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Dimenzije li¢nosti petofaktorskog modela 1 radno ponasanje

Nada Krapi¢
Sveudiliste u Rijeci, Filozofski fakultet, Odsjek za psihologiju

Ovim se radom nastojala rasvjetliti uloga dimenzija licnosti petofaktorskog modela u
razumijevanju nekih aspekata radnog ponaSanja. U prvom su dijelu rada opisane osnovne
pretpostavke i empirijski status petofaktorskog modela, problemi koji se vezuju uz taksonomiju
kriterijskih varijabli, te jedan od suvremenijih modela koji objasnjava ulogu crta licnosti u
interindividualnim razlikama u radnom izvodenju. Drugi je dio rada posveéen nalazima koji
povezuju crte licnosti petofaktorskog modela s nekim relevantnijim radnim ponaSanjima, kao Sto
su karijera i izbor zanimanja, osposobljavanje i edukacija, individualno radno izvodenje,
kontraproduktivna radna ponasanja i nezgode na radu te grupni procesi i timsko izvodenje. Na
temelju prikazanog pregleda moze se zakljuciti da crte licnosti petofaktorskog modela igraju
vaznu ulogu u razumijevanju interindividualnih razlika u radnom izvodenju i osiguravaju
uspjesno predvidanje razlicitih aspekata radnog ponasanja.

Kljucne rijeci: petofaktorski model crta licnosti, radno ponasanje (izvodenje)

UVOD

Tijekom druge polovice 20. stolje¢a medu I/O
(industrijskim i organizacijskim) psiholozima
dominiralo je misljenje da su situacijski faktori
najznacajnije determinante radnog ponasanja,
dok su crte li¢nosti stavljene u drugi plan.
Krajem stolje¢a, medutim, kao posljedica
postizanja veceg konsenzusa oko strukture
licnosti, te takoder 1 niza provedenih
metaanalitickih istrazivanja koja su ukazala na
korisnost dimenzija li¢nosti za predikciju
razli¢itih kriterijskih konstrukata, uslijedilo je
njihovo vratanje u srediSte znanstvenog
interesa.

Naime, u tom su se periodu pocele koristiti
mnogo globalnije mjere liCnosti, prvenstveno
one proizasle iz petofaktorskog modela (Costa 1
McCrae, 1985; Goldberg, 1990; McCrae i John,
1992), sto je omogucilo sustavniji pristup
ispitivanju odnosa crta li¢nosti s razli¢itim
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kriterijima. S druge strane, akumulacija
istrazivanja provedenih s istim prediktorskim i
kriterijskim varijablama osigurala je provodenje
znacajnog broja metaanalitickih istrazivanja
koja su nedvosmisleno ukazala na vaznost crta
licnosti za predikciju radnog ponasanja. Kako
su pokazali njihovi, ali i nalazi nekih primarnih
istrazivanja, crte li¢nosti vazna su determinanta
okupacijskih interesa (npr. Gottfredson, Jones i
Holland, 1993; De Fruyt i Mervielde, 1999),
izbora specificnog posla (npr. De Fruyt i
Mervielde, 1999), pa ¢ak i izbora organizacije
(npr. Schneider, Smith, Taylor i Fleenor, 1998),
a nastavljaju utjecati i na ponasanje pojedinca u
radnoj okolini, djelujuci kako na individualnu
radnu uspjesnost (npr. Barrick i Mount, 1991;
Salgado, 1997), grupne procese i uspjeSnost
grupe (Barrick, Stewart, Neubert i Mount,
1998), tako i na brojna druga ponasanja koja
imaju implikacije na ostvarivanje
organizacijskih ciljeva.

Iako je ovaj rad viSe posvecen upravo nalazima
navedenih istrazivanja, radi boljeg
razumijevanja cjelokupne problematike, u
prvom su dijelu rada opisane osnovne
pretpostavke i empirijski status petofaktorskog
modela, potom problemi koji se vezuju uz
taksonomiju kriterijskih varijabli, te na kraju i
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jedan od suvremenijih modela koji objasnjava
ulogu crta liCnosti u interindividualnim
razlikama u radnom izvodenju. Drugi je dio
rada posveten nalazima koji povezuju crte
licnosti petofaktorskog modela s pojedinim
kriterijima radnog ponaSanja. On je, medutim,
zbog Sirine teme sveden samo na neke
relevantnije kriterijske konstrukte kao Sto su
karijera i izbor zanimanja, osposobljavanje i
edukacija, individualno radno izvodenje,
kontraproduktivna radna ponasanja i nezgode
na radu, te grupni procesi i timsko izvodenje.

PETOFAKTORSKI MODEL LICNOSTI:
OSNOVNE PRETPOSTAVKE I
EMPIRIJSKI STATUS

Kako je ve¢ navedeno, istrazivaci koji se bave
licnos¢u uglavnom su postigli slaganje oko
njezine strukture, te danas najveci broj autora
kao skup dimenzija najviSeg reda kojima je
moguce opisati li¢nost svakog pojedinca
prihvaca petofaktorski model. lako postoje i
neki drugi dominantni modeli, kao npr.
Eysenckov (1970) i Tellegenov (1982) koji
pocivaju na tri faktora, petofaktorski je model
najrasireniji. Njegova struktura proizlazi iz
teorija liCnosti 1 leksickog pristupa, koji
podrazumijeva da rjecnici svakodnevnog jezika
adekvatno odrazavaju individualne razlike koje se
odnose na socijalnu i psiholosku stvarnost.

Mada je pet temeljnih dimenzija ovog modela
izdvojio jos Fiske (1949), prvu potvrdu
adekvatnosti petofaktorske strukture pruzili su tek
Tupes 1 Christal (1961), a navedeni su faktori

potom replicirani u brojnim istrazivanjima,
pokazuju¢i  pri  tome  znatan  stupanj
medukulturalne,  jezicne 1  metodoloske

invarijantnosti. Nesto kasnije konstruiran je i
NEO-PI (Costa i McCrae, 1992), najcesce
korisSten mjerni instrument u istrazivanjima koja
se bave li¢nos¢u, a njegova osnovna namjena je
mjerenje upravo pet Sirokih, medusobno
nezavisnih faktora licnosti, koji se u literaturi
najces¢e oznacavaju kao ekstraverzija, ugodnost,

savjesnost, neuroticizam (emocionalna
stabilnost) i otvorenost za iskustva (kultura,
intelekt).

Ekstraverzija 1 neuroticizam predstavljaju
osnovne osi petofaktorskog modela, a neki
istrazivaci  (Tellegen, 1982) =zbog visoke
povezanosti ekstraverzije s pozitivnim, a
neuroticizma s negativnim  emocionalnim
stanjima, predlazu c¢ak preimenovanje ovih
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konstrukata u "pozitivhu", odnosno '"negativnu
emocionalnost". Naime, navedeni autori
pretpostavljaju da su ove crte posljedica rada
istih biobihevioralnih sustava koji se nalaze u
podlozi emocionalnih stanja (Gray, 1990;
Davidson, 2001), navode¢i kako je ekstraverzija
vjerojatno posljedica bihevioralno
aktivacijskog, a neuroticizam bihevioralno
inhibicijskog sustava.

Svaka je od pet Sirih dimenzija petofaktorskog
modela sastavljena od vise komponenti nizeg
reda koje predstavljaju osnovna obiljezja
pojedinaca (John i Srivastava, 1999). Tako

ekstraverzija, koju karakterizira pozitivna
emocionalnost, kao komponente  sadrzi
socijabilnost, poduzetnost, ambicioznost, te

asertivnost, dok je neuroticizam ili negativna
emocionalnost sastavljena od emocionalne
reaktivnosti, iritabilnosti 1  nesigurnosti.
Ugodnost se najces¢e konceptualizira kao
globalna latentna varijabla koja sumira
specificne tendencije i ponasanja kao §to su
ljubaznost, kooperativnost i sklonost
pomaganju,  dok  savjesnost  obuhvaca
komponente kao Sto su potreba za kontrolom
(nasuprot impulsivnosti), opreznost, pouzdanost,
odgovornost, te sklonost napornom radu i
postignucu. I otvorenost, kao i prethodne Cetiri
crte predstavlja mjesavinu razli¢itih komponenti
funkcioniranja licnosti medu kojima se nalaze
intelekt u uZem smislu (npr. inteligencija,
pronicljivost, kreativnost), otvorenost za iskustva
(npr. radoznalost, mastovitost, liberalnost), te
neki aspekti kulture, osobnih stavova, sklonosti i
orijentacija (npr. umjetnicki interesi,
nekonformizam, progresivne i nekonvencionalne
vrijednosti, potreba za raznoliko$¢u iskustava i
sL.).

Zagovornici petofaktorskog modela (npr. Costa i
McCrae, 1985) potvrdili su da se ovi faktori,
zasebno ili u kombinaciji, mogu identificirati u
velikom broju drugih mjernih instrumenata, pa
cak 1 onih koji proizlaze iz razliCitog teorijskog
konteksta (npr. EPQ, Guilford-Zimmerman
Temperament Survey, Myers-Briggs Type
Indicator i Personality Research Form), a njihovi
nalazi empirijska su podrSka miSljenju da
petofaktorska  struktura mozZe predstavljati
zajednicki deskriptivni okvir kojim je moguce
adekvatno opisati strukturu razliCitth mjernih
instrumenata.

Empirijski nalazi vezani uz vremensku stabilnost
crta licnosti operacionaliziranih kroz
petofaktorski model upuéuju na zakljucak da je
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licnost pojedinca relativno konzistentna kroz
vrijeme. Viswesvaran i Ones (2000) proveli su
metaanalizu stabilnosti skala petofaktorskog
upitnika li¢nosti, a njihovi su rezultati pokazali
da se koeficijenti kre¢u od 0.69 za ugodnost do
0.76 za ekstraverziju. Iz ovih, kao i nekih
drugih nalaza (npr. Schuerger, Zarrella i Hotz,
1989) proizlazi da su ekstraverzija i neuroticizam
najstabilnije crte, visoko su stabilne i savjesnost i
otvorenost za iskustva, dok je najnize stabilnosti
crta ugodnosti. Isti autori (Viswesvaran i Ones,
2000) proveli su i metaanalizu pouzdanosti
interne  konzistencije skala petofaktorskog
upitnika i dobili da se ona kre¢e od 0.73 za
otvorenost, do 0.78 za  ekstraverziju,
neuroticizam i savjesnost.

Na kraju je znacajno spomenuti i to da istrazivaci
1 psiholozi u praksi pored NEO-PI upitnika ¢esto
primjenjuju i Upitnik integriteta, koji se takoder
temelji na crtama licnosti petofaktorskog modela,
odnosno predstavlja integriranu varijablu koja
primarno obuhvaca savjesnost, ugodnost i
emocionalnu stabilnost. Njegovi tvorci, Sackett,
Burris i Callahan (1989) konstruirali su dvije
forme ovog upitnika, "oCevidnu" i "licnosti
orijetiranu", od kojih je prva prvenstveno
namjenjena identifikaciji pojedinaca koji ce
vjerojatno biti uklju¢eni u kontraproduktivna
radna ponasanja, dok je druga sli¢na
uobicajenom nacinu procjene li¢nosti i ima Siri
fokus.

PROBLEMI TAKSONOMIJE
KRITERIJSKIH VARIJABLI

Posljednjih petnaestak godina proveden je
znaCajan broj metaanalitickih istrazivanja koja
su se Dbavila odnosom crta licnosti
petofaktorskog modela 1 razlicitih kriterija
radnog ponasanja. Medu Sire ispitivanim
kriterijima nalaze se tako individualno i timsko
radno izvodenje, izvodenje tijekom
osposobljavanja, te kontraproduktivna radna
ponasSanja i nezgode na radu. Treba, medutim,
re¢i da su problemi koji se odnose na kriterije
radnog ponasanja jo$ uvelike prisutni jer ne
postoji jasna i medu istraziva¢ima prihvacena
taksonomija kriterijskih varijabli. Navedene
metaanaliticke studije, naime, provedene su
samo stoga Sto se skupila znacajna koli¢ina
istrazivanja koja se bavila istom
problematikom, medutim, mnogi se autori slazu
da ona adekvatno ne reprezentiraju cjelokupnu
domenu radnog izvodenja (Johnson, 2003).
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Prema nekim vode¢im autorima (npr. Hough,
2001) koji se bave odnosom li¢nosti i radnog
izvodenja dimenzije petofaktorskog modela
nisu najbolje rjeSenje za I/O psihologe jer
sadrze komponente s razli¢itom prediktivnom
valjanosti za pojedine kriterije. Stoga bi
temeljni cilj istrazivaca trebao prije svega biti
razvoj nomoloske mreze kojom bi se crte
licnosti klasterirale s obzirom na sli¢nost u
uzorcima povezanosti s varijablama radnog
izvodenja (Hough, 2001). Svaki pojedini
takson, odnosno klaster, sadrzavao bi u tom
slucaju one komponente dimenzija
petofaktorskog modela koje su na slican nacin
povezane s odredenim kriterijem radnog
izvodenja. Da bi se realizirala takva ideja u
okviru koje specificne prediktore mozemo
povezati sa specificnim kriterijima, razvoj
taksonomije varijabli radnog izvodenja vazan je
gotovo jednako kao i razvoj taksonomije na
prediktorskoj strani (Hough, 2001).

Jedan od autora koji predlaze prihvatljivu
suvremeniju taksonomiju kriterija radnog
izvodenja svakako je Johnson (2003), a
adekvatnost njegovog modela ogleda se u
mogucénosti povezivanja dimenzija licnosti sa
specificnim konstruktima izvodenja. lako je
taksonomija koju predlaze hijerarhijska, treba
re¢i da ona ne pociva na modelu latentnih
varijabli kakav se dobiva faktorskom analizom,
ve¢ kao 1 neke druge konceptualizacije
izvodenja (npr. Motowidlo i sur., 1997) koristi
agregirani model u kojem su komponente
izvodenja na  viSoj razini  agregirani
multidimenzionalni konstrukti ili matematicke
funkcije dimenzija nizeg reda. Integrirajuéi
konstrukte ve¢ predlozene od strane drugih
autora (Campbella, McCloya, Opplera i Sagera,
1993; Hesketha i Neala, 1999; Pulakosa, Arada,
Donovana 1 Plamondona, 2000, te Bormana,
Pennera, Allena i Motowidla, 2001) Johnson
predlaze strukturu koja na najviSoj razini
ukljucuje tri komponente izvodenja - izvodenje
zadatka, gradansko ponaSanje 1 adaptivno
ponasanje, dok se na nizim razinama (drugoj i
tre¢oj) nalaze brojne specifi¢ne dimenzije.
Izvodenje zadatka odnosi se na aktivnosti
izravne tranformacije sirovine u
proizvod/uslugu, te na servis 1 tehnicko
odrzavanje (Motowidlo i sur., 1997), gradansko
ponasanje (ili ono Sto neki drze kontekstualnim
izvodenjem) na prosocijalno organizacijsko
ponasanje koje nije formalno prepoznato i
nagradeno od strane organizacije (Brief i
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Motowidlo, 1986), dok adaptivnho ponaSanje
podrazumijeva vjestine prilagodavanja
pojedinca promjenjivim zahtjevima okoline
(Pulakos 1 sur., 2000). Neke konfirmatorne
faktorske analize osiguravaju zakljucak da je
opravdano razlikovanje izmedu izvodenja
zadatka i gradanskog ponasanja (Conway, 1996;
Johnson, 2001), a Hesketh i Neal (1999)
sugeriraju da je i adaptivno ponasanje zasebna
komponenta izvodenja koja se moze izdvojiti od
drugih dviju kategorija - izvodenja zadatka i
gradanskog ponaSanja.

Svaka se od ovih komponenti viSeg reda sastoji
od specifi¢nih subkomponenti, pri ¢emu su neke
komponente nizeg reda sadrzane i u nekoliko
faktora viSeg reda. Izvodenje zadatka obuhvaca
Sest subdimenzija, od kojih je vecina - "vjestine
specificne za zadatak", "vjestine nespecificne za
zadatak", "vjeStina pisanja i komunikacije",
"upravljanje/administracija", te "supervizija" -
preuzeta od Campbella i suradnika (1993), dok
su "savjesne inicijative" koriStene u radovima
Bormana i suradnika (2001). Gradansko se
ponasanje na nizoj razini sastoji od "savjesnih
inicijativa", "podrSke organizaciji" i "podrske
pojedincima" (sve su predlozili Borman i sur.,
2001), dok adaptivno ponaSanje na ovoj razini
za sada obuhvata samo '"snalaZzenje u
iznenadnim i nepredvidivim radnim
situacijama" (Pulakos i sur., 2000).

Vazno je napomenuti, da predloZzeni model
Johnson vidi kao promjenjiv, odnosno u fazi
konstrukcije, te poziva druge istrazivace da
predlozenu taksonomiju poboljSaju kroz teoriju
i empirijske nalaze, identificiraju¢i i druge
vazne dimenzije izvodenja koje u njoj zasad
nisu adekvatno reprezentirane.

CRTE LICNOSTI U TEORIJSKOM
MODELU INTERINDIVIDUALNIH
RAZLIKA U RADNOM IZVODENJU

Jedan od temeljnih zadataka psihologa koji se
bave ponaSanjem ljudi u radnoj okolini odnosi
se na utvrdivanje varijabli koje determiniraju
razliCite vrste radnog izvodenja 1 stvaranje
pretpostavki o tome na koji nacin one djeluju.
Medu novijim modelima koji nastoje odgovoriti
na to pitanje svakako se moze istaknuti onaj
Johnsonov (2003), koji predstavlja integriranu
verziju nekih ve¢ ranije postoje¢ih modela (npr.
Campbella 1 sur., 1993, te Motowidla i sur.,
1997). Prema njegovom misljenju izvodenje
neke specificne komponente posla u funkciji je
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deklarativnog i proceduralnog znanja, vjestina,
motivacije i radnih navika, dok crte li¢nosti i
sposobnosti na izvodenje djeluju samo posredno
preko navedenih komponenti (Slika 1). Drugim
rijeCima, svaka od cetiri komponente koja
ostvaruje izravan doprinos posreduje i efekte
licnosti, odnosno sposobnosti na izvodenje.
Autor dopusta da ovaj model moze biti proSiren
i drugim individualnim varijablama kao Sto su
iskustvo i interesi, koji takoder neizravno mogu
doprinijeti 1 izvodenju, ali koji zbog
jednostavnosti nisu prikazani.

Osim $to identificira konstrukte kroz koje crte
licnosti (i sposobnosti) utjeCu na izvodenje,
Johnson (2003) specificira i faktore o kojima
ovisi jaCina veze izmedu prediktora i kriterija.
Kako navodi, snaga te veze u funkciji je broja
izravnih determinanti kriterija s kojima su
prediktori povezani, intenziteta veze izmedu
prediktora 1 svake izravne determinante,
intenziteta veze izmedu svake izravne
determinante i kriterija, te prisustva relevantnih
moderatora.

Razmatraju¢i prediktivnost crta licnosti i
sposobnosti za tri osnovna, u prethodnom
poglavlju spominjana kriterija izvodenja -
izvodenje zadatka, gradansko 1 adaptivno
ponasanje, Johnson (2003) pretpostavlja da e
crte licnosti biti prediktivnije od varijabli
sposobnosti za kriterij gradanskog ponasanja,
podjednako kao i varijable sposobnosti za
kriterij adaptivnog ponaSanja, dok c¢e nesto
manje prediktivne biti za kriterij izvodenja
zadatka.

Dobra predikcija gradanskog ponaSanja na
temelju dimenzija li¢nosti proizlazi iz nalaza

koji upu¢uju na njihovu povezanost s
motivacijom, te sa znanjem, vjeStinama i
navikama gradanskog ponaSanja, dok se

adekvatna predikcija adaptivnog ponasanja na
temelju crta licnosti moze ocekivati zbog
vaznosti samoregulacije u situacijama koje
zahtijevaju brzu prilagodbu. lako je vjerojatno
da ¢e dimenzije liCnosti biti najmanje
prediktivne za kriterij izvodenja zadatka, zbog
slabije veze sa znanjima, vjeStinama i navikama
potrebnim za njegovo izvodenje, treba
napomenuti da njihov doprinos ni tu neée biti
bez znacaja, a ostvarivat ¢e ga zbog snazne veze
s motivacijom (Johnson, 2003).

Nalazi nekih istrazivanja idu u prilog ovim
Johnsonovim pretpostavkama pokazujuéi da je
izvodenje zadatka bolje predicirano
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sposobnostima i iskustvom, dok je gradansko
ponasanje bolje predicirano crtama li¢nosti.
Hough i suradnici (1990) nasli su, na primjer,
da crte licnosti relativno nisko koreliraju s
nekoliko kriterija izvodenja zadatka, a u kasnije
provedenoj metaanalizi Hough (1992) dobiva
samo povezanost intelekta (komponente
otvorenosti) s tehnickim izvodenjem. Mada
Hurtz i Donovan (2000) u svojoj metaanalizi
dobivaju nesto vise korelacije, pokazujuéi pri
tome da su s ovim kriterijem najviSe povezani
savjesnost i emocionalna stabilnost (korelacije
iznose 0.16 i 0.14), ovi autori navode da su crte
licnosti  znatno korisnije za  predikciju
gradanskog ponasSanja (neke korelacije penju se
i do 0.30). Nalaze slicne njihovima dobivaju i
Borman i suradnici (2001) pokazuju¢i da
savjesnost, ugodnost, pozitivha i negativna
afektivnost relativno visoko koreliraju sa
generalnim kompozitom gradanskog ponaSanja
(koeficijenti se kre¢u od 0.13 do 0.24).
Nekoliko je istrazivanja ispitivalo i vezu izmedu
crta licnosti i adaptabilnosti. Tako Conway
(2000) u svom istrazivanju provedenom na
menadzerima dobiva znaajnu povezanost
adaptivnog ponaSanja s rezultatom na skalama
odgovornosti,  tolerancije,  postignuéa i
intelektualne efikasnosti (0.20), a LePine,
Colquitt i Erez (2000) nalaze da je otvorenost
pozitivno, a odgovornost negativno povezana s
kvalitetom odluc¢ivanja nakon S§to su se
okolnosti neo¢ekivano promijenile.

PREDIKTIVNA VALJANOST CRTA
LICNOSTI MJERENIH
PETOFAKTORSKIM MODELOM ZA
NEKE RELEVANTNE KRITERIJE
RADNOG PONASANJA

Kako je ve¢ prikazano, jedan od vecih problema
u ispitivanju odnosa li¢nost-radno ponaSanje
predstavlja  neslaganje  istrazivaCa  oko
taksonomije kriterijskih varijabli. lako neki
autori (npr. Johnson, 2003) nude prihvatljive
modele strukture kriterija koji se odnose na
ponaSanje  pojedinca u radnoj okolini,
dosadasnje je nalaze vrlo tesko interpretirati u
kontekstu tih modela, jer su oni tek u fazi
razvoja. Iz toga ¢e razloga odnos crta li¢nosti i
radnog ponaSanja biti prikazan kroz nalaze
istrazivanja koja ukljuc¢uju do sada koriStene
kriterije.
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Karijera i izbor zanimanja

Znacajna koli¢ina literature koja se Dbavi
vokacijskim interesima 1 savjetodavnom
psihologijom posveéena je moguénostima

predikcije prikladnosti pojedinaca odredenim
zanimanjima. Istrazivanja koja su u okviru te
problematike razmatrala crte li¢nosti, pokazala
su da one igraju vaznu ulogu kako u
razumijevanju trazenja posla i zaposljavanju,
tako 1 u aspiracijama vezanim uz Kkarijeru,
okupacijskim interesima 1 razli¢itim drugim
izborima koji se odnose na karijeru.

Nalazi koji se odnose na povezanost crta
licnosti s traZzenjem posla i zaposljavanjem
pokazuju npr. da su emocionalna stabilnost,
ekstraverzija, savjesnost i otvorenost za iskustva
kod studenata povezani s ve¢om asertivnoséu u
traZzenju posla (Schmit, Amel i Ryan, 1993) i
vecom efikasno$c¢u u gradenju karijere (Solberg,
Good, Fischer, Brown i Nord, 1995), dok je na
temelju rezultata na skalama ekstraverzije i
savjesnosti moguce predvidjeti hoce 1i godinu
dana nakon zavrSetka Skole netko biti zaposlen
ili ne¢e (De Fruyt i Mervielde, 1999). Medu
nezaposlenima pak, savjesnost je povezana s
vecom frekvencijom trazenja posla (Wanberg,
Watt i Rumsey, 1996), a ekstraverzija kako s
intenzivnijim trazenjem  posla putem
tradicionalnih metoda, tako i s vefom
frekvencijom trazenja putem socijalne mreze
(Wanberg, Watt i Rumsey, 1996; Wanberg,
Kanfer i Banas, 2000).

Obiljezja licnosti, osobito lokus kontrole i
konstrukti vezani uz emocionalnu stabilnost,
povezani su takoder i s aspiracijama koje se
odnose na karijeru. Mau, Domnick i Ellsworth,
(1995) nalaze, na primjer, da je eksternalni
lokus kontrole kod mladih djevojaka vise
povezan s aspiracijama za obavljanje
domacinskih poslova, dok su one s internalnim
lokusom kontrole ¢eS¢e usmjerene prema
znanstvenim i inZenjerskim zanimanjima.
Karakteristike licnosti povezane su i s
okupacijskim interesima. Neka istrazivanja tako
sugeriraju da je otvorenost za iskustva povezana
s umjetnickim 1 istrazivaCkim interesima,
ekstraverzija sa socijalnim interesima i
interesima prema poduzetnosti, ugodnost sa
socijalnim interesima, savjesnost s
konvencionalnim interesima, a emocionalna
stabilnost s realisticnim 1 istrazivackim
interesima (Gottfredson, Jones i Holland, 1993;
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Tokar, Vaux i Swanson, 1995; Schinka, Dye i
Curtiss, 1997; De Fruyt i Mervielde, 1999).
Razlic¢iti nalazi ukazuju i na vezu crta li¢nosti s
izborom zanimanja/karijere.  Ekstraverzija,
otvorenost 1 savjesnost prema nekim su
istrazivatima (De Fruyt i Mervielde, 1999)
povezane sa zapoSljavanjem na realisticnim,
socijalnim 1 poslovima koji zahtjevaju
poduzetnost, anksioznost je povezana s teznjom
da se izabiru jednostavniji poslovi (Spector, Jex
1 Chen, 1995), dok je neuroticizam povezan s
neodlu¢noséu po pitanju karijere (Meyer i
Winer, 1993; Multon, Heppner i Lapan, 1995).
Kako je wvidljivo iz svih navedenih nalaza
liénost igra vaznu ulogu ve¢ u grupiranju
pojedinaca u odredene struke.

Individualna radna uspjeSnost

Novija metaanaliticka istrazivanja pokazuju da
crte liCnosti zauzimaju vazno mjesto i kod
predikcije radne uspjeSnosti, odnosno u
postupcima selekcije kandidata za odredena
radna mjesta. U svojoj metaanalizi Barrick i
Mount (1991) tako pokazuju da savjesnost
dobro predicira S§irok raspon kriterija i da
valjanost za predikciju stupnja izvodenja iznosi
preko 0.20. Savjesnost je, $to je mnogo vaznije,
jedina dimenzija li¢nosti ¢ija je prediktivna
valjanost generalizirana kroz razlicite poslove i
uvjete, dok su druge dimenzije liCnosti valjane
samo za specificne grupe zanimanja (npr.
ekstraverzija za prodajno osoblje). Hough
(1992) potvrduje njihove nalaze navodeci
takoder da je savjesnost znaCajan prediktor
razli¢itih aspekata radnog izvodenja, a Salgado
(1997) metaanalizom prediktivne valjanosti
skala  licnosti dobivenih na europskim
istrazivanjima zakljuCuje da ona za kriterij
radnog izvodenja iznosi 0.25 za savjesnost, te
0.19 za emocionalnu stabilnost.

Neki autori (npr. Hough, 1992) sugeriraju da je
za predikciju razlicitih faceta radnog izvodenja
korisnije upotrebljavati viSe subkomponenti
dimenzija li¢nosti u kombinaciji (pod uvjetom
da je svaka znaCajno povezana s kriterijem),
stoga jer njihov rezultat korelira s odredenim
kriterijem znacCajno viSe no $to korelira svaka
od zasebnih subkomponenti. Iz tog se razloga u
posljednje vrijeme u okviru I/O psihologije sve
ceS¢e koriste upitnici koji sadrze vise
homogenih varijabli koje mogu, ali i ne moraju
kovarirati, a najznacajnijim medu njima smatra
se upitnik integriteta, koji je sastavljen od tri
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dimenzije petofaktorskog modela licnosti:
savjesnosti, ugodnosti i emocionalne stabilnosti.
Valjanost ovog upitnika kljuéna je =za
predvidanje individualne radne uspjesnost, jer
kako pokazuju neka metaanaliticka istrazivanja
(npr. Ones i sur., 1993) njegova prediktivna
valjanost za cjelokupno individualno radno
izvodenje iznosi ¢ak 0.41.

Korisnost dimenzija li¢nosti petofaktorskog
modela ocita je i kada se razmatra njihova
inkrementalna valjanost nakon izlu¢ivanja
efekata sposobnosti. Kako pokazuju razliciti
autori, izuzevsi otvorenosti mjere licnosti
uglavnom nisu povezane s  testovima
sposobnosti, $to moze biti obecavajue po
pitanju ove vrste valjanosti. Brojna provedena
metaanaliticka istrazivanja pokazuju da mjere
li¢nosti, a osobito savjesnost, imaju znacajnu
inkrementalnu valjanost nakon izlucivanja
efekata sposobnosti. Rezultati metaanalize
Salgada (1998) koji se bavio inkrementalnom
valjanos¢u dimenzija petofaktorskog modela
koriste¢i istrazivanja provedena na europskim
uzorcima, pokazuju na primjer da ovu valjanost
nakon mjera opceg kognitivnog funkcioniranja
osiguravaju savjesnost (11%) i emocionalna
stabilnost (10%), pri ¢emu je inkrementalna
valjanost emocionalne stabilnosti moderirana
tipom posla. Kao primjeri razlika u
inkrementalnoj valjanosti ove skale mogu se
navesti vojni poslovi gdje valjanost iznosi 38%,
dok je ona za civilna zanimanja samo 7%.

Ones i Viswesvaran (1988) provode
metaanalizu inkrementalne valjanosti upitnika
integriteta i drugih nekognitivnih mjera nakon
izluCivanja efekata sposobnosti, pri ¢emu su
medu nekognitivnim prediktorima analizirani
strukturirani 1 nestrukturirani  intervju,
biografski podaci, centri za procjenu, skale
licnosti, te interesi. Njihovi su rezultati pokazali
da valjanost upitnika integriteta nakon
izlu¢ivanja efekata kognitivnih sposobnosti
iznosi 0.14 za umjereno slozene poslove
(kriterijska valjanost kognitivnih mjera iznosi
0.51, a koeficijent multiple korelacije upitnika
integriteta i mjera kognitivnih sposobnosti
iznosi 0.65), dok se ova valjanost za druge
nekognitivne prediktore kre¢e u rasponu od
0.01 do 0.05. Kako navode isti autori, ovi nalazi
vrijede kako za kriterij cjelokupne individualne
radne uspjesnosti, tako i za kriterij uspjesnosti u
procesu osposobljavanja, a kada se kao kriterij
uzmu kontraproduktivna radna ponasanja, skala
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savjesnosti sama po sebi takoder osigurava
znacajnu inkrementalnu valjanost.

Razmatraju¢i navedene nalaze moguée je
zakljuciti da od dimenzija petofaktorskog
modela savjesnost igra najvazniju ulogu za
predvidanje razlicitih aspekata individualnog
radnog izvodenja. Naime, njena je prediktivna
valjanost generalizirana kroz razli¢ite poslove i
uvjete, dok su druge dimenzije li¢nosti ovog
modela valjane samo =za specificne grupe
poslova.

Osposobljavanje i edukacija

Licnost igra vaznu ulogu i u nekim procesima a
i ishodi$nim varijablama vezanim za
osposobljavanje i  edukaciju.  Nekoliko
metaanaliza i path-analiza pokusSalo je rasvijetliti
vezu dimenzija li¢nosti s varijablama vezanim
uz usvajanje vjeStina kao Sto su motivacija za

ucenje, generalni uspjeh u  procesu
osposobljavanja, te samoefikasnost nakon
njega.

Colquitt, LePine i Noe (2000) proveli su
metaanalizu odnosa crta li¢nosti s nekim
specificnim varijablama vezanim uz
osposobljavanje i1 pokazali da je motivacija za
ucenje najvise povezana s anksioznoscu (-0.57),
a s njom su, iako slabije, znacajno povezane i

savjesnost (0.38) 1 njena komponenta
postignuce (0.35).
Kako pokazuju isti autori, pojedine su

dimenzije li¢nosti u znaCajnom odnosu 1 sa
stavovima i ponaSanjem nakon treninga, pri
¢emu nalaze da sa samoefikasno$¢u nakon
osposobljavanja koreliraju postignuée (0.22),
savjesnost (0.19) i anksioznost (-0.47). Kao
ogranienje vezano uz njihove metaanalize
treba uzeti u obzir ¢injenicu da se one temelje
na malom broju istrazivanja, kao i na relativno
malim uzorcima.

Metaanalize i1 kvantitativni pregledni ¢lanci koji
su nastojali sumirati korelacije izmedu crta
licnosti 1 opfeg wuspjeha u procesu
osposobljavanja ukazali su na valjanost crta
liénosti petofaktorskog modela za predikciju
uspjesnosti u tom procesu, no treba re¢i da
nalazi nisu posve konzistentni. Barrick i Mount
(1991) pokazuju da s opcéim uspjehom u
procesu osposobljavanja znacajno koreliraju
ekstraverzija (0.26), savjesnost (0.23) i
otvorenost za iskustva (0.25), Salgadova
metaanaliza (1997) sugerira da s tim kriterijem
znacajno koreliraju sve dimenzije
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petofaktorskog modela izuzevsi ekstraverziju
(korelacije se krecu u rasponu od 0.17 do 0.24),
dok Hough (1992) dobiva da su s ovim
kriterijem povezane komponente savjesnosti -
postignuée (0.21) i odgovornost (0.11), te
emocionalna stabilnost (0.12). Ovoj skupini
informacija pripadaju i nalazi metaanalitickih
istrazivanja koja su analizirala odnos integriteta
liénosti i1 izvodenja tijekom osposobljavanja, a
ona pokazuju (npr. Ones i Viswesvaran, 1998)
da je prediktivna valjanost ovog upitnika za
kriterij izvodenja u procesu osposobljavanja
(mjerenog objektivnim testovima i procjenama
supervizora) relativno visoka (kod navedenih
autora iznosi 0.38).

Sumiraju¢i nalaze moze se zakljuciti da
neuroticizam interferira kako s ucenjem, tako i
generalnim uspjehom tijekom osposobljavanja,
savjesnost olakSava ucenje, te osigurava bolji
uspjeh, dok je uloga ekstraverzije i otvorenosti
u procesu osposobljavanja neSto manje jasna.

Kontraproduktivna radna ponasanja i
nezgode na radu

Kontraproduktivna radna ponasSanja odnose se
na intencionalna ponaSanja nekih ¢lanova radne
zajednice koja su u suprotnosti s legitimnim
organizacijskim interesima (Sackett i DeVore,
2001). U literaturi se sreCu razliCite
konceptualizacije ovih ponaSanja. Tako na
primjer Gruys (1999) smatra da se ona mogu
strukturirati kroz 11 dimenzija, medu kojima su
krada i uz nju vezana ponaSanja, destrukcija
imovine, zloupotreba informacija, zloupotreba
vremena 1 resursa, ponasanja koja narusavaju
sigurnost, smanjeno prisustvovanje na radu,
slaba kvaliteta rada, koriStenje alkohola,
koriStenje droga, neadekvatne verbalne, te
neadekvatne fizicke akcije. S druge strane,
autori kao Hollinger i Clark (1983) drze da se
sva takva ponasanja mogu adekvatno grupirati i
u manji broj kategorija. Oni predlazu dvije
osnovne skupine: odstupanja vezana uz
vlasni$tvo (npr. pogre$no baratanje sredstvima
za rad i imovinom i sl.) i odstupanja vezana uz
produkciju, odnosno krSenje normi vezanih uz
izvodenje (npr. kasnjenje, slaba kvaliteta rada i
sl.), a Robinson i Bennett (1995) naknadno
poboljsavaju ovu kategorizaciju dodajuci joj i
interpersonalna kontraproduktivna ponasanja
(npr. seksualno uznemiravanje i sl.).

Treba, medutim, re¢i da bez obzira kako ih
konceptualizirali,  kontraproduktivna  radna
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ponasanja pokazuju povezanost s crtama
licnosti, a ovakav se zakljuCak temelji na
rezultatima metaanaliza nezavisnih autora u
kojima je li¢nost najc¢eSée mjerena upitnicima
proizaslim iz petofaktorskog modela.

Rezultati metaanalize, koju je proveo Salgado
(2000), pokazali su da efikasnim prediktorima
kontraproduktivnih radnih ponasanja u cjelini
mozemo smatrati savjesnost (-0.26) i ugodnost
(-0.20), dok Hough (1992) u svojoj metaanalizi
dobiva nesto drugacije rezultate. Prema njenim
nalazima naime, s kontraproduktivno$éu su
povezane dvije facete dimenzije savjesnosti,
odgovornost (-0.24) i postignuée (-0.19), te
emocionalna stabilnost 1 otvorenost (obje
-0.15).

Metaanalize upitnika integriteta takoder su
izvor informacija o povezanosti crta li¢nosti
petofaktorskog modela i kontraproduktivnih
radnih ponasanja, a najopseznijom do danas
provedenem na tu temu smatra se ona Onesa,
Viswesvarana i Schmidta (1993). Rezultati ovih
autora pokazuju da povezanost izmedu rezultata
na  upitniku integriteta 1 razlicitih
kontraproduktivnih ponasanja (izrazenih
agregiranom mjerom koja ne ukljucuju kradu)
iznosi -0.39 kod "ocevidne" verzije te -0.29 kod
"li¢nosti orijentirane" verzije upitnika.

Nalazi istrazivanja koja se bave pojedinacnim
kriterijima kontraproduktivnih radnih ponasanja
uglavnom upucuju na to da su pojedine crte
licnosti s njima povezane na razliCite nacine.
Rezultati  Salgadove (2000) metaaanalize
pokazuju tako da su za predikciju otkaza
korisne emocionalna stabilnost, savjesnost,
ugodnost 1 otvorenost (korelacije iznose od
-0.14 za otvorenost do -0.35 za emocionalnu
stabilnost), dok se niti jedna crta petofaktorskog
modela ne moze smatrati efikasnom za
predikciju izostanaka s posla i nezgoda na radu.
Metaanaliticka istrazivanja koja su koristila
upitnik integriteta (npr. Ones, Visweswaran i
Schmidt, 1993) pokazala su da ovaj upitnik ima
znatno bolju valjanost za predikciju Sirokog
spektra kontraproduktivnih ponasanja (npr.
nasilja na poslu, kasnjenja, izostajanja i sl.)
nego pojedinacne crte petofaktorskog modela.
Viswesvaran i suradnici (1992) dobili su, na
primjer, znacajnu povezanost (-0.36) izmedu
rezultata na li¢nosti orjentiranoj verziji upitnika
integriteta i kriterija izostajanja s posla, Schmidt
1 suradnici (1997) povezanost (-0.23) s
kriterijem koriStenja zloupotrebe droga, dok
Ones i suradnici (1994) nalaze povezanost
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(-0,26) skale postenja s kriterijem nasilja na
poslu (-0,26), te skale nasilja s kriterijem nasilja
na poslu (-0.46).

Jedna od metaanaliza koja se bavila
povezanoscu upitnika integriteta s kriterijem
krade (Ones, Visweswaran i Schmidt, 1993)
pokazala je da korelacija medu ovim mjerama
iznosi samo 0.09. Mada neki autori (Guastello i
Rieke, 1991) smatraju da je upitnik neefikasan
upravo za predikciju onoga za Sto je
konstruiran, Sackett i Wanek (1996) isticu da su
tako niske korelacije neminovne kada se radi o
pokusaju predikcije ponaSanja koja se javljaju
kod malog postotka populacije. Tako bi,
smatraju oni, korelacija od 0.09 trebala s
obzirom na postotak javljanja krada biti
reskalirana na barem 0.20.

Dimenzije li¢nosti, smatraju neki autori, vazne
su i za predikciju nezgoda na radu. Tako Arthur,
Barrett i Alexander (1991) nalaze znacajan
odnos izmedu broja prometnih nezgoda i
savjesnosti (-0.16), pri ¢emu je na uzorku
profesionalnih vozaca ova povezanost jo§ veca.
Robertson i Clarke (1999) u svojoj metaanalizi
ispituju vezu izmedu ukljucenosti u nezgodu i
Cetiri crte licnosti petofaktorskog modela
(savjesnosti, emocionalne stabilnosti,
ekstravezije i ugodnosti) i nalaze da ukljucenost
u nezgodu znacajno korelira sa odgovornoséu
(aspekt savjesnosti, -0.17), te s ugodnoscu
(-0.16). U metaanalizi koji su proveli Ones i
Viswesvaran (1998) koeficijent valjanosti
izmedu rezultata na upitniku integriteta i
nezgoda na radu iznosi ¢ak -0.52, Sto upucuje
da ¢e u nezgode vjerojatnije biti ukljuceni
zaposlenici koji imaju nizak rezultat na upitniku
integriteta.

Uzevsi u obzir sve navedene nalaze moze se
zakljuciti da se upitnik integriteta moze smatrati
adekvatnom mjerom za predikciju razlicitih
kontraproduktivnih ponasanja i nezgoda na
radu.

Grupni procesi i timsko izvodenje

Utjecaj crta licnosti petofaktorskog modela
evidentan je u nalazima razlicitih istrazivanja
koja kao kriterij koriste grupne procese i timsko
izvodenje. lako na teorijskoj razini dominira
nekoliko perspektiva koje objasnjavaju ulogu
licnosti u grupnim procesima i timskom
izvodenju, usmjerit ¢emo se samo na tzv.
univerzalnu perspektivu, s obzirom da su nalazi
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koji iz nje proizlaze relevantni za temu ovoga
rada.

U okviru se ove perspektive pretpostavlja da su
neke crte li¢nosti univerzalno bolje (ili loSije) za
grupno izvodenje, odnosno da su neki pojedinci
prikladniji za grupni rad od drugih (Moynihan i
Peterson, 2004). Odredene crte li¢nosti, prema
zastupnicima ovog pristupa, olakSavaju timsko
funkcioniranje, a to se olakSavanje moze
manifestirati kako kroz bolje izvodenje
zadataka, tako i kroz bolje interpersonalne
mehanizme (Bales, 1958).

S obzirom da velina autora unutar ove
perspektive pretpostavlja da je utjecaj liCnosti
na grupne procese i izvodenje aditivan, licnost
grupe operacionalizira se najCe$¢e kroz
prosjeCnu razinu odredene crte u grupi, pri
¢emu se varijabilitet zanemaruje (Moreland i
Levine, 1992).

Mada se korijeni ovog pristupa naziru jo§ 50-ih
1 60-ih godina proslog stoljeca, kada se brojna
istrazivanja usmjeravaju na identifikaciju crta
licnosti koje mogu predvidati razliite vrste
grupnog izvodenja (prema Levine i Moreland,
1998), treba reci da zbog nedostatka konsenzusa
oko strukture licnosti, a takoder i1 zbog
neslaganja oko vaznosti grupnih ishoda
integracija nalaza pojedinih istrazivanja nije
bila moguca sve do 90-ih godina (Barrick i sur,
1998). U tom se razdoblju, paralelno s pojavom
petofaktorskog modela, javlja i adekvatnija
kategorizacija ishoda grupne produktivnosti na
tekuée izvodenje grupe i odrzivost grupe
(Hackman, 1987), a ove ¢e promjene bitno
unaprijediti razmatranje odnosa izmedu li¢nosti
i grupnog izvodenja (Ilgen, 1999). U nastavku
¢e, stoga, biti prikazani nalazi istrazivanja koji
se odnose na vezu crta licnosti petofaktorskog
modela s dva Hackmanova (1987) kriterija
grupne produktivnosti.

Dimenzija savjesnosti pokazala se pouzdanim
prediktorom individualnog radnog izvodenja, pa
stoga nije neobicno da su istrazivaci
pretpostavljali kako se isto moze ocekivati i kod
grupnog izvodenja. Nalazi razlic¢itih autora
potvrdili su ta ocekivanja. Rezultati Barricka i
suradnika (1998) pokazali su npr. da savjesnost
operacionalizirana kroz prosjecan ali i kroz
najnizi grupni rezultat dobro predicira procjene
timskog izvodenja od strane supervizora, dok
Neuman i Wright (1999) nalaze znacajnu

povezanost izmedu savjesnosti izraZene
najnizim grupnim rezultatom i procjena
supervizora, ¢ak 1 kada su one izrazene
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objektivnim pokazateljima kao $to su kvantitet i
kvalitet (to¢nost) obavljenog posla. Nekolicina
istrazivanja, medutim, ne potvrduju vezu ove
dimenzije s grupnim izvodenjem (Barry i
Stewart, 1997; Waung i Brice, 1998), a njihov
zajednicki nazivnik je taj Sto su u njima
koriSteni zadaci koji zahtjevaju kreativnost
¢lanova grupe. Navedeni nalazi sugeriraju da
takav tip zadataka moderira vezu izmedu
savjesnosti i grupnog izvodenja, odnosno da ce
savjesni pojedinci koji preferiraju
konzistentnost 1 sistemati¢nost biti manje
efikasni u izvodenju zadataka koji zahtijevaju
visok stupanj kreativnosti.

Istrazivanja pokazuju da ekstraverzija ima
pozitive efekte na individualno radno ponasanje
osobito kod poslova koji zahtijevaju visok
stupanj socijalne interakcije, kao S§to je npr.
prodaja (Barrick i Mount, 1991; Mount, Barrick
i Stewart, 1998). Vodeni Cinjenicom da mnoge
grupe takoder zahtijevaju znacajniju socijalnu
interakciju, istrazivaci su ispitivali efekte ove
dimenzije i u tim uvjetima. Jedno od znacajnijih
istrazivanja koje ispituje utjecaj ekstraverzije na
timske procese (tekuce izvodenje i odrzivost
tima) u industrijskim uvjetima je ono koje
provode Barrick i suradnici (1998). Njihovi
rezultati pokazuju da timovi s viSim prosjekom
na dimenziji ekstraverzije dobivaju 1 vise
procjene timskog izvodenja od strane
supervizora nego timovi s nizim prosjekom na
istoj dimenziji. Takoder, grupe s viSom
ekstraverzijom  dobivaju  viSe  procjene
supervizora i za timsku odrzivost, pri ¢emu je
utjecaj ove crte na odrzivost grupe posredovan
socijalnom kohezijom. Drugim rije¢ima, grupa
koja je visoko na dimenziji ekstraverzije
kohezivnija je, a posljedicno dobiva i vece
procjene od strane supervizora. Ipak i1 ova
dimenzija ima neka ogranicenja. Neka
istrazivanja (Barry i Stewart, 1997) pokazuju da
grupe s visokom proporcijom ekstravertiranih
Clanova imaju manju kohezivnost i slabije
izvodenje, §to moze biti posljedica prevelikog
broja pojedinaca koji nastoje biti dominantni.
Dimenzija ugodnosti takoder ima pozitivan
utjecaj na timsko izvodenje. Hogan, Raza i
Driskell (1988) nalaze da ova crta ima pozitivne
efekte na izvodenje mehanickih, ali ne i
socijalnih zadataka, dok Earley (1993) i Comer
(1995) pokazuju da je niska razina ugodnosti
povezana sa smanjenim individualnim naporima
i veéim socijalnim besposlicarenjem u grupi.
Pored grupnog izvodenja, ugodnost utjece i na
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vecu odrzivost grupe (Barrick i sur., 1998) koja
je posljedica karakteristike "ugodnih" da se
pored brige o sebi brinu za opce dobro, te za
ostale Clanove grupe (Wagner, 1995). Neka
istrazivanja (npr. McGrath, 1962; Weick i
Penner, 1969) upucuju da ugodnost moze imati
i negativne efekte na grupno izvodenje.
Medutim, obiljezje je tih istrazivanja da su u
njima koriSteni zadaci aditivnog tipa u kojima je
ukupno izvodenje grupe produkt zbroja svakog
pojedinog ¢lana. Kod takvih zadataka nisko
ugodni pojedinci su uspjesniji zato jer su vise
usmjereni na konkretno izvodenje, dok su
visoko ugodni pojedinci usmjereniji na
interpersonalne odnose i stoga manje uspjesni
(McGrath, 1962). Ovi nalazi sugeriraju da su
kod aditivnih zadataka (koji nisu pravi grupni
zadaci) uspjesnije grupe s nizim prosjekom na
dimenziji ugodnosti.

Rezultati razli¢itih istrazivanja pokazuju da je
neuroticizam univerzalno S$tetna varijabla za
radno izvodenje u timu. Medu prvim autorima
koji demonstriraju negativan utjecaj ove crte je
Haythorn (1953), koji koriste¢i mjeru grupnog
prosjeka nalazi da je emocionalna stabilnost
pozitivho povezana S procjenama grupne
produktivnosti i realizacijom radnih zadataka
procjenjenom od strane promatrata. Medu
novijim istrazivanjima koja se bave ovom
problematikom moze se istaknuti ono Barricka i
suradnika (1998), Petersona i suradnika (2000),
te ono koju provodi George (1990). Rezultati
istrazivanja Barricka i suradnika (1998) koje je
provedeno u tvornickim uvjetima pokazuju da
je emocionalna stabilnost pozitivno povezana s
odrzivoséu tima ili sposobnos$éu ¢lanova tima
da zajedno rade i u buduénosti. Peterson i
suradnici (2000) ispitujuéi rukovodece timove
nalaze da je emocionalna stabilnost pozitivno
povezana s fleksibilno$¢u grupe, kohezijom i
izvodenjem, dok George (1990) nalazi da
timovi s viSom razinom neuroticizma imaju
vecu koli¢inu izostanaka s posla.

Na temelju prikazanih nalaza moguce je
zakljuciti da su sve dimenzije petofaktorskog
modela, izuzevsi otvorenost, teorijski i
empirijski povezane s izvodenjem zadatka i
mehanizmima interpersonalnih relacija u timu.

ZAKLJUCAK
Pregled nalaza istrazivanja koja su se bavila

odnosom crta licnosti petofaktorskog modela i
radnog ponaSanja nesumnjivo pokazuje da su
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crte liCnosti korisne za predikciju razlicitih
kriterija radnog izvodenja.

Savjesnost se pokazala kao dimenzija koja ima
najznacajnije ~ implikacije = na  ponasanje
pojedinaca u radnoj okolini. Ona dobro
predvida Sirok raspon kriterija radnog
izvodenja, a od dimenzija petofaktorskog
modela jedino je njena prediktivna valjanost
generalizirana kroz razli¢ite poslove i1 uvjete.
Savjesniji ¢e pojedinci vjerojatno biti asertivniji
ve¢ u traZenju posla i efikasniji u gradenju
karijere, na radnom mjestu imat ¢e vecu
motivaciju, viSe ¢e se od ostalih pridrzavati
radnih uputa i manje je vjerojatno da ce
pokazivati neke oblike kontraproduktivnih
radnih ponasanja. Ova je dimenzija, osim kod
zadataka koji zahtijevaju kreativnost, pogodnija
1 za rad u grupi, jer ¢e grupe s ve¢im prosjekom
na ovoj dimenziji imati bolje grupno izvodenje i
odrzivost grupe. Savjesniji pojedinci pogodniji
su i za edukaciju zbog vele motivacije za
ucenje, a kako pokazuju brojni nalazi, moze se
ocekivati da ¢e na takvim programima postizati
1 bolje rezultate.

Neuroticizam, odnosno emocionalna stabilnost,
takoder je vrlo znacajna varijabla za predikciju
ponasanja vezanih za rad. Pojedinci s izraZzenim
neuroticizmom najcesée su neodlucni po pitanju
svoje karijere i C¢eSCe se nastoje zaposliti na
manje slozenim poslovima, a kada se zaposle
pokazuju manju radnu motivaciju.
Neuroticizam interferira i s u€enjem i uspjehom
u programima za osposobljavanje, pa su stoga
neuroti¢ni pojedinci manje pogodni za njih.
Osobito se Stetnim neuroticizam pokazao za
izvodenje u grupi, pa je kod skupina s ve¢im
prosjekom na ovoj dimenziji mogucée ocekivati
slabije timsko izvodenje. S druge strane,
emocionalna je stabilnost povezana je s boljim
individualnim radnim izvodenjem, manjom
koli¢inom kontraproduktivnih radnih ponasanja
i boljim uspjehom na programima =za
osposobljavanje, a kod grupa s viSim prosjekom
na ovoj dimenziji vjerojatnije je bolje grupno
izvodenje i vec¢a odrzivost grupe.

Pored savjesnosti i emocionalne stabilnosti,
ekstraverzija je tre¢a dimenzija petofaktorskog
modela koja ima znacajnije implikacije za
predikciju ponasSanja u organizaciji. Pojedinci s
izrazenijom crtom ekstraverzije bit ¢e asertivniji
u trazenju posla i gradenju karijere, vjerojatnije
je da ¢e se brze zaposliti, a na radnom ¢e mjestu
biti nesto uspjesniji, osobito ukoliko rade na
poslovima koji zahtijevaju socijalnu interakciju
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(npr. poslovi prodaje). Neka istrazivanja
pokazuju da se kod ekstraverata moze ocekivati
bolji rezultat na razli¢itim edukativnim
programima i programima za osposobljavanje, a
osim toga ova je crta prikladna i za grupno
izvodenje i odrzivost grupe (izuzevsi slucajeve
prevelike koncentracije takvih pojedinaca u
timu).

Crta je ugodnosti korisna za predvidanje
kontraproduktivnih radnih ponasanja, stoga jer
¢e ugodniji pojedinci takva ponaSanja
manifestirati u manjoj mjeri. Pored toga, oni ¢e
vjerojatnije imati i manje nezgoda na radu te
veci uspjeh u programima za osposobljavanje, a
kod grupa s veéim prosjekom na dimenziji
ugodnosti moze se ocekivati bolja grupna
odrzivost i bolje radno izvodenje (osim kod
zadataka aditivnog tipa).

Dimenzija otvorenosti povezana je samo S
uspjehom tijekom procesa osposobljavanja i
kontraproduktivnim radnim ponaSanjima. Od
pojedinaca s viSim rezultatom na ovoj crti
moguce je ocekivati bolje rezultate tijekom
osposobljavanja, dok ¢e njihova ponasanja na
radnom mjestu rjede biti u suprotnosti s
organizacijskim interesima i ciljevima.

Kako je iz pregleda evidentno, petofaktorski
model pruza adekvatne temelje kako za teorijski
i istrazivacki rad psihologa koji se bave
odnosom li¢nosti i radnog izvodenja, tako i za
rad I/O psihologa u praksi. Postizanje slaganja
oko strukture li¢nosti predstavlja, medutim, tek
pocetak u efikasnijem razmatranju tog odnosa
jer je za kvalitetnije ispitivanje ove
problematike potrebna i adekvatnija
taksonomija kriterijskih varijabli.

Pored razvoja taksonomije kriterijskih varijabli,
istraziva¢i odnosa li¢nosti i radnog izvodenja
trebali bi u buduénosti vise biti usmjereni i na
empirijsku provjeru modela (kao §to je npr.
Johnsonov ~ (2003)), koji  objasnjavaju
interindividualne razlike u radnom izvodenju, s
naglaskom na utvrdivanju razlicitih moderatora
(npr. situacijskih, okupacijskih i sl.) i na¢ina na
koji oni mogu utjecati na stupanj u kojem
li¢nost predvida radno ponasanje.
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Five-factor personality dimensions and work behavior

Nada Krapi¢
University of Rijeka, Faculty of Arts and Sciences, Department of Psychology

The aim of this review was to clarify the role of Five-factor personality traits in order to
understand some aspects of work behavior.

In the first part of this review the basic assumptions and empirical status of the Five-factor
model, problems related to the taxonomy of criterion variables and one of the recent models
describing of the role of personality traits in interindividual differences in job performance are
described.

Empirical findings concerning the relationship between the Five-factor personality traits and
some relevant work behavior, like career, occupational choice, training and education, individual
job perfomance, counterproductive work behavior, accidents on the job, group processes and
team performance are presented in the second part of this review.

On the basis of this review it could be concluded that Five-factor traits are important for
understanding interindividual differences in work behavior and could be used in the prediction of
different aspects of behavior in the work environment.

Key words: Five-factor, personality traits, work behavior
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