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Ispitivanje kriterijske valjanosti skale stavova za mjerenje integriteta
Lucija Ili¢i¢

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati kriterijsku valjanost skale stavova za mjerenje
integriteta za nepoZzeljno 1 odgovorno organizacijsko ponasanje. Istrazivanje je
provedeno na 204 sudionika, od kojih je 195 uslo u obradu, od ¢ega su 127 bile zene, a
68 muskarci. Svaki je sudionik ispunio hrvatsku verziju skale stavova za mjerenje
integriteta, Upitnik nepozeljnog organizacijskog ponasanja i Upitnik odgovornog
organizacijskog ponasanja. Rezultati su pokazali da postoji znacajna povezanost izmedu
skale stavova za mjerenje integriteta i Upitnika nepozeljnog organizacijskog ponaSanja,
¢ime je potvrdena kriterijska valjanost skale stavova za nepozeljno organizacijsko
ponasanje. Nije pronadena znacajna povezanost izmedu skale stavova za mjerenje
integriteta 1 Upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja. S obzirom na dobivene
nalaze, mozemo zakljuciti da je kriterijska valjanost skale stavova za mjerenje
integriteta potvrdena samo za nepozeljno organizacijsko ponaSanje. Buduca bi
istrazivanja trebala ispitati predvida li skala stavova za mjerenje integriteta uz
nepozeljno organizacijsko ponasanje i neka druga radna ponaSanja.

Kljuéne rijeci: kriterijska valjanost testova integriteta, skala stavova za mjerenje
integriteta, nepozeljno organizacijsko ponasanje, odgovorno organizacijsko ponasanje

Testing criterion validity of the attitudes scale of integrity test
Lucia Ilic¢i¢

The aim of this study was to examine the criterion validity of the attitudes scale of
integrity test for organizational citizenship behavior and counterproductive work
behavior. The study was conducted on 204 participants, of which 195 went into
treatment, of whom 127 were women and 68 men. Each participant filled out Croatian
version of the attitudes scale of integrity test, questionnaire of counterproductive work
behavior and questionnaire of citizenship organizational behavior. The results showed
that there is a significant correlation between attitudes scale of integrity test and
questionnaire of counterproductive work behavior, thus confirming the criterion validity
of the scale items for counterproductive work behavior. There was no significant
correlation between the attitudes scale of integrity test and questionnaire of citizenship
organizational behavior. Given the findings, we conclude that the criterion validity of
the attitudes scale of integrity test was confirmed only for counterproductive work
behavior. Future research should examine whether the attitudes scale of integrity test
predict only counterproductive work behavior or maybe also another forms of work
behavior.

Keywords: criterion validity of integrity tests, attitudes scale of integrity test,
counterproductive work behavior, organizational citizenship behavior



UvVOD

Povezanost licnosti i radnog ponasanja

Jedan od temeljnih predmeta istrazivanja psihologije rada je odnos izmedu
licnosti i radne uspjesnosti. Koristenje petfaktorskog modela u fazi istrazivanja od
1980-ih godina omogudilo je stvaranje specifi¢nih hipoteza o odnosu li¢nosti i radne
uspjesnosti. Dimenzije ovog modela mozemo definirati kao ekstraverziju, ugodnost,
emocionalnu stabilnost, savjesnost 1 otvorenost ka iskustvu (Barrick, Mount i Judge,
2001). Rezultati metaanaliza koje su ispitivale vezu li¢nosti i radne uspjesnosti
pokazuju da su savjesnost i emocionalna stabilnost pozitivno povezane s radnom
uspjesnoscu u gotovo svakom poslu, sa savjesnoséu kao boljim prediktorom radne
uspjesnosti (Barrick and Mount, 1991; Barrick, Mount i Judge, 2001). Savjesnost i
emocionalna stabilnost su takoder povezane sa specifiénim dimenzijama radne
uspjesnosti - s uspjehom u timskom radu i s profesionalnim osposobljavanjem. Osim
savjesnosti i emocionalne stabilnosti, istrazivanja pokazuju da i preostale crte li¢nosti
mogu predvidjeti radnu uspjesnost, ali samo u odredenim skupinama zanimanja i za
specificne kriterije radne uspjesSnosti. Naime, ekstraverzija je povezana s radnom
uspjesnoscéu u slucaju zanimanja u kojima je interakcija s drugima znacajan dio posla,

te u situacijama u kojima je vazan timski rad (Barrick i Mount, 1991).

Kod ugodnosti i otvorenosti ka iskustvu, generalni je zaklju€ak da je njihova
povezanost s radnom uspjesnosc¢u niska (Barrick, Mount i Judge, 2001). Kao izuzetak
mozemo navesti pozitivnu povezanost ugodnosti i radne uspjesnosti u poslovima koji
ukljuéuju znacajnu koli¢inu interpersonalnih reakcija obiljezenih pomaganjem,
suradnjom 1 njegom drugih (Barrick, Stewart, Neubert i Mount, 1998). S druge strane,
kad je rije¢ o otvorenosti ka iskustvu, istraZivanja pokazuju da je ona prediktor
uspjesnosti u radnom osposobljavanju (Barrick 1 Mount, 1991). No, kako bismo u
potpunosti mogli razumjeti odnos izmedu li¢nosti 1 radne uspjesnosti, vazno je, osim
dimenzija li¢nosti, razumjeti i razli¢ite dimenzije radne uspjesnosti. Dvije dimenzije
radne uspjesnosti koje se najéesée istrazuju i koje se takoder mogu predvidjeti crtama

liénosti su odgovorno i nepozeljno organizacijsko ponasanje.



Odgovorno organizacijsko ponasanje

Borman 1 Motowildo (1993) jedni su od prvih koji usmjeravaju paznju na
konstrukt odgovornog organizacijskog ponasanja - pojma odvojenog od same
uspjesnosti u obavljanju radnog zadatka, u okviru cega se radna uspjesnost najcesce
promatrala. Oni predlazu model odgovornog organizacijskog ponasanja koji se sastoji
od pet dimenzija: ustrajanje u entuzijazmu i dodatnom trudu ukoliko su oni potrebni za
uspjesno dovrsavanje vlastitih radnih zadataka, volontiranje u svrhu obavljanja
zadataka koji formalno nisu dio posla, pomaganje i suradnja s kolegama, slijedenje
pravila i procedura organizacije, te odobravanje, podrZavanje i obrana ciljeva
organizacije. Jasno mozemo uociti da se radi o ponaSanju koje pridonosi uspjesnosti
organizacije, ali je primarno vazno jer doprinosi oblikovanju organizacijskog,
socijalnog i psiholoskog konteksta koji sluzi kao katalizator za obavljanje aktivnosti i

procesa vezanih za radne zadatke (Borman 1 Motowildo, 1993).

Ovakav je oblik radnog ponaSanja istrazivan i ranije. Naime, Organ (1988)
objasnjava odgovorno organizacijsko ponasanje kao namjerno ponasanje koje pomaze
drugim ¢lanovima organizacije da uspjesno obavljaju svoje poslove ili ¢ija je uloga
pak pokazati podrSku 1 odgovornost prema organizaciji. Definirano je kao namjerno
ponasanje zaposlenika, tipicno neprepoznavato i nenagradeno od strane organizacije,
a koje poboljsava funkcioniranje organizacije. Ovo se ponaSanje prvobitno
objasnjavalo kroz pet dimenzija: altruizam, savjesnost, uljudnost, obavljanje posla bez
sitnicavosti, prigovaranja ili preuveli¢avanja problema te njegovanje osobina vaznih za
funkcioniranje organizacije. No jedan od najstabilnijih prikaza odgovornog
organizacijskog ponasanje je Organov (1998) dvodimenzionalni model koji ga dijeli
na interpersonalnu dimenziju - koja ukljucuje ponaSanja poput pomaganja kolegama,
te na organizacijsku dimenziju - koja ukljucuje ponasanja poput hvaljenja organizacije

onima koji nisu dio nje.

Coleman 1 Borman (2000) predlazu trodimenzonalni model odgovornog
organizacijskog ponaSanja — dimenziju osobne podrske - koja ukljuc¢uje pomagacka
ponasanja osobne prirode, dimenzija podrske organizaciji - koja objedinjuje savjesnost
1 pomagacka ponasanja na razini organizacije, te savjesna inicijativa - koja ukljucuje

ulaganje dodatnog truda u obavljanje zadataka, ali i volontiranje.



Pri zakljucivanju o odnosu izmedu li¢nosti i odgovornog organizacijskog
ponasanja, osvrnimo se na metaanalizu Organa i1 Ryana (1995). Varijable licnosti ¢iju
su povezanost s nekim dimenzijama odgovornog organizacijskog ponasanja mjerili
bile su savjesnost, ugodnost, pozitivan te negativan afekt. Rezultati su pokazali da je s
odgovornim organizacijskim ponasanjem zna¢ajno povezana samo savjesnost, .22 s
interpersonalnom te .30 s organizacijskom dimenzijom. Rezultati istraZivanja
Bormana i sur. (2001) takoder isticu da je najveéa povezanost odgovornog
organizacijskog ponasanja sa empatijom(.33), savjesnos¢u (.32), pomaganjem (.27) i

pozitivnim afektom (.22).

Konstrukt koji je takoder dio radnog ponasanja, ali se po svojoj manifestaciji
znacajno razlikuje od odgovornog organizacijskog ponasanja je nepozeljno

organizacijsko ponasanje.

NepoZeljno organizacijsko ponasanje

NepoZeljno organizacijsko ponaSanje je namjerno ponasanje koje steti
interesima organizacije (Sackett i DeVore, 2001). Ovakvo je njegovo definiranje
usmjereno prvenstveno na namjeru koja je u pozadini ponaSanja, a ne na same

posljedice koje iz njega proizlaze.

Nekoliko je razli¢itih autora pokuSalo konceptualizirati taksonomiju
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, pa su tako Hollinger i Clark (1982, 1983)
ponudili poduzu listu nepozeljnih organizacijskih ponasanja koju su potom podijelili u
dvije kategorije. Jedna je uniStavanje imovine organizacije, a ukljucuje kradu,
uniStavanje imovine i dobara, te zlouporabu privilegija koje netko kao zaposlenik
organizacije ima. Druga obuhvaca smanjenje produktivnosti i ukljucuje izostanke s
posla, kasnjenja, uzimanje dugih pauza, te ponasanja poput zloupotrebe alkohola ili

droge, ili namjerno sporo ili nemarno obavljanje radnih zadataka.



Robinson i Bennett (1995) su, s ciljem da u nepozeljna organizacijska
ponasanja ukljuce i ponasanja usmjerena na pojedinca, dosli do nalaza da nepozeljno
organizacijsko ponaSanje zapravo ima dvije dimenzije. Tako se prva dimenzija odnosi
na obujam u kojem su ponasanja Stetna za pojedinca na razini meduljudskih odnosa,
odnosno §tetna za organizaciju. Druga se dimenzija odnosi na ¢injenicu jesu li to
manja ili pak ozbiljna nepoZeljna ponasanja. Kombinacijom ove dvije dimenzije
dobivamo Cetiri tipa ponasanja: uniStavanje imovine — koje ukljucuje uniStavanje
opreme, kradu i primanje mita; smanjenje produktivnosti — koje ukljucuje ranije
odlaske s posla, rasipanje sredstava organizacije i namjeran usporen rad; agresivno
ponasnje prema drugima- seksualno uznemiravanje, vrijedanje, krada od kolega; te

politicka devijantnost koja se ocituje u tra¢anju, okrivljvanju kolega ili favoriziranju.

Gruys 1 Sackett (2003) su nepozeljno organizacijsko ponasanje podijeliliu 11
kategorija: krada 1 povezana ponasanja, uniStavanje imovine, zlouporaba informacija,
zlouporaba vremena i resursa, nepostivanje pravila sigurnosti, izostajanje s posla, slaba
kvaliteta rada, uporaba alkohola, neprimjereno verbalno ponasanja i neprimjereno
fizicko ponasanje. Specifi¢na je i klasifikacija Spectora i Foxa (2006) koja pociva na
potencijalnim prethodnicima nepoZeljnog organizacijskog ponasanja, pri cemu su
njegovi tipovi sljedeci: bilo koji oblici zlostavljanja drugih zaposlenika, smanjena
produktivnost, sabotaza, krada i izbjegavanje posla koje tipicno ukljucuje izostanke,

kasSnjenja, ranije odlaske s posla ili uzimanje dugih pauza.

Crtama li¢nosti takoder mozemo predvidjeti nepozeljno organizacijsko
ponasanje na njegovim razli¢itim dimenzijama. Naime, prema rezultatima Sacketta 1
sur. (2006), nepozeljno organizacijsko ponasanje je visoko negativno povezano sa
savjesnoSc¢u, s operacionalnom valjanosc¢u u iznosu od -.46, emocionalnom stabilnos¢u
(-.36) 1 ugodnos¢u (-.34), dok je veza s ekstraverzijom i otvorenoscu ka iskustvu
skromna (pri ¢emu operacionalne valjanosti iznose -.12 odnosno -.07). U slucaju
nepozeljnog organizacijskog ponasanja na interpersonalnoj, odnosno organizacijskoj
razini, rezultati istrazivanja su pokazali da savjesnost (-.26 i -.49), emocionalna
stabilnost (-.34 1 -.30), te ugodnost (-.39 1 -.24) visoko negativno koreliraju s obje

facete nepozeljnog organizacijskog ponaSanja.



Kako bismo bolje razumjeli odnos opisanih konstrukata odgovornog i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, obratimo paznju na nalaze istrazivanja o

stupnju, smjeru i visini njihove povezanosti.
Odnos odgovornog i nepozeljnog organizacijskog ponasanja

Pitanje koje se postavlja pri istrazivanju odnosa odgovornog i nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja jest radi li se o odvojenim konstruktima ili pak ponaSanjima
koja su na suprotnim stranama jednog kontinuuma. Sackett i sur. (2006) navode kako
su odgovorno i nepozeljno organizacijsko ponasanje medusobno negativno povezani,
ali razli¢ito koreliraju s crtama li¢nosti, iz ¢ega zakljucuju kako se radi o dva odvojena
konstrukta. Prema metaanalizi Dalala (2005), ovakva je povezanost zapravo
posljedica metodologije — Cesto se Cestice za mjerenje oba konstrukta preklapaju, a
utjecaj na rezultate imaju i vrsta odgovora te vrsta procjene. Stupanj povezanosti je
veci kad se Cestice viSe preklapaju, kad se na Cestice odgovara izrazavanjem slaganja
ili neslaganja, te kad drugi procjenjuju odgovorno, odnosno nepozeljno organizacijsko
ponasanje. Zbog navedenog su zakljucci o negativnoj povezanosti ova dva konstrukta

dovedeni u pitanje.

Kako bi ispitali jesu li nepoZeljno 1 odgovorno organizacijsko ponaSanje
medusobno negativno povezani, Spector i Fox (2009) su proveli istraZivanje ¢iji su
rezultati pokazali kako pojedinci koji imaju visok rezultat na mjerama nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja, takoder imaju visok rezultat na mjerama odgovornog

organizacijskog ponasanja (r=.20, p<.01).

Ovakvi su nalazi vazni jer pokazuju da povezanost izmedu odgovornog i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja nije nuzno negativna. Iz njih mozemo
zakljuciti da se radi o odvojenim konstruktima, ali da se pod odredenim okolnostima
ova ponasanja javljaju istovremeno. Dakle, odredeni situacijski aspekti mogu dovesti
do toga da osoba koja je pokazivala oblike odgovornog organizacijskog ponasanja

pocne manifestirati nepozeljno organizacijsko ponasanje.



Testovi integriteta kao prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja i

neodgovornog organizacijskog ponasanja

Prema Ones 1 Viswesvaran (2001), kad govorimo o predvidanju opisanih
organizacijskih ponasanja, ustaljena je podjela na skale koje su razvijene za
predvidanje radne uspjesnosti u specifiénim zanimanjima (Job-Focused Occupational
Personality Scales —JOPS), te na skale razvijene za predvidanje specifi¢nih kriterija,
poput iskrenosti, tolerancije na stres, nepozeljnog organizacijskog ponasanja i sli¢no
(Criterion-Focused Occupational Personality Scales- COPS). U COPS skupinu,
izmedu ostalog, spadaju i testovi integriteta, za koje rezultati pokazuju da predvidaju
nepozeljno organizacijsko ponasanje (Ones, Viswesvaran i Smidt, 1993). Razmotrimo
kratko o kakvim je testovima rije¢ i na koji su nac¢in to¢no povezani s konstruktima

odgovornog i nepoZeljnog organizacijskog ponasanja.

Testovi integriteta su testovi tipa papir-olovka, razvijeni da bi ispitali
pouzdanost, integritet 1 poStenje ispitanika. Koriste se u svrhu selekcije potencijalnih
zaposlenika ili na postojeéim zaposlenicima, s ciljem predvidanja potencijala za kradu,
te drugih nepozeljnih ponasanja koja se mogu javiti na radnom mjestu (Ones i
Viswesvaran, 1998). Pretpostavka na kojoj poCivaju jest ta da procjena pojedinc¢evih
dispozicija, stava i/ili proslog ponasanja mogu pruziti dovoljno informacija o tome
hoce li se zaposlenik u buduénosti odluciti na neke od oblika nepozeljnog

organizacijskog ponasanja na radnom mjestu (Berry, Sackett 1 Wiemann, 2007).

Testove integriteta mozemo podijeliti na o€ite 1 prikrivene (Sackett, Burris i
Callahan, 1989). Ociti testovi integriteta se tako nazivaju jer im je predmet mjerenja
oc€it, a obi¢no uklju€uju skalu stavova i skalu priznanja. Skala stavova ispituje stav
pojedinca prema oblicima neodgovornog organizacijskog ponasanja, a ukljucuje
pitanja o frekvenciji i veli¢ini krade, stav o kaznjavanju, perceptivnom ublazavanju
krade, odobravanju ili racionalizaciji krade, te stav o vlastitim radnjama vezanima za
kradu, pretpostavljajuci da ¢e se oni koji pokaZu veci stupanj odobravanja prema
neodgovornom organizacijskom ponasanju s ve¢om vjerovatnoscu ukljuciti u isto.

Skala priznanja se pak oslanja na pretpostavku da je priznanje razli¢itih oblika



neodgovornog organizacijskog ponasanja u proslosti njihov snazan prediktor u
buduénosti. Ona ukljucuje samoprocjenu frekvencije 1 veli¢ine krade u kojoj je netko u
proslosti sudjelovao. Najpoznatiji primjeri o€itih testova integriteta su Personnel
Selection Inventory (PSI) , Reid Report, Stanton Survey i Phase II Profile (Sackett i
Wanek, 1996).

S druge strane, prikriveni testovi integriteta na prvi pogled ne pokazuju ocitu
povezanost s bilo kojim oblikom neodgovornog organizacijskog ponasanja, ve¢ je ta
povezanost prikrivena, od kuda i dolazi njihov naziv. Prema Berryju, Sackettu i
Wiemann (2007), temelje se na skalama za mjerenje li¢nosti, a mjere one osobine za
koje se vjeruje da su povezane s nepostenjem. To su pouzdanost, socijalni
konformizam, trazenje uzbudenja, savjesnost i problemi s autoritetom (Wanek, 1999).
Zahvacaju konstrukt Siri od ocitih testova integriteta i nisu toliko usmjereni na kradu.
Primjeri ovih testova su Personnel Reaction Blank, Employment Inventory i Hogan

Personality Inventory (Sackett i Wanek, 1996).

Postoje brojna neslaganja oko definiranja integriteta i onoga §to opisani testovi
integriteta mjere, no smatra se kako ukljucuju iskrenost, savjesnost, postenje,
pouzdanost i stabilnost (Wanek, 1999). Kako bi poblize definirala ovaj konstrukt,
istrazivanja koja su se bavila tom tematikom ispitivala su vezu izmedu testova
integriteta 1 testova li¢nosti, te medusobnu povezanost razlicitih testova integriteta
(Wanek, 1999). Tako je Onesova (1993) provela istrazivanje u kojem je ispitivala
povezanost izmedu rezultata na sedam testova integriteta. Tri oCita testa integriteta
(London House PSI, Reid Report i Stanton Survey) su predstavljali jedan grupni
faktor, a Cetiti prikrivena testa integriteta drugi (PDI-Employment Inventory, Personel
Reaction Blank, Hogan Reliability Scale, Inwald Personality Inventory). Rezultati su
pokazali visok stupanj povezanosti izmedu oba faktora (r=.66), te da su oba faktora
zasi¢ena zajednickim faktorom kojeg je nazvala savjesnost (kasnije nazvan generalni

faktor integriteta).

Mozemo zakljuciti da testovi integriteta jesu povezani s testovima li¢nosti, no
prema Onesovoj i Viswesvaranu (2001), razlika izmedu njih ocituje se u tome da
testovi licnosti zahvacaju cjelokupnu licnost dajuci informacije upotrebljive u razlicite

svrhe, dok testovi integrita mjere osobine licnosti na poslu.



Istrazivanja su pokazala da su testovi integriteta pouzdani. Rezultati su
pokazali da prosjecni koeficijent alfa kod ocitih testova integriteta iznosi .82, a kod
prikrivenih .77. Ovakav visok koeficijent alfa je pokazatelj medusobne povezanosti
Cestica koje ocito dijele zajednicki konstrukt. Pouzdanost dobivena test- retest
metodom kod ocitih testova integriteta iznosi .94, a kod prikrivenih .88. Ovakvi pak
nalazi upucuju na to da su rezultati na testovima integriteta stabilni s prolaskom

vremena (Wanek, 1999).

Osim konstruktne valjanosti 1 pouzdanosti, brojne metaanalize su se bavile i

ispitivanjima kriterijske valjanosti testova integriteta.
Kriterijska valjanost testova integriteta

Jedno od najvaznijih pitanja kod istrazivanja integriteta je ispitivanje
znacajnosti testova integriteta u predvidanju kriterija radne uspjeSnosti. Nekoliko je
osnovnih strategija koje se za to koriste: koristenje kontrastnih grupa, ispitivanje u
vremenskim serijama te ispitivanje korelacija testova integriteta s vanjskim kriterijima
(Coyne, 2008). Istrazivanja kriterijeke valjanosti testova integriteta su ve¢inom
orijentirana na ispitivanje korelacije testova integriteta s vanjskim kriterijima, najcescée
radnom uspjesnoscéu i nepozeljnim organizacijskim ponasanjem, pri cemu slijede neki

od najznacajnijih nalaza.

Prema Onesu, Viswesvaranu i Smidtu (1993), povezanost testova integriteta s
radnom uspjesnosc¢u iznosi .34, a s nepozeljnim organizacijskim ponasanjem .47 (.55
za oCite 1 .32 za prikrivene testove integriteta). Sljedeca metaanaliza Onesa, Viswerana
1 Smidta (2001) pokazuje da povezanost ocitih testova integriteta s priznavanjem krade
iznosi .42, s oSte¢ivanjem imovine organizacije .69, te s nesre¢ama na poslu .52. Kod
nepozeljnog organizacijskog ponasanja ona iznosi .39 za o€ite 1 .29 za prikrivene
testove integriteta. Osim toga, pronadena je nesto viSa povezanost testova integriteta s
radnom uspjesnoséu nego Sto je to bio slucaj u prethodnoj analizi (.41), te testova

integriteta 1 osposobljavanja (.38).

Povezanost integriteta i odgovornog organizacijskog ponasaja nisu bila toliko u
srediStu interesa istrazivaca. Trenutno nemamo dostupne podatke o prediktivnoj

valjanosti testova integriteta isklju¢ivo za odgovorno organizacijsko ponasanje, ali o



toj vezi mozemo zakljuc€ivati i na temelju prethodno opisanih nalaza o povezanosti
izmedu savjesnosti i odgovornog organizacijskog ponasanja, za koju su metanalize
pokazale i da je povezana s testovima integriteta. Ako su oba faktora povezana s
konstruktom savjesnosti, te s druge strane, integritet dobro predvida radnu uspjesnost,
¢ije je odgovorno organizacijsko ponaSanja dio, mozemo zakljuciti da bi testovi

integriteta mogli dobro predvidati i odgovorno organizacijsko ponaSanje.

Ovakvi nalazi su snaZani dokazi valjanosti testova integriteta, te opravdavaju

njihovu korisnost u svrhu predvidanja radne uspjesnosti i s njom povezanih ponasanja.

Razvoj hrvatskog testa integriteta

Strani testovi integriteta se ne koriste u Hrvatskoj, s obzirom da svojim
jezikom, sadrZzajem i normama nisu prilagodeni hrvatskoj populaciji. No, svijest o
upotrebi ovakvih testova u svrhu prevencije krada, neopravdanih izostajanja i sli¢nih
nepozeljnih ponasanja postoji. Stoga se na Odsjeku za psihologiju Filozofskog
fakulteta u Zagrebu pristupilo projektu izrade testa integriteta koji bi se mogao koristiti

u Hrvatskoj.

Konstrukcija hrvatske verzije testova integriteta provedena je na sljedeci
nacin. Nakon temeljitog proucavanja i definiranja konstrukta, provedena je
kvalitativna analiza dostupnih upitnika integriteta i nepozeljnog organizacijskog
ponasanja iz kojih su preuzete Cestice koje ¢e kasnije biti primjenjive na studentskom
uzorku (Employee Reliability Index, Ryan i Sackett, 1987; IPIP-VIA
Integrity/Honesty/Authenticity, Peterson i Seigman, 2004; PRB-a, Gough, Arvey,
Bradley, 2004; CWB-C upitnik nepozeljnog organizacijskog ponaSanja, Spector,
2006; prema Tonkovi¢ i Jerneié, 2012). Smisljale su se i nove Cestice koje se odnose
na razli¢ita nepozeljna ponaSanja, npr. kradu, uniStavanje imovine, zloupotreba
informacija, vremena i resursa organizacije, slabu kvalitetu rada, nepoStivanje pravila
sigurnosti, neprilicno verbalno 1 fizi¢ko ponasanje i sli¢no, po uzoru na dimenzije
nepozeljnog organizacijskog ponasanja Gruysa i Sacketa (2003). Nakon sadrzajne

analize, Cestice su s obzirom na svoju formu i namjenu grupirane u Cetiri kategorije:



Cestice koje ispituju integritet putem licnosti kandidata (k = 45), putem namjera (k =

30), putem stavova (k = 68) te putem priznanja kandidata (k = 78).

Preliminarno istraZivanje je potom provedeno na uzorku studenata na
Sveucilistu u Zagrebu, a na podatcima koji su u njemu prikupljeni je primjenjena
analiza upitnika i Cestica te faktorska analiza. U upitniku stavova zadrzane su Cestice
koje su bile zasi¢ene (> .30) prvom nerotiranom komponentom, faktorom stava. Nova
verzija upitnika sadrzi 33 €estice. U upitniku priznanja su, u ovom trenutku razvoja

instrumenta, zadrzane sve Cestice (Tonkovié i Jerneié, 2012).

Rezultati primjene su pokazali visok stupanj internalne konzistencije, pri
¢emu koeficijent alfa za skalu li¢nosti iznosi .84, a za skalu stavova .85. Takoder je
dobivena znacajna prediktivna valjanost skale li€nosti za samoprocjenu uspjeha u
studiju, prosjecnu ocjenu na studiju, prosjecni pokusaj polaganja ispita te ponovno
sluSanje kolegija, dok skala stavova nije pokazala zna¢ajanu prediktivnu valjanost za

navedene kriterije (Tonkovi¢ i Jernei¢, 2012.).

Ovaj rad predstavlja nastavak istraZivanja o valjanosti upitnika integriteta,

konkretno mjere skale stavova.

CILJ

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati kriterijsku valjanost skale stavova za
mjerenje integriteta u predvidanju nepozeljnog orgnizacijskog ponaSanja i odgovornog

organizacijskog ponasanja.

Kako bismo odgovorili na to pitanje, bilo je potrebno provjeriti postoji li
povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta
1 rezultata na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja, odnosno Upitniku

nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

S obzirom na dosada navedene nalaze metaanalize koje govore o visokom
stupnju povezanosti testova integriteta i nepozeljnog organizacijskog ponasanja,

ocekujemo sljedece:



Hipoteza 1 : Oc¢ekujemo statisticki znacajnu povezanost izmedu rezultata na
hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku

nepozeljnog organizacijskog ponasanja

Takoder, s obzirom da su i testovi integriteta i odgovorno organizacijsko
ponasanje povezano sa savjesnoscu, te ¢injenice da testovi integriteta dobro
predvidaju radnu uspjesnost ¢ije je odgovorno organizacijsko ponasanje dio,

o¢ekujemo sljedece:

Hipoteza 2: Ocekujemo statisticki znacajnu povezanost izmedu rezultata na
hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku

odgovornog organizacijskog ponasanja.

Uzmemo li u obzir da trenutno dostupni nalazi istrazivanja pokazuju da je
odgovorno organizacijsko ponaSanje s testovima integriteta povezano samo preko
savjesnosti, dok je nepozeljno s testovima integriteta povezano preko savjesnosti,

emocionalne stabilnosti i ugodnosti, ocekujemo sljedece:

Hipoteza 3: O¢ekujemo vecu povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji
skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja, nego Sto ¢e to biti slucaj izmedu rezultata na hrvatskoj
verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku odgovornog

organizacijskog ponasSanja.



METODOLOGIJA
Uzorak

Uzorak je sastavljen od 204 osobe koje su u trenutku ispunjavanja upitnika bile
zaposlene minimalno godinu dana, od kojih je 195 uslo u obradu, pri ¢emu je upitnike
ispunjavalo 127 Zena 1 68 muskaraca. Uzorak je prikupljen samostalno te uz pomo¢
studenata. Zadatak studenata bio je pronaci do 10 ispitanika, a zauzvrat im je dodijeljen
broj eksperimentalnih sati koji je bio jednak broju ispitanika koje su pronasli. S obzirom
na izbor zanimanje podijeljeni su u deset kategorija, prema sustavu nacionalne
klasifikacije zanimanja. Tablica 1 prikazuje katogorije zanimanja, te frekvencije

ispitanika po zadanim kategorijama.

Tablica 1

Kategorije i frekvencije zanimanja ispitanika iz uzorka

Kategorija zanimanja postotak zanimanja
0 - vojna zanimanja nema ispitanika
1 — Celnici i ¢lanovi zakonodavnih tijela 1%

2 — struénjaci i znanstvenici 28,7 %
3 — inZenjeri, tehniCari i srodna zanimanja 12,3 %
4 — uredski 1 Salterski sluzbenici 36,9 %
5 —usluzna i trgovacka zanimanja 14,4 %
6 — poljoprivredni, lovno-uzgojni, Sumski i ribarski radnici nema ispitanika
7 — zanimanja u obrtu i pojedina¢noj proizvodnji 4,1 %
8 - rukovatelji strojevima, vozilima i sastavljaci proizvoda 1%

9 — jednostavna zanimanja 1,5%

S obzirom na razinu obrazovanja, podijeljeni su u sedam kategorija, prema
nacionalnoj standardnoj klasifikaciji obrazovanja. Tablica 2 prikazuje kategorije

obrazovanja, te frekvencije ispitanika po zadanim kategorijama.



Tablica 2

Kategorije i frekvencije obrazovanja ispitanika iz uzorka

Kategorije obrazovanja postotak obrazovanja
0 - predSkolsko obrazovanje, djecji vrti¢, predskola nema ispitanika
1 — osnovno obrazovanje , nizi razredi nema ispitanika
2 —osnovno obrazovanja, visi razredi 2.1%

3 — srednje obrazovanje 39,5%

4 — obrazovanje nakon srednjeg koje nije ni visoko ni vise 12,3 %

5 —viSe 1 visoko obrazovanje, magisterij 43,6 %

6 — doktorat 2,6 %

Prosjek starosti ispitanika je 42,84 (sd= 10.93), pri ¢emu je najmladi ispitanik

imao 23, a najstariji 65 godina.

Mjerni instrumenti
Skala stavova za mjerenje integriteta

Verzija upitnika koriStena u ovom istrazivanju je hrvatska skala stavova za
mjerenje integriteta dobivena na ve¢ pethodno opisan nac¢in. Ovaj upitnik sadrzi 33
Cestice koje ispituju stavove osobe o razli¢itim nepoZzeljnim ponasanjima. Zadatak
svakog ispitanika bio je da procjeni u kojoj se mjeri slaze s pojedinom tvrdnjom

(tj.tvrdnjom).

Odgovori su davani na ljestvici Likertovog tipa, raspona od 1 do 5 uz sljedece

znacenje brojeva:

1 — Uopce se ne slazem
2 — Uglavnom se ne slazem

3 — Niti se slaZzem niti se ne slazem



4 — Uglavnom se slazem

5 — U potpunosti se slazem

Ukupan rezultat je predstavljao kumulativan zbroj odgovora na sve Cestice.

Rezultati o pouzdanosti hrvatske skale stavova za mjerenje integriteta, s
obzirom na takoder prethodno opisano preliminarno istrazivanje hrvatskog testa
integriteta, pokazuju da Cronbachov a za hrvatsku skalu stavova za mjerenje
integriteta iznosi .85 (Tonkovi¢ 1 Jernei¢, 2012). Cronbachov a u podatcima
dobivenim u ovom istrazivanju iznosi .92. Veli¢ina dobivenog koeficijenata ukazuje

na visoku unutarnju konzistenciju mjernog instrumenta.

Upitnik nepozeljnog organizacijskog ponasanja

Upitnik nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja koriSten u ovom istraZivanju je
prvi pokusaj konstrukcije hrvatskog upitnika nepoZeljnog ponasanja ¢ija je ovo prva
primjena. Sadrzi 89 Cestica koje obuhvacaju Sirok raspon nepozeljnog ponasanja,

a sadrze pitanja iz 11 kategorija nepozeljnog organizacijskog ponasanja koje su
predlozili Gruys i1 Sackett (2003). Kategorije upitnika su: krada i povezana ponaSanja (9
pitanja), unistavanje imovine (8 pitanja), zlouporaba informacija (9 pitanja), zlouporaba
vremena i resursa (9 pitanja), nepostivanje pravila sigurnosti (5 pitanja), izostajanje s
posla (8 pitanja), slaba kvaliteta rada (7 pitanja), uporaba alkohola (5 pitanja), uporaba
droge (4 pitanja), neprimjerene verbalno ponasSanje (15 pitanja) i neprimjereno fizicko

ponasanje (10 pitanja).

Zadatak ispitanika bio je da oznace koliko su se ¢esto u posljednih godinu dana
na svom sadasnjem poslu upustili u pojedina ponasanja opisana u ¢esticama
(tj.tvrdnjama) upitnika. Odgovori su davani na ljestvici Likertovog tipa, raspona od 1 do

5 uz sljedec¢e znacenje brojeva:

1 — Nikad

2 — Jednom ili dvaput



3 — Jedno ili dvaput mjesecno
4 — Jednom ili dvaput tjedno

5 — Svaki dan

Na pitanja u kojima su bile opisane situacije u kojima se nikada nisu nasli, data im

je uputa da zaokruze odgovor 0 uz sljedece znacenje odgovora:

- Nikad nisam bio/bila u prilici tako se ponasSati

Rezultati o pouzdanosti upitnika nepozeljnog organizacijskog ponasanja
dobiveni u ovom istrazivanju pokazuju da Cronbachov a iznosi .94. Veli¢ina
dobivenog koeficijenata ukazuje na visoku unutarnju konzistenciju mjernog
instrumenta. S obzirom da se radi o prvoj primjeni, u ovom trenutku o ovom

mjernom instrumentu nemamo nikakvih dodatnih podataka.

Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja

U ovom istrazivanju koriSten je prijevod mjere odgovornog organizacijskog
ponaSanja Spectora i Fox (2010) koji sadrzi 42 Cestice koje obuhvacaju primjere iz
osobnog Zivota za koje su autori smatrali da su primjeri odgovornog organizacijskog

ponasanja na radnom mjestu.

Cestice su podijeljene u dvije kategorije- odgovorno organizacijsko ponasanje
prema organizaciji, te odgovorno organizacijsko ponasanje prema pojedincu. Stru¢njaci
koji su procjenjivali originalne verzije Cestica sloZili su se da 15 Cestica skale ulazi u
kategoriju odgovornog organizacijskog ponasanja prema organizaciji, a 14 u kategoriju
odgovornog organizacijskog ponasanja prema pojedincu. Za ostalih se 13 Cestica nisu
mogli oduciti u koju od tih dviju kategorija pripadaju, ali su zbog pretpostavke da mjere

odgovorno organizacijsko ponasanje zadrzane u upitniku (Spector i Fox, 2009).

Zadatak ispitanika bio je da oznace koliko su se ¢esto u posljednih godinu dana

na svom sada$njem poslu upustili u pojedina ponasanja opisana u ¢esticama



(tj.tvrdnjama) upitnika. Odgovori su davani na ljestvici Likertovog tipa, raspona od 1 do

5 uz sljedecée znacenje brojeva:

1 — Nikad

2 — Jednom ili dvaput

3 — Jedno ili dvaput mjesec¢no
4 — Jednom ili dvaput tjedno

5 — Svaki dan

Ako zbog prirode posla ili nekog drugog razloga nisu bili u prilici ponasati se na
nacin opisan u pitanjima, trebali su zaokruziti odgovor 0, uz sljedeée znacenje

odgovora:

- Nikad nisam bio/bila u prilici tako se ponasati

Rezultati o pouzdanosti upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja dobiveni u
ovom istrazivanju pokazuju da Cronbachov a iznosi .95. Veli¢ina dobivenog
koeficijenata takoder ukazuje na visoku unutarnju konzistenciju mjernog instrumenta. S
obzirom da se radi o prvoj primjeni upitnika u verziji na hrvatskom jeziku, u ovom

trenutku o ovom mjernom instrumentu nemamo nikakvih dodatnih podataka.



Postupak

Ispitanici su upitnike ispunjavali kod kuce. Svi su ispitanici ispunjavali sve
upitnike. Radi uzorka koji se sastojao od ispitanika koji uglavnom nikada nisu bili u
situaciji ispunjavanja upitnika, uputa je dana svakom ispitaniku osobno. Pocetak upute
se sastojao od kratkog objasnjenja svrhe istrazivanja, pri ¢emu je ispitanicima receno da
se radi o ispitivanju nekih radnih ponasanja i s njim povezanih stavova, pri ¢emu im nije
u potpunosti otkriven predmet istraZivanja, u svrhu dobivanja Sto iskrenijih odgovora.
Zajamcena im je anonimnost te su prije ispunjavanja upitnika morali potpisati Pristanak

na istrazivanje.

Ispitivanje se provodilo u dva dijela, pri ¢emu je prvi dio sadrzavao skale
stavova za mjerenje integriteta, a drugi dio Upitnik nepozeljnog, odnosno Upitnik
odgovornog organizacijskog ponasanja. Zadatak ispitanika bio je ispuniti upitnik focno
onim redoslijedom kojim im je bio predan u kuvertama za istraZzivanje. Zadatak anketara
je bio naglasiti vaznost ispunjavanja upitnika zadanim redoslijedom kako ne bi doslo do
kontaminacije rezultata. Kako bi se dodatno osigurala anonimnost, svaki je ispitanik

prije ispunjavanja na oba upitnika trebao unijeti identi¢nu Sifru.



REZULTATI

Prikupljeni podaci su obradeni pomoc¢u programa za statisticku obradu podataka IBM
SPSS Statistics, verzija 19. S obzirom da 9 ispitanika nije oznacilo odgovore gotovo cijelih
skala, izbaceni su iz konacne obrade, pri ¢emu je ukupan broj ispitanika ¢iji su podatci obradeni

s 204 smanjen na 195.

Za pocetak, istaknimo nalaz o povezanosti rezultata na Upitniku nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja i rezultata na Upitniku odgovornog organizacijskog
ponasanja. Naime, Upitnik nepoZeljnog organizacijskog ponasanja statisticki je
znacajno povezan s rezultatom na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja
(r=.258; p<.01). Pozitivan smjer povezanosti govori nam da je vi$i rezultat na jednom
upitniku povezan s viSim rezultatom na drugom upitniku. Ovaj nalaz nije direktno vezan
za dobivanje odgovora na postavljenje hipoteze, ali je s obzirom da dosadasnju
neistraZenost veze nepoZzeljnog i odgovornog organizacijskog ponasanja na hrvatskoj
populaciji zanimljiv i predstavlja potencijalno dodatnu informaciju za objasnjenje

dobivenih rezultata.

Takoder, kako bi se ispitala povezanosti izmedu dobi, spola, obrazovanja i
zanimanja s nepozeljnim i odgovornim organizacijskim ponaSanjem te skalom stavova,

izracunat je Pearsonov koeficijent korelacije za navedene varijable.

Tablica 3

Povezanost dobi, spola, obrazovanja i zanimanja s nepoZzeljnim (NOP) i odgovornim
organizacijskih ponasanjem (OOP)

Skala stavova OOP NOP
Skala stavova r ,035 3317
p ,0628 ,000
(010) % r ,035 ,258™
,628 ,000
NOP r 331 ,258™
p ,000 ,000
dob r ,007 -,065 -113
,924 ,376 ,125
spol r -, 121 -,197" -,109

,100 ,007 ,141



obrazovanje r -,016 ,035 ,016

p ,839 ,646 ,838
zanimanje r -,062 ,006 ,067
p ,405 ,935 ,369

Rezultati su pokazali da ne postoji znacajna povezanost izmedu dobi,
obrazovanja, zanimanja i skale stavova, nepozeljnog i odgovornog organizacijskog
ponasanja. Medutim, dobivena je statisticki znacajna povezanost izmedu odgovornog
organizacijskog ponasanja i spola (r=-.197, p<.01). MoZemo zakljuciti da su vise
razine procjene na skali odgovornog organizacijskog ponasanja povezane s nize
definiranom razinom skale spola, tj. su zene na skali odgovornog organizacijskog

ponasanja u pravilu davale viSe procjene od muskaraca.

Slijede prikazi prosje¢nih odgovora ispitanika na pojedine Cestice na sve tri skale
koristene u ovom istrazivanju. U Prilogu 1 prikazuje se prosje€an odgovor

ispitanika na Cesticama skale stavova za mjerenje integriteta.

Iz Priloga 1 je vidljivo da se prosjecni odgovori na sve Cestice skale
stavova za mjerenje integriteta uglavnom kreéu oko sredine skale, s najmanjim

prosje¢nim odgovorom 1.80 (sd= 1.12), te najvecim 3.87 (sd= 1.06).

Prilog 2 prikazuje prosjeCan odgovor ispitanika na Cestice skale za

mjerenje odgovornog organizacijskog ponasanja.

Iz Priloga 2 je vidljivo da su naj¢eS¢e davani odgovori koji su bliZi nizim
vrijednostima na skali, tj. vrijednostima 1 i 2, s najmanjim prosje¢nim
odgovornom 1.21 (sd= 1.04). Samo su dva prosje¢na odgovora na Cestice koja
prelaze 3, pri ¢emu najvisi iznosi 3.39 (sd= 1.15).



Prilog 3 prikazuje prosjeCan odgovor ispitanika na Cestice skale za

mjerenje nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

Iz Priloga 2 je vidljivo da su odgovori na skali za mjerenje nepoZzeljnog
organizacijskog ponasanja takoder naj¢eSce niski, s najmanjim prosjecnim
odgovorom 0.91 , te najvecCim 2.61. U obzir valja uzeti i to da je na ovoj skali
postojao i odgovor 0, koji je znacio da se osoba nikada nije nasla u situaciji u
kojoj se imala prilike ovako ponasati, $to je utjecalo na izraCun prosjecnih

odgovora na Cestice.

Tablica 4 prikazuje deskriptivne podatke hrvatske verzije skale stavova
za mjerenje integriteta, Upitnika nepoZeljnog organizacijskog ponasanja i

Upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja.

Tablica 4

Deskriptivni podatci hrvatske verzije skale stavova za mjerenje integriteta, Upitnika
nepozeljnog organizacijskog ponasanja (NOP) i Upitnika odgovornog organizacijskog

ponasanja (OOP)
k Minimum Maximum Mean Std.deviation
skala stavova 33 36 153 94.56 20.620
OOP 42 30 192 90.83 28.87

Kao sto je vidljivo iz tablice, minimalni rezultat na skali stavova za mjerenje
integriteta iznosi 36, dok je maksimalni rezultat 153. Prosjecan rezultat koji su ispitanici
postizali na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta iznosi 94.56, odnosno
rezultat od priblizno 95 bodova, dok je prosjecno odstupanje od tog rezultata, odnosno

standardna devijacija iznosila 20.62.



Minimalni rezultat na Upitniku nepozeljnog organizacijskog ponasanja iznosio
je 18, a maksimalni 202, s prosje¢nim rezultatom 108.02, odnosno s rezultatom od oko

priblizno 108, pri ¢emu standardna devijacija iznosi 19.39.

Na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja, minimalni je rezultat 30,
dok je maksimalni rezultat 192. Prosjecan rezultat postignut na upitniku odgovornog

organizacijskog ponasanja iznosi 90.83, a standardna devijacija 28.87.

Za provjeru normalnosti distribucija koristen je Kolmogorov-Smirnov test.
Rezultati su pokazali da distribucija rezultata na skali stavova za mjerenje
integriteta ne odstupa znacajno od normalne (K= .042, p>.05). Medutim,
distrubucije rezultata na Upitniku nepozeljnog organizacijskog ponasanja i
Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja znacajno odstupaju od
normaine (K.,,= .117, pPup< .01; Koop= .074, poop,< .01). NO, ovdje se ionako radi o
ponasanjima za koja ne oCekujemo da se distribuiraju normalno jer, osim Sto su
neka od njih poprili€no rijetka, mozemo pretpostaviti da ispitanici na Cestice
kojima se ona mjere Cesto neiskreno odgovaraju, posebno kad je rije¢ o

nepozeljnom organizacijskom ponasanju.

Kako bismo odgovorili na prvi problem ovog istrazivanja, odnosno postoji li
statistiCki znaCajna povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za
mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku nepozeljnog organizacijskog ponasSanja,
na rezultatima dobivenima u istrazivanju je izracunat Pearsonov koeficijent
korelacije. Unato¢ tome §to su prethodno navedeni rezultati Kolmogorov — Smirnov
testa pokazali da distribucije rezultata na skalama nepozeljnog i odgovornog
organizacijskog ponaSanja nisu normalne, opravdano je koristiti Pearsonov
koeficijent korelacije, koji je parametrijski test jer su zadovoljeni sljedeci potrebni
uvjeti za njegovu upotrebu : podatci obje varijable su na intervalnoj ljestvici,
distribucija barem jedne varijable je simetri¢na (rezultati na skali stavova za mjerenje
integriteta), te je ispitivani uzorak dovoljno velik (N > 35). Rezultati su pokazali da
postoji statisticki znacajna povezanost izmedu hrvatske verzije skale stavova za
mjerenje integriteta i Upitnika nepozeljnog organizacijskog ponasnja (r=.331; p<
.01). S obzirom na pozitivan smjer povezanosti, mozemo zakljuciti da je visi rezultat

na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta povezan s visSim rezultatom



na Upitniku nepoZzeljnog organizacijskog ponasanja. Ovim je nalazom potvrdena

prva hipoteza.

Kako bismo odgovorili na drugi problem istraZivanja, odnosno postoji li
statistiCki znacajna povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za
mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja,
izrac¢unat je Pearsonov koeficijent korelacije 1 za ove dvije skale. Rezultati pokazuju da
povezanost izmedu hrvatske verzije skale stavova za mjerenje integriteta i Upitnika
odgovornog organizacijskog ponasanja nije statisticki znacajna (r=. 035; p>.05).
Ovakav nalaz upucuje na to da visi rezultat na hrvatskoj verziji skale stavova za
mjerenje integriteta nije povezan s viSim rezultatom na Upitniku odgovornog
organizacijskog ponasaja, kako je predvideno hipotezom, zbog ¢ega mozemo zaljuciti

kako ona nije potvrdena.

Treci postavljeni problem odnosio se na to hoce li povezanost izmedu
rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na
Upitniku nepozeljnog organizacijskog ponasanja biti veéa nego §to Ce to biti slucaj
izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata
na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja. Testirana je zna¢ajnost razlike
medu korelacijama. Rezultati su potvrdili trecu hipotezu. Povezanost rezultata na
hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na Upitniku
nepozeljnog organizacijskog ponasanja je statisticki znacajnije veca od povezanosti
izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata

na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja (p<.01).



RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je provjeriti kriterijsku valjanost hrvatske skale
stavova za mjerenje integriteta, Sto smo ucinili ispitivanjem stupnja njene
povezanosti s nepozeljnim organizacijskim ponasanjem te odgovornim

organizacijskim ponasanjem.

Kako bismo provjerili koliko dobro i moze li uopée hrvatska verzija skale
stavova za mjerenje integriteta predvidjeti nepozeljno organizacijsko ponasanje,
pokusali smo odgovoriti na prvi problem, odnosno postoji li statisti¢ki znacajna
povezanost izmedu hrvatske verzije skale stavova za mjerenje integriteta 1
nepozeljnog organizacijskog ponasanja. S obzirom da je dobivena povezanost
statisti¢ki znacajana, mozemo zakljuciti da rezultati potvrduju prepostavku o
predvidanju nepoZzeljnog organizacijskog ponasanja skalom stavova za mjerenje
integriteta. Rezultati su u skladu s nalazima prethodnih istrazivanja Ones,
Viswesvaran i Schmidta (1993) koje je pokazalo kako je povezanost rezultata na
testovima integriteta s nepozeljnim ponasanjem iznosila .47, pri ¢emu je povezanost
bila vecéa kod o€itih (.55), nego kod prikrivenih testova integriteta (.32). Prema ovoj
metaanalizi, povezanost testa integriteta i nepozeljnog organizacijskog ponaSanja je
vecéa ukoliko se u obzir uzimaju podatci dobiveni na uzorku zaposlenika (.54), te
ukoliko se radi o samoiskazu (.58). Rezultate znacajne povezanosti izmedu hrvatske
verzije skale stavova za mjerenje integriteta i nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja
upravo samoiskazi dobiveni na uzorku zaposlenika. Nalazi ovog istraZivanja su
takoder u skladu s kasnijom metaanalizom Ones, Viswesvaran i Schmidta (2001),
prema kojoj povezanost ocitih testova integriteta i nepozeljnog organizacijskog

ponasanja iznosi .39.



Ovakvi su nalazi opravdani uzmemo li u obzir svrhu konstrukcije testova
integriteta koji zapravo predstavljaju metodu za kontrolu nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja, temeljeci se na pretpostavci da je procjena pojedincevih
dispozicija, stavova i(li) proslih ponasanja dobar prediktor njegova upustanja u
nepozeljno organizacijsko ponasanje (Coyne, 2008). Sama skala stavova ispituje
stavove ljudi prema oblicima nepozeljnog organizacijskog ponaSanja,
pretpostavljajuéi da ¢e se oni Ciji su stavovi prema takvim ponaSanjima pozitivniji u
vecoj mjeri ponasati na slican nac¢in (Coyne, 2008). S obzirom na navedena saznanja
o testovima integriteta i skali stavova, te osvrt na nalaze dosadasnjih istrazivanja,
dobiveni su rezultati ocekivani i razumljivi te potvrduju kriterijsku valjanost skale

stavova za mjerenje integriteta za nepozeljno organizacijsko ponasanje.

Drugi problem istrazivanja odnosio se na pitanje postoji li statisticki
znacajna povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje
integriteta i odgovornog organizacijskog ponasanja. S obzirom da su i testovi
integriteta 1 odgovorno organizacijsko ponaSanje povezano sa savjesnoscu, te
¢injenice da testovi integriteta dobro predvidaju radnu uspjesnost Cije je odgovorno
organizacijsko ponasanje dio, o¢ekivano je da ¢e povezanost izmedu dvije gore
navedene mjere biti znacajna. Rezultati nisu potvrdili ovu hipotezu. Prema Ones
(1993), testovi integriteta su povezani sa savjesnoscu, ugodnoscéu i emocionalnom
stabilnos¢u, pri ¢emu je povezanost testova integriteta sa savjesnoséu najveca i
iznosi .42. Ovakve su povezanosti pronadene i kod ocitih i kod prikrivenih testova
integriteta. Medutim, ova je povezanost nesto veca kod prikrivenih testova
integriteta, Sto je i logi¢no za zakljuciti s obzirom da se temelje na skalama za

mjerenje licnosti.

No, metaanaliza Organa i Ryana (1995) nam otkriva kolika je zapravo uloga
savjesnosti u objaSnjavanju odgovornog organizacijskog ponasanja. Naime, kao Sto
je ve¢ spomenuto, rezultati su pokazali da je savjesnost povezana s odgovornim
organizacijskom ponaSanjem. Medutim, glavni zaklju¢ak metaanalize jest taj da su
povezanosti crta licnosti 1 odgovornog organizacijskog ponasanja niske, ¢ak i u
slu¢aju savjesnosti, te da crte licnosti zapravo imaju utjecaj na zadovoljstvo poslom,

koje potom utjece na odgovorno organizacijsko ponasanje.



Hurtz i Donovan (2000) navode kako su, uz savjesnost, s odgovornim
organizacijskim ponasanjem povezani i emotivna stabilnost te ugodnost. U skladu s
tim je i ve¢ spomenuto istrazivanje Bormana i sur. (2001) u kojem se isti¢e kako je s
odgovornim organizacijskim ponasanjem povezana u najvecoj mjeri empatija prema
drugima (.33), potom savjesnost (.32), te u¢inkovitost u pomaganju drugima (.27) i
pozitivan afekt (.22). Jedna od najnovijih metaanaliza Chiaburua i sur. (2011) je
istrazivala povezanost crta licnosti i razli¢itih mjera odgovornog organizacijskog
ponaSanja. Sli¢no kao i u prethodnim istrazivanjima, nadene su male pozitivne
povezanosti crta licnosti i odgovornog organizacijskog ponasanja, koje su se kretale

od .09 do .18, na Celu sa savjesnosti.

Uloga savjesnosti u manifestaciji odgovornog organizacijskog ponasanja je
ocito niska, a osim toga, neke druge crte li¢nosti, poput ugodnosti i pozitivnog afekta
takoder igraju znacajnu, a mozda ¢ak i vecu ulogu. Osoba moZe imati visok rezultat
na skali stavova za mjerenje integriteta, te visok integritet opcenito, a ne pokazivati
oblike odgovornog organizacijskog ponaSanja, posebno ne ako se to ocekuje s
obzirom na savjesnost koja se nalazi u njihovoj podlozi. Spector i Fox (2009), ¢ak
isticu novu ulogu koju savjesnost moze imati u manifestaciji odgovornog
organizacijskog ponasanja, skre¢uéi paznju na tip li¢nosti nazvan ,,Tip licnosti A*.
Radi se o tipu licnosti koji je u radnom okruzenju generalno govoreci
okarakterizirana kao radi$na i s visokom razinom savjesnosti. Medutim, hostilnost,
uzurbanost, kompetitivnost i ekstremno snazna zelja da na poslu ucini $to vise ¢ine
ovu osobu nesposobnom da pri¢eka kolege da zavrSe zadatke, preuzima na sebe veci
broj radnih zadataka te time stvara pritisak 1 stres sebi i ostalima. U ovakvoj situaciji,
ne samo da savjesnost ne vodi do odgovornog organizacijskog ponasanja, ve¢ dovodi
do manifestacije oblika nepozeljnog organizacijskog ponasanja — otvorene agresije,
ometanja i pokazivaja neprijateljstva. Ovakvi nalazi upuéuju na zakljucak da nije
bilo opravdano ocekivati visoku i znac¢ajnu povezanost skale stavova za mjerenje
integriteta 1 odgovornog organizacijskog ponasanja na temelju savjesnosti, $to

objasnjava nalaze dobivene u ovom istrazivanju.

Tre¢i postavljeni problem odnosio se na to hoce li povezanost izmedu

rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata na



Upitniku nepozeljnog organizacijskog ponaSanja biti ve¢a nego $to ¢e to biti slucaj
izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i rezultata
na Upitniku odgovornog organizacijskog ponasanja. Ovakav se nalaz ocekivao s
obzirom da je odgovorno organizacijsko ponasanje s testovima integriteta povezano
preko savjesnosti, dok je nepoZeljno s testovima integriteta povezano preko
savjesnosti, emocionalne stabilnosti 1 ugodnosti. Dobiveni rezultati su potvrdili
pretpostavku o veéoj povezanosti skale stavova s nepoZeljnim nego s odgovornim
organizacijskim ponaSanjem, ali ne na temelju njihove veze sa savjesnosti,

emocionalnom stabilnosti i ugodnosti.

Osim prethodno opisanih rezultata istrazivanja o kriterijskoj valjanosti testova
integriteta koji idu u prilog visokom stupnju povezanosti testova integriteta i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, ovakav nalaz potkrepljuju i istrazivanje
Sacketta i sur. (2006), prema kojem je nepozeljno organizacijsko ponaSanje
povezano sa savjesnoséu, emocionalnom stabilnoscu te ugodnoséu, ¢ak i ako tu
povezanost promatramo zasebno na interpersonalnoj i organizacijskoj razini.
Rezultati su u istrazivanju Changa i Smithikraia (2010) u kojem je, izmedu ostalog,
kao i u ovom istrazivanju, koriStena skala Gruysa i Sacketta (2003), takoder pokazali
da emocionalna stabilnost i savjesnost, koje su u podlozi testa integriteta, mogu
dobro predvidjeti nepozeljno organizacijsko ponasanje. Medutim, ranije navedeni
nalazi istrazivanja o povezanosti crta li¢nosti i odgovornog organizacijskog

ponasanja jasno su pokazali kako uloga savjesnosti ipak nije toliko velika.

Pri objasnjenju povezanosti nepozeljnog i odgovornog organizacijskog
ponasanja sa skalom stavova za mjerenje integriteta, znac¢ajan doprinos ima i uvid u
povezanost nepoZeljnog organizacijskog ponasanja s odgovornim organizacijskim
ponasanjem. Rezultati ovog istrazivanja ukazuju na znacajnu pozitivau povezanost
nepozeljnog 1 odgovornog organizacijskog ponaSanja. Ovakvi su nalazi u skladu s
istrazivanjem Spector i Foxa (2009), u kojem je pronadena znacajna pozitivna
povezanost izmedu odgovornog i nepozeljnog organizacijskog ponasanja, posebno
kad je rije¢ o pomaganju, odnosno nanosenju Stete osobama u organizaciji. Ovakvi se
nalazi mogu objasniti ¢injenicom da je ovaj odnos pod utjecajem ve¢ spomenutih

osobina li¢nosti nekih zaposlenika koji su nazvani ,,Tip li¢nosti A“, socijalnog



besposlicarenja te stresom na poslu. Kod socijalnog besposlicarenja, losa jasnoca
zadatka 1 nedostatak evaluacije individualnog ulozenog truda dovode do toga da neki
pojedinci reduciraju doprinos grupi u izvrSenju radnog zadatka zadatka, $to u
konacnici dovodi do gubitka produktivnosti na grupnoj razini. Neki tada uoce da je
doslo do socijalnog besposlicarenja, te povecaju vlastitu produktivnost. Time se
poveca i stres na poslu koji vodi do negativnih emocija te do nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja. Stres na poslu takoder moze biti posljedica manifestacije
odgovornog organizacijskog ponasanja koje netko pokazuje iz skrivenih nepozeljnih
motiva, s ciljem nekih osobnih dobiti u radnoj okolini. Takoder, odgovorno
organizacijsko ponasanje ponekad uslijedi nakon nepozeljnog, kao oblik
kompenzacije za iskazano nepozeljno ponasanje, zbog krivnje koja je zbog njega
prisutna. Ovakvi primjeri ukazuju na to koliko je veza izmedu odgovornog i
nepozeljnog ponasanja sloZena i koliko moze biti pojacana i izmjenjena vanjskim
faktorima, §to smanjuje moguénost predvidanja odgovornog i nepozeljnog
organizacijskog tetsovima integriteta integriteta (Spector i Fox, 2009). Sukladno
tome, smanjeno je i predvidanje ovih ponasanja skalom stavova za mjerenje
integriteta. Dakle, iako osoba ima visok rezultat na skali stavova za mjerenje
integriteta, to ne mora biti povezano s njenom manifestacijom odgovornog
organizacijskog ponaSanja. Na njega mogu djelovati brojni faktori iz radne okoline te
biti povezani s njim, no prema nalazima ovog istrazivanja, skala stavova za mjerenje

integriteta nije jedna od njih.

Rezultati ovog istrazivanja generalno govore¢i potvrduju da je skala stavova
za mjerenje integriteta dobar prediktor nepozeljnog organizacijskog ponasanja, ¢ime
je potvrdena pretpostavka o kriterijskoj valjanosti skale stavova za nepozeljno
organizacijsko ponasanje. S druge strane, skalom stavova za mjerenje integriteta ne
mozemo predvidjeti odgovorno organizacijsko ponasanje, posebno ne temeljeci tu
pretpostavku na vezi odgovornog organozacijskog ponasanja i skale stavova sa
savjesnosti. Ovakve je nalaze potvrdila i naknadno provedena regresijska analiza o
¢ijim detaljnijim nalazima nismo prethodno govorili, ali je njome u predvidanju
nepozeljnog i odgovornog organizacijskog ponasanja iskljuc¢en doprinos nekih

drugih varijabli, osim skale stavova.



Vazno je napomenuti da se ovdje radi o prigodnom uzorku, zbog ¢ega je do
odredene mjere ograni¢ena generalizacija dobivenih rezultata. Neka zanimanja 1
razine obrazovanja malo su ili nikako obuhvaceni, dok je uzorak imao daleko veéi
broj zena, nego muskaraca, $to je moglo utjecati na dobivene rezultate. Buduca bi
istrazivanja trebala ispitati dobivenu povezanost spola 1 odgovornog organizacijskog
ponasanja i utjecaj te povezanosti na kriterijsku valjanost skale stavova za mjerenje
integriteta. Takoder, bilo bi dobro ispitati kriterijsku valjanost skale stavova za
mjerenje integriteta u stvarnoj selekcijskoj situaciji, s podatcima koji nisu dobiveni
samoiskazima, te u dvije odvojene tocke vremena - s obzirom da je nedostatak ovog

istrazivanja i to $to su podatci prikupljani u istoj to¢ki vremena.

Osim toga, na prosje¢nim rezultatima odgovora na Cestice svih testova se
moze uociti da je kod ispitanika postojala tendencija davanja slicnih odgovora na
svim skalama, tj.odgovora koji su se ve¢inom kretali oko srednjih vrijednosti.
Ovakav nacin odgovaranja je mogao umjetno povecati dobivene korelacije 1 iskriviti
dobivene rezultate. Takoder, na skalama nepozeljnog i odgovornog organizacijskog
ponasanja postojao je odgovor 0, koji je ispitanik oznac¢avao ukoliko se nikada nije
nasao u odredenoj situaciji. Time smo mogli dobiti ispitanike koji na skali
nepozeljnog organizacijskog ponasanja imaju nizak rezultat koji je zapravo
posljedica toga da se osoba nije nasla u vecini situacija koje Cestice spominju. O
tome bi se u buduénosti moglo voditi racuna na nacin da se postavi odredena
prihvatiljiva granica takvih odgovora na Cestice koje bi se pri tom onacavale kao
missing vrijednosti, a sve one koji tu granicu prijedu bi bilo najbolje izostaviti iz

istrazivanja.

Zakljucno, nalazi ovog istrazivanja upucuju na moguénost da je hrvatska
verzija skale stavova kriterij za predvidanje uskog raspona radnog ponasanja. U
buducim bi istrazivanjima stoga bilo dobro ispitati predvida li skala stavova za
mjerenje integriteta, uz nepoZeljno organizacijsko ponasanje, i neka druga radna

ponasanja.



ZAKLJUCAK

Vezano uz prvi problem koji se bavio pitanjem povezanosti izmedu hrvatske
verzije skale stavova za mjerenje integriteta i nepozeljnog organizacijskog
ponasanja, rezultati su pokazali da izmedu njih doista postoji znacajna pozitivna
povezanost. Dakle, mozemo zakljuéiti da je viSi rezultat na hrvatskoj verziji skale
stavova za mjerenje integriteta povezan s viSim rezultatom na Upitniku

nepozeljnog organizacijskog ponasanja, ¢ime smo potvrdili prvu hipotezu.

Drugi problem se odnosio na to postoji li povezanost izmedu hrvatske verzije
skale stavova za mjerenje integriteta i odgovornog organizacijskog ponasanja.
Dobivena povezanost je niska 1 neznacajna, zbog ¢ega moZemo zakljuliti da rezultati
na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta nisu povezani s rezultatima
Upitnika odgovornog organizacijskog ponaSanja, zbog ¢ega druga hipoteza nije

potvrdena.

S obzirom na nalaze rezultata koji su dali odgovore na gore navedena dva
pitanja, potvrdena je treca hipoteza. Naime, dobiveni su rezultati pokazali da postoji
povezanost izmedu rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta
1 nepozeljnog organizacijskog ponaSanja, dok je s druge strane povezanost izmedu
rezultata na hrvatskoj verziji skale stavova za mjerenje integriteta i odgovornog
organizacijskog ponasanja niska i neznacajna. Time je potvrdena je pretpostavka
trece hipoteze o tome da hrvatska verzija skale stavova za mjerenje integriteta biti
viSe povezana s Upitnikom nepoZeljnog organizacijskog ponasanja, nego s

Upitnikom odgovornog organizacijskog ponaSanja.



Ukupno gledajuci, potvrdena je kriterijska valjanost skale stavova za mjerenje
integriteta za nepozeljno organizacijsko ponasanje, dakle, skalom stavova za
mjerenje integriteta mozemo predvidjeti nepozeljno organizacijsko ponasanje. S
druge stane, kriterijska valjanost skale stavova za mjerenje integriteta za odgovorno
organizacijsko ponasanje ona ipak nije potvrdena, ¢cime zaklju¢ujemo da se ona ne

moze koristiti kao prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja.
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PRILOZI

Prilog 1

Prosjecan odgovor ispitanika na Cesticama skale stavova za mjerenje integriteta

Mean Std.Deviation
Broj Cestice

1 2,24 1,239
2 3,43 1,243
3 2,46 1,228
4 2,98 1,487
5 3,22 1,067
6 3,05 1,241
7 3,87 1,064
8 3,04 1,064
9 3,29 ,958
10 2,84 1,228
11 3,08 1,135
12 2,95 1,061
13 2,08 1,248
14 2,29 1,312
15 3,01 1,370
16 3,57 1,004
17 2,72 1,213
26 2,35 1,285
27 1,80 1,122
28 2,51 1,249
29 3,41 1,133
30 2,82 1,095
31 3,21 1,280
32 2,23 1,167
33 2,50 1318




Prilog 2

Prosjecan odgovor ispitanika na skali za mjerenje odgovornog organizacijskog

ponasanja
Broj Cestice Mean Std.Deviation

1 2,14 1,120
2 2,43 1,220
3 1,82 1,388
4 1,21 1,162
5 2,02 1,269
6 2,80 1,187
7 2,37 1,157
8 2,77 1,407
9 3,39 1,151
10 1,63 1,327
11 2,19 1,426
12 3,28 1,226
13 1,82 1,149
14 2,43 1,059
15 1,64 1,220
16 2,02 1,054
17 2,45 1,134
18 2,24 1,156
19 2,44 1,055
20 2,40 1,425
21 2,79 1,321
22 2,78 1,073
23 1,99 1,206
24 2,72 1,555
25 1,39 1,176
26 2,24 1,346
27 1,98 1,200
28 2,23 1,480
29 1,27 1,057
30 1,25 1,089
31 2,12 1,124
32 2,71 1,162
33 2,54 1,036
34 1,21 1,036
35 1,38 1,040
36 2,04 1,244
37 1,54 1,083
38 2,37 1,092
39 2,46 1,210
40 1,66 1,269
41 2,46 1,472
42 2,20 1,220




Prilog 3

Prosjecan odgovor ispitanika na Cestice skale za mjerenje nepozeljnog

organizacijskog ponasanja

Broj Cestica Mean  Std.Deviation
1 1,47 ,801
2 1,25 , 728
3 2,61 1,430
4 1,41 ,906
5 1,13 457
6 1,04 ,327
7 1,04 ,256
8 1,36 ,579
9 1,57 ,759
10 1,14 ,438
11 1,35 ,595
12 1,28 ,648
13 1,09 ,433
14 1,18 ,959
15 1,00 ,203
16 1,37 ,649
17 1,54 175
18 1,05 ,326
19 1,07 ,359
20 1,30 ,550
21 1,16 ,597
22 1,22 ,648
23 1,27 ,528
24 1,16 ,436
25 1,08 ,480
26 1,96 ,962
27 1,17 419
28 1,54 ,698
29 2,61 1,415
30 1,13 ,397
31 1,24 5913
32 1,05 ,293
33 1,27 ,628
34 1,17 ,432
35 1,42 ,631

(%)
(o)

1,10 ,360



37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77

98
1,03
1,02
98
1,11
1,17
1,48
1,71
1,24
1,33
1,06
1,81
99
1,02
97
1,00
97
1,13
95

91

95

1,13
1,02
1,29
94
1,46
1,02
1,01
99

1,10
1,06
1,42
1,23
1,27
1,00
1,16
1,86
1,19
1,02
1,24

,304
,386
,202
412
,435
484
179
1,047
,506
,613
,388
911
,380
,202
,399
,609
,386
,812
,384
,366
,463
,309
,652
,160
517
,331
,611
418
,143
,143
,366
,291
,656
,469
,559
,269
,432
,829
,439
,336
,461



78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89

1,01
98
1,02
1,06
99
1,09
1,04
1,15
1,22
1,06
1,36
1,02

,190
,278
,189
,340
,238
,495
,294
,563
,512
,298
,613
,220




