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SAZETAK

Cilj ovog rada je istraziti odnos dimenzija tamne trijade 1 crta licnosti petofaktorskog
modela sa stavovima prema radu i1 organizaciji: zadovoljstvo poslom, organizacijskom
odano$c¢u i1 zaokupljenost poslom. Istrazivanje je provedeno na 217 zaposlenika nekoliko
velikih organizacija s podruc¢ja Karlovacke i Varazdinske Zupanije. Crte li¢nosti ispitane su
Upitnikom tamne trijade 1 Petofaktorskim upitnikom li¢nosti, dok su razli¢ite skupine stavova
prema radu i organizaciji ispitane Upitnikom zadovoljstva poslom, Upitnikom organizacijske

odanosti 1 Skalom zaokupljenosti poslom.

Ukupno zadovoljstvo poslom 1 njegove komponente pozitivno koreliraju s
ekstraverzijom, ugodno$¢u, savjesnoS¢u 1 otvorenoS¢u, a negativno s makijavelizmom,
narcizmom, psihopatijom i neuroticizmom. Navedene crte li¢nosti pokazale su se znacajnim
prediktorima za odredene komponente zadovoljstva poslom. Organizacijska odanost i njezine
komponente pozitivno koreliraju s makijavelizmom, ekstraverzijom, ugodnos$cu, savjesnoséu i
otvoreno$¢u. Znacajni prediktori su savjesnost za organizacijsku i afektivnu odanost te
makijavelizam za instrumentalnu odanost. Zaokupljenost poslom pozitivno Kkorelira s
narcizmom, ekstraverzijom, ugodno$éu, savjesnoSfu 1 otvorenoS¢u, a negativho sa
psihopatijom 1 neuroticizmom. Znacajni prediktori su narcizam, psihopatija, ugodnost i
savjesnost. Ispitane stavove prema radu i organizaciji puno bolje predvidaju i objaSnjavaju crte
liénosti petofaktorskog modela, iako zadovoljstvo poslom i1 odredene njegove komponente

dodatno objasnjava ukljucivanje dimenzija tamne trijade.

Kljuéne rijedi: tamna trijada, petofaktorski model li¢nosti, zadovoljstvo poslom,

organizacijska odanost, zaokupljenost poslom



RELATIONSHIP OF DARK TRIAD AND FIVE-FACTOR PERSONALITY MODEL
WITH WORK AND ORGANIZATIONAL ATTITUDES

ABSTRACT

The aim of this work was to explore the relationship between dark triad and five-factor
personality model with work and organizational attitudes: job satisfaction, organizational
commitment, and job involvement. The research was conducted on 217 employees of several
large organizations from the Karlovac and Varazdin counties. Personality traits were examined
with the Dark Triad Questionnaire and the Five-Factor Personality Questionnaire, while
different groups of job attitudes were examined with the Job Satisfaction Questionnaire, the

Organizational Commitment Questionnaire, and the Job Involvement Scale.

Overall job satisfaction and its components have a positive correlation with
extraversion, agreeableness, conscientiousness and openness, and negative with
Machiavellianism, narcissism, psychopathy and neuroticism. The mentioned personality traits
proved to be significant predictors of certain components of job satisfaction. Organizational
commitment and its components correlate positively with Machiavellianism, extraversion,
agreeableness, conscientiousness, and openness. Significant predictors are conscientiousness
for organizational and affective commitment and Machiavellianism for rational commitment.
Job involvement correlates positively with narcissism, extraversion, agreeableness,
conscientiousness and openness, and negatively with psychopathy and neuroticism. Significant
predictors are narcissism, psychopathy, agreeableness and conscientiousness. The examined
attitudes towards work and organization are predicted and explained by personality traits of the
five-factor model much better than dark triad, although job satisfaction and some of its

components are additionally explained by the inclusion of the dimensions of the dark triad.

Key words: dark triad, five-factor personality model, job satisfaction, organizational

commitment, job involvement
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1. UVOD

James 1 LeBreton (2012) definiraju licnost kao dinami¢ne mentalne strukture (npr.
skripte, sheme, motive, potrebe) povezane s mentalnim procesima (npr. percepcijom,
kodiranjem, analiziranjem, zaklju¢ivanjem) koji djeluju na pojedincevu kognitivnu, afektivnu i
bihevioralnu prilagodbu na okolinu. Drugim rije¢ima, li¢nost odreduje dosljedno i
karakteristicno ponaSanje pojedinca (Fulgosi, 1997). James i1 LeBreton (2012) razlikuju
implicitne i eksplicitne komponentne li¢nosti, s time da se implicitne komponente odnose na
karakteristike licnosti koje se nalaze izvan pojedinceve svijesti (npr. obrambeni mehanizmi),
dok se eksplicitne odnose na aspekte kojih je pojedinac svjestan, npr. sklonost nekom

ponasanju.

Znacajniji doprinos razumijevanju li¢nosti daje razvoj petofaktorskog modela (engl. Big
Five) koji podrazumijeva pet Sirokih, ali relativno nezavisnih dimenzija: ekstraverzija,
ugodnost, savjesnost, neuroticizam 1 otvorenost prema iskustvu (Costa i McCrae, 1992).
Kaufman i suradnici (2019) smatraju kako svaka osoba ima svoju ,,svijetlu i tamnu stranu®, a
da se pojedinci razlikuju u tome koliko pokazuju socijalno pozeljne i nepozeljne misli, osjecaje
i ponasanja u svakodnevnom zivotu. Moshagen i suradnici (2018) napominju kako su se neka
empirijska istrazivanja objavljena izmedu 2003. i 2018. usmjeravala na ,,tamne crte li¢nosti*
koje su povezane s eticno, moralno i1 drustveno neprihvatljivim vjerovanjima i ponaSanjima. U
novije vrijeme postoji sve veéi konsenzus da ,tamne crte li€nosti“ podrazumijevaju
antagonisti¢ne drustvene strategije koje su okarakterizirane interpersonalnom manipulacijom i
manjkom empatije (Moshagen 1 sur., 2018). Sadizam je jedna od pridoslica medu ,,tamnim
stranama li¢nosti* (Kaufman 1 sur., 2019), dok su makijavelizam, narcizam 1 psihopatija,
odnosno tamna trijada, najviSe istraZene i validirane ,,tamne strane li¢nosti* (npr. Jonason i sur.,

2012; Paulhus 1 Williams, 2002).

Negativni aspekti organizacijskog Zivota Cesto se opisuju kao devijantni, nenormalni i
toksi¢ni. Zbog svoje negativne konotacije povecalo se zanimanje za tamnu stranu radnog
iskustva, tj. doSlo je do poveceg interesa za drustveno nepozeljne dimenzije li¢nosti (Spain 1
sur., 2014). James 1 LeBreton (2012) smatraju da se neke individualne razlike, poput motiva,
interesa i ciljeva, ne mogu opisati samo pomocu petofaktorskog modela li¢nosti. Kako se vecina
istrazivanja oslanja na dominantnu paradigmu u psihologiji li¢nosti, odnosno crte li¢nosti
petofaktorskog modela, javila se potreba za razvojem instrumenata koji dodatno objaSnjavaju
liénost (Spain 1 sur., 2014). Waller 1 Zavala (1993) smatraju kako petofaktorski model licnosti
samostalno nije dovoljan za opisivanje normalnog i abnormalnog funkcioniranja pojedinca. U
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leksickom istrazivanju kojeg su proveli Allport 1 Odbert (1936), te koje je kasnije posluZzilo kao
temelj za razvoj petofaktorskog modela li¢nosti (npr. Cattell, 1943; Fiske, 1949; McCrae i
Costa, 1987), Waller i Zavala (1993), smatraju da je subjektivnost Allporta i Odberta (1936)
utjecala na evaluaciju pridjeva i1 opisa. Waller 1 Zavala (1993) kao primjer navode ugodnost,
Sto je danasSnji naziv za jednu od crta li¢nosti petofaktorskog modela (Costa i McCrae, 1992),
dok su Allport i Odbert (1936) smatrali da je navedena karakteristika previSe subjektivna za
opis karakteristike li¢nosti. Waller i Zavala (1993) pokusali su ukljuciti pozitivne i tamne
karakteristike, te su dobili sedmofaktorski model li¢nosti koji, uz uobicajenih pet dimenzija,
ukljucuje pozitivhu i negativnu valenciju. Njihov rezultat upucuje na postojanje dodatnih
dimenzija te pokazuje da je vazno u istrazivanja na podru¢ju osobnosti ukljuciti i druge
karakteristike licnosti (Spain i sur., 2014). To je navelo Paulhusa i Williamsa (2002) da se
usredoto¢e na negativne aspekte licnosti uz pomo¢ kojih su identificirali tamne dimenzije

liénosti koje su usmjerene na motive te ponasanja kojima se pomaze sebi i Steti drugima.

1.1. Dimenzije tamne trijade

Dimenzije makijavelizam, narcizam 1 psihopatija, koje se cesto povezuju s
interpersonalno neprikladnim ponasanjima, nazivaju se mracna ili tamna trijada (Paulhus i
Williams, 2002). Narcizam 1 psihopatija su konstrukti koji su se tradicionalno proucavali u
klinickoj populaciji, 1ako postoje istrazivanja koja su ih proucavala na subklinickim uzorcima
(LeBreton i sur., 2006). Za razliku od njih, makijavelizam se ne smatra klini¢kim sindromom
ili poremecajem li¢nosti, ve¢ ,,normalnom* crtom li¢nosti (Furnham 1 sur., 2014). Treba
napomenuti da se sve dimenzije unutar modela tamne trijade istrazuju kao normalne, a ne
patoloske crte li€nosti. lako su dimenzije tamne trijade teorijski razli¢iti konstrukti, empirijski
se dosta preklapaju jer sve dimenzije podrazumijevaju nepoStenje, agresivho ponaSanje,

samopromidzbu i emocionalnu otudenost (Paulhus 1 Williams, 2002).

U samoj srzi tamne trijade je povezanost s jednom crtom li¢nosti petofaktorskog modela
— ugodnoséu (Furnham 1 sur., 2014; Jakobwitz i Egan, 2006; Paulhus i Williams, 2002).
Pojedinci s izraZzenom ugodno$¢u su usmjereni na ravnopravnost u drustvu, dok osobe s niskom
ugodnos¢u iskazuju antisocijalna ponasanja, S§to zapravo ukazuje na negativhu povezanost
ugodnosti s konstruktima tamne trijade. Osobe s niskim rezultatima na dimenziji ugodnosti se
Cesto opisuju zahtjevnima, sebi¢nima, tvrdoglavima, asertivnima, samopouzdanima,

agresivnima i nestabilnima (Costa i McCrae, 1992).



Dimenzije tamne trijade na specifican su nain povezane s crtama li¢nosti
petofaktorskog modela. Primjerice, narcizam 1 psihopatija su pozitivho povezani s
ekstraverzijom 1 otvorenoS¢u, dok su makijavelizam i psihopatija negativno povezani sa
savjesno$c¢u. Nadalje, neuroticizam je u pozitivnoj korelaciji s narcizmom 1 makijavelizmom, a

u negativnoj sa psihopatijom (Jakobwitz i Egan, 2006; Mathieu, 2013; Wu 1 LeBreton, 2011).

1.1.1. Makijavelizam

Dahling i suradnici (2008) smatraju da makijavelizam obiljeZzava nepovjerenje u druge,
spremnost na upustanje u amoralnu manipulaciju, Zelju za pribavljanjem statusa i odrzavanjem
interpersonalne kontrole. Sli¢nu definiciju predlazu Kessler i suradnici (2010) koji navode kako
se makijavelizam moze opisati kao vjerovanje da je manipulacija nekim pojedincima potrebna

kako bi se ostvarili pozeljni ciljevi u kontekstu radnog okruzenja.

Temeljna karakteristika makijavelizma je tendencija za manipuliranjem, koja je Cesto
popra¢ena manjkom empatije, nizom razinom emotivnosti, fokusom na ostvarivanje vlastitih
ciljeva (Cesto na Stetu drugih) 1 tendencijom koristenja nemoralnih ili neeti¢kih ponasanja poput
laganja, manipulacije ili iskoriStavanja drugih (Dahling i sur., 2008; Kessler i sur., 2010;
Paulhus 1 Williams, 2002; Rauthmann 1 Will, 2011; Wu i1 LeBreton, 2011). Glavni motivi koji
pokrecu ponasanje osoba s visokim makijavelizmom su novac, status i mo¢ (Jones 1 Paulhus

2009).

Makijavelisticka licnost definirana je trima skupinama vrijednosti: cini¢an pogled na
ljudsku prirodu, moralan pogled koji stavlja potrebe iznad nacela 1 vjerovanje u u€inkovitost
manipulativnih taktika (O'Boyle 1 sur., 2012). Upravo zbog toga se smatra da postoji veca
vjerojatnost da ¢e osobe s izraZenom dimenzijom makijavelizma krSiti osnovne principe o

socijalno pozZeljnim ponasanjima (Kish-Gephart i sur., 2010).

Unato¢ svemu, makijavelisti se Cesto fokusiraju na dugoro¢no planiranje (Jones i
Paulhus, 2009; Rauthmann 1 Will, 2011) 1 koriStenje najbolje strategije za ostvarenje ciljeva,
Sto ih €ini uspjeSnima u rizi¢nim i nepredvidivim situacijama, pogotovo onima koje zahtijevaju
improvizaciju (Bereczkei i sur., 2013). Takoder, osobe s izrazenim stupnjem makijavelizma
lako ostvaruju snaznu povezanost s drugim ljudima, §to dovodi do povjerenja i postovanja od
strane kolega, te ostvaruju Zeljene rezultate na Stetu klijenata, no time se povecava njihova

poslovna ucinkovitost (Kessler i sur., 2010).



1.1.2. Narcizam

Crowe 1 suradnici (2019) navode kako nema konsenzusa oko definicije narcizma, no
iako postoje znacajne razlike medu modelima, postoje i odredene sli¢nosti. Primjerice: skoro
svi modeli opisuju da osobe s visokom razinom narcizma imaju osjecaj superiornosti nad
drugima, disfunkcionalnu potrebu za paznjom i divljenjem, manjak empatije te su sklone

upustati se u izrabljivacke obrasce ponasanja (LeBreton i sur., 2018; Paulhus 1 Williams, 2002).

Opcenito gledajuéi, osobe s visokim narcizmom imaju vrlo pozitivnu sliku o sebi koju
nastoje odrzati trazenjem paznje i divljenja, no ujedno su preosjetljivi i defenzivni (Miller i sur.,
2017). Oni smatraju da su inteligentniji, kreativniji, inovativniji i kompetentniji od bilo koga
drugoga te vjeruju da su uvijek u pravu, Sto rezultira Zeljom za dominacijom i pazZnjom
(Campbell i sur., 2011). Upravo ta motivacija da se impresioniraju drugi ¢ini narcisti¢ne osobe
osjetljivima na drustveno pozeljna ponasanja te ih ujedno odvaja od makijavelizma i
psihopatije, odnosno zlonamjerne dvojke (engl. malicious two; Rauthmann i Kolar, 2012).
Bogaerts 1 suradnici (2021) izvjeStavaju kako osobe s izrazenim narcizmom uvijek traze
vanjsku potporu i paznju kako bi odrzali vlastito samopostovanje, a motiviraju ih zelja za mo¢i,

prestizom, statusom, pljeskom i nagradom (Foster i Trimm, 2008).

Narcistiéne osobe Cesto preuveliavaju vlastita postignuca, ignoriraju tude kritike,
odbijaju kompromis s drugima te ostvaruju interpersonalne odnose samo s pojedincima koji im
se dive, no zato ih drugi Cesto smatraju arogantnima, agresivnima, antipaticnima i

samopromicaju¢ima (Buffardi i Campbell, 2008).

1.1.3. Psihopatija

Psihopatija se opisuje kao impulzivnost 1 trazenje uzbudenja u kombinaciji s niskom
empatijom 1 anksiozno§¢u (Babiak i sur., 2010). Psihopatija podrazumijeva interpersonalnu
manipulaciju (npr. grandioznost, laganje), beS¢utnost i nestabilan nacin Zivota (npr.
impulzivnost, nedogovornost). Neke definicije obuhvacaju 1 kriminalne tendencije, poput
antisocijalnog ili kontraproduktivnog ponasanja (LeBreton 1 sur., 2018), no nema konsenzusa
reflektira 1i navedeno ponasanje karakteristike licnosti (npr. ignoriranje pravila) ili se radi o

ponasajnoj manifestaciji drugih karakteristika psihopatije (Babiak i sur., 2010).

Osobe s izrazenim tendencijama subklinicke psihopatije teZe vodeéim pozicijama

unutar organizacije kako bi zadovoljile svoju Zelju za mo¢i, prestiZzom, kontrolom (Babiak 1



sur., 2010) 1 novcem (Boddy, 2006). Takve osobe karakterizira antisocijalnost (Hare i
Neumann, 2008), nedostatak savjesti (Boddy, 2006) i empatije (Wai i Tiliopoulos, 2012).
Psihopatiju karakterizira i manjak brige za socijalne norme i druge ljude te manjak griznje

savjesti kada ponasSanje pojedinca nanosi Stetu drugima (Levenson i sur., 1995).

Osobe s izrazenom dimenzijom psihopatije koriste destruktivhe obrasce
disfunkcionalnog meduljudskog ponasanja te Cesto koriste Sarm 1 manipulativne tehnike za
osobnu korist. Za razliku od makijavelista 1 narcisticnih osoba, osobe s visokom psihopatijom
karakterizira impulzivnost te sklonost prema nepromisljenom, neprikladnom, nemoralnom pa
¢ak 1 nasilnom ponasanju (Hare, 1999). Uz manjak empatije (Wai i Tiliopoulos, 2012), prisutan
je 1 nedostatak kajanja, krivnje te zaljenja (O'Boyle i sur., 2012). U slucaju kada pozicija
zahtijeva racionalnost, emocionalnu hladnoc¢u, spremnost na preuzimanje rizika, karizmati¢nost
1 fokus na krajnji cilj ¢ak 1 na ustrb drugih, tada osobe s izrazenom dimenzijom psihopatije

mogu biti relativno uspjesne u organizaciji (Yang i Raine, 2008).

1.2. Crte li¢nosti petofaktorskog modela

Prvi poceci petofaktorskog modela mogu se pronaéi u leksickoj hipotezi (Goldberg,
1993) prema kojoj su najvaznije individualne razlike u ljudskim odnosima uoc€ljive u
pojmovima razli€itih svjetskih jezika. Na toj su hipotezi Allport i Odbert (1936) bazirali svoje
opSirno istrazivanje u kojem su analizirali sve pojmove povezane s li€no$¢u koji su se nalazili
u rjecniku. To istraZivanje prosirio je Cattell (1943) koji je koriSteni popis pridjeva i fraza saZeo
u 35 kompleksnih 1 bipolarnih skala za procjenu licnosti. lako je Cattell (1943) prvotno tvrdio
da se tih 35 skala moZe sazeti u 12 faktora, kasnije su analize replicirale samo pet faktora (npr.
Fiske, 1949). Slicne petofaktorske strukture dobivene su i na setovima drugih podataka (npr.
McCrae 1 Costa, 1987). Tih pet crta li¢nosti tradicionalno se nazivaju ekstraverzija, ugodnost,
savjesnost, neuroticizam (ili emocionalna stabilnost) te otvorenost prema iskustvu, iako se za

zadnju dimenziju koriste 1 nazivi kultura ili intelekt (Goldberg, 1993).

U danasnje se vrijeme najcesce koristi petofaktorski model li¢nosti koji su razvili
McCrae 1 Costa (1987) te ga operacionalizirali u NEO inventaru li¢nosti (Costa i McCrae,
1992). Upitnicka mjera prvotno je ukljucivala samo dimenzije ekstraverziju, neuroticizam i
otvorenost prema iskustvu, no naknadno su dodane ugodnost i savjesnost (Costa i McCrae,
1992). Petofaktorski model li¢nosti razvijen je kako bi se individualne razlike opisale sa §to

manjim brojem crta li¢nosti. Velik broj psihologa koji se bave ovim podru¢jem slaze se da crte
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li¢nosti petofaktorskog modela obuhvacaju najvaznije individualne razlike te da se mnogi drugi
alternativni modeli mogu konceptualizirati u terminima strukture petofaktorskog modela
liénosti (Larsen i Buss, 2017). Pojava petofaktorskog modela licnosti jedno je od najznacajnijih
postignu¢a u podrucju psihologije licnosti. Svaka dimenzija li¢nosti podrazumijeva mnogo
specificnih karakteristika te predstavlja licnost u najSirem stupnju apstrakcije (Paunonen i

Jackson, 2000).

Petofaktorski model li¢nosti koristan je teorijski okvir za definiranje liCnosti u
primijenjenoj psihologiji, ukljucujuci 1 organizacijsku psihologiju. Organizacijski i industrijski
psiholozi Cesto istrazuju povezanost crta li¢nosti i postignuéa na poslu, pri ¢emu uglavnom
koriste upravo petofaktorski model licnosti (Kieffer i sur., 2004), budu¢i da je on kulturno
generaliziran te ima zadovoljavaju¢e mjerne karakteristike. Uz moguc¢nost koristenja u raznim
kulturama, petofaktorski model li¢nosti pokazuje stabilne rezultate u samoprocjenama i

procjenama drugih s obzirom na rasu, spol i dob (Mischel, 1993).

1.2.1. Ekstraverzija

Ekstraverzija se odnosi na tendenciju dozivljavanja i iskazivanja pozitivnog afekta,
asertivnog ponasanja i1 zelju za drustvom. Ekstravertirane osobe karakterizira energeti¢nost,
toplina, asertivnost, optimisticno razmisljanje, spontanost i drustvenost (Costa i McCrae, 1992;
Judge 1 sur.,, 1999). Ekstravertirane osobe imaju jaku potrebu za stimulacijom te lako
okolinu, vode aktivan zivot te traZze uzbudenja (Komarraju 1 Karau, 2005). S druge strane,
pojedinci koji ostvaruju niske rezultate na dimenziji ekstraverzije nazivaju se introvertima te se
Cesto opisuju letargi¢nima, povucenima, reflektivnima i tihima (Costa i McCrae, 1992),
sramezljivima, mirnima, rezerviranima, nezavisnima te osobama koje preferiraju samocu

(Komarraju 1 Karau, 2005).

Ekstravertirane osobe Cesto se upustaju u socijalne interakcije te vole pricati. Opcenito
gledaju¢i, dokazi pokazuju da je drustvenost temeljna karakteristika ekstraverzije (Ashton i sur.,
2002). Ekstraverti imaju bogat drustven zivot i ¢esto preuzimaju ulogu vode, dok introvertirane
osobe vise vole biti u pozadini drustvenih dogadaja (Jensen-Campbell i Graziano, 2001). Osobe
s visokim rezultatom na dimenziji ekstraverzije sretnije su i doZivljavaju viSe pozitivnih

emocija od introverata (Fleeson i sur., 2002). U poslovnom kontekstu, ekstraverti su vise



ukljuceni u zbivanja na radnom mjestu, uzivaju u radu (Burke i sur., 2006) te ¢es¢e suraduju s

drugim kolegama (Hirsh i Peterson, 2009).

1.2.2. Ugodnost

Ugodnost se odnosi na globalnu latentnu varijablu koja ukljucuje tendencije i ponaSanja
poput ljubaznosti, kooperativnosti i sklonost pomaganju (John i Srivastava, 1999). Osobe s
visokim rezultatom na dimenziji ugodnosti preferiraju pregovaranjem rijesiti sukob, dok se
manje ugodne osobe oslanjaju na svoju mo¢ i utjecaj (Jensen-Campbell i Graziano, 2001).
Ugodne osobe preferiraju suradnju i1 skladne odnose, prosocijalne su, empati¢ne, te vole
pomagati drugima (Caprara i sur., 2010). Takve osobe cijene prosocijalna ponaSanja kod
drugih, ali istovremeno i osuduju druge koji se upustaju u antisocijalna ponasanja (Kammrath

1 Scholer, 2011).

Ugodnost, zajedno s ekstraverzijom, predstavlja interpersonalnu dimenziju, no dok se
ekstraverzija odnosi na koli¢inu socijalne interakcije, ugodnost podrazumijeva njezinu kvalitetu
(Organ i Lingl, 1995). Suprotno od ugodnosti nalazi se agresivnost (Larsen i Buss, 2017). Wu
1 Clark (2003) pokazali su da je agresivnost povezana s mnogim svakodnevnim ponasanjima,
poput lupanje vratima, vikanje, svadanje, podizanje glasa i namjerno nanoSenje Stete tudem
vlasnis$tvu. Ukratko, osobe koje ostvaruju visok rezultat na dimenziji ugodnosti imaju dobre
odnose s drugima 1 izbjegavaju konflikt, dok su manje ugodne osobe agresivne te ¢esto upadaju

u konflikte.

1.2.3. Savjesnost

Potreba za kontrolom, opreznost, odgovornost, pouzdanost te sklonost napornom radu i
postignuéu, komponente su savjesnosti (John i Srivastava, 1999). Osobe s visokim rezultatom
na dimenziji savjesnosti su predane radu, zeljne postignuca, samodisciplinirane, odluc¢ne,
orijentirane na zadatak, sklone slijedenju pravila i normi, planiranju i organizaciji, ispunjavaju
svoje drustvene i gradanske duznosti te prepoznaju prioritete potrebne za obavljanje svojih
zadataka. Osobe koje postizu niske rezultate na ovoj dimenziji mogu se opisati kao nepouzdane,
neodgovorne, lijene, neorganizirane 1 povrSne (Zhao i Seibert, 2006). Visoka savjesnost
povezana je s veCom poslovnom sigurnoSc¢u 1 dobrim drustvenim odnosima (Langford, 2003),

a savjesni pojedinci viSe paznje posvecuju dugoro¢nim ciljevima (Duckworth i sur., 2007).



Pojedinci koji ostvaruju visoki rezultat na dimenziji savjesnosti ¢esto su uspjesni u svom
poslu, a moguce objasnjenje je da takve osobe ne prokrastiniraju (Lee i1 sur., 2006),
perfekcionisti su, imaju visoke standarde vlastite izvedbe (Cruce i sur., 2012), te su visoko
motivirani za uspjeh (Richardson i Abraham, 2009). To je u skladu s pretpostavkom da su
komponente savjesnosti odsutnost impulzivnosti 1 spontanosti te sklonost oprezu i kriticnosti,
urednost 1 organiziranost, dok je treCa komponenta marljivost i ustrajnost (McCrae i Costa,

1987).

1.2.4. Neuroticizam

Neuroticizam ili emocionalna (ne)stabilnost odnosi se na stalni stupanj emocionalne
prilagodbe 1 stabilnosti, odnosno na opcu sklonost uznemirenosti i kroni¢no dozivljavanje
negativnih emocija kao §to su strah, tuga, ljutnja i krivnja, koje ometaju pojedincevo suocavanje

s teSkoc¢ama i odnose s drugima (Costa i McCrae, 1992; Judge 1 sur., 1999).

Emocionalno nestabilne osobe osjecaju vise tuge i depresivnije su nakon smrti voljene
osobe (Wijngaards-de Meijj i sur., 2007), ceS¢e imaju suicidalne ideje (Stewart 1 sur., 2008),
losije fizicko zdravlje (Williams i sur., 2004) te loSe rade pod pritiskom (Byrne 1 sur., 2015).
Osobe s izrazenom dimenzijom neuroticizma karakterizira sklonost razvoju razlicitih
psihijatrijskih poremecaja, takvi pojedinci su anksiozni, nestrpljivi 1 napeti, loSe kontroliraju
impulse, otezano se suocavaju sa stresom te se lako frustriraju. Suprotno njima, osobe s niskim
rezultatom na dimenziji neuroticizma su mirne, emocionalno stabilne, strpljive i opusStene

(McCrae 1 Costa, 1995).

Neuroticizam je povezan i s loSijim profesionalnim uspjehom. Mogucée objasnjenje je
Sto emocionalno nestabilne osobe losije reagiraju na svakodnevne napore i stres ili zbog veceg
dozivljaja umora. Dodatno objasnjenje je 1 S$to neurotitne osobe cCesto koriste
samohendikepiranje (Ross 1 sur., 2002), odnosno stvaraju prepreke postignucu kako bi zastitile
vlastito samopostovanje. Takve osobe se takoder viSe upustaju u nezdrava ponaSanja, kao Sto
je konzumiranje alkohola kao nacin suocavanja sa svojim problemima (Theakston i sur., 2004).
Usprkos svemu, osobe s visokim neuroticizmom zapravo nadmasSuju svoje emocionalno
stabilnije kolege kada poslovne promjene vode do neobi¢nog radnog okruzenja (Smillie 1 sur.,

2006).



1.2.5. Otvorenost prema iskustvu

Iako postoji mnogo dokaza u korist petofaktorskog modela licnosti, nema konsenzusa o
sadrzaju 1 replikabilnosti petog faktora za kojeg postoje mnogi nazivi: kultura, intelekt,
imaginacija, otvorenost, otvorenost prema iskustvu te ¢ak fluidna inteligencija (De Raad, 1998).
Larsen i Buss (2017) isti¢u kako su razlike u petom faktoru posljedica metode koristene za
prikupljanje informacija — pobornici leksickog pristupa koriste pridjeve koji viSe upucuju na
intelekt, dok sadrzaj upitni¢kih mjera vise ukazuje da je otvorenost prema iskustvu prikladniji
naziv za peti faktor. Takoder, autori napominju kako je moguce da su dobivene varijacije

posljedica medukulturalnih razlika.

lako postoje razli¢ita miSljenja o sadrzaju petog faktora modela licnosti (De Raad,
1998), najcesce se koristi konceptualizacija koju su predlozili Costa i McCrae (1992) prema
kojoj otvorenost ukljucuje mjeSavinu komponenti funkcioniranja li¢nosti koje ukljucuju
intelekt u uzem smislu (inteligencija, kreativnost, pronicljivost), otvorenost prema iskustvu
(liberalnost, radoznalost, mastovitost), te neke aspekte kulture, sklonosti, osobnih stavova i
orijentacija, poput umjetnickih interesa, nekonvencionalnih i progresivnih vrijednosti, potreba
za raznoliko$¢u iskustva i sli¢no (John i Srivastava, 1999). Moguc¢i razlog individualnih razlika
u otvorenosti prema iskustvu je nacin procesiranja informacija. Naime, otvorene osobe lakSe
procesiraju nove informacije (Nusbaum i Silvia, 2011) te teze ignoriraju podrazaje koje su ve¢

prije iskusili (Peterson i sur., 2002).

Otvorene osobe nezavisne su u prosudbama, osjetljive su na estetiku i vlastite unutarnje
osjecaje, mastovite su, znatiZeljne, okrenute prema novim etickim, socijalnim 1 politi€¢kim
idejama, nekonvencionalne te imaju stalnu potrebu stjecati 1 preispitivati iskustvo koje cijene i
smatraju da daje smisao njithovom Zzivotu (McCrae 1 Costa, 1987). S druge strane, osobe koje
ostvaruju nizak rezultat na dimenziji otvorenosti ¢esto imaju konzervativne poglede na svijet 1

uske interese te iskazuju konvencionalno ponasanje (Chamorro-Premuzic i sur., 2005).

1.3. Stavovi prema radu i organizaciji

Iako postoje razne definicije stavova, mnogi prihvacaju onu koju su predlozili Eagly i
Chaiken (1993), prema kojoj su stavovi psiholoSka tendencija koja se izrazava kao evaluacija
odredenog entiteta s nekim stupnjem svidanja ili nesvidanja. S obzirom na to da su stavovi

evaluativnog karaktera, oni su klju€an dio strukture li¢cnosti koja utjece na socijalno ponasanje
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ljudi (Johns, 1992). Prema trokomponentnoj teoriji, stavovi obuhvacaju kognitivnu, emotivnu
1 bihevioralnu komponentu, iako se u novije vrijeme smatra kako nisu sve nuzne za nastanak i
odrzavanje stavova (Eagly i Chaiken, 1993). Stavovi prema radu i organizaciji jedno su od
najstarijih, najpopularnijih i najutjecajnijih podrucja istrazivanja u organizacijskoj psihologiji

(Judge i Kammeyer-Mueller, 2012).

S obzirom na to da se velik dio pojedinceva zivota odvija upravo na radnom mjestu,
jasno je zasto su upravo istrazivanja stavova prema radu i organizaciji klju¢na za razumijevanje
ljudskog ponasanja (Cooper-Hakim i Viswesvaran, 2005). Judge i Kammeyer-Mueller (2012)
stavove prema radu definiraju kao evaluaciju vlastitog posla i povezanost s istim. Ova definicija
podrazumijeva kognitivnu i afektivhu komponentu te prepoznaje da kognitivni i afektivni
aspekti stava ne moraju nuzno biti sukladni (Schleicher 1 sur., 2004). Nadalje, Judge 1
Kammeyer-Mueller (2012) prepoznaju da pojedincev stav prema radu i organizaciji ne mora
nuzno biti u skladu sa stavom prema poslodavcu te da se Cesto ta dva stava razlikuju. Pozitivni
radni stavovi zaposlenika vazni su za organizacije jer su upravo oni povezani s korisnim
organizacijskim ishodima kao Sto su nize stope fluktuacije, ve¢i radni u€inak i povecana
suradnja (Kozlowski, 2012). Od stavova prema radu i organizaciji, u organizacijskoj psihologiji
najcesce se istrazuju zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost i zaokupljenost poslom

(Krapi€ 1 sur., 2006).

Op¢enito gledajuci, pod pojmom stavovi prema radu i organizaciji se obi¢no misli na
razli¢ite aspekte zadovoljstva poslom. Zadovoljstvo poslom predstavlja op¢i individualni stav
o poslu koji pojedinac obavlja (Johns, 1992). Nadalje, organizacijska odanost se odnosi na
stupanj identifikacije pojedinca s odredenom organizacijom i njezinim ciljevima te Zelju za
zadrZavanjem Clanstva unutar organizacije (Stinglhamber 1 sur., 2002). lako nema konsenzusa
oko definicije zaokupljenosti poslom, ovaj konstrukt obi¢no podrazumijeva stupanj psiholoSke
identifikacije pojedinca s poslom te koliko percipirana uspjesnost na radnom mjestu utjece na

pojedincevo vrednovanje sebe (Johns, 1992).

Prethodno spomenuti stavovi prema radu i organizaciji obuhvacaju tri razliite skupine
stavova 1 dozivljaja radne situacije koji medusobno imaju umjerene korelacije (Nystedt i sur.,
1999) te slicne antecedente. Primjerice, zadovoljstvo i zaokupljenost poslom mogu biti
posljedica neposrednog iskustva sa suradnicima ili samim sadrZajem posla, dok organizacijska
odanost moze biti posljedica mogucnosti napredovanja ili politike raspodjele place. lako su
zadovoljstvo 1 zaokupljenost poslom razli¢iti konstrukti, veze ih posao kao predmet
pojedinceve procjene (Masli¢-Sersi¢, 2000). lako mozda organizacijska odanost i zaokupljenost
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poslom zvuCe kao isti konstrukti, organizacijska odanost odnosi se na pojedincevo
identificiranje s poslovnom organizacijom i na emocionalnu privrzenost organizaciji, dok se
kod zaokupljenosti poslom pojedinac poistovjecuje s vlastitim poslom 1 poslovnim

aktivnostima (Masli¢-Sersi¢, 2000; Stinglhamber i sur., 2002).

1.2.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom kompleksan je konstrukt za definiranje zbog svoje subjektivnosti
1 multidimenzionalnosti. Gruneberg (1979) ga definira kao mjeru pojedinc¢eva dozivljaja posla
kao ispunjavajuceg kada se usporeduju stvarni i ciljani rezultati. Stvarni rezultati odnose se na
ciljeve koje je osoba ostvarila, a ciljani na one koje je zeljela ostvariti. Zadovoljstvo poslom
glavna je komponenta motivacije zaposlenika, koja je jedan od najvaznijih faktora pojedinceva
ponaSanja unutar organizacije. Zadovoljstvo poslom primarno ovisi o samoj prirodi posla pa su
tako zahtjevnost, ovisnost o drugima i raspon potrebnih vjesStina, samo neke od njegovih

determinanti.

Kod zadovoljstva poslom, razlikuju se zadovoljstvo komponentama posla te opce
zadovoljstvo poslom. Zadovoljstvo komponentama posla odnosi se na tendenciju zaposlenika
da budu vise ili manje zadovoljni razli¢itim aspektima svoga posla. Tako zaposlenik moze biti
zadovoljan svojim poslom, iako mu se ne svida nadredena osoba. Opc¢e zadovoljstvo poslom
obuhvaca stavove prema svim komponentama posla te zapravo predstavlja prosjek stavova koje
zaposlenik ima prema razli¢itim aspektima posla. Prema tome, dva zaposlenika mogu biti
jednako zadovoljna poslom, a da su pri tome razli¢ito zadovoljni pojedinim njegovim

komponentama (Johns, 1992).

Herzberg i suradnici (1959) predlazu dvofaktorsku teoriju kao pokusaj objasnjenja
zadovoljstva poslom. Teorija je nastala na temelju empirijskih podataka o izvorima
zadovoljstva 1 nezadovoljstva poslom. Prema toj teoriji, postoje dvije grupe faktora ukljucenih
u zadovoljstvo poslom: motivatori i higijenski faktori. Motivatori su faktori ¢ija prisutnost u
radnoj situaciji dovodi do zadovoljstva, no njihova odsutnost ne vodi do nezadovoljstva. Neki
primjeri motivatora su uspjeh, prepoznavanje truda 1 intrinzi¢na motivacija. Suprotno njima,
odsutnost higijenskih faktora vodi do nezadovoljstva poslom, no njihova prisutnost ne vodi do
zadovoljstva. Primjeri higijenskih faktora su plac¢a, sigurnost i radni uvjeti. Autor navodi kako
su higijenski faktori nuZni, no ne i dovoljni kako bi pojedinac bio zadovoljan svojim poslom

(Herzberg i sur., 1959).
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Nije iznenaduju¢e da zadovoljstvu poslom doprinose Cimbenici poput mentalnih
izazova koje posao nudi, visina place, mogucénost napredovanja po principu pravednosti i radna
okolina. Zaposlenici uglavnom preferiraju poslove koji testiraju njihove vjestine i sposobnosti
te im omogucuju kreiranje vlastitog radnog tempa, iako postoje i zaposlenici koji preferiraju
repetitivan i rutinski posao. Ovisno o preferencijama pojedinca, razli€iti mentalni izazovi utjecu
na zadovoljstvo poslom. Osim navedenog, zadovoljstvu poslom doprinose i prijateljski

raspoloZeni, obzirni i dobro¢udni kolege i nadredeni (Johns, 1992).

1.2.2. Organizacijska odanost

Judge i Kammeyer-Mueller (2012) definiraju organizacijsku odanost kao pojedincevu
psiholosku povezanost s organizacijom, koja se ispoljava kao afektivna povezanost,
internalizacija vrijednosti i ciljeva organizacije te bihevioralna zelja da se ulozi trud koji
podrzava organizaciju. Kao stav, organizacijska odanost odnosi se na psiholosko stanje koje
povezuje pojedinca i organizaciju na temelju identifikacije pojedinca s organizacijskim
vrijednostima 1 ciljevima (Allen i Meyer, 1990). Dugo nije postojao konsenzus o strukturi
organizacijske odanosti, no vecina je autora u poc¢etku smatrala da se radi o unidimenzionalnom
konstruktu. Danas se organizacijska odanost smatra multidimenzionalnim konstruktom, a Allen
1 Meyer (1990) su predlozili trokomponentni model prema kojem organizacijska odanost

sadrzava afektivnu, instrumentalnu 1 normativnu komponentu.

Afektivna ili emocionalna komponenta organizacijske odanosti podrazumijeva
emocionalnu privrzenost, identifikaciju 1 uklju¢enost u organizaciju. IzraZzena afektivna
komponenta upucuje da organizacija ima veliki osobni znac¢aj za pojedinca te da on Zeli 1 dalje
biti dijelom organizacije. Emocionalna komponenta je izrazena kada pojedinac na radnom
mjestu dozivljava osje¢aj ugode ili kada ima poviSen osjecaj kompetentnosti i vrijednosti (Allen

1 Meyer, 1990).

Instrumentalna komponenta odrazava svijest o troSkovima povezanim s odlaskom iz
organizacije u odnosu na vrijednost ostanka. Instrumentalna se komponenta jo§ naziva i
dugotrajna ili neprekidna odanost te se odnosi na percipiranu dobrobit koju dugotrajno
zaposlenje u odredenoj organizaciji donosi. Ukoliko organizacija nudi prednosti u obliku
beneficija ili statusa u zajednici koje su uvjetovane dugoro¢nim zaposlenjem unutar

organizacije, instrumentalna organizacijska odanost ¢e rasti (Allen i Meyer, 1990).
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Normativna se komponenta odnosi na prihvacanje organizacijskih vrijednosti te osjecaj
obaveze da se ostane u organizaciji (Allen i Meyer, 1990). Prema tome, normativna se odanost
odnosi na snaznu i pozitivnu usmjerenost prema internalizaciji ciljeva, vrijednosti i normi
organizacije. Zaposlenici koji ciljeve 1 vrijednosti organizacije smatraju drustveno korisnima
pokazuju 1 vecu organizacijsku odanost (Masli¢-Sersi¢, 2000). U normativnu komponentu
organizacijske odanosti spada i moralna obaveza pojedinca da se poistovjeti s organizacijom, a

na nju djeluju obiteljske i1 kulturne vrijednosti usvojene socijalizacijom (Meyer i sur., 1993).

Meyer i suradnici (1993) navode kako je svim komponentama zajednicko sto gledaju na
odanost kao psiholosko stanje koje karakterizira pojedin¢ev odnos prema organizaciji te postoje
implikacije za ostanak ili napuStanje organizacije. Prema trokomponentnom modelu,
zaposlenici mogu dozivjeti razlicite stupnjeve triju komponenti organizacijske odanosti. I na
kraju treba re¢i da se u zadnjih nekoliko godina povecalo zanimanje za organizacijskom
odanos$¢u, a pogotovo njezinim komponentama i njihovim odnosom s raznim crtama li¢nosti

(npr. Hadziahmetovic i Mujezinovié¢, 2021; Sahin i Ermis, 2020; Szab6 i sur., 2023).

1.2.3. Zaokupljenost poslom

Pojam zaokupljenost poslom prvi su poceli koristiti Lodahl 1 Kejner (1965), ali su na
pocetku ponudili dvije nesukladne definicije. Prema autorima, zaokupljenost poslom se mogla
definirati kao stupanj u kojem se pojedinac psiholoski identificira s poslom, odnosno koliko je
posao vazan za pojedincevu sliku o sebi, dok je druga definicija glasila da je zaokupljenost
poslom stupanj u kojem pojedinev radni ucinak utjee na njegovo samoposStovanje. 1z
navedenih definicija, moze se vidjeti kako druga definicija sadrzi aspekte intrinzi¢ne

motivacije.

Zaokupljenost poslom takoder ovisi 1 0 procesu rane socijalizacije pojedinca, odnosno
koliko je pojedinac internalizirao protestantsku etiku ili vrijednost dobrobiti rada. Moguce je
da su vrijednosna usmjerenja prema radu, koja se usvajaju tijekom procesa socijalizacije, uzrok
individualnih razlika zaokupljenosti poslom, no ne moze se pretpostaviti da se time mogu
objasniti sve individualne razlike u stupnjevima zaokupljenosti poslom. Stoga je potrebno uzeti
u obzir 1 situacijske varijable (Vroom, 1962). Dakle, na zaokupljenost poslom mogu utjecati
sadasnji 1 prosli dogadaji. Socijalizacijom pojedinac moZze razviti relativno stabilna uvjerenja i

vrijednosti prema radu, dok sada$nja iskustva mogu pojacati ili modificirati ta uvjerenja.
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U usporedbi sa zadovoljstvom poslom 1 organizacijskom odanos¢u, zaokupljenost
poslom noviji je i neSto manje istrazeni psiholoski konstrukt. Tako su provedena mnoga
istrazivanja o individualnim razlikama 1 situacijskim faktorima u radnom okruZenju,
zaokupljenost poslom se uglavnom smatrala vaznom za motiviranje zaposlenika (Lawler, 1992)
1 ostvarivanje prednosti nad konkurencijom. Pristup usmjeren na pojedinca smatra
zaokupljenost poslom klju¢nim za osobni rast i razvoj, zadovoljstvo na radnom mjestu te za

motivaciju i cilju usmjereno ponasSanje (Hackman i Lawler, 1971).

Pojedinci koji ostvaruju visoke rezultate na zaokupljenosti poslom cesto rade na
poslovima koje karakterizira raznovrsnost, samostalnost, slozenost te postojanje povratne
informacije o izvedbi. Takvi pojedinci su ujedno i vise zadovoljni poslom te odani organizaciji,
imaju manje izostanaka s posla te su im vrijednosti u skladu s protestantskom etikom

(Rabinowitz i Hall, 1977).

1.4. Odnos crta licnosti petofaktorskog modela sa stavovima prema radu i

organizaciji

Budu¢i da je petofaktorski model licnosti dominantan pristup prilikom ispitivanja crta
liénosti (Kieffer 1 sur., 2004; Spain 1 sur., 2014), vecina istraZivanja o odnosu stavova prema
radu 1 organizaciji s crtama li¢nosti koristi upravo taj model. IstraZzivanja pokazuju da
zadovoljstvo poslom pozitivno korelira s ekstraverzijom (Bui, 2017; Ilies i Judge, 2003; Judge
i sur., 2002), ugodnoséu (Bui, 2017; Ilies i Judge, 2003; Organ i Lingl, 1995; Petasis i
Economides, 2020; Wille 1 sur., 2013) 1 savjesnoS¢u (Bui, 2017; Furnham 1 sur., 2009; Ilies 1
Judge, 2003; Judge i sur., 2002; Wille 1 sur., 2013), dok je korelacija s neuroticizmom negativna
(Bui, 2017; Ilies 1 Judge, 2003; Judge i sur., 2002; Wille i sur., 2013). U metaanalizi koju su
proveli Judge i suradnici (2002), rezultati su pokazali kako neuroticizam ima najvecu
povezanost sa zadovoljstvom poslom, 1 to negativhog smjera. Nakon neuroticizma,
zadovoljstvo poslom ima najvecu pozitivnu korelaciju sa savjesnos¢u i ekstraverzijom. Autori
napominju da su rezultati za ekstraverziju i neuroticizam konzistentni kroz sva ukljucena
istrazivanja, dok se isto ne moze re¢i za savjesnost. Odnosno, rezultati ukazuju kako se
korelacija izmedu zadovoljstva poslom 1 savjesnosti razlikuje od nule, no njihov se odnos ne
moze generalizirati. Judge 1 suradnici (2002) isticu kako je neuroticizam najjaci i
najkonzistentniji negativni korelat zadovoljstva poslom, a taj je rezultat potvrdio 1 Bui (2017)

u svojem istrazivanju. Pregled radova proveli su i Ilies 1 Judge (2003), s time da su oni ispitivali
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stupanj u kojem crte li¢nosti 1 afektiviteta objasnjavaju ili posreduju heritabilnost zadovoljstva
poslom. Tako crte li¢nosti petofaktorskog modela ne objasnjavaju velik dio genetske varijance,
regresijska je analiza pokazala kako su ekstraverzija, ugodnost i savjesnost pozitivni, a

neuroticizam negativan prediktor zadovoljstva poslom.

Organizacijska odanost pozitivno korelira s ekstraverzijom, ugodnoscu, savjesnoscu i
otvoreno$¢u, a negativho s neuroticizmom. Regresijska je analiza pokazala kako su
ekstraverzija, savjesnost i neuroticizam znacajni prediktori (Akter i sur., 2022). Erdheim i
suradnici (2006) u svojem su istrazivanju ispitivali odnos crta licnosti petofaktorskog modela i
organizacijske odanosti prema modelu kojeg su predlozili Allen i Meyer (1990). Afektivna i
normativna odanost pozitivno su korelirale s ekstraverzijom, a afektivna i instrumentalna
odanost imale su pozitivnu korelaciju sa savjesnoSc¢u. Instrumentalna odanost negativno je
korelirala s ekstraverzijom i otvorenos¢u, dok je korelacija s neuroticizmom bila pozitivna.
Normativna je pozitivno korelirala s ugodnosc¢u (Erdheim i sur., 2006). Neki autori (Asif i sur.,
2015; Hadziahmetovic i Mujezinovi¢, 2021) fokusirali su se samo na odnos petofaktorskog
modela licnosti 1 afektivne odanosti. Njihovi su rezultati pokazali da afektivna odanost
pozitivno korelira s ekstraverzijom, ugodnoscu, savjesnoscu te otvorenosc¢u (Asif i sur., 2015;

Hadziahmetovic i Mujezinovi¢, 2021).

Zaokupljenost poslom pozitivno korelira s ekstraverzijom, ugodnoscu, savjesnoscéu i
otvoreno$c¢u, dok je korelacija s neuroticizmom negativna (Akter i sur., 2022; Bozionelos, 2004;
Eswaran 1 sur., 2011; Wille 1 sur., 2013). Provedene regresijske analize pokazale su da su
ekstraverzija, ugodnost (Eswaran 1 sur., 2011) 1 savjesnost (Akter i sur., 2022) zna¢ajni pozitivni
prediktori zaokupljenosti poslom. Eswaran 1 suradnici (2011) smatraju da su dobiveni rezultati
u skladu s karakteristikama koriStenog uzorka. Naime, sudionici su bili zaposlenici odjela
marketinga 1 odnosa s kupcima, Sto zahtijeva odredenu razinu ekstravertiranosti 1 moguénost
uspostavljanja dobrog odnosa. Wille 1 suradnici (2013) proveli su longitudinalno istrazivanje u
kojem su pratili stavove prema radu (zadovoljstvo i zaokupljenost poslom) tijekom prvih 15
godina radne karijere ispitanika. Na pocetku istrazivanja, ugodnost i savjesnost imale su
pozitivhu, a neuroticizam negativnu korelaciju sa zadovoljstvom poslom, dok je nakon 15
godina samo povezanost s ugodno$cu i1 neuroticizmom bila znaCajna. S druge strane,
zaokupljenost poslom pozitivno je korelirala samo sa savjesnoscu na pocetku karijere, dok
nakon 15 godina nijedna crta licnosti petofaktorskog modela nije bila znacajno povezana sa

zaokupljenoscéu poslom.
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Zakljucno, istrazivanja pokazuju da ekstraverzija, ugodnost i savjesnost imaju pozitivnu,
a neuroticizam negativnu korelaciju sa zadovoljstvom poslom (Bui, 2017; Furnham i sur., 2009;
Ilies 1 Judge, 2003; Judge i sur., 2002; Organ i Lingl, 1995; Petasis i Economides, 2020; Wille
1 sur., 2013). Isti smjer povezanosti o¢ekuje se i za organizacijsku odanost (Akter 1 sur., 2022;
Asif i sur., 2015; Erdheim i sur., 2006; Hadziahmetovic i Mujezinovi¢, 2021) te zaokupljenost
poslom, s time da se kod zaokupljenosti poslom ocekuje i pozitivna povezanost s otvorenoscu

(Akter i sur., 2022; Eswaran i sur., 2011; Wille i sur., 2013).

1.5. Odnos dimenzija tamne trijade sa stavovima prema radu i organizaciji

Zanimljivo je da se mnoga nepozeljna ponasanja na radnom mjestu, poput devijantnosti
i laganja, koja se obi¢no povezuju s dimenzijama tamne trijade, ne temelje na radnom ucinku
pojedinca, ve¢ na druStvenoj pozeljnosti ponasanja (Paulhus i Williams, 2002). Tako primjerice
radni ucinak osobe s nekom poviSenom dimenzijom tamne trijade moze biti dobar, no sama
osoba negativno djeluje na klimu i meduljudske odnose, $to potencijalno ima negativne

implikacije na radni ucinak ¢itavog odjela.

Pregledni radovi i empirijska istrazivanja upucuju na negativan odnos zadovoljstva
poslom s makijavelizmom (Bruk-Lee 1 sur., 2009; Dahling i sur., 2008; Gable i Topol, 1987;
Jonason i sur., 2015), narcizmom (Bruk-Lee 1 sur., 2009; Dahling i sur., 2008; Mathieu, 2013)
1 psihopatijom (Jonason i sur., 2015; Spurk 1 sur., 2015; Szab6 1 sur., 2023). Regresijske su
analize pokazale kako se makijavelizam (Jonason i sur., 2015), narcizam (Mathieu, 2013) i
psihopatija (Szabo 1 sur., 2023) isticu kao znacajni negativni prediktori zadovoljstva poslom.
LeBreton 1 suradnici (2018) su objavili pregled literature o tamnoj trijadi 1 organizacijskom
ponasanju. Autori napominju kako nema mnogo radova na navedenu temu koji su objavljeni
prije 2013. godine, no da dokazi upucuju na negativnu povezanost tamne trijade 1 zadovoljstva

poslom.

Istrazivanja pokazuju kako je organizacijska odanost u negativnoj korelaciji s
makijavelizmom (Lyons i sur., 2020; Zettler i sur., 2011) i psihopatijom (Boddy, 2015; Szabd
1sur., 2023), dok je povezanost s narcizmom pozitivna (Lyons 1 sur., 2020; Sahin 1 Ermis, 2020;
Szabd 1 sur., 2023). Boddy (2015) je u svom radu analizirao istraZzivanja o korporacijskim
psihopatima koji su objavljeni nakon 2006. godine i zakljucio kako je subklinicka psihopatija
povezana s manjkom organizacijske odanosti, $to je pogotovo uocljivo kod menadzera s

visokom razinom psihopatije.
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Zbog nekonzistentnih rezultata, nije jasan smjer povezanosti zaokupljenosti poslom i
makijavelizma (Den Hartog i Belschak, 2012; Ma i sur., 2021). Rezultati istrazivanja pokazuju
da je povezanost zaokupljenosti poslom s narcizmom pozitivna (Ma i sur., 2021), dok je
korelacija sa psihopatijom negativna (Khan i sur., 2019; Ma i sur., 2021). Ti dobiveni rezultati
nisu u skladu s pretpostavkom Galvina i suradnika (2014) prema kojoj osobe s izrazenim
narcizmom vide vlastiti identitet klju¢nim za definiranje organizacije, odnosno vlastiti identitet
smatraju primarnim, a organizacijski sekundarnim. Autori tako smatraju da narcisoidne osobe
imaju nisku zaokupljenost poslom jer nema povezanosti s organizacijskim vrijednostima
budu¢i da takve osobe sebe smatraju najvrjednijom imovinom organizacije. Narcisoidnim
osobama nije bitno kakva je njihova radna izvedba, ve¢ im je bitno da za svoj rad dobiju paznju

(Campbell i sur., 2011; Miller i sur., 2017) te budu nagradeni (Foster i Trimm, 2008).

Cilj ovog rada je istraZiti odnos dimenzija tamne trijade i crta li¢nosti petofaktorskog
modela sa stavovima prema radu i organizaciji: zadovoljstvom poslom, organizacijskom

odanoscu i zaokupljenosti poslom.
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1.6. Problemi i hipoteze istrazivanja

Problemi istrazivanja

Hipoteze:

la.

1b.

lc.

2a.

2b.

2c.

Ispitati jesu li i u kojoj mjeri crte licnosti tamne trijade i petofaktorskog modela
povezane sa stavovima prema radu i organizaciji (zadovoljstvo poslom,

organizacijskom odanos¢u i zaokupljenost poslom).

Ispitati predvidaju li i u kojoj mjeri pojedine crte li€nosti tamne trijade i

petofaktorskog modela ispitivane stavove prema radu i organizaciji.

Usporediti prediktivnu snagu crta licnosti tamne trijade i petofaktorskog modela za

objasnjenje stavova prema radu i organizaciji.

Ocekuje se pozitivna povezanost zadovoljstva poslom s ekstraverzijom, ugodnoséu
1 savjesnoséu te negativna povezanost s neuroticizmom i svim dimenzijama tamne

trijade.

Ocekuje se pozitivna povezanost organizacijske odanosti s ekstraverzijom,
ugodnoscu, savjesnoS¢u i narcizmom te negativna povezanost s neuroticizmom,

makijavelizmom 1 psihopatijom.

Ocekuje se pozitivna povezanost zaokupljenosti poslom s ekstraverzijom,
ugodnoscu, savjesnosS¢u 1 otvorenosti prema iskustvu te negativna povezanost sa

psihopatijom i neuroticizmom.

Ocekuje se da Ce ekstraverzija 1 savjesnost biti znacajni pozitivni, a neuroticizam,

makijavelizam, narcizam 1 psihopatija negativni prediktori zadovoljstva poslom.

Ocekuje se da ¢e ekstraverzija, ugodnost, savjesnost i narcizam biti znacajni
pozitivni, a neuroticizam, makijavelizam 1 psihopatija negativni prediktori

organizacijske odanosti.

Ocekuje se da ¢e ugodnost 1 savjesnost biti pozitivni, a psihopatija negativni

prediktori zaokupljenosti poslom.

Ocekuje se da ¢e crte licnosti petofaktorskog modela bolje predvidati stavove prema

radu 1 organizaciji od dimenzija tamne trijade.
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2. METODA
2.1. Sudionici

U provedenom je istrazivanju koriSten prigodan uzorak od 217 sudionika, od kojih je
126 bilo Zenskog spola, a 91 muskog. Raspon dobi sudionika kretao se od 17 do 60 godina (M
= 40.28, SD = 10.40). Sudionici su bili zaposlenici nekoliko velikih organizacija s podrucja
Karlovacke 1 Varazdinske zupanije. U istrazivanju su sudjelovale tri ugostiteljske organizacije,
tri organizacije javnih djelatnosti, dvije proizvodne i jedna trgovacka organizacija. Ukupan
radni staz sudionika kretao se u rasponu od 0.25 do 39.58 godina (M = 18.23, SD = 10.53), dok
je prosjecan radni staZ u trenutnoj organizaciji iznosio 12.60 godina (SD = 9.62). 3.7%
sudionika ima zavrSenu osnovnu Skolu, a njih 62.2% zavrSilo je srednju Skolu. Visu skolu
pohadalo je 12.9% sudionika, dok je 17.5% zavrsilo visoku Skolu. Magisterij, doktorat ili
specijalizaciju ima 3.7% sudionika. U sekundarnom sektoru radi 17.5% sudionika, a njih 53.9%

bavi se tercijarnim djelatnostima. Djelatnostima iz kvartarnog sektora bavi se 28.6% sudionika.

2.2. Instrumentarij

U provedenom istrazivanju koriSten je Upitnik op¢ih podataka, Upitnik zadovoljstva
poslom (Gregson, 1987), Upitnik organizacijske odanosti (Meyer i sur., 1993), Skala
zaokupljenosti poslom (Lodahl i Kejner, 1965), Petofaktorski upitnik li¢nosti (Benet-Martinez
1 John, 1998) 1 Upitnik tamne trijade (Jones i Paulhus, 2013; Paulhus i Williams, 2002).

Upitnik op¢ih podataka sadrzavao je pitanja o spolu, dobi i najvi$oj razini zavrSenog
obrazovanja. Sudionici su odgovarali 1 na pitanja o vrsti djelatnosti tvrtke u kojoj su trenutno

zaposleni, ukupnom radnom staZu te staZu u trenutnoj organizaciji.

Upitnik zadovoljstva poslom (Gregson, 1987) sastoji se od 30 Cestica, a hrvatska verzija
validirana je u istraZivanju Krapi¢ 1 suradnika (2006). Upitnik mjeri pet aspekata zadovoljstva
poslom: zadovoljstvo placom, zadovoljstvo mogucnostima napredovanja, zadovoljstvo poslom,
zadovoljstvo nadredenima 1 zadovoljstvo suradnicima. Primjer Cestice kojom se mjeri
zadovoljstvo platom je ,Moja placa zadovoljava moje potrebe*, dok se Cesticom,
»Napredovanja se u mom poduzecu temelje na sposobnostima i dobrom radu*, mjeri
zadovoljstvo moguénostima napredovanja. Primjer Cestice za zadovoljstvo poslom je ,,Posao
koji radim me veseli*. ,,Nadredeni se zalaZu za mene*, primjer je Cestice za zadovoljstvo

nadredenima, dok ,,Moji suradnici dobro obavljaju svoj posao®, sluzi za mjerenje zadovoljstva
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suradnicima. Zadatak sudionika je da na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1 — uopce se
ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) procijene u kojoj se mjeri slazu s navedenom tvrdnjom.
Ukupan rezultat za svaku podljestvicu dobiva se zbrajanjem odgovora na Cesticama koje joj
pripadaju, pri ¢emu visi rezultat ukazuje na vec¢e zadovoljstvo poslom. Koeficijenti unutarnje
konzistencije Cronbach alfa za sve podljestvice krecu se u rasponu od .84 do .90 (Gregson,

1987).

Za mjerenje odanosti organizaciji koriStena je revidirana verzija Upitnika organizacijske
odanosti (Meyer 1 sur., 1993), kojeg je za hrvatski jezik prilagodila Masli¢-Sersi¢ (2000).
Upitnik se sastoji od 18 Cestica i mjeri tri komponente organizacijske odanosti: afektivnu,
instrumentalnu 1 normativau. Primjer Cestice za afektivnu odanost je ,,U svom se poduzecu
osjecam kao clan obitelji, za normativnu ,,Osjecao bih se krivim kada bih sada napustio ovo
poduzele* te za instrumentalnu ,,Previse bi se toga poremetilo u mom Zivotu ako bih bas sada
odlucio napustiti poduzece u kojem radim®. Zadatak sudionika je da na skali Likertovog tipa
od pet stupnjeva (1 — uopce se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) procijene u kojoj se mjeri
slaZzu s navedenom tvrdnjom. Ukupna vrijednost za svaku komponentu dobiva se zbrajanjem
odgovora na Cesticama koje pripadaju odredenoj komponenti, a visi rezultat upucuje na vecu
organizacijsku odanost. Koeficijenti unutarnje konzistencije Cronbach alfa za podljestvice

kre¢u se u rasponu od .61 do .73 (Krapi¢ i sur., 2006).

KoriStena je 1 skracena verzija Skale zaokupljenosti poslom (Lodahl i Kejner, 1965)
koja se sastoji od $est tvrdnji. Skalu je preveo Sverko (1990), a hrvatska verzija je validirana u
istrazivanju koje su proveli Krapi¢ i1 suradnici (2006). Svaka se tvrdnja odnosi na dozivljavanje
radnog mjesta 1 posla koji sudionici tamo obavljaju. Primjer €estice zaokupljenosti poslom je
,»Osobno sam vrlo zaokupljen svojim radom*. Zadatak sudionika je da na skali Likertovog tipa
od pet stupnjeva (1 — uopce se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) procijene u kojoj se mjeri
slazu s navedenom tvrdnjom. Ukupan rezultat dobiva se zbrajanjem odgovora na svim
Cesticama, a viSi rezultat oznacava vecu zaokupljenost poslom. Koeficijent unutarnje

konzistencije Cronbach alfa iznosi .65 (Krapi¢ i sur., 2006).

Petofaktorski upitnik licnosti (Benet-Martinez i John, 1998) su na hrvatski preveli i
validirali Kardum i suradnici (2006). Upitnik je konstruiran kako bi se brzo i efikasno izmjerile
crte licnosti petofaktorskog modela. Upitnik se sastoji od 44 tvrdnje rasporedene u pet
podljestvica koje mjere: ekstraverziju, ugodnost, savjesnost, neuroticizam i otvorenost prema
novim iskustvima. Cestica ,.Sebe vidim kao osobu koja je pricljiva“ sluzi za mijerenje
ekstraverzije. Primjer Cestice za mjerenje ugodnosti je ,,Sebe vidim kao osobu koja je spremna
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pomoci i nesebicna je*, dok Cestica ,,Sebe vidim kao osobu koja temeljito obavlja posao* sluzi
za mjerenje savjesnosti. Cesticom ,, Sebe vidim kao osobu koja je depresivna, tuzna“ mjeri se
neuroticizam. Primjer Cestice za mjerenje otvorenosti prema novim iskustvima je ,,Sebe vidim
kao osobu koja je mastovita‘. Zadatak sudionika je na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1
— uopce se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) procijeniti u kojoj se mjeri pojedina tvrdnja
odnosi na njih. Ukupan rezultat za svaku skalu dobiva se zbrajanjem procjena na Cesticama koje
sadrzava pojedina podljestvica. Koeficijenti unutarnje konzistencije Cronbach alfa dobiveni na

hrvatskom uzorku za sve podljestvice krec¢u se u rasponu od .72 do .83 (Kardum i sur., 2006).

U provedenom istrazivanju koristen je i Upitnik tamne trijade (Paulhus i Williams,
2002), a hrvatska verzija je validirana u istrazivanju koje su proveli Wertag i suradnici (2011).
Upitnik se sastoji od 27 Cestica rasporedenih na tri faktora: makijavelizam, narcizam 1
psihopatija. Makijavelizam se odnosi na sklonost varanju i ignoriranje konvencionalne
moralnosti, a primjer ¢estice za mjerenje makijavelizma je: ,,Nije mudro govoriti svoje tajne*.
Narcizam je karakteriziran grandiozno$¢u 1 usmjerenoséu na sebe, a primjer ¢estice je: ,,Ljudi
me vide kao rodenog vodu*. Psihopatija ukljucuje visoku impulzivnost i traZenje uzbudenja te
nisku empatiju 1 anksioznost. Primjer Cestice za mjerenje psihopatije je: ,,Volim se osvecivati
autoritetima®. Zadatak sudionika je da na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva (1 — u
potpunosti se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) procijene u kojoj se mjeri slazu s
navedenom tvrdnjom. Ukupan rezultat za svaku podljestvicu dobiva se zbrajanjem odgovora
na Cesticama koje joj pripadaju. Koeficijenti unutarnje konzistencije Cronbach alfa za sve

podljestvice krecu se u rasponu od .73 do .78 (Jones i Paulhus, 2013).

2.3. Postupak

Istrazivanje je provedeno u nekoliko hrvatskih gradova sa zaposlenicima srednjih i vecih
tvrtki razli€itih djelatnosti. Ispitivanje se provodilo prema unaprijed dogovorenom rasporedu.
Buduc¢i da su se podaci prikupljali u viSe organizacija, u svakoj je provedeno grupno testiranje.
Ispunjavanje upitnika su nadgledali studenti psihologije koji su prethodno bili obuceni za
provodenje testiranja. Sudionicima i njihovim rukovoditeljima je objasnjena svrha istrazivanja
te da ¢e se podaci analizirati samo na grupnoj razini. Prije samog rjeSavanja, sudionici su
zamoljeni da pazljivo procitaju uputu te da na pitanja odgovaraju iskreno. Osigurana im je
anonimnost te moguénost odustajanja od sudjelovanja u bilo kojem trenutku. Na samom

pocetku svi su sudionici ispunjavali Upitnik op¢ih podataka, dok je redoslijed ostalih mjera
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rotiran. Prije samog pocetka testiranja, ali 1 tijekom ispunjavanja upitnika, sudionici su imali
mogucénost postavljanja pitanja te su im pruzena i dodatna objasnjenja. Kako bi se osigurala
anonimnost sudionika, ispunjeni upitnici odloZzeni su u priloZzenu omotnicu te ubaceni u

zatvorenu kutiju koja je bila predvidena za sakupljanje upitnika.
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3. REZULTATI

Analiza prikupljenih podataka provedena je u raCunalnom programu IBM SPSS

Statistics 20 te su koriSteni razliciti postupci statistiCke obrade podataka u skladu s postavljenim

problemima i hipotezama. Normalnost distribucije provjerena je prema uvjetima koje su

postavili Schmider i1 suradnici (2010). Prema njihovim kriterijima, uvjet normalnosti je

zadovoljen ako je vrijednost simetri¢nosti u rasponu 2, a spljostenosti £9. Nakon Sto je

ustanovljeno da sve varijable zadovoljavaju uvjete normalnosti, izraCunati su osnovni

deskriptivni parametri za sve mjere koriStene u istrazivanju. Deskriptivni podaci nalaze se u

Tablici 1.

Tablica 1. Broj Cestica, raspon, aritmeticka sredina (M), standardna devijacija (SD),

simetricnost (SKW) i spljostenost (KTS) distribucije i Cronbach a za sve mjere koristene u

istrazivanju
) Broj
Mjere . L. Raspon M SD SKW KTS a
Cestica
Zadovoljstvo poslom 30 49 - 143 98.78 18.23 -0.21 -0.10 .92
Zadovoljstvo placom 6 6—30 17.30 5.61 0.02 -0.42 .90
Zadovoljstvo moguénostima 6 630 1756 512 -0.11  -024 .86
napredovanja
Zadovoljstvo poslom 6 6—30 21.80 4.78 -0.56 0.35 .82
Zadovoljstvo nadredenima 6 6—30 19.70 4.66 -0.24 -0.40 78
Zadovoljstvo suradnicima 6 10-30 22.42 4.17 -0.19 -0.19 .81
Organizacijska odanost 18 34 -83 57.16 9.52 0.31 0.16 .80
Afektivna odanost 6 10-30 19.80 4.18 0.27 -0.16 72
Instrumentalna odanost 6 6-30 19.48 3.82 -0.65 1.59 .60
Normativna odanost 6 8-29 17.88 4.77 0.29 -0.44 .80
Zaokupljenost poslom 6 9-30 20.39 4.18 -0.11 -0.20 74
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija 8 16 —40 29.52 4.69 -0.20 -0.22 7
Ugodnost 9 24 - 44 34.71 3.94 -0.24 0.05 .65
Savjesnost 9 24 - 45 36.83 4.55 -0.12 -0.42 .80
Neuroticizam 8 8-33 18.11 4.78 0.42 0.07 78
Otvorenost 10 20-50 36.08 5.90 0.33 -0.21 .83
Crte tamne trijade
Makijavelizam 9 11-41 27.66 5.73 -0.27 0.07 77
Narcizam 9 11-39 22.94 4.74 0.41 1.09 .70
Psihopatija 9 9-31 17.30 4.52 0.44 -0.21 .64

Napomena. Simetricnost distribucije (SKW), spljostenost distribucije (KTS).

Kao sto je vidljivo iz Tablice 1, vec¢ina skala ima zadovoljavaju¢u pouzdanost unutarnje

konzistencije (Nunnally 1 Bernstein, 1994), dok neSto niZe pouzdanosti imaju skale

instrumentalna odanost, ugodnost i psihopatija.
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Nakon pregleda osnovnih parametara, izraCunate su povezanosti crta tamne trijade sa
stavovima prema radu i organizaciji i njthovim komponentama. Dobivene korelacije prikazane

su u Tablici 2.

Tablica 2. Povezanost crta tamne trijade sa stavovima prema radu i organizaciji

Makijavelizam Narcizam Psihopatija
Ukupno zadovoljstvo poslom - 26%* -.02 -.13
Zadovoljstvo placom - 19%* -.03 .06
Zadovoljstvo moguénostima napredovanja .00 12 -.06
Zadovoljstvo poslom - 27 .03 - 22
Zadovoljstvo nadredenima - 2] -.07 -.16%*
Zadovoljstvo suradnicima - 34 -.15% -.15%
Ukupna organizacijska odanost -.01 .03 -.09
Afektivna odanost -.12 .06 -.10
Instrumentalna odanost 15% -.09 .00
Normativna odanost -.03 .07 - .08
Zaokupljenost poslom -.12 3% - .20%

Napomena. * p < .05. ** p <.01

Iz Tablice 2 vidljivo je da makijavelizam znaCajno negativno korelira s ukupnim
zadovoljstvom poslom i svim njegovim komponentama, osim sa zadovoljstvom moguénostima
napredovanja te da pozitivno korelira s instrumentalnom odanos¢u. Narcizam negativho
korelira sa zadovoljstvom suradnicima, dok ima pozitivnu korelaciju sa zaokupljenosti poslom.
Psihopatija ima negativnu korelaciju sa zadovoljstvom poslom, nadredenima 1 suradnicima te
zaokupljenosti poslom. MoZe se uociti da dobivene korelacije nisu visoke te da je njihov raspon
od -.34 do .15. Izracunata je i povezanost izmedu crta licnosti petofaktorskog modela i stavova

prema radu, a dobivene korelacije prikazane su u Tablici 3.

Tablica 3. Povezanost crta licnosti petofaktorskog modela sa stavovima prema radu i

organizaciji
Ekstraverzija Ugodnost Savjesnost Neuroticizam Otvorenost

Ukupno zadovoljstvo poslom 12 28%* 28%* - .36%* 34%*
Zadovoljstvo placom -.03 14% A1 - 25%* .09
Zadovoljstvlo moguénostima 06 13 g s+ Ho**
napredovanja
Zadovoljstvo poslom 24 27 38 - 38 A6x*
Zadovoljstvo nadredenima .08 21%* 20%* - .30%* 26%*
Zadovoljstvo suradnicima 13 J1xE 20%* - 28%* 30%*
Ukupna organizacijska odanost A1 8% 23%* -.05 .10
Afektivna odanost 19%* 21%* 28%* -.12 5%
Instrumentalna odanost -.12 -.01 .00 -.17* -.11
Normativna odanost 15% 9% 2% -.13 16*
Zaokupljenost poslom 209%* J32%* A45%* - 25%*® 28x*

Napomena. * p <.05. ** p < .01
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Na temelju podataka iz Tablice 3, moze se vidjeti da je ekstraverzija znacajno pozitivho
povezana sa zadovoljstvom poslom, afektivnom i normativnom odano$¢u te zaokupljenosti
poslom. Ugodnost pozitivno korelira s ukupnim zadovoljstvom poslom, zadovoljstvom plac¢om,
poslom, nadredenima i suradnicima, ukupnom organizacijskom odanos¢u, afektivhom 1
normativnom odanosc¢u te zaokupljenos¢u poslom. Savjesnost je pozitivno povezana s ukupnim
zadovoljstvom poslom, zadovoljstvom moguénostima napredovanja, poslom, nadredenima i
suradnicima, ukupnom organizacijskom odano$¢u, afektivnom i normativhom odanoscu te
zaokupljenosc¢u poslom. Neuroticizam je negativno povezan sa svim stavovima prema radu i
organizaciji, no korelacija s ukupnom organizacijskom odanosti te afektivnom i normativnom
odanosti nije znacajna. Nadalje, otvorenost pozitivno korelira s ukupnim zadovoljstvom
poslom, zadovoljstvom moguénostima napredovanja, poslom, nadredenima i suradnicima,
afektivnom i normativnom odanosc¢u te zaokupljeno$¢u poslom. Na temelju podataka iz Tablice
3, vidljivo je da se radi o niskim i srednjim korelacija u rasponu od -.38 do .46. Moze se
zakljuciti da su crte licnosti petofaktorskog modela, izuzev ekstraverzije, znacajno povezane sa
gotovo svim mjerenim stavovima prema radu i organizaciji koji su obuhvaceni provedenim

istrazivanjem.

Sto se ti¢e povezanosti dimenzija tamne trijade i crta liGnosti petofaktorskog modela,
makijavelizam negativno korelira s ugodnoscu (r = -.25, p <.01), a pozitivno s neuroticizmom
(r = .27, p < .01). Narcizam ima pozitivhu povezanost s ekstraverzijom (r = .30, p < .01),
savjesnoscu (r =20, p <.01) i otvorenosc¢u (» =.26, p <.01), dok psihopatija negativno korelira
s ugodnoScu (r =-.38, p <.01), savjesnoscu (r =-.28, p <.01) 1 otvorenos¢u (» = -.14, p <.05),

a pozitivno s neuroticizmom (r =.22, p <.01).

Kako bi se utvrdilo u kojoj mjeri crte licnosti tamne trijade 1 petofaktorskog modela
predvidaju mjerene stavove prema radu i organizaciji 1 njihove komponente, provedena su dva
niza hijerarhijskih regresijskih analiza. U prvom su nizu dimenzije tamne trijade ukljucene kao
prediktori u prvom koraku, a crte licnosti petofaktorskog modela u drugom, dok je u drugom

nizu redoslijed ukljucivanja prediktorskih varijabli bio obrnut.

U Tablici 4 prikazani su rezultati prvog niza hijerarhijskih regresijskih analiza u kojima
su dimenzije tamne trijade ukljucene kao prediktori svih kriterijskih varijabli u prvom koraku,

a crte licnosti petofaktorskog modela u drugom.
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Tablica 4. Rezultati hijerarhijske regresijske analize za mjerene stavove prema radu kao kriterijima s dimenzijama tamne trijade dodanima u

prvom, a crtama licnosti petofaktorskog modela u drugom koraku

Uk . Zadovoljstv . . . Uk . . .
o up 1.10 Zadovoljstvo a OYOJS. © Zadovoljstvo Zadovoljstvo Zadovoljstvo .upn.ell Afektivna  Instrumentalna Normativna Zaokupljenost
Prediktori zadovoljstvo X moguénostima . . organizacijska
placom . poslom nadredenima  suradnicima odanost odanost odanost poslom
poslom napredovanja odanost
B B B B B B B B B B B

1. korak
Crte tamne trijade
Makijavelizam - 25%* - Q3% -.01 - Q5% -.18% Se) b .01 -.11 18%* -.02 -.10
Narcizam .06 -.02 5% 14* .00 -.07 .06 11 -.12 A1 22%%
Psihopatija -.08 13 -.10 - 19%* -.11 -.05 -.11 -.10 -.02 -.11 - 23%*
R? 08** .05%* .02 1 L05%* 12%* .01 .03 .04* .02 .09%*
2. korak
Crte tamne trijade
Makijavelizam -.19%* -.18* .01 - .19%* -.12 - .24%* .02 -.10 .14 .01 -.06
Narcizam -.05 -.02 .10 -.04 -.07 - .20%* -.03 .00 -.11 .02 .06
Psihopatija .06 20% -.02 -.04 -.02 .09 .01 .02 .01 -.00 -.06
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija -.12 -.19% -.11 -.04 -.10 .00 .02 .07 -.07 .04 .07
Ugodnost .07 .05 .03 -.01 .03 A7* 15 13 .07 12 15%
Savjesnost .14 .09 12 19% .07 .04 25%* 25%* 17 .14 33k
Neuroticizam -17* - 25%* - .06 -.09 -.18% -.03 .16 13 20% .04 .08
Otvorenost 24%% .02 13 35k .19% 26%* .02 .03 -.05 .06 .08
R? 23%* 3% .07 30%* 5% 25%* .08* A1 .08* .07 24%%
AR 5% .08* .04 20%* .09** 13%* .07* .08** .04 .05 5%

Napomena. * p < .05; ** p <.01
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Iz Tablice 4 moze se uociti da dimenzije tamne trijade objasnjavaju znacajan postotak
varijance zadovoljstva poslom i njegovih komponenti, izuzev zadovoljstva moguénostima
napredovanja, pri ¢emu je najviSe varijance objaSnjeno za kriterij zadovoljstva suradnicima
(12%). Kada se analiziraju organizacijska odanost i njezine komponente te zaokupljenost
poslom, vidljivo je dimenzije tamne trijade samostalno znacajno prediciraju instrumentalnu
odanost i zaokupljenost poslom, iako postotak objasnjene varijance nije velik (od 4% do 9%).
1z koeficijenata u tablici vidljivo je takoder da crte licnosti petofaktorskog modela ukljucene u
drugi korak objasnjavaju znacajnu dodatnu koli¢inu varijance vecine kriterijskih varijabli, a

iznimka su zadovoljstvo moguénostima napredovanja, te instrumentalna i normativna odanost.

Razmatraju¢i dimenzije tamne trijade pojedinac¢no, vidljivo je da makijavelizam
znacajno negativno predicira ukupno zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo placom, zadovoljstvo
poslom te zadovoljstvo suradnicima, dok narcizam znacajno negativno predicira zadovoljstvo
suradnicima. Posljednji dobiveni znacajni f koeficijent upucuje na pozitivan odnos psihopatije
i zadovoljstva placom, no on je posljedica supresorskog efekta buduéi da te dvije varijable
znadajno ne koreliraju (Tablica 2). Kako navodi Culig (1999), supresijski efekt moZe se
prepoznati kada varijabla ima neznacajnu korelaciju s kriterijem te istovremeno visok beta-

ponder ili kada se smjer povezanosti i beta-pondera ne poklapaju.

Sto se tice crta li¢nosti petofaktorskog modela ukljuéenih u drugi korak, evidentno je da
ugodnost znacajno predicira zadovoljstvo suradnicima i zaokupljenost poslom, savjesnost
zadovoljstvo poslom, ukupnu i afektivnu odanost te zaokupljenost poslom, a otvorenost ukupno
zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo nadredenima te zadovoljstvo
suradnicima. Ekstraverzija se pokazala negativnim prediktorom zadovoljstva placom, no
vjerojatno se radi o posljedici supresije, budu¢i da navedene varijable nemaju znacajnu
povezanost. I neuroticizam se takoder pokazao kao zna¢ajan prediktor ukupnog zadovoljstva
poslom, zadovoljstva platom te zadovoljstva nadredenima, no u ovom slucaju radi se o
negativnim koeficijentima. Treba napomenuti i da je znacajni koeficijent koji ukazuje na odnos
neuroticizma i instrumentalne odanosti vjerojatno posljedica supresije, jer dvije varijable nisu

u znacajnoj korelaciji.

Ovdje takoder treba napomenuti da slucajevi u kojima se radi o supresiji, buduci da se
korelacije medu prediktorskim i kriterijskim varijablama nisu pokazale zna¢ajnima, nadalje

nisu analizirani, niti komentirani zbog znacajnog opsega podataka u ovom radu.
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U drugom nizu hijerarhijskih regresijskih analiza, crte licnosti petofaktorskog modela
ukljucene su kao prediktori u prvom koraku, a dimenzije tamne trijade u drugom koraku. U
Tablici 5 prikazani su rezultati za kriterije zadovoljstvo poslom i njegove komponente, ukupnu

organizacijsku odanost i njezine komponente te zaokupljenost poslom.
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Tablica 5. Rezultati hijerarhijske regresijske analize za mjerene stavove prema radu kao kriterijima s crtama licnosti petofaktorskog modela

dodanima u prvom, a dimenzijama tamne trijade u drugom koraku

Prediktori zatlii)li/lg}ls(zvo Zadovoljstvo n%g(gisgsgsiti\ga Zadovoljstvo  Zadovoljstvo  Zadovoljstvo orggri(ilzlg cl:li?ska Afektivna Instrumentalna Normativna Zaokupljenost
placom . poslom nadredenima  suradnicima odanost odanost odanost poslom
poslom napredovanja odanost

B B B B B B B B B B B
1. korak
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija -.12 -.16* -.09 -.03 -.17 -.02 .01 .08 -.10 .04 .08
Ugodnost .09 .02 .03 .04 .07 21%% .14 15 .05 12 A7*
Savjesnost .09 .03 .14 16* .05 -.03 24%%* 23%* 17 15 34%*
Neuroticizam - 22%* J0** -.03 -.15 - 22%* -.13 .16 11 21% .05 .07
Otvorenost 22%%* .07 15 33k A7* 21%* .02 .03 -.07 .07 .09
R? J9** O8** .06* 26%* 2%* d6** 08** 10** .06* .07* 24%*
2. korak
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija -.12 -.19* -.11 -.04 -.10 .00 .02 .07 -.07 .04 .07
Ugodnost .07 .05 .03 -.01 .03 A7* 15 13 .07 12 15%
Savjesnost .14 .09 12 19% .07 .04 25%* 25%* 17 .14 33k
Neuroticizam -17* - 25%* - .06 -.09 -.18% -.03 .16 13 20% .04 .08
Otvorenost 24%* .02 13 35k .19% 26%* .02 .03 -.06 .06 .08
Crte tamne trijade
Makijavelizam - .19%** -.18* .01 - .19** -.12 - 24%%* .02 -.10 .14 .01 -.06
Narcizam -.05 -.02 .10 -.04 -.07 - 20%* -.03 .00 -.11 .02 .06
Psihopatija .06 20% -.02 -.04 -.02 .09 .01 .02 .01 .00 -.06
R? 23%* 3% .07 29%%* 1 5%* 25%% .08* A 1EE .08* .07 24%*
AR .03* .05%* .01 .04** .02 J0** .00 .01 .02 .00 .00

Napomena. * p < .05; ** p < .01
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Iz Tablice 5 moze se uociti da dimenzije tamne trijade objasnjavaju znacajan postotak
varijance ukupnog zadovoljstva poslom, zadovoljstva placom, zadovoljstva poslom te
zadovoljstva suradnicima i povrh varijance objasnjene crtama li¢nosti petofaktorskog modela
koje su bile uklju¢ene u prvom koraku hijerarhijskih regresijskih analiza. Varijance ostalih
komponenti zadovoljstva poslom, kao i1 svih komponenti organizacijske odanosti te
zaokupljenosti poslom, dimenzije tamne trijade ne objasSnjavaju dodatno nakon $to se iskljuce

efekti dimenzija li¢nosti petofaktorskog modela ukljucenih u prvi korak.

Doprinosi pojedinac¢nih crta licnosti u objasnjenju kriterijskih varijabli identi¢ni su kao

i u prethodnom nizu hijerarhijskih regresijskih analiza.

Rezultati provedenih regresijskih analiza, u kojima je mijenjan redoslijed ukljuc¢ivanja
prediktorskih varijabli, pokazali su da crte licnosti petofaktorskog modela objasnjavaju veci dio
varijance gotovo svih kriterijskih varijabli no da su crte tamne trijade takoder korisne za
predikciju. One naime objaSnjavaju znacajan postotak varijance zadovoljstva poslom i njegovih
komponenti bez obzira u kojem se koraku ukljuéuju kao prediktori. Sto se ti¢e organizacijske
odanosti i njezinih komponenti te zaokupljenosti poslom, dimenzije tamne trijade objaSnjavaju
znacajan dio varijance isklju¢ivo kada su uklju¢ene u prvi korak i to samo za kriterij
instrumentalne odanosti 1 zaokupljenosti poslom. Drugim rijecima, crte tamne trijade dodatnu
koli¢inu varijance kriterijskih varijabli, povrh one ve¢ objaSnjene crtama li¢nosti
petofaktorskog modela, objaSnjavaju jedino za ukupno zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo

pla¢om, zadovoljstvo poslom te zadovoljstvo suradnicima.
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4. RASPRAVA
4.1. Zadovoljstvo poslom te crte licnosti tamne trijade i petofaktorskog modela

Rezultati provedenih hijerarhijskih regresijskih analiza pokazali su da dimenzije tamne
trijade 1 crte li¢nosti petofaktorskog modela objasnjavaju znacajan dio varijance zadovoljstva
poslom i njegovih komponenti, no treba napomenuti da dimenzije li¢nosti petofaktorskog

modela nesto bolje objasnjavaju i predvidaju navedene kriterije.

Razmatraju¢i doprinose pojedinac¢nih crta u razumijevanju zadovoljstva poslom,
vidljivo je da je ukupno zadovoljstvo poslom pozitivno povezano s ugodnosc¢u, savjesnoscu i
otvoreno$¢u, a negativno s makijavelizmom 1 neuroticizmom, medutim prediktorima su se
pokazali samo otvorenost, makijavelizam i neuroticizam pri ¢emu su dva posljednja negativni
prediktori. Iako su neka istrazivanja pokazala kako je povezanost zadovoljstva poslom te
ugodnosti, savjesnosti 1 otvorenosti pozitivna, a s neuroticizmom negativna (Bui, 2017;
Furnham 1 sur., 2009; Ilies i Judge, 2003; Wille i sur., 2013), samo su Ilies 1 Judge (2003) u
svojoj metaanalizi dobili da otvorenost pozitivno korelira sa zadovoljstvom poslom, dok ostali
radovi pokazuju da je taj odnos pozitivan, no neznacajan (Bui, 2017; Furnham i sur., 2009;
Judge 1 sur., 2002). Dahling i suradnici (2008) te Jonason i suradnici (2015) u svojim su

radovima pokazali kako je makijavelizam u negativnom odnosu sa zadovoljstvom poslom.

Kao $to je predvideno hipotezom 1a, dobivena je negativna povezanost makijavelizma
1 zadovoljstva poslom. Regresijska je analiza pokazala da je makijavelizam zna¢ajan negativan
prediktor zadovoljstva poslom, $to je u skladu s hipotezom 2a. Moguce objasnjenje dobivenih
rezultata je da makijavelisti uvijek Zele ve¢e nagrade i kontrolu nad drugima te su zbog toga
stalno nezadovoljni s trenutnom pozicijom unutar organizacije (Dahling 1 sur., 2008). Buduci
da se na zadovoljstvo poslom mozZe gledati kao na sumu zadovoljstva razli¢itim komponentama
(Johns, 1992), moguce je da su makijavelisticke osobe nezadovoljne s odredenim aspektima
posla, §to se pak odrazava kao ukupno nezadovoljstvo. Tako Jonason i suradnici (2015)
izvjesStavaju da su osobe s izrazenom dimenzijom makijavelizma nezadovoljne poslom, zbog
manjka prestiza i autonomije koje im posao nudi. lako dobiveni rezultati sugeriraju da su
makijavelisti manje zadovoljni poslom, Bruk-Lee i suradnici (2009) napominju da nema
kona¢nog objasnjenja za takav odnos. Naime, kada se iskljuce efekti dodatnih varijabli (npr.
napetost na poslu, percipirana moguénost kontrole drugih), povezanost izmedu zadovoljstva
poslom i makijavelizma je neznacajna. Ovaj podatak sugerira da makijavelizam mozda djeluje

na zadovoljstvo poslom preko tre¢ih varijabli (Gemmill i Heisler, 1972).
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Kao $to je predvideno hipotezom la, dobivena je pozitivha povezanost zadovoljstva
poslom i ugodnosti. Izgleda da je ugodnost relevantna za osjecaj zadovoljstva na poslu (Organ
i Lingl, 1995), a Bui (2017), napominje kako su osobe koje se dobro slazu s poslovnim
kolegama opcenito zadovoljnije svojim poslom. Potvrdena je i hipoteza la prema kojoj
zadovoljstvo poslom ima pozitivnu korelaciju sa savjesnoS¢u. U svom preglednom radu, Judge
i suradnici (2002), takoder izvjeStavaju o pozitivnoj povezanosti savjesnosti i zadovoljstva
poslom. U istrazivanju koje su proveli Furnham i suradnici (2009), savjesnost se takoder isticala
kao znacCajan korelat i prediktor zadovoljstva poslom. Savjesne osobe vise cijene moguénosti u
kojima mogu preuzeti odgovornost (Furnham 1 sur., 2009) te posvecuju paznju na detalje, Sto
povecava njihovu Sansu za nagradivanjem, bilo ekstrinzi¢no (npr. bonus ili povlastica) ili
intrinzi¢no (npr. osje¢aj uspjeha ili prepoznavanje doprinosa; Judge i sur., 2002; Organ i Lingl,

1995).

U skladu s hipotezom 1a, neuroticizam negativno korelira sa zadovoljstvom poslom te
je ujedno i znacajan negativan prediktor, Sto potvrduje hipotezu 2a. U preglednom radu Judgea
1 suradnika (2002) neuroticizam se istaknuo kao najjaci i najkonzistentniji korelat zadovoljstva
poslom. Autori napominju da je emocionalna stabilnost, odnosno niski neuroticizam, jedan od
klju¢nih aspekata za “sretnu licnost” te je za o¢ekivati da su manje neuroti¢ni pojedinci sretniji
u Zivotu, a samim time su sretni 1 zadovoljni svojim poslom. Rezultate metaanalize Judgea 1
suradnika (2002) potvrduju i rezultati koje je dobio Bui (2017). Naime, njegovo je istrazivanje
pokazalo da neuroticizam ima vecu ulogu u predvidanju zadovoljstva poslom od savjesnosti.

Manjak pozitivnih emocija i emocionalne stabilnosti povezan je s nizim zadovoljstvom poslom.

Sto se ti¢e otvorenosti, dobiveni rezultat je iznenadujuéi buduéi da literatura pokazuje
da je njezina povezanost sa zadovoljstvom poslom uglavnom pozitivna, ali neznacajna (Bui,
2017; Furnham 1 sur., 2009; Judge i sur., 2002). Otvoreni pojedinci su kreativni i fleksibilni te
viSe od drugih vrednuju situacije koje im omogucavaju kreativnost i osobni rast (Furnham 1
sur., 2009). U svojoj metaanalizi, Barrick i Mount (1991) pokazuju kako je otvorenost prema
iskustvu viSe povezana sa spremnoS¢u i motivacijom za ufenjem. Moguce objasnjenje
dobivenih rezultata je da su otvoreni pojedinci spremniji educirati se 0 novim poslovnim
mogucénostima te da zbog toga brze napreduju. Zbog brzeg napretka i vec¢th moguénosti za
ucenjem, moguce je da zato otvoreniji pojedinci imaju i vece zadovoljstvo poslom, buduc¢i da

zadovoljstvu poslom doprinose razni ¢imbenici (Johns, 1992).

Sto se ti¢e pojedinih komponenti zadovoljstva poslom, iz rezultata je vidljivo da su
nalazi relativno sli¢ni, no ipak ima nekih razlika. Zadovoljstvo plaCom pozitivno korelira s
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ugodnoscu, a negativno s makijavelizmom koji se ujedno pokazao znacajnim prediktorom.
Buduéi da je novac jedan od glavnih motiva makijavelista (Jones i Paulhus, 2009), nije
iznenadujuée da je zadovoljstvo poslom u negativnom odnosu s makijavelizmom. Moguce
objasnjenje je da makijavelisti nikad ne smatraju da su dovoljno placeni za svoj rad te uvijek
zele vecu placu. Ova pretpostavka u skladu je 1 s miSljenjem Dahlinga i suradnika (2008) koji

navode da makijavelisti nisu nikad zadovoljni svojim trenutnim statusom.

Ugodnost je pozitivno povezana sa zadovoljstvom plac¢om, odnosno ugodne osobe
imaju dobre odnose s poslovnim kolegama (Bui, 2017) te je moguce da ugodni pojedinci zbog
dobrih odnosa s drugima imaju i visSe moguénosti za napredak, $to sa sobom donosi i veci placu.
Organ i Lingl (1995) navode da su osobe s visokom ugodno$¢u vise motivirane odrzavati dobre
odnose s poslovnim kolegama, $to je povezano s ve¢im brojem pozitivnih evaluacija na radnom
mjestu 1 ve¢im Sansama za dobivanje nagrada. Slina je situacija i za neuroticizam, samo u
suprotnom smjeru. Budu¢i da su osobe s izrazenom dimenzijom neuroticizma manje sretne u
svom zivotu, Judge i suradnici (2002) ukazuju kako je za ocekivati da ¢e takvi pojedinci biti
nezadovoljni 1 svojim poslom. Literatura op¢enito pokazuje kako je neuroticizam konzistentan

1 jak korelat zadovoljstva poslom (Bui, 2017; Judge i sur., 2002).

lako zadovoljstvo moguénostima napredovanja nema znacajnu korelaciju s nijednom
dimenzijom tamne trijade, dobivena je pozitivna povezanost sa savjesnoscu i otvoreno§c¢u, dok
je korelacija s neuroticizmom negativna. Savjesni pojedinci obzirni su prema drugima te su
Cesto aktivni u raznim aspektima posla (Furnham i sur., 2009). Ta njihova proaktivnost
omogucava im da ¢esto budu nagradeni (Organ 1 Lingl, 1995) pa je moguce da je zato savjesnost
pozitivno povezana s mogucénostima napredovanja. Osobe s izrazenom dimenzijom
neuroticizma opisuje se kao anksiozne, sramezljive, zabrinute, nesigurne i emocionalne
(Barrick 1 Mount, 1991). Moguce je da zbog navedenih karakteristika ove osobe dozivljavaju
manje pozitivnih trenutaka u Zivotu (Judge 1 sur., 2002) pa tako i manje mogucnosti za
napredovanje. Suprotno tome, otvoreni pojedinci cijene poslovne pozicije koje im dopustaju da
budu kreativni i razvijaju se (Furnham i sur., 2009). Takoder, otvorenost prema iskustvu
povezana je sa spremnoScu za ucenjem (Barrick 1 Mount, 1991). Dobiveni rezultati upucuju
kako su otvorenije osobe zadovoljnije moguénostima napredovanja, a moguce objasnjenje je
da im njihova motivacija za uc¢enjem i kreativnost omogucuju i vise prilika u kojima mogu

dobiti promaknuce.

Komponenta zadovoljstvo poslom, znafajno pozitivho korelira s ekstraverzijom,
ugodno$cu, savjesnoS¢u i otvoreno$¢u, a negativnho s neuroticizmom, makijavelizmom i
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psihopatijom. Ipak, kao prediktori su se pokazali savjesnost, otvorenost, makijavelizam i
psihopatija, pri ¢emu su prva dva pozitivni prediktori, dok su makijavelizam i psihopatija
negativni. Kao §to je prethodno spomenuto, moguce je da osobe s izrazenim makijavelizmom
uvijek teze vecem prestiZzu i autonomiji (Jonason i sur., 2015), a njihovo trenutno radno mjesto
im ne omogucéava ispunjavanje Zelje za istim, Sto dovodi do nezadovoljstva trenutnom

pozicijom i poslom (Dahling i sur., 2008).

Osobe s izrazenom crtom psihopatije koriste agresivne manipulacijske taktike (npr.
prijetnja kaznjavanjem), S§to upucuje na to, da takve osobe Cesto imaju probleme u poslovnoj
socijalizaciji (Jonason i sur., 2012). lako nema puno empirijskih podataka, rezultati istrazivanja
(Spain i sur., 2014) sugeriraju da pojedinci s izrazenom psihopatijom ¢esto dozivljavaju
promjenu pozicije unutar organizacije i dobivanje otkaza. To ih moZze staviti u nepovoljan
polozaj, budu¢i da organizacije cijene razna postignu¢a kada razmatraju nekoga za promociju
ili dijeljenje povlastica. Zbog prethodno navedenog, osobe s izrazenom psihopatijom ostvaruju
slabiji uspjeh u karijeri jer ne dobivaju nagrade poput poviSice ili visi polozaj unutar
organizacije (O’Boyle i sur., 2012; Spain i sur., 2014), $to moZe objasniti i negativan odnos sa

zadovoljstvom poslom.

Ekstravertirane se osobe opisuju kao asertivne, entuzijastine i dominantne. Takve su
osobe predispozicionirane da doZivljavaju pozitivne emocije (Costa i McCrae, 1992), a one su
obi¢no povezane sa zadovoljstvom poslom (Judge i sur., 2002). Nadalje, ekstravertirane osobe
imaju vise prijatelja i ¢es¢e sudjeluju u raznim drustvenim situacijama od introverata. Zbog
svoje sklonosti prema drustvenom ponaSanja, ekstraverti interpersonalne interakcije, npr. one
koje se dogadaju na radnom mjestu, smatraju pozitivnima i viSe nagradujuc¢ima (Petasis i
Economides, 2020). Takoder, ugodne osobe dobro se slazu s kolegama, a dobri meduljudski
odnosi klju¢ni su za osjecaj zadovoljstva poslom (Bui, 2017; Organ i1 Lingl, 1995). Savjesnost
se u nekoliko radova pokazala kao znacajan korelat 1 prediktor zadovoljstva poslom (Furnham
isur., 2009; Judge 1 sur., 2002). Savjesne osobe ispunjavaju svoju duznost, samodisciplinirane
su 1 odgovorne (Petasis i Economides, 2002), $to je sve bitno kako bi osoba uspjela u
organizacijskoj okolini. Navedene im osobine omogucavaju i prepoznavanje od strane
nadredenih kao marljivih osoba te nagradivanje za njihov uspjeh (Judge 1 sur., 2002; Organ 1
Lingl, 1995). Budu¢i da su osobe s izrazenom dimenzijom neuroticizma manje sretne u svom
zivotu, Judge 1 suradnici (2002) ukazuju kako je za ocekivati da ¢e takvi pojedinci biti
nezadovoljni i svojim poslom. Literatura opcenito pokazuje kako je neuroticizam konzistentan

1 jak negativan korelat zadovoljstva poslom (Bui, 2017; Judge i sur., 2002). Iako rezultati
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ukazuju na pozitivan odnos izmedu zadovoljstva poslom i otvorenosti prema iskustvu, literatura
upucuje kako je odnos izmedu navedenih varijabli pozitivan, ali neznacajan (Bui, 2017;
Furnham i sur., 2009; Judge i sur., 2002). Kako na zadovoljstvo poslom mogu utjecati razni
¢imbenici (Johns, 1992), moguce je da su otvorenije osobe zadovoljnije poslom ako im on
omogucuje kreativnu slobodu i unapredenje vjestina, budu¢i da otvorene osobe cijene
kreativnost, fleksibilnost (Furnham i sur., 2009) te moguénost ucenja novih informacija

(Barrick i Mount, 1991).

Zadovoljstvo nadredenima i suradnicima pozitivno korelira s ugodnos¢u, savjesnoscéu i
otvoreno$¢u, a negativno s neuroticizmom, makijavelizmom i psihopatijom. Dodatno,
zadovoljstvo suradnicima negativno korelira s narcizmom. Znacajan pozitivan prediktor
zadovoljstva nadredenima je otvorenost, dok su neuroticizam i makijavelizam negativni
prediktori. Ugodnost i otvorenost su pozitivni, a makijavelizam i narcizam negativni prediktori
zadovoljstva suradnicima. Rezultati nisu iznenaduju¢i buduc¢i da makijavelisti nemaju
povjerenje u druge (Dahling i sur., 2008) pa tako ni prema svojim nadredenima. U poslovnom
odnosu, zaposlenik ima manji status i mo¢ od nadredenih, a to su neki od glavnih motiva koji
pokre¢u makijaveliste (Jones i Paulhus, 2009). Nadalje, makijavelizam karakterizira Zelja za
odrzavanjem interpersonalne kontrole (Dahling 1 sur., 2008), $to je teSko ostvariti u odnosu s
nadredenima, buduci da oni imaju visi hijerarhijski status. Sli¢na situacija je 1 kod osoba s
izrazenim tendencijama klinicke psihopatije - oni takoder teZe vodecim pozicijama (Babiak 1

sur., 2010), a u odnosu s nadredenima nalaze se u submisivnom polozaju.

Budu¢i da sve dimenzije tamne trijade podrazumijevaju neprikladna ponaSanja,
nepostenje, emocionalnu otudenost i samopromidzbu (Paulhus 1 Williams, 2002), takve osobe
mogu negativno djelovati na organizacijsku klimu i meduljudske odnose. Za ocekivati je da
makijavelisti nisu zadovoljni svojim suradnicima, budu¢i da oni na poslovne kolege gledaju
kao sredstvo za ostvarivanje ciljeva, odnosno skloni su koriStenju manipulacije, lazu te
iskoristavaju druge (Dahling 1 sur., 2008; Kessler i sur., 2010; Paulhus i Williams, 2002). Kako
narcisoidne osobe imaju osjecaj superiornosti i povecanu potrebu za paznjom i divljenjem
(Paulhus 1 Williams, 2002), sebe smatraju boljima od suradnika. Takoder, buduéi da one
percipiraju da su najbolje u svemu (Campbell i sur., 2011), narcisoidne osobe nikad nece biti
zadovoljne izvedbom svojih poslovnih kolega te odbijaju kompromis s njima (Buffardi i
Campbell, 2008). Dobiven je i1 negativan odnos izmedu zadovoljstva nadredenima i

suradnicima 1 psihopatije, Sto moze objasniti manjak brige za druge osobe koja je
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karakteristi¢na za osobe s izraZzenim tendencijama subklinicke psihopatije (Levenson 1 sur.,

1995; O’Boyle i sur., 2012; Wai i Tiliopoulos, 2012).

Sto se ti¢e crta li¢nosti petofaktorskog modela, Organ i Lingl (1995) napominju kako je
ugodnost vazna za zadovoljstvo poslom, no posebno isti¢u vaznost iste kada se radi o odnosu s
kolegama. To potvrduje 1 Bui (2017) koji napominje kako je ugodnost posebno vazna kada
posao zahtijeva timski rad i suradnju. Autor napominje kako je ugodnost i slaganje s poslovnim
kolegama vazno bez obzira na dobnu skupinu pojedinaca. Sli¢ne rezultate, ali za savjesnost, su
pokazali Furnham i suradnici (2009). Savjesni pojedinci obzirni su prema drugima, a dobar
odnos s kolegama i nadredenima doprinose zadovoljstvu poslom (Johns, 1992). Sto se ti¢e
emocionalno nestabilnih osoba, one opéenito nemaju mnogo bliskih odnosa, ostvaruju manje
interakcija u odnosima i loSije su u rjeSavanju sukoba (Harris 1 Vazire, 2016). Neuroti¢ne osobe
ceS¢e dozivljavaju negativne emocije (Costa i McCrae, 1992; Judge i sur., 1999), anksiozne su,
napete, lako se frustriraju (McCrae i Costa, 1987) te imaju manje bliskih prijatelja (Harris i
Vazire, 2016). S obzirom na emocionalnu udaljenost od drugih, nije zacudujuée da osobe s
visokim neuroticizmom imaju nisko zadovoljstvo nadredenima i suradnicima. Moguce
objasnjenje je 1 da se neuroti¢ne osobe ¢es¢e upustaju u samohendikepiranje (Ross 1 sur., 2002),
odnosno, moguce je da takve osobe niti ne pokusaju stvoriti bliske odnose s poslovnim
kolegama, jer ocekuju da nece imati bliski odnos. Otvorene osobe tolerantne su prema drugima
1 prihvacaju pojedince bez obzira na razlike medu njima (Barrick 1 Mount, 1991). Moguce je
da drugi uvidaju tu Sirokogrudnost te su prijateljski nastrojeni prema otvorenim pojedincima,

Sto dovodi do veceg zadovoljstva nadredenima i suradnicima.

4.2. Organizacijska odanost te crte licnosti tamne trijade i petofaktorskog modela

Rezultati provedenih hijerarhijskih regresijskih analiza pokazali su da dimenzije tamne
trijade 1 crte li€nosti petofaktorskog modela objaSnjavaju znacajan dio varijance organizacijske
odanosti 1 njezinih komponenti, no treba napomenuti da dimenzije licnosti petofaktorskog

modela nesto bolje objasnjavaju i predvidaju navedene kriterije.

Ukupna organizacijska odanost ima pozitivnu korelaciju s ugodnoscu i savjesnoscu, no
samo se savjesnost isti¢e kao pozitivan prediktor. Sli¢ne rezultate dobili su Akter i suradnici
(2022), odnosno autori su pokazali da su ugodnost i savjesnost pozitivno povezani s

organizacijskom odanosc¢u te da je savjesnost pozitivan prediktor. Uz savjesnost, ekstraverzija
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se takoder pokazala pozitivnim, dok je neuroticizam bio negativan prediktor (Akter i sur.,

2022).

Potvrdena je hipoteza 1b prema kojoj organizacijska odanost pozitivno korelira s
ugodnoscu. Organ i Lingl (1995) tvrde da je ugodnost povezana s komunikacijom s drugima,
Sto je direktno povezano s emocionalnom intimnos¢éu. Takva privrzenost moze povecati
drustveni identitet zaposlenika i njegovu potrebu za formiranjem boljeg odnosa s organizacijom
kako bi se ocuvala okolina koja nudi potporu. Kao sto je predvideno hipotezom 1b, dobivena
je pozitivna povezanost izmedu organizacijske odanosti i savjesnosti. Ujedno je potvrdena i
hipoteza 2b prema kojoj je savjesnost pozitivan prediktor organizacijske odanosti. Savjesne
osobe karakteriziraju se kao samodisciplinirane, uporne i usmjerene na uspjeh te ¢esto ostvaruju
planove koje su postavili (Barrick i Mount, 1991). Syed i suradnici (2015) takoder su pokazali
da je savjesnost znacajan prediktor organizacijske odanosti. Autori smatraju da su savjesni
pojedinci viSe privrzeni organizaciji jer su ¢esto vise ukljuceni u posao, §to potvrduju i Organ i

Lingl (1995).

Afektivna odanost pozitivno korelira s ekstraverzijom, ugodno$¢u, savjesnos$éu i
otvorenos$¢u, no samo se savjesnost pokazala kao pozitivan prediktor. Dobiveni rezultati u
skladu su s literaturom (Asif'i sur., 2015; Erdheim 1 sur., 2006; Hadziahmetovic i Mujezinovi¢,
2021), odnosno, istraZivanja ukazuju na pozitivan odnos izmedu afektivne odanosti i crta
licnosti petofaktorskog modela, izuzev neuroticizma. Iako su dobivene korelacije znacajne,
uglavnom se radi o niskoj povezanosti. Asif 1 suradnici (2015) smatraju da niske korelacije
ukazuju kako licnost nije jedini faktor koji djeluje na afektivnu odanost. Organizacijska
struktura, uvjeti na trziStu rada i specifi¢ni faktori vezani uz posao takoder mogu utjecati na
pojedincevu afektivnu odanost prema organizaciji (Iverson i Buttigieg, 1999). Unato¢ tome,
znacajna povezanost crta licnosti s afektivnom odanosc¢u potvrduje Meyerov i1 Allenov (Allen 1
Meyer, 1990; Meyer 1 sur., 1993) prijedlog da osobe s odredenim osobinama imaju jacu

privrZenost prema organizaciji.

Ekstraverti se opisuju kao drustvene i prijateljski nastrojene osobe. Takvi pojedinci
nerijetko su emocionalno privrzeni organizaciji, jer im ona omogucava interakciju s drugima
(Asifisur., 2015). Ugodni ljudi dobro se slazu s drugima te zrace emocionalnom toplinom, §to
omogucava njihovim kolegama da se identificiraju s okolinom u kojoj se nalaze i osjecaju se
prihvacenima (Erdheim 1 sur., 2006). Asif i suradnici (2015) smatraju da pozitivan odnos
izmedu afektivne odanosti 1 ugodnosti, dodatno objasnjava i1 kultura koja potice svakodnevnu
komunikaciju 1 interakciju medu zaposlenicima. Takoder, savjesne osobe kao marljive i
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usmjerene prema cilju, imaju tendenciju biti visoko ukljuene u organizaciju (Asif i sur., 2015;
Erdheim i sur., 2006; Hadziahmetovic i Mujezinovi¢, 2021), §to je moguce objasnjenje zasto je

savjesnost jedini prediktor afektivne odanosti u provedenom istrazivanju.

Suprotno literaturi (Asif'i sur., 2015; Erdheim i sur., 2006), u provedenom je istrazivanju
dobivena pozitivna korelacija izmedu afektivne odanosti i otvorenosti. Moguce objasnjenje
dobivenih rezultata je da sudionici rade u okolini koja poti¢e njihove kreativne vjestine i
divergentno razmisljanje, Sto rezultira i pove¢anom emocionalnom privrZenosti organizaciji

(Hadziahmetovic i Mujezinovi¢, 2021).

Instrumentalna odanost u pozitivnoj je korelaciji s makijavelizmom, koji se ujedno
pokazao 1 znacajnim pozitivnim prediktorom. Smjer povezanosti u skladu je s literaturom
(Sahin i Ermis, 2020). Instrumentalna odanost odnosi se na percipiranu dobrobit koja dolazi s
dugotrajnim zaposlenjem u organizaciji, poput statusa (Allen i Meyer, 1990). S druge strane,
makijavelizam podrazumijeva Zelju za mo¢i 1 ostvarivanjem vlastitih ciljeva (Kessler i sur.,
2010; Paulhus i Williams, 2002; Rauthmann 1 Will, 2011) te takve osobe nece susprezati od
kr$enja drustvenih pravila kako bi dobile sto zele (Kish-Gephart i sur., 2010; Rauthmann i Will,
2011). Iako su Sahin i Ermis (2020) dobili pozitivnu korelaciju izmedu instrumentalne odanosti
1 svih dimenzija tamne trijade, u istrazivanju je repliciran samo pozitivan odnos s
makijavelizmom. Takoder, moze se re¢i da su sli¢ni rezultati dobiveni u istrazivanju koje su
proveli Zettler i suradnici (2011), iako su autori koristili malo drugaciju konceptualizaciju
organizacijske odanosti. Naime, autori su organizacijsku odanost podijelili na odanost
usmjerenu na sebe (Cija se definicija donekle poklapa s instrumentalnom odanoscu) te odanost
usmjerenu na druge. Zettler i suradnici (2011) su pokazali da je odanost usmjerena na sebe
pozitivno povezana s makijavelizmom, odnosno makijavelisti cijene situacije u kojima oni
mogu dobiti nekakvu prednost ili povlasticu te su skloni ostvarivanju vlastitih ciljeva na ustrb

dobrobiti tvrtke 1 drugih zaposlenika.

Na temelju literature, moze se vidjeti zaSto bi instrumentalna odanost 1 makijavelizam
mogli biti u pozitivhom odnosu. U organizacijskom kontekstu, makijavelizam se prvenstveno
odnosi na zadrZavanje personalne mo¢i unutar poslovne okoline. Tako osobe, koje su spremne
upustiti se u neeti¢na i nemoralna ponaSanja kako bi zadrzale status, imaju i vece beneficije

unutar organizacije kojih se ne Zele odre¢i.

Normativna pak organizacijska odanost pozitivno korelira s ekstraverzijom, ugodnoscu,

savjesnoScu 1 otvorenoSc¢u, no hijerarhijska analiza je pokazala da nijedna dimenzija tamne
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trijade 1 petofaktorskog modela licnosti nije znacajan prediktor. Erdheim 1 suradnici (2006) su
takoder dobili pozitivnu povezanost ekstraverzije i ugodnosti s normativnom odanoscu, dok je
njihova dobivena korelacija sa savjesnos$cu i otvorenoscu bila pozitivna, ali neznacajna. Moze
se vidjeti da normativna odanost ima isti smjer povezanosti s crtama licnosti petofaktorskog
modela kao i afektivna odanost. Moguce je da taj odnos prvenstveno objaSnjavaju kulturalne
norme, odnosno kulturalna o¢ekivanja o svakodnevnoj interakciji izmedu zaposlenika (Asif 1
sur., 2015). Kao $to su tvrdili Meyer i suradnici (1993), pod normativnu odanost spada moralna
obaveza poistovjecenja s organizacijom, a na istu djeluju kulturne vrijednosti koje definiraju

odnos s poslovnim kolegama.

4.3. Zaokupljenost poslom te crte li¢nosti tamne trijade i petofaktorskog modela

Rezultati provedenih hijerarhijskih regresijskih analiza pokazali su da dimenzije tamne
trijade 1 crte licnosti petofaktorskog modela objasnjavaju zna€ajan dio varijance zaokupljenosti
poslom, no treba napomenuti da dimenzije licnosti petofaktorskog modela nesto bolje
objasnjavaju i predvidaju navedeni kriterij. Zaokupljenost poslom pozitivno korelira s
ekstraverzijom, ugodno$c¢u, savjesnoscu, otvorenoScu i1 narcizmom, dok je korelacija s
neuroticizmom 1 psihopatijom negativna. Znacajnim prediktorima su se pokazali ugodnost,
savjesnost, narcizam i psihopatija, s time da su prva tri pozitivni prediktori. Dobiveni smjer
povezanosti crta licnosti u skladu je s literaturom (Akter 1 sur., 2022; Eswaran i sur., 2011).
Tako rezultati Eswarana 1 suradnika (2011) pokazuju da su ugodnost i savjesnost pozitivni
prediktori zaokupljenosti poslom, Ma i suradnika (2021) da je zaokupljenost poslom u
pozitivhom odnosu s narcizmom, dok je odnos s psthopatijom, prema istraZzivanjima Khana 1
suradnika (2019) te Ma 1 suradnika (2021), negativan, §to je u skladu s rezultatima ovoga

istraZivanja.

Buduéi da se zaokupljenost poslom moZe definirati kao stupanj psiholoSkog
identificiranja s poslom (Lodahl 1 Kejner, 1965), ne zacuduje pozitivna korelacija i prediktorska
snaga narcizma, iako ona nije bila predvidena na temelju literature (npr. Galvin i sur., 2014).
Naime, psiholoska identifikacija odnosi se na to koliko je posao vazan za pojedincevu sliku o
sebi, a narcisoidne osobe pozitivnu sliku o sebi nastoje odrzati trazenjem paznje i divljenja
(Miller 1 sur., 2017). Visoka zaokupljenost poslom povezana je s trazenjem povratnih
informacija o izvedbi (Rabinowitz i Hall, 1977), $to je karakteristicno i za visoko narcisoidne

osobe koje povratnim informacijama odrzavaju vlastito samopostovanje (Bogaerts i sur., 2021).
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Iako osobe s izrazenim narcizmom imaju visoko i1 pozitivno misljenje o sebi, ono je jako
osjetljivo i sklono promjenama. Budu¢i da takve osobe nemaju objektivne kriterije po kojima
bi mogli vrednovati vlastito samopostovanje te koji bi ga mogli stabilizirati, narcisoidne osobe
ucestalo traze paznju, divljenje i potvrdu od drugih. Moguce je da narcisoidne osobe biraju
organizacije 1 uloge unutar istih koje im omogucavaju ispunjavanje potreba o osjecaju vlastite

grandioznosti (Gardner i Pierce, 2011).

Kao §to je predvideno hipotezom Ic, zaokupljenost poslom pozitivno korelira sa
psihopatijom. Potvrdena je i1 hipoteza 2c, prema kojoj je psihopatija znaCajan negativan
prediktor navedenog kriterija. Khan i suradnici (2019) te Ma i suradnici (2021) takoder
pokazuju kako je povezanost izmedu zaokupljenosti poslom i psihopatije negativna. Osobe s
izrazenom dimenzijom psihopatije iskazuju viSe nepozeljnog i devijantnog ponasanja
(Levenson i sur., 1995), $to znaci da malo vremena posvecuju poslovnim aktivnostima. Osobe
s visokom psihopatijom koriste Sarm i manipulaciju kako bi ispunili svoje obveze (Hare, 1999),

pa makar to nastetilo drugima (Yang i Raine, 2008).

Kao sto je predvideno hipotezom 1c, dobivena je pozitivna povezanost zaokupljenosti
poslom i ekstraverzije. Ekstraverzija je Cesto pozitivno povezana sa zaokupljeno$¢u poslom,
pogotovo kod usluznih djelatnosti, jer interakcija i komunikacija s kupcima pomaze u izgradnji
dobrog odnosa, $to omogucava vise sklopljenih transakcija i povecanu zaokupljenost poslom
(Eswaran i sur., 2011). Ekstraverti takoder ¢eS¢e zauzimaju centralnu poziciju u organizacijskoj
okolini kako bi zadovoljili svoje ambicije i zelju za vodenjem (Bozionelos, 2004). Potvrdene
su 1 hipoteze 1c 1 2c koje su pretpostavile da ¢e ugodnost imati pozitivnhu korelaciju sa
zaokupljenoS¢u poslom te da ¢e ona biti zna€ajan pozitivan prediktor. Sli¢no kao i ekstraverti,
ugodni pojedinci takoder lakSe stvaraju dobar odnos s kupcima te se prilagodavaju njihovim

potrebama, §to je takoder povezano s veCom zaokupljenoscu poslom (Akter 1 sur., 2022).

Kao S§to je predvideno hipotezom Ic, dobivena je pozitivha povezanost izmedu
zaokupljenosti poslom 1 savjesnosti. Potvrdena je 1 hipoteza 2c, prema kojoj je savjesnost
pozitivan prediktor zaokupljenosti poslom. Nekoliko preglednih radova predlaze da je
savjesnost najjaci i konzistentniji korelat izvedbe na poslu, bez obzira na zanimanje (Barrick i
Mount, 1991; Salgado, 1997). Razlog tome je Sto savjesni pojedinci izvjeStavaju o vecoj
zaokupljenosti poslom jer osje¢aju duznost da svaki zadatak obave §to je bolje moguce (Akter
isur., 2022; Bozionelos, 2004). Kao §to je pretpostavljeno hipotezom 1c¢, dobivena je negativna
povezanost zaokupljenosti poslom 1 neuroticizma. Neuroticne osobe, zbog manjka
samopouzdanja i optimizma, manje su ambiciozne vezano uz njihovu karijeru te se manje
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posvecuju poslu. Takve osobe vise cijene poslovnu sigurnost i radne uvjete, a manje samu
prirodu posla ili organizacijske vrijednosti (Bozionelos, 2004). Potvrdena je hipoteza 1c prema
kojoj se ocekivala pozitivna korelacija izmedu zaokupljenosti poslom i otvorenosti prema
iskustvu. Osobe s visokim rezultatom na dimenziji otvorenosti Cesto su zaokupljene poslom,
jer im njihov posao moze omoguciti kreativnu slobodu i otkrivanje novih perspektiva, Takoder,
takve osobe sklone su razvijanju iskrenog interesa za bilo koju aktivnost u kojoj sudjeluju

(Bozionelos, 2004).

4.4. Doprinosi i ogranienja istraZivanja

Ovo istrazivanje dodatno doprinosi pokusaju da se razumije odnos izmedu dimenzija
tamne trijade, crta li¢nosti petofaktorskog modela i stavova prema radu, budu¢i da dosadasnja

istrazivanja ne daju konzistentne nalaze.

Rezultati provedenog istrazivanja ukazuju kako makijavelizam ima negativan odnos sa
svim dimenzijama zadovoljstva poslom, osim zadovoljstvom moguénostima napredovanja.
Nadalje, iako je psihopatija povezana samo sa zadovoljstvom poslom, nadredenima i
podredenima, taj je odnos takoder negativan. Taj negativan odnos makijavelizma i psihopatije
sa zadovoljstvom poslom u skladu je s literaturom (Bruk-Lee i sur., 2009; Dahling 1 sur., 2008;
Jonason i sur., 2015; Spurk i sur., 2015; Szabo 1 sur., 2023). I dalje nije u potpunosti jasno koja
je uloga narcizma i njegov odnos sa zadovoljstvom poslom i njegovim komponentama, budu¢i
da on negativno korelira samo sa zadovoljstvom suradnicima. lako literatura prvenstveno
ukazuje na negativan odnos narcizma i zadovoljstva poslom (Bruk-Lee i sur., 2009; Dahling i
sur., 2008; Mathieu, 2013; Spurk 1 sur., 2015), neka istrazivanja ukazuju i na pozitivan odnos
medu navedenim varijablama (Jonason i sur., 2015; Szab6 i sur., 2023). Rezultati pokazuju i da
ekstraverzija negativno korelira samo sa zadovoljstvom poslom, dok ugodnost ima pozitivan
odnos s ukupnim zadovoljstvom poslom i1 njegovim komponentama, izuzev zadovoljstva
mogucénostima napredovanja. Savjesnost 1 otvorenost nemaju znacajan pozitivan odnos samo
sa zadovoljstvom plac¢om, dok neuroticizam ima konzistentan negativan odnos sa svim
komponentama zadovoljstva poslom. Rezultati za ugodnost, savjesnost i neuroticizam, u skladu
su s literaturom (Bui, 2017; Furnham 1 sur., 2009; Judge i sur., 2002; Organ i Lingl, 1995;
Petasis 1 Economides, 2020; Wille 1 sur., 2013). Opcenito gledajuéi, dimenzije tamne trijade 1

crte licnosti petofaktorskog modela objasnjavaju znacajan dio varijance zadovoljstva poslom 1
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njegovih komponenti, no treba napomenuti da crte li¢nosti petofaktorskog modela nesto bolje

objasnjavaju i predvidaju navedene kriterije.

Sto se ti¢e odnosa tamne trijade i organizacijske odanosti, rezultati pokazuju kako je
makijavelizam pozitivno povezan samo s instrumentalnom odano$c¢u, dok ostale dimenzije
nemaju znacajan odnos s crtama tamne trijade. Dobiveni rezultati nisu u skladu s literaturom
(Lyons 1 sur., 2020; Zettler i sur., 2011) koja ukazuje na negativan odnos makijavelizma i
organizacijske odanosti. Potrebno je dodatno istraziti odnos izmedu crta tamne trijade i
organizacijske odanosti, s time da se veci znaCaj mora staviti na dimenzije: afektivna,
instrumentalna i normativna odanost. Nadalje, ekstraverzija i otvorenost pozitivno koreliraju s
afektivnom i normativnom odanos¢u, dok ugodnost i savjesnost imaju pozitivnu povezanost s
ukupnom, afektivhom i normativnom odano$c¢u. Savjesnost je takoder i pozitivan prediktor
ukupne i afektivne odanosti. Rezultati su u skladu s literaturom (Akter i sur., 2022; Asifi sur.,
2015; Erdheim i sur., 2006; Hadziahmetovic i Mujezinovié, 2021). Crte li¢nosti petofaktorskog
modela puno bolje predvidaju i objasnjavaju organizacijsku odanost i njezine komponente od

dimenzija tamne trijade, izuzev instrumentalne odanosti.

Najmanje je istrazen odnos izmedu tamne trijade i zaokupljenosti poslom (Den Hartog
i1 Belschak, 2012; Khan i sur., 2019; Ma i sur., 2021), budu¢i da su novija istraZivanja usmjerena
na mjerenje promjena u razli¢itim vremenskim periodima te ulogu vodstva u poticanju
zaokupljenosti poslom (Bakker i Albrecht, 2018). Zaokupljenost poslom pozitivno korelira s
ekstraverzijom, ugodno$¢u, savjesnos$¢u, otvorenoS¢u i1 narcizmom, dok je povezanost s
neuroticizmom 1 psihopatijom negativna. Ugodnost, savjesnost 1 narcizam pozitivni su
prediktori zaokupljenosti poslom, dok je psihopatija negativan prediktor. Dobiveni rezultati u
skladu su s literaturom (Akter i sur., 2022; Eswaran i sur., 2011; Khan i sur., 2019; Ma i sur.,
2021; Wille i sur., 2013). Zaokupljenost poslom najbolje predvidaju crte licnosti petofaktorskog

modela, dok dimenzije tamne trijade uop¢e ne doprinose objasnjavanju varijance.

Mogucée objasnjenje dobivenih rezultata su karakteristike koriStenog uzorka i
metodoloski nedostaci provedenog istrazivanja. Vise od pola uzorka Cinile su zene (58.1%), a
one opcenito ostvaruju nize rezultate na mjerama tamne trijade od muskaraca (npr. Jonason i
sur., 2015) te je moguce da je to utjecalo na dobivene rezultate. Buduci da osobe s izrazenom
tamnom trijadom teZe prestiZnim pozicijama unutar organizacije (Babiak i sur., 2010; Foster 1
Trimm, 2008; Jonason i sur., 2015; Jones i Paulhus, 2009), za Sto je najc¢esce potrebno 1 vise

obrazovanje, moguce je da u trenutnom uzorku dimenzije tamne trijade nisu dosle do velikog
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izrazaja, buduci da vecina sudionika kao najvisu razinu obrazovanja ima zavrSenu srednju Skolu

(62.2%).

Nadalje, u istrazivanju su koriStene samo upitnicke mjere samoprocjene (Benet-
Martinez i John, 1998; Gregson, 1987; Lodahl i Kejner, 1965; Meyer i sur., 1993; Paulhus i
Williams, 2002). Prema samoj definiciji, osobe s izrazenim dimenzijama tamne trijade su
manipulativne i sklone laganju (Rogoza i Cieciuch, 2020) pa je moguce da ¢e takve osobe na
mjerama samoprocjene pokusati ublaziti svoje loSe strane. Szabo i suradnici (2023) napominju
1 da je zbog nekih drugih karakteristika dimenzija tamne trijade, poput povecanog ega ili
eksternalizacije, upitno koliko su samoprocjene takvih pojedinaca to¢ne. Muris i suradnici
(2017) kritizirali su istrazivanja o tamnoj trijade upravo zbog prevelikog oslanjanja na
samoprocjene takvih pojedinaca. Unato¢ tim kritikama, Szabo i suradnici (2023) su pokazali
kako je korelacija izmedu samoprocjene i1 procjene drugih za sve dimenzije tamne trijade
znacajna, iako ovdje treba napomenuti da se nije radilo o visokim korelacijama (raspon od .26

do .44).

Kod budu¢ih istrazivanja, predlaze se izjednacavanje broja muskih i Zzenskih sudionika
te koriStenje mjera samoprocjene i procjene drugih, pogotovo za dimenzije tamne trijade. Bilo
bi dobro i pokusati uskladiti obrazovanje sudionika ili barem poziciju unutar organizacije, npr.

da svi imaju zavrSenu srednju Skolu ili da svi sudionici imaju menadZersku poziciju.
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5. ZAKLJUCAK

Cilj ovog rada je istraziti odnos dimenzija tamne trijade i crta li¢nosti petofaktorskog
modela sa stavovima prema radu i1 organizaciji: zadovoljstvom poslom, organizacijskom

odanosti i zaokupljenosti poslom.

Rezultati pokazuju kako ukupno zadovoljstvo poslom pozitivno korelira s ugodnoscéu,
savjesnoScu 1 otvorenosScu, a negativno s makijavelizmom i neuroticizmom. Znacajni prediktori
bili su makijavelizam, neuroticizam i otvorenost. Zadovoljstvo placom pozitivno korelira s
ugodnoscu, a negativno s makijavelizmom i neuroticizmom, te su makijavelizam i neuroticizam
znacajani prediktori. Zadovoljstvo moguénostima napredovanja pozitivno korelira sa
savjesnoSc¢u 1 otvoreno$c¢u, a negativno s neuroticizmom. Zadovoljstvo poslom ima pozitivhu
povezanost s ekstraverzijom, ugodnos$cu, savjesnoSéu 1 otvoreno$¢u, a negativhu s
makijavelizmom, psihopatijom i neuroticizmom. Zadovoljstvo nadredenima i suradnicima
pozitivno koreliraju s ugodnoscu, savjesnoscu i otvorenoscu, a negativno s makijavelizmom,
psihopatijom i neuroticizmom. Zadovoljstvo suradnicima negativno korelira 1 s narcizmom.
Znacajni prediktori zadovoljstva nadredenima su makijavelizam, neuroticizam i otvorenost,

dok zadovoljstvo suradnicima prediciraju makijavelizam, narcizam, ugodnost i otvorenost.

Ukupna organizacijska odanost pozitivno korelira s ugodnosc¢u i savjesnos¢u, no samo
je savjesnost znaCajan prediktor. Afektivna i normativna odanost pozitivno koreliraju s
ekstraverzijom, ugodnos$c¢u, savjesnoS¢u 1 otvorenoS¢u. Savjesnost je znacajan prediktor
afektivne odanosti. Instrumentalna odanost pozitivno korelira s makijavelizmom te je isti

ujedno i znacajan prediktor.

Zaokupljenost poslom pozitivno korelira s narcizmom, ekstraverzijom, ugodnoscu,
savjesnoScu 1 otvorenoSc¢u, a negativno sa psihopatijom i neuroticizmom. Znacajni prediktori

su narcizam, psihopatija, ugodnost i savjesnost.

Ispitane stavove prema radu i organizaciji (zadovoljstvo poslom, organizacijsku odanost
i zaokupljenost poslom) puno bolje predvidaju i objasnjavaju crte li€nosti petofaktorskog
modela, iako zadovoljstvo poslom i odredene njegove komponente dodatno objaSnjava

uklju¢ivanje dimenzija tamne trijade.

Ovaj rad pomaze u dodatnom razumijevanju odnosa izmedu dimenzija tamne trijade i
crta licnosti petofaktorskog modela sa stavovima prema radu, no potrebna su dodatna

istrazivanja koja bi poblize objasnila ulogu makijavelizma, narcizma i psihopatije.
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