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SAZETAK

Ovo je istrazivanje za cilj imalo ispitati odnos crta li¢nosti i radnih vrijednosti sa
zaokupljenoséu poslom. Istrazivanje je provedeno na 217 zaposlenika nekoliko srednjih i
velikih organizacija koji su ispunjavali upitnik sociodemografskih podataka, Petofaktorski
upitnik crta licnosti, Skalu radnih vrijednosti i Skalu zaokupljenosti poslom. Prikupljeni podaci
analizirani su nizom hijerarhijskih regresijskih analiza te su dobiveni sljede¢i rezultati. Od crta
licnosti petofaktorskog modela, sa zaokupljenoséu poslom negativno korelira neuroticizam,
dok su savjesnost, ugodnost, ekstraverzija i otvorenost prema iskustvu pozitivno korelirale sa
zaokupljenos¢u poslom. NajviSa je pozitivna korelacija utvrdena izmedu savjesnosti i
zaokupljenosti poslom. Prilikom analize rezultata na Skali radnih vrijednosti, izdvojila su se
dva faktora — faktor orijentacije na ljude i faktor orijentacije na zadatke. Utvrdena je 1 statisticki
znaCajna pozitivna povezanost dvaju faktora radnih vrijednosti sa zaokupljenos¢u poslom.
Kako bi se ispitalo u kojoj mjeri crte licnosti 1 radne vrijednosti objasnjavaju zaokupljenost
poslom te usporedilo prediktivnu snagu ova dva prediktora, provedene su dvije hijerarhijske
regresijske analize sa zaokupljenos¢u poslom kao kriterijskom varijablom. Utvrdeno je da crte
licnosti petofaktorskog modela imaju vecu prediktivnu snagu za predvidanje zaokupljenosti
poslom od radnih vrijednosti, a znacajni pozitivni prediktori zaokupljenosti poslom su
savjesnost 1 faktor orijentacije na ljude. Naposljetku, ispitan je medijacijski efekt radnih
vrijednosti u odnosu izmedu osobina li¢nosti 1 zaokupljenosti poslom te je utvrdeno da je faktor
usmjerenosti na ljude djelomic¢an medijator u odnosu izmedu savjesnosti i zaokupljenosti
poslom. Dobiveni rezultati pokazuju da crte licnosti i radne vrijednosti zaposlenika vrijedi

ispitati, a utvrdeno koristiti u kreiranju radne okoline koja ¢e poticati zaokupljenost poslom.

Kljuéne rijeci: crte li¢nosti, radne vrijednosti, zaokupljenost poslom



RELATIONSHIP OF FIVE-FACTOR PERSONALITY MODEL AND WORK VALUES
WITH JOB INVOLVEMENT

ABSTRACT

The aim of this study was to determine the relationship between personality traits, work
values and job involvement. Total of 217 subjects from several middle- and large-scale
organizations were included in the study and completed a socio-demographic questionnaire,
Big Five Inventory, Work Values Scale and Work and organization attitudes questionnaire. The
collected data were analyzed using a series of hierarchical regression analyzes and the following
results were obtained. When it comes to five-factor model personality traits, neuroticism
negatively correlates with work engagement, while conscientiousness, agreeableness,
extraversion and openness to experience positively correlate with job involvement. The highest
positive correlation was found between conscientiousness and job involvement. When
analyzing the results on the Work Values Scale, two factors were extracted — the people-
orientation factor and the task-orientation factor. A statistically significant positive correlation
between two factors of work values and job involvement was also found. To examine the extent
to which personality traits and work values explain job involvement and to compare the
predictive power of these two predictors, two hierarchical regression analyzes were conducted
with job involvement as a criterion variable. The five-factor model personality traits have a
greater predictive power for predicting job involvement compared to work values, and
significant positive predictors were conscientiousness and the people-orientation factor. Finally,
the mediating effect of work values in the relationship between personality traits and job
involvement was examined, and it was determined that the people-orientation factor serves as
a partial mediator in the relationship between conscientiousness and job involvement. The
results show that the personality traits and work values of the employees are worth examining,
and the collected data should be used in the creation of a working environment that will

encourage job involvement.

Key words: personality traits, work values, job involvement
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1. UVOD

Zadovoljni i motivirani zaposlenici ono su §to ¢e svaka organizacija istaknuti kao svoj
cilj jer upravo zaposlenici ¢ine najvrjedniju imovinu neke kompanije. U danasnjem svijetu rada
sve se ve¢i naglasak stavlja na dobrobit zaposlenika. Osjecaji srece, zadovoljstva i
samopouzdanja vezuju se uz zaposlenike koji vole ono $to rade, a kada kod zaposlenika
primjecujemo da posao smatraju vaznim dijelom svog zivota i s njime se identificiraju, moze
se reci da je kod njih izrazena zaokupljenost poslom. Smatra se da zaokupljenost poslom ima
klju¢nu ulogu u cjelokupnom funkcioniranju organizacije, radnom ucinku njenih zaposlenika 1
kvaliteti njthovog radnog Zivota (Allam 1 Habtemariam, 2009), a utvrdeno je da se moze
smatrati 1 zaStitnim faktorom u dozivljavanju burnouta, odnosno sindroma sagorijevanja na
poslu (Chauhan, 2009). S obzirom na to da radno aktivno stanovnistvo velik dio dana provodi
upravo na svom radnom myjestu, vazno je prilikom razmisljanja o buducoj karijeri donijeti pravi
izbor. U savjetovanju se velika vaznost pridavala karakteristikama pojedinaca poput osobina
liénosti (Sverko i sur., 2007), no osim osobina liénosti, predmet velikog interesa i zna¢aja za
moderne organizacije postaje 1 odnos osobina licnosti s radnim vrijednostima pojedinca.
Razumijevanje nacina na koji individualne razlike u licnosti oblikuju temeljne radne vrijednosti
korisno je za optimizaciju u¢inka, angazmana i zadovoljstva zaposlenika (Culibrk i sur., 2018).
Radne vrijednosti pojedinca povezane su sa stavovima prema radu u koji ubrajamo i
zaokupljenost poslom. Kako bi se kod zaposlenika poticala zaokupljenost poslom, organizacije
se trude pruziti moguénost smislenog rada u skladu s radnim vrijednostima 1 interesima
zaposlenika, poticati autonomiju davanjem zaposlenicima mogucnosti kontrole nad
organizacijom vlastitog radnog dana, prepoznati i nagraditi trud svakog pojedinog zaposlenika,
ponuditi priliku za razvijanje karijere te stvoriti kod zaposlenika osjec¢aj da upravo posao koji
rade moze omoguciti ostvarenje njihovih profesionalnih ciljeva. Odnos osobina li¢nosti i radnih

vrijednosti sa zaokupljenoS¢u poslom predmet je istrazivanja ovog rada.
1.1.Crte li¢nosti

Crte licnosti ukljucuju specifi¢ne obrasce misljenja, osje¢anja i ponasanja kod nekog
pojedinca koji su stabilni tijekom vremena i dosljedni u raznim situacijama (McCrae i Costa,
1999). Osobnost ¢ini jedinstveni obrazac psiholoskih karakteristika koji odreduje tipicno

ponasanje pojedinca 1 koji razlikuje jednu osobu od druge. One su urodene pojedincima i imaju



snazan utjecaj na njihove stavove, ponaSanja i preferencije opcéenito u zivotu, ali i na radnom
mjestu (Culibrk i sur., 2018). Prema petofaktorskom modelu li¢nosti (McCrae i Costa, 1999)
mozemo izdvojiti pet dimenzija koje Cine temeljne aspekte li¢nosti, a to su ekstraverzija,
ugodnost, savjesnost, neuroticizam i otvorenost prema iskustvima. Razvoj petofaktorskog
modela li¢nosti imao je znacajan doprinos u razumijevanju li¢nosti jer je ovaj model omogucio
opisivanje individualnih razlika s manjim brojem crta licnosti. Istrazivaci koji se bave
podru¢jem licnosti suglasni su da se mnogi drugi alternativni modeli li¢nosti mogu
konceptualizirati u terminima strukture petofaktorskog modela upravo zato §to crte licnosti
petofaktorskog modela obuhvacaju najvaznije individualne razlike. Zbog toga ovaj model
postaje popularan i ¢esto se primjenjuje u istrazivanjima (Larsen 1 Buss, 2017), pa 1 onima u

kojima se crte licnosti prouc¢avaju u kontekstu rada 1 radnog ponaSanja.
1.1.1. Ekstraverzija

Ekstraverzija kao dimenzija licnosti ukljucuje tendenciju dozivljavanja 1 iskazivanja
pozitivnog afekta, asertivnog ponaSanja 1 sklonost provodenju vremena u drustvu. Osobe koje
postizu visoke rezultate na dimenziji ekstraverzije opisuju se kao tople, drustvene, asertivne,
aktivne, sklone preuzimanju vodstva 1 dozivljavanju pozitivnih emocija. Osim toga,
karakterizira ih optimisti¢no razmisljanje i spontanost (Costa i McCrae, 1992). Ekstrovertirane
osobe Cesto biraju poticajnu okolinu u kojoj mogu traziti uzbudenja, voditi aktivan zivot (Judge
1 sur., 1999), upustiti se u pustolovine i konzumaciju alkohola kako bi povecali pozitivne
emocije (Theakston i sur., 2004). S druge strane, pojedinci koji ostvaruju niske rezultate na
dimenziji ekstraverzije opisuju se kao letargi¢ni, povuceni, tihi i kao refleksivne osobe te se
nazivaju introvertima. One su naj¢esce sramezljive, mirne, rezervirane i nezavisne te, za razliku
od ekstroverata, preferiraju samocu (Costa i McCrae, 1992). Drustvenost se smatra temeljnom
karakteristikom ekstraverzije (Judge 1 sur., 1999), iako ovaj Siroki konstrukt obuhvaca i druge
faktore koji su ranije opisani. Upravo zbog drusStvenosti, ekstroverti se rado upustaju se u
socijalne interakcije u kojima su dominantni, dok se introverti radije drZe po strani i ostaju u
pozadini druStvenih zbivanja. IstraZivanja su pokazala da osobe s visokim rezultatom na
dimenziji ekstraverzije dozivljavaju vise pozitivnih emocija i da su opc¢enito sretnije (Fleeson 1
sur., 2002), imaju pozitivnija o¢ekivanja zdravstvenih ishoda (Williams i sur., 2004) te da imaju
veci broj bliskih prijatelja od introverata (Watson i1 Clark, 1997). Kada sagledavamo poslovni
kontekst, ekstraverzija predvida uspjeh u odredenim sektorima (primjerice prodaji) 1 na

voditeljskim pozicijama, ekstroverti su vise uklju€eni u zbivanja na radnom mjestu (Mesurado



i sur., 2014) i pokazuju sklonost suradnji s kolegama na odredenim zadacima (Hirsh i Peterson,

2009).

1.1.2. Ugodnost

Dimenzija ugodnosti uklju¢uje ponaSanja poput ljubaznosti i kooperativnosti te
prosocijalna ponaSanja (John i Srivastava, 1999). Osobe koje postizu visoke rezultate na
dimenziji ugodnosti u svom ponaSanju Cesto iskazuju altruizam, skromnost, iskrenost,
plemenitost 1 povjerenje u druge te su spremne na dijeljenje, darivanje, pomaganje i suradnju s
drugima kada od njih imaju pozitivna o¢ekivanja (Caprara i sur., 2010). Osim $to same iskazuju
prosocijalna ponaSanja, istraZivanja pokazuju da osobe koje postizu visoke rezultate na
dimenziji ugodnosti cijene prosocijalna ponaSanja 1 kod drugih te snazno osuduju pojedince
koji se upuStaju u antisocijalna ponaSanja (Kammrath 1 Scholer, 2011). Ugodne osobe
preferiraju rjeSavati sukobe pregovaranjem kako bi odrzavale pozitivne meduljudske odnose,
dok se osobe koje postizu niske rezultate na dimenziji ugodnosti u rjeSavanju sukoba oslanjaju
na svoju mo¢ i utjecaj (Jensen-Campbell 1 Graziano, 2001). Osobe s niskim rezultatima na
dimenziji ugodnosti moze se opisati kao manipulativne, egocentri¢ne i sumnjicave (Costa i
McCrae, 1992). Larsen 1 Buss (2017) primijetili su da su takve osobe Cesto agresivne te stoga
predlazu da se agresivnost promatra kao suprotnost dimenziji ugodnosti. Suprotna ponasanja
od onih koje vezujemo uz ugodne osobe, kao Sto su podizanje glasa, vikanje, svadanje, lupanje
vratima 1 namjerno nanoSenje Stete drugima, prisutna su kod agresivnih osoba. Ovakva se
ponasanja kod osoba s visokim rezultatima na dimenziji ugodnosti ne opazaju jer one nastoje
stvoriti dobre odnose s drugima i izbjec¢i konfliktne situacije. Ugodnost se u poslovnom
kontekstu pokazala pozitivnim prediktorom uspjeha u timskom radu (John i Srivastava, 1999),

a negativnim prediktorom devijantnih ponasanja na radnom mjestu (Farhadi 1 sur., 2012).

1.1.3. Savjesnost

Pojedinci s visokim rezultatom na dimenziji savjesnosti orijentirani su prema
ostvarivanju ciljeva, postizanju kompetentnosti, odgovornosti, uspostavljanju reda i imaju
visoku samodisciplinu pa dovrSavaju svoje poslove i ispunjavaju sve svoje duznosti (Costa 1
McCrae, 1992). John i Srivastava (1999) kao komponente savjesnosti spominju jo§ potrebu za
kontrolom, pouzdanost i sklonost napornom radu i postignucu. Osobe s visokim rezultatom na

dimenziji savjesnosti predane su radu, odlu¢ne, sklone planiranju i organizaciji, orijentirane na



zadatak te slijede postavljena pravila i norme. Savjesnost se istice kao najdosljedniji prediktor
radnog ucinka u svim vrstama zanimanja. Savjesni pojedinci ispunjavaju svoje radne, ali i
drustvene te gradanske duznosti. Osobe s niskim rezultatima na dimenziji savjesnosti u svom
su ponasanju nepouzdane, neodgovorne i neorganizirane (Zhao i Seibert, 2006) te sklone
prokrastinaciji (Lee i sur., 2006), $to dovodi o neuspjeha ili smanjenog radnog uc¢inka. S druge
strane, pojedinci koji su savjesni skloni su perfekcionizmu (Cruce i sur., 2012), izbjegavaju
samohendikepiranje, odnosno samostalno stvaranje prepreka postignuéu kako bi zastitile
vlastito samopoStovanje (Ross i sur., 2002) te ostvaruju dobre rezultate na poslu i grade uspjesne
karijere. Kada govorimo o poslu, konstrukt savjesnosti smatra se pokazateljem volje i
sposobnosti za naporan rad (Bakker i sur., 2012). Objasnjenje za ovakva ponaSanja moze se
pronac¢i u komponentama savjesnosti koje uklju¢uju odsutnost impulzivnosti i spontanosti,
sklonost oprezu 1 kriti¢nosti, urednost, organiziranost, marljivost i ustrajnost (McCrae i1 Costa,
1999). Savjesni zaposlenici na rukovode¢im pozicijama osjecaju vecu odgovornost da

primijene dobivene povratne informacije o svom radu (Smither 1 sur., 2005)
1.1.4. Neuroticizam

Neuroticizam ili emocionalna nestabilnost dimenzija je li¢nosti koja podrazumijeva
opcu sklonost uznemirenosti i kroni¢no dozivljavanje negativnih emocija poput straha, tuge,
ljutnje 1 krivnje. One nerijetko ometaju pojedincevo suocavanje s teSkocama i1 uspostavljanje
odnosa s drugima (Costa 1 McCrae, 1992). Facete neuroticizma ¢ine hostilnost, impulzivnost,
anksioznost, depresivnost, samosvijest 1 ranjivost (Judge i sur., 1999). Osobe koje postizu
visoke rezultate na dimenziji neuroticizma sklone su dozivljavanju razli¢itih problema, od
negativnih raspolozenja do fizickih simptoma, a upravo prisutnost negativnih emocija moze
otezavati uspostavljanje odnosa s drugim ljudima. Osim toga, emocionalno nestabilne osobe
tesko se oporavljaju od negativnih Zivotnih dogadaja poput smrti bliske osobe (Wijngaards-de
Meijj 1 sur., 2007), loSijeg su zdravlja (Williams i sur., 2004) i sklone su razvoju razli¢itih
psihijatrijskih poremec¢aja (Judge i sur., 1999). Ces¢e se upuitaju u riziéna ponasanja i
poprimaju nezdrave Zivotne navike poput konzumacije alkohola u svrhu suocavanja s vlastitim
problemima (Theakston i sur., 2004). Osobe s niskim rezultatom na dimenziji neuroticizma su
mirne, emocionalno stabilne, strpljive, opustene (McCrae 1 Costa, 1999) i samopouzdane (Zhao
1 Seibert, 2006). Kada razmatramo profesionalni Zivot, pokazalo se da je neuroticizam povezan
sa slabijim uspjehom na poslu i postizanjem losijih rezultata prilikom rada pod pritiskom.

Pretpostavlja se da je razlog tomu Sto emocionalno nestabilne osobe loSije reagiraju na



svakodnevne napore i stres, lakSe su ometene prilikom obavljanja posla (Smither i sur., 2005),
snaznije dozivljaju umor, sklone su donosenju pogresnih odluka pod pritiskom (Byrne i sur.,
2015) i samohendikepiranju (Ross i sur., 2002). Ipak, osobe s visokim rezultatima na
neuroticizmu pokazuju bolju radnu u¢inkovitost u uzurbanom radnom okruzenju ili ako ulazu
visoku razinu napora u usporedbi sa svojim emocionalno stabilnijim kolegama (Smillie i sur.,

2006).

1.1.5. Otvorenost prema iskustvu

Dimenzija otvorenosti prema iskustvu ¢esto se u literaturi naziva i kulturom, intelektom,
imaginacijom, otvoreno$c¢u 1 fluidnom inteligencijom, a razli¢iti nazivi posljedica su koristenja
razli¢itih metoda za kreiranje Cestica kojima ¢e se faktor ispitivati kao 1 medukulturalnih razlika
(Larsen 1 Buss, 2017). Prema opceprihvacenoj konceptualizaciji otvorenost ukljucuje
kombinaciju 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 1 orijentacija, poput
umjetnickih interesa, nekonvencionalnih 1 progresivnih vrijednosti, potrebe za raznolikos¢u
iskustva 1 slicno (Costa 1 McCrae, 1992). Pojedinci s visoko izrazenom otvorenoS¢u najcesce
su skloni mastanju, znatizeljni, osjecajni, cijene estetske dozivljaje, ideje 1 vrijednosti. Osim
toga, opisuju ih kao nezavisne u prosudivanju, nekonvencionalne i okrenute prema novim
etickim, socijalnim 1 politickim idejama zbog Cega imaju potrebu neprestano stjecati i
preispitivati iskustva (Costa 1 McCrae, 1992). Osobe niskih rezultata na dimenziji otvorenosti
prema iskustvu sklonije su konvencionalnom ponaSanju, ¢eS¢e imaju konzervativnije poglede
na svijet i uske interese (Chamorro-Premuzic i sur., 2005). Otvorenost prema iskustvu pozitivno
je povezana s uspjeSnim svladavanjem zadataka u visoko kompleksnim poslovima (Mohan 1
Mulla, 2013) i predvida napredovanje na voditeljsku poziciju (Niess 1 Zacher, 2015). Osobe s
visokim rezultatima na dimenziji otvorenosti prema iskustvima imat ¢e povecanu radnu
ucinkovitost ako im posao omogucava da zadovolje svoju potrebu za znatizeljom, istraze nove

perspektive i razviju stvarno zanimanje za aktivnosti koje obavljaju (Wang 1 sur., 2024).

1.2.Radne vrijednosti

Vrijednosti su pozeljni ciljevi koje nastojimo posti¢i svojim ponasanjem, a mozZemo ih

shvatiti 1 kao internalizirana nacela ljudskog ponasanja. Ciljevi odredeni vrijednostima variraju



s obzirom na vaznost (Schwartz, 1992) i tako tvore hijerarhiju vrijednosti, odnosno na$
,vrijednosni sustav (Rockeach, 1979; prema Schleicher i sur., 2011). Schwartz (1992) smatra
da vrijednosti usmjeravaju paznju pojedinaca na relevantne aspekte situacije, utjeCu na
interpretaciju i reakcije na iste (Cohen, 2009). Radne vrijednosti su specifi¢ne ekspresije opéih
vrijednosti primijenjene u radnom okruzenju (Sverko i sur., 2007). Mogu se opisati i kao skup
vjerovanja, misljenja i stavova koji sluzi kao referentni okvir za evaluaciju ljudi, ponasSanja i
iskustava u radnoj okolini (Sverko i sur., 1995), dok ih neki definiraju kao opée i relativno trajne
ciljeve kojima pojedinci teZe i nastoje ih ostvariti svojim radom (Sverko i sur., 2007). Radne
vrijednosti ¢ine vjerovanja o pozeljnim stanjima u radnom okuZenju kao §to to mogu biti visoka
plada (Ros i sur., 1999), autonomija, suradnja, inovativnost ili stabilnost (Culibrk i sur., 2018)

te one usmjeravaju ponaSanje pojedinaca u kontekstu rada.

Iz mnogo razli¢itih tipologija, mogu se izdvojiti Cetiri glavne kategorije radnih
vrijednosti. To su intrinzi¢ne radne vrijednosti koje se odnose na psiholosko zadovoljstvo rada
(npr. zanimljiv ili izazovan posao, raznolikost, intelektualna stimulacija, realizacija sposobnosti
1 samostalnost), ekstrinzi¢ne radne vrijednosti koje obuhvacaju materijalne aspekte rada (npr.
placa, benefiti 1 sigurnost posla), zatim drustvene radne vrijednosti koje uklju¢uju odnose s
kolegama, nadredenima i Zelju za davanjem doprinosa zajednici te naposlijetku statusne radne
vrijednosti koje se, kao Sto im i sam naziv kaze, odnose na status, utjecaj 1 mo¢ (Kuron 1 sur.,
2015; Ros 1 sur., 1999). Sociolog Inglehart (1997) u svojoj teoriji postmaterijalizma, koju je
bazirao na Maslowljevoj hijerarhiji potreba, opisao kako u naprednim industrijskim drustvima
dolazi do kulturne i institucionalne promjene zbog koje ekonomski rast prestaje biti centralna
tocka drusStvenog razvoja te njegovu ulogu preuzima kvaliteta Zivota Sto se preslikalo i1 na
vrijednosne sustave zaposlenika modernih organizacija. Odrastanje u nepovoljnim
ekonomskim, zdravstvenim i materijalnim uvjetima zamijenilo je odrastanje u ekonomskom
obilju 1 upravo se zato kod pojedinaca promijenio svjetonazor i motivacija za radom. Stoga
smatra da su se ranije prvenstveno cijenile ekstrinzicne radne vrijednosti pa su zaposlenici
vaznim smatrali veci prihod te stabilan i siguran posao. U modernom drustvu, u kojem su
egzistencijalne potrebe zadovoljene, pojedinci pridaju vaznost samoaktualizaciji i cijene
intrinzi¢ne radne vrijednosti pa Zele imati smislen i zanimljiv posao. Istrazivanja su potvrdila
da kod pripadnika baby boom generacije (rodeni od 1946. do 1964.) ili generacije X (rodeni od
1965. do 1980-ih) koji su zivjeli u ekonomski manje povoljnim uvjetima primje¢ujemo

pridavanje vece vaznosti radnim uvjetima, sigurnosti 1 naknadama (Hansen i Leuty, 2012), no i



milenijalci (rodeni 1980-ih 1 1990-ih) najviSima rangiranju upravo ekstrinzicne radne

vrijednosti, a zatim intrinzi¢ne, drustvene pa statusne (Kuron i sur., 2015).
1.2.1. Radne vrijednosti i organizacijske vrijednosti

Radne vrijednosti pojedinca potrebno je razlikovati od organizacijskih vrijednosti koje
se odreduju na razini organizacije i kljuéne su u uspostavljanju organizacijske kulture. Radne
vrijednosti nekog zaposlenika ne moraju se nuzno podudarati s organizacijskim vrijednostima
u organizaciji u kojoj je zaposlen. Upravo je zato predmet brojnih istrazivanja podudarnost
radnih vrijednosti pojedinaca s vrijednostima u organizaciji, radnim vrijednostima kolega i
vrijednostima u drugim domenama (Schleicher 1 sur.,, 2011). Najc¢es¢e se podudarnost u
vrijednostima procjenjuje na razini izmedu osobnih vrijednosti zaposlenika 1 seta
organizacijskih vrijednosti. Organizacijske vrijednosti mjerimo ispitivanjem zaposlenika neke
organizacije. Njihov je zadatak da opiSu vrijednosti istaknute u organizaciji jer pretpostavljamo
da zaposlenici neke organizacije dijele percepciju o tim vrijednostima. Kongruencija u osobnim
vrijednostima zaposlenika 1 organizacijskim vrijednostima kompanije u kojoj je zaposlen
zapravo je Cesta pojava jer, prema modelu privlacenje — selekcija — odliv (engl. attraction —
selection — attrition model, Chapman 1 sur., 2005) organizacijske vrijednosti dijelom odreduju
koga ¢e privu¢i kompanija (privlacenje), tko ¢e biti odabran u selekcijskom postupku (selekcija)
1 tko Ce ostati u organizaciji, odnosno napustiti organizaciju (atricija). Smatra da ¢e upravo
kongruencija vrijednosti utjecati na povecanje zadovoljstva poslom, smanjenje namjere za
napustanje organizacije 1 poboljsanje izvedbe na poslu (Ostroff i sur., 2005). S druge strane,
konflikt u vrijednostima smanjuje efikasnost u timskom radu, a time i zadovoljstvo poslom
(Schleicher 1 sur., 2011) i (obiteljskim) zivotom (Carlson, 2000) te povecava dozivljaj stresa na
poslu (Bouckenooghe i sur., 2005). U istrazivanju u sklopu ovog rada promatrale su se samo
radne vrijednosti koje zaposlenici cijene te njihov odnos sa osobinama li¢nosti 1 zaokupljenosti

poslom.
1.2.2. Korelati radnih vrijednosti

Jos je 50-ih godina proslog stolje¢a primije¢eno da je zadovoljstvo poslom povezano s
vazno$¢u koju pojedinci pridaju pojedinim aspektima posla kao $to su napredovanje, placa,
samostalnost, raznolikost, kreativnost ili pomaganje drugima, a razlike u vrijednosnim

shemama odreduju koju ée vrstu nagrade pojedinci Zeljeti ostvariti kroz svoj posao (Sverko i



sur., 2007). One utje¢u na odabir fakulteta i posla, odnosno izbor karijere pojedinca (Balsamo
i sur., 2013), na zadovoljstvo poslom i posvecenost poslu (Vansteenkiste i sur., 2007),
organizacijsku odanost (Krapi¢ i Bari¢, 2006) i opéu dobrobit (Culibrk i sur., 2018). Prema
prevladavajucoj teoriji izbora zanimanja (Holland, 1997), ljudi su uspjesniji i zadovoljniji u
radu kad obavljaju zanimanja koja su usuglasena s njihovim osobinama. Zato se u savjetovanju
za odabir karijere nastoji preporuciti zanimanja koja svojim zahtjevima odgovaraju
karakteristikama klijenta — njegovim osobinama licnosti i radnim vrijednostima. Radne
vrijednosti zaposlenika odreduju i1 kako ¢e reagirati na promjene na radnom mjestu (Furnham 1
sur., 2005) pa ih je korisno ispitati 1 uzeti u obzir prilikom kreiranja strategija zaposljavanja,
razvoja organizacijske kulture 1 prakse upravljanja talentima, s ciljem oblikovanja okruzenja

koje je poticajno za individualni procvat i organizacijski uspjeh (Culibrk i sur., 2018).
1.2.3. Radne vrijednosti i osobine li¢nosti

Osobine licnosti 1 radne vrijednosti medusobno se oblikuju 1 jac¢aju u kontekstu rada.
Razlic¢ita istrazivanja pokazuju da postoji umjerena povezanost izmedu crta licnosti 1 radnih
vrijednosti (Kubat 1 Kuruuzum, 2009), iako se ne opaza uvijek jasno razlikovanje izmedu
intrinzi¢nih 1 ekstrinzicnih radnih vrijednosti te njihovog odnosa s osobinama li¢nosti (Furnham
1 sur., 2005). Pojedinci s visokom ekstraverzijom vise ¢e cijeniti interakciju s kolegama u svom
radnom okruzenju, ocjenjuju¢i vaznima radne vrijednosti poput timskog rada i komunikacije
(Culibrk i sur., 2018) te raznolikost i izazove u svom poslu (Furnham i sur., 2005). Ekstraverzija
je pozitivan prediktor radnih vrijednosti vezanih uz napredovanje i utjecaj, dok su ekstraverzija
1 ugodnost pozitivni prediktori radnih vrijednosti koje se odnose na socijalne potrebe (Furnham
isur., 2005), a ugodnost je umjereno povezana s postignuc¢em (koje je bilo svrstano u intrinzi¢ne
radne vrijednosti) i suradnicima (koji su bili svrstani u ekstrinzi¢ne radne vrijednosti) (Kubat 1
Kuruuzum, 2009). Zaposlenici koji postizu visoke rezultate na dimenziji ugodnosti, a
istovremeno niske na dimenziji neuroticizma, opcenito pridaju vaznost ekstrinzicnim radnim
vrijednostima. Takvi se zaposlenici opisuju tolerantnima, optimisticnima, smirenima,
emocionalno stabilnima i samouvjerenima. Za ugodnost je utvrdeno da se moze smatrati
negativnim prediktorom radnih vrijednosti vezanih uz posStovanje, utjecaj 1 napredovanje
(Furnham 1 sur., 2005), a razlog tomu moZemo pronaci upravo u prethodno nabrojanim
osobinama ugodnih pojedinaca. Osobe s visokom savjesnoS¢u daju prednost marljivosti i
postignu¢ima te ¢e vaznijima procijeniti radne vrijednosti kao §to su izvrsnost 1 odgovornost

(Culibrk i sur., 2018; Furnham i sur., 2005). Osim toga, zaposlenici koji postizu visoke rezultate



na dimenziji savjesnosti daju visoke procjene vaznosti za vrijednost intelektualne stimulacije,
odnosno vaznim smatraju izazovan posao, koji nije monoton i u kojem mogu iskoristiti svoje
sposobnosti. Savjesni zaposlenici koji su visoko motivirani i poStuju pravila, procjenjuju
vaznima intrinzi¢ne radne vrijednosti. S obzirom na to da je savjesnost povezana s visokim
radnim uéinkom i manjom koli¢inom problemati¢nog ponaSanja, Kubat i Kuruzuum (2009)
zakljucili su da zaposlenici u proizvodnoj industriji koji imaju visoke rezultate na dimenziji
savjesnosti, imaju i1 vece Sanse za uspjeh, dok su neuroticizam ocijenili nepozeljnim u razvoju
karijere zbog negativnog odnosa s intrinzi¢nim radnim vrijednostima. Utvrdena je negativna
povezanost neuroticizma s intrinziénim i ekstrinzicnim radnim vrijednostima, a najveca od njih
bila je izmedu neuroticizma 1 intelektualne stimulacije. Kubat i Kuruzuum (2009) to
objasnjavaju tako Sto neuroticizam moze poprimiti ulogu motivacijske barijere zbog koje
pojedinci nece uspjeti ostvariti svoje karijerne snove, stoga nije iznenadujuce da negativno
utjeCe na sklonost intelektualnoj stimulaciji, a pozitivno na sklonost odabira posla koji nudi
stabilnost (Furnham 1 sur., 2005). Opcenito, utvrdena je pozitivha povezanost s intrinziénim
radnim vrijednostima kod emocionalno stabilnih osoba. S druge strane, intelektualna
stimulacija pozitivno je povezana s otvorenoS¢u prema iskustvima. S obzirom na to da ta
dimenzija ukljucuje aktivnu imaginaciju, osjetljivost za estetske dozivljaje i unutarnja stanja i
intelektualnu znatiZelju, ovaj je odnos ocekivan (Kubat i Kuruzuum, 2009). Osim toga,
otvorenost prema iskustvima pozitivan je prediktor radnih vrijednosti vezanih uz napredovanje

1 utjecaj te samoaktualizaciju (Furnham 1 sur., 2005).

1.3.Zaokupljenost poslom

Za konstrukt zaokupljenosti poslom vazno je pojasniti temeljne odrednice stavova.
Stavovi su psiholoska tendencija koja se izrazava kao evaluacija odredenog entiteta s nekim
stupnjem svidanja ili nesvidanja (Eagly 1 Chaiken, 1993). Stavove moZemo definirati i kao
vrednovanje ljudi, objekata ili ideja, a oni se, prema trokomponentoj teoriji, sastoje od
kognitivne, afektivne i ponasajne komponente. Kognitivha komponenta odnosi se na misli 1
vjerovanja o objektu stava, afektivna podrazumijeva emocionalne reakcije prema objektu stava,
a ponasajna komponenta ukljucuje djelovanje prema objektu stava. U svom djelovanju
nastojimo odrZavati konzistentnost sa svojim stavovima, a u slu¢aju pojave nekonzistentnosti,
mozZze se promijeniti stav ili ponaSanje kako bi se smanjila kognitivna disonanca (Aronson i sur.,
2005). Ipak, opceniti socijalni stavovi nisu snazno povezani s konkretnim ponasSanjima, no

pokazalo se da organizacijski stavovi dobro predvidaju ponaSanje namjere i specifi¢no



ponasanje zaposlenika (Hulin i Judge, 2003). Na poslu provodimo veliku koli¢inu vremena pa
nam organizacijski stavovi postaju dostupniji u odnosu na opce socijalne stavove o kojima samo
ponekad razmi$ljamo. Stavovi prema radu definiraju se kao evaluacija vlastitog posla i
povezanost s istim. Stavovi pojedinca prema radu i organizaciji ne moraju nuzno biti u skladu

sa stavom prema poslodavcu te se Cesto ta dva stava razlikuju.

.....

najstarijih, najpopularnijih 1 najutjecajnijih podrucja istrazivanja (Judge 1 Kammeyer-Mueller,
2012). Iako se nekada pod pojmom stavova prema radu najc¢es¢e razmatralo razlicite aspekte
zadovoljstva poslom, danas se u organizacijskoj psihologiji pored tih stavova najcesc¢e istrazuju
1 organizacijska odanost 1 zaokupljenost poslom (Chen 1 sur., 2004; Krapi¢ i sur., 2006).
Zadovoljstvo poslom predstavlja op¢i individualni stav o poslu koji pojedinac obavlja (Johns,
1992) i cjelokupnoj radnoj situaciji (Sverko, 1991). Organizacijska odanost odnosi se na stupanj
u kojem se pojedinac identificira s odredenom organizacijom 1 njezinim ciljevima te Zelju za
zadrzavanjem clanstva unutar organizacije (Stinglhamber i sur., 2002). Iako se teSko nalazi
opc¢eprihvacena definicija zaokupljenosti poslom, moZze se refi da ovaj konstrukt
podrazumijeva stupanj psiholoske identifikacije pojedinca s poslom (Lodahl i Kejner, 1965) i
utjecaj percipiranog uspjeha na radnom mjestu na pojedincevo vrednovanje sebe (Johns, 1992).
Spomenuti stavovi prema radu i organizaciji umjereno koreliraju, a pozitivni stavovi prema
radu kod zaposlenika donose brojne koristi za organizacije. Kod zaposlenika koji imaju visoko
zadovoljstvo poslom, organizacijsku odanost ili zaokupljenost poslom, prisutne su nize stope
fluktuacije, ve¢i radni ucinak i povecana suradnja (Kozlowski, 2012). Ranije se cCesto
zadovoljstvo poslom izjednacavalo sa zaokupljenos¢u poslom, no ovo su glediste opovrgnula
brojna istrazivanja (npr. Gechman i Wiener, 1975). Tako su ve¢ Gechman i Wiener (1975)
utvrdili da je kod uciteljica posvecivanje osobnog vremena aktivnostima povezanima s poslom
bilo pozitivno povezano sa zaokupljeno$¢u poslom, ali ne i sa zadovoljstvom poslom.
Zadovoljstvo poslom mozemo shvatiti kao psiholosku reakciju na vlastiti posao, dok se
zaokupljenost poslom zapravo odnosi na internalizaciju vrijednosti o vaznosti i vrijednosti
posla. Visoka zaokupljenost poslom ne znaci da je osoba i zadovoljna svojim poslom, nego

oznacava da je posao vazan dio njezinog psiholoskog Zivota.

Zaokupljenost poslom definira se kao stupanj u kojem je posao vazan za pojedincevu
sliku o sebi te u kojem posao €ini vazan dio njegovog Zivota (Kanungo, 1982; prema Riipinen,

1997). Smatra se da ¢e pojedinac koji je visoko zaokupljen poslom biti osobno pogoden svojom
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situacijom na poslu koju ¢ine radni zadaci, kolege, organizacija itd. S druge strane, pojedinci
nisko zaokupljeni svojim poslom ne dozivljavaju posao vaznim dijelom svog psiholoskog
zivota jer su njihovi interesi u ve¢oj mjeri usmjereni negdje drugdje, izvan radnog mjesta. Kod
zaposlenika kojima je posao vazan za stvaranje slike o sebi, percipirani poslovni uspjeh uvelike
¢e utjecati na njihovo samopostovanje. Kod osoba nisko zaokupljenih svojim poslom, posao
koji rade 1 uspjeh na poslu ne utje¢u na njihovo samopoimanje (Lodahl i Kejner, 1965). I drugi
su autori, prije Lodahla i Kejner (1965), prepoznali ovaj konstrukt, pridaju¢i mu druge nazive
poput ,,zaokupljenosti egom* (engl. ego involvement) (Allport, 1947; prema Lodahl 1 Kejner,
1965) 1 smatrajuci da je kod osoba s visokom zaokupljenoS¢u egom rad potaknut motivom
trazenja statusa 1 (samo)poStovanja. Vode¢i se ovim definicijama konstrukta, direktna bi
ponasajna mjera istog bila koli¢ina sati koju osoba provede baveci se aktivnostima povezanim
s poslom izvan radnog vremena propisanog u organizaciji u kojoj je zaposlena, no ova se mjera
rijetko koristila u istrazivanjima radnog ponasanja. Ipak, povezanost izmedu slobodnog
vremena posvecenog radu 1 zaokupljenosti poslom ukazuje na to da koncept zaokupljenosti ima
smisleni ponasajni korelat koji karakterizira osobni angazman i ulaganje u radnu ulogu
(Gechman 1 Wiener, 1975). Neki smatraju da je konstrukt zaokupljenosti poslom predstavio jo§
Durkheim (1893; prema Allam i Habtemariam, 2009), no u istrazivanjima su se njime
znacajnije poceli baviti ve¢ znatno ranije Lodahl i Kejner (1965; prema Allam i Habtemariam,
2009) te se njegova popularnost Siri od tada, iako je, u usporedbi sa zadovoljstvom poslom i
organizacijskom odanos¢u, zaokupljenost poslom manje istrazivan psihologijski konstrukt. Za
procjenu zaokupljenosti poslom u istrazivanjima se najceS¢e koristi Skala zaokupljenosti
poslom koju su konstruirali Lodahl 1 Kejner (1965). Zaokupljenost poslom oblikovana je
djelomice za vrijeme rane socijalizacije pojedinca. Ona ovisi o internalizaciji protestantske
etike, odnosno internalizaciji vrijednosti o vaznosti posla za vrednovanje osobe (Lodahl i
Kejner, 1965). Tijekom procesa socijalizacije, odredene radne vrijednosti postaju dio selfa i
osnova za razvoj individualnih razlika u stavovima prema radu pa tako i u zaokupljenosti
poslom. Ipak, individualne razlike u zaokupljenosti poslom nije moguce objasniti samo
razli¢itim uvjetima u ranoj socijalizaciji, ve¢ je potrebno uzeti u obzir i situacijske varijable
poput radnih iskustava koja mogu modificirati uvjerenja o vaznosti posla (Vroom, 1962).
Organizacijama je ispitivanje zaokupljenosti poslom kod zaposlenika od velike vaznosti za
predvidanje radnog ponasanja zaposlenih, a osim toga prouc¢avanje zaokupljenosti poslom daje
informacije koje pomaZzu u shvacanju kako zaposlenici vide svoj posao i pronalaze li smisao u

svom radu.
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1.3.1. Korelati zaokupljenosti poslom

Za pojedince visoko zaokupljene poslom zaista je tipicno bavljenje poslom izvan radnih
sati, visoka produktivnost i visoki moralni standardi. Zaposlenici koji ostvaruju visoke rezultate
na skali zaokupljenosti poslom brinu o svom poslu, identificiraju se s njim i imaju pozitivniji
stav o radu (Chen i sur., 2004). To utjeCe na njihovu izvedbu, radni angazman i uc¢inkovitost, a
dovodi do nizih stopa odsutnosti i fluktuacije (Rabinowitz i Hall, 1977; Robbins i Judge, 2009).
Zaposlenici zaokupljeni poslom imaju vaznu ulogu u svojoj organizaciji jer oblikuju ugodno
radno okruzenje, pridrzavaju se radne etike 1 normi, poti¢u osjecaj povjerenja, fleksibilnosti i
ukljucenosti u donoSenje odluka (Allam 1 Habtemariam, 2009) te tako doprinose moralu i
produktivnosti organizacije u kojoj su zaposleni (Culibrk i sur., 2018). Visoka zaokupljenost
poslom povezana je s nizom pozitivnih ishoda pa tako zaposlenici s viSom zaokupljenoscu
poslom imaju znac¢ajno visu kvalitetu zivota (Aminabhvai, 1996) 1 dozivljavaju manje stresa na

poslu (Bhatt, 1997) u usporedbi s onima s nizom zaokupljenoscu.

Intrinzi¢no motivirani zaposlenici 1 oni koji imaju srda¢ne, prijateljski nastrojene
nadredene koji brinu o njima i ukljuc¢uju ih u donoSenje odluka, iskazuju ve¢u zaokupljenost
poslom (Brown, 1996). Karakteristike posla poput odredenog stupnja autonomije, slozenosti,
mogucnosti koristenja razli¢itih vjestina, dobivanja podrske i povratnih informacija te jasnih
vidljivih rezultata takoder pozitivno djeluju na zaokupljenost poslom (Humphrey, Nahrgang i
Morgeson, 2007). Kao potencijalni ¢imbenici zaokupljenosti poslom spominju se jo$ nagrada,
radna kultura i okolina, izazovan posao te delegiranje ovlasti i odgovornosti (Allam i
Habtemariam, 2009). Lodahl i Kejner (1965) utvrdili su da su stariji zaposlenici vise
zaokupljeni poslom od mladih, a isto potvrduje 1 Patel (1999) koji je u svom istrazivanju
pokazao da su mladi zaposlenici manje zaokupljeni svojim poslom od starijih. Zaposlenici na
rukovodeéim pozicijama iskazuju veéu zaokupljenost poslom (i vece zadovoljstvo poslom) u
odnosu na zaposlenike na nerukovode¢im pozicijama Sto znaci da pozicija u hijerarhijskoj

strukturi organizacije ima utjecaja na zaokupljenost poslom (Srivastava, 2001).
1.3.2. Zaokupljenost poslom, osobine li¢nosti i radne vrijednosti

Veliki se broj istraZivaca slaze da je zaokupljenost poslom pod utjecajem karakteristika
posla koji se obavlja i bioloskih faktora poput osobina li¢nosti. Kongruencija izmedu

karakteristika posla i osobina licnosti zaposlenika doprinosi razini zaokupljenosti poslom
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(Brown, 1996). Pokazalo se da visoki rezultati na dimenzijama ekstraverzije (Bozionelos, 2004;
Eswaran i sur., 2011) i savjesnosti (Akter i sur., 2022; Wille i sur., 2013) podrazumijevaju vec¢u
zaokupljenost poslom, dok otvorenost prema iskustvu (Eswaran i sur., 2011) i ugodnost nisu
bili znacajni prediktori zaokupljenosti poslom (Akter i sur., 2022). U nekim je istrazivanjima
ugodnost bila pozitivno povezana sa zaokupljenosti poslom (Eswaran i sur., 2011), dok je u
nekima s njom bila ¢ak negativno povezana (Bozionelos, 2004). Najsnaznija pozitivna
povezanost primjecuje se upravo izmedu savjesnosti i zaokupljenosti poslom (Akter i sur.,
2022). Zaposlenici s visoko izrazenom savjesnosti orijentirani su ka postignucu 1 motivirani za
rad. S druge strane, zaposlenici s izraZzenim neuroticizmom teSko donose odluke i nevoljko se
upustaju u rjeSavanje zadataka koji zahtijevaju inovativnost §to dovodi do niske zaokupljenosti
poslom (Judge i Cable, 1997) te su istrazivanja pokazala da je neuroticizam negativno povezan
sa zaokupljeno$¢u poslom (Akter 1 sur., 2022; Bozionelos, 2004). U ovom istrazivanju ocekuje
se pozitivna povezanost zaokupljenosti poslom sa savjesnoscu, ekstraverzijom, ugodnosc¢u, ali
1 s otvorenoS¢u prema iskustvima (Wille 1 sur., 2013), dok se oCekuje negativna povezanost
zaokupljenosti poslom s neuroticizmom. Kod zaposlenika koji vaZznima procjenjuju intrinzi¢ne
vrijednosti poput autonomije, slozenih radnih zadataka, iskoriStavanja vlastitih potencijala te
socijalne radne vrijednosti kao §to su podrSka od kolega, primijecena je vec¢a zaokupljenost
poslom (Brown, 1996). Isti je obrazac dobiven i u novijim istrazivanjima koja pokazuju da je
najveca pozitivna povezanost prisutna u odnosu zaokupljenosti poslom 1 intrinzi¢nih radnih
vrijednosti, zatim druStvenih i statusnih (Chen 1 sur., 2004). Iz opisanih nalaza istrazivanja
zakljuCuje se da osobine licnosti uz radne vrijednosti mozemo promatrati kao prediktore
zaokupljenosti poslom, no ostaje nejasna uloga pojedinih radnih vrijednosti u objaSnjenju
zaokupljenosti poslom povrh crta licnosti. Ispitivanje uloge radnih vrijednosti od velikog je
znacCaja kada uzmemo u obzir da su se stavovi prema radu, pa tako i zaokupljenost poslom,
pokazali relativno stabilnima kroz vrijeme i utemeljenima u crtama licnosti (Wille 1 sur., 2013).
Brojni istraziva¢i smatraju da osobine li¢nosti i1 stavovi prema radu odrazavaju zajednicke,
bioloski utemeljene dimenzije zbog kojih dogadaje u okolini, pa tako i na svom radnom mjestu,
percipiramo 1 obradujemo na odredeni nacin. Zato je cilj ovog istrazivanja bio ispitati odnos
osobina li¢nosti i radnih vrijednosti sa zaokupljenoS¢u poslom, prediktivnu snagu crta li¢nosti
iradnih vrijednosti u objasnjenju zaokupljenosti poslom i medijacijske efekte radnih vrijednosti
u odnosu izmedu crta li¢nosti petofaktorskog modela 1 zaokupljenosti poslom. S obzirom na to

postavljene su hipoteze opisane u nastavku.
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2. PROBLEMI RADA I HIPOTEZE

2.1. Problemi rada

Ispitati povezanost izmedu crta li¢nosti petofaktorskog modela, dvaju faktora radnih

vrijednosti — orijentacije na ljude i orijentacije na zadatke sa zaokupljenosti poslom.

2. Ispitati predvidaju li crte li¢nosti petofaktorskog modela zaokupljenost poslom.

3. Ispitati predvidaju li faktori radnih vrijednosti (faktor orijentacije na ljude 1 faktor
orijentacije na zadatke) zaokupljenost poslom povrh crta licnosti.

4. Ispitati je i za predvidanje zaokupljenosti poslom veca prediktivna snaga crta li¢nosti
ili radnih vrijednosti.

5. Ispitati medijacijske efekte radnih vrijednosti u odnosu izmedu crta li¢nosti
petofaktorskog modela i zaokupljenosti poslom.

2.2. Hipoteze

la. OCekuje se statistiCki znaCajna pozitivha povezanost ekstraverzije, ugodnosti,
savjesnosti 1 otvorenosti za iskustva sa zaokupljeno$cu poslom te statisticki znacajna
negativna povezanost neuroticizma sa zaokupljenos¢u poslom.

1b. Ocekuje se statisticki znaCajna pozitivna povezanost faktora orijentacije na ljude 1
faktora orijentacije na zadatke sa zaokupljenos¢u poslom.

2. Ocekuje se da ¢e crte licnosti znac¢ajno objasnjavati zaokupljenost poslom, a pritom ¢e
ugodnost 1 savjesnost biti statisticki znacajni pozitivni prediktori zaokupljenosti poslom.

3. Ocekuje se da ¢e radne vrijednosti znacajno objasnjavati zaokupljenost poslom i povrh
crta licnosti petofaktorskog modela.

4. Prediktivna snaga crta licnosti biti ¢e veca za predvidanje zaokupljenosti poslom, nego
Sto je prediktivna snaga radnih vrijednosti (faktora orijentacije na ljude i1 faktora
orijentacije na zadatke).

5. Ocekuje se da ¢e radne vrijednosti biti znacajan medijator u odnosu izmedu crta li¢nosti

petofaktorskog modela i zaokupljenosti poslom.
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3. METODA
3.1. Ispitanici

U istrazivanje je bio ukljucen prigodan uzorak od 217 ispitanika, od kojih 126 zena i 91
muskarac, u dobi od 17 do 60 godina (M = 40.28; SD = 10.40). Ispitanici su bili zaposlenici
devet srednjih i veéih organizacija koje se bave ugostiteljskom, javnom, proizvodnom i
trgovackom djelatnoS¢u. S obzirom na stupanj zavrSenog obrazovanja, u uzorku je bilo 8 (3.7%)
ispitanika sa zavrSenom osnovnom Skolom, 135 (62.2%) ispitanika sa zavrSenom srednjom
Skolom, 28 (12.9%) ispitanika sa zavrSenom viSom Skolom, 38 (17.5%) ispitanika sa zavrSenom
visokom Skolom 1 8 (3,7%) ispitanika koji su zavrSili magisterij, doktorat ili specijalizaciju.
Struktura ovog uzorka prema djelatnosti ispitanika bila je sljedeca: 117 (53,9%) ispitanika
dolazi iz tercijarnog sektora, 62 (28,6%) ispitanika iz kvartarnog, dok je najmanji broj
ispitanika, 38 (17,5%), zaposlen u sekundarnom sektoru. Prosjecan radni staz ispitanika iznosio
je 18,23 godine (SD = 10,53), dok su ispitanici prosjecno u trenutnoj organizaciji bili zaposleni

12,60 godina (SD = 9,62).
3.2. Mjerni instrumenti

Mjerni instrumenti koriSteni u ovom istrazivanju su Upitnik opcih podataka,
Petofaktorski upitnik licnosti (Benet-Martinez 1 John, 1998), Skala radnih vrijednosti (Krapi¢ i
Bari¢, 2016) i Skala zaokupljenosti poslom (Lodahl i Kejner, 1965; prema Sverko, 1991).

Upitnikom op¢ih podataka prikupljeni su podaci o spolu, dobi, zavrSenoj razini
obrazovanja, ukupnom radnom stazu ispitanika, vrsti djelatnosti organizacije u kojoj je trenutno

zaposlen te duljini radnog staza ispitanika u trenutnoj organizaciji.
3.2.1. Petofaktorski upitnik li¢nosti

Za mjerenje dimenzija petofaktorskog modela li¢nosti koristen je Petofaktorski upitnik
licnosti (Benet-Martinez 1 John, 1998) koji se sastoji od 44 Cestice koje ispituju pet dimenzija
licnosti — ekstraverziju, ugodnost, savjesnost, neuroticizam i otvorenost za iskustva. Ovaj su
upitnik na hrvatski jezik preveli i validirali Kardum i suradnici (2006). Cestice imaju oblik
kratkih tvrdnji za koje ispitanici trebaju procijeniti koliko se odnose na njih na skali Likertovog

tipa od jedan (,, uopce se ne slazem *) do pet (,, u potpunosti se slazem ‘). Primjer Cestice kojom
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se mjeri ekstraverzija je ,,Sebe vidim kao osobu koja je pricljiva.“. Ukupan rezultat za svaku
dimenziju dobiva se zbrajanjem procjena na Cesticama koje Cine pojedinu podljestvicu.
Istrazivanja su pokazala da ovaj upitnik ima zadovoljavajuée metrijske karakteristike i dobro
predstavlja pet crta linosti za ¢ije se mjerenje i koristi. Na ameri¢kim i kanadskim uzorcima
ispitanika koeficijenti unutarnje konzistencije (Cronbach alfa) kre¢u se od .75 do .90. Test-retest
pouzdanosti u razmaku od tri mjeseca iznose od .80 do .90. Osim toga, mjera pokazuje visoku
konvergentnu valjanost (Benet-Martinez i John, 1998). Na hrvatskom uzorku ispitanika
potvrdena je prikladnost petofaktorske strukture te su koeficijenti unutarnje konzistencije
(Cronbach alfa) iznosili .60 za ugodnost, .79 za ekstraverziju, .77 za savjesnost, .72 za

neuroticizam 1.76 za otvorenost (Kardum 1 sur., 2006).
3.2.2. Skala radnih vrijednosti

Primijenjena Skala radnih vrijednosti (Krapi¢ 1 Bari¢, 2016) sastoji se od 34 Cestice koje
opisuju razli¢ite radne vrijednosti, a zadatak ispitanika je odrediti u kojem je stupnju svaka od
navedenih vrijednosti njima osobno vazna. Svoje procjene ispitanici daju koriste¢i skalu
Likertovog tipa od pet stupnjeva, pri ¢emu jedan oznacava da im ta radna vrijednost ,,uopce
nije vazna*, dok pet oznacava da je ,,izuzetno vazna*. Primjer jedne radne vrijednosti iz ove
skale je ,,Prilagodljivost — fleksibilno ponasanje i brzo prilagodavanje u novim okolnostima*.
Skala radnih vrijednosti pokazuje dvofaktorsku strukturu (Krapi¢ 1 Bari¢, 2016), a faktori su
nazvani: orijentacija na zadatke i orijentacija na ljude. Prvi faktor, orijentaciju na zadatke, ¢ine
Cestice vezane uz inovativnost, kompetitivnost, orijentaciju na rezultate i strukturu, dok su se
Cestice koje su sadrzajno vezane uz orijentaciju na tim, postovanje i podrsku ljudima te eticnost
grupirale oko faktora orijentacije na ljude. Ukupni rezultati na subskalama dobivaju se
zbrajanjem rezultata na svim pripadaju¢im Cesticama, a pri tome visi rezultat oznacava i vecu
vaznost tih vrijednosti za ispitanika. Kroz dosadasnja istrazivanja utvrdena je zadovoljavajuca
pouzdanost subskala, a koeficijent unutarnje konzistencije (Cronbach alfa) iznosio je .88 za

faktor orijentacije na zadatke 1 .85 za faktor orijentacije na ljude (Krapi¢ i Bari¢, 2016).
3.2.3. Skala zaokupljenosti poslom

Za mjerenje jednog od najceS¢e mjerenog stava prema radu — zaokupljenosti poslom,
koristena je Skala zaokupljenosti poslom Lodahla i Kejnera (1965; prema Sverko, 1991).

Sastoji se od Sest Cestica kojima se nastoji procijeniti stupanj u kojem se osoba psiholoski
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identificira sa svojim poslom i vaznost koju taj posao ima za nju. Skalu je na hrvatski je jezik
preveo Sverko (1991), a u svom su je istrazivanju validirali Krapié i suradnici (2006). Primjer
Cestice zaokupljenosti poslom je: ,,Osobno sam vrlo zaokupljen svojim radom*, a zadatak
ispitanika je da na skali Likertovog tipa od pet stupnjeva za svaku tvrdnju procijene koliko se s
njom slazu. Pritom jedan znaci ,,uopce se ne slazem*, a pet ,,u potpunosti se slazem *“. Ukupan
rezultat dobiva se zbrajanjem odgovora svih Cestica, a visi rezultat oznacava visu zaokupljenost
poslom. Koeficijent unutarnje konzistencije Cronbach alfa iznosio je u prethodnim

istrazivanjima .65 (Krapi¢ i sur., 2006).
3.3. Postupak istrazivanja

IstraZzivanje je provedeno u nekoliko hrvatskih srednje velikih 1 vecih organizacija
razli¢itih djelatnosti. U svakoj od njih provedeno je grupno testiranje koje se odvijalo na
pocetku radnog dana, a sudjelovanje je bilo dobrovoljno. Sudionicima istrazivanja objasnjena
je svrha istrazivanja te je napomenuto da ¢e se podaci analizirati samo na grupnoj razini ¢ime
se osigurava anonimnost. Stoga su sudionici istrazivanja zamoljeni da pazljivo proc€itaju uputu
1 iskreno odgovaraju na pitanja. Ispitanici su najprije ispunili demografske podatke u Upitniku
op¢ih podataka, a zatim 1 Petofaktorski upitnik li¢nosti, Skalu radnih vrijednosti i Skalu
zaokupljenosti poslom ¢iji je redoslijed rotiran. Prije, ali i tijekom ispunjavanja upitnika,
sudionici istrazivanja imali su moguénost postavljanja pitanja u slucaju potrebe za dodatnim

objasnjenjima. Ispunjeni upitnici odlagali su se u omotnice 1 sakupljali u zatvorene kutije.
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4. REZULTATI

Za pocetak su izracunati osnovni parametri svih mjera koristenih u istrazivanju te su

dobiveni deskriptivni podaci prikazani u Tablici 1.

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

Cronbach o za mjere koristene u istrazivanju (N=217)

_ Broj
Mjera _ Raspon M SD a
Cestica

Crte li¢nosti petofaktorskog modela

Ekstraverzija 8 16 —40 29.52 4.69 77
Ugodnost 9 24— 44 34.71 3.94 .65
Savjesnost 9 24 — 45 36.83 4.55 .80
Neuroticizam 8 8—-33 18.11 4.79 78
Otvorenost 10 20-50 36.08 5.90 .83

Radne vrijednosti

Usmjerenost na ljude 14 23 -69 54.51 7.02 .84
Usmjerenost na zadatke 22 44— 110  94.58 9.72 .90
Zaokupljenost poslom 6 9-30 20.39 4.18 74

Kao sto je vidljivo iz Tablice 1., ve€ina koristenih skala ima zadovoljavaju¢u pouzdanost
unutarnje konzistencije (Nunnally i Bernstein, 1994) koja je prikazana kao Cronbach a, dok je
neSto niza pouzdanost unutarnje konzistencije dobivena za skalu ugodnosti. Nakon toga,
izraCunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije kako bi se provjerila povezanost crta li¢nosti i

radnih vrijednosti sa zaokupljenos$¢u poslom. Dobivene korelacije prikazane su u Tablici 2.
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Tablica 2. Korelacije crta licnosti i radnih vrijednosti sa zaokupljenoséu poslom

Crte li¢nosti 1. 2. 3. 4. 5. 6a. 6b. 7.
1. Ekstraverzija 1

2. Ugodnost A7* 1

3. Savjesnost SIxE 41 ]

4. Neuroticizam -40%% - 44%x _53Fx ]

5. Otvorenost 38FF O 31xx 40%x _43%x ]

Radne vrijednosti

6a. Usmjerenost na ljude 28%*F 0 30¥*  35%F  _D4%*% 30%* ]
6b. Usmjerenost na zadatke 5% 21%*% 0 18**  -13 20%% 0 62%* ]
7. Zaokupljenost poslom 29% 2%k 45%% 5%k DRFk  43%x 0¥k ]

* p<.05; ** p<.01

Analiza povezanosti varijabli prediktora, odnosno crta licnosti petofaktorskog modela 1
radnih vrijednosti, sa zaokupljeno$¢u poslom pokazuje da je neuroticizam znacajno negativno
povezan sa zaokupljeno$¢u poslom (r = -.25, p<.01), dok su otvorenost (r = .28, p<.01),
ekstraverzija (r = .29, p<.05) i ugodnost (» = .32, p<.01) znaajno pozitivnho povezane sa
zaokupljenosc¢u poslom. Savjesnost je takoder znacajno pozitivno povezana sa zaokupljenos¢u
poslom, a upravo je izmedu ove crte licnosti i zaokupljenosti poslom dobivena najvisa pozitivna
korelacija (r = .45, p<.01). Za faktor usmjerenosti na ljude utvrdena je statisticki znacajna
pozitivna korelacija sa zaokupljenos¢éu poslom (r = .43, p<.01), kao 1 za faktor usmjerenosti na

zadatke (» = .29, p<.05).

Nadalje, s ciljem utvrdivanja u kojoj mjeri crte licnosti i radne vrijednosti objasnjavaju
zaokupljenost poslom te ¢ija je prediktivna snaga veca provedene su dvije hijerarhijske
regresijske analize sa zaokupljenoS¢u poslom kao kriterijskom varijablom. U prvoj su crte
liénosti petofaktorskog modela ukljucene kao prediktori u prvom koraku, a radne vrijednosti u
drugom, dok je u drugoj hijerarhijskoj regresijskoj analizi redoslijed varijabli u koracima

obrnut. Dobiveni rezultati prve hijerarhijske regresijske analize prikazani su u Tablici 3.
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Tablica 3. Rezultati hijerarhijske regresijske analize za zaokupljenoséu poslom kao kriterijem

te crtama licnosti petofaktorskog modela i radnim vrijednostima kao prediktorskim varijablama

p
1. korak
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija .08
Ugodnost A7*
Savjesnost 34
Neuroticizam .07
Otvorenost .09
R’ 24%%
2. korak
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija .05
Ugodnost A2
Savjesnost 209%*
Neuroticizam .06
Otvorenost .04
Radne vrijednosti
Usmjerenost na ljude 25
Usmjerenost na zadatke .04
R? 30%*
AR? 06%*

* p<.05; ** p<.01

Iz Tablice 3. vidljivo je da crte li¢nosti petofaktorskog modela objasnjavaju znacajan
postotak varijance zaokupljenosti poslom, odnosno 24% varijance kriterija. Pritom su znacajni
pozitivni prediktori savjesnost i ugodnost. Nakon kontrole efekata crta li¢nosti petofaktorskog
modela, radne vrijednosti u drugom koraku znac¢ajno povecavaju koeficijent multiple korelacije
pri predikciji zaokupljenosti poslom, povecavajuci koli¢inu objas$njenje varijance za dodatnih
6%. Pritom u drugom koraku ugodnost viSe nije zna€ajan pozitivni prediktor zaokupljenosti
poslom kao u prvom koraku. U drugom su koraku znaajni pozitivni prediktori savjesnost i
faktor usmjerenosti na ljude. 1z ovoga se moze zakljuciti da je potvrden dio 3. hipoteze prema

kojem se ocekuje da ¢e crte licnosti petofaktorskog modela i radne vrijednosti znacajno
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objasnjavati zaokupljenost poslom, te da ¢e radne vrijednosti biti znacajni prediktori i nakon
Sto se iskljuce efekti crta licnosti. Najboljim prediktorima zaokupljenosti poslom pokazali su

se savjesnost i faktor usmjerenosti na ljude.

U nastavku je prikazana Tablica 4 s rezultatima druge hijerarhijske regresijske analize
u kojoj su prediktori dodani obrnutim redoslijedom, odnosno u ovom su slucaju radne
vrijednosti ukljucene kao prediktori u prvom koraku, a crte licnosti petofaktorskog modela u

drugom. Kao i ranije, zaokupljenost poslom je koriStena kao kriterijska varijabla.

Tablica 4. Rezultati regresijske analize za zaokupljenost poslom kao kriterijem s radnim

vrijednostima i crtama licnosti petofaktorskog modela kao prediktorskim varijablama

p
1. korak
Radne vrijednosti
Usmjerenost na ljude A1*
Usmjerenost na zadatke .04
R? 8%
2. korak
Radne vrijednosti
Usmjerenost na ljude 25
Usmjerenost na zadatke .04
Crte li¢nosti petofaktorskog modela
Ekstraverzija .05
Ugodnost A2
Savjesnost 29%*
Neuroticizam .06
Otvorenost .04
R’ 30%*
AR? 2%

** p<.01

Iz Tablice 4. vidljivo je da radne vrijednosti u prvom koraku objasnjavaju znacajan
postotak varijance zaokupljenosti poslom, odnosno 18% varijance kriterija. Pritom je znacajan

pozitivni prediktor faktor usmjerenosti na ljude. Dodavanjem crta licnosti petofaktorskog
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modela u drugom koraku prediktorske varijable objasnjavaju 30% varijance kriterija, odnosno
pomocu crta licnosti petofaktorskog modela objasnili smo dodatnih 12% varijance kriterija.
Pritom u drugom koraku faktor usmjerenosti na ljude ostaje znacajan pozitivni prediktor
zaokupljenosti poslom kao u prvom koraku. U drugom je koraku znac¢ajan pozitivni prediktor i
savjesnost. Iz dobivenih rezultata vidljivo je da su crte licnosti petofaktorskog modela imaju
vecu prediktivnu snagu za predvidanje zaokupljenosti poslom od radnih vrijednosti ¢ime je

potvrdena 3. hipoteza.

Kako bi se ispitao medijacijski odnos medu varijablama, provedene su tri regresijske
analize. Slijede¢i metodu testiranja medijacije prema Baronu i Kennyju (1986) prvom se
regresijskom analizom ispituje predicira li nezavisna varijabla kriterijsku, drugom, predicira li
nezavisna varijabla medijatorsku, dok se tre¢om provjerava je li medijatorska varijabla
prediktor kriterijske. U Cetvrtom i posljednjem koraku utvrduje se u€inak prediktora na kriterij
kontrolirajuci efekt medijatorske varijable na kriterijsku. U slu¢aju kada se povezanost izmedu
prediktorske 1 kriterijske varijable smanji nakon kontrole efekta medijatorske varijable,
potvrdujemo ucinak medijatora. Pritom postoje dvije vrste medijacijskog u¢inka: djelomicna i
potpuna medijacija. Znacajan, ali smanjeni efekt prediktora ukazuje na djelomi¢nu medijaciju,
dok potpuni gubitak znacajnosti efekta prediktora ukazuje na potpunu medijaciju (Shrout i

Bolger, 2002).

Provedene su tri regresijske analize u svrhu ispitivanja medijacijskog ucinka radnih
vrijednosti izmedu crta licnosti petofaktorskog modela i zaokupljenosti poslom. U Tablici 5.

prikazani su dobiveni rezultati regresijskih analiza.

Tablica 5. Rezultati regresijskih analiza kojima se provjeravala medijatorska uloga radnih

vrijednosti (faktor usmjerenosti na ljude) u odnosu izmedu savjesnosti i zaokupljenosti poslom

Prediktor Kriterij R R’ B
Prva regresijska Savjesnost Zaokupljenost 45 20%* AT
analiza poslom
Druga regresijska Savjesnost Usmjerenost na ljude .35 2% J35%*
analiza
Treca regresijska Usmjerenost na ljude Zaokupljenost .53 28%* 31
analiza poslom

Savjesnost 34%*

** p<.01
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U Tablici 5. mozemo vidjeti rezultate triju regresijskih analiza koje su provedene s
ciljem ispitivanja medijacijske uloge radnih vrijednosti izmedu savjesnosti i zaokupljenosti
poslom. Prvom regresijskom analizom potvrdeno je da savjesnost znacajno predvida
zaokupljenost poslom (Fi216 = 53.75, p<.01), drugom je potvrdeno da savjesnost znacajno
predvida faktor radnih vrijednosti - usmjerenost na ljude (F1216 = 29.50, p<.01), dok treca
pokazuje da je faktor usmjerenosti na ljude znacajan prediktor zaokupljenosti poslom. Daljnjom
analizom se pokazalo da kada faktor usmjerenosti na ljude uvedemo kao medijator u odnos
izmedu savjesnosti 1 zaokupljenosti poslom, efekt savjesnosti na zaokupljenost poslom je
smanjen, ali joS uvijek znacajan (F2216 = 42.48, p<.01) §to nas upucuje na zakljucak da je faktor
usmjerenosti na ljude djelomic¢an medijator u odnosu izmedu savjesnosti i zaokupljenosti
poslom. S obzirom na to da su dobiveni rezultati upucivali na djelomi¢nu medijaciju, proveden
je Sobelov test kako bi se ustanovilo je li ova djelomi¢na medijacija znacajna. Sobelov test
statisticki je znacajan (p<.0I) 1 iznosi 4.37 Sto znaci da je djelomi¢na medijacija faktora
usmjerenosti na ljude u odnosu savjesnosti i zaokupljenosti poslom statisticki znacajna. Na Slici
1. je prikazan navedeni medijacijski efekt faktora usmjerenosti na ljude u odnosu izmedu
savjesnosti 1 zaokupljenosti poslom sa standardiziranim koeficijentima (beta ponderima) svih

odnosa ukljucenih u ispitivanje tog medijacijskog efekta.

Slika 1. Medijacijski efekt faktora usmjerenosti na ljude u odnosu savjesnosti i zaokupljenosti

poslom s prikazanim beta ponderima

Faktor
usmjerenosti na
ljude
£l &
_ 7 A5%* Zaokupljenost
Savjesnost

t poslom
28%*
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6. RASPRAVA

U ovom se istrazivanju nastojalo ispitati odnos osobina li¢nosti i radnih vrijednosti sa
zaokupljenoséu poslom. Ocekivale su se znaCajne pozitivhe povezanosti ekstraverzije,
ugodnosti, savjesnosti i otvorenosti za iskustva te dvaju faktora radnih vrijednosti sa
zaokupljenos¢u poslom, dok se izmedu neuroticizma i zaokupljenosti poslom ocekivala
znacajna negativna povezanost. Nadalje, ocekivalo se da ¢e ugodnost i savjesnost biti statisti¢ki
znacajni pozitivni prediktori zaokupljenosti poslom te da ¢e prediktivna snaga osobina li¢nosti
za predvidanje zaokupljenosti poslom biti veca od prediktivne snage radnih vrijednosti.
Ocekivalo se da ¢e radne vrijednosti biti znacajan medijator u odnosu izmedu crta licnosti

petofaktorskog modela i zaokupljenosti poslom.

5.1. Povezanost osobina li¢nosti i radnih vrijednosti sa zaokupljenoS¢u poslom

Za pocetak je ispitana povezanost izmedu crta licnosti petofaktorskog modela i
zaokupljenosti poslom te su dobiveni rezultati opisani u nastavku. Neuroticizam je bio znacajno
negativno povezan sa zaokupljenos¢u poslom ¢ime je potvrdena postavljena hipoteza te je
dobiveni rezultat u skladu s prethodno provedenim istrazivanjima (Akter i1 sur., 2022;
Bozionelos, 2004; Judge i Cable, 1997). Povezanost navedenih varijabli bila je znacajna, ali
niska. Pojedinci s izraZzenim neuroticizmom skloni su negativnom razmisljanju opéenito pa tako
1 negativnom pogledu na svoj posao. Zbog svoje sklonosti tumacenju iskustava u negativnom
svjetlu, manje je vjerojatno da ¢e pojedinci koji imaju visoki rezultat na dimenziji neuroticizma
razviti pozitivne stavove prema svom poslu (Akter i sur., 2022). Jednim od klju¢nih aspekata
»sretne liCnosti® smatra se upravo emocionalna stabilnost, odnosno niski neuroticizam. Manje
neuroti¢ni pojedinci sretniji su u zivotu, a samim time i svoj posao sagledavaju iz pozitivnije
perspektive. Osobe s visokim rezultatima na dimenziji neuroticizma zbog svoje ,,negativne
prirode* Cesto dozivljavaju viSe negativnih zivotnih dogadaja od drugih ljudi, djelomice zato
Sto svjesno ulaze u situacije koje ¢e potaknuti negativne afekte. Takve se situacije mogu
dogadati 1 na poslu pa ¢e to utjecati na zadovoljstvo poslom (Judge i sur., 2002), a s obzirom da
stavovi o radu koreliraju, mozemo pretpostaviti da ovakvo objasnjenje vrijedi i za zaokupljenost
poslom. Osim toga, pojedinci koji postizu visoke rezultate na dimenziji neuroticizma tesko
donose odluke i nerado se upustaju u rjeSavanje zadataka koji od njih zahtijevaju inovativnost
Sto dovodi do niske zaokupljenosti poslom. Uz neuroticizam Cesto vezujemo osjecaje
anksioznosti, brige, nesigurnosti i depresije zbog kojih zaposlenici s izraZenim neuroticizmom

cesto ne vjeruju da mogu uspjeti u svom poslu pa se rjede upustaju u nova iskustva, a skloni su
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dozivljavanju problema sa samopouzdanjem i samoucinkovitos¢u (Akter i sur., 2022). Zbog
nedostatka samopouzdanja i optimizma, manje je vjerojatno da ¢e oni koji imaju izrazeni
neuroticizam stvarati ambicije u vezi sa svojom karijerom i u skladu s time postavljati osobne
i karijerne ciljeve. Izostanak postavljanja ciljeva u poslu i karijeri dovodi do manjeg
posveéivanja svom radu i niskih rezultata na mjeri zaokupljenosti poslom. Stovise, pokazalo se
da pojedinci koji imaju izraZzen neuroticizam vise cijene znacajke posla povezane sa sigurnoséu
radnog mjesta, nego znacajke koje poticu intrinzi¢nu motivaciju poput prirode posla i prilika

za postignuce (Bozionelos, 2004).

Dobivena je znacajna pozitivna korelacija dimenzija licnosti otvorenosti, ekstraverzije,
ugodnosti 1 savjesnosti sa zaokupljenoScu poslom. Utvrdene korelacije bile su niske do
umjerene, odnosno jedino je povezanost izmedu savjesnosti 1 zaokupljenosti poslom bila
umijerena i ujedno najvisa. Sto se ti¢e otvorenosti, dobiveni rezultat je u skladu s hipotezom i
rezultatima prethodnih istrazivanja u kojima je takoder otvorenost prema iskustvu imala
pozitivnhu korelaciju sa zaokupljenos¢u poslom (Eswaran 1 sur., 2011). Otvoreni pojedinci su
kreativni 1 fleksibilni te vrednuju situacije koje im omogucavaju kreativnost i osobni rast
(Furnham 1 sur., 2009), a upravo na poslu moguce je sudjelovati u razli¢itim zadacima koji
pruzaju mogucénost ucenja, napretka i pronalaska kreativnih rjeSenja. Radno mjesto pruza
prostor u kojem mogu zadovoljiti svoju znatiZelju, istraziti nove perspektive 1 razviti istinski
interes za aktivnosti u koje su ukljuceni (Bozionelos, 2004). Barrick 1 Mount (1991) utvrdili su
da je otvorenost prema iskustvu pozitivno povezana sa spremnoscu i motivacijom za ucenjem
pa je moguce objasnjenje dobivenih rezultata da su otvoreni pojedinci spremniji educirati se o
novim poslovnim mogucnostima zbog ¢ega brze napreduju i imaju vecu zaokupljenost poslom.
Osobe s visokim rezultatima na dimenziji otvorenosti prema iskustvima imat ¢e pove¢anu radnu
ucinkovitost ako im posao omogucava da zadovolje svoju potrebu za znatizeljom, istraze nove

perspektive i razviju stvarno zanimanje za aktivnosti koje obavljaju (Wang i sur., 2024).

Dobivena pozitivna korelacija izmedu ekstraverzije 1 zaokupljenosti poslom takoder ne
iznenaduje jer je u skladu s dosadasnjim nalazima (Bozionelos, 2004; Eswaran i sur., 2011).
Ekstroverti su poznati kao optimisticne i1 entuzijastine osobe koje imaju ,,mogu-hocu‘ stav,
odnosno pozitivan mentalni sklop koji im pomaZe posti¢i ono §to su zamislili (Akter 1 sur.,
2022). Osobe koje imaju ovakav mentalni sklop zauzimaju proaktivan pristup u razli¢itim
situacijama 1 vjeruju da se mogu uhvatiti u koStac sa svim izazovima i potesko¢ama koje ¢e im

se pojaviti. Pojedinci koji ostvaruju visoke rezultate na dimenziji ekstraverzije imaju i vecu
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potrebu da zauzmu sredi$nju ulogu u svom radnom okruzenju kako bi mogli zadovoljiti svoje
ambiciozne i dominantne tendencije (Bozionelos, 2004), a kako bi postigli svoje ciljeve

ukljucenost u posao kojim se bave od velike je vaznosti.

Utvrdena je i pozitivna povezanost ugodnosti sa zaokupljenos¢u poslom §to je u skladu
s postavljenom hipotezom. lako je ugodnost u nekim istrazivanjima bila pozitivno povezana sa
zaokupljenosti poslom (Eswaran i sur., 2011), u nekim su istrazivanjima utvrdene negativne
korelacije sa zaokupljenosti poslom (Bozionelos, 2004). Potonje je objasnjeno na sljedeci
nacin. Pojedinci su skloni biti zaokupljeni svojim poslom kada posao i1 postignuca u karijeri
dozivljavaju kao sredstva za odrzavanje 1 jaCanje svojih osje¢aja osobne vrijednosti i1
samopoStovanja. Usmjereni su prema ostvarenju svojih egoistiénih potreba te trazenju
napredovanja 1 priznanja u svojoj radnoj okolini koji im sluze kao izvori poStovanja. Stoga se
smatra da ¢e osobe koje imaju niske rezultate na dimenziji ugodnosti posti¢i vise rezultate na
mjeri zaokupljenosti poslom. Uz to, ugodne su osobe zbog svog altruizma, skromnosti 1 dobre
naravi spremniji viSe ulagati u odnose s drugima nego u posao koji obavljaju 1 karijeru koju
grade zbog Cega je manje vjerojatno da e posti¢i visoke rezultate na zaokupljenosti poslom
(Bozionelos, 2004). Ipak, kako ugodne osobe karakterizira ljubaznost, fleksibilnost, povjerenje,
dobrodusnost, suradnja 1 tolerantnost, objasnjenje dobivene pozitivne povezanosti izmedu
ugodnosti 1 zaokupljenosti poslom mozemo pronaci upravo u navedenim karakteristikama.
Zbog odrzavanja dobrih odnosa s drugima, ugodne osobe nastoje biti uklju¢ene u svoj posao.
Ugodne se osobe smatraju optimistima i cijene slaganje s drugima u svojoj okolini, pa tako i na

radnom mjestu (Akter i sur., 2022).

Naposljetku, dobivena je pozitivha korelacija izmedu savjesnosti i zaokupljenosti
poslom koja je takoder u skladu s hipotezom te su ovi rezultati u skladu s dosadasnjim nalazima
(Akter 1 sur., 2022; Wille i sur., 2013). Kao i u ovom istrazivanju, i u istrazivanju Akter 1 sur.
(2022) najsnaznija je povezanost primije¢ena upravo izmedu savjesnosti i zaokupljenosti.
Brojna su dosadasnja istrazivanja ukazala na znacaj savjesnosti kao korelata radnog ucinka u
svim vrstama poslova i zanimanja, a pretpostavlja se da ¢e pojedinci koji postignu visoke
rezultate na dimenziji savjesnosti posti¢i 1 viSe rezultate prilikom mjerenja zaokupljenosti
poslom jer osjec¢aju duznost prema ulozi koju su preuzeli na svom poslu (Bozionelos, 2004).
Savjesna osoba zbog svoje ¢e odgovornosti prema svemu ¢ime se bavi postizati visoke rezultate
na dimenziji zaokupljenosti poslom. Savjesnost podrazumijeva pouzdanost, ali i paZljivo,

temeljito, odgovorno i isplanirano ispunjavanje radnih zadataka (Akter i sur., 2022). Osim toga,
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u istrazivanjima je utvrdena pozitivna povezanost izmedu zaokupljenosti poslom i radne etike.
Radna etika odrazava uvjerenje da je rad Cestita i neophodna aktivnost Sto je konceptualno
sli¢no faceti duznosti unutar crte li¢nosti savjesnosti (Bozionelos, 2004). Opcenito, osobine
li¢nosti mogu se promatrati kao predispozicije za stavove, misli i ponasanje. Prema dosadasnjim
istrazivanjima, zaposlenik s ve¢om ekstraverzijom, otvorenos¢u, ugodnosti i savjesnoséu ima
tendenciju iskazivanja visoke razine drustvenosti, poslusnosti, suradnje i postavljanja ciljeva u

karijeri, $to dovodi do pozitivnog odnosa sa zaokupljenosti poslom.

Nadalje, ispitana je povezanost izmedu dvaju faktora radnih vrijednosti — orijentacije na
ljude 1 orijentacije na zadatke sa zaokupljenos$¢u poslom. Dobivena je statisticki znac¢ajna niska
pozitivha povezanost faktora orijentacije na zadatke i umjerena pozitivna povezanost faktora
orijentacije na ljude sa zaokupljenos¢u poslom. Dobiveni rezultati u skladu su s o¢ekivanjima.
U ovom je istrazivanju za mjerenje radnih vrijednosti koriStena Skala radnih vrijednosti koju
su konstruirale Krapi¢ 1 Bari¢ (2016). Pokazalo se da koriStena skala ima dvofaktorsku strukturu
s faktorima orijentacije na zadatke i orijentacije na ljude. Faktor orijentacije na zadatke
obuhvacao je Cestice vezane uz inovativnost, kompetitivnost, orijentaciju na rezultate i
strukturu, dok je faktor orijentacije na ljude obuhvacao Cestice vezane uz orijentaciju na tim,
postovanje i podrsku ljudima te eticnost. Faktor orijentacije na zadatke sadrzi Cestice koje se u
drugim mjernim instrumentima radnih vrijednosti klasificiraju kao intrinzi¢ne (inovativnost,
kompetitivnost, preuzimanje vlastite odgovornosti, naglasak na kvaliteti, prilike za
profesionalni razvoj) i Cestice koje se klasificiraju kao ekstrinzicne vrijednosti (konkurentnost,
visoka pla¢a za dobro izvrSen posao, pohvala za dobru izvedbu). Faktor orijentacije na ljude
sastoji se od Cestica poput razvijanja prijateljstva na poslu, tolerancije 1 podrske djelatnicima
koje mozemo usporediti sa socijalnim radnim vrijednostima koje su istaknute u drugim mjernim
instrumentima za procjenu radnih vrijednosti te Cestice druStvena odgovornost koja bi
odgovarala altruisticnim radnim vrijednostima prilikom usporedbe s tipovima radnih
vrijednosti dobivenima u drugim istraZivanjima. U prethodno provedenim istrazivanjima
utvrdena je veca zaokupljenost poslom kod zaposlenika koji vaznima procjenjuju intrinzi¢ne
radne vrijednosti poput autonomije, sloZzenih radnih zadataka, iskoriStavanja vlastitih
potencijala, 1 socijalne radne vrijednosti kao Sto su podrSka od kolega (Brown, 1996) pa su
dobiveni rezultati u skladu s ocekivanjima. Novija istrazivanja takoder ukazuju na pozitivnu
povezanost izmedu zaokupljenosti poslom i intrinzi¢nih radnih vrijednosti, zatim drusStvenih 1
statusnih. Smatra se da mlade generacije najviSe cijene socijalne radne vrijednosti, a na svom

poslu Zele pridonijeti drustvu i ocekuju ravnopravan tretman. Preferencija prema ekstrinzi¢nim
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radnim vrijednostima proizlazi iz odgoja, odnosno smatra se da su pripadnici starijih generacija
koji su kao roditelji odgajali danasnju radnu snagu kroz odgoj usadili vaznost place i benefita
mladim generacijama jer je u njihovo vrijeme imati siguran posao bilo od velike vaznost.
Naravno, svakoj su generaciji zaposlenika materijalni uvjeti vazni kako bi si mogli priustiti

zeljeni zivotni stil (Chan i sur., 2019).

5.2. Osobine li¢nosti i radne vrijednosti kao prediktori zaokupljenosti poslom

U prvoj hijerarhijskoj analizi utvrdeno je da crte licnosti petofaktorskog modela
objasnjavaju znacajan postotak varijance zaokupljenosti poslom, odnosno 24% varijance
kriterija. Pritom su znacajni pozitivni prediktori bili savjesnost i ugodnost kao Sto je
pretpostavljeno hipotezom. Prilikom ukljuc¢ivanja radnih vrijednosti u drugom koraku analize,
utvrdeno je da one objasnjavaju dodatnih 6% varijance zaokupljenosti poslom povrh crta
licnosti petofaktorskog modela te u drugom koraku ugodnost viSe nije znacajan pozitivni
prediktor zaokupljenosti poslom kao u prvom koraku. U drugom su koraku znacajni pozitivni
prediktori savjesnost i faktor orijentacije na ljude. Iz ovoga se moze zakljuciti da je potvrdena
hipoteza da radne vrijednosti objasSnjavaju zaokupljenost poslom povrh crta li¢nosti
petofaktorskog modela. Najboljim prediktorom zaokupljenosti poslom pokazala se savjesnost
kao 1 u prethodno provedenim istrazivanjima (Akter i sur., 2022; Wille i sur., 2013), dok su neka
istrazivanja utvrdila da je ugodnost prediktor zaokupljenosti poslom (Bozionelos, 2004). Jedan
od ciljeva ovog istrazivanja bio je usporediti prediktivnu snagu crta li¢nosti 1 radnih vrijednosti
za zaokupljenost poslom pa je provedena i hijerarhijska regresijska analiza uklju¢ivanjem
prediktorskih varijabli obrnutim redoslijedom. Radnim vrijednostima objasnjen je znacajan
postotak varijance zaokupljenosti poslom koji je iznosio 18% varijance kriterija, a dodavanjem
crta licnosti petofaktorskog modela u drugom koraku objasnjeno je dodatnih 18% varijance
zaokupljenosti poslom. Tako je, u skladu s hipotezom, potvrdena veca prediktivna snaga crta
licnosti u predvidanju zaokupljenosti poslom. Osobine li€nosti imaju vaznu ulogu u
oblikovanju stavova pa dobiveni rezultati ne iznenaduju (Wille i sur., 2013), a smatra se da
postoje zajednicke, bioloSki utemeljene dimenzije osobina li¢nosti i1 stavova zbog kojih se
dogadaji u okolini percipiraju i obraduju na odredeni nacin. Stoga je koriStenje osobina li¢nosti
za selekciju zaposlenika 1 odabir osobe koja ¢e najviSe odgovarati radnom mjestu i
organizacijskoj klimi unutar neke kompanije opravdan i potreban, dok ispitivanje radnih

vrijednosti moZe pridonijeti razumijevanju pojedinca 1 njegovih potreba.
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Chan 1 sur. (2019) smatraju da rukovoditelji koji zele pozitivno djelovati na
zaokupljenost poslom kod svojih zaposlenika trebaju obratiti pozornost na njihove radne
vrijednosti poput intrinzi¢nih i socijalnih vrijednosti, odnosno vaznosti koju stavljaju na
drustveno okruZenje i prijateljski raspolozene suradnike, autonomiju i postizanje ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog zivota. Unato¢ dobivenim rezultatima koji upuéuju na vecu
prediktivnu snagu osobina li¢nosti u predvidanju zaokupljenosti poslom, upoznavanje s
intrinzi¢nim radnim vrijednostima moze znacajno povecati koli¢inu informacija o pojedinom
zaposleniku jer danaSnji zaposlenici ne rade samo za materijalne nagrade, ve¢ 1 za vrijednost
koju pridaju samom poslu. Stoga rukovoditelji trebaju obratiti pozornost na nefinancijske
aspekte koji su specifi¢ni za svakog pojedinca 1 ispunjavanje tih vrijednosti kako bi potaknuli
potaknuti kroz razvijanje njihovih sposobnosti 1 talenata, a vaznu ulogu u tome imaju 1 odjeli
ljudskih potencijala koji trebaju biti oprezni prilikom primjene univerzalne politike privla¢enja
talenata, zapoSljavanja ili razvoja karijere u Citavoj organizaciji. Iz provedenih istrazivanja
moze se zakljuciti da je klju¢ upravo u individualiziranom pristupu 1 prilagodbi svakom
zaposleniku. Kao neke od primjera dobrih praksi kojima se daje na vaznosti razli¢itim
hijerarhijama vrijednosti kod zaposlenika, a koji ne ukljucuju davanje materijalnih benefita,
Chan 1 sur. (2019) spominju nagrade poput zapisivanja priznanja za dobro obavljen posao na
ploci u zajednickim prostorima, iskazivanja zahvalnosti organiziranjem zajednickih ruckova s
direktorima za uspjeSne zaposlenike gdje se dodjeljuju potvrde o postignu¢ima, koriStenja
drustvenih mreza kompanije za objave 1 pohvale o postignutom uspjehu itd. Predlazu jos
mogucnost pohadanja zeljenih edukacija i dodjeljivanje razli¢itih izazovnih zadataka u kojima
zaposlenici koriste svoje sposobnosti 1 kreativnost. Smatraju da ovakve geste mogu podici
moral i pomo¢i zaposlenicima da se osjecaju cijenjenima. Ipak, prilikom implementacije
predloZenih inicijativa u kompanije na domacem terenu, smatram da treba uzeti u obzir 1
kulturne razlike te trenutne ekonomske prilike. Za pocetak je potrebno dobro ispitati i poznavati
strukturu zaposlenika neke kompanije, njihove osobine li¢nosti i radne vrijednosti jer uvodenje
nenovC€anih nagrada koje zaposlenici ne preferiraju, moze voditi u suprotnom smjeru od
zeljenog 1 negativno djelovati na zaokupljenost poslom. Zakljucno, s obzirom na to da su
rezultati pokazali da osobine li¢nosti imaju ulogu u predvidanju zaokupljenosti poslom, a radne
vrijednosti pridonose objaSnjenju konstrukta zaokupljenosti poslom povrh osobina li¢nosti,
potvrdena je njihova korist, no s obzirom na postotak varijance zaokupljenosti poslom koja je
objasnjena prediktorima, jasno je da je potrebno ispitivati i druge karakteristike zaposlenika za

kompletniju sliku.
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5.3. Medijacijski efekt radnih vrijednosti u odnosu izmedu savjesnosti i zaokupljenosti
poslom

Naposljetku, cilj je bio ispitati medijacijske efekte radnih vrijednosti u odnosu izmedu
crta li¢nosti petofaktorskog modela i zaokupljenosti poslom. S obzirom na to da su se kao
statisticki znac¢ajni prediktori zaokupljenosti poslom istaknuli savjesnost i faktor orijentacije na
ljude, provjeren je medijacijski efekt faktora orijentacije na ljude te je utvrdeno da savjesnost
osim direktnih efekata na zaokupljenost poslom, ima i indirektne efekte na zaokupljenost
poslom putem radnih vrijednosti — faktora orijentacije na ljude. Dakle, faktor orijentacije na
ljude djelomican je medijator u odnosu izmedu savjesnosti 1 zaokupljenosti poslom §to je u
skladu s postavljenom hipotezom. Kako se radi o djelomi¢noj medijaciji, dolazi do smanjivanja
efekta savjesnosti u predvidanju zaokupljenosti poslom, no uz zadrzavanje znacajnosti
prediktora. Savjesni pojedinci vjerojatnije ¢e biti visoko zaokupljeni svojim poslom jer su
skloni marljivosti, pouzdanosti, organiziranosti 1 imaju snazan osjecaj duznosti. Oni su veoma
odgovorni 1 vrijedni u obavljanju svojih radnih zadataka te ustraju u svim izazovima na koje
naidu §to dovodi do vece zaokupljenosti poslom, odnosno aktivnog uklju¢ivanja u svoj posao.
Faktor orijentacije na ljude obuhvaca radne vrijednosti koje se vezuju uz kolegijalnost, suradnju
1 podrsku, tj. odnose se na vaznost koju pojedinci pridaju meduljudskim odnosima i timskom
radu na svom radnom myjestu. Takve radne vrijednosti obuhvacaju i druStvenu odgovornost,
odnosno utjecaj posla na druge — kolege na radnom mjestu i Siru drustvenu zajednicu na koju
mogu utjecati svojim radom. Dobiveni rezultati mogu se objasniti tako da ¢e savjesni pojedinci,
osim velike odgovornosti za temeljito i pravovremeno obavljanje svojih zadataka, osjecati i
odgovornost prema kolegama i drustvu opcenito. Osobe s visokim rezultatima na dimenziji
savjesnosti njeguju ugodne odnose s kolegama i cijene timski rad te su, zbog toga $to su im
njihovi suradnici vazni, spremne vise ulagati u svoj posao ¢ime se povecava zaokupljenost

poslom.

5.4. Ogranicenja

Provedeno istrazivanje ima odredena ogranicenja i metodoloske nedostatke koje treba
uzeti u obzir prilikom tumacenja rezultata. Za pocetak potrebno je istaknuti da je istraZivanje
provedeno na prigodnom uzorku Sto prijeti vanjskoj valjanosti. Bilo bi poZeljno da je
istrazivanje provedeno na vec¢em broju ispitanika. Kao mjerni instrumenti u istraZivanju
koriStene su samo mjere samoprocjene koje se najces¢e koriste, no bilo bi dobro prikupiti

dodatne podatke o zaposlenicima koji su sudjelovali u istraZivanju uklju¢ivanjem mjera
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procjene ili ponaSajnih mjera, poput sati provedenih baveci se radnim zadacima izvan
definiranog radnog vremena koje su se koristile u nekim istrazivanjima (npr. Bozionelos, 2004).
Neki pretpostavljaju da je bilo kakva povezanost izmedu osobina li¢nosti, vrijednosti i stavova
temeljena na samoprocjeni samo funkcija varijance zajedni¢ke metode i1 preklapanja Cestica
(Furnham i sur., 2005). Bolje je stoga koristiti vise razli¢itih metoda procjene kako bi se izbjegli
takvi problemi, no ostaje pitanje kako bihevioralno mjeriti stavove o poslu i radne vrijednosti,
osim neizravnim mjerama kao $to je, primjerice, apsentizam. Mjerni instrument koji se koristio
za procjenu zaokupljenosti poslom sastoji se od samo 6 Cestica. Unato¢ dobrim metrijskim
karakteristikama, neki smatraju da je zaokupljenost poslom viSedimenzionalni stav koji se
moze izmjeriti sa adekvatnom, ali ne 1 visokom pouzdanos¢u (Lodahl 1 Kejner, 1965). Nastavno
na mjerne instrumente koji su primijenjeni, jedno od ogranicenja ovog istrazivanja predstavlja
1 koriStenje crta licnosti petofaktorskog modela koje se mogu smatrati prerobusnima za
preciznije utvrdivanje njihovog odnosa sa zaokupljenoS¢u poslom. Osobine licnosti
petofaktorskog modela — ekstraverzija, ugodnost, savjesnost, neuroticizam i1 otvorenost za
iskustva — sadrZe heterogene komponente, odnosno facete €iji bi se odnos sa radnim stavovima
mogao promatrati. Prilikom mjerenja radnih vrijednosti takoder je koriStena metoda
samoprocjene vaznosti vrijednosti. Najpoznatiji pristup mjerenju radih vrijednosti je upravo
direktno mjerenje koje se primjenjuje u gotovo svim upitnicima za samoprocjenu vrijednosti.
Ispitanicima je u tom slucaju ponudena lista vrijednosti, a oni trebaju procijeniti vaznost svake
od njih. Takav pristup mjerenju zasniva se na uvjerenju da su ispitanici sposobni spoznati i
izraziti vlastite vrijednosti. Ipak, dio istrazivaca smatra kako ljudi nisu uvijek svjesni svojih
vrijednosti te im moze biti vrlo tesko ocijeniti koliko su im one vazne. Stoga zagovaraju
indirektan pristup mjerenju vrijednosti. U indirektnom mjerenju vrijednosti ispitanicima se
prezentiraju kratki scenariji zamisljenih zivotnih situacija u kojima dolazi do konflikta izmedu
razli¢itih vrijednosti. Uz opisane situacije, naveden je i niz mogucih reakcija koje predstavljaju
»izlaz‘ iz takvih situacija, a zadatak ispitanika je odabrati nacin na koji bi oni u tom sluc¢aju
postupili (Schleicher i sur., 2011). Indirektne mjere vrijednosti ponekad mogu biti bolje od
direktnih mjera. Primjerice, ako ocekujemo da ¢e pojedinci namjerno ili slucajno prikriti svoje
vrijednosti, a u ovom je slucaju mjesto ispunjavanja upitnika moglo nepovoljno djelovati na
prikupljanje pouzdanih podataka. Naime, ispitanici su upitnike ispunjavali na radnom mjestu i,
iako je naglaSeno da je anonimnost zagarantirana, neki su od njih namjerno mogli iskriviti
odgovore. Valja imati na umu da je primjena indirektnih mjera dugotrajnija i napornija od

primjene direktnog mjerenja radnih vrijednosti (Sverko i sur., 2007).
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Vaznost radnih vrijednosti ocjenjuje se primjenom normativnog ili ipsativnog mjerenja.
U ovom je istrazivanju koriSten normativni pristup mjerenju u kojem ispitanici trebaju
procijeniti apsolutnu vaznost svake ponudene vrijednosti na skali Likertovog tipa, dok bi
prilikom koriStenja ipsativnog pristupa njihov zadatak bio rangirati ponudene vrijednosti prema
njihovoj relativnoj vaznosti (Sverko i sur., 2007). Metoda procjenjivanja ima nekoliko prednosti
zbog kojih je opravdana njezina primjena u ovom istrazivanju. Smatra se da ova metoda
reprezentira procese iz zivota oslikavajuci osjecaj vaznosti koji pridajemo razli¢itim ciljevima
1 aktivnostima. Vaznost pojedine vrijednosti izrazena je u apsolutnom smislu, kao stupanj na
Likertovoj skali, pa je moguca primjena parametrijskih analiza na interindividualnoj 1
intraindividualnoj razini na dobivenim procjenama. Uz to, zadatak ispitanika da procijene
vaznost svake vrijednosti je jednostavniji od rangiranja i omogucava procjenjivanje jednako
vaznima vrijednosti koje ispitanici tako dozivljavaju. Kada se usmjerimo na nedostatke ovog
nacina mjerenja, jedan od njih je dobivanje visokih procjena za sve vrijednosti s obzirom na to
da su vrijednosti vazni zivotni ciljevi. Stoga je distribucija procjena vrijednosti u pravilu
negativno asimetricna i suzenog raspona S$to moZe predstavljati problem pri statistickoj analizi

(Sverko i sur., 2007).

Bilo bi korisno da su se ispitale 1 neke dodatne varijable poput odnosa s nadredenom
osobom, organizacijskih vrijednosti te kongruencije osobnih i1 organizacijskih vrijednosti jer
upravo one mogu utjecati na zaokupljenost poslom. Dodatno, ispitivanje interpersonalnog
konflikta u vrijednostima, koji se javlja izmedu razli¢itih zaposlenika iste organizacije koji rade
zajedno, 1 intrapersonalnog konflikta u vrijednostima, moglo bi poluciti zanimljive rezultate.
Do interpersonalnog sukoba vrijednosti dolazi kada se pojedini zaposlenici ili skupine
zaposlenika razlikuju s obzirom na radne vrijednosti ili hijerarhiju vrijednosti, a posao koji
obavljaju od njih zahtijeva suradnju, dok do intrapersonalnog konflikta u vrijednostima dolazi
kada razli¢ite vrijednosti koje osoba cijeni zahtijevaju od nje djelovanje u razli¢itim smjerovima
ili domenama, a ona ne moze posti¢i zadovoljavaju¢u ravnotezu. Primjerice, konflikt u
poslovnom 1 obiteljskom zivotu pojedinca dogada se kada zivotne, obiteljske i radne vrijednosti
sukobljavaju na nacin da zahtjevi razli¢itih uloga ometaju jedni druge (Schleicher i sur., 2011).
Konflikti bi takoder mogli djelovati na zaokupljenost poslom. Osim toga, prijedlozi za buduc¢a

istrazivanja su ukljucivanje 1 drugih varijabli poput inovativnih radnih ponaSanja ili apsentizma.
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5.5. Implikacije

Istrazivanje odnosa osobina licnosti, radnih vrijednosti i radnih stavova, u ovom
istrazivanju, zaokupljenosti poslom, moze posluziti u kreiranju radne okoline po mjeri
zaposlenika. Ako pretpostavimo da su radne vrijednosti oblikovane kulturom i generacijom u
kojoj zaposlenici stasaju te da se mlade generacije razlikuju od svojih predaka, tada se na
temelju informacija o njima vaznim radnim vrijednostima mogu predloziti intervencije koje ne
obuhvadaju samo materijalne benefite, a koje ¢e biti prikladne za odredenu organizaciju i
pomo¢i u stvaranju pozitivnog radnog okruzenja koje njeguje ukljucivanje zaposlenika u
donoSenje odluka (Chan 1 sur., 2019). Tipi¢na osoba visoko zaokupljena svojim poslom ima
poticajan posao, povijest uspjeha, zadovoljna je svojim poslom, ima unutarnji lokus kontrole 1
sudjeluje u donoSenju odluka (Rabinowitz 1 Hall, 1977). Radne vrijednosti zaposlenika
organizacije ne moraju se podudarati s organizacijskim vrijednostima 1 iako se ne ocekuje da
¢e se zaposlenik dugo zadrzati u konfliktnoj okolini, ako je Zelja zadrzati vrijednog ¢lana
kolektiva, stru¢njaci u podrucju organizacijske psihologije trebali bi razmisljati o ispitivanju
radnih vrijednosti kod zaposlenika, prilagodavanju karijernih planova u skladu s radnim
vrijednostima i uvodenju paketa benefita u kojima ¢e zaposlenici sami imati priliku ono $to im
najviSe odgovara, vjerojatno u skladu s radnim vrijednostima. Na taj ¢e nacin pozitivno

djelovati na zaokupljenost poslom.
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6. ZAKLJUCAK

U provedenom istrazivanju ispitivao se odnos osobina li¢nosti i radnih vrijednosti sa
zaokupljenoséu poslom. Dobivene su znacajne pozitivne povezanosti ekstraverzije, ugodnosti,
savjesnosti i otvorenosti za iskustva te dvaju faktora radnih vrijednosti sa zaokupljenoséu
poslom, dok je izmedu neuroticizma i zaokupljenosti poslom dobivena znacajna negativna
povezanost. Znacajnim pozitivnim prediktorima zaokupljenosti poslom pokazali su se
savjesnost i faktor orijentacije na ljude, a prediktivna snaga osobina li¢nosti za predvidanje
zaokupljenosti poslom bila je veca od prediktivne snage radnih vrijednosti. Utvrdeno je da je
faktor orijentacije na ljude djelomi¢an medijator u odnosu izmedu savjesnosti 1 zaokupljenosti
poslom. Dobiveni rezultati ukazuju na vaznost ispitivanja crta li¢nosti 1 radnih vrijednosti za
predvidanje zaokupljenosti poslom, ali 1 kreiranja poticajne radne okoline u skladu s

preferencijama zaposlenih koja ¢e takoder pozitivno djelovati na zaokupljenost poslom.
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