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Uloga osobine postenje/poniznost u razumijevanju radne uspjesnosti
The role of Honesty/Humility in understanding work performance

Zana Smiljani¢

Cilj ovog istrazivanja je istraziti vaznost HEXACO dimenzije Postenje/Poniznost za
razumijevanje radne uspjesnosti definirane s tri konstrukta: uspjeh u osnovnim radnim
zadacima (UORZ), odgovorno organizacijsko ponasanje (OOP) i nepozeljno
organizacijsko ponaSanje (NOP). Istrazivanje je provedeno individualno na
heterogenom uzorku sudionika (N = 363) dobi od 19 do 64 godine (M = 38.06, SD =
11.66) Prikupljene su 363 samoprocjene sudionika zaposlenih u Sirokom rasponu
poslova svih struénih sprema i 650 procjena njihovih radnih kolega koji ih dobro
poznaju. Rezultati pokazuju da su osobine licnosti znacajne za predvidanje nepozeljnog
organizacijskog ponasanja 1 uspjeha u osnovnim radnim zadacima, no nisu vazne za
razumijevanje odgovornog organizacijskog ponasanja. Postenje/Poniznost je najsnaznije
povezano s nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem (r = -.35 za samoprocjene i r =
.17 za procjene) i nisko s uspjehom u osnovnim radnim zadacima (r = .15 za
samoprocjene i r = .11 za procjene). Provedene regresijske analize su pokazale da je
Postenje/Poniznost znacajni dodatni prediktor samo u sluaju nepozeljnog
organizacijskog ponasanja mjerenog samoprocjenama.

Kljuéne rije¢i: Postenje/Poniznost, uspjeh u osnovnim radnim zadacima, odgovorno
organizacijsko ponaSanje, nepozeljno organizacijsko ponaSanje

The aim of this study is to investigate the importance of the HEXACO dimension
Honesty/Humility in understanding work performance defined by three constructs: in-
role behavior (IRB), organisational citizenship behavior (OCB) and counterproductive
work behavior (CWB). The study was conducted individually on a heterogeneous
sample of participants (N = 363) aged 19 to 64 (M = 38.06, SD = 11.66). 363 self-
reports of participants in the wide range of jobs of all qualifications and 650 reports of
colleagues who were well acquainted with them were collected. The results show that
personality traits are important for predicting counterproductive work behavior and in-
role behavior, but they are not relevant to understanding organizational citizenship
behavior. Honesty/Humility is most strongly associated with counterproductive
organizational behavior (r = -.35 for self-reports and r = .17 for reports) and moderately
associated with in-role behavior (r = .15 for self-reports and r = .11 for reports). The
conducted regression analysis shows that Honesty/Humility increases the percentage of
explained variance only in the case of counterproductive work behavior measured by
self-reports.

Keywords:  Honesty/Humility, in-role  behavior, organisational citizenship
behavior,counterproductive work behavior



Uvod

Maksimiziranje profita i najefikasniji moguci naéini poslovanja vazni su ciljevi
poslodavaca diljem svijeta. Budué¢i da su zaposlenici element koji najvise utjece na
spomenute ciljeve, ne ¢udi ¢injenica da se ulaze mnogo vremena i energije u nastojanje
da se poboljsa razumijevanje psihologije zaposlenika i njihovog radnog ponasanja.
Radna uspjeSnost zaposlenika direktno utjeCe na uspjeh organizacije, kao $to joj 1
nepozeljno ponaSanje izravno Steti. Razumijevanje S$to sve podrazumijeva radna
uspjesnost, kako predvidjeti koji zaposlenik ¢e biti uspjeSan te sprijeciti zapoSljavanje
osoba koje imaju potencijala biti Stetne za organizaciju spadaju medu glavna podrucja
istrazivanja suvremene organizacijske psihologije. Tako se u fokusu i ovog rada nalazi
povezanost osobina li¢nosti i radne uspjesnosti. Poseban naglasak je stavljen na vaznost
Seste dimenzije HEXACO modela li¢nosti, postenje/poniznost, za razumijevanje
uspjeha u osnovnim radnim zadacima, odgovornom organizacijskom ponaSanju i

nepozeljnom organizacijskom ponaSanju.

Radna uspjesnost

U samim pocecima industrijske psihologije, uspjeh u konkretnim radnim
zadacima bio je jedini prepoznati aspekt radne uspjesnosti, a jedna od glavnih zadaca
industrijskih psihologa bila je prona¢i nadine na koje ¢e zaposlenici postati $to
efikasniji. Kasnijim razvojem organizacijske psihologije prepoznata je ¢injenica da
postoje i neki drugi aspekti radne uspjeSnosti te su definirani i drugi nacini njezine

evaluacije.

Uspjeh u osnovnim radnim zadacima, (UORZ, eng. in-role behavior, IRB) je
najstariji na¢in vrednovanja radne uspjes$nosti. Uspjeh u osnovnim radnim zadacima je
definiran kao ponasanja koja su prepoznata u formalnim sistemima nagradivanja i dio
su zahtjeva navedenih u opisu posla (Williams i Anderson, 1991). Uspjes$ni zaposlenici
u ovom smislu su osobe koje obavljaju svoje radne zadatke na efikasan nadin,
ispunjavaju zadane kvote, posjeduju adekvatno znanje vezano uz svoje radno podrucje 1
opcenito svojim radom direktno doprinose uspjesnosti organizacije u kojoj su zaposleni.

Na ovaj tip radne uspjesnosti se najviSe misli kada se za osobu kaze da je dobra u svom



poslu. Ovako definirana radna uspjesnost je od samih pocetaka smatrana najvaznijom
karakteristikom zaposlenika, i jedinom relevantnom, no od onda su prepoznati i drugi

nacini na koje osoba moze biti uspjesna na svom radnom mjestu.

Uz to S$to zaposlenik moze biti odli¢an radnik, pojedinac moze svojim
ponasanjem i neizravno pridonositi dobrobiti svojih kolega i organizacije u kojoj radi.
Odgovorno organizacijsko ponasanje (OOP, eng. Organisational Citizenship Behavior,
OCB) je definirano kao dobrovoljna ponasanja, koja nisu direktno ili eksplicitno
prepoznata u formalnom sistemu nagradivanja, a koja skupno unaprijeduju efektivno
funkcioniranje organizacije (Organ, 1997). Williams i Anderson (1991) OOP dijele na
OOPO - ponasanja koja koriste organizaciji opcéenito, npr. unaprijed najavljena
nemogucnost dolaska na posao, postivanje neformalnih pravila kako bi se odrzao red, i
OOPI — ponasanja koja izravno koriste individualnim osobama u organizaciji i na taj
nacin indirektno koriste organizaciji, npr. pomaganje osobama koje nisu bile prisutne ili
0sobno angaziranje za druge zaposlenike. Prakti¢no gledajuci, to zna¢i da zaposlenik ne
mora nuzno biti izvanredno uspjeSan na svojem radnom mjestu da bi bio neprocjenjiv
dio organizacije. Osoba koja druge zaposlenike poti¢e da rade uspjesnije 1 efikasnije,
koja je vjeSta u interpersonalnim odnosima i odrzava ugodnu radnu atmosferu te tako
neizravno pospjesuje djelovanje organizacije, moze biti jednako vrijedna, ili Cak 1

vrednija organizaciji nego osoba koja je uspje$na samo u svojim radnim zadacima.

S druge strane, kako postoje ponaSanja koja doprinose organizaciji, tako postoje
1 ponasanja koja joj Stete. Nepozeljno organizacijsko ponasanje je pojam koji se
generalno smatra suprotnim pojmu odgovornog organizacijskog ponasanja. Nepozeljno
organizacijsko ponasanje (NOP, eng. Counterproductive Work Behavior, CWB) jest
definirano kao namjerno (za razliku od slucajnog ili nuznog) ponasanje koje Steti ili
moze Stetiti organizaciji 1/ili osobama povezanim s organizacijom, kao §to su klijenti,
suradnici, korisnici i supervizori (Spector i sur., 2006). Nadalje, sli¢no kao i odgovorno
organizacijsko ponaSanje, nepozeljno organizacijsko ponaSanje se dijeli s obzirom na
koga je ponaSanje usmjereno, samu organizaciju ili druge ljude u organizaciji (Fox,
Spector, Goh, Bruursema, Kessler, 2012). Zaposlenici koji se ponasaju na ovaj naéin
kradu ili uniStavaju vlasniSto organizacije, kasne ili izostaju s posla, narusavaju

socijalne odnose ili direktno nanose Stetu svojim kolegama. Stoga kao i u slucaju



odgovornog organizacijskog ponasanja, zaposlenik koji je uspje$san u svojim radnim
zadacima, ne mora biti vrijedan dio organizacije, StoviSe moze svojim ponasanjem na

poslu stetiti njenom sveukupnom uspjehu.

Imajuéi sve navedeno na umu jasno je da je za potpuno razumijevanje radne
uspjesnosti potrebno promotriti sva tri aspekta radnog ponasanja. Idealni zaposlenik bi
bio uspjeSan u svojim radnim zadacima, Cesto bi se uklju¢ivao u odgovorna
organizacijska ponaSanja, a vrlo rijetko ili nikada u nepoZeljna organizacijska
ponasanja. Buduéi da gotovo nijedan zaposlenik nije idealan zaposlenik nego posjeduje
neku od kombinacija navedenih krakteristika, potrebno je istraziti Sto sve utjeCe na
radna ponasanja te je li moguce radnu uspjesnost predvidjeti kako bi organizacije bile u
mogucénosti zaposliti §to je mogucée bolje kandidate. Jedan od nafina na koji su
psiholozi pristupili ovom problemu jest istrazivanje povezanosti osobina licnosti i

radnog ponasanja.

Povezanost licnosti i kriterija iz organizacijske/industrijske psihologije

Nedostatak definitivnog modela licnosti je dugo vremena onemogucavao
kvalitetno istrazivanje povezanosti osobina li¢nosti sa brojnim relevantnim kriterijima,
ukljuCujuéi radna ponasanja. Ashton, Lee i de Vries (2005) navode da je otkrivanje
petfaktorskog modela li¢nosti izravno odgovorno za unaprijedenje znanja o odnosu
licnosti i varijabli vezanih uz rad. Barrick, Mount i Judge (2001) razdoblje istrazivanja
povezanosti licnosti i radne uspjesnosti takoder dijele na dva dijela. Prvo razdoblje, od
pocetka 20. stoljea do sredine 80-ih, karakteriziraju pokusaji povezivanja razli¢itih
aspekata radnog ponaSanja s individualnim skalama razli¢itih inventara licnosti.
Generalni zaklju¢ak ovog razdoblja jest da liCnost ni na jedan relevantan nadin nije
povezana s radnom uspje$nosti, bez obzira na koriStenu osobinu li¢nosti ili situaciju u

kojoj se istrazuje (Barrick, Mount i Judge, 2001).

Pocetak drugog razdoblja obiljezava pojava petfaktorskog modela li¢nosti, §to
omogucuje provedbu kvalitetnijih istraZivanja 1 pojavu rezultata koji ukazuju da zaista
postoji povezanost crta li¢nosti i radne uspjesnosti. Barrick, Mount i Judge (2001) daju

pregled teoretskog okvira koji pruza petfaktorski model, koji je omogucio sistematsku



provjeru povezanosti osobina licnosti i radne uspjeSnosti. Generalno gledajuéi,
ekstraverzija ukljucuje druzeljubivost, dominantnost, ambiciju, pozitivhu emocionalnost
i traZzenje uzbudenja. Suradnja, iskrenost, poslusnost i susretljivost definiraju ugodnost.
Emocionalna stabilnost je definirana kao nedostatak anksioznosti, neprijateljstva,
depresije i osobnih nesigurnosti. Savjesnost se povezuje s pouzdanosti, postignué¢em,
stremljenjem i planiranjem. Konacno, inteligencija, kreativnost, nekonvencionalnost i

otvorenost uma definiraju otvorenost.

Licnost i uspjesnost u osnovnim radnim zadacima

Vecina istrazivanja od 1990-ih pa nadalje koristi petfaktorski model li¢nosti, i
Barrick, Mount i Judge (2001) su u svom radu analizirali 15 dotadasnjih meta-analiza
koje su istrazile povezanost petfaktorskog modela i radne uspjeSnosti. Rezultati ove
meta-analize potvrduju prijaSnje nalaze da je dimenzija savjesnosti valjani prediktor za
razliite mjere radne uspje$nosti (r = .19 - .22 medu zanimanjima u prodaji,
upraviteljstvu, zanatima, policiji i kvalificiranim/polukvalificiranim zanimanjima).
Emocionalna stabilnost jest neSto manje konzistentan prediktor kad se govori o
specifiénim kriterijima uspjeSnosti, no znaCajan je prediktor za sveukupnu radnu
uspjesSnost (r = .05 - .12). Preostale tri dimenzije licnosti, ekstraverzija, ugodnost i
otvorenost, ne predvidaju sveukupnu radnu uspjeSnost, ali predvidaju uspjeh u
specifiénim zanimanjima ili su povezane sa specificnim kriterijima. Ekstraverzija je
korelirala s uspjehom u upraviteljskim (r = .21) ali ne i zanatskim zanimanjima.
Ugodnost je povezana s uspjehom u policiji (r = .13), ali ne i s uspjehom u prodaji.
Otvorenost je povezana s uspjehom medu upraviteljima (r = .10) i zanatlijama (r = .11),

ali se nije pojavila povezanost s uspjehom u policiji.

Izmedu tri razliita oblika radne uspje$nosti, uspjeh u osnovnim radnim
zadacima je konstrukt koji je najvise povezan s konkretnim znanjima, vjeStinama i
sposobnostima koje su propisane za radno mjesto (Organ i Ryan, 1995). Za razliku od
toga, OOP i NOP su vise povezani s dispozicijskim faktorima, kao §to su stavovi
zaposlenika i1 njihovo zadovoljstvo poslom. Li¢nost je takoder jedno od istraZivanih

podrucja.



Licnost i 0odgovorno organizacijsko ponasanje

U istrazivanjima koja proucavaju odrednice odgovornog organizacijskog
ponasanja najcescée se ispituje povezanost OOP-a i Cetiri glavne kategorije prediktora:
individualne karakteristike zaposlenika, karakteristike zadatka, karakteristike
organizacije te ponasanje voda (Podsakoff, MacKenzie, Paine i Bachrach, 2000). U
individualne karakteristike se ubrajaju osobine li¢nosti i stavovi zaposlenika o poslu:
npr. zadovoljstvo poslom, percipirana pravednost, odanost organizaciji. Unato¢ logi¢noj
pretpostavei da ¢e ponasanje koje nije propisano formalnim pravilima organizacije biti
pod utjecajem osobina li¢nosti, kod predvidanja odgovornog organizacijskog ponasanja
osobine licnosti se nisu pokazale 0sobito dobrim prediktorima te je utvrdeno da su s
OOP-om bolje povezani stavovi zaposlenika (LePine, Erez i Johnson, 2002; Organ i
Ryan, 1995). Podsakoff i sur. (2000) navode da je povezanost OOP-a i savjesnosti
osrednja (r = .22), a OOP-a i ugodnosti i pozitivne afektivnosti, koju Organ i Ryan
(1995) izjednacavaju sa ekstraverzijom, jo§ manja (r=.13 ir =.15). U usporedbi s tim,
korelacije stavova zaposlenika o poslu i OOP-a se kre¢u od .22 do .39 (Podsakoff i sur.,
2000). Situacija se dodatno komplicira kada se u obzir uzmu razlike u procjeni OOP-a
procjenama i samoprocjenama. Kada se iz istrazivanja izbace samoprocjene, pronadene
korelacije OOP-a i osobina li¢nosti drasti¢no opadaju (Organ i Ryan, 1995). Budu¢i da
odgovorna organizacijska ponasanja organizacije formalno ne prepoznaju u sistemima
nagradivanja, postoji moguénost da nadredeni ne zamjecuju kada zaposlenici i sudjeluju
u OOP-u. S druge strane, Organ i Ryan (1995) smatraju da je samoprocjenjivanje OOP-
a subjektivno samo po sebi te stoga ne moze zamijeniti nepristranu procjenu. Drugim
rijeima, pojedinac sam ne moZze objektivno procjeniti koja ponaSanja pripadaju u

odgovorno organizacijsko ponaSanje.

Licnost i nepoZeljno organizacijsko ponasanje

Veé je spomenuto da se nepoZeljno organizacijsko ponaSanje smatra negativno
povezanim s odgovornim organizacijskim ponasanjem. Logi¢na je pretpostavka da ¢e
zaposlenici ¢ije ponasSanje konzistentno doprinosi dobrobiti organizacije manje

sudjelovati u ponasanjima koji joj Stete. Dalal (2005) je proveo meta analizu kako bi



istrazio odnos izmedu OOP-a | NOP-a te je pronasao da su medusobno umjereno
negativno povezani (r = -.32). Nadalje, smatra se da OOP i NOP imaju jednake
antecedente. Dalal (2005) citira rad Bennett i Stamper (2001) koje navode da su
zajednicki antecedenti OOP-a i NOP-a zadovoljstvo poslom, percepcija organizacijske
pravednosti, pozitivna afektivnost, negativna afektivnost, kao i savjesnost te odanost
organizaciji. Dalal (2005) takoder navodi da je veza antecedenata s nepoZeljnim
organizacijskim ponaSanjem neSto snaznija nego veza antecedenata s odgovornim

organizacijskim ponasanjem.

Rezultati meta-analize u kojoj je detaljnije istrazeno nepoZeljno organizacijsko
ponasanje (Berry, Carpenter, Barratt, 2012) pokazuju sli¢an obrazac povezanosti
licnosti s NOP-om kao i u slu¢aju OOP-a. Savjesnost se ponovno pojavljuje kao jedan
od najboljih prediktora NOP-a, sa ve¢im efektom u slu¢aju samoprocjena nego procjena
(-.31 nasuprot -.18). Ugodnost je takoder dobar prediktor nepozeljnog organizacijskog
ponasanja s korelacijama r = -.22 za procjene i r = -.35 za samoprocjene. Od ostalih
dimenzija linosti emocionalna stabilnost umjereno negativno korelira sa
samoprocjenama NOP-a (r = -.23), a otvorenost umjereno negativno korelira sa
procjenama NOP-a (r = -.13). OpazZene korelacije su neSto veée nego $to je slucaj s
korelacijama s OOP-om, no dimenzije li¢nosti petfaktorske strukture jo$ uvijek ne

pruzaju mnogo kod razumijevanja radne uspjesnosti.

HEXACO model licnosti

Unato¢ generalnoj prihvacenosti petfaktorske strukture, postoje odredeni
prigovori na istrazivanja kojima je potvrdena pet-faktorska struktura licnosti. Glavni
argument jest da se pet-faktorska struktura potvrduje u vecini istrazivanja jer se o¢ekuje
da ¢e se pojaviti pet faktora i nijedan faktor vise (Ashton i Lee, 2007). Kako bi naglasili
svoje stajaliSte Ashton i Lee (2007, str. 151) citiraju McCrae i Johna: ,pet-faktorska
struktura li¢nosti se smatra empirijskom ¢injenicom, poput ¢injenice da postoji sedam

kontinetata ili osam americkih predsjednika iz Virginije®.

lako je pet-faktorska struktura prihvaé¢ena kao optimalni model li¢nosti (Ashton i

Lee, 2007), leksicka istrazivanja nastavila su se u drugim jezicima osim engleskom. Za



razliku od istrazivanja koja su za cilj imala potvrditi postojanje pet faktora li¢nosti
pronadenih u engleskom jeziku, ova istrazivanja su se temeljila na leksickom pristupu
prema vlastitom jeziku. Drugim rije¢ima, provodila su se leksiCka istraZivanja bez
prethodnih pretpostavki. Ashton i Lee (2008) navode da su prednosti takvog pristupa
Cinjenica da su setovi varijabli koriStenih za istrazivanje konstruirani u kulturi u kojoj je
radeno istrazivanje, za razliku od uvezenih ili nametnutih varijabli, te da su
reprezentativni za domenu li¢nosti, a ne prethodno odabrani kako bi definirali

hipotetsku strukturu.

Ovakva leksicka istraZivanja, kao 1 novije istraZivanje koje su proveli Ashton,
Lee i Goldberg (2004) ukazuju na postojanje Sest faktora, umjesto dotada$njih pet.
Konkretni rezultati variraju od istrazivanja do istrazivanja. Najkonzistentnije se
pojavljuju Cetiri dimenzije: ekstraverzija, ugodnost, savjesnost i emocionalna stabilnost
(ili neuroticizam). Odredene varijacije medu faktorima pojavljuju se ovisno o odabiru
metode rotiranja faktora. Dimenzije intelekt (ili otvorenost, masta) i poStenje se
pojavljuju manje konzistentno, $to se moze objasniti varijantama u jezicima, izborom
varijabli u analizi, kao 1 ¢injenicom da se manje pridjeva povezuje s tim konkretnim

dimenzijama.

Rezultati istrazivanja provedenih na nizozemskom, francuskom, njemackom,
talijanskom, korejskom i poljskom jeziku su doveli do pojave novog modela li¢nosti
(Ashton i sur. 2004). HEXACO je kratica za Sest dimenzija licnosti: poStenje/poniznost
(Honesty/Humility), emocionalnost (Emotionality), ekstraverzija (eXtraversion),
ugodnost (Agreeableness), savjesnost (Conscientiousness) i otvorenost k iskustvu

(Openness to experience).

Od ovih Sest dimenzija, dvije su bliske tradicionalnim konstruktima ekstraverzije
i eavjesnosti. Druge dvije dimenzije predstavljaju varijante ugodnosti i emocionalne
stabilnosti, koje se od dotadasnjih dimenzija petfaktorskog modela razlikuju tako da se:
(a) ljutnja i pojmovi vezani uz temperament vezu uz nisku ugodnost umjesto niske
emocionalne stabilnosti, kao $to je slucaj u klasicnom petfaktorskom modelu, i (b)
sentimentalnost i femininost veZzu s niskom emocionalnom stabilnosti (te bi se stoga
dimenzija mogla zvati emocionalnost) umjesto s visokom ugodnosti. Sljede¢i faktor

otvorenost blisko odgovara intelektu/masti, ali je ponekad snazno definiran terminima



koji opisuju nekonvencionalnost. Konac¢no, preostali faktor postenje/poniznost je
najvece odstupanje od petfaktorske strukture, te je definiran karakteristikama kao $to su
iskren, pravedan i skroman nasuprot prepreden, prijetvoran i uobrazen (Ashton, Lee i
Goldberg, 2004).

HEXACO i petfaktorski modeli licnosti

Dokazane prednosti HEXACO modela nad pet-faktorskim modelom su
empirijska to¢nost, kao i superiorna teoretska interpretabilnost (Ashton i Lee, 2007). Za
razliku od petfaktorskog modela, zbog na¢ina na koji su definirane dimenzije u
HEXACO modelu, lakSe ih je dovesti u vezu s drugim teorijskim modelima. Ashton i
Lee (2007) nude pregled nekih od tih modela. Iskrenost/Skromnost, Ugodnost i
Emocionalnost se mogu objasniti pomoc¢u bioloskih konstrukata uzajamnog i rodnog
altruizma. Ekstraverzija, Savjesnost i Otvorenost k iskustvu su obja$njeni pomocu tri
konceptualno paralelne dimenzije, od kojih svaka opisuje angaziranost ili investiCiju u
razli¢itim podrucjima, od kojih je jedno i radno ponaSanje. Nadalje, provedena su
istrazivanja koja su ispitivala povezanost razli¢itih karakteristika li¢nosti izvan vodecih
modela li¢nosti, i dimenzija petfaktorskog i HEXACO modela. Ashton i Lee (2008)
nude pregled istrazivanja koje su proveli Lee, Ogunfowora i Ashton (2005) kojim su
ispitali mogu li se razlicite osobine li¢nosti (Supernumerary Personality Inventory, SPI;
Paunonen, 2002) bolje objasniti koriste¢i HEXACO model licnosti umjesto pet-
faktorskog modela. SPI je dizajniran kako bi procjenio razli¢ite vazne karakteristike
licnosti koje su uglavnom izvan Big Five modela. IstraZivanje je potvrdilo da su skale
SPI umjereno povezane s dimenzijama klasi¢nog petfaktorskog modela. Nasuprot
tome, vecina SPI skala, ukljucujuéi Integritet, Egoizam, Manipulativnost, Zavodljivost,
Riskiranje i Femininost, je pokazala relativno veliku korelacije sa faktorima HEXACO
inventara li¢nosti (HEXACO-PI; Lee i Ashton, 2004), pogotovo faktorima
postenje/poniznost i emocionalnost. Za navedene SPI skale, razlika izmedu multiplih
korelacija dobivenih HEXACO 1 Big Five instrumentima je bila izmedu .11 1 .31 u
korist HEXACO modela, ukazuju¢i na njegovu prednost pri obja$njavanju ovih

varijabli. Ovi nalazi sugeriraju da HEXACO model sveobuhvatnije zahvaca licnost od



petfaktorskog modela. Zbog toga smo odluéili poblize istraziti odnos HEXACO

dimenzije postenje/poniznost i radne uspjesnosti.

HEXACO model licnosti, postenje/poniznost i radno ponasanje

Unato¢ pokazanim prednostima HECAXO modela nad petfaktorskim, razlike
izmedu Big Five dimenzija i njihovih HEXACO ekvivalenata nisu velike te se u
mnogim istrazivanjima koja ukljucuju ispitivanje linosti jo$ uvijek koriste tradicionalni
petfaktorski model. S druge strane, dimenzija postenje/poniznost HEXACO modela je
posve nova dimenzija koja dodaje nove informacije u dotadasnji petfaktorski model.

Mnoge studije se stoga fokusiraju samo na postenje/poniznost u svojim istrazivanjima.

Dimenzija postenje/poniznost obuhvaca osobine kao §to su postenje, iskrenost,
izbjegavanje pohlepe i skromnost. Osoba visoko na dimenziji postenje/poniznost je
iskrena, postena, vjerna, skromna 1 pravedna, za razliku od lukavih, pohlepnih,
pretencioznih, licemjernih, hvalisavih i pompoznih osoba koje imaju nizi rezultat na
ovoj dimenziji (Ashton i Lee, 2007). Gledaju¢i osobine koje obuhvaca
postenje/poniznost i primjenjujuéi to na radno okruzenje, za ocekivati je da ¢e osobe na
pozitivnom polu postenja/poniznosti biti bolji zaposlenici, suradnici i kolege od onih na

negativnhom polu.

Johnson, Rowatt i Petrini (2011) u svome istrazivanje daju pregled dosadasnjih
istrazivanja koja su se bavila posStenjem/poniznosti i radnim ponaSanjem: Iskrenost
(odvojena od postenja) je vrlo cijenjena osobina kod zaposlenika. Empirijski dokazi su
povezali integritet (Sto ukljucuje iskrenost) s vi§im procjenama radne uspje$nosti. Na
primjer, integritet zaposlenika izmjeren samoprocjenom pozitivno je povezan sa
procjenom radne uspjes$nosti od strane nadredenih kod preko 18,000 sudionika u preko
90 nezavisnih uzoraka. (r = .33; Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993). Skromnost
(odvojena od postenja) je premalo istrazena osobina, moguée zbog tezine njezinog
ispitivanja, ili jer postoji malo mjera ove osobine koje su nezavisne od umjerenosti,
iskrenosti ili arogancije (Rowatt et al., 2006; Tangney, 2002). Tangney (2002) je
predlozila da klju¢ni elementi skromnosti ukljucuju sposobnost da se priznaju osobne

granice, prihvacanje savjeta ponudenih od drugih, drzanje postignu¢a u perspektivi,



niska usmjerenost na sebe i cijenjenje drugih. Skromnost je takoder navedena kao izvor
kompetitivne prednosti povezane i s osobnim i organizacijskim uspjehom (Vera &
Rodriguez-Lopez, 2004). Collins (2001) te Day i Silverman (1989) izvjeStavaju da su
kompanije s direktorima i racunovodama koji su skromniji i manje dominantni

uspjesnije 1 bolje posluju od kompanija sa zaposlenicima suprotnih osobina.

Iznenadujuée malo istraZivanja je provedeno kako bi se detaljnije ispitao odnos
postenja/poniznosti s konstruktima odgovornog 1 nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Postenje/poniznost je najceSée povezivana s konkretnim nepoZeljnim
ponasanjima. Na primjer, facete postenja/poniznosti su negativno korelirale sa
psihopatijom, makijavelizmom i koriStenjem seksualnih ponasanja u zamjenu za usluge
(Ashton i Lee, 2008; Lee i Ashton, 2005; Lee, Ogunforwora i Ashton, 2005).
Postenje/poniznost je takoder bolje predvidjela samoprocjene i procjene materijalizma,
etickih prekrsaja i kriminalnosti (sve negativno povezano) nego dimenzije petfaktorskog
modela (Ashton i Lee, 2008). Postenje/poniznost je predvidjela nize razine nepozeljnih
ponasanja na radnom mjestu (Marcus, Lee i Ashton, 2007), uklju¢uju¢i NOP (Lee i
Ashton, 2005). Ovi rezultati su pronadeni na osobama razli¢itih nacionalnosti,
ukljucuju¢i Nijemce, Kanadane, Amerikance 1 Nizozemce (Lee 1 Ashton, 2005; Marcus
i sur., 2007). Postenje/poniznost je objasnila veci dio varijabiliteta u navedenim

negativnim osobinama nego Big Five inventari licnosti (Lee 1 Ashton, 2005).

Jos je manje istrazivanja provedeno da bi se detaljnije ispitao odnos
postenja/poniznosti i odgovornog organizacijskog ponasanja. Jedno od istraZivanja koja
se bave ovom temom je istraZivanje koje su proveli Oh i suradnici (2014) kojim su
utvrdivali inkrementalnu valjanost postenja/poniznosti nad kognitivnim sposobnostima i
Big Five dimenzijama li¢nosti kod predvidanja radne uspjeSnosti, mjere¢i radnu
uspjes$nost u uzem smislu i kontekstualnu radnu uspjesnost, koja je u ovom slucaju
ekvivalent odgovornom organizacijskom ponasanju. Dimenzija posStenje/poniznost se
pokazala kao umjereno znacajan dodatni prediktor (AR = .02) pri predvidanju
kontekstualne radne uspje$nosti, ali nije potvrdena inkrementalna valjanost pri

predvidanju uspjeha u osnovnim radnim zadacima.
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Nase istrazivanje

Vecina istrazivanja provedenih na podrucju organizacijske psihologije koja su se
bavila povezivanjem dimenzije postenje/poniznost i radnog ponasanja su se usredotocila
na uze konstrukte, kao $to su psihopatija, makijavelizam, materijalizam, delinkvencija i
kriminalnost (Ashton i Lee, 2008; Lee | Ashton, 2005). Ispitivani su pojedini aspekti
radne uspjeSnosti, ili pojedina ponasanja koja se mogu dovesti u vezu s ponasanjem u
radnom okruzenju. Ovim istrazivanjem pokuSavamo dobiti Siru sliku o razli¢itim
vrstama radne uspjesnosti. Dimenzija postenje/poniznost, koja ukljucuje osobine kao $to
su postenje, skromnost 1 pravednost, Cini Se kao adekvatna polazna tocka za ispitivanje
odgovornog i nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja. Istrazivanje Oha i suradnika
(2014) dijeli mnoge sli¢nosti s ovim istrazivanjem, no nase istraZivanje se bavi i S
odredenim dodatnim pitanjima. Oh 1 suradnici su se bavili ispitivanjem dimenzije
postenje/poniznost i njenim doprinosom kod razumijevanja radne uspje$nosti povrh Big
Five dimenzija li¢cnosti na populaciji vojnih zaposlenika. Uz radnu uspjesnost u uzem
smislu 1 odgovornog organizacijskog ponasanja, ovo istrazivanje medu svoje kriterije
ukljucuje i nepozeljno organizacijsko ponaSanje. Nadalje, podaci prikupljeni u ovom
istrazivanju omogucuju direktnu usporedbu rezultata dobivenih na mjerama uspjeha u
osnovnim radnim zadacima, odgovornog organizacijskog ponaSanja i nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja, procjenjenih od strane samih sudionika kao 1 osoba koje s
njima rade te su u moguénosti promatrati njihovo radno ponasanje. Podaci prikupljeni u
ovom istrazivanju su prikupljeni na velikom uzorku ljudi zaposlenih u Sirokom rasponu

zanimanja i kao takvi bi trebali pruziti dobru osnovu za razumjevanje radne uspjesnosti.
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Cilj 1 problemi

Navedena dosadasnja istrazivanja su pri istrazivanju povezanosti
postenja/poniznosti i radnog ponasanja uglavnom bila usmjerena na nepozeljna
ponasanja na radnom mjestu, kao Sto su delikvencija, materijalizam ili koriStenje
seksualnih ponasanja u zamjenu za usluge (Ashton i Lee, 2008; Lee I Ashton, 2005;
Lee, Ogunforwora i Ashton, 2005), ili na zanimanja koja se direktno mogu povezati sa
osobinama obuhvac¢enim postenjem/poniznosti, kao $to su vojna zanimanja, u kojima je
naglasak na disciplinu, eti¢nost i poslusnost, te njegovateljska zanimanja. Cilj ovog
istrazivanja je provjeriti vaznost HEXACO dimenzije postenje/poniznost za
razumijevanje radne uspjesnosti. Kako bi se obuhvatilo Sto Sire podrucje radnog
ponasanja, koriStena su tri razli¢ita konstrukta radne uspjeSnosti: uspjeh u osnovnim
radnim zadacima (UORZ), odgovorno organizacijsko ponasanje (OOP) i nepozeljno
organizacijsko ponasanje (NOP). Sva tri konstrukta su mjerena samoprocjenama

zaposlenika i procjenama koje su dali njihovi bliski suradnici.
U skladu s ciljem istrazivanja postavili smo 1 istrazivacke probleme:

(1) Ispitati povezanost HEXACO dimenzije poStenje/poniznost s: a) uspjehom u
osnovnim radnim zadacima, odgovornim organizacijskim ponaSanje i nepoZzeljnim

organizacijskim ponaSanjem.

Hipoteza 1a: HEXACO dimenzija li¢nosti poStenje/poniznost je znac¢ajno
povezana sa samoprocjenama i procjenama uspjeha u osnovnim radnim zadacima.
Osobe s viSim rezultatom na dimenziji poStenje/poniznost ¢e biti uspjesnije u

osnovnim radnim zadacima.

Hipoteza 1b: HEXACO dimenzija li¢nosti postenje/poniznost je znacajno
povezana sa Samoprocjenama i procjenama odgovornog organizacijskog
ponasanja. Osobe visoko na dimenziji postenje/poniznost ¢e ceS¢e sudjelovati u

odgovornom organizacijskom ponasanju.

Hipoteza 1c: HEXACO dimenzija li¢nosti postenje/poniznost je znacajno

povezana sa samoprocjenama 1 procjenama nepozeljnog organizacijskog
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ponasanja. Osobe s viSim rezultatom na dimenziji poStenje/poniznost e rijede

sudjelovati u nepozeljnom organizacijskom ponasanju.

(2) Provjeriti doprinosi li HEXACO dimenzija postenje/poniznost predvidanju uspjeha
u osnovnim radnim zadacima, odgovornom organizacijskom  ponaSanju i

nepozeljnom organizacijskom ponasanju.

Hipoteza 2: Osobine li¢nosti ¢e biti bolji prediktori radne uspjeSnosti kada
se povrh Big Five dimenzija uklju¢i HEXACO dimenzija postenje/poniznost.
Dimenzija postenje/poniznost ¢e imati znafajnu inkrementalnu valjanost pri
predvidanju: a) uspjeha u osnovnim radnim zadacima, mjerenim samoprocjenama
1 procjenama; b) odgovornog organizacijskog ponaSanja, mjerenog
samoprocjenama 1 procjenama; c¢) nepozeljnog organizacijskog ponasanja,

mjerenog samoprocjenama i procjenama.

Metoda

Prikupljanje podataka se vrsilo u sklopu projekta ,,Implicit personality and work
behavior“ koje je financirala Hrvatska zaklada za znanost (IPAWB, voditelj

istrazivanja: izv. prof. dr. sc. Zvonimir Gali¢).
Sudionici

Sudionici su bili osobe koje rade na minimalno pola radnog vremena uz bilo koji
oblik ugovornog odnosa (ugovor na neodredeno, ugovor na odredeno, studenski ugovor,
rad preko agencije za zaposljavanje, rad na crno), imaju najmanje jednu godinu radnog
staza na trenuta¢nom radnom mjestu te rade za nekoga (nisu samostalni poduzetnici,
obrtnici i sl.) u organizaciji s barem tri ¢lana. Svaki sudionik je dobio dvije kuverte s
upitnicima koje je trebalo dati svojim kolegama (koji mogu biti suradnici, podredeni ili
nadredeni) s kojima rade najmanje godinu dana te koji ih vidaju dovoljno redovno da

mogu imati dobar uvid u njihovo radno ponasanje.

Studenti koji su sudjelovali u projektu su samostalno pronalazili sudionike koji

odgovaraju zadanim kriterijima. Prikupljanje samoprocjena je bilo individualno, pod
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nadzorom studenata. Sudionici su sami dijelili upitnike za procjenjivanje svojim
kolegama s uputom da ispunjene upitnike posalju postom na prilozenu adresu (kuverta s
adresom i placena postanska marka su bili ukljuéeni u primljenoj koverti). Primljeni
upitnici procjena su upareni s upitnicima samoprocjena pomocu Sifre koju su sudionici
upisali na svoje upitnike samoprocjene te na oba upitnika procjena. Sudionici su nakon
ispunjavanja upitnika samoprocjena nagradeni poklon paketom KraSa u vrijednosti od
50 kuna. Prikupljeno je 363 samoprocjena, od kojih je 182 pripadalo zenama (50,1%) i
179 muskarcima (49,3%), dok su u dvije samoprocjene nedostajali podaci. Dob
sudionika je varirala od 19 do 64 godine, M = 38,06 godina, SD = 11,66 i medijanom 37
godina. Za tri osobe su nedostajali podaci. Zaprimljeno je 650 upitnika s procjenama,
90% od maksimalnog mogucéeg broja procjena. Procjenjiva¢i su vec¢inom bile Zene

(65%), a prosje¢na dob procjenjivaca 39,45 godina, SD = 9,26.

Mjerni instrumenti

U ovom istrazivanju ispitane su Big Five dimenzije licnosti, kao 1 dimenzija
postenje/poniznost iz HEXACO modela li¢nosti. Radna uspje$nost je mjerena pomocu
tri konstrukta: uspjeh u osnovnim radnim zadacima, odgovorno organizacijsko
ponasanje i nepozeljno organizacijsko ponasanje. Za sva tri konstrukta prikupili smo

samoprocjene i procjene.

Big Five dimenzije licnosti su ispitane sa 50 pitanja IPIP inventara li¢nosti koji
se odnose na Goldbergovu (1992) petfaktorsku strukturu li¢nosti, preuzete s IPIP web
stranice, prevedenim na hrvatski jezik zahvaljujuéi Zeljku Jernei¢u. Svaka od dimenzija
licnosti je sadrzavala 10 pitanja. Za ispitivanje postenja/poniznosti preuzete su i
prevedene Cestice iz HEXACO60 upitnika koje se odnose na postenje/poniznost
(Ashton i Lee, 2009), takoder 10 pitanja. Na svih 60 pitanja sudionici su odgovarali u
kojoj se mijeri se tvrdnja odnosi na njih (1 — uopée se ne odnosi na mene, 5 — U

potpunosti se odnosi na mene).

Procjene i samoprocjene kriterijskih varijabli su ispitane istim upitnicima.
Uspjeh u osnovnim radnim zadacima je ispitan pomocu 7 pitanja skale za vrednovanje

uspjeha u osnovnim radnim zadacima (eng. in-role performance, IRB) (Williams &
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Anderson, 1991). Sudionici su na pet stupnjeva procijenjivali koliko su to¢ne tvrdnje (1
— posve netocno, 5 — posve tocno). Za nepozeljno organizacijsko ponasanje je koristen
NOP-C upitnik (Spector i sur., 2006) s 33 pitanja, odgovorno organizacijsko ponasanje
je ispitano sa OOP-C upitnikom s 20 pitanja (Fox, Spector, Goh, Bruursema, & Kessler,
2012). Primjer pitanja za procjenu odgovornog organizacijskog ponasanja je ,,Pomazem
drugima s njihovim zadacima.”, a za procjenu nepozeljnog organizacijskog ponasanja
,Uzeo/la sam dulju pauzu nego $to mi je dozvoljeno.” Sudionici su na pet razina
odgovarali koliko ¢esto su sudjelovali u navedenom ponasanju (1 — nikad, 5 — svaki
dan).

Metoda analize

Skale dimenzija li¢nosti su formirane kao prosjek procjena sa svih Cestica koje
ispituju relevantnu dimenziju: ekstraverzija, ugodnost, otvorenost, neuroticizam,
savjesnost i postenje/poniznost. Koristeni su podaci za sve sudionike koji su imali
barem jednu primljenu procjenu. IzraCunata je pouzdanost i deskriptivna statistika za
svaku koriStenu skalu (Tablica 1). Kako bi se utvrdilo postoje li razlike izmedu
procjena i samoprocjena provedena su tri t-testa za zavisne uzorke za tri kriterija radne
uspjesSnosti (Tablica 2.) Izracunate su korelacije izmedu svih koriStenih varijabli
(Prilog A), a korelacije dimenzija li¢nosti s kriterijima radne uspjes$nosti su prikazene u
Tablici 3.

Kako bi se ustvrdilo povecava li dodavanja varijable postenje/poniznost postotak
objasnjene varijance u kriterijima provedeno je Sest hijerarhijskih regresijskih analiza,
po jedna za svaki Kriterij ispitan samoprocjenama i procjenama. U analizi je u prvom
koraku dodano pet dimenzija li¢nosti ispitano IPIP-om, a u drugom dimenzija
postenje/poniznost. Za kriterijsku varijablu koriStene su tri skale radne uspjeSnosti:
uspjesnost u osnovnim radnim zadacima (UORZ), odgovorno organizacijsko ponaSanje
(OOP) i nepozeljno organizacijsko ponasanje (NOP), ispitane samoprocjenama i

procjenama.
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Rezultati

Tablica 1. prikazuje pouzdanosti i deskriptivnu statistiku koristenih skala. Pet
dimenzija li¢nost ispitanih IPIP-om imaju zadovoljavaju¢e pouzdanosti i u skladu su s
drugim sli¢nim istrazivanjima (Johnson, Rowatt 1 Petrini, 2011). Skala
postenje/poniznost u ovom istrazivanju ima manju pouzdanost nego Sto je to oc¢ekivano
u usporedbi s drugim sli¢nim istrazivanjima (Johnson, Rowatt i Petrini, 2011; Ashton 1
Lee, 2008).

Sve skale radnog ponasanja imaju vrlo visoke koeficijente pouzdanosti.
AritmetiCke sredine rezultata samoprocjena i procjena uspjeSnosti u osnovnim radnim
zadacima su zamjetno viSe od ostalih mjera uspjeSnosti. S druge strane, samoprocjene i

procjene nepozeljnog radnog ponasanja su nize.

Tablica 1.

Pouzdanost i1 deskriptivna statistika za koristene skale

Varijabla o M SD
Prediktori

IPIP Ekstraverzija ,82 3,48 62
IPIP Ugodnost 78 3,96 51
IPIP Otvorenost A7 3,61 .55
IPIP Neuroticizam ,86 2,67 71
IPIP Savjesnost 79 3,74 ,60
Postenje/Poniznost ,68 3,66 ,63
Kriteriji

UORZ samoprocjena .82 4,44 48
UORZ procjena ,88 4,54 51
OOP samoprocjena ,90 3,10 ,70
OOP procjena ,93 3,25 ,70
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NOP samoprocjena ,90 1,22 ,26
NOP procjena ,94 1,15 ,22

Usporedba prosje¢nih rezultata samoprocjena i procjena (Tablica 2.) je pokazala
da postoji statisticki znacajna, ali mala razlika u nacinu na koji su mjerene tri varijable
radne uspjeSnosti (UORZ, OOP 1 NOP). Samoprocjene i procjene odgovornog
organizacijskog ponaSanja 1 nepoZeljnog organizacijskog ponasanja su umjereno snazno
povezane, §to je u skladu s dotada$njim istrazivanjima (Berry i sur., 2012). U usporedbi
s tim, korelacija samoprocjene 1 procjene uspjesnosti u osnovnim radnim zadacima je
zamjetno niza. U sve tri varijable sudionici su bili povoljnije procjenjeni od strane

suradnika nego $to su se procjenili sami.

Tablica 2.

Rezultati t-testova, veli¢ina u¢inka i korelacija izmedu samoprocjena i procjena tri kriterija
radne uspjesnosti

Samoprocjena  Procjena t df p d r
UORZ 4,44 4,54 -2,667 337 ,008 -,02 139"
OOP 3,10 3,25 -3,986 336 ,000 -,25 428"
NOP 1,22 1,15 4,456 336 ,000 29 ,306™
*p<0.05
**p<0.01

r — korelacija samoprocjena i procjena

U Tablici 3 su prikazane korelacije dimenzija li¢nosti i mjera radne uspje$nosti.
Korelacije svih varijabli koristenih u istrazivanju se nalaze u prilogu A. Dimenzija
postenje/poniznost je umjereno pozitivno povezana sa samoprocjenama i procjenama
radne uspjesnosti i negativno povezana sa samoprocjenama i procjenama nepoZzeljnog
organizacijskog ponaSanja, sa veéim efektom za samoprocjene. Nije pronadena
povezanost postenja/poniznosti sa odgovornim organizacijskim ponaSanjem, niti na
samoprocjenama, niti na procjenama. Od ostalih dimenzija li¢nosti, najviSe se istiu
savjesnost, koja je znaCajno povezana sa svim mjerama radne uspjeSnosti, osim

odgovorong organizacijskog ponasanja mjerenog procjenama, i ugodnost, koja je
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znaajno povezana s mjerama radne uspjesnosti mjerene samo procjenama.

Neuroticizam je znacajno povezan s obje mjere nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

Povezanost osobina licnosti i radnog ponasanja

Provedeno je Sest hijerarhijskih regresijskih analiza kako bi se utvrdilo da li, i u kojoj
mjeri, uklju¢ivanje dimenzije postenje/poniznost povrh ostalih pet dimenzija licnosti
(ekstraverzija, egodnost, otvorenost, neuroticizam i savjesnost) poboljsava mogucnost
predvidanja radne uspjesnosti. Sest kriterija koji su koristeni u analizama su: uspjeh u
osnovnim radnim zadacima mjeren samoprocjenama (UORZ samoprocjene), uspjeh u
osnovnim radnim zadacima mjeren procjenama (UORZ procjene), Odgovorno
organizacijsko ponasanje mjereno samoprocjenama (OOP samoprocjene), Odgovorno
organizacijsko ponasanje mjereno procjenama (OOP procjene), Nepozeljno
organizacijsko ponasanje mjereno samoprocjenama (NOP samoprocjene) i Nepozeljno
organizacijsko ponaSanje mjereno procjenama (NOP procjene). Provedena je
hijerarhijska regresijska analiza u dva koraka. U prvom koraku je uklju¢eno pet

dimenzija li¢nosti, a u drugom dimenzija postenje/poniznost.

Tablica 3.

Korelacije dimenzija licnosti i radne uspje$nosti

IPIP IPIP IPIP IPIP IPIP Postenje
savjesnost neuroticizam  otvorenost ugodnost  ekstraverzija /Poniznost
UORZ samoprocjene 351" -,097 ,194™ ,293™ ,082 154"
UORZ procjena ,145™ -,065 -,036 ,063 ,023 112
OOP samoprocjena 151" ,049 ,039 NS5 ,134" -,045
OOP procjena ,099 -,003 -,035 ,063 ,045 ,000
NOP samoprocjena -,200" 257" ,077 -172" ,139™ -,350"
-,109" ,159"™ ,032 -,088 ,050 -,169™

NOP procjena
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* p<0.05
** n<0.01

Uspjeh u osnovnim radnim zadacima

Uspjeh u osnovnim radnim zadacima (UORZ) mjeren samoprocjenama je
znacajno povezan sa svim dimenzijama li¢nosti osim neuroticizma i ekstraverzije
(Tablica 3). Umjerena povezanost se primjecuje sa savjesnosti i ugodnosti, a nesto
manja s otvorenosti i postenjem/poniznosti. UORZ mjeren procjenama je znaéajno
povezan sa savjesnosti i postenjem/poniznosti. Pri predvidanju uspjeha u osnovnim

radnim zadacima, crte licnosti su znacajni prediktori samo u slucaju kada je uspjeh

Tablica 4.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij Radne uspje$nosti mjerene samoprocjenama

Model 1 Model 2
Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija -,044 ,281 -,057 -,032 ,044 -,041
IPIP ugodnost ,192 ,049 ,201** 77 ,051 ,185**
IPIP otvorenost ,144 ,047 ,165** ,151 ,047 ,172%*
IPIP neuroticizam -,022 ,033 -,033 -,014 ,034 -,020
IPIP savjesnost ,242 ,040 ,300** ,234 ,040 ,290**
Postenje/Poniznost ,053 ,040 ,070
R A41* 446%*
R? ,195 ,199
AR® ,004
*p<0.05
**p<0.01

mjeren samoprocjenama. Najznacajni prediktori u ovom slucaju su ugodnost, otvorenost
1 savjesnost. Nadalje, uklju¢ivanje dimenzije poStenja/poniznosti ne povecava postotak
objaSnjene varijance, a ugodnost, otvorenost i savjesnost ostaju znacajni prediktori. U

sluaju kada je uspjeh u osnovnim radnim zadacima mjeren procjenama, licnost nije
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znacajno povezana s radnom uspjeSnosti, te ukljucivanje postenja/poniznosti ne

doprinosi njenom razumijevanju.

Tablica 5.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij Radne uspje$nosti mjerene procjenama

Model 1 Model 2
Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija ,023 ,051 ,028 ,038 ,052 ,047
IPIP ugodnost ,033 ,059 ,032 ,015 ,060 ,015
IPIP otvorenost -,057 ,056 -,062 -,049 ,056 -,053
IPIP neuroticizam -,033 ,040 -,047 -,023 ,040 -,032
IPIP savjesnost 115 ,049 133" 107 ,049 123"
Postenje/Poniznost ,068 ,049 ,082
R ,165 ,182
R? ,027 ,033
AR? ,006
*p<0.05
**p<0.01

Tablica 6.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij Odgovornog organizacijskog ponasanja
mjerenog samoprocjenama

Model 1 Model 2

Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija 152 ,068 ,132* 134 ,069 116
IPIP ugodnost ,146 ,078 ,104 ,169 ,080 120
IPIP otvorenost -,044 074 -,034 -,054 074 -,042
IPIP neuroticizam ,097 ,053 ,098 ,085 ,054 ,086
IPIP savjesnost 161 ,064 137%* 173 ,064 146%*
Postenje/Poniznost -,077 ,064 -,069
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R 2417 ,249**

R? ,058 ,062
AR? ,004
*p<0.05

**p<0.01

Odgovorno organizacijsko ponasanje

Odgovorno organizacijsko ponaSanje (OOP) mjereno samoprocjenama je blago

znacajno povezano sa savjesnosti, ugodnosti i ekstraverzijom (Tablica 3). OOP mjeren

......

postenje/poniznost.

Tablica 7.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij Odgovornog organizacijskog ponaSanja
mjerenog procjenama

Model 1 Model 2
Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija ,073 ,070 ,065 ,067 071 ,060
IPIP ugodnost ,056 ,081 ,040 ,063 ,083 ,045
IPIP otvorenost -,092 ,076 -,073 -,095 077 -,075
IPIP neuroticizam ,016 ,054 ,016 ,012 ,055 ,012
IPIP savjesnost ,108 ,067 ,108 ,108 ,067 ,091
Postenje/Poniznost -,026 ,067 -,023
R 1130 132
R? ,017 ,017
AR? ,000
*p<0.05
**p<0.01

Pri predvidanju odgovornog organizacijskog ponasanja crte li€nosti su znacajni
prediktori samo u sluc¢aju kada je ponaSanje mjereno samoprocjenama. Ukljucivanje
postenja/poniznosti ne povecava znacajno postotak objasnjene varijance. U tom slucaju,

jedino je savjesnost statisticki znacajni prediktor. Kod procjena odgovornog

21



organizacijskog ponaSanja, licnost se nije pokazala znafajno povezanom, Niti

uklju¢ivanje postenja/poniznosti doprinosi predvidanju radnog uspjeha.

Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Dok je uklju¢ivanje posStenja/poniznosti medu prediktore povecalo postotak obja$njene
varijance u Kkriteriju nepozeljnog organizacijskog ponasanja u slucaju kada je varijabla
nepozeljnog organizacijskog ponasanja mjerena samoprocjenama, kada se radi o
procjenama drugih postotak objasSnjene varijance se znacajno ne povecava. U slucaju
radne uspjeSnosti mjerene samoprocjenama, Varijabla postenje/poniznost objasnjava
najveéi dio varijance (p =-,231, p < 0,01), nakon ¢ega slijedi neuroticizam (f =,222, p
< 0,01) i ekstraverzija (p = 1.67, p < 0,01).

Li¢nost je statistiCki znacajan prediktor nepozeljnog organizacijskog ponasanja bez
obzira na nacin mjerenja, no sa zamjetno veéim efektom u slucaju samoprocjena
(Tablica 3). Nepozeljno organizacijsko ponasanje (NOP) mjereno samoprocjenama je

znacajno negativno povezano sa savjesnosti i postenjem/poniznosti, i neSto manje

Tablica 8.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij NepoZeljnog organizacijskog ponaSanja
mjerenog samoprocjenama

Model 1 Model 2
Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija ,092 ,023 221 %* ,070 ,023 167**
IPIP ugodnost -,096 ,027 -,189** -,069 ,027 -,135*
IPIP otvorenost ,024 ,025 ,052 ,012 ,025 ,026
IPIP neuroticizam ,095 ,018 ,265%* ,080 ,018 s
IPIP savjesnost -,056 ,022 -,130* -,042 021 -,097
Postenje/Poniznost -,094 ,021 -,231**
R o=~ ,454%*
R? 161 206
AR? ,045**
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* p<0.05
** n<0.01

negativno povezano s ugodnosti. NOP mjereno samoprocjenama je takoder znacajno
povezano s neuroticizmom i ne$to manje izrazeno s ekstraverzijom. NOP mjereno
procjenama je umjereno negativno povezano sa postenjem/poniznosti i savjesnosti, i
umjereno pozitivno s neuroticizmom. U oba slucaja, i procjenama i samoprocjenama,
postenje/poniznost je od svih dimenzija licnosti najizraZenije povezana s nepozeljnim

organizacijskim ponaSanjem.

Tablica 9.

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij Nepozeljnog organizacijskog ponasanja
mjerenog procjenama

Model 1 Model 2
Varijable B SD (B) B B SD (B) B
IPIP ekstraverzija ,031 ,021 ,090 ,023 022 ,066
IPIP ugodnost -,036 ,024 -,085 -,026 ,025 -,062
IPIP otvorenost ,009 ,023 ,024 ,004 ,023 ,012
IPIP neuroticizam ,048 ,016 ,159%* ,042 ,017 ,139*
IPIP savjesnost -,027 ,020 -,075 -,023 ,020 -,062
Postenje/Poniznost -,038 ,020 -,110
R Rallsas ,238**
R? ,046 ,057
AR? ,011
*p<0.05
**p<0.01
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Rasprava

U dosadasnjim istrazivanjima se povezanost HEXACO dimenzije
postenje/poniznost sa radnim ponaSanjem uglavnom svodila na istraZivanju s
varijablama koje se teorijski mogu izravno povezati s osobinama koje mijeri
postenje/poniznost, kao Sto je materijalizam ili neeticne poslovne odluke (Ashton,
2008), ili su istrazivanje povezanosti poStenja/poniznosti s radnom uspjeSnosti
ograniCena na zanimanja za koja se smatra da su osobine obuhvacene dimenzijom
postenje/poniznost posebno vazne, kao §to je istrazivanje Johnsona, Rowatta i Petrinija
(2011), koji su istrazivali predvida li postenje/poniznost radnu uspjes$nost na podrucju
njegovateljstva. Ovim istrazivanjem detaljnije je istraZzena veza li¢nosti i radnog
ponasanja, s naglaskom na moguénost novije dimenzije postenje/poniznost da
unaprijedi nase razumijevanje radne uspjeSnosti. Radna uspjesnost u ovom istrazivanju
je siroko obuhvacena sa tri razli¢ita konstrukta: uspjeh u osnovnim radnim zadacima,
odgovorno organizacijsko ponasanje 1 nepozeljno organizacijsko ponaSanje.
Ukljucivanje razli¢itih mjera radne uspjesnosti postaje nuzno kako se mijenja glediSte 0
tome Sto sve ukljucuje radna uspjeSnost, i kako se razvijaju spoznaje o tome Sto sve

doprinosi uspjesnosti organizacije.

Uspjeh u osnovnim radnim zadacima je aspekt radne uspjeSnosti koji je najvise
povezan sa konkretnim radnim zadacima propisanim za radno mjesto. Biti uspjeSan na
radnom mjestu znac¢i posjedovati sva znanja 1 vjeStine koje zahtjeva odredena radna
uloga. Stoga je radna uspjesnost u ovom smislu vise povezana sa znanjem, vjeStinama i
sposobnostima nego s dispozicijskim faktorima kao $to su osobine li¢nosti (Organ i
Ryan, 1995). Usprkos tome, pronadena je znaajna veza li¢nosti i radne uspjeS$nosti.
Barrick i sur. (2001) su u svojoj meta analizi potvrdili da je savjesnost najbolji prediktor
radne uspjesnosti, no i ostale dimenzije su dobri prediktori u odredenim uvjetima. Nasi
rezultati potvrduju ove nalaze: 0sobe visoko na dimenziji savjesnosti ¢e biti uspjesniji
zaposlenici neovisno o nacinu mjerenja radne uspjesnosti, a zaposlenici visoko na

dimenzijama ugodnosti i otvorenosti sami sebe procjenjuju uspjesnijima u svim
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oblicima radne uspjesnosti. Osobe visoko na dimenziji postenje/poniznost su uspjesnije
u osnovnim radnim zadacima te je manje vjerojatno da ¢e sudjelovati u nepozeljnim
organizacijskim ponaSanjima. Provedena regresijska analiza potvrduje da je licnost

dobar prediktor radnog ponasanja mjerenog samoprocjenama.

Unato¢ tome S$to postenje/poniznost znacajno korelira s radnom uspjesnosti,
uklju¢ivanje dimenzije postenje/poniznost medu prediktore radne uspjeSnosti ne
poboljsava predvidanje uspjeha u osnovnim radnim zadacima, bez obzira kako je on
mjeren. lako Sesta dimenzija proSiruje dosadasnje znanje o li¢nosti, Cini se ona ne
donosi nista novo kada se govori o predvidanju radne uspjesnosti. Jedno od mogucih
objasnjenja jest da je doSlo do odredenog preklapanja izmedu dimenzija savjesnosti i

postenja/poniznosti kada se govori o povezanosti licnosti 1 radne uspjesnosti.

Odgovorno organizacijsko ponaSanje i1 nepozeljno organizacijsko ponasanje
ukljuCuju ponasanja koja nisu formalno prepoznata od strane organizacije, vec
ponasanja kojima zaposlenici mogu neizravn0 Utjecati na organizaciju. Zaposlenici koji
sudjeluju u odgovornom organizacijskom ponaSanju svojim ponasanjem neizravno
pomazu svojim suradnicima ili organizaciji, dok oni s nepozeljnim organizacijskim
ponasanjem njima Stete. Ovakav aspekt radne uspjeSnosti je, viSe nego Uspjeh u
osnovnim radnim zadacima, povezan sa dispozicijskim faktorima, umjesto znanjima i
vjestinama (Organ i Ryan, 1995). Od osobina li¢nosti, savjesnost i ugodnost se najéesce
pojavljuju kao prediktori odgovornog i nepoZeljnog organizacijskog ponasanja te se to
potvrdilo i na naSim rezultatima. Osobe visoko na dimenziji Postenje/Poniznost Su
iskrene, poStene, skromne i1 obazrive, te je logi¢na pretpostavka da ¢e vjerojatnije
sudjelovati u odgovornom organizacijskom ponaSanju, a manje u nepozeljnom
organizacijskom ponaSanju. Nasi rezultati potvrduju vezu izmedu postenja/poniznosti i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, sa znacajno ve¢im efektom za samoprocjenjeni
NOP. Osobe visoko na dimenziji poStenje/poniznost ¢e rijede sudjelovati u nepozeljnom
organizacijskom ponasanju, no ne pojavljuje se veza izmedu postenja/poniznosti i

odgovornog organizacijskog ponasanja.

Kod predvidanja odgovornog organizacijskog ponasanja  mjerenog
samoprocjenama, li¢nost je znacajan prediktor, a od osobina se posebno isticu

savjesnost i ekstraverzija. Ukljucivanje postenja/poniznosti ne mjenja znacajno koli¢inu
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objasnjene varijance. U slucaju OOP-a mjerenog procjenama, li¢nost se nije pokazala
kao znacajan prediktor, niti se situacija poboljSala kada je ukljucena dimenzija
postenje/poniznost. Moguce je da odgovorno organizacijsko ponasSanje nije pod

utjecajem osobina koje obuhvacéa postenje/poniznost.

Od svih aspekata radne uspjeSnosti, nepozeljno organizacijsko ponasanje se
pokazalo najviSe povezano s licnosti, §to je u skladu s opazanjem koje je pruzio Dalal
(2005) da su veze antecedenata i nepozeljnog organizacijskog ponasanja nesto snaznije
nego veze antecedenata i1 odgovornog organizacijskog ponasanja. Izmedu korelacija
NOP-a mjerenog samoprocjenama 1 licnosti, znacCajne su veze s gotovo svim
dimenzijama. NajviSe se istiCu postenje/poniznost (r = -.35), neuroticizam (r = .26) i
savjesnost (r = -.2). Korelacije kod NOP-a mjerenog procjenama su neSto nize, no

savjesnost, neuroticizam i postenje/poniznost su jos uvijek znacajni.

Nepozeljno organizacijsko ponasanje je jedini aspekt radne uspjesnosti u kojem
je ukljucivanje dimenzije postenje/poniznost povecalo postotak objasnjene varijance za
4.5% (AR? = ,045, p < 0.01), ali samo u slu¢aju NOP-a mjerenog samoprocjenama. U
slucaju NOP-a mjerenog procjenama, li¢nost znaCajno predvida nepozeljno
organizacijsko ponasanje, no ukljucivanje postenja/poniznosti ne povecava koli¢inu
objasnjene varijance. Od svih mjera radne uspjeSnosti, posStenje/poniznost najvise
pridonosi razumijevanju nepozeljnog organizacijskog ponasanja te se ¢ini da su
ponasanja obuhvacena nepoZzeljnim organizacijskim ponaSanjem bolje povezana s
konstruktom postenja/poniznosti. Osobine obuhvacene dimenzijom postenje/poniznost
Su u suprotnosti s ponaSanjem obuhva¢enom NOP-om. Jednostavno receno, postene

osobe nece krasti.

[ako su odgovorno organizacijsko ponaSanje 1 nepozeljno organizacijsko
ponaSanje generalno smatrani povezanim konstruktima, $to znaci da na njih utjecu sli¢ni
antecedenti, u ovom istrazivanju se pojavila znacajna razlika u povezanosti
postenja/poniznosti s OOP-om i NOP-om. Za osobe sa vi$im rezultatom na dimenziji
postenje/poniznost je manje vjerojatno da ¢e sudjelovati u nepozeljnom
organizacijskom ponaSanju, no nije pronadena veza s odgovornim organizacijskim
ponasSanjem. Moguce objasnjenje jest da takve osobe generalno nece krSiti pravila,

formalno ili neformalno postavljena, no nije garantirano da ¢e se ukljuciti u ponasanja
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koja dodatno doprinose dobrobiti kolega i organizacije. Odgovornim organizacijskim
ponaSanjima se mogu smatrati postupci koji za cilj imaju poboljSati vlastitu i tudu
dobrobit, neovisno o postoje¢im pravilima, Sto zahtjeva dodatnu motivaciju. Drugim
rije¢ima, postene osobe neée krSiti pravila, no nece uloziti dodatni trud potreban za

unaprijedenje tude dobrobiti.

Prakti¢na implikacija ovih nalaza jest da je poStenje/poniznost osobito vazna
dimenzija za zanimanja u kojima su nepoZeljna organizacijska ponasanja posebno
Stetna, a odgovorna organizacijska ponaSanja ne moraju znacajno doprinositi uspjehu
organizacije. Zanimanja u kojima osoba radi s vrlo povjerljivim podacima su jedan od
primjera gdje je poStenje posebno vazno. Pri zapoSljavanju kandidata na takve pozicije
uklju¢ivanje ove dimenzije u koristenu bateriju testova moze biti posebno vrijedno te

dovesti do zaposljavanja pouzdanijih zaposlenika.

U ovom istrazivanju je potvrdeno da ukljucivanje skale postenja/poniznosti
znacajno povecava mogucnost predvidanja radne uspjeSnosti samo u sluc¢aju kada je
kriterij nepozeljno organizacijsko ponaSanje, i to samo u slucaju kada je mjereno
samoprocjenama. Opcenito se primjecuje razlika u dobivenim rezultatima mjerenim
samoprocjenama i procjenama. Pozitivniji rezultati dobiveni procjenom, u usporedbi sa
somoprocjenom, nepozeljnog organizacijskog ponaSanja su ve¢ zabiljezeni u literaturi
(Berry, Carpenter i Barratt, 2012) te je pretpostavka da procjenitelji ne mogu opaziti sve
oblike nepozeljnih ponasanja, 0sobito one koji se rade potajno. Nalaz da su sudionici
pozitivnije procjenjeni od strane kolega nego $to su sami procjenili uspjeh u osnovnim
radnim zadacima i odgovornom organizacijskom ponasanju je zanimljiv te se postavlja

pitanje ¢emu vise vjerujemo. Namece se nekoliko moguéih objasnjenja.

Prema nacrtu istrazivanja, studenti koji su prikupljali podatke su sami birali
sudionike za istraZivanje. Sudionici su morali odgovarati zadanom popisu kriterija:
morali su raditi na minimalno pola radnog vremena (20 sati tjedno) uz bilo koji oblik
ugovornog odnosa (ugovor na neodredeno, ugovor na odredeno, studentski ugovor, rad
preko agencije za zaposljavanje, rad na crno), potrebno je bilo da imaju minimalno
jednu godinu radnog staZa na trenuta¢nom radnom mjestu, te da rade za nekoga (nisu
samostalni poduzetnici, obrtnici i sl.) u organizaciji s minimalno tri ¢lana. Nadalje,

sudionici su trebali upitnike za procjenu podijeliti svojim kolegama s kojima rade dulje
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od godine dana i koji vidaju dovoljno redovito da mogu imati dobar uvid u njihova
radna ponasanja. Nakon S§to su sudionici istrazivanja otiSli sa svojim primjercima
upitnika za procjenitelje, istrazivaci vise nisu imali kontrole nad nac¢inom prikupljanja
podataka. Funder (1995) u svome radu objasnjava paradigmu tocnosti kojom navodi
pod kojim okolnostima procjenjiva¢i mogu to¢no procjeniti ponasanja ciljane osobe. Za
tocnu procjenu necije osobine potrebno je da: okruzenje dopusta osobi da izrazi ciljanu
osobinu, te da procjenjivacu omoguci da ciljanu osobinu percipira, procjenjiva¢i moraju
moc¢i primjetiti ponasanja vezana uz osobinu te ih prikladno povezati kako bi dobili
dojam o osobi. Da bi procjena bila to¢na, sva Cetiri koraka moraju biti ispunjena.
Detaljnijom analizom bi se trebalo istraziti kako moguénost adekvatnog procjenjivanja

trazene osobine utjece na rezultate.

Situaciju dodatno komplicira ¢injenica da nije bilo definirano kome sudionici
trebaju dati upitnike za procjenu. Procjenjivac¢i su mogli biti kolege, podredeni ili
nadredeni. Moze se predpostaviti da su sudionici svoje upitnike dijelili osobama s
kojima su dobrom odnosu, $to je moglo pozitivno utjecati na njihove procjene. S druge
strane, ukoliko je postojao ograniceni broj odgovarajuc¢ih kandidata za procjenjivace,
moguce je da su procjenjiva¢i u naruSenom odnosu sa sudionikom, $to moze rezultate

iskriviti u drugom smjeru.

Nadalje, istraZivanje je provedeno na vrlo heterogenom uzorku sudionika. Kao
Sto je ve¢ spomenuto, nije bilo propisano koji oblik ugovornog odnosa je potreban, kao
ni podru¢je zaposlenja, vrsta organizacije i sl. Povezanost poStenja/poniznosti je
dokazana na odredenoj vrsti radnog mjesta, kao Sto su njegovateljska zanimanja
(Johnson, Rowatt 1 Petrini, 2011), no moguce je da ta povezanost nije primjenjiva na
ovako heterogenu skupinu. Moguce je da bi istrazivanja provedena na konkretno
definiranim zanimanjima dobila drugacije rezultate. Buduca istrazivanja bi se mogla
provesti s ciljem da se detaljnije ispita utjecaj kontrolnih varijabli na povezanosti

dimenzije poStenje/poniznost i radne uspjeSnosti.
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Zakljucak

U ovom istrazivanju je ispitivana povezanost dimenzija petfaktorskog modela
licnosti i HEXACO dimenzije posStenje/poniznost s radnom uspjeSnocu. Radna
uspjesnost je mjerena samoprocjenama i procjenama za tri razlicita kriterija: uspjehom u
osnovnim radnim zadacima, odgovornim organizacijskim ponaSanjem i nepozeljnim
organizacijskim ponasanjem. Takoder je provjereno hoce li ukljucivanje dimenzije
postenje/poniznost medu prediktore poveéati postotak objaSnjene varijance pri

predvidanju radne uspjesnosti.

Dobiveni rezultati navode na zakljutak da dimenzija poStenje/poniznost u
odnosu na petfaktorski model, ne donosi nista novo u razumijevanje radne uspjesnosti,
osim kada se promatra nepoZeljno organizacijsko ponaSanje. Osobine li¢nosti su se
pokazale kao bolji prediktori u predvidanju radne uspjeSnosti mjerene samoprocjenama,
a postenje/poniznost poboljsava predikciju samo u predvidanju nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja. U tom slucaju, dimenzija postenje/poniznost se pokazala
kao osobito vazna, Sto moze imati bitne implikacije pri zaposljavanju na poslove na
kojima je nepozeljno organizacijsko ponasanje posebno Stetno. Nadalje, sudionici su
procjenjeni uspjesnijima od strane svojih kolega nego $to su se procijenili sami. Nude se
razli¢ita objaSnjenja za dobivene rezultate, ukljucuju¢i nacin provodenja istrazivanja.
Velika heterogenost ispitane skupine i nemoguénost kontroliranja odredenih varijabli
mogli su doprinjeti dobivenim rezultatima. Buduca istrazivanja bi se trebala provesti na
manje heterogenim skupinama, uz vecu kontrolu varijabli koje mogu utjecati na
rezultate, kao $to je vrsta zanimanja, vrsta organizacije te stupanj poznavanja izmedu

sudionika 1 procjenjivaca.
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Prilog A
Medusobne korelacije svih koristenih varijabli
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UORZ samoprocjene 1,139 ,100 ,132" -276""-,169™ ,351" -,097 ,194™ 293" ,082 ,154™

UORZ procjena 139" 1 130" ,2967 -,062 -,448" 145 -065 -036 ,063 ,023 ,112"

OOP samoprocjena  ,100 ,130° 1  ,428™ 119" -031 ,151™ ,049 ,039 ,155" 134" -045

OOP procjena 132" 2967 428" 1 ,041 -223" 099 -003 -035 ,063 ,045 ,000

NOP samoprocjena -,276~ -,062 ,119° 041 1 ,306™ -,200™ ,257" ,077 -,172"" 139" -,350™"

NOP procjena 169" -448™ -031 -,223" 306 1 -109" ,159” ,032 -088 ,050 -,169"

IPIP savjesnost 3517 145 1517 ,099 -200™ -,109° 1 -140" ,020 ,234™ ,029 212"

IPIP neuroticizam -,097 -065 ,049 -003 , 257" 159 -140" 1 -,074 -,100 -,1617"-,182"

IPIP otvorenost ,194™ -036 ,039 -035 ,077 ,032 ,020 -074 1 2187 ,432" -143"

IPIP ugodnost ,293™ 063 ,155~ ,063 -,172"° -,088 ,234" -100 ,218" 1 ,265" ,199"

IPIP ekstraverzija ,082 ,023 ,134" ,045 ,139” ,050 ,029 -,161" ,432™ 265~ 1 -184"

Postenje/Poniznost ~ ,154" ,112" -045 ,000 -,350""-,169" ,212™ -,182""-,143" ,199™ -,184™ 1

*p<0.05

** n<0.01
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