrijednosti neSto malo vise za
pretjerani rad nego za kompulzivni rad. Cronbach alfa koeficijenti pouzdanosti svih koriStenih

mjera su zadovoljavajuce.
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Tablica 1. Deskriptivni podaci svih mjera u istrazivanju (N=210)

Varij abla M S_D Pmin (Tmm) Pmax (Tmax) o rp K-S Indeks Indeks
asimetri¢nosti spljostenosti

Pretjerani rad 2.54 0.623 1.2 (1) 4 (4) 72 34 Q9F** .14 -.52
Kompulzivni rad 2.13 0.691 1 (1) 44) .82 48 2%k .64 -.03
Radoholizam 2.33 0.604 1.1(1) 4(4) .86 .38 ] 3E 48 -.32
Ekstrinzi¢no 3.37 0.990 1 (1) 5(0) .84 .56 R -.34 -.62
motivirani

karijerni ciljevi

Sebi- usmjereni 3.00 0.949 1(1) 505 .87 48 07* -.01 -.90
perfekcionizam

Napomena. N=210; Pretjerani rad=subskala radoholizma; Kompulzivni rad=subskala radoholizma; Radoholizam= ukupna mjera, Ekstrinzi¢no motivirani
karijerni ciljevi= vidljiv uspjeh, status i utjecaj unutar organizacije ili drustva i visoke financijske nagrade; Pmin — postignuti minimum; Pu.x — postignuti
maksimum; Tmin — teorijski minimum; Tmax — teorijski maksimum; o=Cronbach alpha; 7, — prosjecna korelacija medu Cesticama; K-S - rezultat na

Kolmogorov-Smirnovljevom testu; ~ p <.001; p <.05
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Korelacije mjerenih varijabli
Kako bi se testirala prva hipoteza, prvi korak bio je provesti bivarijantnu korelacijsku

analizu medu ispitivanim varijablama. Rezultati su prikazani u Tablici 2.

Tablica 2. Interkorelacije svih varijabli u istrazivanju (N=210)

Varijabla 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Spol - -04 -07 -08 -18 .12 -09 .02 -04 .05 .14
2. Dob - -05 877 13 .03 .00 -03 -02 -257 -03
3. Obrazovanje - =12 -02 .00 177 a7" 19" 24" 15
4. Radni staz - 14" 07 .02 01 .01 -297" -05
5. Podrucje rada - -02 .06 -04 .01 -05 -.04
6. Dnevna - 277 15t 22" 09 -.03
zaposlenost

7. Pretjerani rad - 697 917 297 357
8. Kompulzivni - 93" 317 537
rad

9. Radoholizam - 337 48"
10. Ekstrinzi¢éno - 48"
motivirani

karijerni ciljevi
11. Sebi- -
usmjereni

perfekcionizam

Napomena: “p < .05; " p < .01

Utvrdena je statisticki znacajna, iako niska, pozitivha povezanost spola sa sebi-
usmjerenim perfekcionizmom, $to znaci da su Zene sklonije sebi-usmjerenom perfekcionizmu
nego muskarci. Nadalje, pokazala se statisticki znacajna, isto niska, negativna povezanost dobi s
ekstrinziéno motiviranim karijernim ciljevima, $to znaci da su zaposlenici u dobi od 48 do 66
godina manje motivirani za postavljanjem ekstrinzi¢énih karijernih ciljeva, nego mladi
zaposlenici u dobi od 20 do 32 godine. Ovakav nalaz se moze objasniti time da se s porastom
dobi blizi kraj profesionalne karijere te raste intrinzi¢na, a smanjuje se ekstrinzicna radna

motivacija, tj. zaposlenicima starije Zivotne dobi vjerojatno je smanjena potreba za prestizem,
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priznanjem, statusom i napredovanjem, a povecana potreba za pripadnos¢u i doprinosu drustvu,
autonomijom i sigurno$¢u radnog mjesta (Kooij i sur., 2011). Stupanj obrazovanja se pokazao
statisticki znacajno, iako nisko, pozitivno povezanim s radoholizmom, odnosno s pretjeranim i
kompulzivnim radom, sebi-usmjerenim perfekcionizmom te ekstrinzi¢no motiviranim karijernim
ciljevima. Drugim rije¢ima, one osobe sa zavrSenom visokom stru¢nom spremom i vise o toga,
sklonije su radoholizmu, odnosno pretjeranom i kompulzivnom radu, sebi-usmjerenom
perfekcionizmu te postavljanju ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva. Radni staz je takoder
statisticki znacajno, ali nisko negativno povezan s ekstrinzi¢no motiviranim karijernim ciljevima,
Sto znaci da su zaposlenici koji su na pocetku karijere, odnosno koji su kraée zaposleni, vise
postavljaju ekstrinzi¢no motivirane karijerne ciljeve. Podrucje rada nije bilo statisticki znacajno
povezano niti s jednom varijablom. Dnevna zaposlenost, definirana kao broj sati koje zaposlenici
dnevno posvete aktivnostima vezanim za posao, pokazala se statisticki znac¢ajno, ali isto nisko
pozitivno povezana s radoholizmom, odnosno s pretjeranim i kompulzivnim radom, §to znaci da
su osobe koje rade prekovremeno (viSe od osam sati dnevno) sklonije pretjeranom i
kompulzivnom radu. Pri tome, rad od osam sati dnevno je u skladu s ugovorom o radu pa se ne
smatra pretjeranim, dok viSe od toga se smatra. Moguce je da si zaposlenici sami namecéu
dodatne sate kako bi ojacali svoj karijerni identitet ili brze napredovali u karijeri (Ng i Feldman,
2008). Nadalje, utvrdena je statisti¢ki znacajno visoka pozitivna povezanost izmedu pretjeranog 1
kompulzivnog rada, §to je u skladu s prethodnim istraZivanjima koja su pokazala da su
nadvedene subskale umjereno do visoko povezane (npr. Spurk i sur. 2016). Pa tako, zaposlenici
koji rade iznad onog stupnja koji ocekuje poslodavac ili je propisan ugovorom o radu, u vidu
istodobnog obavljanja viSe zadataka, duljih radnih sati od kolega, provodenja vise vremena na
poslu nego u drugim Zivotnim domenama ili uvijek brzog obavljanja stvari, skloniji su imati
unutarnji nagon za radom i obrnuto. Osim toga, utvrdena je statisticki znacajna, iako niska
pozitivna povezanost pretjeranog i kompulzivnog rada, kao i ukupne mjere, s ekstrinzicno
motiviranim karijernim ciljevima, pri ¢emu je ona bila nesto visa za kompulzivni rad. Dakle,
zaposlenici koji imaju unutarnji nagon za radom skloniji su biti usmjereni prema ekstrinzicno
motiviranim karijernim ciljevima kao $to su vidljiv uspjeh, status i utjecaj unutar organizacije ili
drustva te visoke financijske nagrade. Kona¢no, postoji statisticki znacajno umjerena pozitivna
povezanost pretjeranog i kompulzivnog rada, kao i ukupne mjere, te ekstrinzicno motiviranih
karijernih ciljeva sa sebi-usmjerenim perfekcionizmom, pri ¢emu je povezanost veca za
kompulzivni rad. Nekoliko empirijskih istrazivanja pokazalo je da je perfekcionizam snaznije

povezan s kognitivnom dimenzijom radoholizma, tj. kompulzivnim radom (Burke, 2001; Spence
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1 Robbins, 1992). Dakle, sebi-usmjereni perfekcionisti su skloniji postavljati ekstrinzi¢no

motivirane karijerne ciljeve te pretjerano i kompulzivno raditi.

Doprinos ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva i sebi-usmjerenog perfekcionizma u
objasnjenju dviju dimenzija radoholizma-pretjeranog i kompulzivnog rada

Radi utvrdivanja doprinosa ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva i sebi-usmjerenog
perfekcionizma objasnjenju dimenzija 1 ukupne mjere radoholizma, provedene su tri hijerarhijske
regresijske analize (u nastavku HRA). Pri tome je u prvoj HRA kao kriterij, uklju¢ena prva
dimenzija radoholizma- pretjerani rad, u drugoj HRA druga dimenzija- kompulzivni rad, a u
tre¢oj ukupna mjera radoholizma. U sve tri HRA su u prvom koraku analize, kao kontrolne
varijable, uklju€eni spol, dob, stupanj obrazovanja, dnevna zaposlenost, radni staz i podrucje
rada, u drugom je koraku analize, kao prediktorska varijabla, uklju¢ena mjera ekstrinzicno
motivirani karijerni ciljevi, dok je u tre¢em koraku analize uklju¢ena mjera sebi-usmjerenog
perfekcionizma. Dodatnom provjerom modela utvrdeno je da nema multikolinearnosti
(vrijednosti faktora poveéanja varijance VIF kretale su se u rasponu od 1.03 do 4.46, a
vrijednosti Tolerance u rasponu od .23 do .97) te da postoji nezavisnost reziduala (vrijednosti
Durbin Watsonova testa kretale su se u rasponu od 1.94 do 2.01). Sve navedene vrijednosti
nalaze se u okvirima prihvatljivog §to znaci da je VIF manji od 10 (Myers, 1990), Tolerance veci

od 0.2 (Menard, 1995), a Durbin-Watsonov test nalazi se izmedu 1 i 3 (Field, 2009).

Kao $to je vidljivo iz Tablice 3, u drugom koraku analize ekstrinzi¢no motivirani
karijerni ciljevi pokazali su se znacajnim pozitivnim prediktorom za obje dimenzije radoholizma,
kao 1 za ukupni rezultat, no uklju€ivanjem mjere sebi-usmjerenog perfekcionizma u tre¢em
koraku analize, prestali su biti znacajni. S obzirom na to, provjereno je postoji li medijacijska
uloga sebi-usmjerenog perfekcionizma koji smanjuje direktan efekt ekstrinzicno motiviranih
karijernih ciljeva na svaku od dimenzija radoholizma — pretjerani 1 kompulzivni rad, kao i na
ukupni rezultat. Postoje Cetiri uvjeta koja moraju biti zadovoljena kako bi se mogao opravdati
medijacijski odnos: (1) prediktor mora znacajno korelirati s kriterijjem, odnosno da su
ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi povezani s obje dimenzije i ukupnim rezultatom
radoholizma, (2) prediktor mora biti znacajno povezan s medijatorskom varijablom, Sto se
odnosi na povezanost ekstrinzicno motiviranith karijernih ciljeva 1 sebi-usmjerenog
perfekcionizma; (3) medijator mora znacajno korelirati s kriterijskom varijablom, dakle sebi-
usmjereni perfekcionizam mora korelirati s pretjeranim 1 kompulzivnim radom te ukupnim
rezultatom radoholizma (4) prediktor i medijator znacajno predvidaju kriterij onda kada se

pojavom medijatora efekt prediktora u obliku beta pondera smanjuje (Baron i Kenny, 1986).
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Ukoliko uklju¢ivanjem medijatora prediktor vise ne predvida kriterij znacajno, znaci da je doslo
do potpune medijacije, a do djelomi¢ne medijacije je doslo ukoliko se u predvidanju smanji efekt
prediktora, no zadrzi se znacajnost prediktora. S obzirom da su navedeni uvjeti zadovoljeni i da
je mjera sebi- usmjerenog perfekcionizma u treCem koraku HRA smanjila samostalni doprinos
ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva za obje dimenzije radoholizma kao i za ukupni
rezultat, pri ¢emu je beta koeficijent prestao biti znacajan, potvrdena je potpuna medijacija.
Tocnije, upravo zbog poviSene razine sebi-usmjerenog perfekcionizma, zaposlenici koji si
postavljaju ekstrinzicno motivirane karijerne ciljeve skloniji su pretjeranom, a posebice

kompulzivnom radu.

Kao $to je vidljivo iz Tablice 3, sva tri koraka HRA su statisticki znacajna za obje
dimenzije radoholizma, kao 1 za ukupni rezultat. Sociodemografske varijable ukljucene kao
kontrolne varijable u prvom koraku analize objaSnjavaju 12 % varijance pretjeranog rada,
odnosno 6 9% varijance kompulzivnog rada. Kada se u obzir uzme ukupni rezultat,
sociodemografske varijable objasnjavaju 9% varijance kriterija radoholizma. U drugom koraku
je ekstrinziéno motiviranim karijernim ciljevima objasnjeno dodatnih 6 % varijance pretjeranog
rada, odnosno 8 % varijance kompulzivnog rada. Kada je kriterij bio ukupni rezultat,
ekstrinziéno motiviranim karijernim ciljevima objasnjeno je dodatnih 8 % varijance
radoholizma. Stupanj obrazovanja je u sva tri slucaja znac¢ajan samo u prvom koraku, dok je u
kasnijim koracima izgubio na znaajnosti. Dnevna zaposlenost je u prvom 1 treCem koraku
analize znacajna za obje dimenzije kao i1 za ukupni rezultat radoholizma, dok je u drugom koraku
analize izgubila na znacajnosti za kompulzivni rad. Spol je u treCem koraku analize postao
znacajan za pretjerani rad, dok je za ukupni rezultat na granici zna€ajnosti. S obzirom da se
ranije nije pokazala povezanost spola s pretjeranim radom kao ni s ukupnim rezultatom, moguce
je da je doslo do supresijskog efekta. Sebi-usmjerenim perfekcionizmom se u tre¢em koraku
objasnilo dodatnih 7 % varijance pretjeranog rada Sto znaci da je cijelim modelom obja$njeno 25
% varijance pretjeranog rada, odnosno objasnilo se dodatnih 19 %, §to je ukupno 33% varijance
kompulzivnog rada. Kada je kriterij bio ukupni rezultat, odnosno radoholizam, sebi-usmjerenim
perfekcionizmom objasnjeno je dodatnih 15 % varijance radoholizma, odnosno cijelim modelom
je objasnjeno 32% varijance radoholizma. Dakle, dobiven je snazniji efekt sebi-usmjerenog
perfekcionizma na obje dimenzije radoholizma, kao 1 na ukupni rezultat, nego ekstrinzi¢no
motiviranih karijjernih ciljeva. Drugim rije¢ima, ve¢i je doprinos sebi-usmjerenog
perfekcionizma u objasnjenju pretjeranog i kompulzivnog rada, odnosno radoholizma, nego

ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva.

17



Tablica 3. Rezultati hijerarhijske regresijske analize za predvidanje kriterija pretjeranog i

kompulzivnog rada

Pretjerani rad Kompulzivni rad Radoholizam
Varijable R° AR’ B R’ AR? B R’ AR’ B
1. korak A2 J2EE .06 .06 .09 .09%*
Spol -11 .02 -.04
Dob -.04 -.18 -12
Stupanj A7%* 18%* .19%
obrazovanja
Radni staz .04 18 A2
Podrucje rada .05 -.03 .01
Dnevna 2H** 14 2%
zaposlenost
2. korak 18 06*** .14 08 *** A7 .08%**
Spol =12 .01 -.06
Dob -.03 -.16 -.11
Stupanj A1 A2 A3
obrazovanja
Radni staz .10 25 .19
Podrucje rada .05 -.03 .01
Dnevna 26%F* A1 19%*
zaposlenost
Ekstrinzi¢no 2TEEE 30F%* ]k
motivirani
karijerni ciljevi
3. korak 25 Q7H** 33 1 9E** 32 15%**
Spol -.16%* -.06 -12
Dob -.03 -17 -11
Stupanj .10 .09 .10
obrazovanja
Radni staz .07 .19 .14

18



Podrugje rada .05 -.03 .01

Dnevna 29Kk .16* 24%%
zaposlenost

Ekstrinzi¢no 12 .05 .09
motivirani

karijerni ciljevi
Sebi-usmjereni 32k STHE* G5k

perfekcionizam

Napomena: B - standardizirani regresijski koeficijent; R’ - proporcija varijance kriterija obja$njene
prediktorima; AR’ - promjena u proporciji obja$njene varijance kriterija, f=-.12; .14, p=.054;.048, AR’ =.06,
p=.053; "p<.05"p<.01;"" p<.001

sfekk

Rasprava

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos ekstrinzi¢no motiviranih karijernih ciljeva,
sebi-usmjerenog perfekcionizma i dviju dimenzija radoholizma- pretjeranog i kompulzivnog
rada, kao i ukupne mjere radoholizma. Dosadasnja istrazivanja pokazala su kako su navedene

varijable vazne 1 doprinose shvacanju pojave radoholizma kod zaposlenika.

Kako bi se odgovorilo na prvi problem istraZivanja, u skladu s rezultatima prethodnih
istraZzivanja postavljena je hipoteza prema kojoj se ocekivalo da ¢e postojati pozitivna
povezanost sebi-usmjerenog perfekcionizma i ekstrinzi€éno motiviranih karijernih ciljeva kao §to
su vidljiv uspjeh, status i1 utjecaj unutar organizacije ili druStva i visoke financijske nagrade s
ukupnim rezultatom kao i s dimenzijama radoholizma, odnosno s pretjeranim i kompulzivnim
radom. Rezultati korelacijske analize pokazali su statisticki znacajnu pozitivnu povezanost
navedenih varijabli, ¢ime je potvrdena prva istraZzivacka hipoteza. Kako bi se odgovorilo na
drugi problem istraZivanja, postavljena je hipoteza prema kojoj se ocekivalo da ¢e sebi-usmjereni
perfekcionizam te ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi biti znacajni pozitivni prediktori
dimenzija 1 ukupne mjere radoholizma. Hijerarhijskom regresijskom analizom utvrdeno je da
ekstrinziéno motivirani karijerni ciljevi kao samostalan prediktor pozitivno predvidaju obje
dimenzije radoholizma, kao i ukupni rezultat, no u zajednickom odnosu sa sebi-usmjerenim
perfekcionizmom direktan efekt se u potpunosti izgubio Sto znaci da je doSlo do potpune
medijacije. Drugim rije¢ima, upravo zbog povisene razine sebi-usmjerenog perfekcionizma,
zaposlenici koji si postavljaju ekstrinzicno motivirane karijerne ciljeve skloniji su pretjeranom, a
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posebice kompulzivnom radu. Time je druga hipoteza djelomicno potvrdena. Potvrdilo se da su
ekstrinzicno motivirani karijerni ciljevi pozitivni prediktor dimenzija i ukupne mjere
radoholizma, no nije se ocekivalo da ¢e imati indirektan efekt preko sebi-usmjerenog
perfekcionizma.

Naime, nije se ocekivao indirektan pozitivan efekt ekstrinzicno motiviranih karijernih
ciljeva preko sebi-usmjerenog perfekcionizma na dimenzije i ukupnu mjeru radoholizma jer su
se prethodna istrazivanja usmjerila na zasebno proucavanje utjecaja tih konstrukata na pojavu
radoholizma, pa se onda 1 u ovom istrazivanju u tom nezavisnom pogledu objasnjavala
moguénost predvidanja radoholizma. Pa tako, u prethodnim istrazivanjima ekstrinzi¢no
motivirani karijerni ciljevi su direktno pozitivno predvidali radoholizam jer se na pretjerani i
kompulzivni rad gledalo kao na strategiju za ispunjenje karijernih ciljeva (Spurk 1 sur., 2016),
dok je perfekcionizam indirektno pozitivno predvidao radoholizam preko iracionalnih uvjerenja
o poslu (Falco i sur., 2017) ili intrinzi¢ne/ekstrinzi¢ne radne motivacije (Stoeber i sur., 2013,

Van Beek i sur., 2012, 2013 ).

Kako se sebi-usmjereni perfekcionizam pokazao medijatorom u odnosu ekstrinzi¢no
motiviranih karijernih ciljeva 1 dimenzija radoholizma, pri ¢emu je dobiven veéi doprinos sebi-
usmjerenog perfekcionizma kompulzivhom nego pretjeranom radu, a kompulzivni rad
predstavlja kognitivhu komponentu radoholizma, dobiveni rezultati ovog istraZzivanja mogli bi se
protumaciti iz kognitivne perspektive nastanka radoholizma. Naime, kognitivni pristup promatra
radoholizam kao rezultat disfunkcionalnih bazi¢nih uvjerenja (npr. ,Ja sam neuspjeSan®),
pogresnih pretpostavki (npr. ,,Ja sam drugima drag samo ako uspijem‘) 1 automatskih misli (npr.
»-Moram naporno raditi“) (Van Wijhe, Peeters 1 Schaufeli, 2014), a upravo se u osnovi
perfekcionizma nalaze ovakvi iskrivljeni obrasci razmisljanja.

Kada se pogleda sadrzaj cestica Burnsove skale perfekcionizma koriStene u ovom
istrazivanju moze se vidjeti kako se Burns usmjerio na osobne kognicije u mjerenju
perfekcionizma, tj. na perfekcionisticke pogresne pretpostavke (npr. ,,Ako si ne postavim najvise
standarde, vjerojatno ¢u zavrsiti kao drugorazredna osoba®, ,,Ljudi ¢e vjerojatno misliti loSije o
meni ako pogrijeSim u neCemu®, ,,Neuspjeh u neCem vaznom ¢ini me slabijom osobom.*). One
proizlaze iz iracionalnih uvjerenja prema kojima ,,0osoba mora biti u potpunosti kompetentna,
primjerena, talentirana, inteligentna i uspjesna u svim mogucim pogledima, osnovni cilj i smisao
Zivota cine postignuce i uspjeh, a nekompetentnost u bilo kojem podrucju smatra se pokazateljem
osobne neadekvatnosti ili bezvrijednosti* (Ellis, 1957, str. 89). Navedena se iracionalna

uvjerenja ocituju u rigidnoj teznji za ostvarenjem nerealno visokih standarda postignuca,
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selektivnoj usmjerenosti na pogreske, pretjeranoj generalizaciji neuspjeha, izrazitoj
samokriti¢nosti te sklonosti prema dihotomnom nacinu razmisljanja u kojem se ishod odredene
aktivnosti vrednuje u terminima apsolutnoga uspjeha ili, ¢es¢e, apsolutnoga neuspjeha (Hewitt 1
Flett, 1991). U tom pogledu, na radoholizam se moze gledati kao na iracionalnu predanost radu
jer su perfekcionisti skloni prihvacati iracionalnu ideju da vlastita vrijednost ovisi o
postignuéima i odobravanju drugih (Flett i Hewitt, 2008), dok usmjerenost prema ekstrinzi¢no
motiviranim karijernim ciljevima moze ukazivati na smanjeni osjecaj vlastite vrijednosti (Kasser
1 Ryan, 1996). Dakle, moguce je da radoholicari obavljaju radne aktivnosti za njihovu
instrumentalnu vrijednost (tj. ekstrinzi¢nu motivaciju). Toc¢nije, naporno rade na ocuvanju i
poboljsanju osjecaja vlastite vrijednosti i samopostovanja te izbjegavanju neugodnih emocija
povezanih s neuspjehom (Van Beek i sur., 2012., 2013).

Ovo istrazivanje pruza vrijedne implikacije u intervenciji radoholizma. Rezultati ukazuju
da bi se intervencije trebale usmjeriti na sebi-usmjereni perfekcionizam te na sustav razvoja
karijere, odnosno ekstrinzi¢no motivirane karijerne ciljeve kod zaposlenika. Prema rezultatima,
sebi-usmjereni perfekcionizam igra srediSnju ulogu u razvoju radoholizma. S obzirom da
zaposlenici koji su skloni perfekcionizmu preuzimaju vise posla nego $to mogu i prihvac¢aju nove
zadatke prije nego Sto dovrSe prethodne, bilo bi korisno obuditi zaposlenike specificnim
vjeStinama upravljanja vremenom kako bi si postavljali realne 1 prioritetne ciljeve (Wijhe,
Peeters 1 Schaufeli, 2010). Pri tome je vazno i da organizacijsko okruZenje stimulira realne
standarde izvedbe posla 1 jasno komunicira ocekivanja. No, treba imati na umu da je
perfekcionizam relativno stabilna osobina li¢nosti (Flett i Hewitt, 2008; prema Falco 1 sur.,
2017), zbog cega bi se bilo korisno usmjeriti 1 na kognitivne elemente perfekcionizma (npr.
iracionalna uvjerenja o poslu, perfekcionisticke automatske misli). Na primjer, u okviru terapije
emocionalnog ponasanja (REBT), zaposlenike se potice da aktivno restrukturiraju svoja
iracionalna uvjerenja o poslu i1 asimiliraju funkcionalnija racionalna uvjerenja (Ellis, David 1
Lynn, 2010). No, s obzirom da se u ovom istraZivanju nisu ispitivala iracionalna uvjerenja o
poslu, nego generalna izraZzenost sebi-usmjerenog perfekcionizma, odnosno pogreSnih
pretpostavki kod zaposlenika, buduca istrazivanja bi se mogla usmjeriti na kognitivne elemente

perfekcionizma vezane za posao kako bi se dobilo jasnije usmjerenje intervencije.

S druge strane, lakSe bi se moglo djelovati na ekstrinzi¢éno motivirane karijerne ciljeve u
usporedbi s perfekcionizmom, jer nafin njihova ostvarenja moZze ovisiti o organizacijskom
kontekstu. Nerijetko se dogada da rukovoditelji, menadZeri i supervizori pozitivno gledaju na

pretjeranu koli¢inu truda i energije koju zaposlenici ulazu u svoj rad zbog Cega su priznati i
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nagradeni za svoje pretjerano radno ponaSanje. Dobivene nagrade, u smislu pohvala,
napredovanja u karijeri (status, utjecaj unutar organizacije), bonusa, povecanja place, divljenja ili
pozitivne paznje, potvrduju percepciju radoholicara kao ,,posebne® osobe koja je potrebna i
cijenjena organizaciji. Takoder, jaca radoholicarsku povezanost izmedu pretjeranog i napornog
rada i razine vlastite vrijednosti na takav nacin da njihovo samopostovanje postaje ovisno o
ekstremnim obrascima rada (Wijhe i sur., 2010). To potvrduje i nalaz da radoholi¢ari smatraju da
¢e biti izvanredno uspjesni u svojoj karijeri zbog svog napornog rada (Burke i MacDermid,
1999). Dakle, potrebno je kulturu u kojoj se zaposlenici koji rade vise od 60 sati tjedno prikazuju
kao uzori, zamijeniti kulturom koja stimulira inteligentan i u¢inkovit rad te koja cijeni ravnotezu
izmedu posla i privatnog zivota. Takvim pristupom zaposlenicima se $alje poruka da ¢e svoje
karijerne ciljeve kao S$to su status, hijerarhijski polozaj, utjecaj unutar organizacije te financijske
nagrade ostvariti inteligentnim 1 uc¢inkovitim, a ne pretjeranim radom. Isto tako, sustav razvoja
karijere ,,pobjednik uzima sve* (Frank i Cook, 1995), odnosno natjecateljski sustav u kojem
samo oni najbolji uspijevaju, tj. samo oni koji su na vrhu dobivaju nagrade, moze biti relevantan

u ovom kontekstu jer promice radoholicarsko 1 (p)odrzava perfekcionisticko ponasanje.

Ogranicenja, implikacije i prijedlozi za buduéa istraZivanja

Rezultate 1 donesene zakljucke treba promatrati u kontekstu ogranienja ovog
istrazivanja. Prvo, zbog koristenog dizajna poprecnog presjeka nije opravdano donositi uzro¢no-
posljedi¢ne zaklju¢ke o konstruktima u istraZzivanju. Sto se ti¢e mjernih instrumenata, Burnsova
skala perfekcionizma mjeri generalnu izraZenost sebi-usmjerenog perfekcionizma, a time i
izrazenost disfunkcionalnih pretpostavki, ali ne nuZno vezanih za posao. lako je velika
vjerojatnost da ukoliko su sudionici perfekcionisti u svakodnevnom zivotu, da su onda 1 u poslu,
ta Cinjenica se ne moze sa sigurnoS¢u tvrditi. Stoga bi buduca istraZivanja mogla istraziti
konkretnije posrednike kao S$to su iracionalna uvjerenja (Falco i sur., 2017), pogresne
pretpostavke ili perfekcionisticke automatske misli (Flett i sur., 2011) povezane s poslom te
motivaciju za rad (Stoeber i sur., 2013). Nadalje, istrazivanje je provedeno na hrvatskom uzorku
pa se rezultati ne mogu generalizirati na ostale zemlje. Kako uzorak potjece iz neklinicke radne
populacije ostaje nejasno odnose li se analizirani prediktori na patogene oblike radoholizma.
Stoga bi se buduca istrazivanja mogla usmjeriti na specificne uzorke kao S$to su klijenti
karijernog savjetovanja ili uzorak s teSkim oblicima radoholizma. S obzirom da se podrucje rada
nije pokazalo znacajnim, u buduéim istraZivanjima bi se mogla mjeriti hijerarhijska razina u
okviru sociodemografskih karakteristika. Na primjer, bilo bi dobro provjeriti imaju li zaposlenici

na viSim pozicijama (npr. rukovoditelji) veéu sklonost radoholizmu jer ukoliko imaju, oni bi
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mogli imati srediSnju ulogu u stvaranju i odrzavanju kulture produzenog radnog vremena, $to
zauzvrat moze potaknuti radoholizam kod zaposlenika. Na dobiveni odnos ekstrinzi¢no
motiviranih karijernih ciljeva, sebi-usmjerenog perfekcionizma i dimenzija radoholizma moglo
je utjecati to Sto su se sudionici na svim skalama sami procjenjivali, pa su osim davanja
iskrivljenih, mogli davati socijalno pozeljne te subjektivne odgovore. S druge strane, prednost
ovog istrazivanje je online nain provodenja jer je time omoguéen heterogeni uzorak sudionika
iz cijele Republike Hrvatske, izbjegnute su moguce pogreske preskakanja pitanja kod sudionika
ili unosa podataka (Evans 1 Mathur, 2005), kao i moguca pristranost istrazivaca (De Beuckelaer 1
Lievens, 2009). Takoder, koristeni upitnici pokazali su visoku razinu pouzdanosti u ovom i u
prijasnjim istrazivanjima zbog ¢ega mogu biti korisni za buduca istrazivanja. Naposljetku, uz
ukupni rezultat razmatrale su se i1 dimenzije radoholizma, §to je pridonijelo jasnijem

razumijevanju doprinosa ispitivanih varijabli.

Zakljucéak
Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva,

sebi-usmjerenog perfekcionizma i dviju dimenzija radoholizma-pretjeranog i kompulzivnog
rada, kao i ukupne mjere radoholizma.

Obradom rezultata potvrdena je pozitivna povezanost svih ispitivanih varijabli te je
dobivena potpuna medijacija sebi-usmjerenog perfekcionizma u odnosu ekstrinzi¢éno motiviranih
karijernih ciljeva 1 dviju dimenzija radoholizma, kao 1 ukupne mjere radoholizma. Dakle, upravo
zbog poviSene razine sebi-usmjerenog perfekcionizma, zaposlenici koji si postavljaju
ekstrinzi¢no motivirane karijerne ciljeve skloniji su pretjeranom, a posebice kompulzivhom radu.
Organizacije bi trebale biti svjesne da perfekcionizam nije nuzno pozeljna osobina radnika 1
mogucénosti da organizacijsko okruzenje 1 sustav razvoja karijere, odnosno nacin ostvarenja
ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva moZe utjecati na radoholizam njihovih zaposlenika.
To je vazno jer Cesto radoholiCarsko ponaSanje i povezani procesi takoder mogu utjecati na
organizacijsko funkcioniranje kroz smanjenu ucinkovitost i produktivnost zaposlenika zbog
naruSenog zdravlja te na viSe kontraproduktivnog ponasanja na poslu (Clark i sur., 2016.;
Sussman, 2012).

Stoga, ovo istrazivanje daje korisne smjernice za osmisljavanje programa prevencije i
smanjenja radoholizma, ali i smjernice za daljnja empirijska istraZivanja kojima se preporucuje
da uzmu u obzir nedostatke ovog istrazivanja kako bi se dobili valjaniji rezultati 1 kako bi
doprinijeli boljem razumijevanju odnosa ekstrinzicno motiviranih karijernih ciljeva, sebi-

usmjerenog perfekcionizma i dimenzija, odnosno ukupne mjere radoholizma.
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