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Povezanost osobina li¢nosti sa zadovoljstvom poslom, radnom uspjeSnosti i
odgovornim organizacijskim ponasanjem u tehnoloSkom start-upu

The relationship between personality traits and job satisfaction, work performance
and organizational citizenship behaviour in a tech start-up

Nikolina Martinez
Sazetak:

Zadovoljstvo poslom, radna uspjesnost i odgovorno organizacijsko ponasanje su
iznimno bitni koncepti u organizacijskoj psihologiji te su provedena mnoga istraZivanja o
njihovoj povezanosti s osobinama li¢nosti. Cilj naSeg istraZivanja je bio saznati postoje li
razlike u ovoj povezanosti izmedu prijasnjih istraZivanja 1 naSeg istraZivanja na uzorku
tehnoloskog start-upa. U istrazivanju je sudjelovalo 174 osoba od kojih je 72,9% bilo muskog
spola te je prosjecna dob bila M=32.66 (SD=6.89). Ukupno su koriStena 4 upitnika: IPIP 50,
Indeks zadovoljstva poslom, Upitnik uspjesnosti u radnim zadacima i Upitnik odgovornog
organizacijskog ponaSanja. Rezultati su pokazali da su savjesnost, emocionalna stabilnost i
intelekt statisticki znacajno pozitivno povezani sa zadovoljstvom poslom. Takoder se
pokazalo da su sve osobine li¢nosti znacajno pozitivno povezane s radnom uspjesnosti, dok
su s odgovornim organizacijskim ponasanjem znacajno povezane ugodnost, ekstraverzija i
intelekt.

Kljuéne rijeci: osobine li¢nosti, zadovoljstvo poslom, radna uspjesnost, odgovorno
organizacijsko ponasanje, tehnoloski start-up

Abstract:

Job satisfaction, work performance and organizational citizenship behavior are very
important concepts in the organizational psychology and a lot of research has been conducted
about their relationship with personality traits. The aim of this research was to find out
whether there are any differences in these correlations between our sample of tech start-up
compared to previous research. The sample consisted of 174 adults out of which 72,9% were
male and the average age was M=32.66 (SD=6.589). We used 4 questionnaires: IPIP 50, Index
of Job Satisfaction, Task Preformance Questionnaire and Organizational Citizenship
Behavior Checklist. Results showed that conscientiousness, emotional stability and intelect
are significantly positively correlated with job satisfaction. Furthermore, all personality traits
are positively correlated with work performance, while extraversion, agreeableness and
intelect are significantly correlated with organizational citizenship behavior.

Key words: personality traits, job satisfaction, work performance, organizational citizenship,
technology start-up



1. UVOD

Uspjesnost svake organizacije ovisi o nekoliko faktora kao Sto su proizvod ili
usluga koju nudi, kvaliteta vodenja organizacije, kapital kojim raspolaze, kolika je
trenutacna potraznja za proizvodom ili uslugom koju organizacija nudi, kakvo je stanje
na trziStu, koliko se dobro organizacija uspije plasirati na trziSte, s kakvom
konkurencijom se natjece, te o joS mnogo drugih faktora, ali definitivno su jedan od
najvaznijih faktora zaposlenici i njihovo podudaranje s organizacijskim vrijednostima i

kulturom.

Razli¢ite organizacije imaju razlicite kulture i pristupe razvoju proizvoda/usluga
kao 1 plasiranju, promociji 1 prodaji proizvoda/usluga. Upravo zbog toga, razliCite
organizacije imaju potrebu za razliitim zaposlenicima. Primjerice, osoba koja tezi
visokoj razini autonomije, jako dobro podnosi stres i izuzetno je kreativna, vjerojatno se
nece sasvim uklopiti i biti produktivna u organizaciji koja ima striktno definirane uloge,
sve se odvija sporo i prema unaprijed propisanim procesima i u kojoj nema mjesta za
inovativne ideje. Jednako tako, osoba koja ¢e uspjeti i uzivati u takvoj organizaciji,
vjerojatno nece biti sretna i pokazati se u najboljem svjetlu u organizaciji gdje kaos vlada
kao metoda rada, svakodnevne aktivnosti su nepredvidljive te su potrebne izrazite razine

samostalnosti, fleksibilnosti i kreativnosti kako bi se postigli zacrtani ciljevi.

Kakve zaposlenike organizacija treba kako bi se razvijala na najefikasniji i najbrzi
nacin takoder ovisi o tome u kojoj fazi razvoja se organizacija nalazi. Drugim rije¢ima,
organizacija koja je tek u po¢ecima razvoja i njezin opstanak je neizvjestan ¢e vjerojatno
zaposljavati drugaciji profil ljudi od organizacije koja postoji ve¢ dugi niz godina, ima

stabilno poslovanje i reputaciju i najvjerojatnije je ve¢ postigla status uredene korporacije.

U danasnje vrijeme se na trziStu pojavljuje sve vise start-up organizacija. Prema
European Startup Monitoru (Kollmann, Hensellek, Kensbock, 2016) samo na podruc¢ju
Europe je 2016. godine djelovalo 2 515 start-upova koji su zapoSljavali oko 24 000
zaposlenika. S obzirom da su prosle ve¢ dvije godine od tog izvjestaja, mozemo
pretpostaviti da je trenutaCan broj start-up organizacija joS veci. No usprkos izrazitoj

popularnosti start-up organizacija u zadnjih nekoliko godina, jo§ uvijek ne postoji



definitivni konsenzus oko definicije start-upa. Prema Ericu Reisu (2011) start-up je
organizacija koja je dizajnirana sa svthom da na trziSte dovede novi proizvod ili uslugu u

uvjetima izuzetne neizvjesnosti.

Kako je ve¢ napomenuto, postoji opée vjerovanje da je profil zaposlenika u
organizaciji koja je u start-up fazi razvoja razli¢it od profila zaposlenika koji se nalaze u
stabilnim organizacijama i institucijama. Budu¢i da je zaposlenje u start-up organizaciji
neizvjesno te se od zaposlenika ocekuje visoka razina inovativnosti kako bi uspjeli razviti
inovativan proizvod ili uslugu, opéenito se smatra da start-up organizacija zaposljava
zaposlenike koji mogu tolerirati viSe razine stresa i neizvjesnosti, koji su fleksibilniji u
prilagodavanju na konstantne i brze promjene u radu tvrtke 1 koji su kreativniji. Takoder
se Cesto radi o organizaciji koja jo§S nema postavljenje temeljne procese funkcioniranja
i/ili jasno vodstvo tvrtke pa stoga treba zaposlenike koji su skloniji preuzimanju
inicijative 1 odgovornosti, mogu efikasno raditi u kaoticnom okruZenju i spremni su
istovremeno uz odradivanje zadataka, osmisljavati 1 implementirati potrebne procese te

konstantno optimizirati procese i nacin rada.

U ovom radu ¢emo se baviti povezano$¢u izmedu ve¢ dobro poznatih i istrazenih
konstrukata u psihologiji. To su: osobine li¢nosti, zadovoljstvo poslom, radna uspjesnost
1 odgovorno organizacijsko ponasanje. Do sada su provedena brojna istrazivanja koja
proucavaju povezanost izmedu ovih konstrukata, no ona su uglavnom provedena na
zaposlenicima stabilnih organizacija i institucija. U ovom radu ¢emo istraZziti povezanost

tih konstrukata na primjeru start-upa u tehnoloSkom sektoru.

Interes ovog istraZivanja je saznati postoje li kakve razlike u povezanosti
proucavanih konstrukata koje su specificne za na$ konkretan uzorak u odnosu na
dosadasnja istrazivanja. Uz to §to se radi o tehnoloskom start-upu koji razvija sasvim
nove proizvode za trziSte u uvjetima izuzetne neizvjesnosti, takoder se radi o organizaciji
koja ima specifi¢nu kulturu. Vrijednosti na kojima se temelji nacin na koji tvrtka
funkcionira i gradi svoju kulturu su: znatizelja, timski rad, hrabrost da se upusti u
neizvjesno, skromnost, otvorenost za promjene, poduzetniStvo, zabava, obiteljski duh te
pravovremeno i kvalitetno odradivanje zadataka. U skladu s time, na¢in funkcioniranja
organizacije je poprilicno kaotian, s brojnim, ¢ak svakodnevnim promjenama u

ciljevima i zadacima, a sam rad Cesto zahtijeva od zaposlenika da razmisljaju o poznatim



konceptima na sasvim nove nacine i pronalaze nova, inovativna rjeSenja. Uz to, u skladu
s vrijednostima, zaposlenici jako blisko suraduju na svakodnevnoj razini te se medu svim
zaposlenicima promice i potice prijateljski duh i osjec¢aj da su svi dio jedne velike obitelji.
S obzirom na to, organizacija tezi zaposljavanju kreativnih pojedinaca koji su znatizeljni
1 fokusirani na kontinuirano uc¢enje. Uz to, osoba koja ¢e biti uspjesna u ovom okruzenju
treba mo¢i graditi i odrzavati dobre odnose s drugima i mora mo¢i podnijeti visoke razine

stresa 1 neizvjesnosti.

OSOBINE LICNOSTI

Osobine licnosti su zajedno sa situacijskim faktorima najznacajnije u predvidanju i
objasnjavanju razlicitih aspekata organizacijskog ponasanja. Prema istrazivanju Ozer i
Benet-Martinez (2006), osobine licnosti prema modelu Velikih pet su povezane s
psihickim i mentalnim zdravljem, kvalitetom drusStvenih odnosa, odabirom zanimanja,
zadovoljstvom na poslu te radnom uspjesnoscu kao i s pro- i antisocijalnim ponaSanjem
u zajednici. S obzirom na to nije iznenadujuce da u organizacijskoj psihologiji postoji
velik interes za proucavanje odnosa osobina li¢nosti i razli€itih organizacijskih stavova i

ponasanja.

Lic¢nost predstavlja skup psihickih osobina i mehanizama unutar pojedinca koji su
organizirani 1 relativno trajni, te utjeCu na interakcije 1 adaptacije pojedinca na
intrapsihicku, fizicku i socijalnu okolinu (Larsen 1 Buss, 2008). Kroz godine je razvijen
velik broj razli¢itih modela osobina li¢nosti od kojih su medu najpoznatijima Goldbergov
model Velikih pet faktora li¢nosti (Five Factor Model) te kasniji model Big Five Coste i
McCraea (Larsen i1 Buss, 2008). Oba modela ukljucuju faktore ekstraverzije, ugodnosti,
savjesnosti 1 emocionalne stabilnosti/neuroticizma. Zbog razli¢itih na¢ina razvijanja
modela, posljednji faktor se razlikuje pa tako Goldbergov model ukljucuje intelekt, a
Costin i McCraeov model otvorenost k iskustvu (Boudreaux i Ozer, 2015). Budu¢i da je
u ovom istrazivanju koristen IPIP upitnik koji se temelji na Goldbergovom modelu

Velikih pet, kao peti faktor ¢e se koristiti intelekt.

Goldberg je razvio svoj model osobina licnosti na temelju leksicke hipoteze. Leksicka

hipoteza vezana je uz stajaliste da se temeljne razlike u crtama li¢nosti mogu istrazivati



proucavanjem naziva kojima se u mnogim jezicima pojedinacnim rijeCima oznacavaju
crte licnosti. Prema ovoj hipotezi, analizom vokabulara u rje¢nicima moguce je do¢i do
skupa atributa koji ljudi smatraju vaznima u svakodnevnom zivotu te na temelju tog skupa

atributa mozemo razviti model osobina li¢nosti (Goldberg, 1981).

Prema Goldbergu (1990), osobe koje su vise na dimenziji ekstraverzije su pricljivije,
asertivnije 1 otvorenije. S druge strane, introvertiraniji pojedinci ¢e biti sramezljiviji,
manje ¢e pricati te se njihovo ponaSanje biti inhibiranije nego ponasanje ekstravertiranijih
osoba. Ekstraverti vole provoditi vrijeme s drugim ljudima, imaju viSe socijalnih

interakcija, aktivniji su i skloniji preuzimanju rizika.

Ugodnost se odnosi na kvalitetu interpersonalnih interakcija i stupanj u kojem su nasi
odnosi s drugim ljudima skladni (Judge i Bono, 2000). Osobe koje su visoko na dimenziji
ugodnosti su suosjecajnije, ljubaznije, iskrenije i imaju viSe razumijevanja u
interakcijama s drugim ljudima, Sto doprinosi skladnim odnosima s drugima. Nasuprot
njima, osobe koje su nisko na ugodnosti su ¢esto grube i okrutne. One se prema drugima
odnose bezosje¢ajno i neljubazno, Sto otezava njihovu suradnju s drugim ljudima

(Goldberg, 1990).

Savjesnost se odnosi na stupanj u kojem odredena osoba uvazava druge osobe
prilikom donoSenja odluka, na moguénost kontrole impulsa te na na¢in na koji pristupa
izvrSavanju zadataka i obaveza (Judge i Bono, 2000). Savjesne osobe su organizirane,
prakticne 1 uredne. Bitna karakteristika ovih osoba je da svoje zadatke odraduju to¢no,
brzo i na vrijeme te obracaju paznju na detalje. Karakteristike manje savjesnih pojedinaca
su neorganiziranost, neurednost, nepazljivost i neprakti¢nost (Goldberg, 1990). Savjesne
osobe posStuju zadane rokove i pravila, dobro su organizirane i streme ispunjavanju
zadanih ciljeva. To su osobe na koje se mozemo osloniti i koje ¢e biti uporne dok ne

odrade dogovoreno.

Sljede¢a osobina li¢nosti u Goldbergovom modelu je emocionalna stabilnost.
Goldberg (1990) opisuje emocionalno stabilne osobe kao smirenije, opuStenije 1
staloZenije. Ove osobe bolje kontroliraju svoje emocije i teze ih je izbaciti iz ravnoteze te
stoga bolje podnose Zivotne promjene i situacije koje izazivaju stres. S druge strane, osobe
koje su nisko na dimenziji emocionalne stabilnosti ¢eS¢e mijenjaju svoja raspoloZenja,

nesigurnije su i anksioznije zbog ve¢e emocionalne osjetljivosti koja dovodi do toga da



jace dozivljavaju svoje emocije i imaju manju kontrolu nad njima. Dugoroc¢na izloZenost
stresorima 1 negativnim emocijama moze dovesti do kroni¢nog stresa i napetosti kod

neuroti¢nih osoba.

Posljedni faktor licnosti u Goldbergovom modelu je intelekt, odnosno otvorenost k
iskustvu. Intelekt je dimenzija licnosti koju karakteriziraju kreativnost, bujna masta i
intelektualnost (Goldberg, 1990). Pojedinci koji se nalaze viSe na dimenziji intelekta ¢e
prije pronaci nova inovativna i kreativna rjeSenja za probleme na koje naidu, za razliku
od onih nize na dimenziji intelekta koji nemaju toliko bujnu mastu i nisu toliko vjesti u
noSenju s intelektualnim izazovima. Ove osobe teze kontinuiranom ucenju i

eksperimentiranju kako bi zadovoljile svoju znatizelju.

OSOBINE LICNOSTI I ZADOVOLJSTVO POSLOM

Zadovoljstvo poslom je izrazito zanimljiv konstrukt u organizacijskog psihologiji,
koji je potaknuo brojna istrazivanja. Ovaj konstrukt je prvi puta spomenuo Hoppock
(1935) koji je smatrao da je zadovoljstvo poslom fizioloski i psiholoski osjecaj radnika.
Danas se zadovoljstvo poslom definira kao ugodno ili pozitivno emocionalno stanje koje
proizlazi iz procjene karakteristika necijeg posla (Judge i1 Robbins, 2013). U svojoj
osnovi, zadovoljstvo poslom je stav zaposlenika prema poslu te se kao 1 svi stavovi sastoji
od osjecaja, misli 1 ponaSanja pojedinca koji su relevantni za njegov posao (Jex i Britt,

2008).

Jedno vrijeme se smatralo da zadovoljstvo poslom nije pretjerano vazan konstrukt jer
ne postoji znacajna povezanost izmedu zadovoljstva poslom i radne uspjeSnosti. No
pregled oko 300 istrazivanja je pokazao da postoji znaCajna povezanost izmedu
zadovoljstva poslom i uspjeha i to ne samo na razini pojedinog zaposlenika nego i na
razini cijele organizacije — organizacije s ve¢im brojem zadovoljnih zaposlenika su
statisticki znacajno produktivnije (Judge 1 Robbins, 2013). Takoder postoji pozitivna
povezanost izmedu zadovoljstva poslom i odgovornog organizacijskog ponaSanja i
osje¢aja dobrobiti, kao 1 negativha povezanost s izostancima s posla i rotacijom

zaposlenika (Landy 1 Conte, 2013).



S obzirom na rezultate tih istraZivanja, jasno je zaSto u organizacijskoj psihologiji
postoji velik interes za pronalaZzenjem konstrukata koji su povezani i/ili uzrokuju
zadovoljstvo poslom. Postoje tri pristupa koji nastoje tumaciti zadovoljstvo poslom:
karakteristike radnog mjesta, obrada socijalnih informacija te dispozicijski pristup (Jex i
Britt, 2008). U ovom radu ¢emo proucavati samo dispozicijski pristup, odnosno koja je

povezanost osobina licnosti sa zadovoljstvom na poslu.

Do sada je proveden velik broj istrazivanja na temu povezanosti osobina li¢nosti 1
zadovoljstva poslom. Costa i McCrae (1992) su pokazali da ekstraverti dozivljavaju vise
pozitivnih emocija, a Connolly i Viswesvaran (2000) su u svojoj meta-analizi pokazali da
je pozitivna afektivnost povezana sa zadovoljstvom poslom, iz ¢ega takoder mozZemo
pretpostaviti da postoji pozitivna korelacija ekstraverzije i zadovoljstva poslom. Ovu

povezanost su pokazali i Furnham 1 Zacherl (1986).

Savjesnost se pokazala znacajno povezanom sa zadovoljstvom poslom, Sto je i
ocekivano jer savjesnost opisuje opce tendencije osobe prema radu i obavljanju zadataka.
Za pretpostaviti je da ¢e osobe koje su savjesnije kvalitetnije odraditi posao i viSe uzivati
u njemu Sto ¢e dovesti do vise razine zadovoljstva poslom. Ovu povezanost su dobili i

Barrick i Mount (1991).

Osobe koje nisu emocionalno stabilne dozivljavaju vise negativnih emocija te, ako su
negativne situacije ucestale na radnom mjestu, moze se pretpostaviti da ¢e neuroticizam
biti negativno povezan sa zadovoljstvom poslom. Connolly i Viswesvaran (2000) su u
svojoj metanalizi pokazali da je negativna afektivnost izrazito povezana sa zadovoljstvom
poslom, a slicne rezultate kao i1 Judge, Heller i Mount (2002) su dobili i Furnham i
Zacherl (1986), cije je istrazivanje takoder pokazalo da su neuroti¢nije osobe

nezadovoljnije svojim poslom.

Judge i sur. (2002) su ukljucili 163 od tih istraZivanja u svoju meta-analizu te su
pokazali da je neuroticizam najviSe negativno povezan sa zadovoljstvom poslom (7= -
.29). Nakon neuroticizma slijede savjesnost (r=.26) i ekstraverzija (r= .25) koji su
statistiCki znacajno pozitivno povezani sa zadovoljstvom. Najznacajniji prediktori su bili
neuroticizam 1 ekstraverzija koji su objasnili 17% varijance zadovoljstva poslom.
Povezanost ugodnosti i zadovoljstva poslom je bila slaba i nepouzdana kroz veéi broj

istrazivanja (r=.17), dok izmedu otvorenosti i zadovoljstva uopce nisu pronasli statisticki



znacajnu povezanost (=.02). lako Judge i sur. (2002) nisu pronasli povezanost ugodnosti
1 zadovoljstva poslom, pojedini drugi istrazivaci smatraju da bi ta povezanost teoretski
trebala postojati. Tako su McCrae 1 Costa (1991) pretpostavili da bi ugodnost trebala biti
povezana sa zadovoljstvom jer su osobe visoko na dimenziji ugodnosti sklonije sklapanju
prijateljstva 1 dobrih odnosa s ljudima, §to bi trebalo dovesti do viSe razine osjecaja
vlastite dobrobiti (well-being). Pronasli su da je ugodnost nisko pozitivno povezana sa
zadovoljstvom zivotom. U ovom istrazivanju ¢emo vidjeti postoji li 1 povezanost sa

zadovoljstvom poslom na nasem specificnom uzorku.

Prema dosadasnjim istrazivanjima, otvorenost prema iskustvu nije statisti¢ki znacajno
povezana sa zadovoljstvom poslom. Razlog tome je mozda to Sto kreativnost, divergentno
1 liberalno razmisljanje koji su u osnovi otvorenosti nisu znacajni za zadovoljstvo poslom
(Judge 1 sur. , 2002). Tako su istraZivanja o povezanosti osobina licnosti i zadovoljstva
obecavajuca, ne smijemo zanemariti da su brojna istrazivanja takoder pokazala da
situacijski faktori imaju znacajniji utjecaj na zadovoljstvo nego dispozicijski (Jex 1 Britt,

2008).

Za razliku od ovih istrazivanja, o¢ekujemo da ¢e u start-up okruzenju ugodnost i
otvorenost takoder biti povezane sa zadovoljstvom poslom. Mogucéu razliku u
povezanosti ugodnosti i zadovoljstva ocekujemo zato Sto u start-upu zaposlenici provode
puno vremena u timskom radu i imperativ je da mogu kvalitetno suradivati s drugima.
Stoga pretpostavljamo da ¢e osobe koje su vise na ugodnosti te stoga bolje suraduju s
drugima 1 imaju kvalitetnije odnose, biti zadovoljnije poslom u okolini koja zahtijeva
puno suradnje. Takoder ocekujemo da ¢e osobe koje su otvorenije za nova iskustva biti
zadovoljnije jer rad u start-up organizaciji zahtijeva mnogo inovativnog razmisljanja kako

bi se rijesili brojni sasvim novi izazovi za koje ne postoje unaprijed odredena rjeSenja.

OSOBINE LICNOSTI I RADNA USPJESNOST

Sve organizacije zele zaposlenike koji ¢e uspjesno obavljati zadane zadatke, odnosno
zaposlenike koji ¢e biti Sto viSe radno uspjesni. Organizacijama je bitno da su zaposlenici
uspjesni u svom poslu kako bi mogle posti¢i svoje ciljeve, isporuciti proizvod/usluge,

ostvariti profit te opstati na trziStu. Zaposlenicima je bitno da su uspjesni u svom poslu
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jer o tome ovisi hoce 1i imati prilike dalje se razvijati, kakve ¢e odnose imati s kolegama,
hoce 1i napredovati u karijeri i hoce 1i dobiti bonuse i poviSice. Kona¢no, organizacije

dugoro¢no ne zaposljavaju osobe koje nisu uspjesne u svom poslu.

S obzirom na vaznost radne uspjeSnosti za organizaciju i pojedinog zaposlenika,
postavlja se pitanje §to je radna uspjesnost? Radna uspjesnost se moze definirati kao skup
svih myjerljivih akcija 1 ponaSanja zaposlenika koja su relevantna za postizanje
organizacijskih ciljeva (Campbell, 1990). Klju¢no je da se u obzir uzimaju jedino
ponasanja koja je moguce jasno mjeriti (Campbell, McCloy, Oppler i Sager, 1993). Kroz

godine je razvijeno nekoliko modela radne uspjesnosti.

Model radne uspjeSnosti koji ¢emo koristiti u ovom istrazivanju, dijeli radnu
uspjesnost na 3 tipa: uspjesnost u radnim zadacima, odgovorno organizacijsko ponasanje
1 nepozeljno organizacijsko ponasanje. Odgovorno organizacijsko ponaSanje ¢e biti
opisano u sljede¢em poglavlju, a nepozeljno ponasanje se moze definirati kao skup
ponasanja koja Stete organizaciji. UspjeSnost u radnim zadacima se odnosi na zadatke 1
zaduzenja koja doprinose razvoju proizvoda i/ili usluga (Judge i Robbins, 2013). Prema
Murphyju (1989) uspjesnost u radnim zadacima podrazumijeva odradivanje duznosti i

zadataka koji su navedeni u opisu radnog mjesta.

Provedeno je nekoliko meta-analiza koje proucavaju povezanost izmedu osobina
licnosti 1 radne uspjeSnosti. U ovom radu ¢e biti predstavljeni nalazi iz 3 meta-analize:
Barrick 1 Mount (1991), Hurtz i Donovan (2000) te Barrick, Mount i Judge (2001). U
meta-analizama je proucavana povezanost izmedu osobina li¢nosti 1 razli€itih kriterija
radne uspjesnosti kao i radne uspjesnosti u razliitim zanimanjima. Rezultati su pokazali
da je savjesnost najbolji prediktor opce radne uspjesnosti u razli¢itim poslovima (izmedu
r=.201r=.23). Hurtz i Donovan (2000) su takoder pokazali da je emocionalna stabilnost
povezana s radnom uspjesnoscu (r=.13). Za ostale osobine licnosti se pokazalo da su
povezane s radnom uspjesnosti samo za specificne poslove i odredene kriterije radne
uspjesnosti. Tako su na primjer ekstraverzija (r=.15 1 r=.18, za razli¢ita zanimanja) i
ugodnost (r=.17) povezane s uspjesSnosti u poslovima koji zahtijevaju puno interakcija s
drugima. Za ekstraverziju (r=.26) 1 otvorenost k iskustvu (r=.25) se pokazala znacajna

povezanost kod predvidanja uspjesnosti u treningu.
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Barrick i sur. (2001) su pokazali da je ekstraverzija povezana s radnom uspjesnosti u
timskom radu (r=.16), s uspjeSnosti u treningu (»=.28) te s radnom uspjesSnosti u
pojedinim zanimanjima kao §to su menadzeri (r=.21) i policajci (r=.12). Emocionalna
stabilnost je, kao 1 u prijasnjim meta-analizama, bila povezana s radnom uspjesnosti
(r=.13), jednako kao i savjesnost (r=.27). Obje osobine licnosti su statisticki znacajno
povezane i s timskim radom (r=.27 za savjesnost i r=.22 za emocionalnu stabilnost), a
savjesnost je takoder povezana i s uspjeSnosti u treningu (r=.27). Za ugodnost je
pronadena statisticki znacajna povezanost samo s uspjeSnim timskim radom (r=.34), dok

je otvorenost k iskustvu bila povezana samo s uspjesnoséu u treningu (r=.33).

Najznacajnija razlika izmedu povezanosti osobina li¢nosti i radne uspjesnosti u start-
up organizaciji u odnosu na prijaSnja istrazivanja ¢e se najvjerojatnije pojaviti kod
povezanosti intelekta i radne uspjesnosti koja nije pronadena do sada, odnosno pronadena
je samo za uspjeSnost u treningu dok ovdje pretpostavljamo da ¢e biti povezana s
uspjesnosti u izvrSavanju zadataka. Smatramo da su za kvalitetno obavljanje zadataka u
ovakvoj organizaciji potrebni masta, otvorenost 1 kreativnost jer se radi o organizaciji
koja proizvodi sasvim nove proizvode i usluge za trziSte te se moze ocekivati da ¢e stoga

osobe koje postizu vise rezultate na skalama intelekta biti i radno uspjesnije.

OSOBINE LICNOSTI I ODGOVORNO ORGANIZACIJISKO PONASANJE

Istrazivanja pokazuju da organizacije u kojima zaposlenici rade viSe nego Sto se od
njih ocekuje na temelju opisa posla posluju bolje od onih u kojima zaposlenici rade samo
Sto je propisano za njihove pozicije (Judge 1 Robbins, 2013). Svaka organizacija ima
koristi od zaposlenika koji su voljni uloziti dodatan trud, a to je posebno bitno u start-up
organizaciji u kojoj radna mjesta jos uvijek nisu jasno definirana i od zaposlenika se ¢esto
oc¢ekuje da preuzmu na sebe nove obaveze i zadatke kako se za njima javi potreba tijekom

razvoja organizacije.

Organ (1997) je definirao odgovorno organizacijsko ponasanje kao ponasanje koje
doprinosi odrzavanju i poboljSavanju socijalnog i psiholoskog konteksta podrzavajuci
uspjesnost u obavljanju radnih zadataka. Ponasanja koja se ubrajaju u odgovorno

organizacijsko ponasanje nisu propisana formalnim opisom posla (Judge, Robbins, 2013).
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Organ (prema Jex i1 Britt, 2008) je razvio model odgovornog organizacijskog
ponasanja koji ukljucuje pet dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja. Altruizam
se odnosi na ponasanja koja ukljuuju pomaganje kolegama. Usluznost predstavlja
ponasanja koja ukazuju na to da osoba uzima u obzir druge pri svom ponasanju i
donosenju odluka. Biti savjestan znaci biti dobar gradanin na radnom mjestu i odradivati
stvari na vrijeme. Sportski duh se razlikuje od ostalih dimenzija odgovornog
organizacijskog ponasanja jer ukljucuje odbijanje sudjelovanja u odredenim oblicima
negativnog ponasSanja. Naposljetku, predanost se odnosi na dodatna, za organizaciju
pozitivna ponasanja koja su usmjerena prema organizaciji ili grupi pojedinaca, a ne prema

pojedincu.

Motowildo, Borman 1 Schmit (1997) su pretpostavili da ¢e osobine licnosti biti
zna€ajno prediktivne za odgovorno organizacijsko ponasanje. Provedena su brojna
istrazivanja koja su pokazala da uistinu postoji povezanost izmedu osobina li¢nosti i
odgovornog organizacijskog ponasanja. Relativno nedavno provedena meta-analiza
(Chiaburu, Oh, Berry, Li 1 Gardner, 2011) je pokazala da postoji povezanost izmedu
osobina li¢nosti 1 odgovornog organizacijskog ponaSanja. Utvrdene su pozitivne
korelacije izmedu odgovornog organizacijskog ponasanja i1 svih osobina li¢nosti:
savjesnost (r=.18), ugodnost (r=./4), emocionalna stabilnost (r=.12), ekstraverzija

(r=.09) 1 otvorenosti (r=.14).

Svih pet osobina li¢nosti predvidaju odgovorno organizacijsko ponasanje te je stoga
jedina razlika koju unaprijed pretpostavljamo kao specifiCnost start-up uzorka
nepostojanje znacajne povezanost izmedu ekstraverzije 1 odgovornog organizacijskog
ponasanja. Ovakav rezultat pretpostavljamo zbog moguénosti da ¢e organizacijska
kultura koja promice prijateljstvo i medusobno pomaganje, kao i generalno dobri odnosi
izmedu zaposlenika, ponistiti razlike u cestini sudjelovanja u odgovornom
organizacijskom ponaSanju koje eventualno postoje izmedu osoba koje su vise, odnosno

nize na dimenziji ekstraverzije.
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2. CILJ I PROBLEMI ISTRAZIVANJA

Cilj ovog istrazivanja je istraziti povezanost izmedu osobina licnosti i zadovoljstva
poslom, radne wuspjeSnosti 1 odgovornog organizacijskog ponasanja na uzorku
tehnoloskog start-upa u Hrvatskoj. Nadalje, zanima nas razlikuju li se ove povezanosti
dobivene na naSem uzorku od povezanosti dobivenih u prijaSnjim istrazivanjima. Ukoliko
postoje takve razlike u odredenim povezanostima, dobivene spoznaje mogu biti korisne
za selekciju buducih kandidata pri zapoSljavanju. U skladu s navedenim ciljevima,
postavljeni su sljedec¢i problemi i hipoteze u kojima pretpostavljamo povezanost za nas

specifican uzorak:

1. Postoji li povezanost izmedu Velikih pet osobina li¢nosti 1 zadovoljstva poslom?
H.1 Osobe koje su vise na dimenziji ekstraverzije ¢e biti statisticki znacajno
zadovoljnije svojim poslom.
H.2 Osobe koje su vise na dimenziji emocionalne stabilnosti ¢e biti statisti¢ki
znacajno zadovoljnije svojim poslom.
H.3 Osobe koje su vise na dimenziji ugodnosti ¢e biti statisticki znacajno
zadovoljnije svojim poslom.
H.4 Osobe koje su viSe na dimenziji savjesnosti ¢e biti statisticki znacajno
zadovoljnije svojim poslom.
H.5 Osobe koje su viSe na dimenziji intelekta ¢e biti statisticki znacajno
zadovoljnije svojim poslom.
2. Postoji li povezanost izmedu Velikih pet osobina licnosti i radne uspjesnosti?
H.1 Osobe koje su viSe na dimenziji ekstraverzije ¢e biti statisticki znacajno
uspjesnije u svom poslu.
H.2 Osobe koje su vise na dimenziji emocionalne stabilnosti ¢e biti statisticki
znacajno uspjesnije u svom poslu.
H.3 Osobe koje su viSe na dimenziji savjesnosti ¢e biti statisticki znacajno
uspjesnije u svom poslu.
H.4 Osobe koje su viSe na dimenziji ugodnosti ¢e biti statisticki znacajno

uspjesnije u svom poslu.
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H.5 Osobe koje su viSe na dimenziji intelekta ¢e biti statisticki znacajno

uspjesnije u svom poslu.
3. Postoji li povezanost izmedu Velikih pet osobina li¢nosti i odgovornog
organizacijskog ponaSanja?

H.1 Ekstraverzija nece biti statisticki znacajno prediktivna za odgovorno
organizacijsko ponasanje.

H.2 Osobe koje su viSe na dimenziji emocionalne stabilnosti ¢e statisticki
znacajno c¢esc¢e sudjelovati u odgovornom organizacijskom ponaSanju.

H.3 Osobe koje su vise na dimenziji ugodnosti ¢e statisticki znacajno ¢esce
sudjelovati u odgovornom organizacijskom ponasanju.

H.4 Osobe koje su viSe na dimenziji savjesnosti ¢e statistiCki znacajno cesce
sudjelovati u odgovornom organizacijskom ponasanju.

H.5 Osobe koje su viSe na dimenziji intelekta ¢e statisticki znacajno ceSce

sudjelovati u odgovornom organizacijskom ponasanju.

3. METODOLOGIJA

Sudionici istrazivanja

Istrazivanje je provedeno na zaposlenicima jednog tehnoloskog start-upa u
Hrvatskoj koji je u vrijeme istrazivanja zaposljavao 328 zaposlenika od kojih je u
istrazivanju sudjelovalo 174. Raspon godina sudionika se krece izmedu 18 1 54 godine
pri ¢emu je prosjeCna dob sudionika u ovom istrazivanju M=32.66 (SD=6.89). U
istrazivanju su sudjelovala 132 muskarca (72.9%) 1 41 Zena (22.7%). Jedan sudionik se
nije izjasnio. Najvise sudionika (32%) ima 1-5 godina iskustva, dok 10.5% sudionika ima
manje od godinu dana radnog iskustva. Samo 8.9% sudionika ima viSe od 15 godina
radnog iskustva. Na razini tvrtke, obrazovna struktura zaposlenika je sljedeca: 70.04%
zaposlenika ima visoku stru¢nu spremu, 28.74% srednju te 1.22% zaposlenika ima nizu

struénu spremu.
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Mjerni instrumenti

U ovom istrazivanju su koriStena 4 upitnika: IPIP kojim smo mjerili Velikih pet
osobina licnosti, Indeks zadovoljstva poslom, Upitnik uspjesnosti u radnim zadacima te

Upitnik odgovornog organizacijskog ponaSanja.

IPIP 50

Osobine li¢nosti smo ispitali IPIP (International Personality Item Pool)
upitnikom od 50 cestica. Ovim upitnikom se ispituju osobine li¢nosti prema
Goldbergovom modelu licnosti. Za svaku od 5 osobina licnosti (ekstraverzija,
emocionalna stabilnost, ugodnost, savjesnost i1 intelekt) postoji 10 Cestica od kojih
odredene trebaju biti rekodirane prilikom analize podataka. Sudionici na svih 50 Cestica
odgovaraju odabirom koliko se odredena tvrdnja odnosi na njih na skali Likertovog tipa
od 1="posve netocno” do 5="posve tocno”. U ovom istrazivanju je koriSten hrvatski
prijevod (Mlaci¢ 1 Goldberg, 2007). U istrazivanju na hrvatskom uzorku, koeficijenti
unutarnje konzistencije su iznosili: .93 za ekstraverziju, .87 za ugodnost, .92 za
savjesnost, .92 za emocionalnu stabilnost 1 .87 za intelekt (Mlac¢i¢ 1 Goldberg, 2007).
Koeficijent unutarnje konzistencije na naSem uzorku je: .9/ za ekstraverziju, .90 za

ugodnost, .88 za savjesnost, .9/ za emocionalnu stabilnost 1 .87 za intelekt.

Indeks zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom smo myjerili ljestvicom od 5 Ccestica (Index of Job
Satisfaction) koja mjeri op¢e zadovoljstvo poslom (Brayfield i Rothe, 1951). Zadatak
sudionika je da odgovore na 5 Cestica koje mjere op¢i stav pojedinca prema njegovom
poslu na skali od 5 stupnjeva, odnosno od 1="Uopce se ne slazem” do 5="Potpuno se
slazem”. Neke od cCestica na koje su sudionici odgovarali su: "Uzivam u svom poslu” i
"Svaki dan na poslu ¢ini mi se beskrajno dug”. Pouzdanost dobivena na hrvatskom uzorku
je .88 te se stoga ovaj indeks smatra pouzdanom mjerom opceg zadovoljstva poslom na
hrvatskom uzorku (Gali¢ i Plec¢as, 2012). Koeficijent unutarnje konzistencije na naSem

uzorku je .87.
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Upitnik uspjesnosti u radnim zadacima

Za mjerenje radne uspjeSnosti, specifi¢nije uspjesnosti u izvrSavanju radnih
zadataka, koristili smo Upitnik uspjeha u radnim zadacima (Task Preformance
Questionnaire; Williams 1 Anderson, 1991). Upitnik se sastoji od ukupno 7 Cestica na
koje sudionici odgovaraju procjenom koliko pojedina ¢estica opisuje njihovo ponasanje
na poslu u posljednjih godinu dana na skali od 1="Posve netocno” do 5="Posve to¢no”.
Primjeri Cestica iz ovog upitnika su: “Angazirao/la sam se u aktivnostima koje ¢e izravno
utjecati na vrednovanje moje uspjesnosti.” 1 ” Zanemario/la sam dijelove posla koje sam
obvezan/na napraviti.”. Cronbach-ov alfa koeficijent za ovaj upitnik iznosi .83 (Williams

1 Anderson, 1991) Koeficijent unutarnje konzistencije na naSem uzorku je .88.

Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja

Odgovorno organizacijsko ponasanje je mjereno Upitnikom odgovornog
organizacijskog ponaSanja (Organizational Citizenship Behavior Checklist; Fox, Spector,
Goh, Bruursema i Kessler, 2012) koji se sastoji od 20 ¢estica. Odredene Cestice se odnose
na ponasanje prema drugim zaposlenicima ("Odvojio/la sam vrijeme za savjetovanje,
uvjezbavanje i mentorstvo kolege s posla.”) dok se neka odnose na ponaSanje prema
organizaciji ("Hvalio/la sam svog poslodavca pred drugima.”). Zadatak sudionika je da
oznace koliko su se ¢esto ponasali na odreden nacin na poslu u posljednjih godinu dana
na skali od 1="Nikad” do 5="Svaki dan”, gdje su ostali izbori frekvencije ponaSanja:
2="Jednom ili dvaput”, 3="Jednom ili dva puta mjesec¢no” i 4="Jednom ili dvaput tjedno”.
Sudionici takoder imaju opciju odabrati odgovor 0="Nikad nisam bio/bila u prilici tako
se ponasati” za Cestice koje opisuju ponaSanja koja zbog nekih razloga nisu imali priliku
odraditi na svom poslu u posljednjih godinu dana. Cronbachov alfa koeficijent
pouzdanosti za ovaj upitnik iznosi .90 (Fox i sur., 2012). Koeficijent unutarnje

konzistencije na naSem uzorku je .93.

Demografski podaci

Demografski podaci u ovom istrazivanju su bili prikupljeni kroz 3 pitanja na kraju

upitnika. Prvo pitanje se odnosilo na identifikaciju spola. Drugo pitanje se odnosilo na
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dob s opcijama: ispod 18, 18-24, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64 1 iznad 65 godina. Posljednje
pitanje u ovoj grupi pitanja se odnosilo na godine radnog iskustva s opcijama: 0-1, 1-5,

5-10, 10-15, 15-20 1 iznad 20 godina radnog iskustva.

Postupak

Istrazivanje je provedeno online koriStenjem usluge SurveyMonkey. Prvi korak je
bio stavljanje svih upitnika online sljede¢im redoslijedom: IPIP 50, Upitnik uspjeha u
radnim zadacima, Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja, Indeks zadovoljstva
poslom i demografska pitanja. Nakon toga je poveznica preko koje se moglo pristupiti
istrazivanju poslana u Ljudske resurse tehnoloskog start-upa ¢iji su zaposlenici €inili
uzorak istrazivanja. Zatim je link bio proslijeden svim zaposlenicima u organizaciji s

napomenom da za ispunjavanje upitnika imaju 7 dana, od 21. do 27. rujna 2018.

Na pocetku upitnika sudionicima je dana kratka uputa koja je ukljucivala
zamolbu za sudjelovanjem, napomenu da se istrazivanje provodi u svrhu pisanja
diplomskog rada 1 Sto se ocekuje od sudionika. Takoder je napomenuto da je za
istraZivanje potrebno 10-ak minuta te da je u potpunosti anonimno. Nakon toga su slijedili
upitnici redoslijedom koji je prethodno naveden. Na pocetku svakog upitnika, sudionici
su dobili kratku uputu o upitniku koji slijedi 1 kako ga ispuniti. Nakon §to su ispunili

upitnik u cijelosti, prikazala im se obavijest da su njihovi rezultati zaprimljeni.

Dobiveni podaci su preuzeti sa stranice SurveyMonkey u obliku Excel tablice te

su zatim prebaceni u SPSS program za statisticku obradu podataka.

4. REZULTATI

Preliminarna analiza

Svrha preliminarne analize je bila provjeriti mozemo li koristiti predvidene
parametrijske postupke u svrhu obrade podataka. U svrhu provjere normaliteta

distribucija koristen je Kolmogorov-Smirnovljev test normaliteta distribucije. Rezultati
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koriStenja ovog testa su pokazali da je test znacajan za sve ljestvice osim ekstraverzije i
odgovornog organizacijskog ponasanja (Tablica 1). Prema tome mozemo zakljuciti da
distribucija ostalih skala odstupa od normalne. Kako bismo dodatno provjerili normalitet
distribucija, izracunali smo i1 asimetric¢nost te spljostenost. Prema George i Mallery (2010)
vrijednosti asimetri¢nosti i spljostenosti izmedu -2 i 2 su prihvatljive pri dokazivanju
normalnosti distribucije. Budu¢i da se kod svih varijabli vrijednosti za asimetri¢nost i
spljostenost nalaze unutar tog intervala, mozemo zakljuciti da je odstupanje od normalne

distribucije umjereno.

Tablica 1

Deskriptivni podaci, rezultati Kolmogorov-Smirnovljeva testa, asimetricnost i
spljostenost distribucija varijabli koriStenih u istrazivanju (N=174)

Skala M SD K-S prs A S
Ekstraverzija 32.69 9.17 1.35 51 037 -1.07
Ugodnost 36.78 7.66 1.73 .005 -.938 965
Savjesnost 37.99 7.68 1.45 .03 -.662 -319
ftgl‘)‘;iil‘:;f‘lna 36.14 8.33 1.57 01 -465 -.386
Intelekt 36.57 7.34 1.47 .03 - 712 .369
Zadovoljstvo poslom 19.39 3.91 1.95 .001 -6 -.496
Radna uspjesnost 29.53 4.38 1.66 .008 - 474 -752
Odg. org. ponasanje 48.14 16.73 0.92 .36 568 -.049

Legenda: N - broj sudionika; M - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; K-S -
vrijednost Kolmogorov-Smirnovljev testa; p** - razina statisti¢ke znaajnosti

Kolmogorov-Smirnovljeva testa; 4 - asimetricnost; S — spljoStenost

Kod odabira postupka za obradu podataka, veliku ulogu igra i veli¢ina uzorka. Ako
imamo uzorak koji ima vise od 30 sudionika moZemo pretpostaviti da su odstupanja
logi¢na i da su distribucije aritmetickih sredina normalne iako postoje odstupanja u
raspodijeli osnovne populacije (Petz, 1997). Takoder Aron i Aron (1994) smatraju da je

dopusteno koristiti standardne statisticke postupke kada uvjeti za parametrijsku statistiku
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nisu znatno naruseni. S obzirom na dobivene rezultate preliminarne analize, smatramo da

se u daljnjoj obradi podataka moze koristiti parametrijska statistika.

Analiza podataka

Budu¢i da sva tri problema ispituju povezanost izmedu osobina li¢nosti 1
zadovoljstva poslom, radne uspjesnosti, odnosno odgovornog organizacijskog ponasanja
u obradi podataka smo koristili Pearsonov koeficijent korelacije. Dobiveni rezultati su

prikazani u tablici 2.

Tablica 2

Korelacijska matrica svih istrazivackih varijabli (N=174)

E U S ES I RU OOP 7p
E 1 .362™ .024 77" 308 217 348" .081
U 1 134 142 172" 254" 433 .030
S 1 217 .290™ 542 140 204
ES 1 158" 235" -.076 373"
I 1 .355™ 363" 251
RU 1 275 351
OOP 1 .037
7p 1

Legenda: E — ekstraverzija, U — ugodnost, S — savjesnost, £S — emocionalna stabilnost, /
— intelekt, RU — radna uspje$nost, OOP — odgovorno organizacijsko ponasanje, ZP —

zadovoljstvo poslom
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Prvi problem koji nas zanima u ovom istrazivanju je postoji li povezanost izmedu
velikih pet osobina li¢nosti 1 zadovoljstva poslom. Rezultati su pokazali da postoji
statisticki znaCajna povezanost savjesnosti, emocionalne stabilnosti 1 intelekta sa
zadovoljstvom poslom. S obzirom na dobivene rezultate, potvrdili smo drugu hipotezu da
¢e emocionalno stabilniji zaposlenici biti zadovoljniji svojim poslom kao i Cetvrtu te petu
hipotezu u prvom problemu. Osobe s viSim rezultatom na savjesnosti i intelektu ¢e biti

zadovoljnije svojim poslom.

Drugi problem se bavio povezanoS¢u osobina li¢nosti i radne uspjesnosti,
specifinije uspjesnoscu u radnim zadacima. Pretpostavili smo da ¢e postojati statisticki
znaCajna povezanost izmedu svih osobina licnosti i radne uspjeSnosti. Rezultati su
potvrdili sve pretpostavljene hipoteze. Pronadena je statisticki znacajna povezanost
izmedu svih osobina li¢nosti i radne uspjesnosti: sudionici koji su postigli vise rezultate
na ljestvicama ekstraverzije, ugodnosti, savjesnosti, emocionalne stabilnosti i intelekta

takoder postizu vise rezultate na upitniku radne uspjesnosti.

Posljednji istrazivacki problem je bio ispitati povezanost velikih pet osobina
licnosti 1 odgovornog organizacijskog ponaSanja. Pretpostavili smo da ¢e sve osobine
osim ekstraverzije biti pozitivno statisticki znaCajno povezane s odgovornim
organizacijskim ponaSanjem. Rezultati su potvrdili trecu 1 petu hipotezu iz treceg
problema. Sudionici koji postizu visi rezultat na ugodnosti i intelektu postizu visi rezultat
na organizacijski odgovornom ponaSanju. Suprotno prvoj hipotezi pronasli smo i
statisticki znaCajnu povezanost izmedu ekstraverzije 1 odgovornog organizacijskog

ponasanja.

5. RASPRAVA

Do sada su provedena brojna istrazivanja koja ispituju kakav je odnos osobina
licnosti sa zadovoljstvom poslom, radnom uspjeSnosti i odgovornim organizacijskim
ponasanjem. Ova tri koncepta su od velikog istrazivackog 1 prakticnog interesa jer utjecu

kako na uspjeSnost pojedinca, tako i1 na uspjeSnost cijele organizacije. U ovom
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istrazivanju nas je posebno zanimao odnos izmedu osobina li¢nosti i navedenih

konstrukata na uzorku jednog tehnoloskog start-upa u Hrvatsko;j.

Nas$ prvi istrazivacki problem se bavio povezanos$¢u izmedu osobina li¢nosti
prema Goldbergovom modelu li¢nosti i zadovoljstva poslom. Drugim rije¢ima, zanimalo
nas je hoce li odredene osobine licnosti biti statisticki znacajno povezane s pozitivnim, ili

negativnim, emocionalnim stanjem osobe u odnosu na njezin posao.

Od do sada provedenih istrazivanja, najznacajnija je meta-analiza koju su proveli
Judge i sur. (2002). Rezultati ove meta-analize govore da su emocionalna stabilnost,
ekstraverzija 1 savjesnost pozitivno povezani sa zadovoljstvom poslom. No u meta-analizi
nije pronadena povezanost zadovoljstva poslom s otvorenosti k iskustvu i ugodnosti. Nasa
pretpostavka je bila da ¢e sve osobine li¢nosti biti statisti¢ki znacajno pozitivno povezane
sa zadovoljstvom poslom, ¢ak i one za koje dosadasnja istrazivanja nisu pokazala da su

povezane.

Rezultati su pokazali da pretpostavljena povezanost postoji samo izmedu 3
osobine 1 zadovoljstva: savjesnosti, emocionalne stabilnosti 1 intelekta. Na nasem uzorku
nije pronadena statisticki znaCajna povezanost izmedu ugodnosti i zadovoljstva, odnosno

ekstraverzije i zadovoljstva poslom.

Povezanost emocionalne stabilnosti i savjesnosti sa zadovoljstvom poslom je bila
ocekivana s obzirom na zakljuCke prijasSnjih istrazivanja i ako uzmemo u obzir
specifi¢nosti naSeg uzorka. Razumljivo je da ¢e osobe koje su organiziranije u svom radu
1 posvecenije kvalitetnom radu i postizanju ciljeva biti i zadovoljnije svojim poslom kao
Sto je 1 za ocekivati da ¢e osobe koje lakSe podnose stresne situacije biti takoder
zadovoljnije, pogotovo u okruzenju koje je po svojoj prirodi izrazito stresno. Povezanost
savjesnosti 1 zadovoljstva poslom je nesto niza na nasem uzorku u odnosu na prijasnja
istrazivanja: na nasem uzorku smo dobili =.2, p<0.01, dok je u meta-analizi dobivena
povezanost =.26 (Judge i sur. , 2002). Za razliku od savjesnosti, u istoj meta-analizi je
za neuroticizam dobivena r=-.29 povezanost, dok smo u nasem istrazivanju dobili visu

povezanost izmedu emocionalne stabilnosti i zadovoljstva poslom (r=.37, p<0.01).

Zanimljiv rezultat koji se razlikuje od prijasnjih istrazivanja 1 koji mozemo pripisati

specificnosti naSeg uzorka pokazuje statisticki znacajnu povezanost izmedu intelekta i
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zadovoljstva poslom. Ova povezanost je na naSem uzorku iznosila r=.25, p<0.01, dok je
u rezultatima meta-analiza ova povezanost nulta (Judge i sur. , 2002). Uzorak tehnoloskog
start-upa je specifian jer se radi o organizaciji u kojoj se od zaposlenika na gotovo svim
pozicijama ocekuje da budu kreativni i inovativni. Nasi sudionici su svakodnevno suoceni
s novim izazovima na poslu te se od njih o¢ekuje da ¢e pronaci odgovarajuce, originalno
rjeSenje buduéi da za vecinu problema s kojima se susre¢u ne postoje unaprijed propisani
nacini rjeSavanja istih. Tim viSe, u ovom stadiju razvoja organizacije, jo§ uvijek nisu
postavljene ni brojne temeljne procedure, tako da uz pronalazenje samog optimalnog
rjeSenja, zaposlenici trebaju Cesto paralelno uspostaviti infrastrukturu za buduce
rjeSavanje istih ili sli¢nih problema. Takoder mnogi zaposlenici rade na razvoju sasvim
nove tehnologije zbog ¢ega trebaju biti izrazito znatizeljni, otvorenog uma, voljni baviti
se zahtjevnim tehnickim problemima i imati aktivnu mastu. S obzirom na prisutnost svih
ovih faktora, visoka razina otvorenost k iskustvu je nuzna kako bi zaposlenik mogao
uzivati u i biti zadovoljan svojim poslom u start-up okruzenju koje od njega ocekuje

visoku razinu inovacije i fleksibilnog razmisljanja.

Suprotno nasim ocekivanjima, nismo pronasli statisti¢ki znacajnu povezanost izmedu
ekstraverzije i zadovoljstva poslom, odnosno ugodnosti i zadovoljstva poslom. Dobiveni
rezultati su djelomi¢no u skladu s prije navedenim istrazivanjima koja takoder nisu
pronasla povezanost izmedu zadovoljstva poslom i ugodnosti, dok su tu povezanost
pronasli s ekstraverzijom. Za obje ove osobine li¢nosti smo ocekivali statisticki znacajnu
pozitivnu povezanost s obzirom na koli¢inu suradnje s kolegama na svakodnevnoj razini,
medusobnu ovisnost pri rjeSavanju sasvim novih problema te s obzirom na samu kulturu

tvrtke koja promice prijateljske odnose i timski rad.

No vidjevsi dobivene rezultate, javlja se pitanje utjece li kultura na nepostojanje te
povezanosti. Od samog pocetka tvrtke, kultura koja se gradila poCiva na tome da ¢im se
novi zaposlenik pridruzi organizaciji, on se vrlo brzo integrira u tim 1 ostatak tvrtke zbog
ideje da kolegama treba pristupiti na prijateljski nacin i sa stavom da smo svi ovdje da
pomognemo jedni drugima i postignemo ogromne ciljeve. Uz to, timovi i odjeli su
organizirani tako da svaki zaposlenik nuzno mora suradivati s barem nekoliko ljudi iz
svog tima, a vrlo ¢esto i s ljudima iz drugih timova 1 odjela. Dodatan faktor ovdje je i rad
na projektima koji su sasvim novi, izazovni i imaju potencijalno velik utjecaj na svijet

oko nas ako ih se uspije ostvariti. Sve to zajedno moze dovesti do toga da kultura nadjaca
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osobne tendencije. Introverti se osjecaju jednako ukljuceno kao i ekstraverti. Osobe vise
1 niZze na ugodnosti podjednako imaju Zelju odrzati dobre odnose i posti¢i svoju misiju, te

stoga ne pronalazimo razliku u povezanosti ovih osobina sa zadovoljstvom poslom.

Drugi problem u ovom istrazivanju se bavio povezanos$¢éu izmedu osobina licnosti
prema modelu Velikih pet i radne uspjesSnosti. Nasa pretpostavka je bila da ¢e sve osobine

li¢nosti biti statisticki znacajno pozitivno povezane s radnom uspjesnosti.

U skladu s prijasnjim istrazivanjima pronasli smo povezanost savjesnosti i radne
uspjesnosti. U svakoj organizaciji je za oCekivati da ¢e osobe koje posvete vise energije i
vremena svom radu biti 1 uspje$nije. No u odnosu na rezultate meta-analiza u kojima je
povezanost izmedu savjesnosti 1 radne uspjesnosti 7=.27 (Barrick i sur., 2001), na naSem
uzorku je ta povezanost bila znacajno visa, ¢ak r=.54, p<0.0l. Takoder u skladu s
prijasnjim istrazivanjima je i pronadena povezanost izmedu emocionalne stabilnosti i
radne uspjesnosti koja je takoder bila visa za na$§ uzorak (r=.24, p<0.0l) u odnosu na
rezultate meta-analiza (»=.73, Hurtz 1 Donovan, 2000). Nadalje, zanimljivi su rezultati
koji nisu u skladu s prijaSnjim istrazivanjima te time pokazuju na razlike u osobinama
licnosti koje su potrebne za uspjeh u start-up organizaciji u odnosu na organizacije koje

su starije 1 stabilne.

Vjerojatno najznacajnija povezanost koja je specifi¢na za start-up organizaciju je
pozitivna povezanost izmedu intelekta i radne uspjesnosti (r=.36, p<0.01). Tehnoloski
start-up €iji su zaposlenici bili sudionici u nasem istrazivanju se bavi razvojem
tehnologije u sasvim novom podrucju industrije zbog ¢ega je vazno da zaposlenici
posjeduju visu razinu kreativnosti, otvorenosti 1 inovativnosti nego $to je to nuzno za
posao u organizaciji koja se ne bavi razvojem sasvim novih proizvoda/usluga. Zaposlenici
koji nisu znatizeljni, ne vole razmisljati o novim konceptima i nisu toliko spremni
istrazivati te propitkivati znanstvene i1 tehnoloske spoznaje nece biti toliko uspjesni u
suocavanju s novim, nepredvidljivim izazovima i u rjeSavanju problema koji zahtijevaju
originalno razmisljanje i ideje. Uz ovakve zahtjeve posla, mozemo cak pretpostaviti da
osobe koje nemaju odredenu mentalnu fleksibilnost i kreativnost ne¢e moci uspjesno
obavljati svoje izazovne zadatke u start-up okruzenju te je zbog toga visa razina intelekta

nuzna za uspijeh u ovakvoj organizaciji.
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Nadalje, dobili smo pozitivnhu povezanost izmedu ekstraverzije (r=.22, p<0.01),
odnosno ugodnosti (r=.25, p<0.01), i radne uspjesnosti za koje su prijasnja istrazivanja
pokazala da postoji povezanost u poslovima koji ukljucuju puno interakcija medu
ljudima, no na naSem uzorku je povezanost ovih osobina licnosti i radne uspjesSnosti
ponovno bila nesto visa nego u meta-analizama. Prijasnja istrazivanja su dobila r=.15 i
r=.18 za ekstraverziju te »=.17 za ugodnost (Barrick i Mount, 1991). Zanimljivo je da
ovu povezanost nismo dobili kod zadovoljstva poslom, ali jesmo kod radne uspjesnosti.
Stoga moZemo pretpostaviti da ove osobine imaju utjecaja na radnu uspjesSnost u okolini
koja zahtijeva mnogo suradnje s drugima dok to nije sluc¢aj kod zadovoljstva poslom.
Ekstravertiranije osobe ¢e ¢eSce inicirati suradnju, bit ¢e im lakSe komunicirati s drugima
1 time dobiti potrebnu pomoc¢ ili informacije, biti ¢e aktivnije u odrzavanju odnosa s
drugima, a sve to ¢e dovesti do toga da ¢e u okolini u kojoj se moraju oslanjati na druge
lakSe postizati svoje ciljeve. Sli¢no vrijedi 1 za osobe koje imajuviSe rezultate na skali
ugodnosti: one ¢e vjerojatno lakSe i skladnije suradivati s drugima, razvijat ¢e bolje
odnose 1 bit ¢e im lakSe organizirati potrebne kolege oko sebe u svrhu postizanja
zacrtanog cilja. Budu¢i da rad u start-up organizaciji podrazumijeva mnogo timskog rada
1 medusobne suradnje, dobili smo rezultate koji su inace karakteristi¢ni za zanimanja koja
zbog svoje prirode zahtijevaju viSe interpersonalnih odnosa. InZenjeri inace nisu visoko
na listi poslova koji ukljucuju puno interpersonalnih odnosa, stoga je ovaj nalaz bitan jer
pokazuje kako u odredenom okruzenju i takva zanimanja mogu zahtijevati visoku razinu
suradnje s kolegama $to dovodi do toga da ¢e pojedinci s odredenim osobinama licnosti

biti uspjesniji u svom poslu.

Posljednji istrazivacki problem s kojim smo se bavili je postoji li povezanost
izmedu osobina li¢nosti i odgovornog organizacijskog ponasanja. Polazna hipoteza u
literaturi je da ¢e osobine li¢nosti biti povezane s odgovornim organizacijskim
ponasanjem Sto je 1 potvrdeno u istrazivanjima. Prijasnja istrazivanja su pokazala da su
sve osobine li¢nosti statistiCki znacajno povezane s odgovornim organizacijskim
ponasanjem (Chiaburu i sur., 2011). Nasa pretpostavka je bila da ¢e sve osobine osim
ekstraverzije biti statisticki znacajno povezane no rezultati su potvrdili samo dvije

hipoteze.

U skladu s prijasnjih istrazivanjima i nasSim ocekivanjima dobili smo statisticki

znacajnu pozitivhu povezanost izmedu ugodnosti i odgovornog organizacijskog
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ponasanja, odnosno intelekta i odgovornog organizacijskog ponasanja. Iako su dobiveni
rezultati za obje ove osobine u skladu s prijasnjim istraZivanjima, povezanost je znacajno
vi$a za na$ uzorak. Tako smo za ugodnost dobili ¥=.43, p<0.01, dok je u meta-analizi
(Chiaburu 1 sur., 2011) dobivena povezanost puno niza (r=./4). U meta-analizi je
dobivena jednaka povezanost i za otvorenost (r=./4) dok je u nasem istrazivanju ta
povezanost r=.36, p<0.0l. Suprotno nasoj hipotezi, ali u skladu s dosadasnjim
istrazivanjima, pronasli smo povezanost izmedu ekstraverzije 1 odgovornog
organizacijskog ponasSanja te stoga mozemo zakljuciti da je nasa pretpostavka o jacini
kulture koja promice prijateljstvo 1 medusobno pomaganje zbog koje smo pretpostavili
da ova povezanost nece postojati pogresna. Rezultati su pokazali da postoji znacajna
pozitivna povezanost izmedu Cestine sudjelovanja u odgovornom organizacijskom
ponasanju i dimenziji ekstraverzije Sto mozemo protumaciti time da su ekstravertiranije
osobe aktivnije 1 provode viSe vremena u interakciji s kolegama zbog Cega vjerojatno
imaju vise prilika za odgovorno organizacijska ponasanja te se osje¢aju ugodnije tijekom
takvih ponasanja budu¢i da ona ukljucuju daljnje interakcije s drugim ljudima. Nadalje 1
ova povezanost je znacajno visa za nas uzorak (»=0.35, p<0.01) u odnosu na meta-analize

(r=.09) (Chiaburu i sur., 2011).

Iznenadujuci su rezultati o povezanosti emocionalne stabilnosti (r=-.08, p=.32) i
savjesnosti (r=.14, p=.70) s odgovornim organizacijskim ponasanjem koji su u
zaposlenici bili nasi sudionici se o¢ekuje od zaposlenika da samoinicijativno uoce $to
mogu dodatno odraditi, a da to nije specificirano opisom njihova posla, te da to odrade.
Takoder se promice timski rad te tretiranje kolega kao da su svi dio jedne velike obitelji.
Zbog naglaska na ovakve vrijednosti i ocekivanja, moguce je da su svi, ili barem vecina,
zaposlenika internalizirala da je sasvim normalno i¢i jedan korak dalje u svom poslu i
uloziti dodatan trud kako bi bolje odradili svoj posao 1 pomogli kolegama te stoga ne
postoji razlika u Cestini odgovornog organizacijskog ponasanja izmedu zaposlenika koji
postizu visok, odnosno nizak rezultat na dimenziji savjesnosti. Sli¢no objasnjenje se moze
primijeniti i na nepostojanje povezanosti izmedu emocionalne stabilnosti i Cestine
odgovornog organizacijskog ponasanja. Objasnjenje za izostanak ove povezanosti
mozemo nadopuniti time da je moguce da se osobe koje su nize na emocionalnoj

stabilnosti u ovako stresnim uvjetima rada upustaju u odgovorno organizacijsko
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ponasanje jer se osjecaju bolje kada pomazu drugima Sto smanjuje njihovu razinu stresa,
a emocionalno stabilniji kolege pomazu jer uvidaju da njihova pomo¢ moZze imati
pozitivan utjecaj na kolege. Rezultat je da na kraju zaposlenici s oba kraja dimenzije
emocionalne stabilnosti podjednako pomaZzu jedni drugima te zato nismo pronasli razliku

izmedu njih koju smo ocekivali.

Ogranicenja i metodoloski nedostaci

Kao 1 sva istrazivanja 1 naSe ima odredena ograni¢enja i nedostatke koji su
uglavnom vezani uz uzorak i moguénost generalizacije dobivenih rezultata te uz nacin

prikupljanja podataka.

Ovo istrazivanje je provedeno na izrazito specificnom uzorku — zaposlenicima
tehnoloSkog start-upa u Hrvatskoj. Iako je cilj istrazivanja bio saznati rezultate za nas
specifican uzorak kako bi se ti rezultati mogli primijeniti u praksi, javlja se pitanje je li
moguce generalizirati ove rezultate i na druge tehnoloske start-up organizacije u

Hrvatskoj kako bi 1 one mogle koristiti spoznaje iz ovog istraZivanja.

Takoder postoje nedostaci 1 u samom uzorku. U istrazivanju je sudjelovalo samo
53% zaposlenika ove organizacije §to dovodi do pitanja je li 1 tu doSlo do samoselekcije
koja je mogla utjecati na konacne rezultate. Nadalje, u uzorku prevladavaju muskarci sa
73% u odnosu na zene. lako je to reprezentativno za ovaj uzorak jer je u organizaciji
zaposleno daleko vise muskaraca, upitno je kako to utjeCe na moguénost generalizacije
rezultata. Posljednji nedostatak u uzorku se odnosi na dob. Iako je raspon dobi sudionika
poprilicno velik, prosjecna dob je 32 godine Sto znaci da je prosjecni sudionik u nasem
uzorku mlad. Kao i kod prijaSnjeg nedostatka, ovo je reprezentativan nalaza za nas

uzorak, ali moZe utjecati na mogucnost generalizacije rezultata na Siru populaciju.

Problem kod nacina prikupljanja podataka se odnosi na internetsko prikupljanje
podataka. Online istrazivanja imaju mnoge prednosti kao Sto su nizi troskovi, brze
prikupljanje podataka te pristup ve¢em i demografski raznovrsnijem uzorku. No s druge
strane postoje 1 znacajni nedostaci koji se mogu javiti kod online istrazivanja. Kod online
istrazivanja ne mozemo kontrolirati uvjete ispunjavanja upitnika kao niti tko tocno

ispunjava upitnik, a vjerojatno najveci problem je $to dolazi do samoselekcije sudionika.
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Takoder velik nedostatak naSeg istrazivanja je i to Sto su podaci o radnoj
uspjesnosti 1 odgovornom organizacijskom ponasanju prikupljani isklju¢ivo na temelju
samoprocjena zbog ¢ega je moguce da su neki rezultati pozitivniji nego $to su u stvarnosti
budu¢i da svi imaju tendenciju prikazivati se boljima nego $to jesu. Nadalje, vecina
rezultata u meta-analizama se ne temelji (barem ne isklju¢ivo) na samoprocjenama Sto
dovodi do pitanja moZzemo li usporedivati nase nalaze s nalazima meta-analiza zbog

razlika u prikupljanju podataka.

Prakticne implikacije i sugestije za buduca istraZivanja

Ovo istrazivanje je provedeno na specificnom uzorku, dijelom stoga kako bismo
saznali postoje 1i razlike u odnosu na dosada$nja istrazivanja koje su specificne za
tehnoloski start-up te kako bismo dosli do novih spoznaja koje se mogu koristiti u praksi

pri selekceiji kandidata za doti¢nu organizaciju.

U istrazivanju su pronadene razlike izmedu uzorka na start-up organizaciji u
odnosu na prijasnja istrazivanja. Za razliku od prijasnjih istrazivanja, pronasli smo
pozitivnu povezanost izmedu intelekta i zadovoljstva poslom te radne uspjesnosti i
intelekta. Nadalje, u naSem istrazivanju nije pronadena povezanost izmedu odgovornog
organizacijskog ponasanja i emocionalne stabilnosti te savjesnosti. Ovakvi rezultati
sugeriraju da uistinu postoje razlike izmedu osoba koje su zadovoljne svojim poslom i
uspjesne u istom u start-up organizaciji u odnosu na stabilne manje ili vece organizacije.
Te spoznaje mogu uvelike utjecati na to kakve ¢emo kandidate i kolege odabrati u procesu
zaposljavanja, budu¢i da zelimo kandidate za koje postoji veca vjerojatnost uspjeha 1
zadovoljstva poslom. Takoder se ove spoznaje mogu primijeniti i u procesu identifikacije
potencijalnih razloga zaSto pojedini zaposlenik ne odraduje svoj posao ili se ne uklapa u

organizaciju.

Ovo je tek jedno od prvih ovakvih istrazivanja na tehnoloSkom start-upu. Kako
bismo mogli biti sigurni da uistinu postoji razlika u povezanosti naSih konstrukata na
start-up uzorku u odnosu na korporacije, potrebno je provesti jo§ nekoliko istraZivanja
koja ¢e obuhvatiti ve¢i broj start-up organizacija, a ne samo jednu. Takoder bi bilo dobro

da broj sudionika bude veci te da omjer spolova bude ravnopravniji.
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6. ZAKLJUCAK

U ovom istrazivanju nas je zanimala povezanost izmedu osobina li¢nosti prema
Goldbergvom modelu 1 tri Cesto koriStene varijable u organizacijskoj psihologiji:
zadovoljstva poslom, radne uspjesnosti i odgovornog organizacijskog ponaSanja. Pronasli
smo statisticki znacajnu povezanost izmedu tri osobine licnosti i zadovoljstva poslom:
emocionalne stabilnosti, savjesnosti i intelekta, dok su s radnom uspjeSnosti bile
povezane sve osobine li¢nosti. Sto se ti¢e odgovornog organizacijskog ponasanja, na
naSem uzorku se pokazalo da su tri osobine li¢nosti statisticki znacajno povezane s ovom

varijablom. To su intelekt, ugodnost i ekstraverzija.
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