SveuciliSte u Zagrebu
Filozofski fakultet
Odsjek za psihologiju

ODNOS MEDUZAVISNOSTI POSLA, INTERPERSONALNO ORIJENTIRANIH
CRTA LICNOSTI I USPJESNOSTI U RADNIM ZADACIMA

Diplomski rad

Lovro Knezevié

Mentor: Dr.sc. Zeljko Jerneié

Zagreb, 2018.



SADRZAJ

SAZETAK ......ooooiiiiiiiiresiies e 1
UV OD ... oottt ettt b bbb e R b b et b e ket R e Rttt n e Re bt re b bt eneats 2
RaANa USPTESNOST. ...eiiiiiiiiiiiie it 3
53 o3 T 1 SR TSSPRRRN 4
MeGUZAVISNIOSE POSIA. ...t 7
Odnos li¢nosti, meduzavisnosti posla i uspjesnosti u radnim zadacima..............c.ceevevernnnnn. 10
PROBLEM I HIPOTEZE........ccocot ittt sttt nesne s 11
METODOLOGIJA ISTRAZIVANTA ...t e e 13
ST 0 (o T ] T ot I IR V0] -SSR 13
POSTUPAK. ...ttt sttt et e st et e st e s be et e e s e ehe e teeneeebe e teenaeaRe e aeenteereenreenreens 13
IS T UMIBITE .. ettt b et e bbb bbb e bt et e e bbb b nrenne s 14
4§ | R 1 N I PSSP 16
DeSKIIPIVNA STATISTIKA. ......eeveieieieieesies et 16
Povezanost iSpitivanin Varijabli.............ccoiiiiieie e 17

Moderatorski utjecaj meduzavisnosti posla na

0dnos li¢nosti i uspjesnosti U radnim zadaCima............cvrveierierieniie e 19
RASPRAVA . ettt b bbbt h et b e b bt bbbttt ettt n e 21
Ekstraverzija 1 uspjesnost u radnim zadacima..........ccccovveriiiiiniiiiei s 22
Ugodnost 1 uspje$nost u radnim zadacima...........cccevieeiiiiiiienii e 24
Ogranicenja i Smjernice za buduca IStraZIVANJA..........cc.eeeeerierueeierreeteeeesreeseesee e seeneesseeseens 27
ZAKLIUCAK .....cooiimitieereeeieees e 28

LITERATURA ettt b e eereanne 29



Odnos meduzavisnosti posla, interpersonalno orijentiranih crta li¢nosti i
uspjesnosti u radnim zadacima

The relationship between job interdependence, interpersonally oriented
personality traits and task performance

Lovro Knezevié¢

Sazetak

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati postoji li moderatorski utjecaj pokrenute i dobivene
meduzavisnosti posla na odnos izmedu dvije interpersonalno orijentirane crte licnosti
(ekstraverzije i ugodnosti) i uspjes$nosti u radnim zadacima. Mjerenje je provedeno na
202 zaposlene osobe ¢iji je zadatak bio rijesiti bateriju instrumenata. Li¢nost se mjerila
hrvatskom verzijom International Personality ltem Pool skale (IPIP50; Mlaci¢ i
Goldberg, 2007), uspjesnost u radnim zadacima se mjerila Upitnikom uspje$nosti u
radnim zadacima (Williams i Anderson, 1991), a meduzavisnost posla se mjerila
Upitnikom meduzavisnosti posla kao dijelom Upitnika dizajna posla (Morgeson i
Humphrey, 2006). Dobiveni rezultati upuéuju na to da pokrenuta meduzavisnost posla
ima znaCajan moderatorski utjecaj na povezanost ugodnosti i uspjeSnosti u radnim
zadacima, no smjer interakcije je negativan. Suprotno ocekivanjima, povezanost
ugodnosti i uspjeSnosti u radnim zadacima je veéa U uvjetima niske pokrenute
meduzavisnosti posla, a neznacajna u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti posla.

Kljucne rijeci: licnost, ekstraverzija, ugodnost, radna uspjesnost, meduzavisnost posla

Abstract

The aim of this study was to examine the moderating effects of initated and received task
interdependence on the relationship between two interpersonally oriented personality
traits (extraversion and agreeableness) and task performance. The study was conducted
on 202 employed adults whose task was to complete a battery of instruments. Personality
traits were assessed using the Croatian version of the International Personality Item Pool
(IPIP50; Mlaci¢ i Goldberg, 2007), task performance was assessed using the Task
Performance Questionnaire (Williams & Anderson, 1991) and task interdependence was
measured using the Task Interdependence Questionnaire as part of the Work Design
Questionnaire (Morgeson & Humphrey, 2006). The results indicate that initiated task
interdependence has a significant moderating effect on the relationship between
agreeableness and task performance, but the interaction is negative. Contrary to
expectations, the relationship between agreeableness and task performance is stronger at
low levels of initiated task interdependence and insignificant at high levels of initated task
interdependence.

Key words: personality traits, extraversion, agreeableness, task performance, task
interdependence
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Radna uspjesnost ljudi je vrlo vazan pojam i za pojedince i organizacije kojima
pripadaju. S obzirom da uspjeSnost organizacija u prvom redu ovisi o radnoj uspjesnosti
njenih zaposlenika, jedan od ciljeva organizacijskih istrazivaca je razumijeti individualne
razlike u radnoj uspjesnosti i na temelju tih spoznaja moci predvidjeti njihov buduci
uspjeh. Istrazivanja individualnih razlika u organizacijskom kontekstu su zadnjih 100
godina bila usmjerena na otkrivanje antecedentnih varijabli radnog ponasanja te su
centralne teme uglavnom bile licnost radnika i kontekst u kojem rade. Dodatni izazov za
istrazivace je Sto u modernim organizacijama radna uspjesnost ne ovisi samo o pojedincu
ve¢ i njegovoj ulozi u radnom timu, tako da se li¢nost radnika treba promatrati u Sirem
socijalnom kontekstu.

Od 1990-ih, meta-analize pokazuju da li¢nost uglavnom dobro predvida radnu
uspjesnost pod odredenim uvjetima (Barrick i Mount, 1991; Tett i sur., 1991). Tako se
savjesnost pokazala univerzalnim prediktorom radne uspjesnosti, dok je neuroticizam
znacajno povezan s niSkom radnom uspjesnosti. Medutim, rezultati za neke druge bitne
crte licnosti poput ekstraverzije i ugodnosti su u istrazivanjima bili nedosljedni, te su
pokusaji da ih se empirijski poveze s motivacijskim i ponaSajnim varijablama dovodili
do umjereno visokih, a drugdje do nultih korelacija (Gellatly, 1996). Kako se priroda rada
u organizacijama zadnjih nekoliko desetljeca promijenila te poslovi zahtijevaju sve veéu
koordinaciju i komunikaciju izmedu zaposlenika, meduljudski orijentirane osobine poput
ekstraverzije i ugodnosti postaju vazna tema za predvidanje radne uspjesnosti. Osnovne
radne jedinice viSe ne ¢ine pojedinci nego timovi, poslovi postaju sve kognitivno
kompleksniji te timske i odjelne strukture postaju norma u vecini industrija (DeShon i
Gillespie, 2005). Osim pojedinca i njegovog ucinka treba se usmjeriti na individualne
karakteristike koje utjecu na uspjeh u timskim 1 meduzavisnim radnim jedinicama.

Postoji empirijska podloga da su ekstraverzija i ugodnost prediktivne za radnu
uspjesnost U odredenim vrstama poslova ili za specifiéne kriterije radne uspjesnosti
(Judge i Ilies, 2002; Hogan i Holland, 2003; Barrick i Mount, 2013). Tema ovog rada je
istraziti ulogu ekstraverzije i ugodnosti u predvidanju uspjesnosti ljudi u timskom radnom
okruzenju, te objasniti tu povezanost pomocu meduzavisnosti posla kao potencijalno
bitnog moderatora odnosa interpersonalno orijentiranih crta licnosti i radne uspjesnosti.

U daljnjem tekstu ¢emo definirati koncepte radne uspjesnosti, licnosti i meduzavisnosti



posla te njihov kompleksni meduodnos, a u nastavku ¢emo prezentirati istrazivacki nacrt

I rezultate trenutnog istrazivanja.

Radna uspjesnost

Radna uspjesnost je jedan od centralnih pojmova u istrazivanjima radnog ponasanja
te je od velike vaznosti za ukupni uspjeh organizacije. Motowidlo (2003) radnu
uspjeSnost definira kao ukupnu ocekivanu vrijednost koju pojedinac stvara za
organizaciju kroz odvojene ponasajne epizode u odredenom vremenskom periodu. Radi
se 0 slozenom, multidimenzionalnom konceptu, a Siroko prihva¢ena podjela radne
uspjesnosti je ona Bormana i Motowidla (1997) na uspjesnost u radnim zadacima i
kontekstualnu uspjesnost. UspjeSnost U radnim zadacima je efikasnost kojom
zaposlenici/pojedinci izvrSavaju svoje radne zadatke kako bi direktno ili indirektno
doprinijeli razvoju procesa, usluga ili proizvoda organizacije. Kontekstualna uspje$nost
se odnosi na aktivnosti koje oblikuju organizacijski, socijalni i psiholoski kontekst te
sluze kao svojevrsni ,katalizatori“ radne uspjeSnosti, a dijeli se na odgovorno

organizacijsko ponasanje i nepozeljno organizacijsko ponasanje.

Istrazivaci se viSe od sto godina bave pronalazenjem antecedenata koji dovode do
individualnih razlika u radnoj uspjesnosti. Vecina istrazivanja motivacije i radnog
ponasanja svodi se na dvije skupine determinanti: na utjecaje individualnih karakteristika
poput licnosti, motivacije, i sposobnosti, te na kontekstualne i situacijske faktore poput
karakteristika zadataka, radnog mjesta i organizacije posla. Kognitivne sposobnosti su
jedan od najjacih individualnih prediktora radne uspjeSnosti. Meta-analiza Hunter i
Hunter (1984) je pokazala prosje¢nu korelaciju od r = 0.51 izmedu opéeg faktora
inteligencije i radne uspjesnosti. Visoku povezanost kognitivne sposobnosti i radne
uspjesnosti replicirali su i drugi istrazivaci te se koeficijenti kre¢u od r = 0.48 (Bertua i
sur., 2005) do r = 0.62 (Salgado i sur., 2003). Znanje o poslu je jo§ jedna varijabla koja
je dosljedno visoko povezana s radnom uspjesnosti (r = 0.48 prema Hunter i Hunter,
1984), pogotovo kada se radi o kompleksnijim poslovima. Istrazivaci se uglavnom slazu
da je znanje o poslu najbolje smatrati medijatorom izmedu drugih individualnih varijabli
i radne uspjesnosti. No inteligencija i znanje nisu dovoljni za potpuno objasnjavanje
razlika u radnoj uspjesnosti, zbog Cega je licnost bitna tema u istrazivanjima individualnih

varijabli.



Meta-analize su pokazale da se pomocu licnosti moze predvidjeti motivaciju i
radna ponaSanja u specificnim uvjetima i za odredene poslove (Barrick i Mount, 1991).
Sto se ti¢e situacijskih determinanti, istrazivanja su pokazala da na motivaciju i pona$anje
zaposlenika znacajno utjeu okruzenje i karakteristike radnog mjesta (Lawrence i Turner,
1965; Hackman i Oldham, 1976). Prigovor takvim istrazivanjima je da se ne bave
socijalnim karakteristikama posla poput socijalne podrske, povratnih informacija i
meduzavisnosti posla. Iako iznenaduju¢e malo teorija uzima u obzir zajednicki utjecaj
individualnih i situacijskih faktora te se u vecini istrazivanja sagledavaju zasebno, vodeci
autori se slazu da je =za prakticno predvidanje radnog ponasanja potreban
interakcionisti¢ki model, to jest poznavanje meduodnosa li¢nosti i karakteristika posla
(Edwards, 1991; Weick, 1993; Wrzesniewski i Dutton, 2001; Tett i Burnett, 2003; Meyer
i sur., 2010).

Licnost

Istrazivaci su kroz povijest proucavali licnost iz raznih teorijskih perspektiva, pri
¢emu je najveci izazov bilo usuglasiti se oko taksonomije i strukture li¢nosti. Jedan od
najpoznatijih modela li¢nosti je petfaktorski model, odnosno Velikih pet crta li¢nosti
(Digman, 1990). Otkri¢e tog modela se moze pripisati Tupesu i Christalu (1961) koji su
faktorskom analizom sveli preko 18,000 izraza iz rjecnika koji opisuju meduljudske
razlike na pet jakih faktora. Goldberg (1981) je te faktore prozvao ,,Big five® odnosno
Velikih pet kako bi naglasio da svaki od njih predstavlja Siroku dimenziju i obuhvaca
velik broj specificnih 1 odvojenih karakteristika licnosti. Model Velikih pet se pokazao
konzistentnim kroz vrijeme te ga se moze generalizirati medu raznim kulturama, izvorima
i vrstama mjera (John i Srivastava, 1999), a vecina dana$njih autora ga uzima kao
univerzalan teorijski okvir za istrazivanje li¢nosti.

Najprihvaceniji nazivi tih faktora su ekstraverzija, ugodnost, savjesnost,
neuroticizam i otvorenost te se za njih pretpostavlja da objasnjavaju veéinu individualnih
varijacija u ljudskom ponasanju (prema John i Srivastava, 1999). Neurotizicam, obiljezen
svojim suprotnim polom koji se naziva emocionalna stabilnost, oznacava sklonost
prozivljavanju psiholoskog stresa, te kognitivnim i bihevioralnim stilovima koji proizlaze
iz te sklonosti. Osobe koje su visoko neurotiCne su napete, nesigurne, anksiozne i

nestrpljive, za razliku od emocionalno stabilnih osoba koje opisujemo kao mirne,



opustene i strpljive. Savjesnost opisuje osobe koje su orijentirane na zadatak, koje slijede
pravila i norme, planiraju unaprijed, organizirane su i prepoznaju prioritete. Savjesne
0sobe su usmjerene na zadatak, dobro organizirane, samodisciplinirane, to¢ne, pouzdane
i svrhovite, dok se nisko savjesne osobe opisuje kao neodgovorne, povrsne, nepouzdane,
neorganizirane i lijene. Otvorenost odnosno otvorenost prema iskustvima (Costa i
McCrae, 1989) obuhvaca kreativnost, intelektualni i umjetnicki interes, potrebu za
promjenama te nekonvencionalne vrijednosti. Visok rezultat na ovoj skali oznaava
znatizeljne, mastovite, nekonvencionalne osobe, okrenute novim socijalnim, etickim i
politickim idejama. Suprotno tome, nizak rezultat upucuje na osobe sklone
konvencionalnom ponasanju, uskih interesa i konzervativnih pogleda na svijet (prema
John i Srivastava, 1999). Preostale dvije crte licnosti su ekstraverzija i ugodnost te im je
zajednicko to da opisuju interpersonalnu orijentaciju osobe. Ekstraverzija se odnosi na
pristup socijalnom svijetu te su ekstraverti osobe koje se opisuje kao drustvene, asertivne,
razgovorljive, energi¢ne, optimisticne 1 te ih se povezuje s visokom potrebom za
stimulacijom. Osobe nisko na ovom faktoru se opisuje kao introverte — povucene, mirne,
nezavisne osobe koje preferiraju samoc¢u. Ugodnost se takoder odnosi na interpersonalnu
orijentaciju, a karakteristicni pridjevi su ljubazan, povjerljiv, prijateljski, blag te oni koji
su visoko na toj dimenziji se opéenito dobro slazu s drugima i rjede se sukobljavaju.
Suprotan pol ugodnosti uklju¢uje karakteristike poput nepovjerljivosti, tvrdoglavosti,
grubosti i nesuradljivosti.

Za mjerenje velikih pet faktora li¢nosti konstruirani su brojni mjerni instrumenti,
a medu najvise upotrebljavanima su NEO-PI-R upitnik li¢nosti Coste i McCrae-a (1992),
Five Factor Personality Inventory (FFPI) Hendriks, Hofstee-a i De Raada (1999) te
Goldbergov (1999) upitnik petofaktorskog modela licnosti (International Personality
Item Pool, IPIP). Upitnici li¢nosti su nasli veliku upotrebu u organizacijskoj psihologiji,
najvise u podru¢jima odabira osoblja i predvidanja radnih ponasanja. Po¢eci otkrivanja
tih odnosa nisu bili optimisti¢ni i zakljucci istrazivanja u prvoj polovici 20. stoljeca su
uglavnom bila da se li¢nost moze smatrati losim prediktorom radnih ponasanja. Medutim,
istrazivanja od 1980-ih godina su pocela pokazivati nesto optimisti¢nije rezultate. Jedna
od ranijih meta-analiza Barricka i Mounta (1991) pokazala je da postoje povezanosti

odredenih crta licnosti i radne uspjeSnost, a procijenjene prave korelacije su iznosile



r=0.08 za emocionalnu stabilnost, r = 0.13 za ekstraverziju, r = 0.04 za otvorenost, r =
0.07 za ugodnost i r = 0.22 za savjesnost (Barrick i Mount, 1991).

U nesto novijem istrazivanju, Barrick, Mount i Judge (2001) navode da se rezultati
vecéina meta-analiza slazu da su dvije dimenzije modela Velikih pet univerzalno povezane
s radnom uspjes$nosti u svim poslovima, a to su savjesnost (r = 0.27) i emocionalna
stabilnost (r = 0.13). Zaposlenici s visokom razinom savjesnosti postizu bolje rezultate
u svim vrstama poslova, dok neuroti¢ni (odnosno nisko emocionalno stabilni) zaposlenici
zbog anskioznosti, hostilnosti, nesigurnosti i depresivnosti uglavnom nisu radno uspjesni.
Dodatno, ove dvije dimenzije licnosti su povezane i s uspjesnosti u timskom radu (Hough,
1992; Mount i sur., 1998). U poslovima koji zahtijevaju veliku razinu meduzavisnosti i
interpersonalne interakcije s kolegama ili klijentima, pozeljno je biti pouzdan, temeljit i
uporan (visok na savjesnosti) te naravno biti smiren, siguran i nedepresivan (nisko na
neuroticizmu). Preostale tri dimenzije Velikih pet (otvorenost, ekstraverzija i ugodnost)
su se pokazali kao korisni prediktori uspjesnosti sSamo u odredenim zanimanjima ili za
specifiéne Kriterije. Tako na primjer otvorenost ima gotovo nepostojecu korelaciju s
opéom radnom uspjesnosti (r = 0.03) i s uspjesnosti u timskom radu (r = 0.08), ali
umjereno korelira s uspjesnosti u savladavanju treninga (r = 0.33).

Za ovaj rad su posebno interesantni uvjeti u kojim ekstraverzije i ugodnost
ostvaruju znacajnu povezanost s radnom uspjesnosti. Na primjer, ekstraverzija opcenito
viSe korelira s uspjeSnosti u poslovima u kojima postoji puno interakcije s drugima
(Mount i sur., 1998; Barrick i sur., 2002). U poslovima poput prodaje i rukovoditeljstva
uspjesnije su drustvene, asertivne i energi¢ne osobe. Nadalje, ako se bitni dio rada odvija
u timu, osobe koje su viSe na ekstraverziji ¢e imati bolju suradnju i viSe doprinositi
ukupnom radnom ucinku tima. Ekstraverzija je znaajan prediktor radne uspjeSnosti u
timskom radu (r = 0.16 prema Barrick i sur., 2001).

Ugodnost je u organizacijskim istrazivanjima vrlo podzastupljena dimenzija
li¢nosti zbog opcenito niske povezanosti s radnom uspjesnosti. Medutim, ugodnost ima
visoku prediktivnu valjanost radne uspjesnosti u poslovima s visokom razinom
meduljudske interakcije, pogotovo kad posao ukljucuje pomaganje, suradnju i njegovanje
drugih. Stovise, u takvim uvjetima ugodnost postaje jednim od najja¢ih prediktora
uspjeha (Barrick i sur., 1998), a korelacija ugodnosti i uspjes$nosti u timskom radu iznosi

r = 0.34 (Barrick i sur., 2001). Suprotno visokoj ugodnosti, za ocekivati je da ¢ce



zaposlenici koji su svadljivi, nefleksibilni, nesuradljivi, netolerantni i nebrizni biti manje
radno uspjesni u timskom radu.

Zakljucno, ekstraverzija 1 ugodnost mogu biti prediktivni za radnu uspjesnost u
odredenim uvjetima, u ovom sluéaju u socijalnom kontekstu koji podrzava interakciju i
meduljudski utjecaj. Ranije smo spomenuli povezanost ekstraverzije i ugodnosti s
uspjehom u timskim aktivnostima, $to je logi¢no s obzirom da je tim radno okruzenje u
kojem se ciljevi postizu kroz suradnju 1 socijalnu meduzavisnost, a ne kroz individualne,
kompetitivne ciljeve (Luca i Tarricone, 2001). Medutim, ovaj rad se nece baviti Sirim
konceptom timova nego samo jednim vidom timskog rada, a to je meduzavisnost posla.
U svrhu pojasnjavanja moderatorskog utjecaja meduzavisnosti posla na odnos licnosti i
radne uspjeSnosti, u nastavku ¢emo definirati Kkarakteristike posla i konstrukt

meduzavisnosti posla.

Meduzavisnost posla

Iako je u drugoj polovici 20. stoljeca viSe autora istrazivalo pojam meduzavisnosti
posla (Thomas, 1957; Lawrence i Turner, 1965; Blood i Hulin, 1967), autor koji je
upotpunio njezin koncept i mjerio ga je Kiggundu (1981, 1983). Meduzavisnost posla je
stupanj u kojem su neki poslovi ili zadaci povezani 1 ovisni jedni o drugima, pri ¢emu
uspjeS$nost u jednom poslu ovisi o ucinku drugih povezanih poslova. Teorija
meduzavisnosti posla nastala je kao nadogradnja Teorije karakteristika posla Hackmana
i Oldhama (1976), koja je jos uvijek jedna od vodecih teorija oblikovanja poslova. Glavna
pretpostavka Teorije karakteristika posla je da svaki posao sadrzi pet kljucnih
karakteristika: raznolikost vjestina (raspon raznolikosti zadataka i odgovarajucih vjestina
potrebnih za njihovo obavljanje), identitet zadatka (stupanj u kojem je posao cjelovit i
jasan za radnika), znacajnost zadatka (stupanj u kojem je posao vazan za ostatak
organizacije), autonomiju (nezavisnost u obavljanju zadataka koju radnik ima) i povratnu
informaciju (informacija koju zaposlenik dobiva o svojoj ucinkovitosti u poslu).
Prisutnost tih karakteristika posla dovode do psiholoskih mehanizama kod zaposlenika
koji su povezani s pozeljnim radnim ishodima kao $to su visoko zadovoljstvo poslom,
intrinzi¢na motivacija, Visoki radni uc¢inak, manji broj izostanaka s posla te niza stopa

fluktuacije (Hackman i Oldham, 1976). Kiggundu (1981) je analizirao i sazeo rezultate



drugih istrazivanja karakteristika posla i zaklju¢io da Model karakteristika posla ne uzima
u obzir da se gotovo svi poslovi nalaze u mrezi medusobno povezanih pozicija i funkcija
te je u teorijski okvir dodao meduzavisnost kao Sestu karakteristiku posla. Sli¢no, kritika
Morgeson i Campion (2003) je da se u istrazivanjima karakteristika posla zanemaruju
socijalne karakteristike poput socijalne podrske, povratnih informacija, interakcije izvan
organizacije i meduzavisnosti posla, koje su sve bitne za razumijevanje radnog ponasanja

zaposlenika u grupi.

Meduzavisnost je dakle stupanj u kojem neki posao ovisi o drugim poslovima te
je ujedno stupanj u kojem neki posao utjeCe na druge poslove. Drugim rije¢ima,
meduzavisnost kao karakteristika posla je razina medusobne vezanosti poslova. U svojoj
analizi devet prethodnih istrazivanja meduzavisnosti posla, Kiggundu (1981) je primijetio
da autori uglavnom nisu razlikovali smjer interakcije, odnosno pokreée li se posao prema
drugim izvrSiteljima ili se dobiva od drugih, te je zakljucio da se radi o dvije odvojene
dimenzije, koje je nazvao pokrenuta meduzavisnost i dobivena meduzavisnost posla.
Pokrenuta meduzavisnost je stupanj u kojem se posao pokrec¢e od jednog specifiénog
posla prema jednom ili vise drugih poslova te osoba koja obavlja posao s visokom
pokrenutom meduzavisnosti izravno utjece na posao drugih. Dobivena meduzavisnost je
stupanj u kojem je izvrsavanje nekog specifiénog posla ovisno o jednom ili vise drugih
poslova te je osoba koja obavlja posao s visokom dobivenom meduzavisnosti za

obavljanje svog posla pod direktnim utjecajem radnog slijeda drugih ljudi.

Iako se ¢ine kao polovi istog kontinuuma i medusobno znacajno koreliraju (r =
0.5; Kiggundu, 1983), pokrenuta i dobivena meduzavisnost su odvojene dimenzije posla
te isti posao moze istovremeno biti u stanju visoke pokrenute i dobivene meduzavisnosti
posla. Na primjer, zaposlenik koji u manufakturi reze sirovinu kako bi drugi zaposlenici
tu narezanu sirovinu mogli pakirati radi posao visoke pokrenute meduzavisnosti posla —
uspjeh zaposlenika koji pakiraju neposredno ovisi 0 uspjehu rezaca. No taj isti zaposlenik
koji reZe sirovinu ovisi o zaposlenicima u skladi$tu da mu prethodno dostave sirovinu na
radno mjesto te je time ujedno i u stanju dobivene meduzavisnosti posla. Neovisno o
smjeru interakcije, meduzavisnost posla je multidimenzionalan koncept te se ukupna
meduzavisnost nekog posla mjeri i izrazava u tri dimenzije: opseg, resursi i neophodnost

meduzavisnosti. Opseg podrazumijeva raspon utjecaja medu poslovima, a moZze se mjeriti



na nekoliko nacina, poput broja nuznih kontakata izmedu izvrsitelja posla i drugih osoba
u organizaciji, postotka zadataka u nekom poslu koji su zavisni o drugim poslovima ili
pak radnim vremenom koje zaposlenik provodi u meduzavisnim aktivnostima. Resursi su
stupanj u kojem meduzavisnost izmedu dva ili vise poslova ukljucuje primanje ili davanje
resursa potrebnih za rad, poput materijala, alata, opreme, informacija, novca ili ljudi.
Neophodnost je stupanj u kojem je meduzavisnost nekih poslova klju¢na za uspjeh radnog
slijeda, a moze se mjeriti brzinom i to¢nosti ukupnog radnog slijeda povezanih poslova
(Kiggundu, 1983).

Glavna pretpostavka meduzavisnosti je da ¢e se kod radnika u ulozi visoke
pokrenute meduzavisnosti aktivirati mehanizam doZzivljene odgovornosti za ishode
drugih radnika, $to ¢e posljedi¢no pozitivno utjecati na njihova radna ponasanja. S druge
strane, teorija ocekuje da ¢e radnici u stanju visoke dobivene meduzavisnosti dozivljavati
niz negativnih posljedica poput slabije odgovornosti za rezultate svog rada, nizeg ucinka,
manjeg dozivljaja autonomije i manjeg zadovoljstva poslom. Kiggundu (1983) je
konstruira0 mjerni instrument meduzavisnosti posla I testirao povezanosti pokrenute i
dobivene meduzavisnosti posla s raznim radnim ishodima. Pokrenuta meduzavisnost
posla se pokazala znac¢ajno povezanom s dozivljenom odgovornosti za radne ishode
drugih zaposlenika (r = 0.32). Dobivena meduzavisnost posla je suprotno oc¢ekivanjima u
niskoj, ali pozitivnoj korelaciji dozivljenom odgovornosti za radne ishode drugih
zaposlenika (r = 0.18) te nije negativno povezana sa zadovoljstvom poslom i intrinzi¢nom
motivacijom. To nam govori da dobivena meduzavisnost moze biti pogodna za ljude
odredenih karakteristika, a pretpostavka koju zelimo istraziti je da je pogodna za
zaposlenike koji su visoko na dimenzijama ekstraverzije i ugodnosti te koji svoje radne
ciljeve ostvaruju kroz socijalni utjecaj i suradnju, odnosno zadovoljavanjem svojih
implicitnih teznji (Barrick i sur., 1998; Barrick i Mount, 2013).

U nastavku ¢emo obuhvatiti teorijske okvire kojim bi se mogli objasniti psiholoski
mehanizmi koji proizlaze iz interakcije licnosti i karakteristika posla te koji dovode do

aktivacije motivacijskih potencijala potrebnih za radnu uspjesnost.



Odnos licnosti, meduzavisnosti posla i radne uspjesnosti

Kao §to smo rekli, ekstraverzija i ugodnost mogu biti bitne individualne
karakteristike za predvidanje radne uspjeSnosti, no one su valjani prediktori samo u
odredenim situacijama. Istrazivanja su pokazala da obje te dimenzije bolje predvidaju
uspjeh u timskim radnim aktivnostima nego u samostalnim zadacima (Mount i sur., 1998;
Barrick i sur., 1998; Barrick i sur., 2002). Meduzavisnost posla je konstrukt koji prili¢éno
dobro obuhvaca timski rad kao karakteristiku posla: podrazumijeva interakciju medu
ljudima, razmjenu resursa i informacija, zavisnost radnog tijeka (bilo da zaposlenici
utjeCu na drugu osobu, pomazu joj ili preuzimaju radne zadatke) te zajednicki cilj
(Kiggundu, 1983; Johnson i Johnson, 1995; Tarricone i Luca, 2002). Zbog ¢injenice da
povezanost ekstraverzije i ugodnosti s radnom uspjesnosti varira ovisno o situaciji,
meduzavisnost posla mozemo smatrati Situacijskim moderatorom tog odnosa. Op¢enito
govoredi, objasnjenje povezanosti bilo koje individualne i situacijske varijable s radnom
uspjesnosti se moze na¢i u nekom od interakcionistickih modela radnog ponasSanja
(Barrick i Mount, 2013). Primjeri takvih modela su osnazivanje posla (eng. job crafting;
Wrzesniewski i Dutton, 2001), uskladenost osobe i posla (eng. people-job fit; Edwards,
1991), situacijska snaga (eng. situational strength; Meyer i sur., 2010), teorija aktivacija
crta (eng. trait activation theory; Tett i Burnett, 2003) te teorija svrhovitog radnog
ponasanja (eng. purposeful work behavior; Barrick i Mount, 2013). S obzirom da postoji
mnogo teorijskih okvira, a malo istrazivanja meduodnosa meduzavisnosti i socijalno
orijentiranih crta li¢nosti u obja$njavanju radnog ponasanja, u nastavku ¢emo testirati
nekoliko hipoteza na temelju sli¢nih istrazivanja interakcije li¢nosti i karakteristika posla,

a nalaze ¢emo interpretirati pomocu interakcionistickih teorija.
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PROBLEM | HIPOTEZE

Problem ovog istrazivanja je ispitati postoji li moderatorski utjecaj dobivene i
pokrenute meduzavisnosti posla na odnos ekstraverzije i ugodnosti s uspjesnosti u radnim
zadacima.

Autori se uglavnom slazu da su temeljne karakteristike ekstraverzije dominantnost
odnosno zelja za utjecanjem na druge te s druge strane socijabilnost, to jest zelja za
interakcijom. Prema Barrick, Mount i Judge (2001) ekstraverzija je zna¢ajan prediktor
radne uspjesnosti u timskom radu (r = 0.16) te ekstraverzija opcenito viSe korelira s
uspjesnosti u poslovima u kojima postoji puno interakcije s drugima (Mount i sur., 1998;
Barrick i sur., 2002). Temeljna pretpostavka za taj efekt su implicitni motivacijski ciljevi
ekstraverata da teze prema postizanju socijalnog statusa (Barrick i Mount, 2013), odnosno
prema socioanalitickoj teoriji imaju teZnju za uspijevanjem u grupi (eng. get ahead,
prema Hogan i Holland, 2003). Iz toga proizlaze dvije pretpostavke, prva je da visoko
ekstravertirani ljudi u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti mogu zadovoljiti tu
potrebu jer imaju priliku utjecati na radni tijek i uspjesnost drugih ljudi kroz interakciju,
dok u uvjetima niske pokrenute meduzavisnosti nemaju takvih prilika. Druga
pretpostavka proizlazi iz istrazivanja Barrick i Mount (1993) u kojem se autonomija
pokazala znacajnim moderatorom odnosa ekstraverzije i radne uspjesnosti, a teorija iza
toga je da su ekstraverti orijentirani prema osobnom rastu (koji postizu kroz socijalnu
dominantnost) te savladavanju svoje okoline, §to isti autori nazivaju teZnjom za
autonomijom (Barrick i Mount, 2013). S obzirom na sli¢nost konstrukata autonomije i
dobivene meduzavisnosti posla, ofekujemo da u uvjetima visoke dobivene
meduzavisnosti posla ekstraverti nece biti toliko uspjesni koliko u radnim uvjetima niske
dobivene meduzavisnosti, 0dnosno kada mogu samostalno odlucivati o postizanju svojih

poslovnih ciljeva. U skladu s time postavljene su prve dvije hipoteze:

Hipoteza 1: Odnos ekstraverzije i uspjesnosti u radnim zadacima ¢e biti pod znacajnim
moderatorskim utjecajem pokrenute meduzavisnosti posla. Povezanost ekstraverzije i
uspjesnosti u radnim zadacima ¢e biti visa u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti

posla, a biti ¢e niska ili neznacajna u uvjetima niske pokrenute meduzavisnosti posla.

Hipoteza 2: Odnos ekstraverzije i uspjesnosti u radnim zadacima ¢e biti pod znacajnim

moderatorskim utjecajem dobivene meduzavisnosti posla. Povezanost ekstraverzije i
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uspjes$nosti u radnim zadacima ¢e biti visa u uvjetima niske dobivene meduzavisnosti

posla, a biti ¢e niza ili neznacajna u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti posla.

Ugodnost je karakteristika ljudi koja opisuje sklonost suradnji, pomaganju i
traZzenju prihvaéenosti u grupi (Costa i McCrae, 1992; John, 1990). U meta-analizi
Barricka i Mounta (1991) ugodnost se pokazala opéenito loSim prediktorom radne
uspjesnosti, no iznenadujuce je dobar prediktor radne uspjesnosti u timu (r = 0.34; prema
Barrick i Mount, 2001) te u poslovima s visokom razinom meduljudske interakcije
(Barrick i sur., 1998). Teorijski se ta pojava moze objasniti implicitnim ciljem visoko
ugodnih zaposlenika da teze prema zajednistvu u radu (prema Barrick i Mount, 2013)
odnosno prema socioanalitickoj teoriji oni imaju teznju za slaganjem s drugima (eng. get
along, prema Hogan i Holland, 2003). Pretpostavke su da ugodniji ljudi zadovoljavaju te
teznje U uvjetima visoke pokrenute i dobivene meduzavisnosti jer imaju priliku suradivati
s kolegama te sudjelovati u radnom tijeku i radnoj uspjesnosti drugih ljudi. U skladu s

time postavljene su sljedece dvije hipoteze:

Hipoteza 3: Odnos ugodnosti i uspje$nosti u radnim zadacima ¢e biti pod znacajnim
moderatorskim utjecajem pokrenute meduzavisnosti posla. Povezanost ugodnosti i
uspjesnosti u radnim zadacima ¢e biti visa u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti

posla, a biti ¢e niska ili neznacajna u uvjetima niske pokrenute meduzavisnosti posla.

Hipoteza 4: Odnos ugodnosti i uspje$nosti u radnim zadacima ¢e biti pod znacajnim
moderatorskim utjecajem dobivene meduzavisnosti posla. Povezanost ugodnosti 1
uspjesnosti u radnim zadacima ¢e biti viSa u uvjetima visoke dobivene meduzavisnosti

posla, a biti ¢e niska ili neznacajna u uvjetima niske dobivene meduzavisnosti posla.
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METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Sudionici i uzorak

U Tablici 1 nalaze se prikaz sudionika prema sociodemografskim i radnim
karakteristikama. U istrazivanju su sudjelovala 202 sudionika. Prosje¢na dob sudionika
iznosila je 37.5 godina (SD = 10.88), raspon godina je bio od 21 do 61 godine, te je u
uzorku bilo zastupljeno podjednako Zena i mus$karaca. Prosje¢ni ukupni radni staz
sudionika bio je 14.2 godina s rasponom od 1 do 41 godine staza, te je neSto manje
sudionika sa srednjom stru¢nom spremom nego sudionika s viSom i visokom stru¢énom
spremom. Nesto vise sudionika radi u privatnom sektoru (55.6%) nego u javnom (43.8%)
te ih vecina ima ugovor na neodredeno vrijeme (72.3%). Vecinu uzorka ¢ine specijalisti

i radnici bez podredenih (ukupno 86.2%), a nesto manje je rukovoditelja (15.9%).

Tablica 1

Struktura uzorka prema sociodemografskim i radnim karakteristikama (N = 202)

Spol % Stupanj obrazovanja % Sektor %
Muskarci 50.5 SSS 45.5 Privatni 55.6
Fene 49.5 VSS 12.4 Javni 43.8
VSS, Mr. i Dr. 41.6 Drugo 0.5

Veli¢ina tvrtke %  Vrsta radnog ugovora % Razina radnog mjesta %
<10 9.4 Neodredeno 72.3 Rukovoditelj 15.9
10-50 23.3 Odredeno 185 Specijalist 37.3
50-100 14.4 Agencijski 4.1 Radnik bez podredenih  45.3
100 - 500 18.7 Drugo 51 Drugo 1.5

500 + 34.2
Postupak

Uzorak na kojem su podaci prikupljani je prigodan, a metoda prikupljanja
podataka je baterija upitnika tipa papir-olovka. Podatke je prikupljalo 10 diplomanata
psihologije koji sudjeluju na projektu pod nazivom ,,Implicitna li¢nost i radno ponasanje*

Hrvatske zaklade za znanost. Svi su diplomanti prije pocetka prikupljanja podataka dobili

13



upute o kriterijima za regrutiranje sudionika. Naime, sudionici su morali biti izjednaceni
po spolu i morali su biti minimalno godinu dana zaposleni na istom radnom mjestu te nisu
smjeli biti vlasnici tvrtke ili obrta u kojem rade. Sudionici su prije sudjelovanja morali
potpisati Informirani pristanak za sudjelovanje u istraZzivanju u kojem im se objasnilo da
je ono dobrovoljno te da u bilo kojem trenutku mogu odustati. Niti jedan sudionik nije
odustao od istrazivanja.

Sudionici su ispunjavali bateriju upitnika u kojoj su medu ostalima bili Upitnik o
demografskim i radnim karakteristikama, IPIP50, Upitnik meduzavisnosti posla i Upitnik
uspjesnosti U radnim zadacima. Pomoc¢nici istrazivaca (diplomanti) su na samom pocetku,
prije ispunjavanja upitnika, svakom sudioniku dali usmenu i pismenu uputu za
ispunjavanje. Pomoc¢nici istrazivaca su tijekom ispunjavanja upitnika morali biti prisutni
kako bi se osiguralo da sudionici ispune cijeli upitnik te da im pomognu pri ispunjavanju
ukoliko su sudionici imali pitanja. Po zavrSetku testiranja sudionici su napisali Sifre na
svoje upitnike te ih zapecatili u kuvertu (Informirani pristanak nije stavljan u kuvertu) te
se tom metodom zeljela osigurati anonimnost sudionika kako bi davali §to iskrenije

odgovore.

Instrumenti

U istrazivanju su koriSteni instrumenti Upitnik o demografskim 1 radnim
karakteristikama, Upitnik petofaktorskog modela li¢nosti (IPIP50; eng. International
Personality Item Pool; Goldberg, 2006), Upitnik meduzavisnosti kao dio Upitnika dizajna
posla (eng. Work Design Questionnaire; Morgeson i Humphrey, 2006) i Upitnik
uspjesnosti u radnim zadacima (Williams i Anderson, 1991).

Prvi instrument Upitnik o demografskim i radnim karakteristika koristen je za
prikupljanje podataka o spolu, dobi, razini obrazovanja sudionika, trajanju ukupnog
radnog staza, vrsti sektora te vrsti radne pozicije na kojem su sudionici trenutno zaposleni.

Drugi instrument Upitnik petofaktorskog modela licnosti (IPIP50; eng.
International Personality Item Pool) koristen je za mjerenje pet glavnih faktora licnosti.
Upitnik je originalno razvio Goldberg (1993) prema istoimenoj petofaktorskoj teoriji
licnosti, a ova verzija instrumenta je prilagodena za hrvatski uzorak (Mlaci¢ i Godlberg,
2007). Upitnik se sastoji od 50 Cestica od kojih se s 10 Cestica mjeri svaku od pet crta

liénosti. U svrhu ovog istrazivanja koriStene su samo skale za mjerenje ekstraverzije i
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ugodnosti, §to sveukupno ¢ini 20 Cestica. Zadatak sudionika je bio procijeniti, na skali od
1 (,,Posve neto¢no) do 5 (,,Posve to¢no*), koliko ih to¢no neka tvrdnja opisuje (npr.
»Osjecam se ugodno u drustvu’). Ukupni rezultati za ektraverziju i ugodnost su formirani
na temelju aritmetickih sredina rezultata zasebnih skala od 10 ¢estica. Pouzdanost skale
ekstraverzije iznosila je 0.82 $to je na nesto nizoj razini pouzdanosti od one koju navodi
autori (o = 0.87), a pouzdanost skale ugodnost iznosila je 0.76 $to je na priblizno istoj
razini pouzdanosti koju navode autori (o = 0.79).

Upitnik meduzavisnosti posla je dio Upitnika dizajna posla (WDQ; eng. Work
Design Questionnaire; Morgeson i Humphrey, 2006) kojim se mjeri meduzavisnost
posla. Konstrukt meduzavisnosti posla definirao je Kiggundu (1981, 1983) te je prvi
napravio skalu kojom mijeri njezine dvije dimenzije — pokrenutu meduzavisnost posla i
dobivenu meduzavisnost posla. Te dvije dimenzije u Upitniku meduzavisnosti ¢ine
zasebne skale jer se smatraju nezavisnim konstruktima, tako da u originalnoj verziji
Upitnika skalu pokrenute meduzavisnosti ¢ini 15 cestica, a skalu dobivene
meduzavisnosti ¢ini 13 ¢estica (Kiggundu, 1983). U ovom istrazivanju koristen je Upitnik
dizajna posla (WDQ); Morgeson i Humphrey, 2006) koji te dvije skale svodi na 3 Cestice
za pokrenutu i 3 Cestice za dobivenu meduzavisnost posla. Zadatak sudionika je bio
procijeniti, na skali od 1 (,,Posve neto¢no) do 5 (,,Posve to¢no®), u kojoj mjeri neka
tvrdnja opisuje meduzavisnost njihovog posla u posljednjih godinu dana. Ukupni rezultati
su posebno formirani iz aritmetickih sredina rezultata skala od 3 Cestice za pokrenutu i
dobivenu meduzavisnost posla. Pouzdanost skale pokrenute meduzavisnosti posla
iznosila je 0.72 §to je na neSto niZzoj razini pouzdanosti od one koju navodi autori (o =
0.80), a pouzdanost skale dobivene meduzavisnosti posla iznosila je 0.87 §to je na nesto
vi$oj razini pouzdanosti od one koju navodi autori (o = 0.84).

Upitnik uspjesnosti u radnim zadacima (eng. Task Performance Questionnaire;
Williams 1 Anderson, 1991) koriSten je kao mjera uspjeSnosti U izvrSavanju radnih
zadataka. U svom radu iz Williams i Anderson (1991) su konstruirali skalu izvrSavanja
zadataka od 7 Cestica s namjerom da ona mjeri uspjesnost u radnim zadacima. U tom radu
tri Cestice su preuzete iz rada O'Reillya i Chatmana (1986) kao postoje¢a mjera
uspjesnosti u radnim zadacima, dok su ostale Cetiri ¢estice Williams i Anderson razvili
na temelju definicije uspjeha u radnim zadacima kao ponaSanje koje je prepoznato od

strane formalnog sustava nagradivanja i koje je dio zahtjeva opisanih u opisu posla.
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Zadatak sudionika je bio procijeniti, na skali od 1 (,,Posve neto¢no®) do 5 (,,Posve
tocno*), koliko neka tvrdnja opisuje njihovo ponasanje na poslu u posljednjih godinu
dana. Ukupni rezultat formiran je na temelju aritmeti¢ke sredine rezultata na 7 Cestica.
Pouzdanost upitnika iznosila je 0.83 §to je na istoj razini pouzdanosti koju navode autori
(o= 0.82).

REZULTATI

Deskriptivna statistika
Tablica 2

Prikaz deskriptivne statistike mjernih instrumenata i njihovih skala

Naziv instrumenta i skale M SD Teorijski Min Max N K-S
raspon
IPIP50 - ekstraverzija 349  0.62 1-5 14 4.9 202 0.76
IPIP50 - ugodnost 3.98 0.49 1-5 19 5 202 1.18
L 28 098 15 1 5 202 1.60°
meduzavisnost posla
WDQ - Dobivena 31 113 15 1 5 202 127
meduzavisnost posla
Upitnik uspjesnostiu—— o0 546 45 286 5 202 178"

radnim zadacima

M — aritmeti¢ka sredina, SD — standardna devijacija, Min — minimalni rezultat, Max — maksimalni rezultat, N — broj

ispitanika, K-S — Kolmogorov-Smirnov test, * - p < 0.05, ** - p < 0.01

Kolmogorov-Smirnov test je pokazao da se distribucije pokrenute meduzavisnosti
posla i uspjesnosti u radnim zadacima znacajno razlikuju od normalne distribucije, no s
obzirom da je K-S test vrlo strog, na uzorku ove veli¢ine (N=202) i mala odstupanja od
normalne distribucije se prikazuju znacajnima. Gledajuci distribuciju i Q-Q dijagram
pokrenute meduzavisnosti posla zakljucili smo da je ona priblizno normalnoj. Rezultati
na ekstraverziji su blago negativno asimetri¢ni (M = 3.49, SD = 0.62), no kao §to upucuje
K-S test, distribucija ekstraverzije ne odstupa od normalne. Dobivena meduzavisnost
posla je priblizna normalnoj distribuciji (M = 3.1, SD = 1.13), a ugodnost je blago
negativno asimetri¢na (M = 3.98, SD = 0,49) s obzirom na teorijsku aritmeticku sredinu
M = 3. Prve cetiri varijable zadovoljavaju kriterij normalnosti za svrhu izracuna

Personovih koeficijenta korelacije i kasnije linearne regresijske analize.
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Medutim, distribucija uspjes$nosti u radnim zadacima znacajno odstupa od
normalne. Distribucija uspjesnost u radnim zadacima je vrlo negativno asimetri¢na te je
veéina rezultata grupirana oko krajnjih vrijednosti skale (M = 4.46, SD = 0.46). Takva
asimetrija je problemati¢na jer moZe znatno iskriviti izra¢une povezanosti s ostalim
varijablama po parametrijskim metodama. Iz tog razloga smo rezultate na uspjesnosti u
radnim zadacima transformirali kako bismo distribuciju priblizili normalnoj. Rezultate
smo transformirali kvadratnim korjenovanjem (funkcija SQRT), no kako je ta
transformacija predvidena za normaliziranje pozitivno asimetri¢nih distribucija,
prethodno smo obrnuli sve rezultate oduzimanjem vrijednosti rezultata od maksimalne
vrijednosti skale (5). Nakon inverzije, rezultatima smo jednostavnim zbrajanjem dodali
broj 1 kako bismo ih mogli korjenovati, s obzirom da su neki obrnuti rezultati poprimili
vrijednost 0. Nakon kvadratnog korjenovanja, preostalo nam je jo§ samo ponoviti prvi
korak odnosno obrnuti rezultate natrag te je time transformacija zavrsena. Nije doslo do
promjene rang poretka medu rezultatima sudionika Sto je presudno za valjanost rezultata
korelacije i regresijske analize. Ova transformacija nije uspje$no proizvela potpuno
normalnu distribuciju (K-S je ostao 1.78), no moze se zakljuciti da je do§lo do znatne
normalizacije pregledom distribucije te promjenom vrijednosti pokazatelja asimetri¢nosti
(skewness) iz -0.947 u 0.268. Transformaciju smo usporedili s drugim tipovima
transformacija poput EXP, 1og10 i reciprocnim vrijednostima (1/x) te se transformacija
kvadratnim korjenovanjem pokazala najboljom za normalizaciju distribucije uspjesnosti

u radnim zadacima.

Povezanost ispitivanih varijabli

U korelacijsku matricu uklju¢ene su varijable spola i dobi kako bismo vidjeli
povezanost s ostalim varijablama koriStenim u istraZivanju. Spol je statisti¢ki znacajno
povezan s ugodnosti (r = 0.15) i uspjesnosti u radnim zadacima (r = 0.24) u korist Zena,
a dob je znaCajno negativno povezana s ekstraverzijom (r = -0.18). Ekstraverzija je
znacajno povezana s ugodnosti (r = 0.35), sto je u skladu s nalazima drugih istrazivaca.
Ekstraverzija nije znacajno povezana s uspjesnosti u radnim zadacima (r = 0.14), §to jeu
skladu s metaanalizom Barricka 1 sur. (2001) da ekstraverzija nije znacajan prediktor opce
radne uspjesnosti, a ugodnost je umjereno povezana s uspjesnosti u radnim zadacima (r

= 0.29), sto nije u skladu s istraZivanjima u kojima je ta povezanost niska i neznacajna
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(Barrick i sur., 2001; Van der Linden i sur., 2010). Povezanost pokrenute i dobivene

meduzavisnosti posla je znacajno visoka (r = 0.6) §to je u skladu s teorijskom povezanosti

od r = 0.5 (Kiggundu, 1983). Pokrenuta i dobivena meduzavisnost posla ne koreliraju s

mjerama li¢nosti i uspjeSnosti u radnim zadacima, a pozeljno je da moderator nije

povezan ni sa prediktorom niti s kriterijem kako problem multikolinerarnosti ne bi

zamaglio interpretaciju ucinka interakcije (Baron i Kenny, 1986).

Tablica 3

Prikaz interkorelacija varijabli dobi, spola, ekstraverzije, ugodnosti, pokrenute
meduzavisnosti posla, dobivene meduzavisnosti posla i uspjesnosti u radnim zadacima

E U PMP DMP URZ Dob Spol
E 1 0.35™ -0.04 0 0.14 -0.18" -0.09
u 1 -0.11 0.02 0.29™ -0.04 0.15"
PMP 1 0.6™ 0.05 -0.07 -0.14
DMP 1 0.06 0.04 0.02
URZ 1 0.05 0.24™
Dob 1 0.07

Spol 1

E — ekstraverzija, U — ugodnost, PMP — pokrenuta meduzavisnost posla, DMP — dobivena meduzavisnost posla, URZ

— uspjesnost u radnim zadacima * - p < 0.05, ** - p <0.01
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Moderatorski utjecaj meduzavisnosti posla na odnos licnosti i uspjesnosti u radnim

zadacima

Kako bismo utvrdili postoji li moderatorski utjecaj pokrenute i dobivene
meduzavisnosti posla na povezanost izmedu dvije crte licnosti i uspjesnosti u radnim
zadacima, cCetiri postavljene hipoteze smo testirali dvjema moderatorskim hijerarhijskim
regresijskim analizama. Kako bismo minimizirali utjecaj multikolinearnosti glavnih i
interakcijskih efekata, sve varijable smo prethodno centrirali, odnosno od sirovih
rezultata smo oduzeli njihovu aritmeticku sredinu (Chaplin, 1991) te smo kontrolirali
varijable spola i dobi. Regresijske analize provedene su u dva koraka - u prvom koraku
analizirane su kontrolne varijable, li¢nost i meduzavisnost posla, a u drugom koraku

analizirana je interakcija li¢nosti i meduzavisnosti posla.

Tablica 4

Prikaz rezultata hijerarhijske regresijske analize povezanosti ekstraverzije i ugodnosti s
uspjesnosti u radnim zadacima te pokrenutom meduzavisnosti posla kao moderatorom

p1 p2

Korak 1 Dob 0.073 0.079
Spol 0.232** 0.224**

E 0.094 0.095
u 0.241** 0.238**
PMP 0.134* 0.152**

Korak 2 E x PMP 0.005
U x PMP -0.161*

adj.R2 0.131** 0.147

adj.AR? - 0.016

B — standardizirani regresijski koeficijent, adj.R?— korigirana proporcija objasnjene varijance u kriteriju, adj. AR? -
korigirana promjena u proporciji objasnjene varijance u Kriteriju, E — ekstraverzija, U — ugodnost, PMP — pokrenuta
meduzavisnost posla, * - p <0.05, ** - p <0.01
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U drugom koraku regresijske analize testirane su H1 i H3. Nije utvrden
moderatorski efekt pokrenute meduzavisnosti posla na odnos ekstraverzije i uspjesnosti
u radnim zadacima (B = 0,05, p > 0,05) tako da prva hipoteza nije potvrdena, no rezultati
pokazuju da je doslo do znac¢ajne interakcije pokrenute meduzavisnosti posla i ugodnosti
(B = -0.161, p < 0,05). Medutim, niti ta treca hipoteza nije potvrdena jer je suprotno
o¢ekivanjima interakcija ugodnosti i pokrenute meduzavisnosti posla negativnog
predznaka $to znaCi da kako razina pokrenute meduzavisnost posla raste, povezanost

ugodnosti i uspjesnosti u radnim zadacima pada.

Slika 1

Prikaz moderatorskog efekta pokrenute meduzavisnosti posla na odnos ugodnosti i
uspjesnosti u radnim zadacima
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Tablica 5

Prikaz rezultata hijerarhijske regresijske analize povezanosti ekstraverzije i ugodnosti s
uspjesnosti u radnim zadacima te dobivenom meduzavisnosti posla kao moderatorom

p1 B2

Korak 1 Dob 0.061 0.056
Spol 0.214** 0.189**

E 0.88 0.119
U 0.231** 0.227**

DMP 0.052 0.065

Korak 2 E x DMP -0.087
U x DMP -0.101

adj.R2 0.116** 0.128

adj.AR? 0.012

B — standardizirani regresijski koeficijent, adj.R%— korigirana proporcija objasnjene varijance u kriteriju, adj.AR?—
korigirana promjena u proporciji objasnjene varijance u kriteriju, E — ekstraverzija, U — ugodnost, DMP — dobivena
meduzavisnost posla, * - p <0.05, ** - p < 0.01

U drugom koraku ove regresijske analize testirane su H2 i H4. Nije utvrden
moderatorski efekt dobivene meduzavisnosti posla na odnos ekstraverzije i uspje$nosti u
radnim zadacima ( = -0,087, p > 0,05) tako da druga hipoteza nije potvrdena. Takoder
nije utvrden moderatorski efekt dobivene meduzavisnosti posla na odnos ugodnosti i

uspjesnosti u radnim zadacima ( =-0,101, p > 0,05) te ni ¢etvrta hipoteza nije potvrdena.

RASPRAVA

Ovaj rad bavio se istrazivanjem interakcijskih ucinka dvije interpersonalno
orijentirane crte li¢nosti sa socijalnim karakteristikama posla kako bismo istrazili moze li
se u odredenim uvjetima povecati prediktivna snaga tih dviju crta li€nosti za
objasnjavanje razlika u radnoj uspjesnosti. Cilj istrazivanja bio je ispitati moderatorski
utjecaj pokrenute i dobivene meduzavisnosti posla na povezanost ekstraverzije i
ugodnosti s uspjesnosti U radnim zadacima. Postavljene su Cetiri hipoteze, pri ¢emu su se

prve dvije odnosile na interakciju ekstraverzije s meduzavisnosti posla, a zadnje dvije na
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interakciju ugodnosti s meduzavisnosti posla. Od Cetiri hipoteze nije potvrdena niti jedna,
no rezultati su pokazali statisticki znacajnu interakciju ugodnosti i pokrenute
meduzavisnosti posla, iako je ta interakcija negativnog predznaka i suprotna teorijski
o¢ekivanim rezultatima. S obzirom na podzastupljenost istrazivanja odnosa
interpersonalnih crta li¢nosti i socijalnih karakteristika posla, poznavanje jacine i smjera

ovog interakcijskog efekta bi moglo biti relevantno za buduc¢a istrazivanja.

Ekstraverzija i uspjesnost u radnim zadacima

Nismo dobili dokaz za prvu i drugu hipotezu o interakciji ekstraverziji i
meduzavisnosti posla te su dobiveni rezultati pokazali da ekstraverzija nije znaéajan
prediktor uspjes$nosti u radnim zadacima ovisno o razinama pokrenute i dobivene
meduzavisnosti posla. Hipotezama smo htjeli istraziti teorijsku tvrdnju da je ekstraverzija
opcenito viSe povezana s uspjesnosti u poslovima u kojima postoji puno interakcije s
drugima (Mount i sur., 1998; Barrick i sur., 2002) te da su ekstraverti orijentirani prema
osobnom rastu koji postizu kroz socijalnu dominantnost (Barrick i sur., 2013).
Pretpostavke su proizasle iz teorije da su ekstraverti u poslu implicitno motivirani
postizanjem statusa (Barrick i sur., 2013), odnosno uspijevanjem u grupi (eng. getting
ahead, prema Hogan i Holland, 2003) te da su im za ostvarivanje tih implicitnih ciljeva
potrebni radni uvjeti 1) u kojima ¢e moéi utjecati na druge i nametati svoj status te 2) u
kojima nece biti pod utjecajem drugih 1 u kojima ¢e mo¢i odrZavati svoj status. 1z tog
razloga izabrali smo meduzavisnost posla kao socijalnu karakteristiku posla koja najbolje
opisuje stupanj ovisnosti i utjecaja koji zaposlenici imaju jedni na druge u radu.

NaSa prva hipoteza se odnosila na radnu uspjeSnost ekstraverata u uvjetima
pokrenute meduzavisnosti posla. 1z perspektive teorije situacijske snage Meyera i
suradnika (2010), posao visoke pokrenute meduzavisnosti bi trebao stvoriti ,jaku‘
situaciju za ekstraverte, dok bi posao niske pokrenute meduzavisnosti trebao biti ,,slaba‘
situacija, pri ¢emu jaka situacija omogucuje i ojacava izrazavanje implicitnih motiva
ljudi, dok ih slaba situacija zatomljuje. Taj mehanizam slicno prikazuju Tett 1 Burnett
(2003) u svojoj teoriji aktivacije crta prema kojoj ekstraverti aktiviraju svoje dispozicijske
karakteristike (dominantnost i socijabilnost) kao odgovor na karakteristike radne okoline,
a pretpostavili smo da je to pokrenuta meduzavisnost posla jer opisuje stupanj interakcija

s drugim zaposlenicima i utjecanje na njihov rad. Ekstraverti bi trebali imati vecu
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motivaciju i viSe moguénosti za postizanje radnih ciljeva u situacijama veceg utjecaja na
rad drugih zaposlenika, odnosno bili bi uspjesniji u zadacima u uvjetima visoke pokrenute
meduzavisnosti posla, a manje uspje$ni U uvjetima niske pokrenute meduzavisnosti posla.
Medutim, rezultati ovog istrazivanja nisu podrzali te teorijske pretpostavke te se
interakcijski efekt ekstraverzije i meduzavisnosti posla pokazao neznacajnim.

lako prva hipoteza ima opravdanu teorijsku podlogu, postoji alternativno
objasnjenje zaSto nije doSlo do o¢ekivanog efekta u nasem istrazivanju, a vezano je za
prirodu konstrukta pokrenute meduzavisnosti posla. Pokrenuta meduzavisnost posla
odreduje stupanj utjecaja neke osobe na ispunjavanje radnih zadataka drugih zaposlenika,
no ne ukljucuje druge bitne socijalne aspekte posla koji su potencijalno bitniji za
aktivaciju znacajki esktraverata, poput visine pozicije u hijerarhiji, moguénosti
ocjenjivanja rada drugih zaposlenika, donosenja odluka odnosno utjecanja na proces
donosenja odluka i sli¢éno. Sama kontrola tudeg rada u smislu da o ekstravertu ovisi hoce
li ili ne¢e netko drugi moéi obaviti svoj posao vjerojatno nije dovoljna da se aktivira
implicitni motiv za ostvarivanjem statusa i utjecaja. Smjernica za buduca istrazivanja je
ispitavanje interakcije ekstraverzije s nekim drugim karakteristikama posla koje odreduju
stupanj utjecaja ili moc¢i osobe u radnom okruzenju.

Nesto drukéije obrazlozenje mozemo ponuditi za izostanak znacajne interakcije
ekstraverzije i dobivene meduzavisnosti posla koju smo dobili kao rezultat testiranja
druge hipoteze. Ta hipoteza postavljena je na temelju iste logike kao prva — ekstraverti su
uspjesniji u uvjetima u kojima ¢e moci utjecati na druge, ali i U uvjetima u kojima nece
biti pod utjecajem drugih te ¢e moci odrzavati svoj status. Osim teznje za statusom,
ekstraverti imaju komplementarni implicitni cilj teznje za autonomijom te im je osim
ostvarivanja kontrole nad drugima bitna i osobna kontrola (Barrick i sur., 2013). Teorijski
gledano, dobivena meduzavisnost posla i autonomija su u medusobnoj opreci te bi trebali
biti negativno povezani. No kako Kiggundu (1983) istiCe, autonomija i dobivena
meduzavisnost posla su razli¢iti konstrukti te aktiviraju razli¢ite psiholoske mehanizme
kod zaposlenika - dobivena meduzavisnost posla dovodi do dozivljene odgovornosti za
radne ishode drugih zaposlenika, a autonomija dovodi do dozivljene odgovornosti za
vlastite radne ishode (Hackman i Oldham, 1976; Kiggundu, 1983). U istrazivanju Barrick
I Mount (1993) autonomija se pokazala zna¢ajnim moderatorom odnosa ekstraverzije i

radne uspjesnosti. Takoder, teorija svrhovitog radnog ponasanja (Barrick i Mount, 2013)
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dobivene meduzavisnosti posla, a iz rezultata ovog istrazivanja vidimo da su to znacajno
razlic¢iti konstrukti za aktiviranje znacajki ekstraverata.

Zaklju¢no o interakcijskom efektu ekstraverzije i meduzavisnosti posla na radnu
uspjesnost, potrebna su dodatna istrazivanja interakcije ekstraverzije s drugim socijalnim
karakteristikama radnog mjesta koje takoder opisuju razinu interakcije i utjecaja na druge.
Desetljeca istrazivanja i teorije svakako podrzavaju misljenje da je ekstraverzija crta
li¢nosti koja je osjetljiva na interpersonalne znakove i karakteristike u radnoj okolini, ali
meduzavisnost posla se nije pokazala kao znacajan moderator odnosa ekstraverzije i

radne uspjesnosti.

Ugodnost i uspjesnost u radnim zadacima

Dobiveni rezultati su pokazali da je ugodnost umjereno znacajan prediktor
samoprocijenjene uspjes$nosti u radnim zadacima (r = 0.29), $to nije u skladu s ve¢inom
istrazivanja povezanosti li¢nosti 1 radne uspjes$nosti te je ta povezanost znatno visa nego
Sto se moze nacdi u istrazivanjima (Barrick i sur., 2001; Van der Linden i sur., 2010). To
se moze objasniti metodoloskim poteSko¢ama ovog nacrta, 0dnosno to moze biti
posljedica prigodnog uzorka sudionika te samoprocjenjivane uspjesnosti u radnim
zadacima. Sudionici koji su pristali sudjelovati u istrazivanju su prosjecno ugodniji i
mogucée objasnjenje je da su nastojali iza¢i ususret i pomoci istrazivac¢ima dokazati
pretpostavljenu svrhu istrazivanja, zbog ¢ega su se prikazivali radno uspjesnijima.

Rezultati testiranja trece hipoteze o interakciji ugodnosti s pokrenutom
meduzavisnosti posla su neocekivani. Analiza interakcije je pokazala znaajan
moderatorski efekt pokrenute meduzavisnosti na povezanost ugodnosti i uspjesnosti u
radnim zadacima, no taj efekt je negativnog predznaka i suprotan teoriji. Oc¢ekivali Smo
da ¢e povezanost ugodnosti i uspjesnosti biti veca u uvjetima visoke pokrenute i dobivene
meduzavisnosti posla, no prema rezultatima ta povezanost je vrlo jaka u uvjetima niske,
a neznacajna u uvjetima visoke pokrenute meduzavisnosti, te je visina te povezanosti
neovisna o razini dobivene meduzavisnosti posla. Teorijska podloga za te hipoteze je bila
da su jako ugodni zaposlenici implicitno motivirani zajednistvom u radu (Barrick i sur.,
2013), odnosno slaganjem s drugima (eng. getting along, prema Hogan i Holland, 2003)

te je nasa pretpostavka da u uvjetima visoke pokrenute i dobivene meduzavisnosti ViSOKO
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ugodni ljudi imaju priliku suradivati s kolegama te sudjelovati u radnom tijeku i radnoj
uspjesnosti drugih ljudi te da time zadovoljavaju svoje implicitne motive, sto dovodi do
vecée radne motivacije i uspjesnosti. Suprotno tome, zaposlenici koji postizu nizi rezultat
na ugodnosti, odnosno oni koji su direktni, otresiti, nefleksibilni i nesuradljivi bi trebali
biti manje uspjes$ni U radnim zadacima u visoko meduzavisnim poslovima nego u
samostalnim i nisko meduzavisnim zadacima. Medutim kako se moze vidjeti na Slici 1,
nema znacajne razlike u uspjesnosti izmedu nisko i1 visoko ugodnih ljudi u uvjetima
visoke meduzavisnosti posla. Stovise, zaposlenici niZi na ugodnosti su neuspjesniji u
nisko meduzavisnim zadacima nego u uvjetima visoke meduzavisnosti (odnosno kada
utjeCu na rad drugih) te je povezanost ugodnosti i uspjesnosti u radnim zadacima najveca
u uvjetima niske pokrenute meduzavisnosti posla, $to bi znacilo da su razlike izmedu
nisko i visoko ugodnih ljudi najuocljivije kada su samostalni u poslu. Rezultati nam
sugeriraju da visoka meduzavisnost posla kompenzira neuspjesnost ili poti¢e uspjesnost
manje ugodnih zaposlenika, a nema efekta na radnu uspjesnost visoko ugodnih
zaposlenika.

Dobiveni rezultati se mogu objasniti na nekoliko nac¢ina. Jedno objasnjenje je da
iako manje ugodni ljudi ne cijene meduljudske interakcije koliko visoko ugodni ljudi,
jako cijene natjecanje i nadmetanje te dobro funkcioniraju u situacijama u kojima mogu
zastupati svoje interese relativno prema drugima (Judge i sur., 2012). 1z te perspektive,
neugodni ljudi su bolji u poslu kada imaju nekoga od koga bi ,,bili bolji“. Takav motiv bi
se mogao nazvati teznjom za nadmetanjem koji se moze smatrati donekle slicnim teznji
za statusom kod ekstraverata na na¢in da pokrenuta meduzavisnost posla u stvari aktivira
motive za nadmetanjem, a ne motive za statusom, $to bi ujedno islo u prilog objasnjenju
za neznacajnu interakciju ekstraverzije 1 pokrenute meduzavisnosti. Dodatno objasnjenje
za negativnu interakciju ugodnosti i pokrenute meduzavisnosti posla je da su nisko ugodni
ljudi vjerojatno efikasniji u rjeSavanju konflikata i problema koji proizlaze iz visoko
meduzavisnih situacija od visoko ugodnih ljudi. Nisko ugodni ljudi ne brinu za tude
osjecaje i suradnju kao visoko ugodni ljudi — ako trebaju nekome delegirati posao i ako
uspjesnost njihovog radnog slijeda ovisi o drugim radnicima, oni ¢e direktno utjecati na
druge zaposlenike s kojima su u meduzavisnom odnosu te ne¢e pokazati uvidavnost i
empatiju koje koce visoko ugodne ljude. Kao primjer ¢emo uzeti djelatnika s reputacijom
vrlo neugodne, direktne i odrjeSite osobe koji ima radni zadatak proslijediti klju¢ne

informacije za izradu nekog izvjestaja u druge odjele organizacije. Takav djelatnik ¢e

25



vjerojatno biti uspjesniji u svom radnom zadatku ako se kona¢ni izvjestaj napravi brzo i
kvalitetno, te ¢e vlastitu uspjeSnost osigurati kroz pozurivanje drugih djelatnika
opomenama, uklju¢ivanjem rukovoditelja u komunikaciju te opéenito stvaranjem pritiska
na druge da obave svoj dio posla. Time je takva osoba pokazala ve¢i trud, proaktivnost i
brze obavljanje svog radnog zadatka nego S$to bi pokazala ugodna osoba koja ne bi na isti
nacin utjecala na rad kolega prema kojima pokreée posao.

Dodatno objasnjenje za suprotan smjer interakcije ugodnosti i pokrenute
meduzavisnosti posla, a i neznacajne interakcije ugodnosti i dobivene meduzavisnosti, je
da sama meduzavisnost posla nije dovoljna kao moderator odnosa ugodnosti i uspjesnosti
u radnim zadacima. Barrick, Mount i Li (2013) naglasavaju koliko je za ostvarenje
interakcijskog efekta li¢nosti i neke karakteristike posla bitan psiholoski mehanizam
dozivljene svrhovitosti i smislenosti posla. Kao $to se moze vidjeti iz rezultata i veli¢ine
interakcijskog efekta kod testiranja trece hipoteze, ugodnost je varijabla koja je osjetljiva
na karakteristike meduzavisnosti nekog posla, ali smjer interakcije li¢nosti i socijalnih
karakteristika posla moze ovisiti o tome koliko ugodna osoba svoj posao u prvom redu
dozivljava svrhovitim s obzirom na svoje osobne ciljeve (na primjer, suradnja i
zajednistvo), $to u kombinaciji s meduzavisnosti posla dovodi do potencijalnog dozivljaja

smislenosti posla, motivacijskih procesa i radne uspjesnosti (Slika 2).
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Slika 2 — Graficki prikaz Teorije svrhovitog radnog ponasanja (Barrick i Mount, 2013)
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Moguce je da postoje dodatni moderatori tog odnosa koji mijenjaju jacinu i smjer
interakcije ugodnosti i meduzavisnosti posla, poput razine konflikta nasuprot suradnji u
meduzavisnom timu zaposlenika, pri ¢emu bi u visoko konfliktnim meduzavisnim
uvjetima neugodni ljudi bili uspjesniji, a u visoko suradljivim meduzavisnim uvjetima bi
ugodni ljudi bili ti koji su uspjesniji u postizanju radnih ciljeva. Teorijska smjernica za
buduca istrazivanja je da bi sli¢ne interakcije trebalo testirati kondicionalnom analizom s

vise medijatorskih i moderatorskih varijabli (Hayes, 2013).

Ogranicenja i smjernice za buduca istrazivanja

Provedeno istrazivanje ima nekoliko ograni¢enja. Uzorak u ovom istrazivanju je
prigodan $to znaci da su ispitivaci sami odlucivali koje ¢e ispitanike zamoliti da sudjeluju
u istrazivanju. Ti ispitanici su najceS¢e bili roditelji, rodbina, prijatelji i poznanici.
Takoder pri samome odabiru ispitanika ispitivaci su mozda implicitno odabirali ispitanike
koji su skloniji pomo¢i studentu, koji imaju vremena rjeSavati bateriju testova sat
vremena 1 osobe koje smatraju ugodnijima jer pretpostavljaju da ih ti ispitanici nece
odbiti. Mogucée je da je zbog navedenog naruSena vanjska valjanost i moguénost
generalizacije rezultata. Nadalje, s obzirom da je ovo korelacijsko istrazivanje, odredeni
se uzro¢no-posljediéni odnosi mogu samo pretpostavljati te bi u buducem istrazivanju
bilo potrebno provesti eksperimentalni nacrt kako bi se to¢nije utvrdili uzroc¢no-
posljedi¢ni odnosi. Znatno ograni¢enje ovog istrazivanja je §to se Kriterijska varijabla,
uspjesnost u radnim zadacima, mjerila samoprocjenama te je to moglo dovesti do
socijalno pozeljnog odgovaranja i do toga da se ispitanici precjenjuju (kao $to pokazuju
vrlo negativno asimetri¢ni rezultati), a moguce je i da ispitanici ne mogu sami to¢no
procijeniti svoju stvarnu uspjesnost u radnim zadacima. Socijalno pozeljno odgovaranje
je moguce i zbog toga Sto su ispitanici Cesto bili poznanici ispitivaca pa su se mozda
nesvjesno htjeli prikazati u boljem svjetlu iako im je bilo re¢eno da su njihovi rezultati
anonimni. Mozda je prije samog rjeSavanja ispitanicima bilo potrebno detaljnije objasniti
da ispitivaci ne¢e imati uvid u identitet njihovih rezultata, zagarantirati anonimnost te ih
zamoliti da odgovaraju §to je moguce iskrenije. Kada bi procjene zaposlenika vrsili
njihove nadredene i/ili objektivni kolege bi se mozda izbjegli nedostaci samoprocjena i

socijalno poZeljnog odgovaranja.
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ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati postoji li moderatorski utjecaj pokrenute i
dobivene meduzavisnosti posla na povezanost ekstraverzije i ugodnosti s uspjesnosti u
radnim zadacima. Rezultati su pokazali kako dobivena meduzavisnost posla nije znac¢ajan
moderator povezanosti ekstraverzije ni ugodnosti s uspjesnosti u radnim zadacima, dok
je pokrenuta meduzavisnost posla znaCajan moderator povezanosti ugodnosti s
uspjesnosti u radnim zadacima, ali ne i1 ekstraverzije s uspjesnosti u radnim zadacima.
Ovo istrazivanje daje djelomi¢no potvrduje da bi meduzavisnost posla trebalo ukljuéiti u
teorije i mjerenja karakteristika posla te da su potrebna dodatna istrazivanja interakcije
interpersonalnih crta li¢nosti i socijalnih karakteristika posla kako bismo dosli do

relevantnih prakti¢nih implikacija za organizacije.
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