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SaZetak

Cilj je provedenoga istraZivanja bio ispitati odnos crta li¢nosti (ekstraverzija, ugodnost,
savjesnost, neuroticizam, otvorenost), zaokupljenosti poslom i odanosti organizaciji (afektivna,
normativna, instrumentalna) s odgovornim organizacijskim ponaSanjem i njegovim
komponentama (interpersonalnim, organizaciji usmjerenim i odgovornim ponaSanjem usmjerenim
zadacima).

Ispitivanje je provedeno na 202 djelatnika jedne hrvatske hotelsko-ugostiteljske tvrtke.
Ispitanici su ispunili Petofaktorski upitnik li¢nosti, Skalu zaokupljenosti poslom, Upitnik odanosti
organizaciji te Upitnik odgovornoga organizacijskog ponasanja.

Odnos je crta li¢nosti i stavova prema radu i organizaciji s odgovornim organizacijskim
ponasanjem ispitan hijerarhijskim regresijskim analizama, pri ¢emu su kao kriterijske varijable
koriSteni odgovorno organizacijsko ponaSanje i tri njegove komponente. Za svaku su kriterijsku
varijablu provedene dvije hijerarhijske regresijske analize, u kojima su u prvi korak ukljudene crte
liénosti, a u drugi stavovi prema radu i organizaciji te potom i obratno.

Rezultati su pokazali da su crte licnosti i stavovi znaCajni prediktori odgovornoga
organizacijskog ponaSanja te da obje skupine prediktora imaju podjednaku prediktivnu snagu za
objaSnjenje varijance ovoga kriterija. Od crta licnosti jedino se otvorenost, a od stavova
zaokupljenost poslom, pokazala znac¢ajnim prediktorom kriterijske varijable, kao i njezinih triju
komponenti. Dodatno, odgovorno ponaSanje usmjereno zadacima znafajno predvida joS i
ekstraverzija. Kada su kao kriterijske varijable u hijerarhijske regresijske analize uvrstene pojedine
komponente odgovornoga organizacijskog ponaSanja, pokazalo se da crte li¢nosti nesto malo bolje
predvidaju odgovorno interpersonalno ponasanje, dok se stavovima prema radu i organizaciji
nesto bolje predvida odgovorno ponasanje usmjereno zadatku/poslu.

Kljuéne rijefi: crte liénosti, zaokupljenost poslom, odanost organizaciji, odgovorno
organizacijsko ponaSanje

>4 Nada Krapi¢, Odsjek za psihologiju, Filozofski fakultet Sveudilista u Rijeci, Slavka
Krautzeka bb, 51000 Rijeka. E-posta: nkrapic@ffri.hr
319



PSIHOLOGIJSKE TEME 20 (2011), 2, 319-336

Uvod

IstraZivanja koja se bave problematikom radnoga ponaSanja ili radne izvedbe
provode se ve¢ desetlje¢ima, N0 medu istraziva¢ima jo§ ne postoji jasna i
prihvacena taksonomija varijabli radnoga izvodenja. Jedan je od novijih prijedloga
Johnsonova taksonomija (Johnson, 2003), odnosno hijerarhijski model u kojem su
komponente izvodenja na ViSoj razini agregirani multidimenzionalni konstrukti ili
matematicke funkcije dimenzija na nizim razinama. Na najviSoj razini ovaj autor
predlaze tri komponente izvodenja: izvodenje zadataka, odgovorno organizacijsko
ponasanje i adaptivno ponaSanje. Pri tome se izvodenje zadataka odnosi na
aktivnosti vezane uz izravne transformacije sirovine u proizvod ili uslugu te na
servis i tehni¢ko odrZzavanje (Motowidlo, Borman i Schmitt, 1997), adaptivno
ponaSanje obuhvaca vjeStine prilagodavanja pojedinca promjenjivim zahtjevima
okoline (Pulakos, Arad, Donovan i Plamondon, 2000), dok se odgovorno
organizacijsko ponaSanje (engl. OCB - Organizational Citizenship Behavior)
odnosi na prosocijalna ponaSanja koja nisu formalno prepoznata ni nagradena od
strane organizacije (Brief i Motowidlo, 1986).

Od navedenih su se komponenti istraziva¢i najvise bavili samim izvodenjem
zadataka, odnosno njegovim determinantama, jer se pretpostavljalo da kvalitetnije
izvodenje ove komponente posla moZe najvise pridonijeti organizacijskim
ciljevima. Ipak, u novije je vrijeme prepoznata i Vvaznost odgovornoga
organizacijskog ponaSanja, jer zbirni utjecaj ovih ponaSanja, kako pokazuju
razliCita istrazivanja, takoder ima znaCajne pozitivne ucinke na organizaciju
(Borman, 2004; Organ, 1997; Podsakoff, Blume, Whiting i Podsakoff, 2009).

Odgovorno je organizacijsko ponaSanje multidimenzionalan konstrukt,
medutim treba navesti da se istrazivaéi nisu uspjeli usuglasiti oko broja i sadrZaja
njegovih dimenzija. U literaturi se tako moze naci velik broj razli¢itih faceta kao Sto
su pomazuca ponasanja, tzv. sportska ponaSanja, koja podrazumijevaju nosenje s
organizacijskim poteSko¢ama i nepredvidivostima bez Zaljenja i prigovaranja,
odanost organizaciji, generalizirana suradnja, individualna inicijativa, lojalnost
organizaciji te vlastiti razvoj (Podsakoff, MacKenzie, Pain i Bachrach, 2000), a u
vecini SU istraZivanja najéesée koriStene dvije dimenzije ovoga konstrukta —
altruizam i generalizirana suradnja. Altruizam se odnosi na ponaSanja usmjerena
pojedincima u situacijama “licem u lice", gdje je cilj pomo¢i drugoj osobi, dok
generalizirana suradnja obuhvac¢a ponaSanja koja neizravno Kkoriste drugim
zaposlenicima kroz poboljSanje funkcioniranja organizacije (Nikolaou i Robertson,
2001).

Analizom postojec¢ih modela odgovornoga organizacijskog ponasanja Coleman
i Borman (2000) postavili su integrirani model hijerarhijske strukture koji obuhvaca
tri Siroke dimenzije: interpersonalnu, organizacijsku i usmjerenu na posao/zadatak,
a, kako navode autori, dimenzije se razlikuju prema tome tko ostvaruje korist od
takva ponaSanja — pojedinac, organizacija ili posao/zadatak. Ovaj model predstavlja
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sveobuhvatan opis domene odgovornoga ponasanja u organizaciji, a autori smatraju
da su njegove razlicite hijerarhijske razine razlicito korisne za istrazivanje pojedinih
fenomena u organizacijskoj psihologiji.

Model Colemana i Bormana obuhvaca velik broj razliCitih dimenzija
odgovornoga ponaSanja koje su opisane i u drugim videdimenzionalnim modelima
(npr. Morrison, 1994; Organ, 1988; Smith, Organ i Near, 1983; Van Scotter i
Motowidlo, 1996; Williams i Anderson, 1991). Dimenzija odgovorne
interpersonalne izvedbe obuhvaca pomaganje i kooperaciju, socijalnu participaciju
i interpersonalnu facilitaciju. Druga dimenzija, odgovorna izvedba usmjerena
organizaciji, obuhvaca lojalnost organizaciji, generaliziranu suradnju, sportska
ponasanja, gradansku predanost i poslusnost, dok posljednja dimenzija, odgovorna
izvedba usmjerena zadatku/poslu, obuhvaca ustrajnost na zadatku, savjesnost
prema zadatku/poslu i funkcionalnu participaciju.

Veéina istrazivanja antecedenata odgovornoga organizacijskog ponaSanja
usmyjerila se na crte li€nosti te stavove prema radu i organizaciji.

Istrazivanja usmjerena na crte licnosti nedvosmisleno pokazuju da se na
temelju crta petofaktorskoga modela moze predvidjeti hoée 1i pojedinac pokazati
pojedine oblike odgovornoga ponasanja u organizaciji ili ne¢e (Ahmadi, 2010;
Kumar, Bakhshi i Rani, 2009). Pokazalo se npr. da je savjesnost znacajan prediktor
generalizirane suradnje, a ugodnost altruizma (Konovsky i Organ, 1996). Sli¢ne su
rezultate dobili i Organ i Ryan (1995). Naime, u njihovoj su se metaanalizi
savjesnost i ugodnost pokazale kao znacajni prediktori i altruizma i generalizirane
suradnje. Van Scotter i Motowidlo (1996) izvijestili su takoder da su ekstraverzija i
ugodnost snazno povezane s interpersonalnom facilitacijom, komponentom
kontekstualne izvedbe, odnosno odgovornoga organizacijskog ponaSanja. S druge
strane, istraZivanje koje su proveli Nikolaou i Robertson (2001) pokazalo je da
postoje razlike u vezi licnosti s odgovornim ponaSanjem u organizaciji S obzirom
na vrstu posla. Tako se otvorenost pokazala znacajnim prediktorom altruizma, ali
samo za poslove koji ukljucuju interpersonalnu interakciju. Zaposlenici koji imaju
visoku otvorenost lakSe osvaruju kvalitetne kontakte s kolegama i Klijentima, Sto se
u konacnici odrazava na njihovu radnu izvedbu, pa tako i na odgovorna ponasanja
u koja se upustaju. U metaanalizi koju su proveli Hurtz i Donovan (2000)
savjesnost, emocionalna stabilnost i ugodnost pokazale su se, pak, znacajnim
prediktorima interpersonalne facilitacije kroz razliCite tipove zanimanja.

Osim crta li¢nosti istrazivanja pokazuju da je radnu izvedbu moguée
predvidjeti i na temelju stavova prema radu i organizaciji. Pri tome je najcesce u
srediStu interesa uloga zadovoljstva poslom, dok su znatno manje ispitivani
zaokupljenost poslom i odanost organizaciji.

Zaokupljenost poslom podrazumijeva stupanj u kojem se osoba psiholo3ki
identificira s vlastitim poslom ili stupanj u kojem je osobi posao vazan za sliku o
sebi (Lodahl i Kejner, 1965). Odanost je organizaciji, s druge strane,
viSedimenzionalan konstrukt i ukljucuje afektivnu, normativnu i instrumentalnu
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komponentu odanosti organizaciji (Allen i Meyer, 1990). Prema Allen i Meyeru
(1990) afektivna komponenta podrazumijeva pojedinevu emocionalnu privrZzenost
organizaciji, normativna se odnosi na njegov osjeCaj obveze da ostane u
organizaciji zbog npr. internalizacije njezinih ciljeva, vrijednosti i normi, dok se
instrumentalna odanost odnosi na pojedinc¢evu teznju za ostajanjem u organizaciji
temeljenu na cijeni njezina napustanja (pojedinci ostaju u organizaciji jer je
trebaju).

Velik se broj istrazivanja uloge zaokupljenosti poslom bavio njezinim
odnosom s otkazom i izostancima s posla, gdje se u interakciji s organizacijskom
odanos¢u ona pokazala kao znaCajan prediktor. Naime, zaposlenici s visokom
zaokupljenos$¢u poslom i visokom odano$¢u organizaciji manje izostaju s posla i
rjede daju otkaz (Blau i Boal, 1987). U longitudinalnom se istraZivanju koje je
proveo Keller (1997) zaokupljenost poslom u prvom mjerenju pokazala znacajnim
prediktorom radne izvedbe u drugoj to¢ki mjerenja.

U metaanalizi koju su proveli Podsakoff, MacKenzie i Bommer (1996) odanost
se organizaciji pokazala prediktivnom za altruizam, savjesnost prema
zadatku/poslu, ljubaznost, lojalnost organizaciji te sportska ponaSanja, a u
metaanalizi Organa i Ryana (1995) pokazala se prediktivnom za generaliziranu
suradnju dok se afektivna odanost pokazala znacajnim prediktorom altruizma i
generalizirane suradnje.

Od svih se triju komponenti odanosti organizaciji najprediktivnijom za radne
ishode pokazala afektivna odanost (Mathieu i Zajac, 1990), no u nekim je
istrazivanjima njezina prediktivna valjanost moderirana tipom zanimanja (Keller,
1997) i polozajem zaposlenika u hijerarhiji organizacije (Meyer, Paunonen,
Gellatly, Coffin i Jackson, 1989).

S obzirom da dostupni podaci iz literature upucuju na povezanost crta li¢nosti i
stavova prema radu i organizaciji sa specifiécnim oblicima odgovornoga
organizacijskog ponasanja, u ovom se istrazivanju nastojao provjeriti odnos crta
licnosti petofaktorskoga modela (ekstraverzija, ugodnost, savjesnost, neuroticizam,
otvorenost), zaokupljenosti poslom i odanosti organizaciji (afektivna, normativna,
instrumentalna) Koriste¢i kao kriterijsku varijablu odgovorno organizacijsko
ponasanje, odnosno tri njegove komponente prema modelu Colemana i Bormana
(2000): odgovornu interpersonalnu izvedbu, odgovornu izvedbu usmjerenu
organizaciji te odgovornu izvedbu usmjerenu zadatku/poslu.

Nastojalo se, naime, odgovoriti na pitanje u kojoj mjeri crte li¢nosti
petofaktorskoga modela i navedeni stavovi prema radu i organizaciji predvidaju
odgovorno organizacijsko ponaSanje i pojedine njegove komponente te kakva je
prediktivna snaga stavova nakon §to se iskljuce efekti crta licnosti s obzirom da oni
dijelom proizlaze iz dispozicijskih obiljezja. Na temelju je dosadasnjih nalaza
pretpostavljeno da ¢e crte licnosti znacajno predvidati odgovorna organizacijska
ponasanja, pri ¢emu Ce se savjesnost, ugodnost i otvorenost pokazati najvaznijim
prediktorima. Stavovi prema radu i organizaciji takoder bi trebali znacajno
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predvidati ova ponaSanja, a znaCajnim samostalnim prediktorima mogli bi se
pokazati i zaokupljenost poslom i odanost organizaciji. Pretpostavljeno je, nadalje,
da bi odgovorno interpersonalno ponaSanje najbolje mogle predvidati otvorenost,
ugodnost, ekstraverzija, savjesnost, zaokupljenost poslom i afektivna odanost,
odgovorno ponaSanje usmjereno organizaciji savjesnost, ugodnost, zaokupljenost
poslom te afektivna odanost, a odgovorno ponaSanje usmjereno zadatku,
savjesnost, odanost organizaciji i zaokupljenost poslom. Crte li¢nosti bi pri tom
trebale imati neSto vecu prediktivnu snagu od stavova prema radu i organizaciji, a
stavovi bi dodatno objasnjavali varijancu odgovornoga organizacijskog ponasanja i
nakon isklju¢enja efekata crta li¢nosti. Rezultati koji bi upucivali na znacajnu
inkrementalnu valjanost stavova prema radu povrh crta liénosti mogu, naime, imati
implikacije na korisnost ovoga skupa varijabli u predvidanju odgovornoga
pona3anja pojedinca u organizaciji.

Metoda
Ispitanici

Istrazivanje je provedeno na zaposlenicima jedne vece hrvatske hotelsko-
ugostiteljske tvrtke. Medu 202 ispitanika bilo je 128 Zena i 84 muskarca, raspona
dobi od 19 do 60 godina, prosjecne starosti 41.12 godina (SD=9.75). Najvise je bilo
ispitanika sa srednjom stru¢nom spremom (63.9%), neSto manje s visokom (14.4%)
ili viSom (11.9%), dok ih je najmanje bilo s nizom stru¢nom spremom (7.9%) ili
specijalizacijom (0.5%). Prosje¢na je duZina ukupnoga radnog staZa ispitanika
iznosila 19 godina, dok je prosje¢na duzina staza u navedenom poduzecu 16
godina.

Instrumenti

Petofaktorski upimik licnosti, BFI (Benet-Martinez i John, 1998) — BFI se
sastoji od 44 Cestice formulirane u obliku kratkih fraza koje se temelje na
pridjevima osobina koji su prototip petofaktorskoga modela. Cilj je stvaranja ovoga
upitnika bio razviti mjeru koja omogucéava uéinkovitu i fleksibilnu procjenu pet
dimenzija kada diferencirana procjena pojedinih faceta nije potrebna, a provjerom
faktorske strukture na hrvatskom jeziku potvrdena je izvorna struktura upitnika
(Kardum, Gracanin i Hudek-KneZevi¢, 2006). Alfa-koeficijenti pouzdanosti
dobiveni na americkom i kanadskom uzorku kre¢u se od .75 do .90, s prosjekom
iznad .80, a tromjesecna test-retest analiza pouzdanosti ima prosjek od .85 (John i
Srivastava, 1999). Zadatak je ispitanika da na skali Likertova tipa od 1 (uopce se ne
slazem) do 5 (u potpunosti se slazem) procijene u kojoj se mjeri pojedina tvrdnja
odnosi na njih. Ukupan se rezultat za svaku skalu dobiva zbrajanjem procjena na
Cesticama koje sadrZi pojedini faktor. Deskriptivni podaci i koeficijenti pouzdanosti
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za pet faktora ovoga upitnika li¢nosti kao i za druge koriStene mjere prikazani su u
rezultatima u Tablici 1.

Skala zaokupljenosti poslom (Lodahl i Kejner, 1965) — sastoji se od 6 tvrdnji i
predstavlja najc¢esce koristenu skracenu verziju upitnika od 20 Cestica koji su razvili
Lodahl i Kejner (1965). Tvrdnje iz skracene verzije najbolje reprezentiraju
psiholodku identifikaciju zaposlenika s poslom koji on obavlja. Zadatak je
ispitanika da na skali Likertova tipa od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se
slaZzem) procijene slaganje sa svakom navedenom tvrdnjom.

Upitnik odanosti organizaciji (Meyer, Allen i Smith, 1993) — odanost
organizaciji mjerena je novom revidiranom verzijom skale afektivne,
instrumentalne i normativne komponente odanosti, koju je na hrvatskom jeziku
validirala Masli¢-SerSi¢ (2000). Upitnik sadrzi 18 cestica (po 6 za svaku
komponentu), a od ispitanika se trazi da za svaku pojedinu Cesticu procijene na
skali Likertova tipa od 1 (uopce se ne slazem) do 7 (u potpunosti se slazem) koliko
se s njom slazu odnosno ne slazu. Ukupan se rezultat ispitanika za pojedinu
komponentu dobiva zbrajanjem procjena na cCesticama koje sainjavaju tu
komponentu.

Upitnik odgovornoga organizacijskog ponasanja (Coleman i Borman, 2000) —
mjeri ponaSanja koja nisu eksplicitho odredena pravilima i postupcima
organizacije, a pridonose boljoj produktivnosti same organizacije. lako nisu dio
formalnoga opisa posla, niti su povezana sa sustavom nagradivanja, U organizaciji
postoje oéekivanja takvih ponasanja od Strane kolega ili nadredenih. Upitnik se
sastoji od 27 Cestica, a istraZivanje je Colemana i Bormana (2000) pokazalo da
upitnik sadrzi tri komponente: interpersonalno odgovorno ponasanje, odgovorno
ponaSanje usmijereno  organizaciji te odgovorno ponaSanje  usmijereno
zadatku/poslu. Zadatak je ispitanika bio da za svaku €esticu ha skali Likertova tipa
od 1 (nikada) do 5 (gotovo uvijek) procijene koliko su se u posljednjih godinu dana
na poslu ponasali na navedeni na¢in. Koeficijenti pouzdanosti drugih istraZivanja
(Coole, 2003; Motowidlo i Van Scotter, 1994) kre¢u se od .94 do .95. | ovdje se
ukupan rezultat za svaku skalu raunao zbrajanjem procjena na Cesticama koje
sadrzi pojedini faktor.

Postupak

Zaposlenicima je tvrtke prezentirano da se ispitivanje provodi u istrazivacke
svrhe te da je njihovo sudjelovanje dragovoljno. Ispitivanja su se provodila prema
unaprijed dogovorenom rasporedu, bila su anonimna, a provodena su sa skupinama
od po dvadesetak ispitanika. Svaki je ispitanik ispunio kratak upitnik u kojem su se
trazili socio-demografski podaci, Petofaktorski upitnik li¢nosti (BFI), Skalu
zaokupljenosti poslom, Upitnik odanosti organizaciji te Upitnik odgovornoga
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organizacijskog ponaSanja. Za svaki je pojedini upitnik bila navedena posebna
uputa. Vrijeme ispunjavanja upitnika nije bilo ograniceno, a tijekom samoga rada,
ako je bilo potrebno, ispitanicima su pruZena dodatna objasnjenja. lzvriena je i
rotacija upitnika kako bi se izbjegao efekt redoslijeda ispunjavanja upitnika.

Rezultati

Najprije su izraCunati osnovni deskriptivni parametri za sve mjere koristene u
ovom istrazivanju, a prikaz se tih vrijednosti moze vidjeti u Tablici 1.

Tablica 1. Broj Cestica, aritmeticke sredine (M), standardne devijacije (SD), pouzdanosti
tipa Cronbach alfa (o) te rasponi rezultata postignutih na svim koristenim mjerama

. Broj Raspon
Mjere Cestica Sb ¢ vrijednosti
Crte li¢nosti
Ekstraverzija 8 2964 452 .66 14-40
Ugodnost 9 3668 432 .62 25-45
Savjesnost 9 3849 482 .68 27-45
Neuroticizam 8 1715 497 74 8-35
Otvorenost 10 3754 482 67 2248
Stavovi prema radu i organizaciji
Zaokupljenost poslom 6 2300 324 .62 12-30
Odanost organizaciji 18 6199 10.36 84 33-88
Afektivna odanost 6 2175 412 .72 9-30
Normativna odanost 6 1996 441 74 8-30
Instrumentalna odanost 6 2018 452 71 7-30
Odgovorno organizacijsko
ponaSanje
Odgovorno organizacijsko ponasanje 27 106.79 14.01 .92 55-135
Interpersonalno odgovorno ponasanje 8 3083 478 .80 17-40
Odgovorno ponaSanje usmjereno organizaciji 12 4765 6.76 .85 21-60
Odgovorno ponaSanje usmjereno zadatku/poslu 7 2831 383 .75 15-35

Kao §to je vidljivo iz Tablice 1., veé¢ina skala ima zadovoljavaju¢u pouzdanost
unutarnje konzistencije tipa Cronbach alfa, dok su neSto niZze pouzdanosti od
uobicajenih dobivene za skale ugodnosti i zaokupljenosti poslom.

U nastavku su izracunate korelacije izmedu prediktorskih varijabli: crta linosti
petofaktorskoga modela i stavova prema radu i organizaciji, izmedu prediktorskih i
kriterijskin varijabli — odgovornoga organizacijskog ponaSanja i njegovih
komponenti te izmedu kriterijskih varijabli. Ove su korelacije prikazane u Tablici 2.
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Tablica 2. Korelacije crta liénosti i stavova prema radu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Ekstraverzija
2. Ugodnost .04
3. Savjesnost 38" 38"
4. Neuroticizam -337 -377" -49”
5. Otvorenost 337 22" 3t .14
6. Zaokupljenost a7 11 32" .15 ar
poslom
7. Afektivna 207 13 22" -7 160 587
odanost
8. Normativna 150 a8 22" -197 15 557 6™
odanost
9. Instrumentalna ~ -.03 .09 .04 .10 -01 407 297 407
odanost
10. Odgov. organiz. 31710 307 -20" 46T 467 407 377 .09
ponasanje
11. Interper. odgov.  .307 .10 227 -18° 447 377 34T 307 06 917
ponasanje
12. Odgov. ponas. 247 1 317 .27 42" 43" 41" 397 09 93" 757
usmjer. organiz.
13. Odgov. ponas. 347 .06 28" 12 397 497 327 30" 09 88" 787 727

usmijer. zad./poslu

p<.05 "p<.01

Odgov. organiz. ponasanje — Odgovorno organizacijsko ponasanje;

Interper. odgov. ponaSanje — Interpersonalno odgovorno ponasanje;

Odgov. pona3. usmijer. organiz. — Odgovorno ponasanje usmjereno organizaciji;
Odgov. pona3a. usmjer. zad./poslu — Odgovorno ponadanje usmjereno zadatku/poslu

Sve su korelacije medu faktorima licnosti znacajne osim one izmedu ugodnosti
i ekstraverzije. Pri tom neuroticizam negativno korelira sa svim crtama, dok su
ostale veze pozitivne. Korelacije se kre¢u u rasponu od -.49 izmedu neuroticizma i
savjesnosti do .38 izmedu savjesnosti i ekstraverzije te savjesnosti i ugodnosti.
Korelacije su medu komponentama odanosti organizaciji znacajne i pozitivne, a
krecu se od .29 izmedu instrumentalne i afektivne odanosti do .66 izmedu afektivne
I normativne odanosti. Korelacije medu stavovima prema radu i organizaciji
pokazuju da su svi mjereni stavovi takoder znacajno pozitivno povezani, a
korelacije se kre¢u u rasponu od .40 izmedu instrumentalne odanosti i
zaokupljenosti poslom do .58 izmedu afektivne odanosti i zaokupljenosti poslom.
Kao §to je vidljivo, instrumentalna odanost nije zna¢ajno povezana ni s jednom
crtom, dok je normativna odanost povezana sa svih pet crta liénosti. Zaokupljenost
poslom i afektivna odanost povezane su sa svim osobinama liCnosti osim s
ugodnosti. Sve su znacajne veze izmedu stavova prema radu i organizaciji i crta
linosti pozitivne, osim veze s neuroticizmom koja je negativna.

Analiza korelacija medu kriterijskim varijablama pokazuje da su sve veze
znaCajne 1 pozitivne, a kre¢u se od .72 izmedu odgovornoga ponasanja

326



PSIHOLOGIJSKE TEME 20 (2011), 2, 319-336

usmijerenoga organizaciji i odgovornoga ponaanja usmjerenog zadatku/poslu do
.78 izmedu odgovornoga ponasanja usmjerenoga zadatku/poslu i interpersonalnoga
odgovornog ponasanja.

Korelacije izmedu prediktorskih i kriterijskih varijabli pokazuju da su od
dimenzija petofaktorskoga modela otvorenost, savjesnost i ekstraverzija pozitivno
povezane s odgovornim organizacijskim ponaSanjem i njegovim trima
komponentama, dok je neuroticizam negativno povezan s navedenim varijablama,
osim s odgovornim ponaSanjem usmjerenim zadatku/poslu, s kojim ne korelira
znacajno. | afektivna i normativna odanost pozitivno su povezane s odgovornim
organizacijskim ponasanjem i njegovim trima komponentama, dok instrumentalna
odanost ne korelira znacajno ni s jednom Kriterijskom varijablom.

Kako bi se utvrdilo u kojoj mjeri crte li¢nosti i stavovi prema radu i
organizaciji predvidaju odgovorno organizacijsko ponaSanje i njegove komponente
te je li veca prediktivna snaga crta li¢nosti ili navedenih stavova, provedena su dva
niza hijerarhijskih regresijskih analiza. U prvom su nizu crte li¢nosti koristene kao
prediktorske varijable u prvom koraku, a stavovi prema radu i organizaciji u
drugom, dok je u drugom nizu redosljed uklju¢ivanja prediktorskih varijabli u
analizu bio obrnut.

U Tablici 3. prikazani su rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij
odgovorno organizacijsko ponaSanje te njegove komponente, u kojoj su crte
licnosti ukljutene kao prediktorske varijable u prvom, a stavovi prema radu i
organizaciji u drugom koraku.

Dobiveni rezultati pokazuju da crte licnosti znacajno predvidaju odgovorno
organizacijsko ponaSanje, pri ¢emu se otvorenost pokazuje kao znacajan
samostalan prediktor. Stavovi prema radu i organizaciji, ukljueni u drugom
koraku, takoder znacajno predvidaju ovo ponasanje objaSnjavajuc¢i dodatnih 15%
varijance, pri ¢emu se zaokupljenost poslom pokazala kao znacajan samostalan
prediktor.

Rezultati su hijerarhijske regresijske analize u kojoj je zamijenjen redosljed
ukljucivanja prediktorskih varijabli pokazali da crte li¢nosti, uklju¢ene u drugom
koraku, i u ovom sluc¢aju znacajno prediciraju odgovorno ponasanje na radu
objasnjavajuci dodatnih 14% varijance, pri ¢emu se otvorenost takoder pokazala
kao znacajan prediktor.

Iz rezultata navedenih regresijskih analiza vidljivo je, dakle, da crte li¢nosti i
stavovi prema radu i organizaciji imaju podjednaku prediktivnu snagu u predikciji
odgovornoga organizacijskog ponasanja.
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Tablica 3. Rezultati hijerarhijskih regresijskih analiza za kriterij odgovorno organizacijsko
ponadanje te njegove komponente: interpersonalno odgovorno ponasanje, odgovorno
ponasanje usmjereno organizaciji i odgovorno ponasanje usmjereno zadatku/poslu

Odgovorno Odgovorno Odgovorno
— organizacijsko Interpersonalno ponaSanje ponaSanje
Prediktori o odgovorno - -
ponasanje ponasanje usmjereno usmjereno
organizaciji ~ zadatku/poslu
1. korak B B B B
Crte li¢nosti
Ekstraverzija .09 12 -.00 18™
Ugodnost -.05 -20 -.08 -04
Savjesnost .03 -.60 .09 .03
Neuroticizam -.03 -50 -.06 .06
Otvorenost 347 347 327 26"
R’ 26" 23" 227 22"
2. korak
Stavovi prema radu
i organizaciji
Zaokupljenost poslom 307 24" 227 A4
Afektivna odanost A1 A1 15 -01
Normativna odanost A1 .06 14 .06
Instrumentalna odanost -10 -.08 -.08 -.10
R 417 327 377 38"
AR 147 10” 147 167
“p<.01

Crte li¢nosti i stavovi prema radu i organizaciji pokazali su se prediktivhima i
za sve tri kriterijske varijable. Crtama se, naime, objaSnjava 23% varijance
odgovornoga interpersonalnog pona3anja, dok stavovi prema radu i organizaciji
objaSnjavaju dodatno jo§ 9% varijance ovoga Kriterija; crte objaSnjavaju 22%
odgovornoga pona3anja usmjerenoga organizaciji, dok stavovi pridonose
objadnjenju joS 14% varijance toga kriterija; i na kraju crte objaSnjavaju 22%
varijance odgovornoga pona3anja usmjerenog zadatku/poslu, a stavovi jo§ 16%
varijance navedenoga kriterija. Od crta licnosti kao znacajan se prediktor istice
otvorenost i to za sve tri kriterijske varijable, dok se ekstraverzija dodatno pokazala
prediktivnom samo za odgovorno ponaSanje usmijereno zadatku/poslu. Takoder,
zaokupljenost se poslom pokazala znacajnim prediktorom za sve tri Kriterijske
varijable.

U situaciji kada je redosljed ukljucivanja prediktorskih varijabli bio obrnut
pokazalo se da crte licnosti ukljucene u drugom koraku dodatno objasnjavaju jos
14% varijance odgovornog interpersonalnoga ponaSanja, 11% varijance
odgovornoga ponaSanja usmijerenoga organizaciji te 12% varijance odgovornoga
ponaSanja usmjerenoga zadatku/poslu.
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Moze se zakljuCiti da je na temelju crta li¢nosti i stavova prema radu i
organizaciji moguce predvidjeti i sve tri komponente odgovornoga organizacijskog
pona3anja. Crte li¢nosti ne$to malo bolje predvidaju odgovorno interpersonalno
pona3anje, dok se stavovima nesto bolje predvida odgovorno ponaSanje usmjereno
zadatku/poslu.

Rasprava

Rezultati ispitivanja odnosa crta li¢nosti (ekstraverzija, ugodnost, savjesnost,
neuroticizam i otvorenost) i stavova prema radu i organizaciji (zaokupljenost
poslom i odanost organizaciji) s odgovornim organizacijskim ponaSanjem i
njegovim komponentama samo su djelomic¢no potvrdili postavljene hipoteze.

Pokazalo se, naime, sukladno nalazima iz literature (npr. Hurtz i Donovan,
2000; Organ i Ryan, 1995), da crte li¢nosti znaajno predvidaju odgovorno
organizacijsko pona3anje i njegove komponente, medutim od svih se dimenzija
petofaktorskoga modela samo otvorenost pokazala samostalnim prediktorom ovoga
ponasanja.

lako se u metaanalizama (npr. Organ i Ryan, 1995) otvorenost ne pojavljuje
kao znacajan prediktor odgovornoga organizacijskog ponaSanja, neka istrazivanja
pokazuju da je njezin utjecaj moderiran vrstom posla koju osoba obavlja (Nikolaou
i Robertson, 2001). Kod poslova koji zahtijevaju znacajniju interakciju s
nadredenima, kolegama ili klijentima, a u koje spadaju i poslovi ugostiteljske
djelatnosti, pokazalo se da otvorenost ima znacajnu prediktivnu snagu. Moguce je
da je za zaposlenike koji ha radnom mijestu moraju ostvariti uspjesnu interakciju s
drugim ljudima nuzno biti otvoren za ideje, prijedloge i osjecaje ljudi s kojima se
radi. Zaposlenici koji imaju nisku otvorenost mogu imati teSko¢a u ostvarivanju
kvalitetnih osobnih kontakata s kolegama i klijentima jer teze prihvacaju razli¢itosti
i varijacije medu njima, Sto se u konacnici odrazava na njihovu radnu izvedbu, pa
tako i na odgovorna ponaSanja koja manifestiraju (Nikolaou i Robertson, 2001).

Od samih se pocetaka ispitivanja odnosa dispozicijskih varijabli s radnim
ishodima savjesnost pokazuje kao stabilan prediktor. Kroz nekoliko je metaanaliza
jasno pokazana njezina vaznost i za predvidanje odgovornoga ponaSanja na radu
(Organ i Ryan, 1995), dok primarne studije pokazuju kako je ova crta znacajan
prediktor generalizirane suradnje, altruizma i boljega izvodenja posla (Konovsky i
Organ, 1996). Iako ova dimenzija u provedenom istrazivanju znacajno korelira s
kriterijskom varijablom, nije se pokazala znacajnim samostalnim prediktorom ni
odgovornoga organizacijskog ponasanja ni njegovih komponenti, sto nije u skladu s
ocekivanjima. Na temelju prethodnih istraZivanja ocekivano je takoder i da ¢e se
ugodnost pokazati zna¢ajnim prediktorom kriterijske varijable. Medutim, ni ova
dimenzija, koja jednako tako kao i savjesnost znacajno korelira s odgovornim
organizacijskim ponaSanjem, nije imala snagu znacajnoga prediktora. U literaturi se

329



PSIHOLOGIJSKE TEME 20 (2011), 2, 319-336

ugodnost navodi kao vaZzan prediktor altruizma i interpersonalne facilitacije koje
predstavljaju komponente odgovorne interpersonalne izvedbe (Hurtz i Donovan,
2000; Van Scotter i Motowidlo, 1996). Izostanak ocekivanih znacajnih doprinosa
pojedinih crta li¢nosti u skladu je s nekim istraZivanjima u kojima su sudjelovali
zaposlenici poduzeca male ili srednje veliCine, kao S$to je slucaj s ovim
istraZivanjem (Nikolaou i Robertson, 2001). Kako navode Nikolaou i Robertson
(2001), moguée je da su takvi nalazi posljedica selekcijskih procedura u
poduze¢ima navedene veli¢ine, u okviru kojih najée$¢e nisu koriStene mjere crta
liénosti.

| stavovi prema radu i organizaciji pokazali su se znacajnim prediktorima
odgovornoga ponaSanja na radu, $to je u skladu s nalazima drugih istraZivaca. Jo$
su se rana istrazivanja doprinosa karakteristika zaposlenika odgovornom
organizacijskom ponaSanju bavila ispitivanjem generalnoga faktora koji pridonosi
moralu zaposlenika (Bateman i Organ, 1983; O'Reilly i Chatman, 1986). Taj se
generalni faktor morala nalazi u podlozi zadovoljstva poslom, odanosti
organizaciji, percepcije pravednosti i podrske vodi. Navedene su varijable vrlo
Cesto koriStene u istrazivanjima i pokazuju znaajnu povezanost s odgovornim
ponaanjem u organizaciji (korelacije se kre¢u od .23 do .31) te se stoga smatraju
njegovim vaznim determinantama (Podsakoff i sur., 2000).

Pri ispitivanju povezanosti stavova prema radu i organizaciji s odgovornim
ponaSanjem, osim zaokupljenosti poslom, koristena je i mjera odanosti organizaciji
kao jednodimenzionalnoga konstrukta. S obzirom na rezultate nekih metaanaliza
(Organ i Ryan, 1995; Podsakoff i sur., 1996) u kojima se taj jednodimenzionalni
konstrukt pokazao kao znacajan prediktor viSe razliCitih oblika odgovornoga
ponalanja na radu (savjesnost prema zadatku/poslu, ljubaznost, gradanska
predanost, sportska ponaSanja te generalizirana suradnja), oéekivano je da ¢e on
dobro predicirati i kompozitnu mjeru odgovornoga organizacijskog ponasanja, no
rezultati nisu potvrdili ocekivanja. Moguée je da kompozitna mijera ovoga
ponasanja ne reprezentira dobro navedene oblike odgovornoga ponaSanja ili pak da
se mjere odanosti organizaciji koriStene u navedenim istraZivanjima i ovom
istraZivanju razlikuju do te mjere da obuhvacaju razliCite aspekte konstrukta
odanosti organizaciji. Takoder, moguce je da se globalna mjera odgovornoga
organizacijskog ponasanja slabije moze povezati sa stavovima prema radu i
organizaciji, odnosno da je prediktivnost stavova vecéa za uZa, specifi¢na ponasanja
nego za kompozitnu mjeru koja je koristena u ovom radu.

Zaokupljenost se poslom pokazala samostalnim prediktorom odgovornoga
organizacijskog ponaSanja kao i svih njegovih komponenti, Sto je u skladu s
ocekivanjima. Zaokupljenost poslom kao kognitivno stanje identifikacije s poslom
zasnovano je na percepciji mogucnosti posla da zadovolji istaknute psiholoSke
potrebe, a prethodi i aktivira motivacijske procese koji dovode do truda i radnih
ishoda. Stoga je i razumljivo da je osoba sklonija ukljuivanju u razli¢ite oblike
odgovornoga ponaSanja u organizaciji 8to se vie identificira s vlastitim poslom.
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Bududi da je odgovorno organizacijsko ponaSanje visedimenzionalni konstrukt,
nastojalo se, koriste¢i model Colemana i Bormana (2000), ispitati i odnos crta
licnosti i stavova prema radu i organizaciji s njegovim komponentama. Dobiveni su
rezultati pokazali da oba skupa prediktorskih varijabli znacajno predvidaju sve tri
facete odgovornoga ponasanja u organizaciji, $to je u skladu s o¢ekivanjima.

Odgovornu interpersonalnu izvedbu samostalno predvidaju zaokupljenost
poslom i otvorenost, Sto je i konzistentno s nalazima u literaturi. Ova komponenta
odgovornoga organizacijskog ponasanja obuhvaca ponaSanja kao $to su pomaganje
i kooperacija, altruizam te interpersonalna facilitacija. Kao $to je ve¢ navedeno,
otvorenost se pokazala znaCajnim prediktorom radnih ishoda prvenstveno kod
zanimanja s naglaskom na interpersonalnim odnosima, kao S$to je slucaj s
ugostiteljskom djelatnos¢u (Nikolaou i Robertson, 2001). S druge strane, ugodnost
i savjesnost nisu se pokazale znacajnim prediktorima, Sto nije u skladu s podacima
iz literature. Ugodnost i savjesnost se u literaturi navode kao znacajni prediktori
interpersonalne facilitacije i altruizma te je stoga ocekivana njihova povezanost s
odgovornim ponaSanjem usmijerenim prema drugim pojedincima u organizaciji
(Konovsky i Organ, 1996; Organ i Ryan, 1995; Van Scotter i Motowidlo, 1996).

Odgovorno ponaSanje usmjereno prema organizaciji, koje obuhvaca lojalnost,
generaliziranu suradnju s organizacijom te sportsko ponaSanje, samostalno
prediciraju samo otvorenost i zaokupljenost poslom. lako je prema teorijskim
pretpostavkama (Coleman i Borman, 2000), a i nalazima drugih istrazivaca
(Mathieu i Zajac, 1990; Podsakoff i sur., 1996) bilo oéekivano da ¢e zaposlenici
koji se ukljuuju u ponasanja vezana uz postivanje i promoviranje organizacijskih
pravila i propisa imati viSu savjesnost te afektivnu povezanost s organizacijom, ovo
nije dobiveno u naSem istraZivanju.

Tre¢u dimenziju, odgovorna ponaSanja usmjerena zadatku/poslu, kao 5to je i
oc¢ekivano, samostalno predvidaju otvorenost, ekstraverzija i zaokupljenost poslom.
S druge strane, savjesnost se ni ovdje nije pokazala zna¢ajnim prediktorom, iako je
to oCekivano jer je u drugim istraZivanjima ona konzistentno povezana s radnom
izvedbom vezanom uz radnu ulogu i zahtjeve radnoga mjesta. Medutim, kao
znacajan se prediktor pojavljuje ekstraverzija, $to nije neobi¢no s obzirom da se
radi o usluznoj djelatnosti, gdje posao najbolje obavljaju komunikativne osobe.
Visoko ekstravertirani zaposlenici viSe se ukljuéuju u odgovornu izvedbu
usmjerenu zadatku/poslu, odnosno moguce je da to ¢ine jer su poduzetniji i imaju
veci utjecaj na svoju okolinu.

Pokazalo se da otvorenost znacajno predvida sve tri komponente odgovornoga
organizacijskog ponaSanja, Sto za posljednje dvije komponente nije bilo o¢ekivano.
No, ¢ini se da je uloga otvorenosti u ovakvoj vrsti posla vrlo znacajna za odgovorna
ponasanja, Sto je prethodno objasnjeno njezinom ulogom u stvaranju kvalitetnih
meduljudskih odnosa. Vjerojatno je da se otvorenost preklapa s profesionalnim
interesima zaposlenih u ugostiteljstvu, vezano uz njihovu komunikaciju s Klijentima
i usluzivanje. Posao koji implicitno zahtijeva razvoj i odrzavanje dobrih odnosa s
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kolegama kao i pozitivnu interakciju s Kklijentima nedvojbeno dovodi do
specifi¢noga nacina dozivljavanja odgovornih organizacijskih ponaSanja, kao i do
specifi¢nih posljedica takvih ponaSanja za zaposlenika. U ovakvim djelatnostima,
¢ini se viSe nego inaCe, odgovorna ponasanja utjecu na opéu radnu izvedbu, kao i
na dobitke i gubitke zaposlenika.

Jedan je od ciljeva ovoga istraZivanja bio i ispitati je li za predikciju
odgovornoga ponasanja u organizaciji vaznija snaga crta liénosti ili stavova prema
radu i organizaciji. Rezultati su pokazali da je, kada se radi o kompozithom
kriteriju, njihova prediktivna snaga podjednaka. Kada su, pak, u analizu uzete
pojedine komponente odgovornoga ponasanja, pokazalo se da crte li¢nosti nesto
malo bolje predvidaju odgovorno interpersonalno ponasanje, dok se stavovima
prema radu i organizaciji nesto bolje predvida odgovorno ponaSanje usmjereno
zadatku/poslu. Ovi su nalazi samo djelomi¢no u skladu s onima iz literature. Crte
licnosti smatraju se temeljnim dispozicijama koje pokazuju dobru vremensku
stabilnost i konzistentnost. Danas se najSire prihvaéeni petofaktorski model li¢nosti
pokazao dobrom osnovicom za ispitivanje determinanti radnoga ponaSanja (Krapic,
2005), a nekoliko metaanaliza potvrduje njegov znacaj u organizacijskoj psihologiji
(Barrick i Mount, 1991; Salgado, 1998, 2003; Tett, Jackson i Rothstein, 1991).
Vaznost su ovoga modela u usluznim djelatnostima potvrdili rezultati metaanalize
koju su proveli Mount, Barrick i Stewart (1998) na zaposlenicima ¢iji poslovi
ukljucuju timski rad ili dijadnu interakciju s kolegama ili klijentima. Za svih su pet
faktora dobivene znacajne korelacije s ukupnom radnom izvedbom i specificnim
mjerama kvalitete interakcije s drugim ljudima. Pri tome su za savjesnost, ugodnost
i emocionalnu stabilnost dobivene najsnaznije povezanosti (kre¢u se od .18 do .26).
Ipak, neka istrazivanja (Konovsky i Organ, 1996) sugeriraju da crte licnosti
dodatno ne predvidaju odgovorno organizacijsko ponasanje nakon stavova prema
radu i organizaciji. Konovsky i Organ (1996) su u svom istraZivanju dobili vrlo
slabe povezanosti crta licnosti i razli¢itih dimenzija odgovornoga ponasanja (npr.
altruizam, sportska ponaSanja, generalizirana suradnja). Kod generalizirane se
suradnje savjesnost pokazala najznacajnijim prediktorom, medutim kod svih ostalih
kriterija dispozicijske varijable nisu objasnjavale dodatnu varijancu nakon stavova
prema radu i organizaciji.

Glavna se ograni¢enja provedenoga istrazivanja odnose na veli¢inu i
specifi¢nost koriStenoga uzorka ispitanika te varijable koristene u istrazivanju.
Uzorak je ispitanika relativno malen, odnosno nedovoljno reprezentativan i s
obzirom na djelatnosti i s obzirom na geografsko podruéje, Sto onemogucava
generalizaciju nalaza. Moguce je da dobiveni rezultati reflektiraju specificnu
Situaciju unutar poduzeca, §to bi se moglo poboljsati ukljucivanjem i drugih
poduzeca u istrazivanje. Dimenzije su odgovornoga organizacijskog ponaSanja
koriStene u ovom istrazivanju preuzete iz integriranoga modela Colemana i
Bormana (2000), a pretpostavke su o njihovim antecedentima formulirane na
temelju opisa njihovih domena koje pruzaju autori. Moguce je da su koriStene
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dimenzije upravo zbog svoje agregirane prirode i visoke razine apstrakcije slabije
povezane s crtama li¢nosti i stavovima prema radu i organizaciji nego $to je slucaj s
uzim dimenzijama odgovornoga organizacijskog ponaSanja koje se spominju u
literaturi (npr. Podsakoff i sur., 1996; Van Scotter i Motowidlo, 1996). Jedno od
ograniCenja predstavlja takoder i neSto niZza pouzdanost skala koje mjere
zaokupljenost poslom i ugodnost, $to je moglo utjecati na njihovu slabiju
povezanost s drugim ispitivanim varijablama.

Unato¢ ograniCenjima vaznost se istrazivanja odgovornih organizacijskih
ponasSanja temelji upravo na pretpostavci da ona znacajno pridonose uspjesnosti
organizacije. Istrazivanja koja su se bavila ovom tematikom (Podsakoff i
MacKenzie, 1994; Walz i Niehoff, 2000) generalno pruZaju podrsku
pretpostavkama o posljedicama odgovornoga organizacijskog ponaSanja. U
prosjeku, ova ponaSanja objaSnjavaju 19% varijance kvantitete izvedbe, 18%
varijance kvalitete izvedbe, oko 25% varijance financijskih pokazatelja te oko 38%
pokazatelja usluge klijenata (Podsakoff i sur., 2000). Prediktivnost crta li¢nosti i
stavova prema radu i organizaciji za odgovorna ponaSanja u organizaciji, koja u
konacnici utjeCu na uspjesnost organizacije, ima vazne implikacije za selekcijske
postupke. Upravo su zbog toga ovakva ispitivanja od velike vaznosti za
organizacijsku psihologiju, pogotovo u zemlji koja je ekonomski relativno slabo
razvijena, gdje mnoga poduzeca imaju nerazvijenu kadrovsku strategiju te su u
maloj mjeri orjentirana na organizacijske stavove svojih zaposlenika.
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The Relationship between Personality Traits,
Attitudes towards the Organization and
Organizational Citizenship Behavior

Abstract

The purpose of the study was to examine the relationship of personality traits (extraversion,
agreeableness, conscientiousness, neuroticism, openness), job involvement and organizational
commitment (affective, normative, continuance) with organizational citizenship behavior and its
components (interpersonal, organization-oriented and task-oriented citizenship behavior).

The sample of 202 employees of a Croatian hotel and catering company completed the
following set of instruments: Big Five Inventory, Job Involvement Scale, Affective, Continuance
and Normative Commitment Scales and the Citizenship Performance Scale.

The relationship between personality traits, attitudes towards work and organizational
citizenship behavior was examined using hierarchical regression analyses, whereas the criterion
variables were organizational citizenship behavior and its components. For each of the criterion
variables, two hierarchical regression analyses were performed. In the first analysis personality
traits were included in the first and attitudes towards work in the second step, and vice-versa in the
second analysis.

The results show that both personality traits and attitudes are significant predictors of
organizational citizenship behavior, and that both groups of predictors have a similar predictive
power. The only personality trait that predicted the criterion and its three components was
openness and significant predictor among attitudes toward work was job involvement.
Additionally, task oriented citizenship behavior was also predicted by extraversion. When
components of organizational citizenship behavior were used as criterion variables, personality
traits were better at predicting interpersonal citizenship behavior, while attitudes towards work
were better at predicting task oriented citizenship behavior.

Keywords: personality traits, job involvement, organizational commitment, organizational
citizenship behavior
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