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Predgovor

Jedan od osnovnih ciljeva psihologije rada i organizacije jeste da
pomogne u  uskladivanju  karakteristika  pojedinaca  sa
karakteristikama radnog mesta, kako bi se obezbedio sto veci uspeh
organizacije i o¢uvalo mentalno zdravlje zaposlenih. Shodno tome,
reklo bi se da su psihologija li¢nosti i psihologija rada, prirodno, od
samog pocetka isle zajedno, ruku pod ruku, te da su kroz istoriju
jedna drugoj pruzale veliki doprinos u utemeljenju i razvoju.
Medutim, to bas i nije uvek bilo tako. Iako je psihologija rada od svog
nastanka na ovamo traZzila pomo¢ psihologije li¢nosti, posebno kada je
u pitanju selekcija radnika, bilo je perioda kada ju je skoro u
potpunosti odbacivala, narocito akademska psihologija. Pritom, i dan-
danas je malo onih koji sebe smatraju psiholozima ,rada” a da
temeljno izucavaju sve mogucnosti i ograni¢enja merenja i
razumevanja li¢nosti u poslovnom i organizacionom okruZenju. Isto
tako, nema mnogo ni onih autora koji se primarno bave analizom

licnosti, a da imaju izgradenu osetljivost za kontekst rada.

Moze se slobodno reci da i danas postoji izvestan jaz izmedu ove
dve discipline. Razloga za to ima viSe i oni poticu iz istorijskih,
konceptualno-metodoloskih razlika, a ponegde jos uvek opstaju
zahvaljuju¢i doslednim rezultatima o tome da su osobine li¢nosti

nisko do umereno povezane s radnim performansama i ponasanjem.



Predmet ove knjige jeste identifikacija i obrazlozenje tih razloga, na
bazi ¢ega su definisani saveti o tome kako da se pomenuti jaz u
odredenoj meri i prevazide. Takode, sadrzaj knjige ukazuje na
nekoliko aspekata koji se u teorijskoj i empirijskoj gradi neretko
previdaju, zbog ¢ega oc¢ekivanja od uloge i znacaja procene li¢nosti u

radnom okruZzenju neretko ostaju nerealisti¢na.

U prvom poglavlju knjige prikazani su rezultati visedecenijskih
istrazivanja o povezanosti razli¢itih osobina li¢nosti s radnim
performansama i stavovima prema poslu. Cilj ovog poglavlja jeste da
se ukaZe, kroz prikaze najrelevantnijih metaanalitickih i originalnih
studija, kolike koeficijente moZemo ocekivati i koje osobine se

pokazuju kao najznacajnije.

Nakon toga, drugo poglavlje se u kra¢im crtama bavi istorijskim
kontekstom nastanka i razvoja psihologije licnosti i njenim
preklapanjem i ,,ulaskom” u oblast rada i organizacionog ponasanja.
Posebno je obradena kriza u kojoj se psihologija li¢nosti nasla nakon
Drugog svetskog rata, koja je bila na vrhuncu 60-ih i 70-ih godina XX
veka i koja se osetila i odrazila na oblast rada. Tih decenija je, zbog
koalicije napada bihejviorizma i socijalne psihologije, opstanak ¢itave
discipline, a posebno koncepta crte, bio ozbiljno doveden u pitanje.
Tada je dominantno misljenje bilo da situacija skoro u potpunosti
objasnjava ponasanje, te u najboljem slucaju to ¢ini u daleko vecoj
meri nego li¢nost. Dakle, u ovom poglavlju su obradene tacke na

kojima se zasnivao napad na licnost tokom debate, zatim kako se



debata ispoljila u oblasti rada i organizacionog ponasanja, te koje su

lekcije naucene iz te debate.

Trece poglavlje se bavi odredenjem pojma crte i njenim polozajem
u hijerarhijskoj strukturi li¢nosti. Otvoreno je pitanje i date su
smernice o tome na kom nivou hijerarhije crta licnost najbolje
predvida i kakve ishode u oblasti rada, tj. ukazano je na to kada
prednost ima analiza osobina na visem i opstijem nivou, a kada je

mozda bolje reSenje krenuti od specifi¢nijih i uzih crta.

U cetvrtom poglavlju je, kroz prikaz vise modela i pristupa, licnost
stavljena u kontekst, kako unutrasnji (dinamicki procesi), tako i
spoljasnji (radno okruZzenje). Na kraju su prikazana dva integrativna
modela konceptualizovana bas u radnom kontekstu, koja objasnjavaju
kako li¢nost odreduje radno ponasanje. Cilj ovog poglavlja jeste da
ukaZze na koje sve posredne, ,male”, ponekad i neobi¢ne nacine li¢nost
moze uticati na radne performanse, te u kojim se uslovima njen uticaj
povecava ili smanjuje. Na bazi toga ¢e ¢itaoci mozda bolje moci da
razumeju zasto su korelacije nultog reda izmedu osobina li¢nosti i
radnih ishoda niske i kako se moze iskoristiti ve¢i potencijal procene

licnosti u okviru radnog procesa.

Poslednje - peto poglavlje predstavlja integraciju svih klju¢nih
aspekata prethodnih delova knjige, a sa cilem da se postave
realisticna ocekivanja od li¢nosti i da se iskoristi njen $to vedi
potencijal u determinaciji i predvidanju radnih performansi i radnog
ponasanja uopste. Dakle, cilj petog poglavlja jeste da objasni zasto su

koeficijenti toliki koliki su i da li su oni uopste mali kada se uzme u



obzir ¢itava slozenost odnosa trijade li¢nosti, situacije i ponasanja.
Takode, ovo poglavlje moze pruziti bolji okvir za razumevanje nac¢ina
na koji treba pristupiti li¢nosti kako bi se njene mogucnosti i znacaj u
$to vecoj meri iskoristio u obezbedenju Sto boljih performansi radnika.
Na samom kraju knjige, taksativno su date smernice, bazirane na
celokupnom sadrzaju knjige, posebno za istrazivace i posebno za
prakticare. Istrazivac¢ima su date sugestije o aspektima i prostoru koji
tek traZi empirijsko potkrepljenje i teorijsko utemeljenje, kao i predlozi
kako bi trebalo dizajnirati studije. Nakon toga je i prakticarima
skrenuta paZnja na to zbog c¢ega je sve vazno procenjivati li¢nosti
zaposlenih, koje podatke je potrebno prikupljati i kako sve to moze da
se iskoristi sa ciljem optimizacije radnih performansi i ostvarivanja sto

veceg uspeha organizacije.

Ova knjiga je prvenstveno namenjena istrazivac¢ima, koji u svojim
nacrtima uzimaju u obzir i promenljive iz domena li¢nosti zaposlenih
u predvidanju uspeha na poslu, stavova prema organizaciji, te
aspekata oc¢uvanja mentalnog zdravlja i blagostanja. Takode, knjiga
moze biti korisna i studentima koji Zele da unaprede i prosire ste¢eno
znanje o znacaju i izazovima procene linosti u specifi¢noj
primenjenoj oblasti psihologije i procesima upravljanja ljudskim
resursima. I, naravno, knjiga pruza dosta korisnih informacija
prakticarima koji se bave poslovnom psihologijom i razli¢itim
aktivnostima u domenu wupravljanja ljudima u poslovnim
organizacijama. Moze im biti korisna da prodube i osveZze svoja
teorijska znanja, da otvore mozda neke nove vidike o tome $ta im sve

moze doneti sistematska i redovna procena li¢nosti zaposlenih, te



kako sva ta znanja iskoristiti da se obezbede $to bolje performanse

zaposlenih, a samim tim i ¢itave organizacije.

Naravno, treba napomenuti da se u ovoj knjizi razmatra li¢nost, u
uzem smislu, bez domena kognitivnih sposobnosti i interesovanja.
Dakle, o li¢nosti se u ovoj knjizi prvenstveno govori kroz okvire
diferencijalne  psihologije i to u domenu karakternih i

temperamentalnih crta.

Novi Sad, mart 2023.

Autor



1. OSOBINE LICNOSTI KAO PREDIKTORI ISHODA U
RADNOM OKRUZEN]JU

Gotovo da nema osobe, bilo da se radi o stru¢njacima, psiholozima
ili laicima, koja se ne bi slozila da li¢nost znacajno uti¢e na radno
ponasanje zaposlenih i na njihove performanse. Isto tako, svima je
jasno da nacdin ponasanja zaposlenih, njihovo zalaganje i uspesi zavise
i od faktora okruZenja, odnosno od radne sredine. Ako podemo od
toga da licnost oblikuje navedene ishode, to bi znacilo da su ljudi, u
nekoj meri, determinisani da se ponasaju na odredeni nacin, a uticaj
sredinskih faktora bi se mogao razumeti tako $to e se zaposleni
ponasati na jedan ili drugi nacin, u zavisnosti od toga kakve su
karakteristike radnog okruZenja i kakvim su stimulusima izloZeni.
Prihvatanje da su zaposleni, po svojoj relativno stabilnoj strukturi,
predisponirani, da se ponaSaju na odredeni nacin, znac¢i da su
mogucnosti uticaja na njihovo ponasanje, na osnovu raznih faktora
upravljanja ljudskim resursima, smanjeni. Ipak, organizacije bi vise
volele da se radno ponasanje moze u potpunosti oblikovati razli¢itim
mehanizmima podsticaja, nagradivanja i kaZnjavanja, te izgradnjom
organizacionog ambijenta i karakteristika posla. Danas je, medutim,
jasno da individualne razlike ipak postoje (iako se u to sumnjalo
nekoliko decenija) i da nije svaki zaposleni isti materijal koji se istim
mehanizmima moZze oblikovati na Zeljeni nac¢in. Takode, u skladu sa
tim, jasno je da su pojedinci razlicite strukture, drugacije

predisponirani za uspeh na razli¢itim poslovima, $to je posebno vazno



u okviru procesa profesionalne selekcije u kojoj je potrebno
identifikovati one kandidate za koje, na osnovu relativno stabilnih

karakteristika, predvidamo najvece Sanse za uspeh.

Iz svega ovoga sledi zdravorazumsko ocekivanje da se uticaj i
uloga li¢nosti u oblasti rada ispituju veoma dugo i da postoji mnostvo
studija koje imaju to za cilj. Medutim, u stvarnosti to i nije ba$ tako.
Razloga za to ima mnogo, a da bismo ih razumeli, potrebno je da
napravimo jednu istorijsku retrospektivu o simultanom razvoju i
preklapanju discipline koju zovemo psihologija li¢nosti i onih oblasti
koje moZemo =zajednic¢ki staviti pod tzv. kiSobran termin
industrijska/organizaciona psihologija (I/O psihologija) i psihologija rada,
o ¢emu Ce biti re¢i u drugom poglavlju ove knjige. Kroz to poglavlje ¢e
se videti koliko je put li¢nosti, da zauzme relevantno mesto u oblasti
rada i da postane oblast psihologije kojoj ¢e biti posve¢ena posebna

paznja, bio trnovit i neizvestan.

Medutim, pre nego $to se otvori ovo pitanje, vide¢emo $ta kazu,
pre svega, empirijske (metaanaliticke i originalne) studije o tome da li
su i koliko osobine li¢nosti povezane s relevantnim radnim ishodima
u oblasti I/O psihologije. Vaznih kriterijuma i ishoda u oblasti I/O
psihologije ima zaista mnogo, te kada bi svi oni bili obuhvaceni, to bi
znacilo pisanje nekoliko publikacija koje bi se bavile svakim od njih
ponaosob. Dakle, cilj ovog poglavlja jeste samo da ilustruje osnovne
rezultate, kada je u pitanju povezanost licnosti i najvaznijih ishoda u
oblasti rada, kako bi se moglo videti o kakvim veli¢inama efekata se

radi i koliko objasnjene varijanse mozemo da oc¢ekujemo.



Maunt i saradnici (Mount et al., 2003) radne ishode prvenstveno
dele na performanse zaposlenih i stavove prema poslu. Pod
performansama se podrazumevaju ponasanja koja su relevantna za
ostvarivanje ciljeva organizacije (Campbell, 1990), dok stavovi prema
poslu ne podrazumevaju direktan doprinos organizaciji, u smislu
ostvarivanja njenih ciljeva, ali su veoma vazni elementi koji pomazu i
uti¢u na zalaganje zaposlenih, a samim tim i na njihove konac¢ne
rezultate (Johnson & Hezlett, 2008). U skladu sa tim, akcenat ¢e najpre
biti na predvidanju radnih performansi, s obzirom da one
predstavljaju ono $to je ultimativni cilj: imati uspesne radnike. Nakon
toga bice obuhvacdeni i najznacajniji i najistrazivaniji stavovi prema
poslu - zadovoljstvo poslom i predanost zaposlenih (Judge &

Kammeyer-Mueller, 2012; Millward, 2004).

Kada je re¢ o li¢nosti, fokus ¢e biti na bazi¢nim modelima li¢nosti,
najvise na petofaktorskom (Digman, 1990; Goldberg, 1993; McCrae &
Costa, 2003) i HEXACO modelu (Ashton & Lee, 2007; Lee & Ashton,
2008). Bi¢e data prednost bazi¢nim modelima, jer, iako ponekad mogu
objasniti veci deo varijanse nekog kriterijuma (Hogan & Roberts, 1996;
Paunonen et al., 1999), specifi¢nije karakteristike velikim svojim
delom padaju pod prostor jedne ili vise bazi¢nih crta. Ipak, svakako ¢e
biti razmotrene i neke specifi¢nije, hijerarhijski niZe osobine li¢nosti,
medu kojima su ,mrac¢ne crte” (Paulhus & Williams, 2002), lokus
kontrole (Spector, 1988), ali i opstije karakteristike, kao Sto je, na
primer, jezgro samoprocene (Judge et al., 2003). Dakle, kao ilustracija
bice prikazano kako i specificnije i opstije crte od bazi¢nih faktora

licnosti (Velikih pet, HEXACO) mogu predvidati i u kom procentu



relevantne kriterijume u ovoj oblasti. U tom cilju, prvenstveno ce biti
prikazani rezultati metaanalitickih studija za one osobine za koje su
pronadeni, a pored njih, bi¢e razmotreni i rezultati originalnih studija.
U skoro svim studijama analiziran je bivarijatni odnos izmedu
osobina i kriterijuma radnog ponasanja i nisu uzimani u obzir sloZeni
interakcijski odnosi li¢nosti i drugih relevantnih prediktora iz domena
okruzenja i dinamickih procesa. O studiijama sa takvim - slozenijim

nacrtima bice reci u kasnijim delovima ove knjige.

1.1. Predvidanje radnih performansi

Pod radnim performansama podrazumevamo ona ponasanja koja
su relevantna za ostvarivanje organizacijskih ciljeva (Campbell, 1990),
odnosno ona ponasanja koja su vrednovana kao pozeljna/nepozeljna
ili uspesna/neuspe$na u odnosu na postavljene ciljeve i zadatke (Tett
et al., 2013). Shodno tome, radne performanse su ono $to predstavlja
centralnu temu i krajnji cilj od interesa kako praktic¢arima, tako i
istrazivac¢ima. Zbog toga su radne performanse ranije bile, a i danas su

najces¢i kriterijum sa kojim su osobine li¢nosti bile dovodene u vezu.

Na samom pocetku, radne performanse, odnosno uspeh na poslu,
bile su konceptualizovane kao jedan opsti kriterijjum najcesée
procenjivan od strane rukovodilaca/supervizora. S vremenom, ta
konceptualizacija je unapredivana i pocele su da se uzimaju u obzir i
drugacije operacionalizacije uspeha (Hurtz & Donovan, 2000; Saldago,
1997), te da se prepoznaju razli¢iti aspekti radne uspesnosti, kao sto su

performanse vezane za zadatak ili kontekstualne performanse



(Borman & Motowidlo, 1997). Ipak, kada se govori o radnim
performansama i uspehu na poslu i kada se istrazuje o njima, najcesce
se misli na performanse vezane za zadatak koje podrazumevaju
~efektivnost kroz koju nosioci posla obavljaju aktivnosti koje
doprinose tehnickom jezgru organizacije bilo direktno, sprovodenjem
dela svog tehnic¢kog procesa, ili posredno, obezbedivanjem istog sa
potrebnim materijalima ili uslugama” (Borman & Motowidlo, 1997, p.

99).

Kontekstualne performanse, s druge strane, podrazumevaju voljno
ukljuc¢ivanje pojedinaca u obavljanje zadataka koji nisu formalni deo
posla, kao i pomaganje i saradnju sa drugima kako bi se dobijeni
zadaci ispunili (p. 100). Zapravo, kontekstualne performanse su
veoma bliske konceptu odgovornog organizacijskog ponasanja
(Organizational Citizenship Behavior - OCB), koji Organ definise kao
»individualno diskreciono ponasanje koje nije direktno ili eksplicitno
prepoznato od strane formalnog sistema nagradivanja u organizaciji,

a koje potpomaze efikasno funkcionisanje organizacije” (Organ, 1988,

p-4).

Naravno, zaposleni mogu da ispoljavaju ponasanje na poslu koje
aktivno i negativno doprinosi ostvarivanju organizacijskih ciljeva, te
tada govorimo o kontraproduktivhom ponasanju (Counterproductive
Work Behavior - CWB). Dakle, kontraproduktivno radno ponasanje je
voljno ponasanje koje Steti ili ima nameru da Steti organizaciji i
ljudima wu organizaciji (Spector & Fox, 2005). Postoji viSe

konceptualizacija CWB-a, a neke od najc¢es¢ih podela u literaturi su:
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usmereno na ljude i usmereno na organizaciju (Mount et al., 2006);
zlostavljanje - Stetna i pokvarena ponasanja usmerena na druge ljude,
devijantnost - mnamerno nepravilno obavljanje svog posla i
dozvoljavanje da se prave greske, sabotaZa - unistavanje organizacijske
imovine, krada - protivpravno oduzimanje li¢ne imovine i imovine
organizacije i povlacenje - izbegavanje posla i absentizam (Spector et

al., 2006).

Dakle, u ovom delu ¢e biti prikazane samo odabrane i relevantne
studije, realizovane uglavnom od 90-ih godina proslog veka do danas,
u kojima se, na osnovu osobina li¢nosti, predvidaju tri aspekta radnih
performansi: performanse vezane za zadatak/uspeh na poslu;
konceptualne performanse/odgovorno organizacijsko ponasanje

(OCB) i kontraproduktivno radno ponasanje (CWB).

1.1.1. Uspeh na poslu, performanse vezane za zadatak

Jedna od prvih studija u kojoj su dovedene u vezu osobine li¢nosti
sa radnom uspesnoscu bila je studija Gizelija i Bartola iz 1953. godine
(Ghiselli & Barthol, 1953). Oni su istrazivali koliko su osobine
prosecno povezane s uspehom na poslu i to u okviru Sest grupa
poslova, analizirajuéi veliki broj studija od 1919. godine. Kod
nadzornika (na osnovu osam studija) dobili su korelaciju od 0,14, kod
onih koji rade u preradi (na osnovu 44 studije) 0,18, zatim na
poslovima c¢inovnika (22 studije) 0,25, kod prodavaca je dobijena
najvisa korelacija, ¢ak 0,36 (na 12 studija), na poslovima vezanim za
bezbednost (pet studija) 0,24, a na poslovima u oblasti gradevine

(osam studija) dobijena je korelacija 0,29. Dakle, u ovoj studiji se
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procenat zajednicke varijanse kretao od 1,96% do 13% za razlic¢ite

grupe poslova.

Mozda jedna od najvaznijih i najcitiranijih studija, nezaobilazna
kada je u pitanju odnos izmedu li¢nosti, konkretno Velikih pet osobina,
i uspeha na poslu, jeste od Berika i Maunta iz 1991. godine (Barrick &
Mount, 1991). Naime, dvojica autora su metaanalitickom
metodologijom ispitivali korelacije Velikih pet crta sa uspehom na
poslu (i uspehom na treningu, sto ovde ne¢emo navoditi) u okviru pet
grupa zanimanja: profesionalci, policajci, rukovodioci, prodavci i
(polu)kvalifikovani radnici. U Tabeli 1.2. prikazane su korigovane
korelacije i, kao $to se moZze videti, one su najvise za Savesnost, te
konzistentne za sva zanimanja. Pored Savesnosti, jedino se Ekstraverzija
pokazala kao iole vazna i to kod rukovodilaca i prodavaca, odnosno

kod poslova koji zahtevaju malo intenzivniju socijalnu interakciju.

Tabela 1.2. Rezultati metaanaliticke studije (Barrick & Mount, 1991)

ES E o P S
profesionalci -0,13 -0,09 -0,08 0,02 0,20
policajci 0,10 0,09 0,00 0,10 0,22
rukovodioci 0,08 0,18 0,08 0,10 0,22
prodavci 0,07 0,15 0,02 0,00 0,23
(polu)kvalifikovani 0,12 0,01 0,01 0,06 0,21

Napomena: ES = Emocionalna stabilnost, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P = Prijatnost, S
= Savesnost.

Rezultati su manje-vise saglasni sa onima koji su dobijeni u
novijim studijama. Saldago (2003) je sproveo metaanaliti¢cku studiju o

povezanosti Velikih pet crta operacionalizovanih instrumentima
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namenjenim za merenje Velikih pet osobina u odnosu na one koje su
operacionalizovane drugim instrumentima. Rezulati sa korigovanim
korelacijama nalaze se u Tabeli 1.3. iz koje se moZe uociti da su se
izdvojile Savesnost i Emocionalna  stabilnost 1 to pogotovo
operacionalizovane u okviru petofaktorskih modela. U okviru mera
van petofaktorskog modela, prose¢ne korigovane korelacije su nize a i
intervali kredibiliteta ¢es¢e obuhvataju vrednost 0, §to znaci da u
nekim situacijama konkretna osobina moze biti povezana i negativno

sa uspehom na poslu, odnosno da postoje znacajni moderatori.

Tabela 1.3. Rezultati metaanaliti¢ke studije (Saldago, 2003)

V5 modeli NeV5 modeli
S 0,28 0,18
ES 0,16 0,05
(@) 0,08 0,08
P 0,13 0,13
E 0,07 0,08

Napomena: ES = Emocionalna stabilnost, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P =
Prijatnost, S = Savesnost, V5 = Velikih pet.

Boldovane su korigovane korelacije za koje 90% CV (vrednost kredibiliteta) ne obuhvata
vrednost 0.

U metaanalitickoj studiji DzadZa i saradnika (Judge et al., 2013)
rezultati su dosta sli¢ni. Koeficijenti korigovanih korelacija nalaze se u
Tabeli 1.4. Treba skrenuti paznju da raspon 95% intervala poverenja
nije obuhvatao vrednost 0 kod svih efekata, te da se, koliko god da su
neki efekti niski, mogu smatrati znacajnim i konzistentnim. Pored
analize na nivou bazi¢nih faktora licnosti, u ovoj studiji je sprovedena

i analiza na nivou faceta Velikih pet. Kada je re¢ o domenima
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Savesnosti, koeficijenti se kre¢u od 0,11 (organizovanost) do 0,23 (teznja
ka postignucu) za ukupne performanse i od 0,13 (organizovanost) do
0,20 (teznja ka postignucu) za performanse vezane za zadatak.
Povezanosti faceta Prijatnosti se kre¢u od 0,02 (skromnost) do 0,14
(povucenost/blaga narav) za ukupne performanse i od 0,02 (altruizam)
do 0,12 (poverenje) za performanse vezane za zadatak. Facete
Neuroticizma su povezane sa ukupnim performansama od -0,01
(ranjivost) do -0,10 (impulsivnost), kada su u pitanju ukupne
performanse i od -0,14 (impulsivnost) do -0,16 (depresivnost) za
performanse vezane za zadatak. U slucaju Otvorenosti, povezanosti za
facete krec¢u se od -0,01 (akcija i estetika) do 0,15 (vrednosti) za ukupne
performanse i od 0,01 (fantazija) do 0,16 (vrednosti), kada su
performanse vezane za zadatak u pitanju. I kada je u pitanju
Ekstraverzija, njene facete su povezane s radnim ucinkom od 0,03
(toplina) do 0,20 (pozitivne emocije) za ukupne performanse i od 0,00

(toplina) do 0,14 (aktivnost) za performanse vezane za zadatak.

Tabela 1.4. Rezultati metaanaliticke studije (Judge et al., 2013)

Performanse vezane
Ukupne performanse 1f

za zadatak
0,26 0,25
P 0,17 0,10
ES -0,10 -0,08
O 0,08 0,12
E 0,20 0,12

Napomena: ES = Emocionalna stabilnost, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P =
Prijatnost, S = Savesnost.
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Dakle, na osnovu studija sa Velikih pet osobina, moze se zakljuciti
da je Savesnost najjaci i pozitivni prediktor, dok se ponegde, doduse sa
vrlo malo deljene varijanse, izdvajaju Prijatnost i Ekstraverzija u
specifi¢nijim slucajevima, dok Neuroticizam pokazuje tendenciju kao
negativan prediktor uspeha na poslu. To znaci da moZemo ocekivati
stabilnu tendenciju da ¢e pojedinci s visokim skorovima na Savesnosti,
ponekad i na Prijatnosti, Ekstraverziji i Emocionalnoj stabilnosti, biti

uspesniji na poslu.

Na bazi od ¢ak 665 studija Ons i saradnici (Ones et al., 1993)
ispitivali su, metaanalitickim postupkom, kako agregatni faktor
Integritet, koji je hijerarhijski iznad bazi¢nih faktora li¢nosti, predvida
uspeh na poslu. Rezultati su pokazali da je povezanost 0,22, a kod
najkompleksnijih i najjednostavnijih poslova ona je i nesto visa i iznosi
0,28. Kada je u pitanju odnos integriteta i uspeha na radu,
operacionalizovanog samo na osnovu procene rukovodilaca,
povezanost kod kompleksnih poslova je 0,31. Dakle, osobe sa visokim

integritetom ce biti uspesnije na poslu.

U jednoj kasnijoj studiji, DZonsonova i saradnici (Johnson et al.,
2011) su na uzorku od 269 radnika - pruzalaca medicinske pomoci
ispitivali kakav je doprinos osobine Postenje/Iskrenost iz HEXACO
modela (koja je najbliza integritetu) u predvidanju uspeha na poslu
procenjivanom od strane supervizora. Dobijena je korelacija od 0,18, a
Postenje se pokazalo kao inkrementalno validno, ¢ak kao najjaci
predikor u viSestrukoj regresionoj analizi uz ostale crte iz HEXACO

modela. Veli¢ine efekata ostalih pet crta su manje-vise konzistentne
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onima u gorepomenutim studijama sa Velikih pet osobina. Sli¢an
rezultat je dobijen u studiji Lija i saradnika (Lee et al., 2019), gde je
dobijena korelacija izmedu Postenja/Iskrenosti i performansi vezanih za
zadatak 0,15, ali se osobina nije pokazala kao inkrementalno validna u
predvidanju uz ostalih pet crta. Rezultati iz studija na HEXACO
modelu potvrduju one vezane za Velikih pet, a isto tako i da visok skor

na Postenju znac¢i da mozemo da ocekujemo bolje radne performanse.

Hogan i Holand (Hogan & Holland, 2003) sproveli su
metaanaliti¢ku studiju o povezanosti dimenzija iz Hoganovog inventara
licnosti (HPL: Hogan Personality Inventory; Hogan & Hogan, 1995) sa
uspehom na poslu, u smislu ponasanja koje dovodi do rezultata, i
dobili sledece rezultate: za dimenziju prilagodavanje povezanost je p =
0,20, za ambiciju p = 0,23, socijabilnost p = 0,04, dopadljivost p = 0,09,
obazrivost p = 0,17, intelekt p = 0,11 i skolski uspeh p = 0,13.

Jedino za socijabilnost i obazrivost 90% vrednost kredibiliteta je
obuhvatila 0, dok se ostali koeficijenti mogu smatrati pouzdanim, iako
se negde radi o veoma malim veli¢inama efekta. Dakle, uspesnije
radne performanse u najvecoj meri mozemo ocekivati kod pojedinaca

koji imaju visoke skorove na prilagodavanju i ambiciji.

Studije pokazuju da generalni faktor licnosti (General Personality
Factor - GPF; Musek, 2007; Rushton & Irwing, 2011) korelira
(nekorigovano) s radnim u¢inkom procenjenim od strane supervizora
0,23 i da Velikih pet crta uz njega gube inkrementalni znacaj (Van der
Linden et al., 2010). GPF prose¢no korelira (korigovano) sa ukupnim

radnim performansama 0,31, ostavljaju¢i pritom Velikih pet crta,
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stabilnost i plasticitet (faktore hijerarhijski izmedu GPF i Velikih pet)
inkrementalno skoro neznacajnim (Pelt et al., 2017). Dakle, sva
varijansa koju Velikih pet deli sa radnim uc¢inkom obuhvacdena je
generalnim faktorom licnosti. Pojedinci sa visokim skorom na GFP ¢e u

vecoj meri biti uspesni na poslu.

Jezgro samoprocene (CSE: Core Self-Evaluation; Judge et al., 1997),
agregatni faktor koji se nalazi iznad generalizovane samoefikasnosti,
lokusa kontrole, Neuroticizma i samopostovanja je, prema proceni Bonoa i
Dzadza (Bono & Judge, 2003), povezan sa uspehom na poslu 0,23.
Autori su tu procenu zasnovali na korelacijama njegova Ccetiri
elementa sa uspehom na poslu. Erez i DzadZ (Erez & Judge, 2001)
nesto kasnije su, na uzorku prodavaca osiguranja, dobili povezanost
CSE sa objektivnim uspehom 0,35 i subjektivnim cak 0,44. Zatim je
metaanaliti¢ka studija Cenga i saradnika (Chang et al., 2012) pokazala
da je CSE pozitivho povezan s performansama na nivou zadatka p =
0,19, a sa objektivnom procenom ukupnih performansi 0,23. Rezultati
pokazuju da jezgro samoprocene deli 5-20% varijanse s uspehom na

poslu, te da ¢e oni koji imaju visi skor u vecoj meri biti uspesni.

U metaanalitickoj studiji Nga i saradnika (Ng et al., 2006) pokazalo
se da je unutrasnji lokus kontrole povezan sa uspehom na poslu
procenjenim od strane drugih 0,17 a sa merom na osnovu
samoprocene 0,12. Cen i Silverton (Chen & Silverthone, 2008) dobili su
negativnu korelaciju od -0,25 izmedu spoljasnjeg lokusa kontrole i

uspeha na poslu, a Dzadz i Bono (Judge & Bono, 2001) su u
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metaanaliti¢koj studiji dobili korigovanu prose¢nu korelaciju izmedu

unutrasnjeg lokusa kontrole i radne uspesnosti od 0,32.

Metaanaliticka studija Stajkovi¢a i Lutensa (Stajkovic & Luthans,
1998) pokazala je da je samoefikasnost povezana sa uspehom na poslu
0,38 a u kasnijoj, takode metaanalitickoj studiji DZadZa i saradnika
(Judge et al., 2007) dobijena korelacija je bila skoro ista (0,37). Dakle,
elementi jezgra samoprocene, lokus kontrole i samoefikasnost ocekivano

pozitivno predvidaju uspeh na poslu.

Osobine Mracne trijade - narcizam, makijavelizam i psihopatija
(Paulhus & Williams, 2002), koje se nalaze hijerahijski nize u odnosu
na bazi¢ne faktore li¢nosti (Velikih pet i HEXACO) i ne mogu se na
uzorku zaposlenih u potpunosti njima objasniti (Gojkovi¢ & Dostanié,
2017), na sledeéi nacin su povezane sa uspehom na poslu.
Metaanaliticka studija O'Bojla i saradnika (O'Boyle et al., 2012)
pokazala je da su makijavelizam i psihopatija veoma nisko, negativno,
ali znacajno povezane sa uspehom na poslu (-0,06 za makijavelizam i -
0,08 za psihopatiju), dok za narcizam nije dobijena znac¢ajna povezanost,
kao ni u studiji Dalinga i saradnika (Dahling et al, 2009). Narcizam se
pokazao kao znacajno i pozitivno povezan sa radnim ucinkom, ali
samo kada je u pitanju samoprocena uspeha i ta korelacija iznosi 0,12
(Guedes, 2017). Makijavelizam se pokazao negativno i znacajno
povezan s uspehom u izvrsavanju zadataka i u studiji Cetlera i Zolge
(Zettler & Solga, 2013) i ta korelacija iznosi -0,17. Ovi rezultati ukazuju

na to da ¢e pojedinci sa izrazenim makijavelizmom i psihopatijom biti
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manje uspesni na poslu, dok ¢e osobe sa visokim narcizmom imati

utisak za sebe da uspesnije izvrSavaju radne zadatke.

1.1.2. Kontekstualne performanse, odgovorno organizacijsko

ponasanje

Organ i Rajanova (Organ & Ryan, 1995) ispitivali su u
metaanaliti¢koj studiji povezanost Savesnosti, Prijatnosti, Pozitivnog
afekta (koji deli dosta zajednicke varijanse sa Ekstraverzijom, Watson &
Clark, 1992) i Negativnog afekta (koji deli dosta zajednicke varijanse sa
Neuroticizmom, Watson & Clark, 1984) sa dve dimenzije OCB-a:
altruizmom (ponasanje koje koristi drugim pojedincima u organizaciji)
i generalizovanim povinovanjem (savesno ponasanje od kog organizacija
ima koristi). Kada je u pitanju altruizam, Savesnost je povezana 0,22,
Prijatnost 0,13, Negativni afekat -0,06 a Pozitivni afekat 0,15. Sa
generalizovanim povinovanjem Savesnost je povezana 0,30, Prijatnost 0,17,

Negativni afekat -0,11 i Pozitioni afekat 0,07.

U Tabeli 1.5. uporedno su prikazani rezultati tri metaanaliticke
studije (Chiaburu et al., 2011; Hurtz & Donovan, 2000; Judge et al.,
2013) o povezanosti Velikih pet i razli¢itih domena OCB. U sve tri
studije Savesnost se pokazala kao najznacajnija, slede je Prijatnost i
Emocionalna stabilnost. Vazno je naglasiti da za sve osobine u sve tri
studije 95% interval poverenja nije obuhvatao 0, a negativna donja
vrednost kredibiliteta za Prijatnost, Emocionalnu stabilnost, Otvorenost i
Ekstraverziju ukazuje na potencijalne moderatore u okviru studija koje

su u$le u metaanaliti¢ki postupak.

19



Tabela 1.5. Rezultati metaanalitickih studija o povezanosti Velikih pet i OCB

lteesetin - uiocy Kot
/ (Chiaburu et al., 2011) P
Donovan, 2000) (Judge et al., 2013)
0,18 0,18 0,32
P 0,20 0,12 0,18
ES 0,17 0,14 0,16
O 0,05 0,14 0,03
E 0,11 0,09 0,22

Napomena: ES = Emocionalna stabilnost, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P = Prijatnost, S
= Savesnost; boldovane su korigovane korelacije za koje 90% CV (vrednost kredibiliteta) ne obuhvata
vrednost 0.

DzadZ i saradnici (Judge et al., 2013) su u istoj studiji ispitivali i
povezanost na nivou faceta osobina. Kada su domeni Savesnosti u
pitanju, koeficijenti se krecu od 0,15 (promisljenost) do 0,29 (teznja ka
postignucu). Povezanosti faceta Prijatnosti se krecu od 0,01 (iskrenost)
do 0,13 (poverenje). Facete Neuroticizma su povezane sa kontekstualnim
performansama od -0,01 (ranjivost) do -0,24 (bes). U sluc¢aju Otvorenosti,
povezanosti se za facete krecu od 0,00 (estetika) do 0,09 (vrednosti).
Kada je re¢ o Ekstraverziji, njene facete su povezane sa kontekstualnim

performansama od -0,03 (traZenje uzbudenja) do 0,28 (pozitivne emocije).

Na uzorku zaposlenih iz Republike Srpske, Mirkovic¢ka (2016) je, u
okviru svoje disertacije, dobila sledece znacajne povezanosti Velikih
pet sa organizacijskim odgovornim postupanjem: Savesnost r = 0,34,
Ektraverzija v = 0,16, Prijatnost r = 0,22 i Otvorenost r = 0,31. Na uzorku
zaposlenih iz Austrije, rezultati su sledeéi: Savesnost r = 0,45,

Ekstraverzija r = 0,27, Prijatnost r = 0,14 i Otvorenost r = 0,20.
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Kao i kada je re¢ o performansama dominantno vezanim za
zadatak u odnosu na domen Velikih pet crta li¢nosti, pojedinci sa
visokom savesno$c¢u, prijatnos¢u i ekstraverzijom, a niskim
neuroticizmom u vecoj meri ¢e ispoljavati odgovorno organizacijsko

ponasanje.

Plecer i saradnici (Pletzer et al.,, 2021) su ispitivali povezanost
HEXACO crta i njenih faceta sa OCB. Postenje je povezano sa OCB
0,21, a raspon povezanosti faceta ide od 0,08 za skromnost do 0,27 za
pravednost. Kada je u pitanju Emocionalnost, povezanosti nema (p =
0,00) a koeficijenti na facetama se krecu od -0,01 (zavisnost) do 0,20
(sentimentalnost). Ekstraverzija je povezana 0,35 sa OCB a koeficijenti
njenih subdimenzija se krecu od 0,26 (socijalna smelost) do 0,36
(Zivahnost). Kod Prijatnosti povezanost je 0,22 a facete se krec¢u od 0,19
za fleksibilnost do 0,22 za prastanje. Povezanost OCB sa Savesnoscu je
0,32 a sa njenim facetema od 0,16 (razboritost) do 0,43 (marljivost). 1
kada je Otvorenost u pitanju, povezanost je 0,20 a na nivou njenih
faceta od 0,13 (nekonvencionalnost) do 0,18 (estetika), dok je za altruizam
povezanost ¢ak 0,4. Dakle, kada su u pitanju bazi¢ne crte licnosti,
operacionalizovane u okviru HEXACO modela, moZe se zakljuciti da

sve osim Emocionalnosti omogucavaju pozitivnu predikciju OCB.

Hogan i Holand (Hogan & Holland, 2003) su ispitivali povezanost
dimenzija iz Hoganovog inventara licnosti (HPI: Hogan Personality
Inventory; Hogan & Hogan, 1995) sa uspehom na poslu, u kontekstu
poboljsanja kooperacije i odrZavanja meduljudskih odnosa. Za

dimenziju prilagodavanje povezanost je p = 0,34, za ambiciju p = 0,17,
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socijabilnost p = 0,01, dopadljivost p = 0,23, obazrivost p = 0,31, intelekt p =
0,03 i skolski uspeh p = 0,12. Efekti su veoma mali za socijabilnost i
intelekt, gde 1 90% vrednosti kredibiliteta obuhvataju 0. Iz navedenog
proizilazi da je ispoljavanje odgovornog organizacijskog ponasanja

odlika pojedinaca koji su prilagodljivi, obazrivi i ambiciozni.

Generalni faktor licnosti pokazao se kao pozitivno povezan i sa OCB
(Pelt et al., 2017). Sa ukupnim OCB korelacija je 0,30, sa usmerenim ka
organiazciji 0,36, dok je sa individualnim korelacija 0,24. Kada se ve¢
govori o agregatnim najopstijim faktorima, metaanaliticka studija
Cenga i saradnika (Cheng et al., 2011) pokazala je da je prose¢na
povezanost jezgra samoprocene i OCB 0,23. Shodno tome, pojedinci sa
visokim skorom na ova dva agregatna skora licnosti ¢e u vecoj meri

ispoljavati OCB.

Istrazivanje Barbuta i Bugenhagena (Barbuto & Bugenhagen, 2006)
pokazalo je da je unutrasnji lokus kontrole povezan sa OCB u iznosu od
0,35, a master tezi O'Brajana (O'Brian, 2004) dobijena je korelacija u
iznosu od 0,40. Hetrupova i saradnici (Hattrup et al., 2005) dobili su
korelaciju izmedu lokusa kontrole i interpersonalne facilitacije 0,38, a lokus
kontrole se ¢ak pokazao kao inkrementalno validan u predvidanju
istog aspekta OCB uz kognitivne sposobnosti i Savesnost. Medutim,
metaanalitickih studija o povezanosti ove dve varijable gotovo da
nema. OCB, kao korelat, nije ¢ak ni ukljucen u veliku metaanaliticku
studiju Nga i saradnika (Ng et al., 2006) o povezanosti lokusa kontrole

sa velikim brojem relevantnih varijabli u oblasti I/ O psihologije.
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Kada je re¢ o samoefikasnosti, pokazalo se da je pozitivho povezana
sa OCB i to 0,32 (Beauregard, 2012), te ¢ak 0,65 sa interpersonalnim
OCB i 0,58 sa organizacionim OCB (Cohen & Abedallah, 2015). Na
osnovu dobijenih rezultata, moZemo zakljuciti da se osobe koje
odlikuju visok lokus kontrole i samoefikasnost ponasaju odgovornije

unutar organizacije u kojoj su zaposleni.

Crte Mracne trijade su, takode, povezane sa razli¢itim dimenzijama
OCB (Szabo et al., 2018). Makijavelizam je negativno i nisko povezan sa
individualnim OCB (r = -0,15), organizacijskim OCB (r = -0,13), dok sa
ponasanjem u okviru uloge nije dobijena znacajna korelacija. Narcizam
je znacajno i negativho povezan samo sa OCB benefitnim za
organizaciju (r = -0,15). Psihopatija, koja ostaje inkrementalno validna i
uz HEXACO osobine, znacajno vise korelira sa sve tri dimenzije, tj. sa
OCB korisnim za pojedinca -0,34, sa OCB korisnim za organizaciju -
0,43 i sa ponasanjem u okviru uloge 0,36. Vebster i Smit (Webster &
Smith, 2018), takode, dobijaju negativne i zanacajne korelacije mra¢ne
tri crte sa OCB, konkretno za makijavelizam -0,20, za narcizam -0,16 i za
psihopatiju -0,24. Sve tri crte predvidaju da se pojedinci koji beleze

visoke skorove nece ponasati na organizacijski odgovoran nacin.

1.1.3. Kontraproduktivno radno ponasanje (CWB)

Jednu od prvih velikih metaanalitickih studija o povezanosti
Velikih pet sa kontraproduktivnim radnim ponasanjem (dalje u tekstu:
CWB) sproveo je Saldago (Saldago, 2002). Ove osobine li¢nosti,
Saldago je dovodio u vezu sa devijantnim ponasanjem, sa odlaskom iz

organizacije, absentizmom i uklju¢enoséu u nezgode. Nesto kasnije,
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Beri i saradnici (Berry at el, 2007) su u metaanalitickoj studiji
analizirali, takode, povezanost Velikih pet sa organizacionim CWB
(dalje u tekstu: CWB-O) i interpersonalnim CWB (dalje u tekstu:
CWB-I). Rezultati su prikazani u Tabeli 1.6. Iz studije Saldaga (2002)
moze se videti da Velikih pet najbolje i najstabilnije predvida odlazak
iz kompanije, a Savesnost i Prijatnost su povezane i sa devijantnim
ponasanjem. Naravno, smerovi povezanosti su negativni. Kada su u
pitanju absentizam i nezgode, efekti su bliski 0, a i 90% CV obuhvata
vrednost 0. Studija Berija i saradnika (Berry et al., 2007) pokazuje da
su Velikih pet crta negativno povezane i sa CWB-O i CWB-I, a posebno
Savesnost, Prijatnost i Emocionalna stabilnost, dele¢i 3-21% varijanse.
Rezultati pokazuju da kod pojedinaca koji imaju visoke skorove na
Savesnosti, Prijatnosti i Emocionalnoj stabilnosti moZemo u manjoj meri

da o¢ekujemo ispoljavanje kontraproduktivnog radnog ponasanja.

Metaanaliticka studija Pelta i saradnika (Pelt et al., 2017) pokazala
je da je generalni faktor licnosti u korelaciji sa ukupnim CWB -0,47, sa
CWB-O korelacija je -0,48 a sa CWB-I ona iznosi -0,40. Sa druge strane,
Ons i saradnici (Ones et al., 1993) jos davne 1993. godine dobili su
rezultat da je agregatni integritet povezan sa CWB u iznosu od -0,29
(korigovano). Agregatni skorovi na GFP i integritetu daju predikciju
da ¢e se pojedinac u manjoj meri ponasati na kontraproduktivan

nadin.

Plecer je sa saradnicima (Pletzer et al., 2019; Pletzer et al., 2020)
sproveo dve metaanaliticke studije o odnosu HEXACO osobina

licnosti sa CWB. U prvoj studiji iz 2019. godine dobijene koeficijente
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poredio je sa relevantnim osobinama iz Velikih pet, a u drugoj je
analizirao i podatke na facetama HEXACO crta. Rezultati obe studije
se nalaze u Tabeli 1.7. i, kao sto se moze videti, CWB je najvise
povezana sa Postenjem, Savesnoscu i Prijatnoscu. Studija iz 2020.
(Pletzer et al., 2020) pokazuje da raspon povezanosti faceta Postenja
ide od -0,25 (izbegavanje pohlepe) do -0,52 (pravednost). Kada je u pitanju
Emocionalnost, koeficijenti na facetama se krec¢u od 0 (zavisnost) do -
0,19 (sentimentalnost). Koeficijenti subdimenzija Ekstraverzije krecu se
od 0 (drustvenost) do -0,25 (socijalno samopostovanje). Kod Prijatnosti,
povezanost faceta se krece od -0,13 (prastanje) do -0,25 (fleksibilnost).
Povezanost CWB sa facetema Savesnosti je od -0,22 (perfekcionizam) do -
0,38 (razboritost). I kada je Otvorenost u pitanju, povezanost na nivou
njenih faceta je od -0,03 (radoznalost) do -0,15 (estetika), a altruizam je
povezan -0,42. Na prvom mestu, niski skorovi na Postenju i Savesnosti,
zatim na Prijatnosti i Emocionalnoj stabilnosti predvidaju da ¢e pojedinci

ispoljavati razlicite oblike kontraproduktivnog ponasanja na radu.

Tabela 1.6. Rezultati metaanalitickih studija o povezanosti Velikih pet i CWB

Saldago, 2002 Berry at el., 2007

DP odlazak  absentizam nezgode | CWB-O  CWB-I
S -0,26 -0,31 -0,06 -0,06 -0,33 -0,23
P -0,20 -0,21 0,04 -0,01 -0,24 -0,46
ES -0,06 -0,20 0,08 -0,08 -0,18 -0,24
o 0,14 -0,14 0,09 0 -0,03 -0,09
E 0,01 -0,35 0,04 -0,04 -0,07 0,02

Napomena: ES = Emocionalna stabilnost, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P = Prijatnost, S
= Savesnost, DP = Devijantno ponasanje; boldovane su korigovane korelacije za koje 90% CV
(vrednost kredibiliteta) ne obuhvata vrednost 0.
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Tabela 1.7. Rezultati metaanalitickih studija Pletzer et al., 2019 i Pletzer et al.,
2020.

Pletzer et al., 2019 Pletzer et al., 2020

SHEXACO) -0,40 -0,39
S (Velikih pet) -0,37
P Exaco) -0,19 -0,21
P (velikih pet) -0,36
E mExaco) -0,14 -0,09
E (velikih pet) 0,16
O HEXACO) -0,04 -0,03
O (velikih pet) -0,08
X(HEXACO) -0,01 -0,09
X (Velikih pet) -0,05
Huexaco) -0,48 -0,42

Napomena: E = Emocionalnost (HEXACO)/Emocionalna stabilnost (Velikih pet), X
= Ekstraverzija, O = Otvorenost, P = Prijatnost, S = Savesnost, H = Postenje;
boldovane su korigovane korelacije za koje 95% CI (interval poverenja) ne obuhvata vrednost
0.

Kada je u pitanju lokus kontrole, rezultati su dosledni u veéini
studija. Foks i Spektor (Fox & Spector, 1999) pokazali su da je
unutrasnji lokus kontrole povezan sa ukupnim CWB -0,32, sa CWB-O
vrednost je -0,35 i CWB-I vrednost je -0,20. Sli¢ne povezanosti, samo
nesto niZe, dobijaju i O'Brajan i Alen (O'Brian & Allen, 2008): sa CWB-
O povezanost je -0,26 a sa CWB-I rezultat je -0,13.

Saldago i Moskoso (Saldago & Moskoso, 2000) dobili su
povezanost od -0,21 izmedu samoefikasnosti i absentizma. A studija
Fidove i saradnika (Fida et al., 2015) pokazala je da je sa CWB-O radna

samoefikasnost povezana -0,33 a da je sa CWB-I povezana -0,19.
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Pojedinci sa unutrasnjim lokusom kontrole i sa izrazenom
samoefikasnos¢u ¢e u manjoj meri ispoljavati CWB i prema

organizaciji i prema drugim pojedincima.

Metaanaliticka studija O'Bojla i saradnika (O'Boyle et al., 2012)
pokazala je da su sve tri crte Mracne trijade pozitivho povezane sa
CWB: narcizam 0,35, makijavelizam 0,20 i psihopatija 0,06. U studiji De
Songa i saradnika (DeShong et al., 2015) pokazalo se da su tri mra¢ne
crte povezane i sa CWB-O i sa CWB-1. Makijavelizam korelira sa CWB-
O 0,29 a sa CWB-I 0,18, narcizam sa CWB-O 0,22 i sa CWB-I 0,24 a
psihopatija sa CWB-O 0,32 i 0,29 sa CWB-I. Palmer i saradnci su
ispitivali povezanost tri mracne crte sa nekoliko aspekata CWB:
sabotazom, povlacenjem, devijacijom u produkciji, kradom i zlostavljanjem.
Makijevelizam i psihopatija su pozitivno i zanac¢ajno povezane sa svim
aspektima, i to u rasponu od 0,17 do 0,27 (makijavelizam) i 0,34 do 0,49
(psihopatija). Narcizam je pokazao povezanost samo sa sabotazom,
devijacijom u produkciji i kradom i to u rasponu od 0,14 do 0,17.
Pojedinci sa izraZenim mra¢nim crtama ce se ceS¢e ponasati na nacin

koji aktivno Steti organizaciji i njenim pripadnicima.

1.2. Predvidanje stavova prema poslu

Prema DzadZu, ,stavovi prema poslu su evaluacije necijeg posla
koje izrazavaju necija osecanja prema, verovanja o, i vezanost za
posao” (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012, p. 344). Kao takvi, oni
predstavljaju jednu od najvaznijih tema u okviru I/O psihologije

(Cizmic’, 2003), jer, pored toga Sto su u studijama cesto ishodi, oni se

27



uzimaju za znacajne prediktore uspeha na poslu (e.g. Judge et al.,
2001) i o¢uvanja mentalnog zdravlja zaposlenih (e.g. Zelenski et al.,
2008). Zapravo, stavovi prema poslu su verovatno najvise istraZivan
prediktor radnih performansi (Brummel & Bowling, 2013), iako
postoje razlicita stanovista oko prirode odnosa, u smislu kauzalnosti
izmedu ova dva konstrukta (Riketta, 2008). Dzadz i Kamejer-Miler
(2012) izdvajaju zadovoljstvo poslom i predanost organizaciji, kao dva
kljuéna opsta stava prema poslu. Shodno tome, ovde ¢e biti prikazani
rezultati originalnih i metaanalitickih studija o povezanosti osobina
licnosti sa zadovoljstvom poslom i predanos¢u organizaciji. Naravno,
studija na ovu temu ipak ima znacajno manje nego kada je u pitanju

povezanost osobina li¢nosti sa uspehom na poslu.

Zadovoljstvo poslom je pozitivno i prijatno emotivno stanje
nastalo kognitivnom ili afektivnom (Brief & Weiss, 1988) evaluacijom i
procenom posla ili iskustva na poslu (Locke, 1976). U literaturi se
govori o opstem zadovoljstvu, kao sveukupnom utisku ili
zadovoljstvu pojedinim aspektima posla, platom, rukovodiocima,

uslovima rada, moguénostima za napredovanje, kolegama i drugo.

Kada je u pitanju konceptualno odredenje predanosti organizaciji,
razni autori stavljaju akcenat na razlicite stvari. Vecini odredenja je,
medutim, zajednicko to da je predanost ono Sto vezuje pojedinca za
organizaciju (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Mowday et al.,
1982) ili podrazumeva volju da se istraje u smeru aktivnosti (Becker,
1960). Najces¢i model od kojeg se u literaturi polazi jeste odredenje

Mejera i Alenove (Meyer & Allen, 1991, 1997), koji razlikuju afektivnu,
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normativnu i instrumentalnu dimenziju predanosti. Afektivno predan
pojedinac prihvata organizacijske ciljeve i ostaje u organizaciji zbog
pozitivne emocionalne razmene i zato $to Zeli, normativno predan to
¢ini jer veruje da je tako ispravno i zato $to bi tako trebalo, dok
instrumentalno predan pojedinac ostaje u organizaciji jer nema bolju

alternativu ili smatra da bi odlazak znac¢io uzaludnu Zrtvu.

1.2.1. Predvidanje zadovoljstva poslom

Jedna od najpoznatijih studija, kada je u pitanju povezanost Velikih
pet i zadovoljstva poslom, jeste metaanaliticka studija DZadZa i
saradnika (Judge et al., 2002). Rezultati ove studije, kao i kasnije -
originalne studije (Judge et al., 2008) prikazani u Tabeli 1.8. Moze se
uoCiti da su rezultati manje-vise konzistentni u obe studije.
Povezanosti sa zadovoljstvom poslom su najvise kada su u pitanju
Emocionalna stabilnost i Ekstraverzija, slede ih Savesnost i Prijatnost. lako
za sve prosec¢ne korigovane korelacije iz metaanaliticke studije (Judge
et al., 2002) 95% IC ne obuhvata vrednost 0,80%, CV ne obuhvata 0
samo kod Neuroticizma i Ekstraverzije. To znaci da se jedino za ove dve
osobine rezultati sa sigurno$¢u mogu generalizovati na sve studije.
Dakle, ono $to se najpouzdanije moze ocekivati jeste to da su pojedinci
emocionalno stabilni i ektravertni pojedinci predisponirani da u vecoj

meri osecaju zadovoljstvo poslom.

U skladu sa tim, dve originalne studije na nastavnicima (Demir,
2020; Klassen & Chiu, 2010) i jedna metaanaliticka studija (Judge &
Bono, 2001) pokazale su da je samoefikasnost pozitivno i znacajno

povezana sa zadovoljstvom poslom, r = 0,29 i r = 0,34, odnosno prosecna
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korigovana korelacija je p = 0,45. Kada je lokus kontrole u pitanju,
metaanaliza DzadZa i Bona (Judge & Bono, 2001) pokazuje da je on
pozitivno povezan sa zadovoljstvom poslom, u iznosu od 0,32. Cen i
Silverton (Chen & Silverthorne, 2008) dobili su, u svojoj originalnoj
studiji, koeficijent korelacije izmedu spoljasnjeg lokusa kontrole i
zadovoljstva na poslu -0,31. Samoefikasnost i unutrasnji lokus kontrole

predstavljaju pozitivne prediktore zadovoljstva na poslu.

Tabela 1.8. Rezultati studija o povezanosti Velikih pet i zadovoljstva poslom

Judge et al., 2002 Judge et al.,2008

S 0,26 0,29
N -0,29 -0,35
O 0,02 -0,11
P 0,17 0,13
E 0,25 0,31

Napomena: N = Neuroticizam, E = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P = Prijatnost, S =
Savesnost, V5 = Velikih pet; boldovane su korigovane korelacije za koje 80% CV (vrednost
kredibiliteta) ne obuhvata vrednost 0 (Judge et al., 2002), odnosno statisticki znacajne
korelacije (Judge et al., 2008).

I kada su mracne crte u pitanju, metaanaliticka studija Bruk-Lija i
saradnika (Bruk-Lee et al., 2011) pokazala je da su narcizam i
makijavelizam negativno povezani sa zadovoljstvom poslom a dobijene su
prose¢ne korelacije od -0,14 i -0,26, s tim da je donja vrednost 95%
intervala poverenja za narcizam 0. Studija DZonasona i saradnika
(Jonason et al, 2015) pokazala je da je od mracnih crta samo
makijavelizam statisticki znacajno i negativno povezan sa zadovoljstvom
na poslu (r = -0,15, p < 0,01). Iako ima veoma malo studija, zbog cega

mozda nije ba$ u potpunosti adekvatno izvlaciti generalne zakljucke,
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moze se reé¢i da je makijavelizam u najvecoj meri determinanta

nezadovoljstva radnika na poslu.

1.2.2. Predvidanje predanosti zaposlenih

Jedna od prvih metaanalitickih studija u kojoj su kao prediktori
afektivne predanosti organizaciji obuhvacene, izmedu ostalih, osobine
licnosti koje pripadaju modelu Velikih pet jeste studija Toresena i
saradnika (Thoresen et al., 2003) sprovedena 2003. godine. Ova grupa
autora ispitivala je povezanost osobina i stanja pozitivnog i
negativnog afekta, gde je, od 27 studija koje su usle u metaanaliti¢ki
postupak, u najveéem broju koriséena PANAS skala (Watson & Clark,
1997). U nesto manjem broju studija koriS¢ene su operacionalizacije iz
Ajzenkovog modela licnosti, a u svega njih nekoliko skale Ekstraverzije i
Neuroticizma iz petofaktorskih reSenja. Kada su u pitanju stanja i
osobine pozitivnog i negativnog afekta zajedno, rezultati su slede¢i:
prosecna korigovana korelacija izmedu pozitivnog afekta i predanosti je
0,35, a izmedu negativnog afekta i predanosti je -0,27. Medutim,
rezultati su bili nesto slabiji kada su uzete u obzir samo osobine
pozitivnog (Ekstraverzija) i negativnog (Neuroticizam) afekta, 0,22 i -
0,23. Za sve Ccetiri prosetne korigovane korelacije 95% CI nije

obuhvatao 0.
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Tabela 1.9. Rezultati studija o povezanosti Velikih pet i HEXACO sa

predanosc¢u zaposlenih

AP NP IP IPua IP; KUD
H 012 0,11 Dostanié, 2017 (HEXACO)®
-024 -015 0,12 Choi et al., 2015
0,15 012 0,20 Dostanié, 2017 (HEXACO)®
E/N
0.25 Erdheim et al., 2006
0,22 0,19 gggiczo & Vanderberghe,
028 021 -0,08 Choi et al., 2015
. 0,12 020 -0,14 Dostanié, 2017 (HEXACO)®?
020 017 -0,22 Erdheim et al., 2006
0,18 0,13 ggrfgimo & Vanderberghe,
031 026 006 Choi et al., 2015
R 013 013 011 Dostani¢, 2017 (HEXACO)®
0,19 Erdheim et al., 2006
0,14 0,14 53111;1(;010 & Vanderberghe,
024 018 0,03 Choi et al., 2015
c 0,16 0,14 0.27 " Dostani¢, 2017 (HEXACO)®
0,18 0,21 Erdheim et al., 2006
0,14 0,16 gggiew & Vanderberghe,
009 011 -0,10 Choi et al., 2015
o Dostanié, 2017 (HEXACO)?
-0,23 Erdheim et al., 2006

Panaccio & Vanderberghe,
2012°

Napomena: E = Emocionalnost/Neuroticizam, X = Ekstraverzija, O = Otvorenost, P =
Prijatnost, S = Savesnost, H = Postenje; AP = Afektivna predanost, NP = Normativna
predanost; IP = Instrumentalna predanost, IPma = IP malo alternativa, IPyz = IP velika Zrtva,
KUD = jednodimenzionalna predanost;

a Metaanaliticka studija: Boldovane su korigovane korelacije za koje 95% CI (interval poverenja) ne

obuhvata vrednost 0.

b Originalna studija: Prikazani su samo statisticki znacajni koeficijenti korelacije, na nivou p < 0,05.
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Kada su u pitanju metaanaliticke (Choi et al., 2015) i originalne
studije (Dostani¢, 2017; Erdheim et al, 2006; Panaccio &
Vanderberghe, 2012) o povezanosti Velikih pet i HEXACO osobina sa
tri dimenzije predanosti, prema modelu Mejera i Alenove (1991, 1997),
afektivnom, normativnom i instrumentalnom, rezultati su prikazani u
Tabeli 1.9. 1z tabele se moze zakljuciti da najveci doprinos predanosti
daju Ekstraverzija i Savesnost, jer su se pokazale kao znacajne u sve
Cetiri studije. Zatim, niske, ali znacajne efekte na pojedinim
dimenzijama predanosti ostvaruju i Emocionalnost/Neuroticizam i
Prijatnost. Otvorenost, kao i kada su drugi ishodi u oblasti 1/O
psihologije, daje najmanji doprinos predanosti zaposlenih organizaciji.
Dakle, ekstravertne i savesne, a u nesto manjoj meri i emocionalno
stabilne i prijatne osobe ¢e u vecoj meri biti neinstrumentalno predane

organizaciji.

U c¢uvenoj metaanalitickoj studiji (Mathieu & Zajec, 1990) o
antecedentima, korelatima i ishodima predanosti organizaciji nije
uzeta nijedna varijabla iz domena li¢nosti. Jedini konstrukt blizak
osobinama li¢nosti je opaZena kompetentnost i ona se pokazala dosta
visoko povezana sa predanoscu (kada se uzmu u obzir povezanosti sa
osobinama li¢nosti), p = 0,63. A u kasnijoj metaanalitickoj studiji
Mejera i saradnika (Meyer et al., 2002), kao prediktori iz domena
licnosti ispitani su samo lokus kontrole i samoefikasnost, pri ¢emu su
podaci za metaanalizu bili dostupni samo kada je u pitanju afektivna
predanost. Prosecna korigovana korelacija sa spoljasnjim lokusom
kontrole je -0,29 a sa samoefikasnoséu 0,11. Studije su pokazale i da je

jezgro samoprocene znacajno povezano sa predanoséu organizaciji i to u
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iznosu od 0,23 (Peng et al., 2016) i 0,27 (Joo et al., 2012). Visok skor na
jezgru samoprocene, kao i na njegovim komponentama daje vecu

pozitivnu predikciju da ¢e pojedinci biti predani organizaciji.

U studiji MiSela i Boulinga (Michel & Bowling, 2012) narcizam se
pokazao kao pozitivnho povezan sa predanoséu (r = 0,32, p < 0,05), a
studija Cetlera i saradnika (Zettler et al., 2011) pokazuje da je
makijavelizam negativnho povezan sa predanoscu (r = -0,22, p < 0,05).
Na domacem uzorku, Dostani¢ i Gojkovi¢ (2019) sprovele su
istrazivanje o povezanosti osobina mrache trijade i jednodimenzionalne
predanosti organizaciji (Klein et al., 2012). Rezultati su pokazali da su
makijavelizam 1 psihopatija negativho povezani -0,15 i -0,18 sa
predanosc¢u. Narcizam nije ostvario znacajnu korelaciju. Dakle, osobe
sa izraZzenim makijavelizmom i psihopatijom ¢e u manjoj meri biti
vezane za organizaciju i voljne da doprinose ostvarivanju

organizacijskih ciljeva.

k%%

Kao sto se moZe videti iz priloZenih studija, rezultati nisu narocito
optimisti¢ni i osobine li¢nosti gotovo da ne objasnjavaju vise od 10%
varijanse radnog uspeha, pogotovo kada je re¢ o onom na nivou
zadatka. Drugim re¢ima, prema ovim rezultatima, osobine li¢nosti su
zasluzne samo za 10% uspe$nog/neuspesnog radnog ponasanja. Kao
najkorisnije, a iz domena bazi¢nih faktora licnosti, pokazuju se
svakako savesnost i postenje ili integritet, zatim prijatnost, dok se
povezanost ostalih osobina i crta kre¢e oko 0, pogotovo kada je u

pitanju otvorenost. MoZe se uociti trend i da pojedine osobine postaju
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malo vaznije za relevantne poslove ili aspekte, kao sto je, na primer,
slucaj sa mra¢nim crtama i kontraproduktivnim radnim ponasanjem
ili ekstraverzijom na poslovima koji podrazumevaju intenzivniju i
¢eS¢u socijalnu interakciju. Takode, pokazuje se i da specifi¢nije,
odnosno opstije crte, kao sto su lokus kontrole, samoefikasnost i
jezgro samoprocene mogu ostvariti ponekad i vise koeficijente od
velikih pet ili Sest crta. Jo$ jedna stvar, koja se moze uociti, jeste to da
su koeficijenti nesto visi kada su u pitanju ponasanja van formalno
definisanih zadataka (OCB) i kada je re¢ o kontraproduktivhom
ponasanju. To znaci da osobine li¢nosti mogu i indirektnije uticati na
uspeh organizacije kroz aktivno i voljno dodatno angazovanje
radnika, te u nesto vecoj meri mogu ukazati na kontraindikacije

uspeha na poslu, mozda ¢ak i viSe nego sto ga mogu predvideti.

Kada je u pitanju odnos sa stavovima prema poslu, prvi zakljuc¢ak
je da studija u kojima su osobine li¢nosti dovodene u vezu sa njima
ima znatno manje, te da su ti koeficijenti tek nesto visi. Kao
najkorisnije u ovom slucaju, $to je u skladu sa samom prirodom
konstrukata stavova prema poslu, jesu crte koje se odnose na
interpersonalne odnose i afektivne tendencije pojedinaca, odnosno
najve¢i procenat varijanse sa stavovima prema poslu dele
ekstraverzija, prijatnost i neuroticizam/emocionalnost. Hijerarhijski
nize crte u odnosu na bazi¢ne modele li¢nosti predvidaju ove ishode

manje-vise u istom procentu.

Kada je re¢ o mra¢nim crtama, svi rezultati su manje-vise jasni i

ukazuju na to da su makijavelizam i psihopatija negativni prediktori
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pozeljnih oblika radnog ponasanja i stanja zaposlenih, te pozitivni
prediktori nepozeljnih. Medutim, kod narcizma je situacija nesto
slozenija, pogotovo u domaéim studijama gde se pokazuje,
zahvaljujudi i svojoj ,svetloj” strani (Back et al., 2013; Gojkovi¢ et al.,
2022), da moZe biti pozitivho povezan sa mnogim pozeljnim
konstruktima u I/O oblasti i oblasti karijere (e.g. Dostani¢ & Gojkovig,

2019; Mirkovi¢ et al., 2020; Suvajdzi¢, 2018).

Metaanaliticke studije nam daju pouzdanije podatke koje, kada su
interval i vrednost kredibiliteta zadovoljavaju¢i, mozemo s vecom
sigurnoséu generalizovati na vedinu situacija, te nam, u tom smislu,
najvise mogu pomoci da se generisu opsti zakljudci i izvedu teorijski
modeli. Ipak, originalne studije obuhvataju razne specifi¢nosti samog
uzroka, u smislu delatnosti, pozicija, nacionalne kulture itd., koje
mogu ostati zamaskirane u metaanalitickoj metodologiji. Svakako
treba biti svestan da je odnos izmedu osobina li¢nosti i najvaznijih
ishoda u radnom ponasanju veoma slozen i da ne treba ,olako” i
brzopleto izvlaciti zakljucke na osnovu visina koeficijenata prikazanih
studija. Na svom putu determinacije radnog ponasanja, li¢nost nailazi
na mnogo ,prepreka”, ometaca, moderatora, medijatora i raznih
konfudirajucih uticaja, a isto tako pronalazi i mnostvo sitnih nacina
putem kojih kona¢no ostvaruje svoj efekat na radne performanse.
Treba znati i da zbog konceptualnih, teorijskih i metodoloskih pitanja,
psihologiji li¢nosti kroz istoriju nije bilo lako da se izbori i za ovaj
status koji danas ima u oblasti I/O psihologije i psihologije rada, a to
je sve dovelo i do toga da su se u meduvremenu previdele ili

ignorisale mnoge vazne stvari, $to je i dan-danas slucaj. Dakle, trebalo
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je mnogo vremena da se uopste koncept crte prihvati i istrazuje u ovoj
oblasti, a onda je bilo potrebno da se neki konceptualno-metodoloski
izazovi prevazidu kako bi se ona razmatrala u kontekstu radnog
okruZzenja i u vezi sa drugim delovima ljudske duse, sa procesnim i
dinamic¢kim mehanizmima. Postoji mnogo pitanja, koje je neophodno
otvoriti, kao i dosta znacajnih faktora na koje bi trebalo obratiti paznju
kako bismo imali realisticna ocekivanja od uloge i znacaja li¢nosti u
oblasti rada, te kako bismo mogli razumeti i iskoristiti njen pun

potencijal.

U skladu sa tim, naredno - drugo poglavlje ¢e se baviti istorijskim
razvojem psihologije licnosti i njenim preklapanjem sa oblasti rada.
Kroz to poglavlje ¢e se videti da smo se na kraju vratili na pocetak i da
smo, samo sad sa ozbiljnom teorijskom i empirijskom gradom iza
sebe, zaista razumeli i prihvatili ono Sto su zastupali utemeljitelji
psihologije i u Sta smo svi sve vreme mislili da se nije ni sumnjalo.
Trece poglavlje ¢e se baviti samom konceptualizacijom crte i znacajem
polozaja u hijerarhiji li¢nosti koje odredena osobina od interesa
zauzima, te kako se to odrazava na predvidanje radnog ponasanja i
uopste povezanosti sa njim. Cetvrto poglavlje e se baviti
povezanosc¢u li¢nosti sa dinamic¢kim procesima, na prvom mestu
procesom samoregulacije, kao i odnosom i interakcijom li¢nosti i
radne sredine u predvidanju radnog ponasanja, odnosno kroz razlicite
modele i pristupe ¢e biti ukazano na to kako je vazno da li¢nost
analiziramo u kontekstu, kako unutrasnjem, u smislu psihickih
dinamickih procesa, tako i u spoljasnjem, u smislu interakcije sa

radnim okruZzenjem. Na bazi svega navedenog, poslednje - peto
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poglavlje ¢e pokusati da pruZzi neke smernice i odgovore koji mogu
posluziti istraziva¢ima i prakticarima da bolje razumeju i vise
iskoriste sve ono S$to analiza i merenje licnosti u oblasti 1/O

psihologije i psihologije rada moZe da pruZzi i doprinese.
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2. ISTORIJSKI RAZVO] TEORIJE LICNOSTI I LICNOST
U OBLASTI RADA

Da bi se moglo razumeti na koji nacin i kada li¢nost pronalazi
svoje mesto u, najSire receno, oblasti industrijsko/organizacione
psihologije (I/O psihologije) i psihologije rada, potrebno je napraviti
kratak istorijski pregled o nau¢nom utemeljenju analize i procene
licnosti. To je vazno iz razloga $to u jednom periodu XX veka analiza i
merenje licnosti uopste nisu bili zastupljeni ni popularni u oblasti
rada, barem kada je akademska psihologija u pitanju. RazilaZenje
psihologije li¢nosti i I/O psihologije najveéim delom bilo je
uzrokovano opstim trendovima u psihologiji, kao i konceptualnim

problemima teorije licnosti.

Kako bi se na samom kraju ove knjige zaista moglo razumeti kako
treba pristupiti licnosti i kakva ocekivanja imati od nje u ovoj
primenjenoj oblasti, bi¢e ukratko ukazano na neke od glavnih izazova
i problema koji su pratili disciplinu od samog njenog nastanka.
Takode, kroz kratak istorijski prikaz bi¢e razmotrene i neke od prvih
dodirnih tacaka izmedu disciplina i kako su se sveopsti izazovi
psihologije li¢nosti ispoljavali u okvrima I/O psihologije. U ovom

poglavlju ¢e biti otvoreni i ukratko predstavljeni klju¢ni problemi
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ponekog, moze se slobodno re¢i nerazumevanja izmedu psihologa
Jlicnosti” i psihologa ,rada”, koji ¢e kasnije u knjizi biti detaljnije
razradeni i iz kojih e proiste¢i konkretne preporuke i smernice za

istrazivace i praktic¢are u ovoj oblasti.

Iako ¢e vecina ljudi van psiholoskih krugova nesumnjivo reci da je
centralni predmet psihologije licnost i da je ona ono ¢ime se psiholozi
bave (Christiansen & Tett, 2013), razvojni put psihologije licnosti, kao
naucne discipline, bio je dosta izazovan i trnovit. Ono $to je od samog
pocetka karakterisalo ovu disciplinu jesu nerealna ocekivanja od
mesta koje ona treba da zauzme u psihologiji generalno, a za koja
Makadams (McAdams, 1997) smatra da su isla u dve krajnosti i to
jednako problemati¢ne. Za jedne je teorija licnosti trebalo da bude
nista manje nego integrativna psiholoska teorija na najvisem nivou,
stavljajuci li¢nost u centar celokupne psihologije. Drugi, ipak, veruju
da je ona od samog pocetka toliko neuobli¢ena da ju je trebalo ukinuti

ili joj jednostavno dozvoliti da nestane.

Za turbulentan razvoj psihologije li¢nosti, Robert Hogan (Hogan,
2004) navodi dva velika razloga. S jedne strane, ona je pretrpela
nekoliko zaista ogromnih udaraca, zbog kojih je njen status u
akademskim, narocito americkim krugovima u odredenim periodima
ozbiljno bio doveden u pitanje. Naime, psihologija li¢nosti je jos od 30-
ih godina proslog veka bila pod stalnim napadom socijalne
psihologije i bihejviorizma, koji je deklarativno ili pre¢utno, narocito
tada, bio dominantan okvir za razumevanje socijalnog ponasanja u

SAD. Napad bihejviorizma je bio toliko snazan 60-ih i 70-ih godina
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proslog veka da je psihologija li¢nosti skoro potpuno bila ,izbacena iz
igre” (Funder, 2019). Zapravo, od samog svog pocetka, psihologija
licnosti je bila disident u kontekstu americke eksperimentalne
psihologije (Hall & Lindzey, 1957). Za socijalne psihologe i
bihejvioriste, koji su dosta blizi nego Sto se to naj¢es¢e uocava (Hogan
& Roberts, 2001), ponasanje je posledica delovanja razli¢itih stimulusa.
Nasuprot tome, prihvatanje licnosti podrazumeva da je neko manje ili
viSe sklon da se i u razli¢itim situacijama ponasa na sli¢an i odreden
nacin. Zatim, eksperimentalna metodologija, koja je karakteristi¢na i
za socijalnu psihologiju i za bihejviorizam, teZi da utvrdi zakonitosti
koje isto deluju na sve pojedince, a razlike medu ljudima zapravo
predstavljaju nezeljenu varijansu (Cronbach, 1957). Medutim, upravo
ta ,neZeljena varijansa” jeste ono za ¢im traga psihologija li¢nosti sa
pretezno korelacionom metodologijom, pokusavajuéi da odgovori na
pitanje: gde su izvori ljudske razlic¢itosti i zasto ljudi drugacije reaguju
na iste stimuluse? Dakle, u pitanju su dve suprotstavljene
metodoloske tradicije, koje su stajale u osnovi razvoja psihologije u
dva tesko pomirljiva smera (Cronbach, 1957), zbog ¢ega se ova podela
smatra i najznacajnijom za psihologiju, u metodoloskom smislu

(Fajgelj, 2020).

Sa druge strane, psihologija licnosti ne bi doZivela toliki udarac i
pad da je imala jasniji ,dogovor” ili konsenzus oko same agende
discipline. Hogan i Roberts (Hogan & Roberts, 2001) smatraju da je od
samog pocetka nedostajao konsenzus oko konceptualnih osnova
discipline, zatim svrhe procene i analize licnosti, te oko toga sta treba

meriti, ¢ak i ukoliko je postojao neki dogovor o tome zasto ga treba
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meriti. Definisati agendu nije mogao biti lak zadatak, jer je psihologija
licnosti trebalo da pronade kompromis izmedu dosta krajnosti,
idiografskog i nomotetskog pristupa, svesnog i nesvesnog, na primer:
Frojdove psihodinamske i Ajzenkove psihobioloske  teorije,
homeostaze i ste¢enih motiva, te nasleda i sredine i mnogih drugih
(Gojkovi¢, 2009). O raznolikosti onoga sto psihologija licnosti treba da
integriSe mozda najbolje svedoc¢i ¢injenica da je Gordon Olport
(Allport, 1937), pre nego $to je ponudio svoju, izbrojao 49 razli¢itih
definicija li¢nosti. Da ironija bude veca, psihologija li¢nosti je na kraju
nekako uspela da u sebe integrise i bihejviorizam (Funder, 2001b) koji
joj je od samog pocetka zadavao mnoge muke i to, naravno, ne u
svom izvornom obliku (Skinner, 1938; Watson, 1925) nego nesto
kasnije, kroz teorije socijalnog ucenja (e.g. Miller & Dollard, 1941;
Bandura, 1977a).

2.1. Nastanak discipline i prvi kontakt psihologije li¢nosti i oblasti

rada

Psihologija li¢nosti postaje prepoznatljiva nauc¢na disciplina u
oblasti drustvenih nauka tokom 30-ih godina proslog veka. Ovaj
zacetak discipline nesumnjivo su obeleZili izlasci nekoliko izuzetno
vaznih knjiga i publikacija. Najc¢esc¢e se za formalni pocetak discipline
smatra 1937. godina i izlazak ¢uvene knjige Gordona Olporta Licnost:
psiholoska interpretacija (Personality: A Psychological Interpretation;
Allport, 1937). Pored Olporta, zna¢ajan doprinos postavljanju temelja
discipline dali su i Kurt Levin (Lewin, 1935), Henri Marej (Murray &
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McAdams, 2007, prvo izdanje 1938), Ros Stegner (Stagner, 1937), kao i
Donald Makdugal, koji 1932. godine piSe voded¢i ¢lanak u casopisu
Character and Personality (McDougall, 1932), u kom se bavi razli¢itim

tumacenjima pojmova karaktera i li¢nosti.

Jasno je da je bavljenje li¢cnos¢u pocelo mnogo pre Olporta, Levina
i drugih, te da ono seze jo$ u anticko doba i da ostaje vazno pitanje
tokom citavog razvoja, tada jos uvek u okviru filozofije. Naravno,
shvatanja o ljudskoj prirodi i moguénostima saznanja su se menjala
kako su se smenjivale istorijske epohe i razvijale filozofske skole.
Dovoljno je samo spomenuti neke od ideja jo$ iz anti¢kog perioda,
koje se najces¢e spominju u literaturi, kao Sto su, na primer,
Hipokratova, odnosno Galenova podela na cetiri vrste temperamenta
ili Platonovo tripartitivno odredenje duse na logos, eros i timos. U
srednjem veku se nije mnogo znacaja pridavalo onome Sto danas
zovemo individualne razlike, ali se, recimo, dosta razmatralo o temi
introspekcije i, na primer, neodlu¢nosti. Tu je, nadalje, i Hobsov
(Thomas Hobbes, 1588-1679; Hobz, 1961) veliki doprinos, kada je re¢ o
shvatanju ljudske prirode, zatim Lokova teza o tome da socijalni
faktori znacajno doprinose pojedincu, ali i da su ljudi rodeni sa
razli¢itim predispozicijama (John Locke, 1632-1704). Vredi spomenuti
i prvu upotrebu termina li¢nost - svest o sebi skoro dva veka kasnije
od strane francuskog filozofa Viktora Kuzina (Victor Cousin, 1792-
1867), kao i frenologe na ¢elu sa Francom Galom (Franz Gall, 1758-
1828), koji su oblik lobanje dovodili u vezu sa kognitivnim

funkcionisanjem, ali i sa nekim karakteristikama li¢nosti.

43



Ipak, udruzenje americkih psihologa je za zvanic¢an ,rodendan”
psihologije, kao nauke, i njene emancipacije od filozofije izabralo
otvaranje Vuntove (Wilhelm Wundt) laboratorije u Lajpcigu, 1879.
godine, iako je Vilijam DZejms (William James) jos 1875. na Harvardu
osnovao prvu psiholosku laboratoriju. Dakle, psihologija se, kao
empirijska nauka, ,rodila” u Nemackoj. Interesantno je, medutim, da
otprilike u isto vreme u zemljama nemackog govornog podrudja, a
pod uticajem sve snaZnijeg socijalnog imperativa prema nauci da
treba da koristi drustvu (e.g. Mannheim, 1936) i da mentalne
bolesnike treba leciti a ne samo ,skloniti”, ja¢a i izuzetno uticajan
krug psihijatara na ¢elu sa Sigmundom Frojdom. Dumont (2010) ¢ak
navodi da je zapravo ironija da je nekoliko psihijatara imalo jaci uticaj
na razvoj psihologije licnosti nego lajpciska laboratorija koja je
odabrana kao simbol pocetka psihologije kao nauke ba$ zato $to je
primenila najfinije alate merenja, te u najvecoj meri zadovoljila
rigorozne imperative eksperimentalnih istrazivanja. To ne treba da
¢udi jer je, kao sto je ve¢ spomenuto, psihologija li¢nosti od samog
nastanka imala dosta problema sa americkom eksperimentalnom
tradicijom, te je trazila saradnju sa razli¢itim $kolama i disciplinama
van mejnstrima (McAdams, 1997). Medu njima su svakako
psihoanaliza i druge psihodinamske skole, odnosno one tradicije koje
su u svom centru imale abnormalno i psihopatolosko. Tako da se
moze rec¢i da je ono Sto ¢e kasnije postati klinicka psihologija od
pocetka imalo snaZan uticaj na psihologiju licnosti i njen predmet.
Uzimajudi to u obzir, na prvi pogled deluje ocekivano da pod takvim

uticajem krajem XIX i na samom pocetku XX veka teorija o licnosti nije
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mogla imati previse bliskosti sa onim $to ¢e se kasnije razviti u I/O
psihologiju. Medutim, upravo taj patocentri¢ni uticaj je omogucio neki

od prvih kontakata li¢nosti i oblasti rada.

U to vreme, u svetu industrije cveta tejlorizam (Frederick Taylor,
1856-1915), koji u fokus stavlja shvatanje o ¢oveku kao ekonomskom,
racionalnom bi¢u. NajviSe se razmisljalo o prakti¢nim problemima,
kao sto su poboljsanje motivacije, produktivnosti i efikasnosti.
Akcenat je bio na unapredenju fizi¢kih uslova rada i na identifikaciji
nacina na koji novac moze u najvecoj meri povecati motivaciju
radnika. Medutim, od samog pocetka se razmisljalo i o tome da je
potrebno naéi ,pravog coveka za pravo mesto”. Naime, Hugo
Minsterberg, jedan od utemeljivac¢a psihologije rada (inace Vuntov
ucenik i DZejmsov saradnik), jo$ u prvim decenijama XX veka ukazao
je na vaznost koju li¢nost treba da ima u svetu rada. On je postavio tri
kljuéna cilja i zadatka pred psihologiju u oblasti industrije, te pozvao
na njihovo resavanje: kako pronaci ljude, Ciji se mentalni kapaciteti najbolje
uklapaju u zahteve posla, zatim u kakvim psiholoskim uslovima moZemo
obezbediti najveci i najzadovoljavajuci rezultat od svakog zaposlenog i kako
ostvariti uticaj na ljudski um tako da bude poZeljan u interesu posla/biznisa
(Miinsterberg, 1913). Za sva tri zadatka psihologija li¢nosti je mogla
da pruZi dosta odgovora jer sva tri manje-vise predstavljaju predmet
njenog interesovanja. Ono §to ju je, medutim, najupadljivije pozivalo
da pruzi pomo¢ u oblasti rada jeste prvi zadatak, odnosno prvo
pitanje: kako pronaci ljude, ¢iji se mentalni kapaciteti najbolje

uklapaju u zahteve posla?
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Iako Minsterberg (1913) ovde najvise govori o mentalnim
kapacitetima, on spominje i dispozicije koje se odnose na motivaciju i
emocije, te je jasno da ovaj zadatak podrazumeva postojanje i
prihvatanje ideje da su ljudi determinisani za razlic¢ite poslove i da se
medusobno razlikuju prema relativno stabilnim karakteristikama. On,
zapravo, ovde ukazuje na znacaj profesionalne selekcije koja
podrazumeva koriS¢enje razli¢itih metoda i tehnika kako bi se
identifikovali oni pojedinci za koje se, na osnovu postignuca, moze sa
najveéom verovatnoom i u najSirem smislu predvideti uspeh na
poslu. Shodno ovome, moZe se reéi da su profesionalna selekcija i
predvidanje uspeha na poslu, odnosno neprilagodenosti, najranije i
osnovne, ali do danas verovatno i najsnaznije dodirne tacke i veze

izmedu psihologije li¢nosti i I/ O psihologije.

2.1.1. Potreba za testiranjem licnosti u oblasti rada do 50-ih godina

XX veka

Predvidanje uspeha i potreba za procenom kandidata u okviru
selekcionog procesa na samom pocetku su bili vise zasnovani na
kognitivnim i psihomotornim kapacitetima pojedinaca. Istrazivaci koji
se bave inteligencijom zainteresovani su za kognitivne kapacitete
pojedinaca, kao i za procese i mehanizme koji stoje u osnovi
sposobnosti intelektualnog reSavanja zadataka i problema. Sa druge
strane, licnost se odnosi na to kako se ljudi prirodno i uobicajeno
ponasaju, uzimajuci u obzir emocije i motivaciju, ali i kognitivne
procese, kao Sto je, na primer, opaZanje. U slucaju opaZanja u

kontekstu inteligencije interesovanje je oko toga koliko ko uocava
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klju¢ne detalje i koliko brzo to ¢ini, odnosno koliko je uspesan, dok je
u kontekstu li¢nosti vazno na koji na¢in opaza svoje unutrasnje i
spoljasnje okruZenje. Kako je ve¢ receno, ova knjiga se nece baviti
inteligencijom. Ipak, nemogucée je ne osvrnuti se na nju jer su
kognitivne sposobnosti i licnost dve oblasti psihologije individualnih
razlika (Furnham, 2008), odnosno diferencijalne psihologije, koja je
jedna od centralnih tradicija kada je u pitanju psihologija li¢nosti.
Izmedu psihologije li¢nosti i diferencijalne psihologije ponekad se ¢ak
stavlja i znak jednakosti. Osnovni koncept diferencijalne psihologije je
crta bez koje je nemoguce analizirati i meriti individualne razlike. Ali
svakako, bez obzira na tradiciju, svi psiholozi li¢cnosti su fokusirani na
to kako se ljudi medusobno razlikuju bilo da su te razlike
manifestovane u genima, biologiji nervnog sistema, nesvesnim

mentalnim procesima ili u stilu razmisljanja (Funder, 2019, p. 265).

Testiranje inteligencije i razvoj teorija o kognitivnim
sposobnostima prethodili su onima o li¢nosti i uglavnom su isli barem
jedan korak ispred. U tom smislu, razvoj teorije o inteligenciji i njeno
testiranje jesu bili vazni za razvoj ¢itave psihologije li¢nosti, pa i za
primenu tih saznanja u oblasti I/O psihologije. Otprilike u isto vreme
kada je Frojd radio na svojim prvim knjigama a Minsterberg (1891,
prema Anastasi, 1937) na merenju kognitivnih kapaciteta skolske dece
(pre nego sto je postao produktivan u oblasti 1I/O psihologije), ser
Fransis Galton, inspirisan svojim rodakom Darvinom, pocinje da
dovodi u vezu individualne razlike sa prezivljavanjem i razvija neke
od prvih pokuSaja merenja inteligencije, odnosno onoga sto je on

smatrao da inteligencija jeste (Zickar & Kostek, 2013). Pored toga, on
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je trazio od svojih ispitanika da sami sebe procenjuju prema
Hipokratovoj/Galenovoj tipologiji temperamenta (Galton, 1874), zbog
¢ega se moZze smatrati i autorom prve mere samoprocene (Zickar &
Kostek, 2013). Takode, prvi je ukazao na znacaj leksicke hipoteze
(veoma znacajan pristup kada je re¢ o teorijama li¢nosti u okviru
tradicije diferencijalne psihologije), odnosno da se najvazniji aspekti
karaktera mogu identifikovati prebrojavanjem re¢i u odgovarajucem
re¢niku, koje se na njih odnose (Goldberg, 1990). Zatim, DZejms
Mekin Katel (James McKenn Cattell) Galtonove ideje donosi u
Ameriku i, takode, ukazuje na mogucnosti da se rigorozni nacini
merenja inteligencije mogu primeniti i na procenu drugih aspekata

pojedinaca, pa i mentalnih problema (Butcher, 2010).

Iako je Hans Spirman (Spearman, 1904) jos 1904. godine objavio
prvi ¢lanak o idejama, koje ¢e se kasnije razviti u teorijski model o
inteligenciji (Spearman, 1923), pocetak testiranja je obeleZen pretezno
ateorijskim pristupima, gde je akcenat bio na kriterijumskoj validnosti
mernih instrumenata u kontekstu Skolske dece, a najviSe u svrhe
potreba vojske tokom Prvog svetskog rata. Tu je ¢uveni Bine -
Simonov (Binet - Simon) test namenjen za procenu spremnosti dece
za polazak u skolu, koji je bio odgovor Binea i saradnika (e.g. Binet &
Henri, 1895, prema Anastasi, 1937) na to $to su dotadasnje mere
inteligencije bile skoro u potpunosti zasnovane na senzo-motornim
sposobnostima. Test dobija ne znacaju i u SAD, zahvalju¢i Luisu
Termanu (Terman) i saradnicima sa Stenford Univerziteta, koji su ga
modifikovali tako da bude diskriminativan i za visoko nadarenu

decu, te biva nazvan i ¢uvenim imenom Stenford - Bineov test.
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Kada je o merenju li¢nosti re¢, bilo je mnogo manje pokusaja pre
Prvog svetskog rata nego kada je re¢ o inteligenciji. Anastasi (1937)
navodi da se mozda prvim pokusajem merenja li¢cnosti moze smatrati
Krepelinovo koriséenje Testa slobodnih asocijacija iz 1890-ih na
klinickim = slucajevima koji su bili izloZeni umoru, gladi i
psihoaktivnim supstancama. Bucer (Butcher, 2010) navodi jo$ neke
pokuSaje medu kojima je i Jungov Test asocijacija (Jung, 1907), ali i
Upitnik Hejmansa (Heymans) i Virzma (Wiersma) iz 1906, koji se
sastojao od 90 stavki namenjenih za procenu karaktera preko kojih je
3.000 lekara procenjivalo svoje kolege - poznanike. Ipak, prvo ozbiljno
testiranje li¢nosti vezuje se za potrebe vojske u Prvom svetskom ratu u
Sjedinjenim Americkim Drzavama (SAD), gde je mnogo veci akcenat
bio na pragmatskoj nego na konstruktivnoj validnosti testova. Drugim
re¢ima, bilo je vaZznije da test dobro predvida Zeljene ishode, nego sto
se vodilo ra¢una o tome $ta on ta¢no meri. SAD su usle u rat 1917.
godine i bila im je potrebna brza selekcija vojske, zbog cega je
formiran tim na ¢elu sa Robertom Vudvortom (Woodworth, 1919),
koji je inace bio u¢enik DZona Mekin Katela. Testovi su bili koris¢eni
kako bi se identifikovali muskarci koji imaju mentalne probleme,
odnosno ideja je bila da se predvidi ko ¢e se od vojnika , smrznuti”
(eng. schell shock) i ne¢e moc¢i da se izbori sa stresom kako bi takvi

pojedinci bili eleminisani na vreme.

Vazno je naglasiti da je prvi pravi i veliki projekat procene li¢nosti,
u stvari, nasao primenu u oblasti rada - za potrebe nekog vida
selekcije, iako je test bio namenjen identifikaciji radnika za koje se

predvida da se nece adaptirati na zahteve radne uloge, a ne onih
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najboljih. Nakon rata, Vudvort je revidirao svoj inventar, koji je na
pocetku nosio ime Skala psihoneurotske tendencije (Psychoneurotic
Tendencies Scale), te ga preimenovao u Woodworth Personal Data Sheet
(Zickar & Kostek, 2013). Test je poceo da se primenjuje van sektora
vojske i neka njegova pitanja su sastavni deo i danasnjih testova (na
primer: Da [i se lako razljutis? Da li se uglavnom osecas umorno?) samo sa
drugacijom formom odgovaranja (Butcher, 2010). U osnovi,
Vudvortov test je imao za cilj da ,iskoreni problemati¢ne zaposlene”,
Sto je bio dominantan trend koji su tada zagovarali i pioniri I/O
psihologije, te ,guru” menadzeri medu kojima je i Elton Mejo (Elton
Mayo), jedan od vodecih istrazivaca u okviru Hotorn studije
(Hawthorne Studies, 1927-1932) i zagovornika pokreta o ¢oveku kao
socijalnom bi¢u. Gibi i Zikar navode da je ovaj period tj. pocetak
primene testiranja li¢nosti u oblasti rada obelezila ,opsesija
prilagodenosé¢u” (An Obsession With Adjustment; Gibby & Zickar,
2008). Naime, mnogi autori (e.g. Fisher & Hanna, 1931; Shaffer, 1936;
Viteles, 1926) jedan od klju¢nih razloga za bilo kakav oblik patologije
rada i kontraproduktivnhog ponasanja videli su u neprilagodenosti
pojedinca, odnosno u njegovoj emocionalnoj nestabilnosti. Velika
stopa fluktuacije, mnogo ,nervnih slomova” na poslu nakon Prvog
svetskog rata, kao i opasnost u vidu sve agresivnije borbe radnika i
napada na menadZment pod uticajem boljSevicke revolucije u Rusiji
doprineli su da prilagodenost/neprilagodenost pojedinca bude jedna

od centralnih tema I/O psihologije toga vremena.

Dakle, jedan od prvih kontakata psihologije li¢nosti sa I/O

psihologijom bio je izazvan potrebom da se identifikuju nepodobni
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zaposleni, odnosno da se isklju¢e oni koji su skloni maladaptaciji, a
neprilagodenost je svakako nesto $to je determinisano i domenom
licnosti. Medutim, ba$ to naglasavanje negativne strane li¢nosti je uz
tadasnji snazan uticaj psihodinamske tradicije i psihijatrije na teoriju
licnosti i jacanje polja mentalne higijene (e.g. Shaffer, 1936) ometalo
napore da osobine li¢nosti dobiju potpunu validaciju u oblasti rada
(Gibby & Zickar, 2008). Nije se gledalo na 8iri i veci potencijal li¢nosti
u okviru normocentri¢nog prostora, nego sa na nju gledalo samo kao
na nesto sto predvida sklonost ka patoloskom. U skladu sa tim, mnogi
testovi za procenu licnosti su u osnovi bili jednodimenzionalni i
usmereni ba$ na identifikaciju emocionalne prilagodenosti, odnosno
onoga $to danas najviSe smatramo prostorom neuroticizma. Medu
njima su, pored pomenutog Vudvortog testa, bili i X-O testovi za
ispitivanje emocija (X-O Tests for Investigating the Emotions; Pressey &
Pressey, 1919) i Neuroticni inventar Luisa Terstona (The Neurotic
Inventory; Thurstone & Thurstone, 1930) poznat i kao Psiholoski

raspored (Personality Schedule).

Iako su obuhvatali $iri prostor, te hvatali i preko onoga sto danas
smatramo pod neuroticizmom, i viSedimenzionalni testovi su u
osnovi merili negativnu i maladaptivnu stranu li¢nosti. To je slucaj i
sa Bernrojterovim Inventarom licnosti (Bernreuter Personality Inventory -
BPI; Bernreuter, 1931) i Ham-Vedsvortovom Skalom temperamenta
(Humm-Wadsworth Temperament Scale - HWTS;, Humm &
Wadsworth, 1935), koji su bili veoma popularni i zastupljeni u oblasti
rada. Iako je BPI bio manje patocentri¢an, zasnovan u pocetku na

Cetiri dimenzije (Neuroticha tendencija, Samodovoljnost, Ekstraverzija i
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Dominantnost), nije se pokazao kao validan za predvidanje poZzeljnih
ishoda u oblasti rada (Zickar & Kostek, 2013). HWTS je bio zasnovan
na Rozanofovoj teoriji (Rosanoff, 1920), prema kojoj se li¢nost moze
kategorizovati prema abnormalnim crtama, koje svi pojedinci imaju
izraZene u odredenoj meri, te namenjen da meri sedam dimenzija koje
su pretezno nosile nazive prema nozoloskim kategorijama (e.g.
histeroidni, depresivni, paranoidni). Bez obzira na to, HWTS je bio
prvi inventar napravljen bas za industriju, te se pokazao i kao koristan
u praksi, na primer u selekciji policajaca (Humm & Humm, 1950).
Negde uporedo sa razvojem pomenutih inventara samoprocene, a
pod jakim uticajem psihijatrijskog kruga i Frojdove projektivne
hipoteze, nastaju i prve projektivne tehnike, medu kojima su Test
Rorsahovih mrlja (Roscharh; Berger, 1989) i Test tematske apercepcije
(TAT) Mareja i Morganove (Morgan & Murray, 1935). Iako nisu bile
koris¢ene u masovnim testiranjima, obe tehnike su se , oprobale” u
oblasti industrije. RorS8ahov test se dovodio u vezu sa predvidanjem
menadzZerskih talenata, dok je Maklilend, doduse dosta kasnije
(McClelland, 1999), koristio TAT pri konceptualizaciji socijalnih
motiva koji su relevantni za I/O psihologiju (Zickar & Kostek, 2013).
Ipak, njihova primena u praksi je bila vrlo ograni¢ena, te projektivne
tehnike nisu ostvarile veliki uticaj kao tehnike samoprocene.
Medutim, treba jos jednom naglasiti da su, uprkos tome sto su pruzili
snazan heuristicki znacaj i pokrenuli eru testiranja licnosti u oblasti
rada, prvi testovi samoprocene istovremeno udaljavali ne tako
patocentri¢nu teoriju licnosti od 1/O psihologije i od glavnih tokova

tadasnje nauke.
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Do znacajnih promena dolazi 40-ih i 50-ih godina proslog veka,
kada je re¢ o testiranju licnosti uopste, pa samim tim i u oblasti rada.
Ovaj period se vezuje za nastanak testa MMPI (Minnesota Multiphasic
Personality Inventory; Hathaway & McKinley, 1943), koji je definisan sa
ciliem da se identifikuje psihopatologija i da klini¢ka dijagnostika
postane standardizovana. Ono $to je, medutim, razlikovalo MMPI u
odnosu na prethodno opisane visedimenzionalne testove jeste to sto je
on bio koncipiran tako da zaista i meri klinicke nivoe razli¢itih
mentalnih bolesti, te se i prvenstveno primenjivao na klini¢koj
populaciji. U skladu sa trendom prethodnih decenija, MMPI je nasao
primenu i u oblasti rada, na prvom mestu u okviru profesionalne
selekcije za visoko zahtevne i rizi¢ne poslove, kao §to su policija,
vojska, specijalne jedinice i drugo, kako bi se eliminisali kandidati sa
visokom Sansom za neprilagodenost, odnosno patologiju radnog

ponasanja (Butcher, 2010).

Otprilike u isto vreme, Rejmond Bernard Katel (Raymond B.
Cattell, 1947), polazedi od opisa iz re¢nika, razvija svoju teoriju li¢nosti
i konstruiSe inventar li¢nosti 16PF (16 Personality Factors; Cattel &
Stice, 1957). Za razliku od inventara BPI i HWTS, 16PF je konstruisan
na osnovu faktorske analize i iza njega stoji teorija koja obuhvata
Citavu sferu licnosti (Personality Sphere; Cattell, 1943), odnosno
konceptualizuje licnost daleko Sire od samo
prilagodenosti/neprilagodenosti. Zbog toga ¢e kasnije 16PF i imati
daleko Siru primenu u oblasti rada i industrije, te ¢e cesto i biti
koriS¢en za procenu potencijala, sto je i danas slucaj. Ubrzo potom, u

okviru tradicije diferencijalne psihologije, kojoj i Katel pripada, nastaje
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jo$ inventara li¢nosti (e.g. Maudsley Personality Inventory; Eysenck,

1959), ali je 16PF ipak bio i ostao najvise primenjivan u I/O oblasti.

Siroku primenu i veliku popularnost imao je i CPI inventar
(California Psychological Inventory; Gough, 1956), koji je nastao na
nesto drugacijoj metodologiji konstrukcije skala u odnosu na Katelov
16PF. CPI je bio baziran na inventaru MMPI (skoro polovina od preko
400 pitanja je bila preuzeta iz MMPI), ali je kombinujuéi racionalni i
empirijski pristup bio koncipiran tako da meri i domen nepatoloskog,
odnosno ,narodne” koncepte licnosti koje i nepsiholozi intuitivno

razumeju.

Naravno, treba spomenuti i MBTI (Mayer - Briggs Type Indicator),
koji je nastao 1942. godine zahvaljujuc¢i Majerovoj i Brigzovoj, a koji je
zasnovan na Jungovoj teoriji arhetipova (Prewett et al., 2013). Autorke
su, osim Jungom, bile inspirisane i HWTS inventarom, te su zelele da
naprave merni instrument pomocu kojeg ¢e ljudi birati/biti
rasporedeni na one poslove koji su u skladu sa njihovom li¢noscu.
MBTI je mozda najkomercijalniji i najpoznatiji test, kada je oblast rada
u pitanju, iako je od pocetka imao dosta, jo§ uvek nerazreSenih
konceptualnih i psihometrijskih problema (Prewett et al., 2013; Zickar

& Kostek, 2013) tako da je njegov znacaj nesumnjivo velik.
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2.2. U meduvremenu na polju razvoja teorije li¢nosti (do

1950/1960. godine)

Uporedo sa razvojem testova, do 50-ih godina proslog veka se u
punom zamahu radilo i na razvijanju teorije licnosti. Iako se, kako je
ranije navedeno, za formalni pocetak discipline smatraju 30-te godine
XX veka, dotad je ve¢ bilo objavljeno nekoliko dela od ogromne
vaznosti autora pretezno psihodinamske (psihoanaliticke) S$kole,
medu kojima su Frojdova Interpretacija snova i Ego i ID, kao i Jungov
Metod asocijacije, te Adlerova Studija o organskoj inferiornosti i njenoj
psihickoj kompenzaciji. Ovi autori, iako su po osnovhom obrazovanju
najcesce bili lekari, ostvarili su nesumnjivo veliki uticaj i ostavili
snazan trag na razvoj teorije li¢nosti i citave discipline. U osnovi
njihovog shatanja nalazi se nekoliko klju¢nih ideja i pojmova:
nesvesno, determinizam, struktura li¢nosti, psihicki konflikt i
mentalna energija (Funder, 2019). Dakle, ova tradicija se pretezno
bavila objasnjenjem onoga iracionalnog, ponekad i apsurdnog,
analizom nesvesnog, konceptualizuju¢i osnovne elemente iz kojih se
licnost sastoji i razvojne periode u kojima se oni formiraju, stavljajuci
pritom akcenat na dinamiku li¢énosti, odnosno ,borbu” za prevlast

nad dusevnom energijom.

Ipak, Gordon Olport (1937) je ponudio nesto drugaciji nacin
gledanja na to Sta je licnost i Sta treba da bude predmet izucavanja
psihologije u tom smislu. Njegova ideja o psihologiji li¢nosti je bila
mnogo vise optimisticna u odnosu na frojdovski determinizam, ali i

daleko viSe humanija u odnosu na tad nadolazece i dominantno
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bihejvioristicko glediste stimulus - reakcija (Frederik Skiner 1938.
objavljuje Ponasanje organizama). Jedna od klju¢nih odrednica
Olportovog shvatanja jeste da je pojedinac jedinstvena celina. Za njega
je li¢nost ,,dinamicka organizacija unutar pojedinca onih psihofizi¢kih
sistema koji odreduju njegovo - jedinstveno prilagodavanje
okruzenju” (Allport, 1937, p. 48), odnosno , karakteristicno ponasanje
i misljenje” (Allport, 1961, p.28). Pored self-koncepta, odnosno
propriuma (Allport, 1955), centralni pojam Olportovog shvatanja
licnosti jeste crta, ,neuropsihicka struktura koja ima sposobnost da
mnoge stimuluse ucini funkcionalno ekvivalentnim, i da inicira i vodi
ekvivalentne (smisaono konzistentne) oblike adaptivnog i
ekspresivnog ponasanja” (Allport, 1961, p. 373). Olport je smatrao da
se i motivacija i individualne razlike mogu objasniti na osnovu crta.
Zbog toga se on smatra zacetnikom tradicije poznate pod imenom
Teorija crta. Ipak treba imati na umu da je on insistirao na
jedinstvenosti svakog pojedinca i da je smatrao da ista crta kod dve
razli¢ite osobe moZze znaciti drugacije. Isto tako nije insistirao na tome
da postoji prevelika opstost, generalizabilnost crte u razli¢itim
sistuacijama, te da cak istog pojedinca ponekad moZemo opisati
kontradiktornim osobinama u drugacijim okolnostima (McAdams,
1997). Takvo odredenje se pomalo razlikuje od onoga Sto ¢e kasnije
biti glavna meta udara bihejviorizma i socijalne psihologije 60-ih
godina proslog veka i sto ¢e dovesti u pitanje opstanak citave

discipline.

Za razliku od Olporta, ¢iji je pogled viSe bio prosvetiteljski,

shvatanje Henrija Mareja bi bilo viSe romantic¢arsko (McAdams, 1997).
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Dok je Olport smatrao da je li¢nost uredeni sistem i nesto racionalno,
Sto se najbolje oslikava u njegovom konceptu propriuma (Allport,
1955), Marej se viSe bavio onim iracionalnim, emocijama, nagonima i
unutrasnjim konfliktima. Zapravo, Marej je taj koji je uveo Frojdove i
Jungove ideje i teorije u polje akademske psihologije. On je smatrao da
sve psiholoske fenomene, ma kako iracionalni i kompleksni bili, treba
shvatiti kao mozdane procese, indirektne manifestacije koje se mogu
uocavati u laboratorijskim uslovima, svakodnevnom ponasanju,
putem samoprocene, te kroz izveStaje o fantazijama ili snovima
(Murray & McAdams, 2007). Za svoj rad i rad svojih saradnika je
verovao da je ,prirodno dete dubokih, znacajnih, metaforickih,
provokativnih i upitnih spekulacija psihoanalize i preciznih,
sistemati¢nih, statistickih, trivijalnih i artificijalnih metoda akademske
personologije. Nasa nada je da smo nasledili viSe vrlina nego poroka
nasih roditelja” (Murray & McAdams, pp. 33-34). Marej je smatrao da
u svakom ¢oveku te¢e moc¢ni subjektivni zivot, svesni i nesvesni, te da
je ,li¢nost pun Kongres oratora, interesnih grupa dece, demagoga,
komunista, separatista, ratnih huskaca, vanstranackih pojedinaca,
prevrtljivaca, lobista, Cezara i Isusa, Makijavelija i Juda, Torijevaca i
prometejskih revolucionara” (Murray, 1940, pp. 160-161). Ipak, treba
naglasiti da, iako se mozda tako ne ¢ini, Marej jeste smatrao da je
licnost integrisana celina, ali da je ta integracija dinamicna,
promenljiva, te da ne postoji neko njeno centralno jezgro. Takode, on
je u svojim radovima dao veliki znacaj i faktorima sredine, koje on
naziva pritisci (eng. press), razlikujuéi pritom objektivni alfa pritisak i

interpretirani, subjektivni beta pritisak, koji u interakciji sa potrebama
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(eng. need), predstavljaju teme (eng. theme) (Murray & McAdams,
2007).

Otprilike u isto vreme kada Olport i Marej razvijaju i objavljuju
svoje ideje o li¢nosti, Kurt Levin objavljuje publikaciju Dinamicka
teorija licnosti (1935). Pod uticajem gestalt (Gestalt) psihologije, Levin
je smatrao da nije samo objektivna situacija ili stimulus, tj. njegov
intenzitet ono $to utice na pojedinca i njegovu percepciju, nego da taj
stimulus treba uzeti u obzir u odnosu na njegovu psihi¢ku realnost.
On je smatrao da su okruZzenje, sredina (eng. enviroment) i pojedinac
razli¢iti aspekti koji u sloZenoj interakciji odreduju ponasanje, ¢ineci
integralni Zivotni prostor (Lewin, 1935). Levinova teorija je poznata pod
imenom Teorija polja (Field theory), a to polje kojim psiholozi treba da
se bave jeste upravo taj celokupni zivotni prostor, odnosno psiholosko
okruzenje koje pojedinac dozivljava subjektivno i manje-vise svesno.
Prema gestalt principu, pojedinca treba posmatrati u okruzenju i sve
determinante ponasanja u datom momentu se nalaze u polju u tom
istom momentu. Dakle, na ponaSanje ne utice ni proslost ni
buduénost, ve¢ samo ono $to se u datom trenutku nalazi u polju.
Moze se, shodno navedenom, reci da je Levin zagovarao neistorijsku
analizu interakcije pojedinac - sredina, za razliku od Olporta i Mareja

koji su uvazavali ideju o Zivotnom razvoju licnosti (McAdams, 1997).

Mnogi autori (e.g. Cloninger, 2009; McAdams, 1997) smatraju da
vazno mesto u , gradenju velikih sistema” u okviru discipline do 50-ih
godina proslog veka zauzimaju i radovi Milera i Dolarda (Miller &

Dollard, 1941; Dollard & Miller, 1950). Njihov veliki doprinos je u
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tome Sto su priblizili i na neki nacin integrisali psihodinamske ideje u
okvire teorija ucenja i bihejviorizma. Na samom pocetku XX veka
Pavlov (Ivan Pavlov, 1849-1936) i Torndajk (Edward Thorndike, 1847-
1949) ve¢ su izveli zakljucke iz svojih eksperimenata na Zivotinjama i
konceptualizovali klasicno i operantno ucenje, a Klark Hal (Clark
Hull, 1884-1952) predstavio je svoju teoriju nagona, odnosno
redukcije nagona (Hull, 1943). Polaze¢i od tih koceptualizacija i
uvazavajuci neke pojmove i ideje iz psihoanalize, daju¢i im pritom
drugacije nazive, Miler i Dolard su smatrali da je svako ponasanje
nauceno, ali u nekom kulturnom i istorijskom kontekstu. Govorili su o
naucenim motivima koji su izvedeni iz primarnih bilogkih sa ciljem da
se dode do redukcije nagona. Dolardova i Milerova teorija je jedna od
prvih teorija socijalnog ucenja i iako su veci akcenat stavljali na
dinamiku, ovi autori nisu zanemarili strukturu li¢nosti. Oni su vazno
mesto dali navici koja je, u skladu sa Halovim (1943) shvatanjem,
relativno stabilne prirode i predstavlja, na neki nacin, strukturu

licnosti.

Naravno, tu je ve¢ pomenuta Katelova teorija licnosti (Cattell, 1947).
Budu¢i da ¢e kasnije u knjizi njegova teorija biti malo detaljnije
prikazana, ovde ¢e biti navedene samo neke osnovne stvari. Katelova
teorija pripada diferencijalnoj psihologiji, tradiciji teorija crta i spada u
taktorske teorije licnosti. Katel je, polazeci od leksic¢ke hipoteze i rada
Olporta i Odberta (Allport & Odbert, 1936) na popisivanju recnika
engleskog jezika, te na osnovu klasterisanja korelacija i nakon toga
taktorske analize, dosao do 16 izvornih crta licnosti za koje je smatrao

da &ine izvore individualnih razlika. Te crte su ekstrahovane iz &itave
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sfere licnosti i predstavljaju relativno stabilne dispozicije koje
odreduju opazanje, dozivljavanje i ponasanje pojedinaca i koje su u
razli¢itom stepenu heritabilne (Cattell, 1943). Za njega su crte centralni
pojam i predstavljaju ono $to ,[...] definiSe Sta ¢e pojedinac kada je
suocen sa nekom definisanom situacijom” (Cattell, 1979, p. 14), a na
osnovu strukture li¢nosti, mozemo predvidati ponasanje. Katel kasnije
razvija 1 specifikacijske jednacine (eng. specification equation), koje
obuhvataju relevantne crte, uloge, stanja i spoljasnje faktore na
osnovu kojih se moZe predvideti svako ponasanje za konkretnog
pojedinca. Iako je na centralno mesto stavio dispozicije pojedinca, ni
najmanje nije isklju¢ivao uticaj situacije na ponasanje, posebno
subjektivno opazene, te je ¢ak kasnije (Cattell, 1979) i pozivao na
unapredenje opisa situacije i na razvoj taksonomija sredine. Nekoliko
godina kasnije u odnosu na Katela, Hans Jirgen Ajzenk objavljuje
knjigu s naslovom Struktura ljudske licnosti (Eysenck, 1953), tako da se
u okviru diferencijalne psihologije pocela da razvija i psihobioloska
perspektiva. Ajzenk je smatrao da su koreni individualnih razlika u
razli¢itoj bioloskoj strukturi i fiziologiji pojedinca, a da su tri faktora
Ekstraverzija, Neuroticizam i kasnije Psihoticizam njihove konstelacije.
Ajzenkov uticaj je bio jako velik, iako je najveci broj svojih publikacija

objavio tokom ,napada” na koncept crte, pa i licnost uopste.

Na kraju bi trebalo spomenuti i nastanak humanisticke
perspektive, s obzirom da su 40-ih i pocetkom 50-ih godina proslog
veka Abraham Maslov (Abraham Maslow, 1943, 1954) i Karl RodZers
(Carl Rogers, 1951) objavili svoje znacajne publikacije. Naime, za njih

je fenomenoloski pristup bio centralni, smatrali su da ljudi imaju
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slobodnu volju, razvijenu svest, ali i da su u osnovi - po svojoj prirodi
- dobri. Ljudi prirodno imaju potrebu da se povezuju, ali i da razvijaju
sebe, teZe¢i stalnom rastu i razvoju. Shodno tome, jedna od
najvaznijih premisa i kod RodZersa i kod Maslova jeste ultimativna

potreba za samoostvarenjem (eng. self-actualization).

2.3. Psihologija li¢nosti u krizi

Zavrsio se Drugi svetski rat i svet je polako poceo da se vraca u
,normalu”. Kada je nauka u pitanju, podstaknuti raznim desavanjima
i iskustvima tokom ratnog perioda, naucnici se vracaju nazad na
univerzitete i osnivaju laboratorije, kako bi kroz istrazivanja validirali
svoje pretpostavke. Mnogo veci akcenat je poceo da se stavlja na
empirijske izvestaje u odnosu na teorijske koncepte, o ¢emu svedodi i
prva urednicka reorijentacija casopisa Character and Personality
(McAdams, 1997), koja 1945. godine donosi promenu imena u Journal
of Personality. ,U buducnosti prikladni metodoloski, istorijski i
teorijski doprinosi ¢e nastaviti da budu prihvatani, ali ¢e glavni
akcenat biti stavljen na izves$taje originalnih, empirijskih i, koliko to

'z

materija dozvoljava, znacajnih eksperimentalnih studija [...]* (Zener,
1945, p. 1). U prvi plan su stavljeni eksperimentalni nacrti i one
tradicije i discipline, koje su bivale zasnovane na takvoj metodologiji,
sve vise su dobijale na vrednosti. U skladu sa tim, decenije nakon
Drugog svetskog rata su obelezene i cuvenim socijalnim

eksperimentima, kao $to su Solomona AsSa o sklonosti ka

konformizmu (Asch, 1951), zatim Stenlija Milgrama (Milgram, 1963),
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te deceniju kasnije i eksperiment u Stenfordskom zatvoru Filipa
Zimbarda (Zimbardo, 1973). Sa druge strane, kada je psihologija
licnosti u pitanju, dominirali su korelacioni i strukturalni nacrti, i
autori su se najvise usmeravali na validaciju konstrukata iz svojih
»velikih sistema, teorija” (McAdams, 1997), kojima su teZili da objasne
celokupnu li¢nost.

Takode, u tom periodu je psihologija, kao i ostale nauke, krenula
da se razvija i raste, 5to je dovelo i do sve vece fragmentacije i
specijalizacije, u smislu subdisciplina iz oblasti psihologije. Malo ko je
sebe smatrao samo psihologom, ve¢ su poceli da se identifikuju kao
razvojni psiholozi, socijalni psiholozi i drugi (McAdams, 1997).
Psihologija je tako sve viSe dobijala vrednost u neakademskim,
odnosno primenjenim oblastima, kao $to su klinicka, zatim oblast
psihoterapije ili obrazovanja. S obzirom na svoju integriSucu i
institucionalnu ulogu i misiju, obuhvatajac¢i razlic¢ite discipline i
pristupe (Funder, 2001), psihologija li¢nosti u svemu tome ostaje

isuvise , opsta”.

Jo$ jedan izazov pred kojim se psihologija li¢nosti nasla, a
pogotovo diferencijalna psihologija, jeste konstruktivna validnost.
Kao $to je ranije receno, pocetkom XX veka dosta se radilo na
konstrukciji testova za potrebe rata i industrije, koji su imali za cilj da
daju dobru predikciju Zeljenog kriterijuma. Dakle, test je bio , dobar”
ukoliko je mogao dobro da predvidi da se, na primer, neko nece
,smrznuti” u ratnim uslovima (Zickar & Kostek, 2013), bez obzira sta
on ta¢no meri. Drugim re¢ima, ono $to je bilo vazno jeste pragmatska

ili kriterijjumska validnost testa. Naravno, nesto kasnije, najbolji
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primer je Katelov inventar 16PF (Cattel & Stice, 1957), posto testovi
pocinju da se zasnivaju na teoriji, tj. teorijskim konstruktima. Pojam
konstrukta, paradoksalno, poti¢e iz bihejviorizma, a u psihologiju su
ga definitivno uveli Makkorkvodejl i Mil (MacCorquodale & Meehl,
1948, prema Fajgelj, 2020). U pitanju su zamisljeni, pretpostavljeni ili
hipoteticki objekti ili osobine, koji se ne mogu direktno opaziti, i koji
objasnjavaju manifestno ponasnje, a na osnovu kojeg se mogu
meriti/proceniti. Dakle, Inteligencija, Ekstraverzija, Neuroticizam,
Surgencija ili Praksernija, kao centralni pojmovi dominantnih trendova
teorija crta u okviru psihologije licnosti su hipoteticki konstrukti.
Shodno tome, viSe nije bilo dovoljno samo kriterijumski validirati
testove, vec i dati potvrdan odgovor na pitanje: da li test meri ono sto
treba da meri? Kronbah i Mil su u ¢lanku iz 1955. godine (Cronbach &
Meehl, 1955) postavili temelje konstruktivne validnosti, ukazuju¢i na
vaznost nomoloske mreZe i postavljajuci ,zahteve” koje test mora da
zadovolji kako bi se smatrao validnim. Nakon toga, Kempbel i Fiske
(Campbell & Fiske, 1959) jos dodatno razraduju koncept
konstruktivne validacije uvodeéi pojmove konvergentne i
diskriminativne validnosti. To je rezultiralo time da je psihologija
licnosti morala da pocne da ,izvlac¢i” svoje konstrukte iz velikih
sistema kako bi ih empirijski opravdala i dokazala, Sto je usporilo
razvoj same teorije. Generalno, psihologija licnosti je zbog svoje
tradicije diferencijalne psihologije uvek imala najstroze psihometrijske

zahteve, s obzirom da se s njom razvijala ruku pod ruku.

Kada je merenje licnosti u pitanju, jos jedna stvar, koja nije isla u

prilog psihologiji li¢nosti, jeste davanje drustveno pozeljnih odgovora
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na skalama samoprocene, koje su najc¢es¢i alat za procenu li¢nosti.
Naime, ono sto se utvrdilo jeste da su ljudi tokom popunjavanja skala
licnosti putem samoprocene skloni da IaZiraju, odnosno da se
prikazuju u boljem i loSijem svetlu, u zavisnosti od cilja koji Zele da
dostignu. Autori su zakljucili da je u pitanju stabilna tendencija ljudi i
da ona korelira i sa skalama li¢nosti, te su ¢ak i konstruisane skale za
davanje drustveno pozeljnih odgovora (Crowne & Marlowe, 1960;
Edwards, 1957). Veliko pitanje se postavilo oko testa MMPI i obrazaca
simulacije i disimulacije (Crowne & Marlowe, 1960), ali je i posebna
paznja po tom pitanju bila (i dalje je) usmerena na oblast rada,
odnosno najpre na selekcioni proces (Norman, 1963). Dovela se u
pitanje upotreba mera samoprocene u procesu profesionalne selekcije,
jer se neki kandidati mogu lazno predstavljati i rezultati se ne mogu
uvek uzeti kao validni. Uprkos pokuSajima autora da objasne i
konceptualizuju davanje drustveno pozeljnih odgovora, te da
konstruisu skale validnosti koje ¢e pomoci da se dode do pravog skora,
ova tema jeste zadala jos$ jedan veliki udarac merenju li¢nosti, pa tako

i psihologiji li¢nosti, kao disciplini (Furnham, 2013; Hogan, 2005).

Makadams (1997) navodi jo$ jedan izazov na koji je psihologija
licnosti naisla 50-ih godina proslog veka - kognitivnu revoluciju.
Naime, ovaj izazov se najvise odnosio na dovodenje u pitanje
shvatanja motivacije, kao necega Sto se bazira samo na redukciji
tenzije, 5to je bila osnovna Frojdova premisa (Freud, 1960) i klasi¢ne
psihoanalize, kao i Halove teorije nagona (Hull, 1943). Vajt (White,
1959) dovodi u pitanje impotentnost razumevanja ljudske motivacije,

svodedi je na redukciju tenzije. On se oslanja, izmedu ostalog, na
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Hartmanovu (Hartman, 1950) psihoanaliticku rekonceptualizaciju ega,
koji nije samo u sluzbi ida i ne vodi se frustracijom i konfliktima
nagona, nego ima svoje kapacitete i kvalitete za rast i razvoj, te ima
unapred spremnost da se suocava sa realnos¢u. Takode, on (White,
1959) se poziva i na Vudvortove (Woodworth, 1958) ideje i koncept,
prema kojem je ljudsko ponasanje usmereno na ostvarivanje efekta u
konkretnom okruzenju, a nije samo u sluzbi zadovoljenja pobudene
organske potrebe. U prilog navedenom idu Maslovljeve (Maslow,
1954) ideje o samoostvarenju koje ukazuju na potrebu za
kompetentnoscu. Dakle, ono $to je Vajt (White, 1959), oslanjajuci se na
mnoge studije i autore, Zeleo da kaze jeste da ¢ovek ima potrebu da
bude efikasan i da ima osecaj efikasnosti na bazi savladavanja svog
okruZenja, a za to je potrebna stimulacija, akcija, ali dobrim delom i
kognicija. U skladu sa tim, sve viSe teoreticara li¢nosti je pocelo da se
okrece ka objasnjenju ponasanja u kognitivnim terminima (McAdams,
1997). Naravno, treba spomenuti i Kelijevu teoriju lichih konstrukata
(Kelly, 1955) i njegovo shvatanje da je covek kao naucnik koji
konstantno predvida i kontrolise dogadaje oko sebe, vodeci se licnom
interpretacijom stvarnosti i gradeci svoj li¢ni sistem konstrukata.
Pojedinci stalno pokusSavaju da evaluiraju, definiSu i interpretiraju
dogadaje, kako bi izgradili sopstvenu teoriju predvidanja sveta oko
sebe. Dajuci li¢na, individualna znacenja, ljudi konstruidu nacine na
bazi kojih se nose sa svojim okruZenjem. lako konstrukti individualne
realnosti mogu biti vrlo stabilni, njih je moguce menjati, i osobine ljudi
ne postoje same, kao takve, nego predstavljgju licne

dozivljaje/konstrukte kako pojedinac vidi sebe (self-koncept). Ovakva
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Kelijeva konceptualizacija dala je veliki doprinos kognitivnoj
revoluciji i humanistickom shvatanju o ¢oveku, jer se ¢ovek ne vodi
urodenim nagonima, ali je istovremeno uzdrmala ideju o realnosti i

stabilnosti strukture li¢nosti.

Svi ovi izazovi su neposredno ili posredno stvarali probleme teoriji
licnosti i stavljali je pred velike izazove, §to je istovremeno i otvaralo
put jacanju socijalne psihologije i naglasavanju uticaja koji na
ponasanje ima situacija ili sredina, odnosno svesna interakcija
pojedinca sa istom. Jo$ pre Kelija, koji je kroz svoju teoriju li¢nih
konstrukata (Kelly, 1955) ukazao na znacaj svakodnevne interakcije sa
socijalnom sredinom, odnosno znacdenja koje joj individua daje u
oblikovanju delovanja pojedinca, veliki doprinos sve vedem
uvazavanju situacije, kao kljucne determinante ponasanja, dala je
skola simbolickog interakcionizma (Mead, 1934). Ideje simbolickog
interakcionizma je kasnije dodatno unapredio Erving Gofman
(Goffman, 1959) ukazuju¢i da drustvo nije nesto homogeno i da se
ljudi ponasaju drugacije u drugacijim drustvenim
okruzenjima/situacijama; nikakvo objedinjujuce i jedinstveno jezgro
licnosti nije potrebno razmatrati kako bi se razumelo $ta ljudi rade i

misle.

2.4. Debata situacija - licnost

U celokupnom kontekstu, najjaci ,napad” na li¢nost, a posebno na

pojam crte, zadaje izlazak ¢uvene knjige Valtera MiSela Licnost i
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procena 1968. godine (Personality and Assessment; Walter Mischel,
1968). Pozivajuci se na odredene studije, Misel je zakljucio da li¢nost
objasnjava mali deo varijanse ponasanja, odnosno da koeficijenti
povezanosti idu svega do 0,3, te da postoji mala medusituaciona
konzistentnost u ponaSanju. Vedina studija na koje se pozivao
uglavnom je bila sprovedena u laboratorijskim uslovima (ne u
stvarnim Zzivotnim okolnostima) i u njima su se poredili podaci
samoprocene, procene od strane drugih i direktna procena ponasanja.
Ono sto se moglo zakljuciti iz MiSelove knjige jeste da je ponasanje iz
situacije u situaciju toliko inkonzistentno da dovodi u pitanje
mogucnost precizne konceptualizacije individualnih razlika kroz
pojmove bazi¢nih i stabilnih crta. Takode, postavilo se pitanje o tome
koliko su osobine li¢nosti uopste vazne, ako koreliraju sa ponasanjem
u novim situacijama svega 0,30, odnosno dele samo oko 10% varijanse
sa znacajnim ishodom. Drugim rec¢ima, Sta ¢emo sa preostalih 90%
varijanse?! Neki su otisli i korak dalje (Allen & Potkay, 1973), te doveli
u pitanje ne samo nisku kros-situacionu generalizabilnost, ve¢ i

temporalnu, odnosno stabilnost ponasanja kroz vreme.

Sam Misel je u viSe tekstova kasnije (Mischel, 1973, 2009) pokusao
da ukaze da nije oc¢ekivao da ¢e njegova knjiga imati toliki uticaj i da
¢e tako ,uzdrmati” sam pojam crte, jer on nije Zeleo da negira
postojanje i ikakvu korisnost li¢nosti, nego da ukaze da ne treba ,sve
karte” polagati na nju i da situaciju treba mnogo ozbiljnije uzeti u
obzir. Medutim, bilo kako bilo, te 1968. godine knjiga je pokrenula
skoro pravi rat izmedu dve, ne toliko konceptualno, koliko

metodoloski suprotstavljene strane, odnosno pocela je tzv. debata
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licnost - situacija, koja nece prestajati nekoliko decenija kasnije. Kako
sam MiSel kaze (Mischel, 2009), ova debata je bila nepotrebna jer
skoro svi veruju da i li¢nost i situacija na odredeni nacin oblikuju
ponasanje. Ipak, oni koji pripadaju tradiciji psihologije li¢nosti su teze
iz njegove knjige shvatili kao potpuno negiranje li¢nosti, dok su
socijalni psiholozi iste shvatili kao veliku nadmo¢ situacije. Za prve je
situacija bila shvacena kao neZeljena varijansa a za druge su to bile
individualne razlike, te su se i jedni i drugi ponasali kao da ne postoji

nikakav interakcijski efekat medu njima (Mischel, 2009, p. 284).

Prema Fanderu (Funder, 2019, p. 281), situacionisti - autori koji
smatraju da na ponaSanje dominantno uti¢e situacija, u stvari,

zastupaju tri klju¢ne stvari:

1) postoji gornja granica koliko se, na osnovu li¢nosti,
moze predvideti ponaSanje pojedinca i ta gornja granica
je isuvise niska;

2) situacija je mnogo vaznija od li¢nosti (prim. aut. ako
li¢cnost objasnjava oko 10% varijanse ponasanja, onda bi
preostalih 90% trebalo da se odnose na situaciiju?!);

3) ne samo da je profesionalna procena li¢nosti gubljenje
vremena, nego je i svakodnevna intuicija o ljudima
pogresna jer ljudi vide mnogo veéu konzistentnost u
ponasanju, nego $to ona stvarno postoji. Ljudi su skloniji
da tude ponasSanje pripisuju karakteristikama osobe, a
ne situaciji (Jones & Nisbett, 1972), sto podrzava iluziju

postojanja individualnih razlika. Ros i Nizbet (Ros &
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Nisbett, 2011; prvo izdanje 1991) ¢ak navode da je jedan
od najvecih izazova sa kojim psiholozi treba da se souce
smanjenje  diskrepance  izmedu = uverenja iz
svakodnevnog Zivota i rezultata empirijskih studija,

kada je objasnjavanje ponasanja ljudi u pitanju.

Uzimajuéi u obzir izazove, navedene u prethodnom poglavlju, i
reakcije koje je izazvala MiSelova knjiga, psihologija li¢nosti se nasla u
ozbiljnoj krizi i pod viSedecenijskim konstantnim udarom socijalne
psihologije i bihejviorizma, koji su imali dominantan uticaj u SAD, pa
tako, moze se redi, i na psihologiju u celosti. Iako se nikako ne moze
staviti znak jednakosti izmedu socijalne psihologije i bihejviorizma, u
ovom smislu oni imaju dosta zajednickog, izmedu ostalog da je
ponasanje u najvecoj meri oblikovano situacijom u kojoj se individua nalazi,
odnosno, za socijalne psihologe formula ne bi bila S - R/stimulus -
reakcija, nego S - R/situacija - reakcija (Furnham, 2013). Ovo sve je
dovelo do toga da je pocetkom 70-ih godina proslog veka bilo skoro
nemoguce objaviti na merenju zasnovanu studiju o li¢nosti u
Casopisima APA (Americka psiholoska asocijacija - American
Psychological Association) (Hogan & Roberts, 2001). O tome svedoci i
Karlsonov (Carslon, 1971) ¢lanak iz 1971. godine u kom je analizirao
trend objavljenih studija u dva vodeca ¢asopisa Journal of Personality i
Journal of Personality and Social Psychology. Naime, on je nasao da je
viSe od polovine studija realizovano kroz eksperimentalni nacrt i da je
sve manje li¢nosti i objasnjenja toga kako pojedinac funkcioniSe.
Zakljuc¢io je da umesto da analiza li¢nosti bude most izmedu

eksperimentalnih intervencija, s jedne strane, i socijalnih studija, sa
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druge strane, na celu sa socijalnom psihologijom, psihologija li¢nosti
je zakazala. On je ¢ak postavio znacajno pitanje u samom naslovu
¢lanka: Gde je osoba/licnost u istraZivanjima o licnosti? (Where is the person
in personality research?) koje samo dosta govori o njegovim zaklju¢cima
o stanju na ovom polju. Sveder (Shweder, 1975) je ¢ak izveo zakljucak,
bazirajuéi ga na slaboj kros-situacionoj i temporalnoj
generalizabilnosti u ponasanju, da teorija li¢nosti o individualnim

razlikama vise nije Ziva.

2.4.1. Debata licnost - situacija u oblasti rada

Razdoblje nakon Drugog svetskog rata, posebno 60-te i 70-te
godine, bilo je veoma znacajno za utemeljenje i razvoj onoga $to danas
nazivamo I/O psihologija. Ova oblast je pocela sve vise da se izucava
na univerzitetima, velike industrije, vodene rezultatima Hotorn
studije (1927-1932), pocele su da osnivaju istrazivacke grupe u okviru
svojih fabrika, a zazivelo je i angazovanje savetnika iz ovog polja
ekspertize (Dunnete, 1962). Godine 1970. 14. divizija APA menja ime
iz Divizije za poslovnu i industrijsku psihologiju u Diviziju za industrijsku i
organizacionu psihologiju. To samo govori da se mnogo vise paznje
pocelo obracati i na organizaciono ponasanje, a teme koje su bile
najdominantnije i najinteresantnije su: motivacija za rad i motivisanje,

liderstvo, zadovoljstvo poslom i karakteristike posla.

Negativan trend statusa pojma li¢nosti i crte je u ovom periodu,
naravno, bio prisutan i u oblasti rada, barem u akademskim
krugovima. Taj trend se mogao primetiti i krajem 40-ih godina

proslog veka, a veliki uticaj na njega je imao Stogdil (Stogdill, 1948),
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koji je nacinio znacajan zaokret, kada je ucenje o liderstvu u pitanju,
pa tako i u ¢itavoj I/O oblasti. On je, analizirajudi rezultate o vezi
osobina li¢nosti i liderstva, ukazao na njihovu inkonzistentnost i

stavio fokus na ponasanje lidera, umesto na li¢nost.

Jo$ jedan znacajan trend 50-ih i 60-ih godina proslog veka imao je
negativan uticaj na popularnost i uvazavanje osobina li¢nosti kroz
okvire teorije crta, kao znacajnih determinanti radnog ponasanja.
Naime, na li¢nost je vise pocelo da se gleda kao na jedan vise
inkluzivni makrokonstrukt, gde je akcenat bio na generickim opisima
licnosti odraslih ljudi i njenoj interakciji s radnom organizacijom.
Glavni predstavnik takvog shvatanja je bio Makgregor (McGregor,
1960), koji je smatrao da su implicitne teorije licnosti, koje je pojedinac
usvojio kao socijalne konstrukte, one koje zapravo odreduju nacin
interakcije te osobe s radnim okruZenjem i, kao takve, u velikoj meri
uti¢u na sveukupne radne performanse. Ucenja Makgregora, zatim
kasnije Kaca i Kana (Katz & Kahn, 1966), te Likerta (Likert, 1967),
mogu se smatrati temeljima organizacionog ponasanja (Schneider, 2007),
koje podrazumeva da su klju¢ne determinante ponasanja zaposlenih

radna sredina i radni kontekst u kom se zaposleni nalaze.

MozZe se reci i da je ovaj period zlatno doba, kada su teorije o
motivaciji za rad u pitanju. Teorije sadrzaja (Alderfer, 1969; Herzberg
et al., 1959; Maslow, 1943), koje su se bavile strukturom ljudske
motivacije i odgovorom na pitanje zasto l[judi rade? naveliko su nasle
primenu u 1/O psihologiji. A u skladu sa tadasnjim opstim

trendovima u psihologiji, najpre kognitivhom revolucijom i
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usmeravanjem na procese i dinamiku pre nego na strukturu
(objasnjenje kako, a ne samo §ta), razvijaju se i veoma uticajne procesne
teorije motivacije za rad, medu kojima su Vrumova (Vroom, 1964),
Lokova (Locke, 1967, 1968) i Adamsova (1963). Motivacija je jedna od
kljuénih determinanti uspeha na poslu, a motivaciju, prema teorijama,
najvise odreduju: radno okruZzenje i uslovi rada (Herzberg, 1959);
ponasanje i postupci lidera, u smislu postavljanja realnih (Vroom,
1964), konkretnih i izazovnih ciljeva, te obezbedivanja adekvatne
povratne informacije (Locke, 1967); zatim pravednost u nagradivanju
(Adams, 1963) i instrumentalnosti i valence tih nagrada u odnosu na

nezadovoljene potrebe pojedinca (Alderfer, 1969; Maslow, 1943).

Sve ovo, zajedno sa idejama koje zastupaju socijalna psihologija i
bihejviorizam, da na ponaSanje u najvecoj meri utice situacija, dalo je
jednu optimisti¢nu sliku u oblasti rada. Naime, iz svega ovoga se crpi
ideja da je u velikoj meri moguce uticati na radnike, na njihovu
motivaciju, stavove prema poslu/organizaciji, pa na kraju i na radne
performanse pomocu razli¢itih mehanizama prakse upravljanja
ljudskim resursima. Daleko je optimisti¢nije verovati da ¢e se radnici
uz odgovarajuce stimuluse i situacije ponasati na Zeljeni nacin, nego
da se prihvati da su radnici dobrim delom predisponirani svojom
strukturom licnosti da opazaju, misle, osecaju i ponasaju se na
odredeni nacin. Stoga ne treba da ¢udi da je oblast I/O psihologije,
kada je re¢ o debati, u mnogo vecoj meri stala na stranu situacije u

odnosu na licnost.
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Medutim, tacka u kojoj je I/O oblast uvek nuzno trazila pomo¢
psihologije li¢nosti i koja je omogucila prve kontakte dve discipline
jeste profesionalna selekcija. Drugim rec¢ima, stabilna struktura
licnosti zaposlenih jeste koncept koji je potreban i koristan u oblasti
rada. To nikako ne znaci da poslodavce, pa mozda i neke psihologe
rada, zanima da li je neko, na primer, ekstravert ili nije. Ono $to ih
zanima jeste da li ¢e pojedinac biti dobar radnik. I u tom smislu,
poslodavci bi najvise voleli kada bi mogli da prime sve zainteresovane
kandidate da rade neko vreme, te da onda zadrZe one koji su najbolji
radnici. Naravno da to nije moguce i zbog toga je potrebno
identifikovati neke odlike pojedinaca koje su znacajno povezane sa
radnim performansama. Na radnu uspesnost svakako uticu
raspoloZenje, trenutna motivisanost i koncentracija, ali da bismo se
mogli osloniti na neke karakteristike pojedinca, one bi trebalo da budu
relativno stabilne. Drugim recima, treba nam nesto $to pojedinac
manje-vise nosi sa sobom tokom selekcionog procesa i 5to ¢e nositi sa
sobom i kada poc¢ne da radi. Dakle, selekcija, po svojoj prirodi, trazi
stabilne karakteristike ili makar stabilan kontinuitet pojedinca,

odnosno trazi ono sto psihologija li¢nosti konceptualizuje kao crte.

Ipak, na ve¢ postojec¢u krizu pojma li¢nosti i rastuce trendove u
oblasti I/O psihologije, objavljeno je nekoliko uticajnih studija, u
kojima se pokazalo da li¢nost objaSnjava veoma mali deo varijanse
uspeha na poslu, pa su i one zadale dodatni udarac psihologiji
licnosti. Tako su, na primer, u ve¢ pominjanoj studiji, Zizeli i Bartol
(Giselli & Barthol, 1953), analizirajuci veliki broj istrazivanja od 1919.

godine, dosli do podatka da inventari li¢nosti objasnjavaju svega 2-
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13% varijanse uspeha na radu na razli¢itim grupama poslova i
zanimanja. Deceniju kasnije, Gijon i Gotje (Guion & Gottier, 1965),
razmatrajuc¢i rezultate velikog broja studija, dodatno ucvricuju
postojeci trend, zaklju¢ujuci da , sve u svemu, nema opstih dokaza da
se mere li¢nosti mogu preporuciti kao dobri ili prakti¢ni alati za izbor
zaposlenih” (p. 159). Oni, ¢ak, zaklju¢uju da su , kuéne/domace” mere
licnosti ili interesovanja pazljivo i kompetentno razvijene za specifi¢ne
situacije bolje nego standardne mere li¢nosti sa standardnim sitemom
skorovanja. Autori zapocinju poslednji pasus studije recenicom:
»,Ukratko, s obzirom na ovaj sazetak, tesko je zagovarati, sa ¢istom
saves¢u, koriséenje mera licnosti u vecini situacija kao osnovu za
donosenje odluka o zaposljavanju ljudi” (Guion & Gothier, 1965, p.
160).

Uzimajuéi u obzir konceptualnu krizu, rezultate studija koji ne idu
u prilog, generalne trendove u oblasti psihologije rada, nadmo¢
situacije u eri debate, kao i sumnju u korisnost testova za procenu
licnosti zbog davanja drustveno poZeljnih odgovora (Norman, 1963),
malo teoreticara i istraZivaca je ostalo neobeshrabrenih da nastave da
se bave licnos¢u u oblasti I/O psihologije (Hogan & Roberts, 2001).
Farnam (Furnham, 2013) navodi da su tu i tamo bili neki pokusaji
Ajzenka i Katela, ali da nije bilo ozbiljnog studijskog rada u oblasti
rada. Ipak, Hogan navodi (Hogan & Roberts, 2001) da je uprkos tome,
u praksi i medu psiholozima i dalje bila prisutna svest o vaznosti
licnosti i da se razmisljalo kroz takve okvire. Kao argument uzima
veliki broj oglasa za posao u to vreme, gde su se navodile osobine koje

su pozeljne i koje bi kandidati trebalo da imaju. Neki od primera da se
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u praksi licnost koliko-toliko uspela ocuvati jesu i menadzerske
studije progresa Breja i saradnika (Bray, 1964) iz 60-ih godina proslog
veka. Naime, tek zaposleni menadZeri su prolazili kroz centre za
procenu (Assessment Centres) u kojima su im bile testirane kognitivne
sposobnosti i osobine li¢nosti; u ovim centrima su bili i intervjuisani,
ali i stavljani u relevantne simulirane situacije. Nakon osam godina,
zabelezeni rezultati su bili dovedeni u vezu sa njihovim
performansama. Pokazalo se da su dobijene znacajne korelacije
izmedu mera u okviru centara za procenu i napretka menadZera za

osam godina.

2.4.2. Odgovor i odbrana psihologije licnosti na debatu li¢nost -
situacija
Polaze¢i od tri osnovne tacke na kojima se zasnivao ,napad” na

psihologiju li¢nosti, Fander (Funder, 2019) konceptualizuje odbranu

na sledeci nacin:
a) Osobine licnosti imaju nisku prediktivnu moc

Dejvid Fander (Funder, 2019), kao jednu od klju¢nih tacaka
napada na li¢nost (najpre iz MiSelove knjige iz 1968. godine), istice
problem prediktivnosti crta, odnosno njihovu slabu mo¢ predikcije
ponasanja, te navodi da je autorima koji zastupaju drugu stranu bilo
potrebno neko vreme da konceptualizuju svoj odgovor. Misel
(Mischel, 1968) navodi da je povezanost osobina li¢nosti sa
ponasanjem maksimalno 0,30, odnosno oko 10% varijanse. Nizbet

(Nisbett, 1980), nesto kasnije, pronalazi da je ona nesto bolja - do 0,40,
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odnosno oko 16% varijanse, $to nije mnogo vise. Psihologija li¢nosti je
pruzila tri odgovora, kada je u pitanju prediktivnost (Funder, 2019).
Prvi se odnosi na to da je MiSelov uzorak navedenih studija bio dosta
selektivan i mali, te da se ne moZe smatrati reprezentativnim. Drugi
odgovor se odnosi na to da je potrebno da autori poboljSaju
istrazivanja, konkretno oni koji zastupaju shvatanje o tome da crte
licnosti postoje. Potrebno je sprovoditi i uzimati u obzir studije van
laboratorija, odnosno one u pravim, realnim okolnostima u kojima se
ljudi nalaze jer tada osobine li¢nosti postaju relevantnije (Allport,
1961). Takode, da bi se poboljsale studije na nacin da budu
relevantnije, potrebno je ispitivati generalna ponasanja a ne ona u vrlo
specificnim i konkretnim situacijama. Fander (Funder, 2019, p. 289)
navodi primer da ne treba proveravati da 1li ¢e se neko ponasati
druzeljubivo u tri sata ujutru sledeceg dana, nego da li se pojedinac
generalno ponasa druzeljubivo. Kada su generalni trendovi ponasanja
u pitanju, onda se daleko bolje moze uociti znacaj crte koji ona ima na
to kako se pojedinac ponasa. Dakle, ono sto nas zanima, kada
procenjujemo i opisujemo neku osobu, jeste to kako ¢e se ona ponasati
uopsteno, u vecini nekih relevantnih zivotnih aspekata a ne u nekim
visoko specificnim situacijama. Osim toga, Fander (Funder, 2019)
ukazuje i da je potrebno razlikovati pojedince koji su viSe i manje
dosledni u ponasanju (Zuckerman et al., 1988) i da istrazivanja (Bem
& Allen, 1974) pokazuju da je kod ljudi koji sebe procenjuju kao
konzistentnije lakse predvidati ponasanje na osnovu crta (prim. aut.
Sto, takode, jeste neka njihova, relativno stabilna karakteristika).

Slicno tome, pokazalo se da su ekspresivna ponasanja, kao sto je
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pricljivost, doslednija nego ona koja su ciljno usmerena (Funder &
Colvin, 1991). Drugim rec¢ima, sve to treba imati u vidu kada se
zakljuc¢uje koliki procenat varijanse ponasanja objasnjavaju crte
licnosti i da li je 0,40 u odredenom kontekstu zanemarljiva ili znac¢ajna
veli¢ina efekta. Takode, studija Fandera i Kolvina (Funder & Colvin,
1991), o kojoj ¢e nesto kasnije biti vise reci, ukazala je da se mogu
razlikovati i dva tipa ponasanja - ona koja su stimulusom izazvana i
ona koja se ispoljavaju bez specificnog stimulusa, na Sta je Skiner
(Skinner, 1931) jos 1931. godine pokusavao da skrene paznju. U tom
smislu, ocekivano je da ¢e u laboratorijskim studijama, gde se
uglavnom analizira specifiénim stimulusom izazvano ponasanje,

situacija imati veci znacaj, odnosno da ¢e crte imati manji.

Jedan od odgovora daju i Ipstajn i O'Brajan (Epstein & O’Brian,
1985) ukazujudi na to da je jedan od osnovnih problema u izvodenju
zakljucaka situacionista taj $to su se oni oslanjali na merenje ponasanja
na bazi samo jedne stavke i u jednoj konkretnoj situaciji. Takve mere,
na prvom mestu, ne zadovoljavaju kriterijume pouzdanosti i
validnosti, te ne mogu obecavati nikakvu generalizabilnost. Ipstajn je
tokom 1970-ih i 1980-ih (e.g. Epstein, 1979) sprovodio nekoliko
studija na raznim podacima, objektivnim merama, samoproceni,
proceni od strane drugih i sve one su pokazale da postoji mnogo veca
pouzdanost i generalizabilnost osobina li¢nosti, kada su u pitanju
viSeajtemske mere u odnosu na jednoajtemske. Takode, mere su
mnogo bolje kada se prati ponasanje u duzem vremenskom periodu
nego tokom jednog dana ili situacije (Epstein & O’Brian, 1985).

Drugim re¢ima, ne treba odbaciti postojanje crte na osnovu studija
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koje mere ponasanje pomocu jednog ili svega nekoliko indikatora i u

okviru samo jedne kratkotrajne situacije ili okolnosti.
b) Nadmoc situacije

Druga tacka na kojoj se bazira stanoviste situacionista u debati
licnost - situacija jeste nadmo¢ situacije. Ako osobine li¢nosti
objasnjavaju oko 16% varijanse, onda preostala varijansa potpada pod
situaciju. Medutim, autori koji zastupaju odbranu li¢nosti ukazuju da
je potrebno obratiti paznju na nekoliko stvari pre nego sto se zakljuci
da , preostalu varijansu” dugujemo situaciji (Funder, 2019). Kao prvo,
iako su socijalni psiholozi insistirali na nadmodi situacije, oni njenu
mo¢ predikcije uopste nisu merili. U eksperimentalnim nacrtima
ispitanici su najces¢e podeljeni u dve grupe od kojih jedna dobija
tretman, a druga ne (ili dobija alternativni tretman). Da bi se utvrdio
efekat tretmana (situacije), potrebno je da u eksperimentalnoj grupi
dode do znacajno vede promene u zavisnoj varijabli (ponasanju) u
odnosu na kontrolnu grupu. Dakle, ono sto se kao rezultat dobija jeste
da u jednoj grupi, u proseku, dolazi do vece promene nego u drugoj.
Statisticki gledano, iz takvog rezultata nije moguce izracunati veli¢inu
efekta, u smislu koliko ta situacija predvida ponasanje, niti se takav
efekat moze direktno uporediti sa koeficijentom, na primer, korelacije.
Fander i Ozer (Funder & Ozer, 1983) matematicki su konvertovali
efekte tri poznate eksperimentalne studije iz oblasti socijalne
psihologije (Festinger & Carlsmith, 1959; Darley & Batson, 1967;
Darley & Latané, 1968; Milgram, 1975) u korelacije i zakljucili da

situacija ne objasnjava nista viSe varijanse ponasanja nego sto to ¢ine
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osobine li¢nosti. Oni (Funder & Ozer, 1983) navode da im nije bio cilj
da pokazu da situacija nije vazna, ve¢ naprotiv - da osobine li¢nosti
nisu nista slabiji prediktori ponasanja. Iz ovoga proizilazi jo$ jedno
pitanje: ako studije pokazuju da merene osobine li¢nosti predvidaju
10-16% varijanse ponasSanja, zasto to onda mora da znaci da svu
ostalu varijansu objasnjava situacija a ne neke druge crte ili

karakteristike pojedinca koje nisu bile obuhvacéene nacrtom?

Kada se crte konceptualizuju tako da odreduju za pojedinca
specificno ponasanje, to ne znaci da se pojedinci uvek ponasaju isto,
nego da su individualne razlike u ponasanju ono S$to je isto u
razli¢itim situacijama (Funder, 2019). Drugim rec¢ima, nece se
pojedinac, koji ima odredene crte, uvek isto ponasati u razli¢itim
situacijama, nego ¢e se on drugacije ponasati u razli¢itim situacijama
od onoga ko ima drugacije crte od njega. Oc¢ekivanje da postojanje crta
znaci da cée se pojedinac uvek ponasati isto, ili sli¢no, jeste jedna od
najées¢ih i najveéih greSsaka u shvatanju individualnih razlika.
Naravno, to ne znaci da ne postoji sklonost kod ljudi da se ponasaju
slicno i u razli¢itim situacijima. Ono $to je, zapravo, najtacnije
odredenje jeste da ¢e se individualne razlike ispoljavati u svim
situacijama i nece se svi ljudi ponasati na isti nacin u istoj situaciji, $to
ne zna¢i da ¢e se jedna osoba ponasati uvek isto u drugacijim
situacijama. Na primer osoba koja je ekstravertna nece podjednako
ispoljiti tu osobinu u svim situacijama, ali ¢e u skoro svakoj situaciji
ispoljiti ekstravertnije ponaSanje u odnosu na introverta. Nesto
konkretnije, ekstravertna osoba nece biti podjednako esktravertna na

razgovoru za posao i u no¢nom provodu, ali ¢e ekstravertna osoba biti
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ekstravertnija od introvertne u obe okolnosti. Da bi to empirijski
potvrdili, Fander i Kolvin (Funder & Colvin, 1991) su sproveli studiju
na studentima, kroz dve sesije. U obe sesije ispitanici su bili pozvani
da pricaju sa nepoznatim kolegom sa studija o ¢emu god Zele, a
istrazivaci su analizirali njihovo ponasanje. Ocekivano, rezultati su
pokazali da su ispitanici bili viSe uplaseni, nesigurni i manje pricljivi u
prvoj sesiji u odnosu na drugu, gde im je situacija vec¢ bila poznata, te
su bili relaksiraniji. Dakle, o¢igledno je da je situacija (da li se prvi put
nalaze u takvim okolnostima ili ne) imala znacajan efekat i da su
prosecni skorovi na indikatorima ponasanja bili znacajno razliciti,

odnosno u proseku su svi bili pricljiviji tokom druge sesije.

Pored analize ponasanja ispitanika u dve sesije, istrazivaci (Funder
& Colvin, 1991) su trazili i od njihovih prijatelja i poznanika da opisu
iste prema zadatim indikatorima ponasanja. Nakon toga, autori su
ra¢unali korelacije izmedu ponaSanja u prvoj, drugoj sesiji i opisa
ponasanja od strane prijatelja/poznanika, te dobili rezultate da su one
znacajne. Kada je u pitanju, na primer, glasnoca pricanja, korelacija je
u proseku bila ¢ak 0,65 izmedu tri mere ponasanja, Sto je oko 42%
zajednicke varijanse. Rezultati su potvrdili Ozerovu (Ozer, 1986)
pretpostavku da specifi¢nost situacije i konzistentnost u ponasanju
nisu dve suprotnosti. Fander i Kolvin (Funder & Colvin, 1991) su
pokazali da nema znacajne korelacije izmedu razlika ispitanika u
prose¢nim vrednostima u tri situacije na indikatorima ponasanja sa
prose¢nim korelacijama izmedu mera ponasanja u iste tri situacije.
Dakle, zakljucak je da ako postoje razlike u ponasanju u razli¢itim

situacijama, to ne zna¢i da nema korelacija u ponasanju u vise
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razli¢itih situacija, odnosno to ne znac¢i da crte ne stoje jednim

znacajnim delom u ispoljavanju individualnih razlika.
c) Dali je percepcija ljudi oko individualnih razlika pogresna?

Odgovorima na prethodne dve tacke, na kojima se zasnivala
kritika li¢nosti od strane situacionista, dat je odgovor i na ovo pitanje.
Ukoliko prihvatimo da korelacija od 0,4 nije beznacajna, da moZe da
bude visa i da situacija ne objasnjava oko 90% varijanse ponasanja, to
znac¢i da ljudska percepcija o individualnim razlikama i crtama nije
iluzija. Bez obzira $to ¢e se ista osoba ponasati drugacije u razli¢itim
situacijama, moze se uociti doslednost individualnih razlika. Kada su
svi ljudi u istoj situaciji, neki ¢e biti viSe pricljivi, otvoreni, nervozni,
promisljeni, hrabri, radoznali ili prijatni i ti koji to jesu ce to biti vise
od drugih u raznim situacijima. O tome svedoc¢i i ¢uvena Milgramova
publikacija Poslusnost prema autoritetu (Millgram, 1964) iz koje se vidi
da nisu svi pojedinci u eksperimentalnim situacijama reagovali i
ponasali se na isti nac¢in. Farnam (Furnham, 2013), kao omiljeni
primer, navodi profesora teologije koji se raspravljao sa
eksperimentatorima, $to ukazuje na postojanje relativho stabilne
dispozicije ljudi da situaciju opazaju i da na nju reaguju drugacije. Isto
tako, kada se situacija promeni, individualne razlike ¢e i dalje ostati.
~Moze$ putovati svetom, ali tvoja li¢nost je prtljag koji ¢e uvek biti sa

tobom” (Funder, 2019, p. 308).
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2.5. Resenje i ,kraj” debate situacija - licnost

Debata je 80-ih godina proslog veka pocela da se stisava i polako
zavrSava, licnost je ,odbranjena”, a teorija li¢nosti je, pre svega
tradicija individualnih razlika, nastavila da postoji. Neki su smatrali
da je debata bila nepotrebna (Mischel, 2009), neki da je bila ,, uzaludna
vezba” jer niko nikada nije polazio od ideje , ¢iste crte” (Hogan, 2009),
te da se niSta novo nije naucilo ni razresilo i da ¢e uvek ostati problem
koji je konceptualne prirode (Rorer & Widiger, 1983). Svi su se vratili
na pocetne premise i velikane - zacetnike (na primer: Allport, 1931;
Lewin, 1935; Murray & McAdams, 2007), odnosno prihvatili da
ponasanje odreduju i situacija i karakteristike pojedinca. Jedni su
nastavili vise da naglasavaju uticaj situacije, a drugi uticaj li¢nosti.
»,Kao i sa mnogim kontroverzama, istina se kona¢no pojavila tako da
ne lezi u zivopisnoj crnoj ili beloj na bilo kojoj krajnosti, ve¢ negde u
manje upadljivoj sivoj zoni” (Kenrick & Funder, 1988, p. 31).
Medutim, drugo misljenje je da debata nije bila uzaludna vezba i da
su se mnoge lekcije naucile usput, te da se zbog svega znacajno
unapredilo razumevanje i merenje licnosti. Takode, iako su mnoge
stvari bile ,unapred poznate”, Kenrik i Fander (1988, 1991) ukazuju,
ne zastupajudi ni krajnji situacionizam ni shvatanje o , ¢istoj crti”, da
nije svima bas sve bilo jasno sve vreme i da su mnoge stvari nasle ili
nisu nasle empirijsko utemeljenje tokom debate. Ipak, ostala je
negativha posledica, u smislu samo jo§ veceg produbljivanja
animoziteta izmedu ponekih socijalnih psihologa i situacionista, s

jedne strane, i teoreticara li¢nosti, s druge strane.
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Pored autora koji su aktivno radili na o¢uvanju koncepta crte (na
primer Kolvin (Colvin), Epstajn (Epstein), Fander (Funder), Hogan,
Kenrik (Kenrick) i Ozer), znacajan doprinos, u tom smislu, dao je
kona¢ni, relativni konsenzus oko optimalnog broja bazi¢nih crta
licnosti. Taj relativni konsenzus je postignut tek 90-ih godina proslog
(McCrae & Costa, 2003), koja je oslonjena na visedecenijske
psiholeksicke studije u kojima je reSenje bilo pet crta (Digman, 1990;
Goldberg, 1993; Norman, 1963), kao i na teorije li¢nosti Katela (Cattell,
1947, 1979) i Ajzenka (Eysenck, 1953). Model Velikih pet crta dao je
konceptualni okvir za merenje bazi¢nih dispozicija u predvidanju
ponasanja pojedinca u razli¢itim aspektima zivota i time olaksao dalju

validaciju li¢nosti.

Moze se rec¢i da je oblast I/O psihologije umnogome sacuvala i
uvela teoriju licnosti, teoriju crta u neki vid renesanse (Hogan &
Roberts, 2001; Funder, 2001). Kao primer mogu posluziti rezultati
studija Projekta A (Hough et al., 1990), koji su pokazali da osobine
licnosti nisu nesto sto bi trebalo prevideti, kada je uspeh vojnika u
pitanju. Zatim, tu su ¢uvene metaanaliticke studije Berika i Maunta
(Barrick & Mount, 1991) o Velikih pet osobina, kao prediktorima
uspeha na poslu u okviru razli¢itih zanimanja, te studija Onsa i
saradnika (Ones et al., 1993) o vaZnosti integriteta li¢nosti, kao
prediktora performansi zaposlenih. Nesto kasnije, licnosti su pomogle
studije o vaznosti inteligencije u predvidanju uspeha na poslu, na ¢elu
sa ¢uvenom metaanalitickom studijom Smita i Hantera (Schmidt &

Hunter, 1998), koja je pokazala da je opsta mentalna sposobnost jedan
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od najvaznijih prediktora, te da dispozicije, pogotovo integritet ljudi,

treba shvatiti veoma ozbiljno, kada je radno ponasanje u pitanju.

Dakle, jedan od vaznih ¢inilaca, koji je uspeo da vrati licnost u
akademske tokove, bio je razvoj metaanaliticke metodologije na koju
se moralo ¢ekati do 90-ih godina XX veka. Velic¢ine efekata iz studija
Berika i Maunta (Barrick & Mount, 1991) i Onsa i saradnika (Ones et
al., 1993) nisu nista vece od onih u studijama Gizelija i Bartola (Giselli
& Barthol, 1953) i Gijona i Gotjea (Guion & Gottier, 1965), ali je upravo
metaanaliticka metodologija omogucila da se utvrdi kakva je prose¢na
povezanost izmedu osobina li¢nosti i Zeljenog ishoda i da li je donja
granica prosecne povezanosti konzistentno veca od nule (Murphy et

al., 2013).

2.5.1. Lekcije naucene iz debate licnost - situacija i njihovo

potkrepljenje u oblasti rada

Ono sto se najc¢esée vidi kao rezultat i pomirljiva ,siva” zona
debate licnost - situacija jeste interakcionizam. Interakcionizam, kao sto
je ve¢ receno, nije niSta novo, on je samo potkrepljen empirijskim
proverama i produbljen teorijskim znanjem. Kenrik i Fander (Kenrick
& Funder, 1991), na osnovu svog viSegodi$njeg rada na odbrani
koncepta crte, sumirali su cetiri vazne lekcije, koje su se mogle nauciti

iz debate:

1) Specificne crte predvidaju ponasanje samo u relevantnim

situacijama;

84



2) Sve osobine se u nekim situacijama lakse i bolje ispoljavaju
nego u drugim;

3) Osobine li¢nosti pojedinca mogu menjati situaciju i

4) Ljudi biraju razli¢ita okruZenja, situacije i okolnosti, spram

sopstvenih osobina.

U oblasti rada ima dosta studija (Stewart & Barrick, 2004) koje daju
potvrdu zaklju¢cima i lekcijama Kenrika i Fandera (Kenrick & Funder,
1988, 1991). Pa tako prvoj lekciji potvrdu daje istrazivanje Berika i
Maunta (1991), u kom se, izmedu ostalog, pokazalo da je Ekstraverzija
znacajniji prediktor uspeha na poslovima koji zahtevaju ekstenzivnu
socijalnu interakciju; zatim istraZivanje Teta i saradnika (Tett et al.,
1994), gde je dobijeno da su osobine li¢nosti bolji prediktori u
konfimatornim u odnosu na eksplorativne studije i kada se o¢ekuje da
je odredena crta relevantna za konkretan posao. Kao potvrda drugoj
lekciji, mozZe posluziti studija Berika i Maunta iz 1993. godine (Barrick
& Mount, 1993) u kojoj se pokazalo da je povezanost crta sa uspehom
na poslu radnika najvec¢a kada zaposleni imaju visi stepen autonomije,
odnosno individualne razlike se vise ispoljavaju u manje formalnim
situacijama nego u onima gde je eksplicirano ocekivano ponasanje.
Zatim, potvrdu drugoj lekciji moze da da i studija Onsa i saradnika
(1993), gde se pokazalo da je Integritet snazniji prediktor uspeha na
poslu i kontraproduktivnog radnog ponasanja kada je, na primer,
posao kompleksniji. Studija Berika i saradnika (Barrick et al., 1998)
primer je koji daje potvrdu trecoj lekciji, jer se utvrdilo da Savesnost,
Prijatnost i Emocionalna stabilnost, kao agregatni skorovi pojedinaca,

pospesuju performanse tima, te da je dovoljno da samo jedna osoba iz
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tima ima niske skorove na ove tri osobine, pa da dovede do opadanja
efikasnosti istog. Rezultati studije Ekermana i Hegestada (Ackerman
& Heggestad, 1997), gde se pokazalo da pojedinci s visokim skorom
na odredenim dimenzijama imaju tendenciju da biraju zanimanja
bliska svojoj strukturi li¢nosti, potkrepljuju cetvrtu lekciju Kenrika i

Fandera (Kenrick & Funder, 1991).

Nadalje, za razliku od perioda pre debate, pocele su da se nizu
studije koje su imale za cilj utvrdivanje interakcijskog efekta situacije i
li‘cnosti u predvidanju ponasanja (Endler & Magnusson, 1976).
Procenat objasnjene varijanse se takvim nacrtima nije mnogo povecao,
ali sustina jeste - da je sve vreme bilo mnogo vaZnije odgovoriti na to
kako li¢nost i situacija oblikuju, a ne koliko dobro predvidaju ponasanje
(Furnham, 2013). Terborg (Terborg, 1981) navodi cetiri osnovne
pretpostavke, modifikovane prema Endleru i Magnusonu (1976), na
kojima se zasniva interakciona psihologija u kontekstu organizacione
psihologije. Prva podrazumeva da je aktuelno ponaSanje funkcija
kontinuiranog procesa viSesmerne interakcije ili povratne informacije
izmedu pojedinca i situacije u kojoj se on nalazi. Pojedinac je namerni,
aktivni c¢inilac u tom interakcijskom procesu, tako Sto on menja
situaciju i ona menja njega, $to predstavlja drugu pretpostavku. Kada
je re¢ o pojedincu, prema trecoj pretpostavci, kognitivni, emocionalni i
motivacioni faktori odreduju ponasanje. A cetvrto, kada je re¢ o
situaciji, njeno psiholosko znacenje za pojedinca predstavlja glavnu

determinantu ponasanja.
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U skladu sa tim, Terborg (1981) predlaze pet razli¢itih oblika
interakcije izmedu li¢nosti i situacije u odredenju ponasanja, stavova i
ishoda u organizacionom kontekstu uopste. Prvi je neaditivni
interakcijiski odnos. Re¢ je o klasi¢nom moderatorskom efektu, gde je
uticaj jedne grupe prediktora na kriterijum drugaciji, u zavisnosti od
prisustva ili nivoa druge grupe prediktora. Nekolicina znatno kasnijih
studija moze posluziti kao primer takvog nacrta. Coi i saradnici (Choi
et al., 2015) su ispitivali da i je validnost osobina li¢nosti u predikciji
predanosti organizaciji veca ili manja u zavisnosti od toga da li je
organizaciona kultura vise individualisticka ili kolektivisticka.
Takode, primer je i studija O' Bojla i saradnika (O'Boyle et al., 2012), u
kojoj se pokazalo da je narcizam u manjoj meri povezan sa
kontraproduktivnim ponasanjem u kolektivistickim organizacionim
kulturama. Sa druge strane, u nekim istraZzivanjima se u svojstvu
moderatora odnosa razlic¢itih  situacionih  karakteristika sa
organizacionim ponasanjem analiziraju karakteristike pojedinca

(Judge et al., 1997; Moyle, 1995).

Drugi tip interakcije je medijatorski efekat (Terborg, 1981). On
podrazumeva da su osobine li¢nosti povezane sa razli¢itim oblicima
ponasanja kroz situacione karakteristike. Ipak, takav nacrt je statisticki
upitan kao interakcijski jer ukrStanje situacionih i dispozicionih
karakteristika ne dovodi do objasnjenja nekog jedinstvenog, novog
dela varijanse ponasanja. Ipak, ako krenemo od toga da interakciona
psihologija podrazumeva da se mora uzeti u obzir zajednicko
delovanje li¢nosti i situacije u predikciji ponasanja da bi se razumelo

kako obe uti¢u na kriterijum, mozZe se re¢i da je u pitanju interakcijski
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odnos. Primer studije, koja obuhvata ovakav tip nacrta, jeste
istrazivanje Stumpa i saradnika (Stummp et al., 2009), u kojem su oni
zakljucili da su karakteristike posla parcijalni medijatori povezanosti
srzi samoprocene (Judge et al., 2003) i predanosti organizaciji. Takode,
Kors i saradnici (Cohrs et al., 2006) dolaze do zakljucka da su
karakteristike posla parcijalni medijatori povezanosti dispozicionih
karakteristika pojedinaca sa zadovoljstvom poslom. Dostanic¢ka (2017)
je dosla do rezultata da bazi¢ne crte licnosti znacajnim delom
predvidaju predanost organizaciji kroz opaZzene karakteristike radne

sredine.

Tredi tip interakcije je neinteraktivni aditivni efekat. Ni ovaj tip se
statisticki ne moze tumaciti kao interakcija, jer podrazumeva da i
situacija i licnost objasnjavaju po jedinstveni deo varijanse kriterijuma.
Terborg (1981), medutim, i ovakav nacrt prepoznaje kao interakcioni,
jer podrazumeva da, sa ciljem $to boljeg objasnjenja i razumevanja
konkretnog ponasanja, treba uzeti u obzir i dispoziciono i situaciono.
Primera za ovaj tip nacrta ima veoma malo, a jedan od njih je
istrazivanje Dzadza i saradnika (Judge et al., 1998), gde se pokazalo da
intrinzicke karakteristike posla i li¢nosti zaposlenih objasnjavaju

jedinstvenu, dodatnu (aditivnu) varijansu zadovoljstva poslom.

Cetvrti i peti tipovi interakcije se razlikuju u odnosu na prethodna
tri jer je re¢ o dinamickim efektima koji se ne oslanjaju isklju¢ivo na
statisticko objasnjenje. Rec¢ je o reciproénom i perceptivhom efektu
(Terborg, 1981). Recipro¢ni efekat podrazumeva da su karakteristike

licnosti, karakteristike situacije i ponasanje medusobno uslovljeni.
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Pojedinac ne samo da reaguje na situaciju, ve¢ je i aktivan u njenom
stvaranju. Pa tako, na primer, neka osobina moZe determinisati
odredeno ponasanje koje bi moZda moglo dovesti do promene u
licnosti zbog ¢ega ¢e pojedinac raditi na menjanju karakteristika svog
radnog okruzenja koje ¢e opet dalje uticati na ponaSanje. DZzadz i
Kristof-Braunova (Judge & Kristof-Brown, 2004) smatraju da bi
pomenuti efekat bilo najadekvatnije proveravati kroz longitudinalne
nacrte, jer je moguce da se odredeni uticaj ostvaruje tek nakon duzeg
vremenskog perioda. Kada je re¢ o perceptivnom efektu, Terborg
(1981) stavlja akcenat na traganje za odgovorom na pitanje: zasto ljudi
na razli¢ite nac¢ine opazaju svoje okruzenje? U tom smislu, ovde je
akcenat na razumevanju teorijske prirode odnosa izmedu li¢nosti i
situacije, iako se statisticki ona, recimo, moZe ispoljiti kroz
medijatorski ili moderatorski efekat. Konkretno, ovde je akcenat ne na
samoj , objektivnoj” situaciji koliko na subjektivnom opazanju iste -

na psiholoskom znacenju te situacije.

Treba pomenuti da Dzadz i Kristof-Braunova (2004) ukazuju i na
postojanje jos jednog znacajnog tipa efekta koji se ne moze svesti ni na
jedan od pet, o kojima govori Terborg (1981). Re¢ je o efektu
kongruencije (saglasnosti, uskladenosti). Ovaj tip efekta podrazumeva
da ¢e pozitivan ishod, u smislu organizacionog ponasanja i stavova
prema organizaciji, biti veci ukoliko su karakteristike pojedinca i
organizacije kongruentne, tj. slicne. Generalno, 80-te i 90-te godine
proslog veka jeste obelezila dominacija interakcionisticke perspektive

u oblasti I/O psihologije i organizacionog ponasanja, u kojoj je
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akcenat na uklopljenosti pojedinca u okruzenje, posao, organizaciju,

radnu grupu i sli¢no (Schneider, 2007).

Uprkos ,naucenim lekcijama” i navedenim studijama, koje
potkrepljuju zakljucke koji proizilaze iz interakcione psihologije, kao i
decenijama koje su prosle od kako je debata ,zavrSena”, ipak je
ocigledno da je i dalje vrlo malo objavljenih studija koje su u nacrte
ukljucile i osobine pojedinca i situaciju u predvidanju radnog
ponasanja i performansi (Dostani¢, 2017; Funder, 2001; Hogan, 2004;
Judge & Kristoff-Brown, 2004). Jedan od razloga je to $to su u pitanju i
dalje dve metodoloski suprotstavljene tradicije koje samo nisu vise
toliko usmerene jedna protiv druge. Nema mnogo autora koji se krecu
i na jednom i na drugom kraju dve pozicije nekadasnje debate, a
hibridni nacrti koji kombinuju korelacionu i ekperimentalnu
metodologiju su dosta kompleksni i upitni (Fajgelj, 2020). Medutim,
pojedini autori smatraju da su neki od klju¢nih razloga zasto nije bilo
mnogo takvih studija haos oko konceptualizacije situacije (Hogan,
2009) i nedostatak adekvatne taksonomije koja bi obezbedila
mogucnost za generisanje teorija i modela (Funder, 2006, 2016;
Rauthmann, 2015; Rauthmann et al., 2014). Takvi modeli i taksonomije
situacije, nalik na modele taksonomije licnosti, nastaju tek decenijama
nakon zavrSetka debate, a na centralno mesto u razumevanju
interakcije li¢nosti i situacije u predvidanju ponasanja postavlja se
opazena, interpretirana (Funder, 2016) ili psiholoska situacija
(Rauthmann, 2015; Rauthmann et al., 2014, Rauthmann et al., 2015).
Drugim re¢ima, osobine li¢nosti i generalno karakteristike pojedinca, i

kada uti¢u na ponasanje, one to u velikoj meri ¢ine kroz percepciju
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situacionih signala iz sredine u kojoj se nalaze, o ¢emu ce kasnije u
knjizi biti viSe reci. Takode, u savremenoj psihologiji je postalo jasno
da je neophodno integrisati licnost u dinamicke, samoregulatorne
procese, te da su individualne razlike neodvojive od kognitivnih,
afektivnih, motivacionih i ponasajnih procesa (Hoyle, 2006), odnosno,
da bi se razumelo kako li¢nost deluje na ponasanje, neophodno je
staviti je u dinamicki kontekst i objasniti $ta se sa njom deSava kroz
procesnu prizmu, $to polako postaje trend u izucavanju psihologije
licnosti poslednjih godina (Alaybek & Dalal, 2021; Fleeson, 2001;
Johnson & Schneider, 2013; McCrae & Lockehoff, 2010; Tett et al.,
2013; Tett & Fisher, 2021).

k%%

Sve u svemu, licnost je prezivela i, kao jo§ uvek fragmentarna
disciplina (Cloninger, 2009), krajem proslog i pocetkom ovog veka
postala veoma aktivha, o ¢emu svedoc¢i povecan broj clanaka,
konferencija, studija i interesovanje studenata (Funder, 2001b).
Roberts i Jun (Roberts & Yoon, 2022) u Annual Rewiev of Psychology
navode da je disciplina u poslednjih dvadeset godina dozivela pravu
renesansu, ali i da se okrenula dosta pragmati¢nijim modelima, te
prigrlila svoje ekstreme, prevazisla neke debate i usmerila se vise na

longitudinalne studije, dinamicke procese i razvoj li¢nosti.

Psihologija li¢nosti u XXI veku se i dalje drZzi svoje misije -
teorijske, empirijske i institucionalne (Funder, 2001). Teorijske - da
uzme u obzir i objasni ,sklopove misli, emocija i ponasanja

pojedinaca, zajedno sa psiholoskim mehanizmima - skrivenim ili ne -

91



koji stoje iza tih sklopova” (Funder, 2019). Drugim rec¢ima, psihologija
licnosti bi trebalo da objasni i razume kako funkcionise psihicki zivot
pojedinca i ljudi. Empirijska misija u sluzbi teorijske jeste da se
skupljaju i analiziraju podaci koji otkrivaju kako su li¢nost, situacija i
ponasanje povezani i da se razvijaju psihometrijski alati u te svrhe.
Institucionalna misija, koju Fander (2001b) smatra mozda i
najvaznijom, jeste da bude integrativha snaga u eri naucne
fragmentacije. Dakle, misija psihologije li¢nosti nikada nije bila
jednostavna. Ona treba da integriSe delove kojima se bave razne
discipline, kao S§to su razvojna, opsta, socijalna psihologija, ali i
razli¢ite tradicije i Skole, kao Sto su psihoanaliza, bihejviorizam,
bioloski, kognitivni i evolucioni pristup, te da u svom centru drzi celog
pojedinca, motivaciju i dinamiku, kao i individualne razlike (McAdams,

1997).

Raznolikost osnovnih pristupa analizi li¢cnosti moze se videti u
Tabeli 2.1. koja je preuzeta od Fandera (2019). Moze se, dakle, reci da
je savremena psihologija li¢nosti opstala sa ponekim ,zamrznutim
konfliktom” i drugacijim trenutnim fokusom, ali da pritom nije
odustala od svojih osnovnih zadataka, koje je jos Olport (Allport,
1937) postavio: a) identifikacije jedinice analize li¢nosti; b) opisivanja
kako se komponente licnosti razvijaju i menjaju; c) kopanja za
mehanicistickim osnovama li¢nosti i d) koris¢enja tih informacija da se

razumeju ne samo populacije, nego i pojedinci.
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Tabela 2.1. Osnovni pristupi analizi li¢nosti i njihove osnovne teme

Osnovni pristupi Centralne teme
konceptualizacija individualnih razlika
merenje individualnih razlika
PRISTUP CRTA konsekvence individualnih razlika
razvoj licnosti
promene u li¢nosti
anatomija
5 fiziologija
BIOLOSKI PRISTUP
genetika
evolucija
PSIHOANALITICKI nesvesni um
PRISTUP unutrasnji mentalni konflikt
svest i svesno iskustvo
FENOMENOLOSKI slobodna volja
PRISTUP humanisti¢ka perspektiva
kros-kulturalna psihologija
bihejviorizam
UCENJE I KOGNITIVNI
teorije socijalnog ucenja
PRISTUPI
kognitivna psihologija li¢nosti

Preuzeto iz: Funder (2019, pp. 70-71)
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Kada je re¢ o licnosti u oblasti rada, mogu se sumirati neki opsti
zakljuéci, kao epilog trnovitog puta razvoja njene teorije i

»razreSenja” debate situacija - licnost:

- Konceptualno se vise ne sumnja u postojanje crta licnosti;

- Bazicne crte licnosti konzistentno i pouzdano predvidaju uspeh
na poslu sa u proseku malim procentom objasnjene varijanse;

- Taj procenat varijanse se povecava kada se studije zasnivaju na
opisu posla i kada su u pitanju specifi¢niji kriterijumi;

- Biti uspe$an na poslu ne znaci samo dobro izvrsavati zadatke.
Osobine li¢nosti znacajno predvidaju i druge vaZne aspekte
radnog i organizacionog ponasanja, koji umnogome uti¢u na
same radne performanse i mentalno zdravlje zaposlenih;

- Karakteristike pojedinca odreduju nacin na koji se opaza
celokupno radno okruzenje;

- Potrebno je baviti se vise na¢inom na koji osobine li¢nosti i
radno okruZenje, situacioni faktori zajednicki oblikuju Zeljena i
nezeljena ponasanja. Za to je potrebno kocpetualizovati radno
okruzenje i definisati taksonomije za procenu radnog
okruZzenja;

- Osobine li¢nosti su neodvojive od procesa i dinamickih
mehanizama i zbog toga je vazno da se radi na modelima
njihove integracije, te razmatranju u organizacionom i radnom

kontekstu.
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3. CRTE I KARAKTERISTIKE LICNOSTI RELEVANTNE
U OBLASTI IJO PSIHOLOGIJE

U ovom poglavlju ¢e biti definisan i razraden pojam crte, kao i
nacin na koji su crte u literaturi najc¢esce strukturirane i pozicionirane
u hijerarhijskom sistemu li¢nosti, te koji je znacaj osobina na
razli¢itom nivou u predvidanju radnog ponasanja. Bi¢e ukazano na
dilemu sire - uZe crte u predvidanju radnog ponasanja i bice prikazane

studije koje idu u prilog jednom ili drugom stanovistu.

3.1. Pojam i odredenje crte

U prethodnom poglavlju je dosta pisano o crtama li¢nosti.
Ukazano je na to da crta ¢ini jednu od centralnih tema psihologije
licnosti, da je decenijama bila na udaru ,koalicije” bihejviorizam -
socijalna psihologija, zbog c¢ega je bio ugrozen opstanak Ccitave
discipline. Pisano je i o tome da je ipak uspela da , prezivi, i o tome
da je aktuelna, vazna i nezaobilazna tema savremene psihologije
generalno, a isto tako i I/O psihologije. Takode, utvrdeno je da su crte
nesto Sto ljudi, ¢ak i laici, intuitivho prepoznaju, kao manje-vise

dosledne karakteristike odredenog pojedinca. To su zastupali ¢ak i
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situacionisti (e.g. Jones & Nisbett, 1972), smatrajuc¢i ih, medutim,
greSkama u percepciji. Ipak, moze se rec¢i i da su ,ljudi shvatili da
postoje crte jos u klasi¢no doba, a nau¢ni pristup im je samo smanjio
broj, obezbedio pouzdane mere i validirao ih” (Deary, 2009, p. 89).
Medutim, dosad je vrlo malo re¢eno o tome $ta je to crta li¢nosti i kako

se ona odreduje u literaturi.

[ako su mnogi pre njega pisali o crtama i osobinama li¢nosti
(Galton, 1884, prema Goldberg, 1993), Gordon Olport (Allport, 1927,
1961) se s razlogom smatra zacetnikom i utemeljivacem teorije crta i
stoga deluje opravdano krenuti bas od njegovog odredenja. Olport je
jos na samom pocetku bavljenja ovom temom ukazivao na to da su
mnogi autori pre njega i njegovi savremenici vise paznje posvecivali
kvantitetu nego kvalitetu crta, odnosno viSe su se usredsredivali na
opisivanje crta nego na definisanje njihove sustine i prirode (Allport,
1927). Takode, ukazivao je da postoji i konfuzija izmedu onoga sto
predstavlja karakter (koji moZe biti obezvreden - eng. devaluated) i
onoga Sto se odnosi na osobine li¢nosti (koje se procenjuju - eng.
evaluated). Isto tako, primetio je, postojala je nejasnoca u vezi sa tim Sta
je li¢nost i Sta je ono Sto je konstituiSe, te da je veoma vaZzan odnos
izmedu crta i navika u ponasanju. Olport (Allport, 1927) navodi i da
su u njegovo vreme crte bile definisane na razlic¢ite na¢ine, mahom na

osnovu empirijskih studija:

a) kao nezavisne statisticke varijable - ,sklonost reagovanju koja
kada se pouzdano meri demonstrira se nezavisnom od drugih

varijabli” (p. 285);
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b) kao kontigentna visa jedinica - ,, dinamicki trend ponasanja koji

je rezultirao integracijom brojnih specifiécnih navika
prilagodavanja i koji izrazava karakteristican nacin reakcije
pojedinca na svoje okruZenje” (p. 288) i

kao nekontigentna visa jedinica - , generalni i uobicajeni nacin
prilagodavanja koji vrsi direktivan efekat na specifi¢nu reakciju
(p- 290) [...] osobina se ne poznaje po uzroku, nego po onome

Sto uzrokuje; ne po korenima ve¢ po svojim plodovima“” (p.

289).

Uzimajuéi u obzir sva gore otvorena pitanja, kao i problematiku

vezanu za odredenje same sustine crte li¢nosti, Olport 1931. godine

(Allport, 1931) predlaze svoju klasi¢nu doktrinu:

osobina je vise od samog svog nominalnog postojanja,

osobina je viSe od generalizovane navike,

osobina je dinamicka ili barem determiniSuca,

postojanje osobine moze se utvrditi empirijski ili bar statisticki,
osobine su samo relativno nezavisne jedna od druge,

crta li¢nosti, psiholoski posmatrano, nije isto $to i moralni
kvalitet,

dela, ¢ak i navike, koje u nisu u skladu sa nekom osobinom,
nisu dokaz nepostojanja osobine,

osobina se moZze posmatrati ili u svetlu li¢nosti, ¢iji je deo, ili u

svetlu njene rasprostranjenosti u populaciji u celini.

U skladu sa poslednjom tackom, vazno je naglasiti da je Olport

(Allport, 1931) razlikovao jedinstvene (eng. unique), koje kasnije
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naziva licne dispozicije (Allport, 1961) od zajednickih (eng. common)
crta licnosti. Jedinstvene crte su znacajne za razumevanje nekog
pojedinca i njegove li¢nosti u celini, dok su u univerzalnom -
zajedni¢kom smislu, one arbitrarno izolovane u svrhe nau¢nih studija
koje se bave poredenjem pojedinaca, odnosno analizom individualnih
razlika. Ve¢ pomenuta, Olportova definicija crte kao ,neuropsihicke
strukture koja ima sposobnost da mnoge stimuluse u¢ini funkcionalno
ekvivalentnim, i da inicira i vodi ekvivalentne (smisaono dosledne)
oblike adaptivnog i ekspresivnog ponasanja” (Allport, 1961, p. 373)
podrazumeva da se radi o li¢nim dispozitivnim svojstvima. Olport
(1961) je, takode, crte delio na kardinalne (koje se mogu uociti kod
nekih ljudi i ¢ine vladajuce strasti koje dominiraju necijom li¢noscéu),
zatim na centralne dispozicije (svako ima 5-10 klju¢nih osobina koje
usmeravaju zivot pojedinca i koje se isticu) i na sekundarne dispozicije
(kojih ima najviSe, a mogu se uociti kao tendencije kod pojedinca, ali
nisu toliko upecatljive i svojstvene za njega). Pored ovoga, Olport je
razlikovao i motivacione dispozicije od stilistickih, gde su prve zaduZene
za iniciranje ponasanja i motivacije i predstavljaju snazno iskustvo a

druge vode i usmeravaju ponasanja.

Rejmond Bernard Katel (Cattell, 1979), takode je, kao i Olport,
pravio razliku izmedu zajednickih (eng. common) i jedinstvenih (eng.
unique) crta, te postavio istu kao centralni koncept citave li¢nosti.
Medutim, za razliku od Olporta, za Katela su zajednicke crte mnogo
vaznije i to ne samo u nau¢nom smislu. Naime, smatrao je on,
zajednicke crte objasnjavaju najve¢i deo varijanse individualnih

razlika. Prema Katelu (Cattell, 1946, 1979), zajednicke crte proizilaze
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ili iz genetike ili iz spoljasnjih okolnosti i uti¢u na sve pojedince samo
u razli¢itoj meri. Preostala varijansa u ponasanju, koja se ne moze
objasniti zajednic¢kim crtama, posledica je neke druge, specifi¢nije crte,
koja mozda jo$ uvek nije prepoznata ili ekstrahovana, ali delom i
jedinstvenih crta. Jedinstvena crta, u stvari, predstavlja jedinstvenu
varijansu za konkretnog pojedinca u konkretnoj situaciji ili prilici.
Katel je smatrao da su zajednicke crte zasluzne za dve trecine
interindividualnih  razlika, ali da znacajno objasnjavaju i

intraindividualne razlike.

Ipak, mnogo vaZznija podela crta, o kojoj je Katel govorio, jeste na
izvorne i povrsinske (Cattell, 1979). Povrsinske crte su skupovi
ponasanja koji su medusobno povezani i koji deluju kao da su stvarne
crte, medutim, kao takve, nisu dosledne i stabilne u vremenu. One
nemaju unitarnu osnovu i posledica su interakcije mnogo znacajnijih
izvornih osobina. Statisticki, one predstavljaju klastere varijabli iz
matrice korelacije. Sa druge strane, izvorne crte su osnovne, unitarne,
nezavisne dimenzije li¢nosti. Statisticki, one se izvode faktorskom
analizom i svaka je predstavljena jedinstvenim, invarijantnim
faktorom. Povrsinskih crta ima viSe nego izvornih, a jedna izvorna
crta moze odredivati viSe povrsinskih, kao i $to viSe izvornih moze
uticati na jednu povrsinsku crtu. Izvorne crte je, prema modalitetu,

Katel dalje delio na crte sposobnosti, crte temperamenta i dinamicke crte.

Jo$ jedna podela, na koju je Katel (Cattell, 1979) skretao paZnju,
jeste na gire (opste) i uZe (specificne) crte. Sire crte su one koje su

predstavljene faktorom koji odreduje viSe varijabli, dok se uze crte
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odnose na samo jednu formu i oblik ponasanja. Treba biti oprezan i ne
mesati uze crte sa jedinstvenim (Cattell, 1979). Specifi¢na crta moze
biti zajedni¢ka svim ljudima, samo je opseg njenog delovanja na
ponasanje uzan. O pomenutim crtama moZe se zakljucivati samo kada
se u faktorsku analizu ukljuce varijable koje pripadaju celokupnoj
sferi licnosti (Cattell, 1973, 1979), inace se specifican faktor moze
pomesati sa rezidualom nekog opstijeg faktora, ¢ija varijansa nije u

potpunosti ukljuéena u analizu.

Veéina autora, koja pripada tradiciji diferencijalne psihologije,
manje-viSe na slican nac¢in odreduje pojam crte. Za Ajzenka (Eysenck,
1997) crta predstavlja ,opazenu konstelaciju tendencija pojedinca ka
akciji” (p. 28), odnosno ,aktuelne ili potencijalne obrasce ponasanja
organizma determinisane genetskim nasledem i sredinom” (p. 25). Za
Kostu i Mekrea (McCrae & Costa, 1996) crte su endogene bazi¢ne
dispozicije koje se mogu menjati spoljasnjim intervencijama,
procesima i dogadajima koji mogu uticati na njihovu biolosku osnovu.
Takode, one se razvijaju citav Zivot, posebno tokom prve trecine
zivota, ali su relativno stabilne. Kod navedenih autora crte su
organizovane hijerarhijski, od wuskih i specificnih do Sirokih i

generalnih dispozicija, Velikih pet osobina.

Uzimajudi sve to u obzir, nesto savremenije odredenje crta licnosti
jeste da su one ,stabilni konstrukti individualnih razlika koji
reflektuju pouzdane i razli¢ite navike, konzistencije, u obrascima

misljenja, osecanja i ponasanja pojedinca tokom vremena i u razli¢itim
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situacijama” (Oswald et al., 2013, p. 11). A ono $to se iz vedine

odredenja, teorija i modela moze sumirati o crtama li¢nosti jeste:

- bazi¢ne tendencije koje mogu biti razli¢itog stepena opstosti i
dometa uticaja;

- genetski determinisane, ali se mogu menjati pod uticajem
sredine;

- ve¢inom zajednicke svim ljudima, ali se razlikuje koliko su
kod koga izrazene, te objasnjavaju najveéi deo individualnih
razlika;

- razli¢ite prema modalitetu, u smislu da li odreduju
dominantno kognitivne, emotivne ili motivacione, ponasajne
procese;

- latentne, odnosno nisu direktno vidljive, o njima se zakljucuje
na osnovu onoga S$to odreduju, na osnovu onoga Sto je
manifestno;

- 0 njima se zakljucuje ili se potvrduju pomocu statistickih
alata, na prvom mestu pomocu faktorske analize;

- hijerarhijski su strukturirane i smer uticaja je naj¢esc¢e odgore
nadole; faktori ili crte viSeg reda se smatraju uzrokom
zajednicke varijanse koju dele faktori ili crte nizeg reda koji se

nalaze na istom nivou u hijerarhiji.

3.2. Hijerarhijska struktura crta licnosti

Kao 5to se moglo primetiti iz pojedinih definicija i odredenja, te na

osnovu poslednje tacke prethodnog poglavlja, ve¢ina autora smatra
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da su crte ili osobine hijerarhijski strukturirane u li¢nosti. Na vrhu se
nalaze najopstiji i najsiri faktori ili tipovi, na svakom niZem nivou
nalaze se sve uZe i specifi¢nije karakteristike i tako sve do najniZeg,

gde se nalaze ispoljena i opaziva S-R ponasanja.

Jedan od autora koji je koncipirao li¢nost kao hijerarhijski sistem je
R. B. Katel (Cattell, 1973). Na samom dnu se nalaze S-R pona3anja ili
stavke iz upitnika za procenu li¢nosti, iznad njih povrsinske a iznad
njih i izvorne crte. Katel je takav model empirijski potvrdio primenom
klasterizacije korelacija i faktorskom analizom. Faktorizacijom
izvornih crta, odnosno faktorskom analizom drugog reda, Katel je
dosao i do faktora II reda, tj. do II stratuma li¢nosti. On (Cattell, 1975)
je ¢ak pretpostavio i postojanje III stratuma, odnosno faktora III reda
koji odreduju faktore II reda, ali je smatrao da oni uopste ne moraju
biti psihicke prirode, nego mogu biti bioloski, mozda ¢ak i ekonomski.
Treba napomenuti i da su, za razliku od faktora I reda ili izvornih crta,
rezultati faktora II reda bili manje pouzdani, te da je i Katel dobijao

razli¢ita reSenja (Smith, 1988).

Ajzenkov (Eysenck, 1967, 1997) faktorski model li¢nosti verovatno
je najces¢i model pomocu kojeg se u literaturi prikazuje i objaSnjava
hijerarhijska struktura li¢nosti. Prema Ajzenku, na dnu hijerarhije se
nalaze specificni odgovori ili reakcije (S-R). To su pojedinacna
ponasanja pojedinca, koja je on ispoljio ili u svakodnevnom zivotu ili
u nekoj eksperimentalnoj test-situaciji i mogu predstavljati ili ne
njegove licne karakteristike. Iznad S-R ponaSanja se nalaze navike (H-

R; Habitual Responses) koje predstavljaju specifi¢ne odgovore pojedinca
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u slicnim okolnostima (na primer oklevanje da se razgovara sa
strancima) i odnose na to da ¢e se neka ponasanja ponavljati ili u
okviru ponovljenih testova/eksperimenata ili ¢e se pojedinac u
stvarnom Zivotu ponas$ati na sli¢an nac¢in (Eyesenck, 1947). Na trecem
nivou su navike organizovane u osobine (na primer: iritabilnost,
rigidnost) koje su teorijski konstrukti zasnovani na opazenim
interkorelacijama odredenog broja razli¢itih navika. Na samom vrhu
se nalaze osobine organizovane u generalne tipove, faktore, odnosno
osobine koje medusobno koreliraju zbog zajednickog izvora - tipova:
Ekstraverzije, Neuroticizma i kasnije Psihoticizma. Na Grafiku 3.1.
prikazana je hijerarhijska struktura licnosti o kojoj govori Ajzenk
(Eysenck, 1947), ali na primeru crte Savesnost (koja nije iz Ajzenkovog
modela), prema modelu Paunonen (1988), s obzirom da je upravo ova
osobina jedna od znacajnijih i istraZivanijih u oblasti radnog

ponasanja.
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Grafik 3.1. Hijerarhijska struktura licnosti prema Ajzenkovom modelu na
primeru osobine Savesnost (preuzeto iz: O’Neill & Paunonen, 2013, p. 303)

3.2.1. Nivo osobine u hijerarhiji i predvidanje radnog ponasanja

Uzimajudi u obzir da je li¢nost hijerarhijski strukturirana, postavlja
se pitanje o tome koji njen nivo, tj. Sirina je najadekvatnija, kada je rec¢
o merenju i istraZivanjima koja imaju za cilj da dovedu u vezu
karakteristike licnosti sa ponasanjem u razli¢itim aspektima Zzivota, te
za ovu knjigu relevantnim radnim ponasanjem. NajceSce se merenje i
predikcija vr$e na nivou ili osobina ili generalnih tipova prema
Ajzenkovom modelu hijerarhije jer su S-R ponasanja i navike isuvise
specificne i nekonzistentne da bi mogle biti pouzdani prediktori neke
generalne pravilnosti u radnom okruzenju. Nakon rezultata
istrazivanja o Velikih pet crta (Digman, 1990; Goldberg, 1993; Norman,
1963) i, kona¢no, modela Koste i Mekrea (McCrae & Costa, 1996,

2003), studije su najces¢e radene na nivou upravo tih pet Sirih,
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generalnih i bazi¢nih faktora (e.g., Barrick & Mount, 1991; Judge et al.,
2002). Ipak, ima i studija koje su se zasnivale na nizem nivou
hijerarhije li¢nosti, tj. na nivou faceta (Christiansen & Robby, 2011;
Paunonen & Nicol, 2001). Upravo ta dva razli¢ita stanovista su
podstakla pitanje o tome kakve osobine, Sire (generalni faktori
licnosti) ili uze (specificne facete), u vecoj meri predvidaju ciljano
ponasanje, odnosno pokrenula su debatu poznatu i pod nazivom
Paradoks wverodostojnosti Sirine delovanja (eng. bandwithd - fidelity

paradox).

Opste i Sire crte objasnjavaju i obuhvataju veéi domen ili
univerzum ponasanja, $to ide u prilog tome da se ocekuje da ¢e moci
bolje i pouzdanije da objasne i radno ponasanje (e.g., Ones &
Viswesvaran, 1996). Kada je u pitanju oblast I/O psihologije, u
istrazivanjima je licnost najvise dovodena u vezu sa radnim uspehom
operacionalizovanim kao opsti, jednodimenzionalni konstrukt (koji je
prirodno multidimenzionalan), sto ide u prilog tome da ta Sirina i
odgovara nivou opstosti Sirih crta ili faktora. Takode, opstih crta ima
manje nego onih uzih, specifi¢nih faceta, sto ih ¢ini jednostavnijim za
istrazivacke nacrte i integraciju rezultata. Isto tako, Sire crte, pogotovo
u okviru Velikih pet, ¢ine neki referentni okvir, kada su studije o
licnosti u pitanju, te, u skladu sa tim, ima mnogo istrazivanja, Sto
omogucava i kvalitetniju metaanaliticku metodologiju, izvodenje
generalnih zakljucaka i razvoj teorijskih modela. U prilog ovom
stanovistu ide istraZivanje Berika i Maunta (Berrick & Mount, 1994,
prema Ones & Viwervaran, 1996), koje je pokazalo da agregatni skor

na Savesnosti predvida razli¢ite kriterijume uspeha na poslu, bolje
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nego specificne facete istog. Parcijalizacija ukupnog skora na
Savesnosti ¢inila je korelaciju izmedu njenih faceta i uspeha na poslu
zanemarljivom. Medu novijim studijama, Saldago i saradnici (Saldago
et al., 2013) dobili su rezultate da specifi¢ni faktori Savesnosti, kada se
ukupan skor parcijalizuje, ne predvidaju znacajno uspeh na poslu.
Dakle, facete Savesnosti gotovo da ne dele niSta zajednicko sa
uspehom na poslu van onoga $to je ve¢ obuhvaceno ukupnim skorom

na crti.

Ipak, ima autora koji zauzimaju suprotno glediste (Hogan &
Roberts, 1996; Paunonen et al., 1999). U prilog tome da se uzimaju u
obzir uze osobine ide to sto se koriséenjem opstih ukupnih skorova na
faktorima koji su prirodno multifacetni, odnosno koris¢enjem
kompleksnih prediktora moZe razvodniti znacajan deo varijanse
specificnih faceta (Paunonen & Nicol, 2001). Jednostavnije receno,
koris¢enjem opstih ukupnih skorova moZe se zanemariti specifi¢ni
doprinos svake njene facete ili subdimenzije. Kada se, kao prediktor,
koristi ukupan skor faktora li¢nosti, ostaje nepoznato da li i kakav
doprinos u predvidanju radnog ponaSanja imaju njegove pojedinacne
facete. Recimo, moguce je da samo jedna faceta Savesnosti (npr.
odgovornost) predvida Zeljeni kriterijum, Sto moze dovesti do manjeg
koeficijenta povezanosti kada se u analizu uklju¢i ukupan skor na
¢itavom faktoru li¢nosti. Moguce je, ¢ak, da pojedine facete mogu
imati supresorski efekat jedna na drugu, te umanjiti validnost ¢itave
Sire crte, kao prediktora. Kao ilustracija tome, moZze posluziti studija
Plecera i saradnika (Pletzer et al., 2021) o povezanosti HEXACO

osobina li¢nosti sa OCB. Naime, oni su dobili da OCB nije znac¢ajno
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povezan sa Emocionalnoséu, zato S$to je sa njenom facetom
sentimentalnost povezan pozitivho, a sa svim ostalim facetama

negativno.

U prilog ovom stanovistu ide studija Paunonena iz 1998.
(Paunonen, 1998), koja, mora se spomenuti, nije sprovedena na
uzorku zaposlenih i kriterijum nije bio radno ponasanje. Rezultati su
pokazali da facete mogu biti inkrementalno validne u predvidanju
ponasanja uz mere bazi¢nih, opstih faktora li¢nosti, ali i obrnuto.
Medutim, inkrementalna validnost faceta je bila visa nego
inkrementalna validnost generalnih faktora. Takode, istrazivanje Teta
i saradnika (Tett et al., 2003), gde je jedna studija sprovedena na
studentima koji su igrali uloge menadzera a druga na zaposlenima,
pokazalo je da specificne mere imaju vecu validnost i, samim tim,
vecu prediktivnu vrednost. UZe crte pruZaju objasnjenje povezanosti
kriterijjuma sa Sirim, opstijim merama, a opstije mere li¢nosti
zamagljuju smislene veze izmedu kriterijuma i specifi¢nijih mera.
Studija Bergnera i saradnika (Bergner et al., 2010), moze, takode,
pomo¢i u potkrepljenju shvatanja da specificne crte mogu biti
korisnije u predvidanju radnog ponasanja i inkrementalno validne
preko opstih faktora li¢nosti. Medutim, uZe crte nisu bile znacajni
prediktori i inkrementalno validne za sve kriterijume, kao $to je, na
primer, zadovoljstvo poslom. Svakako, zakljucili su autori, koriséenje
generalnih mera moZe dovesti do gubitka znacajne varijanse, koju

mogu objasniti specifi¢nije mere.
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Vazno je pomenuti da neki autori ukazuju i na ukljucivanje i
prediktivnu validnost faktora licnosti, koji se hijerarhijski nalaze na
viSem nivou opstosti u odnosu na Velikih pet (McCrae & Costa, 1996),
Sest (Ashton & Lee, 2007) ili tri osobine (Eysenck, 1997). Digman
(Digman, 1997) je, na primer, nasao potvrdu za dva faktora iznad
Velikih pet crta - za faktor alfa (Savesnost, Prijatnost i Emocionalna
stabilnost) i faktor beta (Ekstraverzija i Otvorenost ka iskustvu). Ons i
saradnici (Ones et al., 1993) nasli su potvrdu za Digmanov alfa faktor,
s tim da su ga nazvali integritet, te pokazali da je jedan od vaZznijih
prediktora, kada je u pitanju radno ponasanje. De Jang (DeYoung,
2006) je, takode, potvrdio Digmanova dva faktora, nazivajuéi ih
stabilnost i plasticitet a pojedini autori su zakljucili i o jednom faktoru
li¢nosti koji se nalazi na samom vrhu hijerarhije, ¢ak iznad stabilnosti i
plasticiteta, a koji je definisan kao generalni faktor licnosti (GFP; Musek,
2007; Rshton & Irwing, 2011) ili crta generalne evaluacije (Saucier, 2008,
2008). Pojedine, ranije spomenute studije (Pelt et al., 2017; Van der
Linden et al., 2010) pokazale su da GFP predvida radne performanse
bolje od Velikih pet, stabilnosti i plasticiteta, te da one uz njega gube
inkrementalni znacaj u predikciji. Sa druge strane, neki smatraju da se
generalni faktor li¢nosti pokazao kao konceptualno slab, te
nedovoljno validan i pouzdan (Oswald et al., 2013), jer su kovarijacije
medu faktorima niZeg reda veoma male i smatra se da one ne potic¢u
iz konstruktivne validnosti, ve¢ su posledica stila i sklopa
odgovaranja na skalama (negativno postavljene stavke medusobno
koreliraju, kao i one pozitivno postavljene). Pored generalnog faktora

licnosti, DZadZ i saradnici su prepoznali i definisali jedan sloZeni visi
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faktor i to bas u kontekstu radnog ponasanja (Judge et al., 1997), te ga
nazvali jezgro samoprocene. Takav slozeni faktor obuhvata Iokus
kontrole, samopostovanje, nizak Neuroticizam 1  generalizovanu
samoefikasnost i pokazuje se kao veoma znacajan prediktor, kada su u
pitanju kriterijumi u oblasti radnog ponasanja (Judge et al., 2003;

Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

Iz svega navedenog moze se zakljuciti da i Sire i uze crte imaju
svoje prednosti. Debata o adekvatnoj ,$irini” karakteristika li¢nosti je
ukazala koji znacaj moze biti u koriséenju i jednih i drugih mera
licnosti. Tet i saradnici (Tett et al., 2000), u svojoj studiji o razvoju i
sadrzinskoj validnosti ,hiperdimenzionalne” taksonomije
menadzerskih kompetencija, sumirali su prednosti koris¢enja kako
opstih, Sirih faktora li¢nosti, tako i uzih, specificnih faceta u
dizajniranju istrazivanja i modela. Oni su, dakle, zakljucili da
generalne - opS$tie mere: 1) pomazu organizovanje razli¢itih
konstrukata i pruzanje referentnih okvira; 2) olakSavaju studije o
ponasanju; 3) ometaju napore da se istrazuje i poboljSa fit izmedu
pojedinca i organizacije (ili posla); 4) ogranicavaju razumevanje
uzroka, efekata i mera; 5) doprinose validaciji, naglasavajuci njene
strukturalne aspekte. Sa druge strane, specificne mere: 1) promovisu
kompleksnost i sprecavaju identifikaciju jednostavnih okvira; 2) ¢ine
da istraZivanja o ponasanju budu teza; 3) omogucavaju mnogo
suptilniju uklopljenost pojedinca sa situacijom (organizacijom, poslom
itd.); 4) potrebne su za puno razumevanje uzroka, efekata i mera; 5)

doprinose validaciji, naglasavaju¢i sadrZzaj konstrukta.
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Debata o adekvatnoj Sirini karakteristika li¢nosti u predvidanju
radnog ponasanja najcesce je razmatrana izmedu generalnih faktora i
njihovih faceta. Medutim, treba uzeti u obzir ovu problematiku i kada
su u pitanju specifi¢ne karakteristike pojedinca koje su njihovi autori
konceptualizovali van modela bazi¢nih crta li¢nosti, a koje imaju
dosta odlika osobina li¢nosti. One jesu, u nekoj meri, relativno stabilne
i predstavljaju predispozicije pojedinaca da se ponasaju na odredeni i
dosledan nacin. Neki od primera su karijerna adaptabilnost (Savickas,
1997) 1ili samoefikasnost (Bandura, 1977b). Ove karakteristike
pojedinca mogu biti formirane na nesto drugaciji nac¢in u odnosu na
bazi¢ne crte li¢nosti, uze su i specificnije od njih, i najcesce su
konceptualizovane sa pretpostavkom da obuhvataju neki deo
varijanse van njih, te da daju inkrementalni doprinos u predvidanju
radnog ponasanja i ponasanja uopste. Ipak, modeli bazi¢ne strukture
licnosti, bilo da su dobijeni leksickim (Ashton & Lee, 2007; Cattell,
1979; Goldberg, 1993), kauzalnim (Eysenck, 1997) ili eklektickim
pristupom (McCrae & Costa, 1996), podrazumevaju da generalni
faktori licnosti objasnjavaju skoro celokupan univerzum razlic¢itosti
ljudskog ponasanja, te se, u skladu sa tim, moZe re¢i da sve te
specificne karakteristike pojedinaca u nekoj meri pripadaju prostoru
bazi¢nih crta. To nikako ne zna¢i da one u potpunosti mogu biti
objasnjene bazi¢nom strukturom li¢nosti, ali da jednim svojim delom
pripadaju jednom ili vecem broju opstih faktora li¢nosti. Dakle,
prednosti i ogranicenja koris¢enja specifi¢nijih osobina u odnosu na
opstije treba uzeti u razmatranje i kada su pomenute karakteristike

licnosti u pitanju. Ipak, kada su u pitanju opisane specifi¢nije
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karakteristike pojedinca, ne treba zaboraviti da su naucne studije
jedno, a prakticna primena skala za njihovo merenje, u kontekstu
procene pojedinaca, sasvim drugo, na primer u okviru procesa
profesionalne selekcije ili procene potencijala. Ra¢unanje koeficijenata
povezanosti varijabli ne zahteva standardizovane mere. Kada je re¢ o
proceni karakteristika licnosti pojedinaca, nestandardizovane mere su
nam gotovo neinformativne, odnosno treba voditi ra¢una da iako, na
primer, lokus kontrole dobro predvida neki znac¢ajan ishod u okviru
radnog ponasanja, ukoliko nemamo standardizovanu meru, mi u
okviru selekcije ne moZemo zakljuciti da li pojedinac ima visok,
prosecan ili ispod proseka skor. Za veéinu ovih karakteristika li¢nosti

nisu definisane standardizovane mere i testovi.

Treba imati u vidu i da je problematika oko adekvatne Sirine crte
neretko maskirana u literaturi, u smislu da se generalni faktori i
njihove facete mogu naci pod istim terminom - osobine ili crte, izuzev
u studijama koje se konkretno bave ovom temom. Medutim, pri
dizajniranju studija je veoma vazno po¢i od toga Sta je cilj - da li
detaljno razumeti relacije ili ekstrahovati opste zakljucke i definisati
referentne okvire. Kako Dzadz i Kamejer-Miler (Judge & Kammeyer-
Mueller, 2012) smatraju, nije pravo pitanje da i su bolje Sire ili uze

mere, nego kada su bolje Sire a kada uze.

Pored ovoga, potrebno je voditi ra¢una i o proporcionalnosti Sirine
i kompleksnosti prediktora i kriterijjuma. Medutim, to ne zna¢i da
glavni kriterijum treba da bude uskladenost prediktora i kriterijuma

prema Sirini, ve¢ i prema sadrZaju. Uskladenost po Sirini treba da
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bude optimalna, ali samo onda kada ima psiholoskog smisla (O’Neill
& Paunonen, 2013). Shodno tome, moZze se ocekivati da ¢e onaj
prediktor koji je hijerarhijski i sadrZinski blize Zeljenom kriterijumu

biti u vec¢oj meri validan prediktor.

Takode, treba biti oprezan u izvodenju zakljucaka, kada je u
pitanju rezidualna varijansa u okviru multivarijatnih statistickih
postupaka (Vize et al., 2018), recimo, viSestruke regresione analize.
Naime, u multivarijatnim postupcima, gde bi se, na primer, ukljucile
facete ili specifiénije karakteristike neke Sire crte moze doc¢i do
supresorskog efekta koji dovodi do toga da neki prediktor izrazi
povezanost sa kriterijumom koji nije postojao u bivarijathom odnosu
ili je, ¢ak, bio i suprotnog smera. U skladu sa tim, ostaje otvoreno
pitanje: Sta je ,ostalo” od citave osobine kada se njen jedan deo
parcijalizuje? Sta, na primer, ostaje od faceta Savesnosti kada se dobar
deo zajednicke varijanse, koje one dele a koja predstavlja upravo i taj
faktor li¢nosti, parcijalizuje? I na kraju, da li uopste predstavlja razliku
ako nesto merimo ,jednom merom” ili sa vise specifi¢nijih mera koje,

kada se saberu, predstavljaju meru onog Sireg faktora iznad?!
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4. KAKO LICNOST ODREDUJE RADNO PONASANJE
U SITUACIONOM I PROCESNOM KONTEKSTU

U prethodnom delu knjige je objasnjeno kako se crta (i li¢nost
generalno) ,izborila” za svoje mesto u akademskoj psihologiji, te da
postane validan i pouzdan prediktor radnog ponasanja; definisan je
pojam crte i ukazano je da se one razlikuju prema nivou opstosti i
mestu u hijerarhijskoj strukturi li¢nosti, te da na razli¢ite nac¢ine mogu
predvidati Zeljene ishode u oblasti rada; prikazane su mnoge studije o
tome koje osobine su najrelevantnije za predvidanje razlicitih,
najvaznijih ishoda u oblasti I/O psihologije i koliko objasnjene
varijanse mozemo ocekivati, tj. analizirano je za $ta su nam osobine
licnosti vazne u kontekstu rada. Medutim, vrlo malo je razmatrano na
koji nacin osobine li¢nosti zapravo odreduju radno ponasanje ili,
uslovno receno, uti¢u na njega. Ukazano je da je neophodno uzeti u
obzir i individualne razlike i situaciju/sredinu, najé¢esée kroz prizmu
socio-kognitivnog pristupa, kako bi se objasnilo radno ponasanje.
Medutim, potrebno je prikazati i modele koji mogu dati okvir za
razumevanje toga kako njihovo sadejstvo determiniSe performanse
zaposlenih i Zeljene ishode u oblasti I/ O psihologije. Kada je u pitanju

licnost u dinamic¢kom i procesnom kontekstu, u poslednjoj deceniji je
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predlozeno dosta modela koji stavljaju akcenat na razli¢ite aspekte i
mehanizme, te govore o razvoju individualnih razlika u procesima
socijalne interakcije, u psihopatologiji, odnosu li¢nosti i kulture,
motivima, romanti¢nim vezama itd., a o tome svedodi i nedavno
objavljeni Prirucnik o dinamici licnosti i procesima (Rauthmann (Ed.),
2021) sa pedeset jednim ¢lankom, koje su priredili eminentni autori.
Medutim, mnogi od tih modela su tek u pocetnoj fazi razvoja i ve¢ina
njih jo§ uvek nije stavljena ni teorijski ni empirijski u kontekst 1/O
psihologije i psihologije rada. Shodno tome, odabrano je nekoliko
modela i shvatanja koji mogu biti relevantni za razumevanje li¢nosti u
okviru procesnih mehanizama u oblasti rada. Bi¢e prikazano Hojlovo
(Hoyle, 2006) shvatanje o vaZnosti integracije li¢nosti u procesnom
kontekstu, kao i dva modela koji mogu posluziti kao polazna osnova
za razumevanje takvog koncepta. To su: Kognitivno-afektivni
procesni sistemi, skraé. KAPS model (CAPS: Cognitive-Affective
Processing Systems; Mischel & Shoda, 1995), i Teorija celovite crte
(The Whole Trait; Fleeson & Jayawickreme, 2015; Jayawickreme et al.,
2018).

Nakon toga bice prikazani modeli i pristupi koji mogu pomoci u
razumevanju i objasnjenju licnosti i individualnih razlika u
situacionom, sredinskom, te organizacionom kontekstu. Ovi modeli ¢e
posluZiti kao ilustracije za objasnjenje u kakvom odnosu mogu biti
karakteristike pojedinca sa karakteristikama sredine, kako njihovi
odnosi mogu predvideti Zeljena ponasanja i na Sta sve treba obratiti
paznju kako bi ocekivanja od prediktivhe snage licnosti bila

realisti¢na i adekvatna. U tom smislu, bi¢e potkrepljeno shvatanje da
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licnost nije samo direktan prediktor radnih performansi, nego da
svojim slozenim dejstvom odreduje i druge vazne prediktore Zeljenih
ishoda. Modeli i pristupi koji ée biti opisani su: model psiholoske
(Rauthmann et al., 2015)/interpretirane situacije (MCS - The Construal
Situation Model; Funder, 2016), zatim koncept ili pristup zasnovan na
uklopljenosti pojedinca u okruzenje (Person-Enviroment Fit, skra¢. P-E
tit), odnosno uklopljenosti pojedinca u organizaciju i radno okruzenje
(Person - Organizational Fit: P-O fit), posao (Person - Job Fit: P-J fit)
(Chatman, 1989; Kristof, 1996; Kristof-Brown & Billsberry, 2012) i
generalni model odnosa pojedinac-sredina (General Person-

Environment Relations Model: PERM; Rauthmann, 2021).

Na kraju ¢e bi¢e predstavljena dva integrativna modela koja
objasnjavaju kako li¢nost u procesnom i organizacionom - radnom
okruzenju moZe odredivati radne performanse i ponasanje. To su
generalni procesni model li¢nosti (Johnson & Schneider, 2013) i
Teorija aktivacije crte - TAT (Trait Activation Theory; Tett & Burnett,
2003; Tett & Guterman, 2000).

4.1. Integracija li¢nosti i dinamickih procesa

U predvidanju ponasanja, autori najcesce polaze ili od toga da
akcenat stavljaju na relativno stabilne individualne razlike ili na
procese pomocu kojih se objadnjava mehanizam koji vodi do Zeljenog,
cianog ishoda. Kada se govori o li¢nosti, ona je najcesce
dekontekstualizovana, dok, sa druge strane, najveéi broj procesnih

modela isklju¢uje individualne razlike (Hoyle, 2006, p. 1514). Drugim
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rec¢ima, uglavnom se prica ili o crtama ili o procesima medu kojima je
mozda i najvazniji proces samoregulacije. U pitanju je visi kognitivni
proces koji vodi alokaciju paZnje, vremena i napora kroz aktivitet
usmeren ka ostvarivanju cilja (Kanfer, 1990), te &titi neku nameru od
toga da bude zamenjena nekom drugom akcijom pre nego Sto
nameravana akcija bude zavrSena (Kuhl, 1985). Jednostavnijim
jezikom receno, u pitanju je kognitivni, voljni proces koji omogucava
da se fokusiramo na ostvarenje nekog cilja i da budemo istrajni sve
dok se on ne realizuje. Medutim, integrisanje procesa samoregulacije i
individualnih razlika je veoma vaZno i teorijski za oblast I/O
psihologije, a svakako i prakti¢no, u smislu predvidanja Zzeljenih
radnih ishoda. Samoregulacija je sastavni deo skoro svih procesnih
modela objasnjenja motivacije za rad (Teorija postavljanja ciljeva,
Locke, 1996; Locke & Latham, 1990, 2004; Teorija samodeterminacije,
Ryan & Deci, 2000) i neodvojiva je od emocija ili stresa, §to se sve i te
kako odrazava na radne performanse i veoma je vazno za I/O
psihologiju uopste. Shodno tome, u novijim studijama se sve vise
govori o samoregulaciji, koja se tako dovodi u vezu s raznim

aktuelnim ishodima u radnom ponasanju.

Izmedu ostalih, Baker i Erlemans (Bakker & Oerlemans, 2019)
ispitivali su, na osnovu procesa samoregulacije, odnos radnog
angazmana i organizacionog gradanskog ponasanja, zatim su Baker i
De Vris (Bakker & deVries, 2021) analizirali sagorevanje na poslu kroz
proces samoregulacije, a Leks i saradnici su kroz perspektivu
samoregulacije objasnjavali razvoj preduzetnistva kod pojedinaca

(Lex et al., 2021). Sa druge strane, vec je na vise nacina ukazano koliko
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su individualne razlike vazne, kada im prilazimo na pravi nacin i
koliko je znacajno za savremenu I/O psihologiju da pokusa da
integriSe one svoje delove koji su istorijski razvijani odvojeno
zahvaljujuc¢i epistemoloskim i konceptualnim razlikama koje su u

nekim razdobljima delovale kao nepremostive.

Premda su c¢esto razmatrane nezavisno, jasno je da se individualne
razlike lako mogu uociti prema stepenu ili na¢inu samoregulacije i
samokontrole i to narodito kada se govori o domenu
temperamentalnih crta, na prvom mestu o impulsivnosti (Hoyle,
2006). Impulsivnost je sastavni deo Sirih domena ili faktora li¢nosti u
okviru veéine bazi¢nih modela, na primer Ekstraverzije i posle
Psihoticizma u okviru Ajzenkovog PEN modela (Psychoticism,
Extraversion, Neuroticism; Eysenck, 1997), zatim Savesnosti iz
Petofaktorske teorije li¢nosti (Costa & McCrae, 1996), te predstavlja
bihejvioralni sistem aktivacije u Grejovom neurofizioloskom modelu
(Gray, 1994). U skladu sa tim, kada se govori o individualnim
razlikama i procesima zajedno, najces¢e je to u kontekstu kako
osobine li¢nosti uticu na samoregulaciju. Pa tako, Hojl (Hoyle, 2006)
navodi na koji se sve nacin impulsivnost moze odraziti na proces
samoregulacije. Sa jedne strane, osobe sa niskom kontrolom, ftj.
impulsivne osobe bice sklone da previse menjaju fokus i da reaguju
naglo i nepromisljeno, sto moze dovesti do slabije samoregulacije. Sa
druge strane, previse kontrolisane osobe mogu isto tako biti slabije
adaptabilne i loSije u samoregulaciji jer mogu biti rigidne, previse
organizovane i nereaktivhe. Medutim, obe tendencije u nekim

scenarijima mogu biti visoko adaptabilne, prva u onom koji zahteva
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intenzivnu socijalnu interakciju a druga u onom koji iziskuje veliku
upornost i podrazumeva snazan pritisak. Blisko impulsivnosti, i
dizinhibicija moZe biti znacajna determinanta samoregulacije jer kod
onih koji imaju visok skor moze dovesti do slabije efikasnosti, zbog
¢estog menjanja fokusa paznje (Sto moZe biti pozitivno u situacijama
koje zahtevaju visoku vigilnost), a kod onih koji imaju nizak skor
moze praviti problem u trenutku kada je potrebno brzo prebacivanje s
jednog sadrzaja na drugi (moze biti korisno u situacijama koje traze

snazan tenacitet).

Mekre i Lokehofova (McCrae & Lockehoff, 2010) navode da osobe
koje imaju visoku samokontrolu (i samim tim su uspeSnije u
procesima samoregulacije) imaju nizak neuroticizam i visoku
savesnost. U tom smislu, proces samoregulacije predstavlja sastavni
deo strukture li¢nosti u okviru Petofaktorskog modela Koste i Mekrea
(McCrae & Costa, 2008) na nivou crta. Pored toga, FFT obuhvata
mehanizme samoregulacije i na procesnom nivou (McCrae &
Lockehoff, 2010) i to na nacin da oni predstavljaju dinamicke puteve
izmedu svih blokova/elemenata li¢nosti, recimo izmedu
karakteristicnih adaptacija i self-koncepta. Nadalje, Mekre i
Lokehofova (2010) navode na koji nacin faktori li¢nosti mogu
odredivati elemente procesa samoregulacije, koji su zajednicki veéini
njegovih odredenja: standarde ponasanja - evaluativne mehanizme;
afektivne reakcije na samoevaluaciju i korektivne mehanizme (Hoyle,
2006). Na prvom mestu, osobine li¢nosti mogu uticati na to kakve ce

ciljeve pojedinac sebi postaviti i kakve ¢e standarde ocekivati.
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Pa tako ¢e, na primer, ekstravertni i savesni pojedinci postavljati
izazovnije ciljeve, dok ¢e osobe sa visokim neuroticizmom gledati
maksimalno da izbegnu neuspeh, sto potvrduje i studija DZzadza i
Iliesa (Judge & Ilies, 2002). Ekstravertni i prijatni pojedinci ¢e cesce
birati one ciljeve i projekte koji podrazumevaju saradnju sa drugima i
udruzivanje, a osoba otvorena ka iskustvu c¢e birati projekte i
postavljati sebi ciljeve u veem broju razli¢itih domena. Dalje,
Ekstraverzija i Neuroticizam su znacajne determinante afektivnih
tendencija i dominantnog raspoloZenja, pa se moze ocekivati da ce
ekstraverti biti skloniji ka pozitivnoj proceni ishoda svojih aktivnosti,
a pojedinci sa izrazenim neuroticizmom obnuto. Takode, ekstravertni
pojedinci ¢e emocionalno pozitivnije reagovati na diskrepancu
izmedu postavljenih ciljeva i samoprocene uspeha i ishoda akcije, a
oni sa visokim neuroticizmom negativnije. Kada su u pitanju
korektivni meanizmi, visoko savesne osobe ¢e se pre drzati prvobitno
postavljenog cilja i ulagati dodatne napore da ga ostvare, dok ce
prijatne i ekstravertne osobe, na primer, pre traziti podrsku i pomo¢ u
svom socijalnom okruZenju (McCrae & Lockehoff, 2010). Sumiran
efekat, prema Hojlu (2006), koji Velikih pet crta mogu imati na procese

samoregulacije prikazan je u Tabeli 4.1.

Hojl (Hoyle, 2006) navodi da pored gorenavedenog nacina
integracije li¢nosti i samoregulacije, koji on naziva distalno-proksimalni
pristup, postoje jos dva i to pristup uslovnog uticaja i konceptualno-

integrisani pristup.
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Distalno-proksimalni pristup podrazumeva da su li¢nost i
procesuiranje informacija u kauzalnom odnosu uticaja na ponasanje.
To znac¢i da se uticaj osobine li¢nosti na ponasanje odvija u okviru
nekog aktuelnog procesa. U tom smislu, osobine su distalni, udaljeni
uticaji koji deluju na ponasanje kroz neki proksimalni, blizi aktuelni

proces samoregulacije.

Pristup uslovnog uticaja podrazumeva istrazivanje
samoregulatornih procesa na razli¢itim nivoima dimenzije
temperament 1 crta licnosti. Dakle, analizira se kakvi su
samoregulatorni procesi na niskom, srednjem i visokom nivou crte.
Za ovakve studije nije neophodno da se ni licnost ni proces
samoregulacije prethodno dovode u vezu sa nekim specifiénim
ponasanjem. U ovom pristupu nije primarni cilj da se ispita efekat
licnosti na ponasanje, niti osobina uopste mora biti evidentno i
direktno relevantna za samoregulaciju (iako ¢esto to jeste barem na
nekom nivou crte). Primer takve osobine je self-monitoring i on se
odnosi na samoposmatranje i samokontrolu pojedinca zasnovanu na
situacionim znakovima sa ciljem da se postigne drustvena prikladnost
(Snyder, 1974, p. 526). Oni koji imaju visok skor na self~monitoringu ée
socijalne znakove tumaciti u odnosu na javni self, analizirajuci
aktuelnog sebe u odnosu na drustvene standarde, i tezice da se Sto
vise uklope sa okolinom. Sa druge strane, oni sa niskim skorom na
self~-monitoringu ¢e analiziranje socijalnih znakova zasnivati na licnom
selfu, poredivsi aktuelnog sebe sa li¢nim standardima, i tezice da se
okolina prilagodi njima (Hoyle, 2006). Dakle, klju¢ni aspekti

samoregulacije su drugaciji na razli¢itim nivoima self-monitoringa.
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Tabela 4.1. Povezanost Velikih pet osobina i specifi¢nih aspekata

samoregulacije

Domen li¢nosti Aspekt samoregulacije

Priroda povezanosti

postavljanje ciljeva

Faceta impulsivnosti: manje
izazovni ciljevi

monitoring Potcenjivanje progresa
samorefleksija  Tendencija ka ruminaciji i
Neuroticizam involviranje ega
ostvarivanje ciljeva Benefit negativne slike vezane za
ciljeve; sklonost ka odugovlacenju
samokontrola  Istovremeno niska samokontrola i
visoka ponasajna inhibicija
postavljanje ciljeva  1zazovniji ciljevi
. monitoring  Precenjivanje progresa
Ekstraverzija 8 jivatye progr
ostvarivanje ciljeva Trazenje inputa od drugih; korist od
dozivljaja relevantnih za cilj
postavljanje ciljeva Manje ambiciozni ciljevi; ciljevi koji
podrazumevaju saradnju
Prijatnost -
ostvarivanje ciljeva Preferencije za rad u grupama za
koje su oc¢ekivanja jasna
postavljanje ciljeva Izazovniji ciljevi
planiranje  Spremnost na planiranje i sklonost
da se istraje u postojeim planovima
samoevaluacija  Kod pojedinaca koji imaju nizak
skor, sklonost ka pripisivanju
e napretka uprkos
nezadovoljavajucem ostvarivanju
cilja
ostvarivanje ciljeva  Veéi trud, upornost i efikasnost
kori$éenja vremena; pojedinci koji
imaju nizak skor su skloni
odlaganju
samokontrola Dobra kontrola impulsa i ponasanja
Otvorenost -
monitoring Taéna procena progresa

Preuzeto od: Hoyle & Gallagher, 2015.
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U prethodna dva pristupa, i licnost i procesi samoregulacije su
odvojeno operacionalno definisani i mereni, te se integrisu, u
statistickom smislu, na podacima. Medutim, tre¢i - konceptualno
integrisani  pristup podrazumeva da su li¢nost i procesi
samoregulacije simultano konceptualizovani tako da se definisanje i

merenje jednog odnosi i obuhvata i drugo (Hoyle, 2006).

Dakle, povezivanje li¢nosti sa procesima samoregulacije je veoma
znacajno za oblast I/O psihologije. Kao prvo, takvi modeli nam
skrecu paznju na kompleksnost odnosa i slozenost simultanih malih
efekata koje licnost ima na ponasanje, sto pomaze da se postave
realisti¢nija ocekivanja o prediktivnoj validnosti crta. Situacija je jo$
slozenija ukoliko se uzme u obzir da pojedinac ne deluje iz jedne crte
pojedinac¢no, nego da njegovo ponasanje odreduje ¢itav profil licnosti,
odnosno sklop crta koje ima (Bergman & Trost, 2006; Woo et al., 2018).
To znaci da one ponekad mogu imati i suprotstavljena dejstva koja na
kraju mogu znacajno umanjiti ili anulirati koeficijente u empirijskim
studijama. Na primeru samoregulacije se vidi (Tabela 4.1.) da visoka
Savesnost i visok Neuroticizam mogu imati suprotstavljena dejstva, a
pritom ne smemo zaboraviti da pojedinci mogu imati visoke skorove
na obe osobine istovremeno. Drugo, bas ova sloZzenost odnosa ukazuje
na to da ne treba gledati koeficijente povezanosti opstih dimenzija iz
domena li¢nosti i radnih performansi i ponasanja iskljuc¢ivo generalno,

ve¢ da treba biti svestan ,sitnijih” i konkretnijih efekata, koje
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odredene crte mogu praviti na razli¢ite procese koji vode do

ponasanja koje poslodavci prizeljkuju.

4.1.1. Teorija kognitivno-afektivnih procesnih sistema (KAPS

teorija)

Jedan od modela koji moze da obuhvati integraciju li¢nosti i
procesa samoregulacije (konceptualno-integrisani pristup, prema
Hoyle, 2006) jeste Teorija kognitivno-afektivnih procesnih sistema (KAPS
teorija) (Cognitive-Affective Processing Systems - CAPS; Mischel &
Shoda, 1995). Budu¢i da je njen autor Valter Misel, jedan od glavnih
pokretaca ,napada” na koncept crte li¢nosti i debate licnost - situacija,
KAPS teorija pokusava da da odgovor na pitanje: kako li¢cnost moze
biti invarijantna kada ponasanje u razli¢itim situacijama nije takvo?
Ako je ponasanje toliko nedosledno, opisivanje pojedinaca pomocu
opstih i Sirokih osobina, kakva je, recimo, ekstraverzija, deluje
besmisleno i pogresno. Ono sto ¢ini individualne razlike jesu socio-
kongitivne varijable, kao $to su: enkodiranje situacije (organizovanje
informacija u  znacenje), postavljanje  ocekivanja, ciljeva,
samoregulacije i tako dalje. U skladu sa tim, KAPS model
konceptualizuje licnost kao stabilni, kognitivno-afektivni sistem
pomocu koga se procesuiraju situacione informacije koje se koriste da
generisu ponasanje. On se sastoji od pet tipova kognitivno-afektivnih
jedinica (CAUs): kodiranja, o¢ekivanja i uverenja, ciljeva i vrednosti,
kompetencija i samoregulatornih planova i afekata. Obrasci obrade
stimulusa koji aktiviraju kognitivno-afektivne jedinice koje vode do

ponasanja nazivaju se ako-onda odnosi izmedu situacije i ponasanja.
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Konstelacije osecanja, misli i ponaSanja koje su povezane sa
specifi¢cnim ako-onda relacijama karakterisu pojedinca ili, ako je takva
konstelacija evidentna kod vise individua, karakteriSu tipove li¢nosti
(Mischel, 2004). Drugim re¢ima, na individualnom nivou, ove

konstelacije predstavljaju li¢ne potpise pojedinaca.

Dakle, model objasnjava da moZe postojati stabilnost u kognitivno-
afektivnim procesima pojedinca a da istovremeno postoji varijabilnost
ponasanja u razli¢itim situacijama. Na primeru narcizma, Morf i
Rodvelt (Morf & Rhodewalt, 2001) pokazuju da i kroz okvir KAPS
modela postoje relativno stabilne tendencije, sto bi u datom slucaju
bila sklonost ka postavljanju i ostvarivanju ciljeva koji ¢e dati
pozitivhu i grandioznu sliku o sebi, te, u skladu sa tim, imati
vrednosti i uverenja. Autori ukazuju da su, u tom smislu,
najznacajnije one crte i osobine koje imaju najvise veze sa slikom o

sebi i self-konceptom.

KAPS model je pronasao primenu i u oblasti I/O psihologije.
Minbasijan i saradnici (Minbashian et al., 2010) su kroz KAPS pristup
pokazali da su pojedinci, kojima je savesnost viSe vezana za zahteve
zadataka, mogli u vecoj meri da ispolje svoja ponaSanja vezana za
savesnost u hitnijim i teZim zadacima. Kupman i saradnici (Koopman
et al., 2016), u svojoj studiji o dnevnoj radnoj angaZovanosti kao
prediktoru organizacijskog gradanskog ponasanja, utvrdili su da neki
pojedinci taj dnevni radni angazman percipiraju kao dogadaj koji
proizvodi resurse, te kao takav vodi do povecanja OCB. Nasuprot

njima, neki zaposleni dnevni radni angaZman dozivljavaju kao
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dogadaj koji trosi resurse, te na taj nac¢in dovodi do smanjenja OCB.
Drugim recima, pokazali su da postoje individualne razlike u tome
kako c¢e se percipirati isti dogadaji i da se u toj percepciji opaZza
kontinuitet. Svakako, KAPS model i dalje traZi ozbiljnu empirijsku
proveru u oblasti I/O psihologije, ali njene osnovne premise su i
integrisane u neke modele (e.g. TAT teorija; Tett & Burnett, 2003; Tett
& Guterman, 2000), koji objasnjavaju kako li¢nost uti¢e na radno

ponasanje, o ¢emu Ce kasnije biti viSe reci.

4.1.2. Teorija celovite crte

Flison je 2001. godine sproveo studiju koja se bavila distribucijom
stanja i ponasanja relevantnih za Velikih pet na dnevnom nivou tokom
dve, tri nedelje. Na osnovu dobijenih rezultata, uvideo je da je
varijabilnost ovih stanja i ponaSanja kod istog pojedinca veoma
visoka. Varijabilnost kod pojedinca je visa nego izmedu pojedinaca,
pokazuju analize, a mere centralne tendencije individualnih razlika
tih distribucija su takoreci savrseno stabilne. Shodno tome, Flison je
zaklju¢io da su nivoi varijabilnosti u ponaSanju (i nakrivljenost i
ispupcenost) stabilne individualne razlike, te da se pojedinci
medusobno razlikuju prema tome koliko su osetljivi na situacije
relevantne za konkretnu crtu. To je dovelo do toga da je Flison (2001)
predloZio da bi nivoe varijabilnosti crte pojedinca, u odnosu na
konzistentnost, trebalo tretirati kao stabilne individualne razlike, pa
je, nesto kasnije, konceptualizovao i Teoriju celovite crte (Fleeson &

Jayawickreme, 2015; Jayawickreme et al., 2018).
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Teorija celovite crte (Fleeson & Jayawickreme, 2015; Jayawickreme
et al., 2018) ima za cilj da objasni strukturu i procese li¢nosti, odnosno
da diferencira deskriptivni i eksplanatorni aspekt crte, koji zajedno
¢ine celu - celovitu crtu. Autori ukazuju da teorije crta uglavnom daju
odgovor samo na sta, ne objasnjavajuci kako i zasto, kojima se bave
socio-kognitivne teorije zanemarujuéi prvo pitanje. Drugim rec¢ima,
teorije crta opisuju, a socio-kognitivne teorije objasnjavaju, dok teorija
celovite crte pokusava da integriSe i jedan i drugi aspekt.
Eksplorativni aspekt licnosti odnosi se na kognitivno-afektivno-
motivacioni sistem koji oblikuje procesuiranje informacija u
konkretnoj situaciji, te naknadno izaziva emocionalne i ponasajne
obrasce, koji su obuhvaceni deskriptivnim aspektom crte. Zapravo,
deskriptivni aspekt li¢nosti predstavlja distribucije varijabilnosti
stanja. A stanje licnosti je kada postoji isti kognitivni, afektivni ili
ponasajni sadrzaj koji odgovara konkretnoj crti (Zillig et al., 2002), ali
u kracem vremenskom trajanju. Stanje neuroticizma, recimo,
podrazumeva sve ono S§to neuroticizam jeste - uznemirenost,
napetost, negativni afekat, ali u nekom konkretnom, kradem

vremenskom intervalu a ne nuzno dugoroc¢no, stabilno ili najcesce.

Flison (Fleeson, 2001) polazi od toga da, u zavisnosti od situacije, u
ponasanju pojedinaca postoji visoka varijabilnost neophodna za
adaptaciju. Medutim, raspon razli¢itosti ponaSanja je centriran na
razli¢itim nivoima odredene dimenzije, a razlike izmedu tih centara
pojedinaca su dugoro¢no visoko stabilne. Drugim re¢ima, iako
ponasanje pojedinca dosta varira u razli¢itim situacijama, njegovo

tipi¢no i prose¢no ponasanje ostaje visoko dosledno iz nedelje u
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nedelju. Kada je u pitanju pojedina¢no ponasanje (na primer u trajanju
od nekoliko minuta), prediktivna snaga osobina li¢nosti je onolika
kolika je i snaga situacije. Medutim, kada su u pitanju vece epizode
ponasanja u vremenu, osobine dobijaju mnogo veéu prediktivnu
snagu. Dakle, osobine licnosti su stabilne, u smislu da postoje
pouzdane agregatne varijacije medu pojedincima tokom vremena, i
fleksibilne, u smislu da postoje i znacajne unutrasnje varijacije u
ponaSanju pojedinca u zavisnosti od situacionih znakova
(Jayawickreme et al., 2018, p. 2). Distribucije psiholoskih stanja
pojedinaca mogu biti razli¢itih raspona, ali se mogu i razlikovati
prema tome na kom se delu ili nivou dimenzije distribucije protezu,
¢ak i kada su istog raspona. Dakle, distribucije se mogu razlikovati
prema varijansi, prema merama centralne tendencije, ali i prema
stepenu vertikalnog i horizontalnog odstupanja od normalnosti. Na
primer mere centralne tendencije pokazuju veoma visoku doslednost
iz nedelje u nedelju sa korelacijom od ¢ak 0,9 (Fleeson, 2001). U tom
smislu, deskriptivni aspekt li¢nosti jeste da ona predstavlja
distribuciju doslednosti ili gustine stanja, a parametri distribucija u
stvari oslikavaju individualne razlike. Flison i Galager (Fleeson &
Gallagher, 2009) su na empirijskim podacima pokazali da parametri
distribucije stanja li¢nosti koreliraju sa skorovima pojedinca na

relevantnoj crti dobijenim upitnicima samoprocene.
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Grafik 4.1. Teorija celovite crte (preuzeto iz: Fleeson & Jayawickreme, 2015)

Kada je u pitanju eksplorativna strana crta, autori (Fleeson &
Jayawickreme 2015) navode viSe socio-kognitivnih procesa, koji ¢ine
determinante stanja ili ponasanja: interpretativni procesi - nacin na koji
se informacije obraduju i koji rezultira implikacijama na ponasanje,
motivacioni procesi - Zeljena i neZeljena krajnja stanja koja stvaraju
usmeravajuce podsticaje, procesi koji podsticu stabilnost - faktori koji
usmeravaju pojedinca ka tipi¢nom ispoljavanju crta, vremenski procesi

- uticaj dogadaja iz proslosti na sadasnjost i procesi slucajnih gresaka -
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nepredvidive manifestacije osobina. Socio-kognitivni procesi imaju i
strukturalne i dinamicke elemente. Elementi srukture su inputi,
meduproizvodi, autputi i veze, dok protoci ¢ine dinamicke elemente.
Eksplorativni aspekt li¢nosti, kao i onaj deskriptivni, prikazan je na
Grafiku 4.1. Inputi su unutrasnji ili spoljasnji dogadaji u koje spadaju i
meduproizvodi izazvani tim istim inputima, a autputi su promene,
povecanje ili smanjenje u barem jednom stanju relevantnom za
bazicne crte. Protoci su dinamicki procesi koji se odvijaju kroz
elemente strukture. Kada je jedan element strukture aktiviran, on de,
preko veza, preneti tu aktivaciju na neki drugi element, $to ¢e stvoriti
protok, tj. dinamicki proces. Razlic¢ita stanja pojedinca ¢e biti izazvana
zbog razli¢itih inputa, meduproizvoda, autputa i veza. Medutim,
pojedinci se medusobno razlikuju u tim procesima, jer se razlikuju u
vezama izmedu elemenata strukture. Zbog toga isti input moze
dovesti do drugacijih stanja kod razli¢itih pojedinaca. Cilj
eksplanatornog aspekta jeste da objasni deskriptivni deo osobina, tj.
da objasni zasto ljudi na kraju angazuju razli¢ite dimenzije li¢nosti i
zasto angazuju bas te osobine kada ih angazuju (Fleeson &

Jayawickreme, 2015).

Teorija celovite crte se, kada se sve sumira, zasniva na pet

centralnih principa (Fleeson & Jayawickreme, 2015):

1) Deskriptivna strana crta se najbolje definiSe kao doslednost
distribucija stanja;

2) Vazno je definisati ekplorativnu stranu Velikih pet i HEXACO
(Fleeson & Jayawickreme, 2021) crta;
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3) Prepoznavanjem eksplorativne strane Velikih pet ili HEXACO
dobijaju se dva dela crta, deskriptivni i eksplorativni; u pitanju
su dva odvojena entiteta, koji se ipak mogu spojiti u celovitu
crtu jer je prvi posledica drugog;

4) Eksplorativni deo crte se sastoji od socio-kognitivnih
mehanizama i procesa;

5) Neophodna je identifikacija socio-kognitivnih mehanizama koji
dovode do stanja koja mogu objasniti konstelacije osobina

li¢nosti Velikih pet ili HEXACO.

4.1.3. Mogucnost primene modela u oblasti rada

Teorija celovite crte je tek pocela da dobija empirijsku potvrdu u
oblasti I/O psihologije i u poslednjih nekoliko godina se ispituju
distribucije stanja li¢nosti u vise situacija, odnosno u okviru radne
sredine. DzadZ i saradnici (Judge et al.,, 2014) su u svojoj studiji
pokazali da crte li¢nosti predvidaju prose¢ne nivoe ispoljavanja crte
tokom deset dana, dok dnevna iskustva na poslu (interpersonalni
konflikti, motivacija) predvidaju devijacije osnovnih tendencija.
Takode, pokazalo se i da oni koji imaju visok neuroticizam imaju visi
nivo intraindividualnih varijacija. Debuser i saradnici (Debusscher et
al, 2016) su ispitivali kako su stanja neuroticizma i savesnosti
povezana sa trenutnim izvrSenjem radnih zadataka i dobili da je
povezanost stanja savesnosti sa izvrSenjem radnih zadataka veca kod
pojedinaca koji imaju manju varijabilnost stanja savesnosti u periodu

od deset dana. Drugim re¢ima, ove dve studije su pokazale da
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Neuroticizam odreduje varijabilnost za njega relevantnih stanja, dok

Savesnost determinise doslednost.

Bekman i saradnici (Beckmann et al, 2021) su pokazali da se
opravdano moze govoriti o stabilnim individualnim razlikama u
varijabilnosti stanja licnosti (stanjima koja su relevantna za crtu) i u
radnom kontekstu. Postoji stabilnost u smislu postojanja
interindividualnih razlika, stabilnost u vremenu i doslednost u

ponasanju u razli¢itim kontekstima.

Vud i saradnici (Wood et al., 2018) su ispitivali varijabilnost stanja
licnosti, koja odgovaraju osobinama Savesnosti i Neuroticizma i koja
predstavljaju reakcije na radne situacije koje su relevantne za te dve
crte. Za crtu relevantne, situaciono uslovljene reakcije ili stanja li¢nosti
nazivaju se situacione kontigencije. Dakle, situacione kontigencije
podrazumevaju odnos izmedu situacionog znaka i relevantnog stanja
licnosti koje on izaziva. Rezultati su pokazali da ove situacione
kontigencije predstavljaju stabilne individualne razlike jer pojedinci
reaguju dosledno tokom vremena u uobicajenim karakteristikama
sredine. Takode, pokazalo se i da situacione kontigencije predvidaju
performanse radnika i preko skorova relevantnih crta dobijenih
skalama samoprocene. Situaciona kontigencija Savesnosti - teZina
(odnos izmedu tezine zadatka i izazvanih reakcija pojedinca u
domenu Savesnosti) pozitivno predvida procenu uspeha na poslu od
strane supervizora. Sa druge strane, situacione kontigencije
Neuroticizma - urgencija i teZina (odnos izmedu urgencije i teZine

zadatka i izazvanih reakcija pojedinca u domenu Neuroticizma)
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negativno predvidaju performanse zaposlenih kada se kontrolise
varijansa skora na skali Neuroticizma. U studiji na studentima, koji su
ucestvovali na automotiv inZenjerskom kursu, sprovedenoj 2022.
godine, Vud i saradnici (Wood et al., 2022) su pokazali da situaciona
kontigencija negativnih emocija predvida uspeh na ispitu, a da
Neuroticizam moderira tu vezu tako Sto je pozitivna veza visa kada je

on nizak.

Zapravo, jedan od mozda klju¢nih elemenata teorije celovite crte,
koji moze naéi primenu i u oblasti I/ O psihologije, jeste taj da postoje
individualne razlike u varijabilnosti odredene crte, u smislu ponasanja
u razli¢itim situacijama. Dakle, postoje individualne razlike u
situacionim kontigencijama, a Dalal i saradnici (Dalal et al., 2015)
upravo takav koncept nazivaju snaga crte. Kao sto se situacije mogu
razlikovati prema snazi, u smislu da li ¢e se svi pojedinci ponasati isto
(na primer kada je ogroman rizik po zdravlje u pitanju, skoro svi ¢e
biti viSe savesni), tako pomenuti autori smatraju i da se pojedinci
mogu razlikovati po tome koliko im je odredena crta snazna. Crta je
snazna kada je u okviru njenog prostora rasprSenje stanja licnosti,

izazvano relevantnim situacionim znakovima, malo.

Postavlja se, medutim, pitanje: kakve pojedince organizacije vise
Zele, da 1li one na ¢ije se crte mogu lakSe osloniti, i time imati
pouzdanija o¢ekivanja kako ¢e se ponasati i u razli¢itim situacijama, ili
pak one kod kojih postoji veca varijabilnost stanja licnosti? Pojedinci
sa veom varijabilnos¢u stanja li¢nosti su fleksibilniji i njihovo

ponasanje se u vecoj meri moZe oblikovati razli¢itim podsticajima i
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faktorima ne samo iz radne, ve¢ i iz sredine u celini. Ono sto je
svakako veliki doprinos teorije celovite crte (Fleeson & Jayawickreme,
2015) i ideje o snazi crte (Alaybek & Dalal, 2021; Dalal et al., 2015) jeste
da tako treba posmatrati i radne performanse, stavove prema poslu i
razne druge oblike radnog ponasanja, jer je svako ponasanje u stvari
stanje li¢nosti, te mozZe biti i jeste vrlo varijabilno, zavisno od inputa iz
sredine i parametara distribucije karakteristi¢ne za pojedinca. Drugim
re¢ima, nije samo vazno da se utvrdi nivo nekog od Zeljenih ishoda u
odredenom trenutku, nego treba uzeti u obzir i stabilnost istih u

odredenom vremenskom razdoblju.

4.2. Integracija li¢nosti i karakteristika sredine/situacije

U prethodnim poglavljima je pomoc¢u vise modela prikazano u
kakvoj interakciji mozZe biti licnost sa socio-kognitivnim procesima, te
kako i na taj na¢in moze odredivati ponasanje pojedinca. Ovde ¢e biti
prikazani modeli koji se bave interakcijom karakteristika pojedinca i
karakteristika situacije i sredine, tj. bi¢e razmotreno kako pojedinci
percipiraju sredinske faktore na osnovu crta li¢nosti, kako se uopste
pojedinci nadu u nekoj konkretnoj sredini i iz kakvog odnosa
karakteristika pojedinca i sredine proizilaze odredeni rezutlati, u
smislu ponasanja. Naravno, neki od ovih modela i pristupa
eksplicitnije  ili ~ implicitno  podrazumevaju i  dinamicke,
samoregulatorne procese, ali je akcenat na odnosu izmedu

karakteristika pojedinca i sredine u kojoj se nalazi.
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4.2.1. Model psiholoske/interpretirane situacije

Model interpretirane situacije - MIS (MCS - The Construal
Situation Model; Funder, 2016) Fander predlaze kao konceptualni
okvir za razumevanje medusobnog odnosa i isprepletenosti ,trijade
licnosti” (Personality Triad; Funder, 2006): pojedinca, situacije i
ponasanja. Model se prvenstveno zasniva na pretpostavkama da
karakteristike i pojedinca i sredine imaju direktan uticaj na ponasanje.
Kada je re¢ o li¢nosti, ono S5to ostvaruje direktan uticaj su
temperament, navike i sposobnosti. Prema Fanderu (2016), ova tri
aspekta li¢nosti odreduju, u nekoj meri, gotovo svako ponasanje i ¢ak
ne zahtevaju nuzno ni svest o konstruktu. Direktni efekti situacije
proisti¢u iz njene objektivne strukture, koju ¢ine podsticaji, opasnosti,
zatim pravila, kao i drugi aspekti koji bi uticali na ponasanje skoro
svake osobe. Ovi aspekti situacije su lako vidljivi svakom
kompetentnom drustvenom posmatracu i, kao sto je gore pomenuto,

mogu se smatrati sporazumnim ili objektivnim.

Medutim, i vise od toga, na ponaSanje utiCe i znacenje koje
pojedinac daje situaciji, odnosno njegova interpretacija situacije, koja
je odredena zajednickim delovanjem ,objektivnih” stimulusa iz
sredine i njegovih karakteristika li¢nosti. Drugim re¢ima, pored
objektivne situacije i li¢nosti, na ponasanje pojedinca utice i opazena
situacija ili njena interpretacija (Grafik 4.2.). OpaZzena situacija je ono
Sto ima najvedi smisao za pojedinca (Endler & Magnusson, 1971;
Rauthmann et al., 2014; Reis, 2008). Hogan (2009), ¢ak, smatra da se

»svi [...] slazu da su situacije vazne samo kada su opaZene od strane
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onih koji se u njima nalaze” (p. 249). Rautman i saradnici
(Rauthmann, 2015; Rauthmann et al., 2014; Rauthmann et al., 2015)
objasnjavaju da pojedinci filtriraju, procenjuju i daju znacenje
situacionim signalima, a da na to procesuiranje dobrim delom uti¢u
karakteristike pojedinca, izmedu ostalih (sposobnosti, vrednosti) i

osobine li¢nosti.

Situacija

Grafik 4.2. Model interpretirane/ priholoske situacije (preuzeto iz Funder,
2016)

Kao posledica automatskog procesuiranja i percepcije, stvaraju se
reprezentacije psiholoskih situacija. Ove situacije, pojedinci
dozivljavaju kao realne i stvarne i one uti¢u na njihovu aktivnost. U
skladu sa tim, moze se zaklju¢iti da osobine li¢nosti i uopste
karakteristike pojedinca odreduju ponasanje i uti¢u na njega, kroz
percepciju situacionih signala iz sredine u kojoj se nalaze (Funder,
2006, 2016; Morse et al., 2016; Rauthmann et al., 2014; Rauthman et al.,
2015; Reis, 2008). Prema Rautmanu i saradnicima (2014), ponasanje
pojedinca moze dalje dovesti do promene u karakteristikama situacije

i sredine, ¢iji ¢e se signali ponovo procesuirati i selektovati, u skladu
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sa karakteristikama pojedinca i, kao takvi, opet odredivati njegovu

reakciju i delovanje.

4.2.2. Taksonomizacija situacije

Fander, Rautman, Serman i drugi (Funder, 2006, 2016; Rauthmann,
2015; Rauthmann et al., 2014) skre¢u paZnju na to da razumevanje i
integrisanje uticaja, koje licnost i situacija imaju na pojedinca, dodatno
otezava haos koji je prisutan oko konceptualizacije situacije (a ne oko
strukture li¢nosti, kako se decenijama sumnjalo), te pozivaju na
vaznost da se ona definiSe i taksonomizira. lako se tokom
bihejvioristickog napada na koncept crte 60-ih i 70-ih godina proslog
veka insistiralo na tome da situacija objasnjava najveci deo varijanse
ponasanja, doskora je postojao samo jedan standardizovan i validiran
instrument za procenu situacije: RSQ (Riverside Situational Q-sort;
Wagerman & Funder, 2009; Funder, 2016), kreiran od strane onih koji
su imali jednu od vaznijih uloga u odbrani li¢nosti. Nesto kasnije,
Rautman i saradnici (Rauthmann et al., 2014), medu kojima je i
Fander, predlazu taksonomiju situacije i Skalu situacionih osam

dimenzija DIAMONDS (The Situational Eight DIAMONDS).

U konceptualizaciji situacije, autori skre¢u paznju da je, pre svega,
potrebno razlikovati tri razlicite vrste situacionih informacija: znakove,
karakteristike i klase. Znakovi (elementi, jedinice, delovi, komponente,
sastojci) jesu fizicki, relativno objektivno merljivi stimulusi, najcesce
kvantitativnog svojstva. To mogu biti osobe, dogadaji/aktivnosti,

lokacije, vreme i objekti.

136



Karakteristike (kvaliteti, svojstva, atributi, zna¢enja) podrazumevaju
psiholoski vazna znacenja situacionih znakova i na taj na¢in sumiraju
psiholosku mo¢ situacije (Rauthman et al, 2015, p. 364). One
odraZavaju nacin na koji sistem percepcije pojedinca obraduje
situacione informacije, te se stoga mogu koristiti za opisivanje

situacija (konfliktna, prijatna, drustvena i druge).

U studiji na medunarodnom uzorku, Rautman i saradnici su iz
RSQ skale izvukli osam karakteristika situacije, koje ¢ine situacionih

osam DIAMONDS dimenzija:

e Duznost (da li nesto treba da se uradi?),

o Intelekt (da li je potrebna duboka obrada informacija?),

e Nevolja (da li postoji otvorena pretnja?),

e Parenje (da li je situacija seksualno i/ili romanti¢no
nabijena?),

e Pozitivnost (da li je situacija prijatna?),

e Negativnost (da li negativne stvari kvare situaciju?),

e Prevara (dali ¢e neko nekoga prevariti?) i

e Socijalnost (da 1li je drustvena interakcija i formiranje

odnosa moguce, pozeljno ili neophodno?).

Klase (kategorije, tipovi, domeni, grupe) predstavljaju apstraktne
grupe ili tipove situacija. Klasifikacija se moZe zasnivati na sli¢nim
znakovima (npr. sve situacije na radnom mestu) i/ili na sli¢nim
profilima karakteristika (npr. sve situacije sa odredenim DIAMONDS

profilom). Na taj nacin, klase saZzimaju inace razlic¢ite informacije, koje
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se onda lako mogu preneti i iskomunicirati (npr. situacije u oblasti

rada).

Rautman i kolege (Rauthman et al., 2015), takode, razlikuju tri
principa, koja se moraju uzeti u obzir prilikom istrazivanja situacija:

princip obrade, princip realnosti i princip cirkulariteta.

Princip obrade se odnosi na to da situacije mogu postati psiholoski
znacajne samo kada su procesuirane i psiholoski obradene od strane
barem jednog pojedinca. Princip realnosti podrazumeva da je moguce
da postoje tri vrste realnosti: fizicko-bioloska (,objektivna” fizicka
stvarnost), kanoniko-konsenzualna (normativna, kvaziobjektivna
drustvena stvarnost) i subjektivno-funkcionalna  (specifi¢na,
idiosinkrati¢na li¢na stvarnost). Princip cirkulariteta je nesto sloZzeniji,
jer podrazumeva da procenjena psiholoska situacija nije samo
varijabla iz domena li¢nosti. Drugim rec¢ima, mora biti jasno da je
opazena situacija proizvod interakcije licnosti i objektivne sredine, a
ne samo uticaja li¢nosti, jer kada je ona definisana samo na osnovu
varijabli iz domena li¢nosti, zamagljuje se razlika izmedu li¢nosti,
situacije i ponasanja (Funder, 2006). Zbog toga je vazno da situacije ne
budu definisane na osnovu aktuelnih mentalnih i ponasajnih stanja
pojedinaca, zatim pretpostavljenih ili posledicnih mentalnih i
ponasajnih stanja pojedinaca, niti da se zansivaju na percepciji samo

jedne osobe.
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4.2.3. Moguénost primene modela u oblasti I/O psihologije

Radovi Fandera, Rautmana i Sermana (Funder, 2006, 2016; Funder
et al., 2000; Sherman et al., 2010; Rauthmann et al., 2014; Rauthmann
et al., 2015) uglavnom se vezuju za pojedinacne situacije stimuluse i za
ponasanje kao ishod. Medutim, ovi autori smatraju da se osnovni
principi mogu primeniti i na druge ishode, recimo na stavove ili
percepciju razli¢itih epizoda, Zivotnih faza, okruzenja i konteksta.
Mors i saradnici (Morse et al., 2015) su zakljucili da su interpretirane
situacije medijatori povezanosti osobina li¢nosti i socijalnih ishoda,
odnosno procenjivanja drugih ljudi. Rautman i saradnici (Diehl et al.,
2015), u odgovoru na objavljene komentare kolega na svoj ¢lanak o
principima istraZivanja situacija (Rauthmann et al., 2015), ukazuju da
se iz njihovog modela isti mogu primeniti i na istrazivanje tipi¢nih,
instrumentalnih sredinskih faktora. Takode, oni navode da se mogu
primeniti i na istrazivanje radnog okruzenja, ali da u tom slucaju treba
ocekivati da je uticaj osobina li¢nosti i karakteristika pojedinca manji

nego kada je re¢ o percepciji trenutnih situacija stimulusa.

Tet i saradnici (Tett et al.,, 2020) objasnjavaju da u radnom
kontekstu mozemo govoriti o tri Siroke klase situacionih varijabli,
kojima zaposleni daju psiholoski znacaj i koje znacajno odreduju

radno ponasanje. U pitanju su:

1) zahtevi posla,
2) motivacione karakteristike posla i

3) kontekstualne karakteristike.
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Zahtevi posla odnose se na situacione karakteristike koje podsti¢u
izrazavanje identifikovanih znanja, ve$tina, sposobnosti i drugih
karakteristika radnika (KSAO) i, kao takvi, pruZaju okvire za procenu
performansi zaposlenih. Motivacione karakteristike posla radnici
mogu razli¢ito vrednovati - ili kao neki vid anticipativnih podsticaja
(nagrade i stimulacije) ili kao sredstva za trenutno radno angazovanje
(autonomija, povratna informacija). Kontekstualne karakteristike
dominantno ¢ine kultura, klima i nacin upravljanja i one se
umnogome odrazavaju i na zahteve posla i na njegove motivacione

karakteristike.

Dostani¢ (2017) je, u svojoj disertaciji, na empirijskim podacima
potvrdila da je model interpretirane/psiholoske situacije primenljiv u
organizacionom i radnom kontekstu. Naime, njeni rezultati su
pokazali da osobine licnosti deluju indirektno (direktno samo u
nekolicini slucajeva) na razli¢ite izvore predanosti zaposlenih
organizaciji i to preko opaZzanja karakteristika organizacije. Dakle,
osobine li¢nosti odreduju na koji nacin zaposleni opazaju svoje radno
okruzenje (npr. podrsku organizacije, konfliktnost uloge) a to onda
dalje deluje na, u ovom konkretnom slucaju, predanost organizaciji.
Pokazalo se da crte iz HEXACO modela li¢nosti (Ashton & Lee, 2007;
Lee & Ashton, 2008), Savesnost i Postenje/Iskrenost, koje viSe pripadaju
karakternom aspektu li¢nosti, ostvaraju direktan uticaj na predanost,
dok crte temperamenta Ekstraverzija, Prijatnost i Emocionalnost to ¢ine
vise kroz opaZzanje karakteristika organizacione sredine, potpuno ili
delimi¢no (Dostani¢, 2017). U prilog tvrdnji da , objektivna” situacija i

osobine licnosti najvise deluju na ponaSanje i stavove prema
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organizaciji kroz opazene karakteristike okruzenja, svedoci i studija
Stumpa i saradnika (2009) koji su Zeleli da razrade nalaz do kojeg su
dosli DZadzZ i saradnici (Judge et al., 2000; Judge et al., 1998). Naime,
oni (Judge et al., 1998, 2000) su zakljucili da su opaZzene karakteristike
posla parcijalni medijatori uticaja jezgra samoprocene na radne
ishode, a Stump i saradnici (2009) su dosli do rezultata da je vaznost
zadatka, u tom smislu, klju¢na. Takode, Kors i saradnici (Chors et al.,
2006) dosli su do zakljuc¢ka da su karakteristike radne sredine i posla
medijatori odnosa izmedu Velikih pet osobina i zadovoljstva poslom.
Rubenstajn i saradnici (Rubestein et al.,, 2019) su, isto tako, u
metaanaliti¢koj studiji utvrdili da Velikih pet osobina deluje na stavove
prema organizaciji i posredno, kroz opaZzanje radne i socijalne sredine.
DZonason i saradnici (Jonason et al., 2015) su u svojoj studiji dosli do
rezultata da su subklinicka psihopatija i narcizam povezani s
namerom da se napusti organizacija i sa zadovoljstvom poslom preko
opazanja prestiZa, a makijavelizam preko opaZanja kompetitivnosti u

organizaciji.

Navedene studije idu u prilog tome da opaZene karakteristike
radne sredine mogu znacajno da odrede ishode u radnom ponasanju.
Takode, ove studije, i model interpretirane/psiholoske situacije
generalno, skre¢u paznju na to da treba postaviti upravo opazene
karakteristike radne sredine kao kriterijume, ishode, odnosno kao
varijable, ¢ije antecedente treba utvrdivati (Dostani¢, 2017; Tett et al.,
2020). To znaci da vaznost i znacaj licnosti za oblast rada i poslovanja
treba videti i u tome $to ¢e ona delimi¢no oblikovati na¢in na koji ¢e

zaposleni opazati svoje okruzenje. Na primer podrska rukovodioca ili
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pravednost u organizaciji su naj¢esc¢e tako operacionalizovane da nisu
u pitanju objektivne karakteristike, ve¢ opazene situacije koje dalje
uti¢u na uspeh ili zadovoljstvo radnika. Ako organizacije Zele da
imaju u vecoj meri uspesne, predane, motivisane i zadovoljne radnike,
neophodno je da znaju na koji na¢in se, na osnovu li¢nih
karakteristika i dobre prakse upravljanja ljudskim resursima, moze
posti¢i da pojedinci svoje radno okruzenje dozive dovoljno prijatno i

stimulativno, $to ¢e na kraju dovesti do Zeljenog cilja.

Moguénost primene DIAMONDS modela i skala u kontekstu rada
jos uvek nije ispitana. Studije u Srbiji su u toku i sprovodi ih autorka
ove knjige sa saradnicima. Preliminarni rezultati pokazuju da su
model i skala primenljivi u kontekstu procene karakteristika
organizacije i buduce Zeljene Kkarijere. Skale se u oba konteksta
pokazuju kao validne i invarijantne prema poloZaju u organizaciji i
polu, te koreliraju sa relevantnim varijablama vezanim za organizaciju

i anticipiranu karijeru.

4.2.4. Uklopljenost pojedinca u radnu sredinu i organizaciju: PE fit

Ideja o vaznosti uklopljenosti pojedinca u radnu sredinu (PE fit)
decenijama ve¢ okupira paznju istrazivaca i autora iz oblasti I/O
psihologije, upravljanja ljudskim resursima i organizacionog
ponasanja (Edwards et al., 2006; Kristof, 1996). Razlog za to je Sto se
pokazalo da je uklopljenost ili fit izmedu karakteristika pojedinaca i
karakteristika radnog okruZenja veoma znacajna, kada su u pitanju
proces regrutacije i selekcije, izbor zanimanja i karijere, zadovoljstvo

poslom, motivacija za rad, sagorevanje na poslu, predanost
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organizaciji i performanse zaposlenih (Andela & Van Der Doef, 2019;
Kristof-Brown & Billsberry, 2013; Edwards & Shipp, 2007). Na kraju,
ne treba zaboraviti da je jedan od osnovnih ciljeva psihologije u
okviru rada da doprinese uskladivanju ¢oveka i posla. Pritom, kako
Snajder kaZe, ,od svih pitanja u psihologiji koja su podjednako
fascinirala i nauc¢nike i prakticare, nijedno nije bilo prodornije od onog

koje se tice uklapanja osobe i okruzenja” (Schneider, 2001, p. 141).

Na samom pocetku, uklapanje licnosti pojedinaca i organizacije se
najces¢e razmatralo u kontekstu procesa regrutacije i selekcije. Dakle,
kroz proces selekcije potencijalni zaposleni biraju onu kompaniju koju
percipiraju kao kongruentnu sebi. Medutim, prepoznato je da se
percipirano uklapanje u selekcionoj situaciji moze promeniti kada
pojedinac zaista poc¢ne da radi u organizaciji (Cable & Judge, 1996) i
da takav fit ne postaje nista manje znacajan. Generalno, ljudi imaju
potrebu da su uklopljeni i da pripadaju, kao $to biraju sredine koje su
u skladu s njihovim karakteristikama (Ackerman & Heggestad, 1997).
Shodno tome, mozZe se i ocekivati da ¢e visok nivo fita dovesti do
boljih rezultata i do pozitivnijih emotivno-motivacionih ishoda kod

zaposlenih.

Pristup ili koncept PE fita prvenstveno je baziran na tome da su
vazne kako karakteristike zaposlenih, tako i radnog okruZenja, ali pre
svega njihova uklopljenost koja daje najveci i dodatni kvalitet. U tom
smislu, PE fit predstavlja koncept koji integrise, tj. ,miri” li¢nost i
situaciju/sredinu, te daje na vaznosti li¢nosti zaposlenih, ali najvise

onda kada je ona uskladena s okruzenjem. Dakle, pojedinci ¢e biti
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uspesni, zadovoljni i predani kada postoji fit izmedu njihovih li¢nih

karakteristika i karakteristika radnog okruzenja u ovom slucaju.

Van Vijanen (van Vianen, 2018) navodi da se u osnovi Siroke i
slozene PE fit paradigme najcesée krece od tri klju¢ne pretpostavke.
Prva, naravno, podrazumeva da uklopljenost atributa pojedinca i
okruZzenja predvida ponasanje vise nego karakteristike jednog i
drugog odvojeno. Druga pretpostavka je da su ishodi najoptimalniji
onda kada postoji fit, bez obzira na kom nivou (niskom, srednjem ili
visokom) karakteristika se radi. I treca pretpostavka je da bez obzira
na koju stranu isla neuklopljenost, bilo da pojedinac nudi previse u
odnosu na sredinu ili da ne poseduje dovoljno da odgovori na zahteve
okruzenja, posledice ¢e biti jednako lose. Drugim rec¢ima, i manjak i
visak, u smislu neuklopljenosti, vode do smanjenja pozitivnih ishoda

koji su optimalni sam kada postoji fit.

Analizirajuéi studije o PE fitu, Van Vijanen (van Vianen, 2018)
zakljuc¢uje da ove pretpostavke ipak nisu u potpunosti empirijski
potkrepljene. Iako PE fit jeste inkrementalno validan u predvidanju
ishoda, karakteristike pojedinca i karakteristike sredine su i dalje
nezavisni i znacajni prediktori. Zatim, ishodi jesu najoptimalniji kada
postoji fit, ali je taj odnos izrazeniji kada je taj fit na viSem nivou
karakteristika pojedinaca. Npr. fit ¢e dati bolji rezultat na visokom
skoru Savesnosti sa visokim zahtevima radnih zadataka, nego kada se
radi o fitu na umerenom ili niskom skoru iste osobine. A kada je treca
pretpostavka u pitanju, pokazalo se da ,visak” (u smislu kada radna

sredina daje viSe u odnosu na nivo karakteristike pojedinca) moze
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dovesti do ishoda koji mogu biti isto tako optimalni, kao i u situaciji
fita. Shodno tome, treba imati u vidu da je uklopljenost pojedinca u
organizaciju veoma kompleksna pojava i da postoji zaista mnogo
mogucih kombinacija, interakcija i kongruencija koje u datim

okolnostima mogu dovesti do pozitivnih i zeljenih ishoda.

4.2.4.1. Komplementarni i suplementarni fit

PE fit predstavlja zapravo jedan okvir, ili paradigmu, kada je
odnos izmedu karakteristika pojedinaca i sredine u pitanju, unutar
kog postoji mnogo razli¢itih konceptualizacija. Jedna od vaZnih
podela, kada je re¢ o konceptualizaciji fita, jeste na komplementarni i
suplementarni (Grafik 4.3.; Kristof, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987).
Komplemetarni fit se odnosi na to da pojedinac i sredina upotpunjuju
jedno drugo. Dakle, pojedinac poseduje neke karakteristike koje , daju
celinu” radnom okruZenju, odnosno poseduje talente ili kompetencije
koji su potrebni u njegovoj radnoj sredini. Oc¢ekivanje ovakvog fita je,
na primer, u osnovi profesionalne selekcije, gde se od kandidata trazi
da poseduju osobine koje odgovaraju zahtevima posla. U tom slucaju,
govori se o fitu zahtevi — sposobnosti (DA fit: Demands - abilities fit;
French et al., 1982; Kristof, 1996) koji je prikazan putanjom b na
Grafiku 4.3. Na primeru li¢nosti, pedantan i temeljan pojedinac
odgovara poslu koji obuhvata rad sa velikim brojem podataka, gde

»sitne” greSke mogu dovesti do velikih negativnih posledica.

Sa druge strane, kada se u radnom okruZenju nalazi nesto Sto
zadovoljava i upotpunjuje pojedinca, tj. kada organizacija, posao ili

radna grupa daju nesto sto zadovoljava potrebe zaposlenih, govori se
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o fitu potrebe - zalihe/resursi (NS fit: Need - supplies fit; Cable &
DeRue, 2002; Kristof, 1996), prikazanom putanjom c na Grafiku 4.3. Pa
tako, na primer, kompetitivan i ambiciozan pojedinac pozitivno
vrednuje radnu sredinu u kojoj postoje izazovni zadaci kroz koje
moze da napreduje. Na vaznost ova dva aspekta kompelementarnog
fita ukazuje i Dejvis (Dawis, 2005) putem svoje teorije prilagodavanija
poslu (TWA - Theory of Work Adjusment) u kojoj naglasava da je
vazno da postoje reciprocitetni odnosi izmedu pojedinca i
organizacije, u smislu sistema nagradivanja, te da pojedinac
prepoznaje da moZze da ima kapacitete koji odgovaraju zahtevima
posla i da moze da dobije nagrade koje zadovoljavaju njegove
potrebe. Drugim re¢ima, radnik treba da bude zadovoljavaju¢ - moze
da odgovori zahtevima posla i zadovoljan - moZe da zadovolji svoje
potrebe u organizaciji kako bi postojala kongruencija izmedu njega i

organizacije.

Suplementarni fit nastaje kada pojedinac , dopunjuje, ulepsava ili
poseduje karakteristike koje su sli¢ne drugim pojedincima” u radnom
okruzenju (Muchinsky & Monahan, 1987, p. 269). Suplementarni ili
dopunski fit se odnosi na poredenje pojedinca sa svojim socijalnim
okruZenjem u radnoj sredini, pa se, kada sli¢nost postoji, moZze rec¢i da
je pojedinac uklopljen u njega. Dakle, karakteristike socijalnih entiteta
u oganizaciji se ispoljavaju kroz njene vrednosti, norme, kulturu i
klimu, a o suplementarnom fitu govorimo kada se one podudaraju s
vrednostima, osobinama i stavovima pojedinca, $to je i prikazano
putanjom a na Grafiku 4.3. Na suplementarni fit, shodno tome,

mislimo kada pojedinac deli vrednosti sa onim Sto se vrednuje i kroz
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kulturu u organizaciji ili kada, na primer, saradljiv pojedinac radi u
sredini koja je kooperativna, prijatna i timski orijentisana. Cetmenov
(Chatman, 1989) model iz 1989. godine, o uklopljenosti pojedinca u
organizaciju (PO fit: Person - Organization fit), ukazuje da je upravo
kljuéni aspekt PE fita vrednosna kongruencija izmedu zaposlenih i
organizacije, tj. da pojedinac prepoznaje da je ono $to organizacija
vrednuje sli¢no onome u $ta i sam veruje. Ovaj autor (Chatman, 1989)
naglasava da je zato vazno da organizacije, u procesu selekcije, biraju
one kandidate koji se uklapaju u njihov sistem vrednosti i normi, te da
se, kako bi kompanije imale kvalitetne i zadovoljne zaposlene, kroz
proces socijalizacije, s radnicima radi na razvoju i ucdvrséivanju

dominantnih vrednosti kulture.

Na osnovu prepoznavanja i odredenja komplementarnog i
suplementarnog fita, Kristof (1996, p. 4) smatra da mozemo reci da je
pojedinac uklopljen u radnu sredinu onda ,a) kada barem jedan
entitet obezbeduje ono sto je drugome potrebno, ili b) kada dele sli¢ne

osnovne karakteristike, ili c) i jedno i drugo”.

4.2.4.2. Nivo sredine u koju je uklopljen pojedinac

Kada se govori o fitu, najéesée se misli na uklopljenost pojedinca u
celokupnu organizaciju (PO fit: Person - Organizational fit). PO fit se
pokazao kao znacajno povezan sa uspehom na poslu, ponasanjem u
skladu sa ulogom, odgovornim gradanskim ponaSanjem,
identifikacijom sa organizacijom i zadovoljstvom poslom, a negativno

sa namerom za napustanjem (Cable & DeRue, 2002; Chuang et al.,
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2016; Chung, 2017; Kristof-Brown et al., 2005; Sorlie et al., 2022; Wang
et al., 2011).

ORGANIZACIJA POJEDINAC
Karakteristike: Suplementarni fit Karakteristike:
Kultura/Klima, <€ ) Osobine,

Vrednosti, Vrednosti,
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interpersonalne interpersonalni N
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Grafik 4.3. Komplementarni i suplementarni fit (preuzeto iz: Kristof, 1996, p. 4)

Ponekad se, medutim, radi o specificnom nivou okruZenja na
kojem se gleda stepen fita (Edwards et al., 2006: Kristof, 1996), pa
tako, na primer, moZemo govoriti o uklopljenosti pojedinca u posao
(PJ fit: person - job fit), grupu (PG fit: person - group fit) ili profesiju
(PV fit: person - vocation fit). Dakle, moZe se procenjivati ili meriti

koliko je pojedinac uklopljen sa citavom organizacijom, njenim

148



vrednostima, zatim organizacijskim ciljevima, radnom grupom,
samim poslom, rukovodiocima ili supervizorima i sli¢no. lako su
konceptualno veoma bliski, razli¢iti nivoi fita su tek umereno
povezani jedan sa drugim, pokazuje metaanaliticka studija Kristof-
Braunove i saradnika (Kristof-Brown et al., 2005). U skladu sa tim,
efekti uklopljenosti mogu biti drugaciji u odnosu na specifi¢ni

oc¢ekivani ishod.

O vaznosti uklopljenosti karakteristika pojedinca sa profesijom
svedoci Holandova RAISEC teorija (Holland, 1997), a potvrduju
mnoge studije (e.g. Ackerman & Heggestad, 1997; Dennisen et al.,
2014), jer postoji povezanost izmedu profesionalnih interesovanja i
osobina li¢nosti. Studija Morisa (Morris, 2004) je pokazala kako je
uskladenost pojedinca i posla, kada su interesovanja u pitanju,
povezana sa zadovoljstvom poslom (r = .26, CI [.03 - .45]). Ipak, iako
deluju blisko, vazno je razgraniciti profesiju i struku od obavljanja tog
posla u nekoj organizaciji. Biti, na primer, pravnik jeste profesija, ali se
znacajno razlikuje da li pojedinac radi u nekoj poslovnoj organizaciji,
kao advokat ili kao sudija. Takode, ne moZe se re¢i da ¢e dva pravnika
u dvema razli¢itim korporacijama raditi u potpunosti isti posao.
Snajder je u studiji jog iz 1994. godine (Schneider, 1994, prema Kristof,
1996) pokazao da bi se pojedinci pridruzili konkretnoj organizaciji i
kada se parcijalizuje varijansa profesije. Dakle, pojedincima jeste
vazno da obavljaju svoju profesiju, ali im je isto tako vazno i u kojoj ¢e
je organizaciji obavljati. Drugim rec¢ima, veliki je doprinos konkretne
kulture i ambijenta neke kompanije, bez obzira na to koja je struka ili

profesija u pitanju.
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Uklopljenost pojedinca u posao (PJ fit) isto je jedan od ¢estih nivoa
na kom se fit razmatra. Njega je, u principu, definisao Edvards
(Edwards, 1991) upravo kroz koncepte fita zahtevi - sposobnosti (DA
fit) i fita potrebe - zalihe/resursi (NS fit). lako od celokupnog
funkcionisanja organizacije i sistema upravljanja ljudskim resursima
zavisi i dizajn posla, kao i njegov motivacioni potencijal, istrazivanja
pokazuju da PO fit i PJ fit nisu isti konstrukti (O'Reilly et al., 1991).
Kejbl i DzadZ (Cable & Judge, 1996), u studiji na traZiocima posla,
dobili su, ¢ak, podatke da PJ fit uopste nije povezan s odabirom posla,
za razliku od PO fita. Drugim re¢ima, anticipacija PO fita je znacajniji
faktor da pojedinac Zzeli da prihvati organizaciju, nego sto je to
njegova anticipacija da ¢e se dobro uklopiti u sam posao. Opazeni PO
fit je u vecoj meri povezan s ishodima koji se ti¢u same organizacije
(na primer identifikacija s organizacijom ili predanost organizaciji),
dok je PJ fit u vecoj meri povezan s ishodima koji se ti¢u karijere
(predanost karijeri, zadovoljstvo karijerom) i sa zadovoljstvom
poslom (Cable & DeRue, 2002). U ¢uvenoj metaanaliti¢koj studiji
Kristof-Braunove i saradnika (Kristof-Brown et al., 2005), PJ fit se
pokazao umereno do nisko povezan s uspehom na poslu, a jace sa
stavovima prema poslu (.46 - .56 sa zadovoljstvom poslom). Veng i
saradnici (Wang et al., 2011) su, takode, pokazali da je P]J fit pozitivno
povezan s uspehom na poslu i zadovoljstvom poslom, a negativno s
namerom za napustanjem. I Cuang i saradnici (Chuang et al., 2016) su
dobili pozitivhu povezanost sa zadovoljstvom poslom, zatim sa
ponasanjem u skladu sa wulogom i odgovornim gradanskim

ponasanjem, a negativhu s namerom za napustanjem. PJ fit se jo$
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pokazuje znacajno negativho povezan sa sagorevanjem na poslu

(Andela & van der Doef, 2019).

Uklopljenost pojedinca u grupu (PG fit) odnosi se na to da postoji
kompatibilnost izmedu pojedinaca i radne grupe (Kristof, 1996).
Ovakvo shvatanje podrazumeva da ¢e pojedinca privuéi okruzenje u
kom se nalaze pojedinci sli¢ni njemu (Chuang et al., 2016), bilo da se
radi o pojedincima koji imaju sli¢ne karakteristike, sli¢cne vrednosti
(Young Seong & Kristof-Brown, 2012), ciljeve (Kristof-Brown &
Stevens, 2001) ili radni stil (Kristof-Brown et al., 2002). Premda nije
direktno vezan za organizaciju i posao i iako ne treba ocekivati da ¢e u
velikoj meri biti povezan s uspehom (Kristof-Brown et al., 2005),
empirijski se pokazalo da je ovaj nivo fita znacajno povezan sa
zadovoljstvom poslom i namerom za napustanjem (Wang et al., 2011),
radnim performansama (Kristof-Brown & Stevens, 2001) i
organizacijskim gradanskim ponaSanjem (Young Seong & Kristof-

Brown, 2012).

Tet i saradnici (Tett et al.,, 2020) navode da, kada je re¢ o radnom
kontekstu, moZzemo govoriti o tri nivoa konceptualizacije i
taksonomizacije sredine u koju bi pojedinac trebalo da bude uklopljen:
mirko nivo (radni zadaci i obaveze), mezo nivo (grupa ili tim) i makro
nivo (nivo citave organizacije, kultura, klima i sistem upravljanja
ljudskim resursima). Kada je u pitanju mikro nivo, kao taksonomizacija
moze da posluzi DOT (Dictionary of Occupational Titles, 1939) i kasnije
onlajn baza ONET (Occupational Information Network, 2023), prvi put
objavljena 1998. godine.
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DOT re¢nik zanimanja u osnovi sadrzi DPT (Data/People/ Things)
takosnomiju, tj. deli poslove na one koji podrazumevaju bavljenje ili
podacima (brojevima, simbolima, konceptima), ili ljudima (kao i
zivotinjama), ili stvarima (materijalima, masinama, proizvodima). Na
ONET-u, podaci vezani za poslove su organizovani u Sest
taksonomija, od kojih su tri orijentisane na posao (zahtevi zanimanja,
karakteristike radne snage i informacije specifi¢cne za zanimanje) a tri
na radnike i pojedince (karakteristike radnika, zahtevi prema radniku
i zahtevi vezani za iskustvo). Obe baze predstavljaju dobro polaziste
za analiziranje fita, prvenstveno PJ] fita, u smislu odredivanja
sredinskih karakteristika u koje je potrebno da pojedinac bude

uklopljen.

Takode, pored navedene baze (ONET) i taksonomizacije (DOT),
kao polaziste u definisanju fita na nivou posla moze posluziti
Hekmanov i Oldamov model karakteristika posla (JCM - Job
Cahracteristics Model; Hackman & Oldham, 1979), gde treba voditi
ratuna o tome da se karakteristike pojedinca uklapaju sa pet
motivacionih kapaciteta posla: raznolikost trazenih vestina; identitet
zadatka; znacaj zadatka; autonomija i povratna informacija. Drugim
re¢ima, vazno je voditi racuna o tome da postoji fit izmedu onoga
koliko je pojedincu vazno i potrebno, tj. koliko ima sposobnosti da
obavlja posao koji zahteva puno razli¢itih vestina i na kom je
ekscplicirano $ta ta¢no treba da radi, zatim koliko je zadatak vaZzan i
odgovoran, te koliko autonomije u postavljanju ciljeva i odabiru
metoda izvrSenja on podrazumeva. Pa tako, na primer, De Jong i

saradnici (de Jong et al., 2001) navode da poslovi koji imaju izrazene
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karakteristike, prema JCM modelu, imaju snazniji efekat na pojedince
koji imaju izrazen motiv postignuca, ekstraverziju i otvorenost ka
iskustvu. Naravno, pored pet karakteristika, koje izdvajaju Hekman i
Oldam (Hackman & Oldham, 1979), treba voditi racuna i da
karakteristike pojedinca budu ili komplementarne ili suplementarne i
sa drugim vaznim aspektima posla koji su obuhvacdeni raznim
modelima u oblasti rada. Medu njima je, na primer, teorija
postavljanja ciljeva (e.g. Locke, 1967; Locke & Latham, 2004), gde treba
uzeti u obzir nivo aspiracija pojedinca i druge karakteristike u odnosu
na specifi¢nost i izazovnost postavljenih ciljeva, zatim treba uzeti u
razmatranje i koliko je posao stresan, odgovoran i sli¢no, te gledati da

se uspostavi sto vedi nivo fita u odnosu na karakteristike zaposlenih.

Kada je u pitanju mezo nivo, tj. nivo grupe ili tima, kao okvir mogu
posluziti integracije taksonomizacija timova Vildmana i saradnika
(Wildman et al., 2012), kako navode Tet i saradnici (Tett et al., 2020).
Prva se odnosi na tip zadatka koji tim obavlja (pregovaranje,
upravljanje drugima) a druga na karakteristike timova na viSem nivou
(nivo zavisnosti medu timovima, dugoroc¢nost tima, struktura
liderstva). Vildman i saradnici su integrisali 17 razli¢itih modela ili
taksonomija vezanih za karakteristike timova, te zakljucili da je
neophodno opisivati timove odvojeno, na osnovu dve pomenute
dimenzije ili kriterijuma - tipa zadatka i karakteristika timova. Prikaz
ovih integracija je dat u Tabeli 4.2. Naravno, pored karakteristika
tima, mezo nivo moze da se odnosi i na socijalne norme, moralne

norme itd., Sto se ispoljava kroz interakciju sa drugim ljudima.
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Kada govorimo o makro nivou, karakteristike sredine koje bi trebalo
uzeti u obzir pri razmatranju PE fita su organizaciona kultura i klima,
industrija i delatnost organizacije, pa ¢ak i nacionalna kultura,
pogotovo kada su u pitanju multinacionalne kompanije. Svakako,
kada je re¢ o nacionalnoj kulturi, najuticajnija taksonomizacija i opis

proistekli su iz Hofstedeove studije (Hofstede, 1980).

Hofstede razlikuje cetiri dimenzije nacionalne kulture:
individualizam/kolektivizam, distanca moci, izbegavanje neizvesnosti i
maskulinost/femininost. Naknadno ovaj autor uvodi i petu dimenziju
(Hofstede & Bond, 1988) nazvanu konfucijanski dinamizam, koja se
odnosi na kratkoro¢nu ili dugoro¢nu orijentaciju organizacija. Zatim,
ve¢ pomenuta ONET baza (Occupational Information Network, 2023)
prepoznaje 21 razli¢itu industriju i svaka od njih ima svoje
specifi¢nosti, te se moze razmatrati kao okvir za analizu makro nivoa

karakteristika sredine u kontekstu fita pojedinca i organizacije.

I, naravno, medu najvaznijim elementima makro nivoa sredine jesu
organizaciona klima i kultura. Kultura podrazumeva deljene
vrednosti, normativna uverenja i bazi¢ne pretpostavke o tome zasto
organizacija radi to Sto radi, a klima se odnosi na zajedni¢ku
percepciju vezanu za deSavanja u radnom okruZenju, koja je
zasnovana na kolektivnom iskustvu vezanom za pravila, procedure i
obi¢aje u organizaciji (Schneider et al., 2017). Sejn (Schein, 1985)
prepoznaje tri nivoa organizacione kulture: artefakti (simboli, jezik
itd.), odabrane vrednosti i uverenja komunicirane od strane

menadZmenta i pretpostavke koje su u osnovi i koje uti¢u na
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ponasanje zaposlenih, ali ih nije jednostavno artikulisati (Tett et al.,
2020). Svarc (Schwartz, 1992) naglasava da su vrednosti jedan od
najvaznijih elemenata kulture i smatra da su one ,1) koncepti ili
uverenja, 2) koja se odnose na poZeljna krajnja stanja i ponasanja, 3)
prevazilaze situacije, 4) vode izbor i evaluaciju ponasanja i dogadaja, i

5) uredene su prema relativnom znacaju” (p. 4).

Postoji mnogo operacionalizacija i taksonomizacija organizacione
kulture, a neki od poznatijih su: Hendijevi (Handy, 2007) tipovi
kulture, Inventar organizacione kulture - OCI (The Organizational
Culture Inventory; Cook & Szumal, 2000), Hofstedeov model radnih
praksi (Work Practies; Hofstede et al., 1990) i Okvir konkurentnih
vrednosti Kvina i saradnika - CVF (Competing Values Framework;
Quinn & McGrath, 1985). Hendi (2007) je na osnovu dve dimenzije -
resavanje problema (orijentacija na ljude ili zadatke) i distribucija moci
(hijerarhija ili egalitarnost), definisao cetiri tipa kulture: kulturu uloge,
kulturu mo¢i, kulturu podrske i kulturu zadatka. OCI inventar (Cook
& Szumal, 2000) podrazumeva procenu dvanaest setova normativnih
uverenja, koji su grupisani u tri tipa organizacione kulture i to u:
konstruktivnu kulturu (postignuce, samoaktuelizacija, podrzavanje
humanizma i afilijitizam), pasivno-odbrambenu kulturu (traZenje
odobrenja, konvencionalnost i zavisnost i izbegavanje odgovornosti) i
agresivno-odbrambenu  kulturu  (kompetitivnost, perfekcionizam i
usmerenost na moc¢). Hofstede i saradnici (Hofstede et al., 1990) su, na
osnovu viSe intervjua, definisali skalu koja ima 61 stavku i na kojoj je
ekstrahovano Sest dimenzija organizacione kulture: orijentacija na

proces nasuprot orijentaciji na rezultat, orijentisanost na zadatke nasuprot
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orijentaciji na ljude, parohijalizam nasuprot profesionalizmu, otvoreni
sistem nasuprot zatvorenom sistemu, slaba kontrola nasuprot jakoj kontroli
i normativnost nasuprot pragmaticnosti. Kvin i saradnici (Quinn &
McGrath, 1985; Quinn & Rohrbaugh, 1983), u sklopu okvira
konkurentnih vrednosti, izdvojili su ¢etiri tipa kulture: kulturu grupe
(usmerenost na afilijativnost, uklju¢ivanje zaposlenih u donosenje
odluka i razvoj ljudskih potencija), kulturu razvoja (usmerenost na
promene, fleksibilnost), hijerarhijsku kulturu (biroktratizam, stabilnost i

kontrola) i racionalnu kulturu (postignuce, planiranje, efikasnost).

4.2.4.3. Operacionalizacija fita: anatomisticki, molekularni i molarni

Kada je operacionalizacija u pitanju, bez obzira da li se govori o
suplementarnom ili komplementarnom fitu i na kom nivou okruzenja
se radi, Kristof-Braun i Bilsberi (Kristof-Brown & Billsberry, 2013)
prepoznaju dva dominantna shvatanja u literaturi. Jedno shvatanje se
odnosi na unutrasnji osecaj koji pojedinac ima povodom toga da li je i
koliko uklopljen u svoje okruzenje i takav pristup se najcesée definise
kao opazeni fit (perceived fit; Billsberry et al., 2006; Cable & DeRue,
2002). Druga grupa autora fit vidi kao interakciju internalnih i
eksternalnih faktora, koja se zasniva ili na objektivnoj i nezavisnoj
proceni Kkarakteristika pojedinca i karakteristika sredine ili na
subjektivnoj proceni istih karakteristika od strane pojedinca (Cable &

Judge, 1996; Chatman, 1989).
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Tabela 4.2. Karakteristike i taksonomizacije timova

Tipovi zadatka timova

Upravljanje drugima
Savetovanje drugih

Pregovaranje

Psihomotorne akcije

Usluzni poslovi

Resavanje definisanih
problema

Resavanje
nedefinisanih
problema

upravljanje i superviziranje rada drugih iz uloge
autoriteta

pruZanje profesionalne podrske, kao sto su pomoc,

savetovanje od strane eksperata, konsultativne usluge

socijalna interakcija u kojoj dve ili vise strana u
konfliktu pokusavaju da prevazidu razlike i postignu
dogovor

tehnicko ili motorno funkcionisanje, koje podrazumeva

psiholosko  procesuiranje racunanja ili elaboriranja
pokreta, kao sto su manipulacija, operacija, koriscenje
produkata,

masina ili objekata, koje se postize
angazovanjem u nekom vidu psihomotorne aktivnosti

socijalna interakcija u kojoj jedan clan, ili Citav tim,
obezbeduje uslugu ili servis nekoj drugoj strani

resavanje zadataka i problema koji imaju tacno resenje

resqavanje zadataka kod kojih tacno reSenje mnije
dovoljno predeterminisano, generisanje ideja, planova

Karakteristike timova

Kozavisnost kod
zadataka

Struktura uloga
Struktura liderstva
Struktura
komunikacije

Fizicka distribucija

Zivotni vek

u kojoj meri je rezultat clana tima pod uticajem ili
zavisi od aktivnosti ostalih clanova

u kojoj meri je svaka uloga fundamentalno razlicita ili

je svaki clan sposoban da izvrsava svaku komponentu

obrazac ili distribucija liderstva, kao sto je postavljanje
direkcija i uskladivanje ciljeva medu clanovima tima

obrazac ili tok komunikacije i deljenja informacija
medu clanovima tima

prostorna lokacija clanova tima u odnosu jednih

naspram drugih

vreme koliko tim postoji kao aktivna i funkcionalna
celina

Prilagodeno prema: Willdman et al., 2012 ( pp. 107, 115)
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Opazeni fit zapravo predstavlja psiholoski konstrukt koji nastaje i
nalazi se u glavama pojedinaca i, kao takav, uti¢e na odnos
zaposlenog prema organizaciji i zalaganju. Ovakav pristup se u
literaturi oznacava i kao molarni pristup u proceni fita (Cable & DeRue,
2002). Medutim, pojedini autori (e.g. Edwards et al., 2006) smatraju da
je takva konceptualizacija fita samo jo$ jedan stav prema organizaciji (ili
poslu, socijalnoj sredini) i da je znacajno obojen afektom, te da ne
govori nista novo u odnosu na sli¢ne konstrukte. Sa druge strane, vise
interaktivno videnje fita podrazumeva da pojedinac zapravo ne bude
direktno pitan da proceni koliko je uklopljen u svoju sredinu, nego se
racuna mera fita na osnovu procene karakteristike pojedinca i
karakteristike sredine. Tada se racuna indeks uklopljenosti na osnovu
uporedivanja licnih atributa pojedinaca sa srazmernim skupom
atributa radne sredine procenjenim od strane samih pojedinaca
(subjektivni fit) ili iz drugih izvora (objektivni fit) najcesée pomocu
polinominalne regresije i analize grafikona sa prikazom povrsina.
Subjektivni fit odgovara molekularnom pristupu (Lance et al., 1995) u
merenju fita a objektivni atomistickom (Cable & Judge, 1996; Edwards,
1996). U svakom slucaju, ideja je da ce posledice i ishodi biti

pozitivniji $to je mera fita visa (Ostroff, 2012).

Teorijski, deluje smisleno da bi mere fita, dobijene pomocu tri
razli¢ita pristupa (atomistickog, molekularnog i molarnog), trebalo da
budu povezane, kao $to je i prikazano na Grafiku 4.4. Medutim,
gotovo da nema studija u kojima je fit operacionalizovan i na dva, a
kamoli na sva tri nacina. Iz tog razloga su Edvards i saradnici

(Edwards et al., 2006) sproveli istraZzivanje u kom su dovodili u vezu
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uklopljenost pojedinca u okruzenje merenu kroz atomisticki,
molekularni i molarni pristup. Rezultati su pokazali da su tri vrste
fita, nasuprot teorijskoj logici, veoma slabo povezane, te vredi
postaviti pitanje: da li oni, uopste, predstavljaju isti koncept? Drugim
re¢ima, Edvards i saradnici (2006) smatraju da ova tri pristupa tapkaju
u razli¢itim prostorima subjektivnog osecaja PE fita. Kada je u pitanju
predvidanje ishoda, pokazalo se da je opazeni, tj. molarni fit
najznacajniji, narocito kada je re¢ o predvidanju zadovoljstva poslom i
predanosti organizaciji (Kristof-Brown & Billsberry, 2013; Leung &
Chaturvedi, 2011). Treba, medutim, voditi ra¢una, kao sto je vec
pomenuto, da tako operacionalizovan fit predstavlja psiholoski
konstrukt, konceptualno blizak stavovima prema organizaciji, te je
ocekivano da povezanost sa njima bude visa. Takode, istrazivanja na
domacem uzorku (Dostani¢ & Suvajdzi¢, 2017) su pokazala da, bas
zato §to je u pitanju opazen konstrukt, bazi¢ne crte li¢nosti (HEXACO)
predvidaju i PO fit, NS fit i DA fit. To znaci da je dozivljaj fita jednim
delom determinisan crtama li¢nosti, jer se pokazalo da Ekstraverzija,
Prijatnost (osim u slucaju DA fita) i Savesnost (samo u slucaju DA fita)
predvidaju opaZenu uklopljenost pojedinca u organizacionu sredinu.
Drugim re¢ima, u zavisnosti od osobina li¢nosti, pojedinci imaju
relativno stabilne tendencije u opaZanju koliko su uklopljeni u svoje

radno okruZzenje.
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Grafik 4.4. Fenomenologija i operacionalizacija PE fita (preuzeto iz Edwards
et al., 2006)

4.2.5. Generalni model odnosa pojedinac - sredina

Dzon Rautman (Rauthmann, 2021) je poku$ao da ponudi jedan
generalni model odnosa izmedu pojedinca i sredine (PERM),
baziraju¢i ga na redefinisanoj i dodatno razradenoj formuli Kurta
Levina (Lewin, 1935). PERM model objasnjava moguce nacine
interakcije i uklopljenosti pojedinca i sredine, pritom integrisuci
idiografski i nomotetski pristup izucavanja i uzimajuéi u obzir
intraindividualne i interindividualne razlike medu ljudima. Levinova
¢uvena formula B = f(P, E) znadi, u stvari, da svaki psiholoski dogadaj
zavisi od stanja osobe i istovremeno od karakteristika sredine, mada
se njihov relativni znacaj razlikuje u razli¢itim slucajevima. Medutim,
razni su se konstrukti od tada tretirali kao ,P” ili ,E”. Zbog toga
Rautman malo unapreduje ovu ¢uvenu formulu, ukljuc¢ujuéi u nju

nesto specifi¢nije promenljive: O = f (P, p, E, e), gde je O - set varijabli
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koje predstavljaju ishode, P - set promenljivih koje se odnose na stanja
pojedinca (fizioloska, perceptivna, motivaciona, kognitivha, namerna,
slu¢ajna itd.), p - set promenljivih koje se odnose na osobine pojedinca
(morfoloske, dispozicione, karakteristi¢ne adaptacije, narativi itd.), E -
set trenutnih situacionih varijabli i e - set varijabli koje se odnose na
trajne situacione nise. Radi pojasnjenja, naves¢emo konkretan primer:
na nekoj zabavi, ljudi lako prilaze pojedincu (O) jer je dobro
raspoloZen (P), generalno je druZeljubiv (p), nalazi se u jednostavnim i
prijatnim socijalnim interakcijama trenutno (E) i ima dobro razvijenu
mrezu prijatelja (e). Dakle, ponasanje (O) je u okviru PERM modela

funkcija (f) stanja (P), osobina (p), situacije (E) i situacionih nisa (e).

Vazno je napomenuti da PERM model (Rauthmann, 2021)
podrazumeva i razli¢ite nac¢ine merenja svakog od ovih elemenata,
koji ¢ine formulu za proizvodnju ponasanja. Merenje se moze

razlikovati prema tome:

1) koja je prilika u pitanju, da li trenutni momenti, jednom mereni u
odnosu na ponovljena merenja i
2) koja je orijentacija, da li je pristup na varijable orijentisan ili na

pojedinca orijentisan.

Dakle, svaki od cetiri elementa (P, p, E i e) moZe biti meren jednom
ili viSe puta, te se mogu razlikovati prema tome da li je merena jedna
varijabla ili vie njih zajedno. Na primer, P stanje moze biti mereno
jednom ili ponovljeno u nekom vremenskom intervalu, a isto tako P
moze da predstavlja samo jedno ili vise stanja koja odgovaraju jednoj

ili vise osobina, odnosno ¢itavom profilu li¢nosti. Treba imati u vidu

161



da nije neophodno da formula uvek sadrzi sva cetiri elementa, te da
jedan, dva ili ¢ak i tri mogu i izostati. U tom smislu, postoji petnaest
razli¢itih kombinacija elemenata u formuli, a s obzirom da O (set
varijabli koje predstavljaju ishode) moZe biti jedan od elemenata u
nekoj narednoj jednacini, onda je sa njom (O) moguce cak 60

kombinacija.

PERM model se, pored elemenata i njihovih kombinacija, bavi i
njihovim odnosima u predvidanju ishoda. Rautman (2021) navodi ¢ak
22 puta ili moguca odnosa izmedu elemenata u okviru PERM modela
(Grafik 4.5.), koji se mogu odvijati u viSe vremenskih tacaka. Na taj
nac¢in, moguce je analizirati i interindividualne i intraindividualne
razlike pojedinaca. Put a predstavlja povezanost karakteristika
pojedinca s ishodom a put b povezanost karakteristika sredine sa
istim. Putevi ¢’ i ¢” pokazuju da karakteristike pojedinca mogu
moderirati odnos sredine i ishoda i obrnuto. Put d predstavlja
korelaciju izmedu P, p i E, e elemenata a putanja ¢ pokazuje da i ta
njihova korelacija moZze imati efekat na ishod. Navigacioni mehanizmi
su razlozi zbog kojih varijable iz domena pojedinca i sredine
koreliraju i oni su prikazani putanjama f" i . Navigacioni mehanizmi
mogu proizilaziti iz osobina, $to oslikava putanja g’, ili iz sredine - na
Sta se odnosi putanja ¢”. Navigacioni mehanizmi, takode, mogu
ostvarivati i direktan efekat na ishod, bez obzira da li dolaze iz
domena pojedinca (putanja /') ili sredine (putanja /1”). Preostali putevi
se odnose na efekte elemenata iz jedne vremenske tacke (T1) na
elemente iz druge (T2). Na Grafiku 4.5. moZemo videti da navigacioni

mehanizmi iz domena pojedinca i sredine iz jedne vremenske tacke
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mogu imati efekat na iste iz druge vremenske tacke (putevi i’ ii”), kao
i da su modelom predvideni putevi od karakteristika pojedinca iz
tacke u tacku (j), karakteristika sredine (k), ishoda (I) i korelacija
karakteristika pojedinca i sredine iz jedne tacke u drugu tacku (m).
Takode, moguce je da postoji unakrsni efekat izmedu elemenata iz
jedne u drugu tacku merenja ili dogadaja. Putanja n oslikava efekat
karakteristika pojedinca iz vremenske tacke T1 na karakteristike
sredine iz vremenske tacke T2, a putanja o obrnuto. Putanje p” i p”
oslikavaju efekat ishoda iz tacke T1 na navigacione mehanizme u tacki
T2, g1ir na karakteristike pojedinca, tj. sredine, a putanja s na njihovu
korelaciju u tacki T2. Efekat navigacionih mehanizama iz tacke T1 iz

domena pojedinca i sredine na korelaciju karakteristika pojedinca i

sredine u tacki T2 je prikazan putanjama t"i ¢".

Odnosi izmedu pojedinca i sredine u okviru PERM modela mogu

se podeliti u Cetiri grupe:

1) interakcije (npr. putevi ¢’ i c”’) - odnose se na to na koji nacin
efekti varijabli pojedinca (P, p) i varijabli sredine (E, e) na
ishod (O) zavise jedan od drugog,

2) korelacije (put d) - podrazumevaju kako su varijable
pojedinca i sredine istovremeno povezane,

3) fit ili uklopljenost (specifiéni putevi koji se odnose na
interakcije ili korelacije) - odnosi se na poklapanje,

uklopljenost pojedinca i sredine i

163



4) transakcije (npr. putevi n i 0) - odnose se na to kako su
varijable pojedinca i sredine povezane kroz vreme

(Rauthmann, 2021).

4.2.5.1. Interakcije izmedu pojedinca i sredine

Kada su u pitanju interakcijski odnosi izmedu varijabli iz domena
pojedinca i domena sredine, takvo shvatanje nastaje kao odgovor na
debatu licnost - situacija (Kenrick & Funder, 1988, 1991), kroz koju se
implicitno zagovaralo da ponasanje predvida ili li¢nost ili situacija, o
¢emu je detaljnije pisano u drugom poglavlju. Naime, kao reSenje,
pocelo je da se piSe o mogudim interakcijskim, na prvom mestu
statistickim, efektima li¢nosti i situacije u predvidanju ishoda (Endler
& Magnusson, 1976; Terborg, 1981), medu kojima su aditivni,
moderatorski, medijatorski i drugi. Prema Rautmanu (2021), moZe se
govoriti o slede¢im statisti¢ckim pristupima pri objasnjenju pomenutog

interakcijskog efekta:

o dekompozicija varijanse, pomocu nacrta ANOVA, utvrdivanjem
dva glavna efekta - na nivou pojedinca (interindividualne
razlike) i na nivou situacije (intersituacionalne razlike izmedu
situacija u generalnoj tendenciji pojedinca), ukljuc¢ujuéi i
dvosmernu interakciju pojedinac x situacija;

e linearna interakcija - podrazumeva da su odnosi izmedu
elemenata i ishoda u linearnom odnosu, tj. koliko raste jedan,
toliko proporcionalno, spram veli¢ine efekta, raste ili opada
drugi. Jedan od linearnih interakcijskih efekata jeste i aditivni

(Rauthmann, 2021), a studija Dzadza i saradnika (Judge et al.,
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1998) u kontekstu I/O dala je potvrdu ovom tipu efekta, jer se
pokazalo da intrinzicke karakteristike posla i li¢nost
zaposlenog objasnjavaju jedinstvenu, aditivhu varijansu
zadovoljstva poslom;

nelinearni pristup - podrazumeva da odnosi izmedu pojedinca i
situacije ne moraju biti linearni. Osobine pojedinaca i situacije
mogu biti ,slabe” ili ,jake” (Meyer et al., 2020) i, u zavisnosti
od toga, na razli¢itim nacinima i nivoima interakcije. Primera
radi, u ,jakim” situacijama (visoko napetim) individualne
razlike ¢e biti minimizirane, dok u ,slabim” one mogu biti
mnogo jace, a time i njihov efekat na ishod. Prema tome, u
zavisnosti od nivoa, jedna varijabla ée razli¢ito predvidati
odredeni ishod. Kada je u pitanju oblast I/O psihologije,
potkrepljenje izdvajanju ovakvog vida interakcije izmedu
varijabli iz domena pojedinca i sredine predstavlja studija Lija i
saradnika (Le et al.,, 2011), koja je pokazala da Savesnost i
Emocionalna stabilnost imaju nelineran odnos s radnim
performansama (OCB i CWB) i da su ekstremni skorovi na obe
(posebno na Emocionalnoj stabilnosti) negativho povezani sa
pozitivnim radnim ishodima. Takode, ista studija je pokazala
da pomenute relacije moderira ,jaka”, odnosno ,slaba”

situacija, u smislu kompleksnosti posla;
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Grafik 4.5. PERM model: Generalni model odnosa pojedinac - sredina (Rauthmann, 2021, p. 438)
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Tabela 4.3. Pregled selektovanih obrazaca efekata pojedinac - sredina - ishod

Prisustvo prediktorskih efekata (*) pojedinca (Pp) i

Generalni obrasci sredine (Ee)
fekt
efekta Pp Fe Pgex Pp2 Ee2

Linearni obrasci

nulti (samo intracept)

samo pojedinac *
samo sredina *
aditivni * *

Interakcijski obrasci

samo interakcija *

pojedinac + interakcija * *

sredina + interakcija * *

aditivni + interakcija * * *

Nelinearni obrasci

»snaga” pojedinca *

»snaga” sredine *
nelinearan aditivan * *
nelinearan aditivan + . . .
interakcija

Obrazac pune . . . . .
kompleksnosti

Preuzeto iz: Rauthmann (2021, p. 448)

o generalni obrasci efekta, prema Rautmanu (2021), mogu biti
linearni, interakcijski i nelinearni. U Tabeli 4.3. prikazani su
selektovani obrasci efekata iz sve tri grupe i oznaceno je u kom
obrascu koji prediktor ostvaruje znacajan efekat. Pp x Ee

predstavlja interakcijski efekat, a Pp? i Ee? su kvadrirane
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vrednosti varijabli iz oba domena i, kao takve, predstavljaju
ekstremno visoke ili ,jake” varijable (Meyer et al., 2020).
Dodatak je i obrazac pune kompleksnosti (Rauthmann, 2021), koji
podrazumeva da u odredenom prediktivnom modelu nekog
ishoda imamo sve znacajne efekte, pojedinacne iz domena
pojedinca i sredine, njihove interakcije i njihovih ekstremnih
vrednosti;

¢ na ishodima zasnovana, na varijable orijentisana uklopljenost
pojedinca u sredinu. Ovaj nacin shvatanja uklopljenosti pojedinca
u sredinu, zasnovan na interakcijama karakteristika iz oba
domena, uvek podrazumeva da je zasnovan na nekom
konkretnom ishodu koji proizvodi. Drugim re¢ima, ne govori
se o nekoj generalnoj kongruenciji izmedu karakteristika
pojedinca i sredine, nego o tome da je fit dobar ili nije, u
zavisnosti od toga do kakvog ishoda dovodi. Pa tako, na
primer, nivo neke osobine pojedinca u odredenim nivoima
karakteristika radne sredine moZe biti dobar fit za visoku
radnu angazovanost, ali to ne znaci da je takav fit dobar za
zadovoljstvo poslom, odnosno, moze se re¢i da neka osobina
pojedinca i sredine daju dobar fit, jer u takvoj interakciji

dovode do Zeljenog ishoda.

4.2.5.2. Korelacije izmedu pojedinca i sredine
Svako P (stanje), p (osobine), E (situacija) i e (nisa) moze korelirati
sa bilo kojim drugim elementom, a svaki element moZze biti

kratkorocan ili stabilan i orijentisan na jednu varijablu ili na profil
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varijabli. Kada se sve ovo uzme u obzir, dobija se ¢ak 36 mogucih
korelacija u okviru PERM modela (Rauthmann, 2021). One se mogu
razlikovati na osnovu vise kriterijuma. Prvi kriterijum odreduje da li
su mere simetri¢ne, tj. da li su obe varijable kratkoro¢ne (pecor) ili
dugoroc¢ne (PEcor), ili je jedna kratkorocna, a druga dugoro¢na (pEcorili
Pecor). Ako se razlikuju, onda kazemo da su takve korelacije
asimetri¢ne. Drugi kriterijum se odnosi na to da li je korelacija
orijentisana na varijable, korelacija jedne dimenzije sa drugom (epcor),
ili je korelacija orijentisana na pojedinca, korelacija ¢itavih profila, tj.
nekoliko varijabli iz domena pojedinca sa nekoliko varijabli iz

domena sredine (npr. pppeeecor).

Korelacije orijentisane na varijable mogu biti rezultat raznih
transakcija izmedu karakteristika pojedinca i sredine, u smislu kako se
i zasto se pojedinac uopste nalazi u odredenoj situaciji i kako upravlja
svojim okruZenjem. Na primerima iz oblasti rada to bi znacilo da
pojedinci biraju poslove, profesije ili karijere koje podrazumevaju
zadatke i kontekst koji odgovaraju njihovim karakteristikama ili
prilagodavaju sredinu sopstvenim osobinama. U prilog tome ide
studija Ekermana i Hegestada (Ackerman & Heggestad, 1997), u kojoj
se pokazalo da pojedinci biraju zanimanja spram svojih karakteristika
licnosti, kao i studija Denisena i saradnika (Dennisen et al., 2014), u
kojoj su dobijene korelacije izmedu crta li¢nosti zaposlenih i zahteva
od uloge prema izvrSiocu u okviru profesije. Studija Berika i
saradnika (Barrick et al., 1998) je, takode, pokazala da agregatni
skorovi savesnosti, prijatnosti i emocionalne stabilnosti pojedinaca

pospesuju performanse tima i meduljudske odnose, sto ide u prilog
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tome da pojedinci mogu prilagodavati sredinu svojim

karakteristikama li¢nosti.

Kada se govori o korelacijama koje su orijentisane na pojedince,
profile, zapravo se govori o fitu, tj. uklopljenosti karakteristika
pojedinca sa karakteristikama sredine (Rauthmann, 2021). Npr.
pojedinci poseduju kompetencije koje zahteva posao (DA fit) (French
et al, 1982; Kristof, 1996), ili kompanija nudi stimuluse koji
odgovaraju potrebama pojedinaca (NS fit), ili pojedinci vrednuju
vrednosti koje neguje i kompanija (PO fit). Drugim re¢ima, postoji
uskladenost izmedu dve grupe varijabli (P, p i E, e) ili se medusobno
dopunjuju, kao kada je re¢ o dopunskom, suplementarnom fitu
(Muchinsky & Monahan, 1987). Najces¢e su u pitanju relativno
stabilne karakteristike pojedinca, npr. vrednosti, sposobnosti, osobine,
kompetencije, s jedne strane, i relativno stabilne karakteristike
organizacije i radne sredine, kao $to su vrednosti, karakteristike
timova, radni zadaci ili zahtevi, mehanizmi nagradivanja i sli¢no, s

druge strane.

4.2.5.3. Fit ili uklopljenost pojedinca i sredine

U prethodnom delu, spomenute su dve vrste fita koje PERM
model obuhvata i koje proizilaze iz interakcija i korelacija. Kada je re¢
o interakcijama, fit je isklju¢ivo orijentisan na varijable, odnosno na
pojedinacne karakteristike pojedinca i sredine koje u odredenoj
interakciji dovode do nekog konkretnog ishoda. Sa druge strane, kada
su u pitanju korelacije, taj fit je najc¢esce orijentisan na pojedince i

profile, jer podrazumeva uskladenost vise karakteristika pojedinca sa
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viSe karakteristika sredine, odnosno u pitanju su korelacije ¢itavih
profila. Rautman (2021) uvazava postojanje razli¢itih shvatanja,
konceptualizacija i podela, kada je u pitanju fit (suplementarni i
komplementarni, atomisti¢ki, molarni i molekularni; Cable & Judge,
1996; Edwards et al., 2006; Kristof, 1996, Muchinsky & Monahan,
1987), ali, posto je to ve¢ prikazano u prethodnom poglavlju, o tome
ovde nece vise biti re¢i. Medutim, autor se bavi i razradom modela o
procesima i posledicama uklopljenosti pojedinca u sredinu i to kroz
dva domena identiteta osobe - intrapersonalni i interpersonalni
(Hogan, 1982). Kada je u pitanju intrapersonalni aspekt, visok nivo
uklopljenosti moze dovesti do vece stabilnosti u ponasanju, do
osecanja autenti¢nosti i integriteta, pa i do viSeg samopostovanja. U
intepersonalnom smislu, visoko uklopljene pojedince drugi ljudi lakse

procenjuju i u vecoj meri cene, jer odaju utisak da su bolje prilagodeni.

Kao sto se moZze videti na Grafiku 4.6., uklopljenost pojedinca u
sredinu koja je izraZena korelacijama varijabli iz dva domena, na
prvom mestu odreduje ekspresiju osobina ABCD (Affects, Biheviors,
Cognitions, Desires), odnosno njihov sadrzaj (tip ABCD), nivo (snagu
ABCD) i doslednost (stabilnost ABCD). Dakle, u pitanju su reakcije, u
vidu afekta (A), ponasanja (B), kognicije (C) i Zelja (D), koje proizilaze
iz korelacija karakteristika pojedinca i sredine, te nadalje uti¢u na self,
interpersonalnim ili intrapersonalnim putem, i to na osobenost,
evaluacije i prilagodavanja  (Rauthmann, 2021). Interpersonalna
osobenost se odnosi na to da li je pojedinac predvidljiv, tj. da li je
jednostavno predvideti njegove reakcije, dok se intrapersonalni aspekt

odnosi na to da li su pojedinci sami sebi predvidljivi. Evaluacija od
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strane drugih odnosi se na to koliko smo verodostojni, dok se
evaluacija samih sebe odnosi na osecaj autenti¢nosti. I na kraju, fit
izmedu pojedinca i sredine odreduje kako smo prilagodeni, te, kada je
interpersonalni aspekt u pitanju, govorimo o tome da se dopadamo
drugima, da imamo dobar status i sli¢no, dok se u interpersonalnom
smislu odnosi na samopostovanje, osecanje ispunjenosti i generalno -
na blagostanje i zdravlje. Uklopljenost pojedinca u sredinu moze
uticati na sve aspekte interpersonalnog i intrapersonalnog selfa i
direktno, a ne samo preko ekspresija ABCD. Naravno, vazni
moderatori su socio-kulturna valenca, normativnost i vaznost

relevantnih ABCD reakcija.

Pojedinci redovno dobijaju iz socijalnog okruzenja znakove o tome

da li su prihvaceni ili ne, sto svakako utice na samopostovanje, te, u
skladu sa tim, visok nivo uklopljenosti moZze povecati socijalnu
validaciju. Zbog toga pojedinci Cesto traZe i biraju okruZenja u kojima
mogu ostvariti dobar fit (Schmader & Sedikides, 2018). Kada je oblast
I/ O psihologije u pitanju, u prethodnim poglavljima je pisano o tome
kako pojedinci biraju zanimanja, organizacije, poslove i karijere u
kojima mogu da ostvare visok nivo uklopljenosti. Vanos (Wanous,
1980) je jos 1980. godine, na primeru poslovne organizacije, ukazao
kako aspekt fita koji se odnosi na sposobnosti i kompetencije vodi do
dobrih performansi, dok onaj koji se odnosi na potrebe pojedinca i
podsticaje iz sredine dovodi do zadovoljstva poslom. To nije vazno
samo kada su u pitanju selekcija i biranje posla ili kandidata, nego od
tita zavisi i to da li ¢e pojedinac ostati u organizaciji ili ¢e je napustiti.
Takode, Holand (Holland, 1966) je ¢ak dve decenije ranije skrenuo
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paznju na to da radne i profesionalne sredine odrazavaju
karakteristike ljudi koji su u njima: ,Dominantne karakteristike
jednog okruZenja zavise od tipi¢nih karakteristika njegovih ¢lanova®”
(p. 53). Prema Holandu (Holland, 1997), profesionalna orkuZenja su, u
stvari, distribucije tipova li¢nosti unutar te profesije. Na kraju, Parsons
(Parsons, 1909), koji se smatra zacetnikom psihologije zanimanja i
profesije (Hartung & Blustein, 2002), jos davne 1909. godine je
govoreci o donosenju odluka o karijeri skrenuo paznju da je pametna
odluka onda kada pojedinac dobro razume sebe, svoje sposobnosti,
potencijale, osobine, Zelje, ambicije, vrline, mane i ogranicenja, kada
ima znanje o zahtevima i wuslovima uspeha, napredovanja,
nazadovanja, kompenzacije i prilika vezanih za razli¢ite putanje posla

i kada pojedinac dobro razume relacije izmedu ta dva saznanja.

4.2.5.4. Transakcije izmedu pojedinca i sredine

Transakcije se odnose na uticaj varijabli iz jednog domena na
varijable iz drugog domena tokom vremena ili razvojno. Kada se
govori o transakcijama, vazno je voditi ra¢una o tome da PERM model
(Rauthmann, 2021) obuhvata i trenutne momente (P i E, stanja licnosti
i trenutne situacije) i malo stabilnije i dugorocnije karakteristike
pojedinca i sredine (p i e), te se, u odnosu na to, mogu razlikovati

Cetiri vrste transakcija.
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Grafik 4.6. Procesni model uklopljenosti pojedinca u sredinu i njenih posledica (Rauthmann, 2021, p. 470)
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Prvu transakciju ¢ini ontogenetski proces, koji podrazumeva da
jedna stabilna i dugoro¢na varijabla predvida drugu stabilnu i
dugoro¢nu varijablu. Takav odnos izmedu prediktora i kriterijuma je
simetrican a primer takve transakcije je to kako osobine li¢nosti
predvidaju interesovanja i zanimanja (e.g. Ackerman & Heggestad,
1997; Dennisen et al., 2014; Wille & de Fruyt, 2014). Osim ako nije
obostran - bidirektan odnos u pitanju, ova transakcija moze biti
rezultat ili ,efekta selekcije”, kada pojedinac bira okruZenje spram
sebe, ili ,efekta socijalizacije”, gde se li¢nost pojedinca na neki nacin
oblikuje, wusled dugoro¢nijeg izlaganja odredenim sredinskim

faktorima.

Drugu vrstu transakcije ¢ini manifestni/ekspresivni proces koji se
odnosi na to da jedna dugoro¢na varijabla (p ili e) predvida
kratkoro¢nu (P ili E). Ovakva transakcija je asimetri¢na a primer moze
biti kada pojedinac izrazi neko trenutno stanje li¢nosti, kao posledicu

dugorocne izloZenosti nekim sredinskim karakteristikama.

Suprotna ovoj i najreda, ili mozda najsloZenija za merenje, jeste
transakcija akumulativni proces. Ovaj vid transakcije je isto asimetri¢an
i odnosi se na to da neka kratkoro¢na karakteristika pojedinca (p) ili
sredine (e) predvida neku stabilniju i dugoro¢niju. Npr. neko herojsko
delo koje ¢e posle izvrSenja dugorocno promeniti status te osobe ili
neka traumati¢na, velika ili bitna Zivotna situacija (zlostavljanje,
gubitak, rodenje deteta), koja ce izazvati relativno trajnu promenu u

licnosti pojedinca. Rautman (2021), medutim, navodi da ovakav vid

175



transakcije, uprkos teorijskom predvidanju, trazi jos dosta empirijske

provere.

I poslednji - najnestabilniji tip transakcije jeste aktuelni genetski
proces, gde jedna kratkoro¢na varijabla predvida isto tako kratkoro¢nu
varijablu u nekoj narednoj vremenskoj tacki. Kao i ontogenetski
proces, i ovaj tip transakcije je simetrican, ali i cdest u
eksperimentalnim nacrtima, gde se prati kako izlaganje ispitanika
nekoj situaciji ili stimulusu (E) dovodi do neke specificne ABCD

reakcije (P).

Ako se uzme u obzir da su i varijable iz domena li¢nosti i iz
domena sredine u okviru prikazanog PERM modela (Grafik 4.5.)
merene po dva puta, tj. u dve vremenske tacke, mogu se razlikovati
dva stabilna puta (j i k) - od pojedinca ka pojedincu i od sredine do
sredine, i dva ukrstena puta (n i 0) - od pojedinca ka sredini i od
sredine ka pojedincu (Rauthmann, 2021). U odnosu na to koji je od
Cetiri puta znacajan, razlikuju se 16 tipova transakcija koji se dalje
mogu podeliti u cetiri grupe obrazaca: mnetransakcioni obrasci,
monodirektivni — od pojedinca ka sredini, monodirektivni — od sredine ka
pojedincu i bidirektivni. Prvi se odnose na situaciju kada nema
transakcije od pojedinca ka sredini ni obrnuto, tj. kada postoje samo
stabilni putevi u okviru iste grupe varijabli, iz jedne vremenske tacke
u drugu. Monodirektivni obrasci podrazumevaju da postoji samo
jedan pravac - od pojedinca ka sredini ili od sredine ka pojedincu.
Bidirektivni obrazac podrazumeva da postoji simultana transakcija od

pojedinca ka sredini i od sredinskih varijabli ka onima iz domena
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licnosti. Denison i saradnici (Denisson et al., 2014) su utvrdili da kod
pocetnika i kod onih koji menjaju posao postoji efekat selekcije, gde
osobine li¢nosti odreduju kasnije zahteve posla, dok kod onih
zaposlenih koji ve¢ duZze rade i zadrZavaju se na istom poslu postoji
efekat socijalizacije, gde prethodni zahtevi na poslu uti¢u na kasnije

izrazavanje nivoa crta licnosti (Wu, 2016).

4.2.5.5. Navigacioni mehanizmi

Navigacioni mehanizmi su sastavni deo PERM modela
(Rauthmann, 2021) i sluze za kalibraciju karakteristika pojedinaca (P,
p) i sredine (E, e). Ve¢ je reteno da ljudi imaju potrebu da se
adaptiraju, da prilagodavaju svoje okruzenje sebi i da se menjaju kako
bi se sto bolje uklopili u sredinu. Da bi to i postigli, posezu za raznim
voljnim i nevoljnim, kao i aktivnim i pasivnim navigacionim
mehanizmima (Rauthmann & Sherman, 2016). Klju¢no je razlikovanje
navigacionih mehanizama (NM) od pojedinca ka sredini i od sredine
ka pojedincu. Vazno je naglasiti i da NM mogu biti aktuelni, u ovkiru

istog trenutka, ali i ontogenetski, iz jedne vremenske tacke u drugu.

Kada se govori o NM od pojedinca ka sredini, oni se svi generalno
mogu zavr$iti ili ,,odrzavanjem” ili ,,ukidanjem”. Dakle, pojedinac ce,
ukoliko je adaptiran i uklopljen, raditi na tome da to odrzi, ali ukoliko
nije, onda ¢e gledati da situaciji drugacije pristupi, da je promeni ili da
je izbegne. Kada je re¢ o ,odrZzavanju”, pojedinac to moze ciniti
pasivno, ostajuci i ne menjajuci nista, zatim aktivno ili tako $to ce se
truditi da situaciju odrzi ili tako $to ¢e nastojati da izvuce maksimum

iz konkretnih okolnosti (maksimizacija odrzanja). Kada se govori o
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,ukidanju”, ono moze da se podeli na mentalno i ponasajno.
Mentalno se odnosi na to da pojedinac pocne da prilazi situaciji na
drugaciji nacin, tj. da je drugacije opaza. U tom smislu, ne dolazi do
stvarne promene u objektivnoj sredini, ve¢ do promene subjektivne,
opaZzene situacije koja uglavnom nastaje kada pojedinac ne moze na
ponasajni nac¢in da ukine situaciju. Ponasajno ukidanje se odnosi na
oblikovanje situacije na neki nacin ili na njeno potpuno izbegavanje.
Dakle, Rautman (2021), na osnovu prethodnih studija, izdvaja:
evokaciju - voljno ili nevoljno izazivanje odredenih reakcija iz sredine;
selekciju - napustanje trenutnog okruzenja i ulazak u novo i
modifikaciju, koja se, u zavisnosti od toga kolika ¢e promena po
situaciju biti, moze podeliti na modulaciju (manja ili umerena

promena) i na kreaciju (stvaranje potpuno nove situacije).

Kada je re¢ o navigacionim mehanizmima od sredine ka
pojedincu, oni mogu podrazumevati tranziciju, ja¢inu/snaznu
situaciju, guranje i privlacenje (kada postoji nagrada) nasuprot
odbijanju (usled kazne), socijalizaciju i traumu. Dakle, na osnovu
ovakvih Kkarakteristika sredine i efekata koje ima na pojedinca,
situacija moZze da uti¢e na kalibraciju ljudi. Drugim re¢ima, upravo na
ove nacine situacija moZe da dovede do toga da se pojedinac menja i
da, na taj nacin, u vecoj meri bude prilagoden, tj. uklopljen u svoje

orkuZenje.

4.2.5.6. Primena PERM modela i njegov znacaj u radnom kontekstu
PERM model (Rauthmann, 2021), uprkos tome $to nije

konceptualizovan za radnu sredinu i objasnjenje radnih performansi,
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moze biti veoma koristan za istraZzivanje i razumevanje odnosa
karakteristika pojedinaca i sredine bas u oblasti rada. Ovaj model daje
integrativni okvir i moZe posluziti u generisanju ocekivanja i hipoteza
u nacrtima o nekom specificnom aspektu odnosa izmedu pojedinca i
sredine, kao i o njihovoj prirodi, interkacijama, transakcijama.
Znacajan doprinos ovako integrativnog modela je i u tome Sto
naglasava vaznost shvatanja o uklopljenosti pojedinca u sredinu i
razraduje ga, te ukazuje kako nije isto kada je ona zasnovana na

interakcijama i korelacijama izmedu dve grupe karakteristika.

Takode, PERM model je vazan i zbog toga Sto ukazuje na veliki
broj moguc¢ih moderatora, medijatora, navigacionih mehanizama,
transakcija, interakcija i korelacija na koje li¢nost nailazi na svom putu
u predvidanju ponasanja. Navedeno ide u prilog tome da je i mali
koeficijent povezanosti od, na primer, .30 izmedu neke crte li¢nosti i
radnog ponasanja, u stvari, veoma informativan i znacajan. Isto tako
PERM model pokazuje na koliko malih i sitnih, indirektnih i
sporednih nacina, ba$ kroz razne medijatore, korelacije, interakcije,
transakcije i navigacione mehanizme, li¢nost, na kraju, uti¢e na Zeljeno
ponasanje. Njena varijansa se neretko negde usput ,izgubi” ili anulira,
ali je jako vazno da ostanemo svesni slozenosti ¢itave slike i svakog ili
barem &to veceg dela slagalice ponasanja. Citav model je veoma tegko,
gotovo nemoguce empirijski validirati, ali su njegovi pojedini delovi
ve¢ naveliko dobili empirijsku potvrdu, dok neki jos uvek cekaju.
Svakako, kroz nekoliko primera studija, koje su navodene u okviru
opisivanja modela (e.g. Ackerman & Heggestad, 1997; Barrick et al.,
1998; Dennisen et al., 2014; Denisson et al., 2019; Le et al., 2011; Wille
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& de Fruyt, 2014), moze se zakljuciti da su pojedini elementi i tipovi
relacija izmedu karakteristika pojedinaca i sredine u predvidanju
ponasanja dobili potvrdu i u oblasti I/O psihologije, konkretno u

domenu radnih performansi i radnih ishoda uopéte.

4.3. Generalni procesni model li¢nosti

Dzonson i Hezlet (Johnson & Hezlett, 2008), nakon analiziranja
velikog broja modela o povezanosti li¢nosti sa uspehom na poslu i
kontraproduktivnim ponasanjem, zakljucili su da su svi oni ve¢inom
saglasni, te su definisali svoj generalni procesni model licnosti. Drugim
re¢ima, oni su u svoj model integrisali sva dotadasnja saznanja o
povezanosti li¢nosti s radnim performansama, uklju¢ujuéi pritom i
druge relevantne varijable koje mogu moderirati ili posredovati u tim
vezama, ali i Siri kontekst u kojem se te relacije odvijaju. Cilj im je bio
da model moZe da posluZi za generisanje pretpostavki, tj. hipoteza za
opste i dosta specifi¢nije nacrte koji gadaju samo jedan aspekt ili
segment odnosa licnosti i ishoda u radnom ponaSanju generalno.
Dzonson i Snajder (2013) smatraju da generalni procesni model
nikako ne obuhvata sve relevantne varijable, ali moze predstavljati
dobru osnovu za dalji razvoj dizajna istraZivanja i teorijskih modela.

Generalni procesni model je dat u Grafiku 4.7.

Dzonson i Hezlet (Johnson & Hezlett, 2008) su posli od pominjane
podele radnih ishoda Maunta i saradnika (Mount et al., 2003) na
performanse i stavove prema poslu. Performanse se odnose na

ponasanja koja su relevantna za ostvarivanje ciljeva organizacije i koja
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se mogu meriti ili procenjivati, u smislu koliki je doprinos konkretnog
zaposlenog u tome (Campbell, 1990). Autori generalnog procesnog
modela pod performansama zaposlenih podrazumevaju obavljanje
zadataka, organizacijsko gradansko ponasanje i adaptivne performanse, ali i
kontraproduktivno ponasanje. Generalni procesni model ima za cilj da
posluzi kao osnovni okvir za to kako li¢nost u krajnjoj liniji odreduje
upravo ove aspekte radnih performansi. Kada su u pitanju stavovi
prema poslu, autori (Johnson & Hezlett, 2008) navode da oni mogu
imati i afektivhu (oseanja prema objektu stava) i kognitivhu
komponentu (uverenja o objektu stava), te kao najznacajnije navode
zadovoljstvo  poslom, predanost organizaciji 1 zadovoljstvo karijerom.
Stavovi prema poslu nisu krajnji ishodi koje model treba da objasni,
jer oni ne podrazumevaju doprinos organizaciji, u smislu ostvarivanja
njenih ciljeva, ali su veoma vaZni elementi koji pomaZu i uticu na
zalaganje zaposlenih, samim tim i na njihove konac¢ne rezultate.
Stavove prema poslu li¢nost odreduje kroz karakteristike posla, stres

na radu i raspoloZenje.

Indirektne determinante radnih performansi su veoma S$iroki
prediktorski domeni: licnost, iskustvo i sposobnosti, koji cine
individualne razlike, zajedno i sa organizacionim kontekstom. Kao $to
se moze videti iz Grafika 4.7., li¢nost (kao i ostali prediktori koji se
odnose na individualne razlike zaposlenih) deluje na radne
performanse samo indirektno. Pretpostavljen je i put gde li¢nost
odreduje i opaZanje organizacionog konteksta, $to je u skladu i sa
modelom interpretirane/psiholoske situacije (Funder, 2006, 2016;

Funder et al.,, 2000; Sherman et al., 2010; Rautmann et al., 2014;
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Rauthmann et al., 2015). Sa druge strane generalnog procesnog
modela li¢nosti, na bazi Kempbelovog (Campbell, 1990) i shvatanja
Motovidla sa saradnicima (Motowidlo et al., 1997), DZonson
prepoznaje (Johnson & Hezlett, 2008; Johnson & Schneider, 2013) ¢etiri
direktna puta, tj. cetiri direktna prediktora radnih performansi:
znanje, vestine, motivaciju (ciljevi i namere, samoregulacija) i radne
navike. Individualne razlike zaposlenih, na kraju, ostvaruju uticaj na
radne performanse upravo preko ove cetiri nabrojane promenljive.
Sposobnosti i iskustvo ostvaruju jace direktne veze na znanja i vestine,
ali li¢nost ostvaruje uticaj na vise varijabli unutar modela, tj. predvida
i ostale elemente koji na kraju direktno ili indirektno odreduju radne

performanse.

Drugim re¢ima, izmedu individualnih razlika i radnih performansi
nalazi se dosta posrednih varijabli, kao $to se moZe i videti na Grafiku
4.7. Li¢nost moze imati direktan, a ¢eSce i indirektan uticaj na sve njih.
Odmah do individualnih razlika, tac¢nije ispod njih, nalaze se radni
kontekst i stres na radu, zatim bliZze ka radnom ponasanju su motivi i
stavovi prema poslu, potom proaktivni kognitivni procesi i na kraju
ono Sto ostvaruje samo direktan efekat na radne performanse: ciljevi i
namere, samoregulacije, znanja, vestine i radne navike (Johnson &
Schneider, 2013). Prema modelu, radno okruZenje, gde spadaju razne
varijable vezane za sam posao i organizaciju (autonomija, supervizija,
pravednost, sistem nagradivanja), moZe moderirati puteve koje li¢nost
ostvaruje na nivo motiva (vezani za zadatak, socijalne motive,
interesovanja i vrednosti) ili na proaktivne kognitivne procese, u koje

spadaju samoefikasnost i ocekivanja, te na radne performanse. Kada
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su u pitanju motivi, DzZonson i Hezlet (Johnson & Hezlett, 2008)
razlikuju one koji se odnose na zadatke od socijalnih motiva, kao sto
razdvajaju i stavove prema poslu od ostalih motiva, bazirajuci se na
modelu Berika i saradnika (Barrick et al., 2003). Motivi koji se odnose
na sam zadatak jesu namere da se uloZi napor u njihovu realizaciju i
spremnost da se radi naporno, odnosno predstavljaju teznju ka
ostvarenju. Socijalni motivi se odnose na teznju ka zajednistou i statusu.
Takode, Dzonson i Snajder (Johnson & Schneider, 2013) su uvazili
Micelovu i Danijelsovu (Mitchell & Daniels, 2003) distinkciju izmedu
proaktivnih kogntivnih procesa (samoefikasnost ili postavljanje
ciljeva) i aktuelnih kognitivnih procesa, kao sto je samoregulacija. U
generalnom procesnom modelu (Johnson & Hezlett, 2008; Johnson &
Schneider, 2013) samoregulacija je medijator odnosa izmedu
proaktivnih kognitivnih procesa i radnih performansi. Li¢nost moze
moderirati sve puteve od motiva vezanih za zadatke i socijalnih
motiva, kao i od proaktivnih i aktuelnih kognitivnih procesa, a oni su
svi istovremeno i jednim delom determinisani li¢noscu,

organizacionim kontekstom i stavovima prema poslu.

4.3.1. Primena modela u oblasti rada

Elementi i relacije koje obuhvata generalni procesni model su,
naravno, potvrdeni kao relevantni u oblasti rada kroz veliki broj
studija. Stavise, model je i nastao sa cilem da objasni radne
performanse zaposlenih i predstavlja integraciju viSe specifi¢nijih
modela i rezultata mnostva istraZzivanja od kojih su neka veé

spominjana u prethodnom poglavlju ove knjige. Kada je, na primer, u
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pitanju povezanost osobina li¢nosti i radnih performansi, postoji vise
znacajnih studija (Hurtz & Donovan, 2000; Judge et al., 2013; Saldago,
2002). Takode, mnoga istrazivanja su pokazala da osobine li¢nosti
odreduju stavove prema radu direktno (Choi et al., 2015; Judge et al.,
2002) ili indirektno, preko opaZanja karakteristika radnog okruzenja
(Dostani¢, 2017; Judge et al., 2000) ili preko raspoloZenja (llies &
Judge, 2002). Znacaj ovog modela jeste i u tome $to ukazuje na
kompleksnost odnosa kroz koje li¢nost uti¢e na radne performanse i
druge relevantne ishode za oblast rada. Iz modela se vidi koliki put
prelaze individualne razlike do radnih performansi i koliko na njemu
ima interveniSu¢ih varijabli i putanja kako linearnih, tako i
nelinearnih i iz ¢itavog relevantnog sistema. Pored navedenog, treba
napomenuti i da je jedan od bitnih doprinosa ovog modela taj da on
integriSe li¢nost i proces samoregulacije a, kao $to se moglo videti iz

prethodnih poglavlja, to nije tako ¢esto u literaturi (Hoyle, 2006).
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4.4. Teorija aktivacije crte

Teorija aktivacije crte - TAT (Trait Activation Theory; Tett &
Burnett, 2003; Tett et al., 2013) zasniva se na dva klju¢na ¢lanka Teta i
saradnika (Tett & Burnett, 2003; Tett & Guterman, 2000) u okviru
kojih su postavljene njene osnove. Teorija je nastala sa ciljem da se
opiSe i razume nacin na koji se li¢nost ispoljava u kontekstu rada.
Takode, ova teorija predstavlja i odgovor na debatu licnost - situacija,
te reSenje pronalazi u interakcionizmu, ukazujudi na to da se osobine
licnosti aktiviraju u relevantnim situacijama. Tet i Guterman (2000)
polaze od toga da se dve krajnosti iz debate mogu prevazi¢i na
nekoliko nacina. Prvo, treba imati u vidu da je li¢nost ¢esto u osnovi
toga kako se percipira sredina i, kao takva, moze predstavljati
medijator uticaja faktora okruZenja na ponasanje (Kenrick & Funder,
1991; Funder, 2016; Rauthmann, 2015). Drugo, kao sto je ve¢ nekoliko
puta navedeno, pojedinci, u skladu sa svojom li¢cnoscu, biraju svoje
radno okruzenje (Ackerman & Heggestad, 1997; Schmader &
Sedikides, 2018; Rauthmann, 2021). Trece, od ¢ega TAT teorija najvise
i polazi, jeste to da je potrebna relevantna situacija kako bi se
aktivirala odredena crta (Tett & Guterman, 2000; Tett et al., 2013). Isto
tako, TAT teorija se oslanja i na rezultate koji pokazuju da odredene
crte u odredenim okolnostima predvidaju uspeh na odredenom poslu
(Barrick & Mount, 1991; Tett et al., 1991; Tett et al., 1994), ali i na jo$
stariju ideju Henrija Mareja (Murray & McAdams, 2007) o konceptu

sredinskih faktora kao pritisaka (press), pogotovo beta pritisaka, koji
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predstavljaju opazene faktore. U skladu sa tim, osnovni principi TAT

teorije su:

1) Osobine li¢nosti su latentne sklonosti za ponasanje na odredeni
nacin,

2) Osobine se ispoljavaju kao odogovor na izloZenost za crtu
relevantnim sredinskim znakovima/stimulusima i

3) Postoji intrinzicka nagrada koju pojedinac dozivljava zbog

ispoljavanja osobine u odredenoj situaciji (Tett et al., 2013).

4.4.1. Osnovni elementi TAT teorije

Osnovni tok TAT teorije jeste da se latentne crte ispoljavaju kao
radno ponasanje koje je reakcija na situacione znakove relevatne za
crtu (putanja 1 na Grafiku 4.8.), sto dovodi do unutrasnje nagrade koja
se manifestuje kao zadovoljenje potrebe (putanja 8 na Grafiku 4.8.).
Na Grafiku 4.8. moze se videti da postoje tri nivoa
sredinskih/situacionih znakova i to u vidu zahteva posla (koji su
malo detaljnije opisani u poglavlju o PE fitu; Tett et al., 2020). To su
oni na nivou zadatka (mikro), socijalni (mezo) i organizacioni (makro)
(Tett & Burnett, 2003; Tett et al., 2020). Ovi znakovi aktiviraju latentne
crte (putanje 3, 4 i 5 na Grafiku 4.8.) koje se manifestuju kroz radno
ponasanje. Medutim, vazno je naglasiti da TAT model pravi razliku
izmedu za crtu relevantnog radnog ponasanja i radnih performansi, tj.

vrednovanog radnog ponasanja.
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Grafik 4.8. Revidiran model aktivacije crta radnih performansi (preuzeto iz:
Tett et al., 2013, p. 82)

Vrednovano radno ponasanje (performanse) odnosi se na ono $to

je pozeljno i Sto se smatra uspesnim, dok je radno ponasanje svako
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ponasanje koje je odgovor na specifi¢nu situaciju i aktivaciju crte, bez

obzira da li se smatra uspesnim i pozeljnim (putanja 6 na Grafiku 4.8.).

Odnos izmedu crte li¢nosti i radnih performansi, tj. vrednovanog
radnog ponaSanja moze biti bidirektivan, odnosno pozitivno i
negativno povezan u razli¢itim situacijama. Naime, ekspresija neke
iste crte se u odredenoj situaciji moZe vrednovati, dok u sledecoj ili
nekoj drugoj ona moze biti negativno povezana sa vrednovanim
radnim ponasanjem (putanja 7 na Grafiku 4.8.) (Tett & Christiansen,
2007). Jedan od primera, koji navode Tet i saradnici (Tett et al., 1999),
jeste kada je neko dobar i detaljan u planiranju. To je ¢esto veoma
pozeljna karakteristika i ¢esto je pozitivnho povezana sa uspehom na
poslu. Medutim, u nekim situacijama ova karakteristika moze biti
negativno povezana sa uspehom zbog, na primer, kratkog

vremenskog roka ili moze da dovede do tzv. paralize analize.

Dalje, jedan od vaZnih elemenata modela jeste i taj da situacioni
znaci (bez obzira o kom nivou je rec), koji aktiviraju crtu, predstavljaju
i osnov za evaluaciju ispoljenog radnog ponaSanja kao radnih
performansi (putanja 7 na Grafiku 4.8.). Takode, model pravi razliku
izmedu intrinzi¢kih nagrada, koje se odnose na to da pojedinac
zadovoljava potrebu da izrazi crtu u odredenoj situaciji (putanja 8 na
Grafiku 4.8.), i ekstrinzickih nagrada, koje se dobijaju od drugih, kao
reakcije na pokazano vrednovano radno ponasSanje (putanja 9 na
Grafiku 4.8.). Ova distinkcija je veoma znacajna jer konceptualizuje
snagu ili jacinu situacije, o kojoj je govorio MiSel (Mischel, 1968).

SnaZna situacija je ona koja ima izuzetno veliki uticaj na ponasanje, sto
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dovodi do toga da se individualne razlike minimiziraju (Meyer et al.,
2020, Rauthmann, 2021). TAT model podrazumeva da su spoljasnje
nagrade upravo takve snazne situacije koje nadjacavaju intrinzicke
nagrade. Dakle, unapredenje ili povecanje plate ima jaci efekat nego
osecaj ispunjenosti, jer je osobina ispoljena. U tom smislu, varijabilnost
u relevantnom ponasanju za crtu ¢e biti smanjena kada postoji snazna
i vazna ekstrinzicka nagrada koja ¢e voditi sve pojedince da se
ponasaju na isti, tj. slican nacin, koji se o¢ekuje, koji je vrednovan i koji
se nagraduje. Sa druge strane, intrinzicka nagrada, u smislu
zadovoljenja potrebe za ispoljavanjem radnog ponasanja, potkrepljuje
da se ono i dalje ispoljava (putanja 10 na Grafiku 4.8.). Dakle, osecaj
zadovoljstva kod ekstreverta zato $to je mogao da izrazi tu svoju

osobinu ga potkrepljuje da nastavi to da radi.

Osnovni TAT model (Tett & Burnett, 2003) obuhvatao je jos jednu
putanju. Naime, putanja 11 (Grafik 4.8.) govori o tome da situacioni
znaci ne izazivaju samo radno ponasanje (putanja 2), ve¢ i obrnuto -
radno ponasanje moze uticati na faktore radnog okruzenja. Drugim
re¢ima, svojim radnim ponasanjem, pojedinci mogu stvarati prilike za
aktivaciju svojih crta. Npr. esktravertna osoba moze inicirati razlicita
neformalna okupljanja s kolegama, koja ¢e joj omogucditi da ispolji
svoju crtu kroz dalje radno ponasanje. Isto tako, visoko savesna osoba

¢e zbog paZzljivog planiranja ciljeva omoguciti sebi da ostvaruje iste.

Prosireni model TAT (Tett et al., 2013), koji je prikazan na Grafiku
4.8., podrazumeva jo$ osam putanja (od 12 do 20) i obuhvata jo$ neke

elemente. Autori su ukljucili jo$ jedan, paralelni proces, koji se odnosi
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na KSA (eng. Knowledge, Skills, Abilities, odnosno znanje, vestine,
sposobnosti) karakteristike i koji se isto tako aktivira u odredenim
situacijama (putanja 12 na Grafiku 4.8.), ali, za razliku od radnog
ponasanja koje predstavlja ispoljenu osobinu li¢nosti, aktivacija KSA
ne dovodi do intrinzicke nagrade. Pretpostavljena je i korelacija
izmedu osobina li¢nosti i KSA (putanja 13 na Grafiku 4.8.). Takode,
autori uvode i jednu specifiécnu karakteristiku situacije koja
umnogome odreduje u kojoj meri ée se za osobinu relevantno radno
ponasanje aktivirati u ve¢ postoje¢em sredinskom kontekstu (putanja
15 na pomenutom grafiku). U pitanju je autonomija, koja se odnosi na
to koliko zaposleni ima diskreciono pravo da bira $ta ¢e raditi, kako ce
to ¢initi, kao i kada i sa kim ¢ée obavljati odredene zadatke, odnosno
ispoljiti radno ponasanje. Putanja 14 (Grafik 4.8.) odnosi se na uticaj
»,drugih” na evaluaciju radnog ponasanja, a putanja 17 na njihovu
ponudu nagradivanja preferiranih performansi. Pored ovoga, Tet i
saradnici (2013) u model uklju¢uju i element sekundarnih osobina
licnosti koji utice na procenu radnih performansi od strane pojedinca
(putanja 19 na prikazanom grafiku) i na procenu ishoda performansi
koje dolaze od strane drugih (putanja 20). U skladu sa tim, uvode i
sekundarne intrinzicke nagrade, na koje uti¢e znanje o rezultatima
(putanja 18), a koje umnogome zavise od procene istih od strane
pojedinca (putanja 19) i koje se ispoljavaju kao osecaj postignuca i
ostvarenosti. Znanje o rezultatima je jedan od cestih i klju¢nih
medijatora, kada su procesni modeli u pitanju (e.g. Locke, 1968), i
TAT teorija ga obuhvata kao vazan faktor intrinzicke motivacije, a tu

putanju moderiraju osobine li¢nosti. Dakle, primarne intrinzicke
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nagrade su reakcija na aktivaciju crte i uticu na radno ponasanje, dok
su sekundarne intrinzi¢ke nagrade posledica procene vrednovanih
radnih performansi. Nazivanje intrinzickih nagrada primarnim i
sekundarnim je zbog vremenskog sleda, jer prve nastaju kao odgovor
na aktivaciju crte, a druge na procenu uspeha koja vremenski nastupa

kasnije.

4.4.1.1. Konceptualizacija situacije

Osim $to se u okviru TAT modela razlikuju tri nivoa sredine - na
nivou zadatka, socijalni i organizacioni nivo (Garfik TAT), Tet i Barnet
(Tett & Burnett, 2003) su identifikovali i pet vrsta situacionih znakova
u odnosu na to da li aktiviraju/deaktiviraju crte, odnosno na koji
nacin doprinose radnim performansama (Tabela 4.4.). To su: zahtevi,

distraktori, organicenja, opustaci i facilitatori.

Zahtevi su relevantni za aktivaciju crte i najceS¢e pozitivho
doprinose radnim performansama. Distraktori su, takode, relevantni
za aktivaciju crte, ali se ispoljeno radno ponasanje ne vrednuje kao
pozitivno, tj. moZze biti negativno povezano s radnim uspehom. Jedan
od primera mozZe biti situacija kada se socijabilni menadZer nalazi u
prostoriji punoj ekstraverata. Dakle, situacija ce aktivirati crtu i
ispolji¢e se za nju relevantno radno ponasanje (krenuce razgovori na
razne teme) koje ¢e da smanji moguénost za uspeh (razgovori ce ih
udaljiti od rada). Ogranicenja onemogucavaju ili smanjuju moguénost
da se crta aktivira. Na primer socijabilnost nekog radnika ne moze da
se aktivira, jer sa kolegama, u najboljem sluc¢aju, komunicira na onlajn

sastancima. Opustaci, suprotno od ogranic¢enja, predstavljaju diskretne
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situacije u kojima se ipak moze aktivirati odredena osobina. Na istom
primeru, kao i za ogranicenja, socijabilni radnik ¢e moc¢i da ispolji
svoju crtu na novogodisnjoj proslavi. I, na posletku, facilitatori. Oni
¢ine da relevantne informacije za crtu, koje ve¢ postoje, budu jos
naglaSenije.

Tabela 4.4. Poredenje pet relevantnih situacionih karakteristika za crte i
njihove uloge u odnosu osobina - radne performanse

Uloga u Karakteristika

Komparativna odnosu

dimenzija osobina - 7 D Og Op F

performanse

Aktivacioni snaea + + + N
status 8
Vredrvlos?L smer + _ +/- +/- +/-
ponasanja
Ucestalost prediktivnost  hroni¢no hroni¢no hroni¢no akutno akutno

Napomena: Z = zahtevi, D = distraktori, Og = ograni¢enja, Op = opustaci, F = facilitatori;
Aktivacioni status: (+) = jaca povezanost izmedu li¢nosti i radnih performansi, (-) = smanjuje
povezanost izmedu li¢nosti i radnih performansi, (x) = pojacava efekte ostalih karakteristika
na snagu povezanosti li¢nosti i radnih performansi; Vrednost ponasanja: (+) = pozitivna veza
izmedu li¢nosti i radnih performansi, (-) = pozitivna veza izmedu li¢nosti i radnih

performansi.

Preuzeto od: Tett & Burnett, 2003, p. 506.

TAT teorija daje autonomiji, kao situacionoj varijabli, poseban
status (Tett et al., 2013), zbog ¢ega se ona i nalazi odvojena od ostalih,
sa desne strane na Grafiku 4.8. Kada su u pitanju vrste znakova iz
socijalne sredine, autonomija je relevantna za zahteve, distraktore i

organic¢enja. Zahtevi mogu biti primarni i sekundarni. Prvi se odnose
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na to koji su glavni zadaci ili ciljevi, a sekundarni na nacin kako ¢e se
oni realizovati, u smislu kada, gde, kako, sa kim i ¢ime. Retko se
desava, na bilo kom poslu, da postoji visok nivo autonomije, kada su
primarni zahtevi u pitanju, dok za sekundarne to ceS¢e moze biti
slucaj. Odsustvo distraktora i ograni¢enja oznacava, takode, vecu
autonomiju, jer ¢e ponasanje relevantno za crtu biti ispoljeno, ali
pritom nece biti negativno evaluirano. Dakle, u kontekstu TAT teorije,
autonomija na poslu je moguca kada ima $to manje ogranicenja i kada
ima $to manje zahteva i distraktora koji mogu dovesti do teskih

posledica i negativno procenjenih performansi.

Drugim rec¢ima, odsustvo situacionih znakova podrazumeva
autonomiju. To otvara pitanje: koji su znakovi iz socijalne sredine, koji
aktiviraju crtu, mogucdi u situaciji autonomije? Tet i saradnici (2013)
smatraju da su to diskrecioni znaci koji, za razliku od zahteva i
distraktora, nisu mnogo povezani sa vrednovanjem performansi, nego
se nalaze na suprotnom kraju. U tom smislu, ba$ zato $to nisu toliko
vezani za radne performanse, diskrecioni znaci su , pravi aktivatori”
crte. U takvoj situaciji zaposleni jeste ono sto Zeli da bude, zbog cega
to vodi do primarne intrinzicke nagrade. Pojedinac ose¢a, na neki
nacin, zadovoljenje potrebe, jer moze da ispolji ono radno ponasanje
koje je za njegovu li¢nost autenti¢no, bez da mnogo vodi ra¢una o

tome kako ¢e to biti procenjeno i vrednovano.

Medutim, to dalje otvara pitanje: ¢emu takvo radno ponasanje
sluzi ako nije povezano sa vrednovanim radnim performansama?

Odogovor je da autonomija obezbeduje intrinzi¢cku motivaciju, o ¢emu
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govori i teorija samodeterminacije (Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck et

al, 2016), te na taj nacin potpomaze odgovaranju na primarne

zahteve. Drugim re¢ima, pruZanje autonomije u sekundarnim

zahtevima, zahvaljuju¢i intrinzi¢koj motivaciji, moZe pomo¢i u

ispunjavanju primarnih zahteva koji su visoko povezani sa

vrednovanim radnim performansama. Tet i saradnici (2013) zaklju¢ili

su sledede:

1)

Cista autonomija na poslu jeste onda kada postoje raznoliki
diskrecioni znakovi koji podsti¢u ispoljavanje crte, bez
ekstrinzickih posledica;

Zahtevi posla dozvoljavaju autonomiju onoliko koliko je
njihova povezanost sa ishodima/posledicama i nagradama
slaba;

Primarni zahtevi definisani konkretnim poslom, po pravily,
imaju teZe posledice, $to znaci i manje autonomije u odnosu na
sekundarne zahteve koji se odnose na kako, kada, gde i sa kim
¢e se primarni zahtevi ispuniti;

Onoliko koliko situacija podrazumeva autonomiju, toliko ce
motivacija biti u vecoj meri intrinzicka;

SnaZne posledice vezane za primarne zahteve mogu ograniciti
varijansu, u smislu da li su ti zahtevi ispostovani;

SnaZzne posledice mogu pojacati diskrecione tendencije u
odgovaranju na sekundarne zahteve. Npr. zaposleni koji imaju
postavljene izuzetno odgovorne ciljeve u vecoj meri cene

autonomiju u pogledu izbora nacina na koji ¢e ih ostvariti;
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7) Aktivacija crte je vazna onoliko koliko su ekstrinzicki ishodi
slabi;

8) Aktivacija crte moZe imati ulogu ¢ak i kad su ekstrinzicki
ishodi jaki i to u onom stepenu u kom sekundarni zahtevi
obezbeduju diskreciju u vezi sa tim kako ¢e se ispuniti
primarni;

9) Varijansa crte odvojena od varijanse performansi, kada su
primarni zahtevi snaZni, i dalje moZe biti povezana sa
zadovoljstvom koje proizilazi iz mogucnosti izbora kako ¢e se

odgovoriti na sekundarne zahteve (Tett et al., 2013, p. 85).

Ipak, nije autonomija, odnosno odsustvo autonomije jedino Sto
situaciju ¢ini snaznom. Prema MiSelu, ,situacija je mo¢na do onog
nivoa koliko navodi sve pojedince da konstruiSu konkretan dogadaj
na isti nac¢in, proizvodi uniformna oc¢ekivanja oko najprikladnijeg
obrasca odgovora, obezbeduje adekvatne podsticaje za performanse
tih obrazaca odgovora, i generiSe vestine potrebne za njihovu
zadovoljavaju¢u konstrukciju i izvrSenje” (Mischel, 1973, p. 276).
Autori TAT modela (Tett et al., 2013), takode uzimaju u obzir i
operacionalizaciju situacije Mejera i saradnika (Meyer et al., 2010) koji
su identifikovali Cetiri bitne teme: 1) jasno¢u znakova u radnoj sredini
(npr. da li je radnicima jasno koji je njihov zadatak), 2) konzistentnost
(npr. da li kolege, klijenti i rukovodioci ,3alju” iste znakove), 3)
ogranicenja (npr. striktne, formalne procedure koje ne ostavljaju
slobodu u odlucivanju kod zaposlenih) i 4) posledice (kada su veoma
vazni pozitivni ili negativni ishodi vezani za konkretno radno

ponasanje). Ogranicenja i posledice su integrisani u TAT model,
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ogranicenja kao jedan od pet vrsta socijalnih znakova, a posledice
kroz razlikovanje radnog ponasanja od vrednovanih radnih
performansi i kroz konceptualizaciju ekstrinzi¢kih nagrada koje
,nadjacavaju” unutrasnje. Medutim, kada su u pitanju prve dve teme,
o kojima govore Mejer i saradnici (2010), a to su jasnoca i
konzistentnost, radi se o opazanju karakteristika radnog okruzenja
koje nije eksplicitno obuhvaceno TAT modelom. Tet i saradnici (2013)
objasnjavaju da kada je neki situacioni znak ili zahtev jasan i

konzistentan, on u stvari predstavlja facilitator.

Nije snaga situacije jedina relevantna odlika sredine/situacije koju
prepoznaju Tet i saradnici (2021). Klju¢na odlika, kada je TAT teorija u
pitanju, jeste da je situacija relevantna za osobinu, tj. da provocira njeno
ispoljavanje. Studije pokazuju (Judge & Zapata, 2015; Tett et al., 1991;
Tett et al., 1999; Tett et al.,, 1994) da je povezanost izmedu osobina
licnosti i radnih performansi znacajno veéa u konfirmativnim
studijama kada se ocekuje da su odredene crte relevantne za
konkretne poslove. U skladu sa tim, veoma je vazno uzeti u obzir i
specificnost situacije, tj. uzeti u obzir da situacione specifi¢ne varijable
mogu biti znacajni moderatori odnosa izmedu osobina li¢nosti i
uspeha na poslu. Neki od moderatora jesu porodice posla, sektor ili
tip organizacione kulture (O'Boyle et al., 2012; Tett et al., 2020). Zatim,
vazna je i wvalenca situacije, u smislu kakav je njen motivacioni
potencijal. Jedan od okvira za motivacioni potencijal situacionih
znakova, posebno na nivou zadatka, jeste Hekmanov i Oldamov JMC
model (Hackman & Oldham, 1979), koji je ranije u tekstu i opisan.

Takode, studije pokazuju i da privlacnost nagrada moze zavisiti od
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(Lucas et al, 2000) i na one koje su vezane za status i polozaj
(Furnham, 2003) u odnosu na introverte. Jedna od vaznijih situacionih
karakteristika svakako je i kompleksnost posla, mada je viSe ispitana i
vezana za sposobnosti nego za osobine li¢nosti. Mnoge studije su
pokazale da moze biti znacajan moderator i medijator odnosa
prediktora i ishoda u radnom okruzenju (Steel & Kammeyer-Mueller,
2009; Tett et al., 2020), te da tek traZi ozbiljniju empirijsku proveru,

kada je li¢nost, kao prediktor, u pitanju.

4.4.1.2. Primena TAT teorije

Tet i saradnici (Tett et al., 2013) analizirali su radove u kojima su
citirane dve klju¢ne studije (Tett & Burnett, 2003; Tett & Guterman,
2000) koje predstavljaju osnov TAT teorije i taj broj je do 2011. iznosio
184 a do 2017. godine je dostigao 264 (Tett & Fisher, 202). U najve¢em
broju studija, konceptualnih i empirijskih, TAT teorija je bila
spominjana u odnosu na izvrsenje zadataka, tj. performanse vezane za
zadatak (32,1%), zatim u odnosu na kontekstualne performanse
(16,1%), kontraproduktivno ponasanje (8,9%), PO fit (6,3%) i nameru
za napustanje ili odlazak iz organizacije (3,6%) (Tett et al., 2013).
Liderstvo je bila najces¢a tema studija, u skoro 18% studija, zatim
procena (eng. assessment) u 13,4%, timovi (12,5%), motivacija (11,6%) i
menadZzment (10,7%), dok su stavovi, emocije, kultura i klima, kao i

KSA /kompetencije bili tema u manje od 10% studija.

TAT teorija je u studijama najcesce bila koris¢ena sa ciljem da se

podrzi i objasni specificnost situacije i te studije su pokazale da je
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upravo aktiviranje crte u relevantnim situacijama razlog
inkonzistentnosti odnosa osobina li¢nosti i radnih performansi (e.g.
Harris et al., 2010; Jiang et al., 2009). Haris i saradnici (2010) su
pokazali da su politicke vestine, kao karakteristike zaposlenih, i
razmena medu ¢lanovima tima, kao situaciona varijabla, negativno
povezani sa zlostavljanjem kolega, a da su negativni afektivitet i
interpersonalni konflikt pozitivno povezani sa istim ishodom. Takode,
TAT teorija se u studijama koristi i kao okvir za ukazivanje na
bidirektivnost povezanosti osobina li¢nosti i radnih performansi. Na
primer Ka¢mar i saradnici (Kacmar et al., 2009) su pokazali da jezgro
samoprocene moze biti negativno povezano sa uspehom na poslu u
visokopolitickim radnim okruzenjima, dok je ta veza uglavnom
pozitivna u drugim okolnostima. Dalje, na primer, potvrdu okvira
TAT teorije o vaznosti snage situacije/autonomije daje studija Dirdorfa i
Surfejsa (Dierdorff & Surface, 2007), koji su pokazali da jasnoca u vezi
sa tim koja su ponasanja i standardi ocekivani znacajno utice na
procenu performansi od strane kolega, te da takav situacioni kontekst
u vecoj meri odreduje procenu nego stvarni ucinak. Takode, potvrdu
vaznosti autonomije u ja¢ini pozitivne veze izmedu osobina li¢nosti i
uspeha na poslu daje i studija Berika i Maunta (Berrick & Mount,
1993) jos iz 1993. godine. A kada je re¢ o intrinzi¢koj motivaciji,
istrazivanje Mosa i Nga (Moss & Ngu, 2006) je pokazalo da su
pojedinci koji su otvoreniji za nova iskustva zadovoljniji kad posao

nije monoton, tj. kada podrazumeva vec¢u raznolikost.

U svakom slucaju, TAT teorija predstavlja okvir pun potencijala za

razumevanje slozenih odnosa izmedu situacije i osobina li¢nosti u
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predvidanju prvenstveno radnih performansi, ali i drugih vaznih
ishoda u radnom okruZzenju. Klju¢ni doprinos ove teorije jeste u tome
Sto je ukazala da se odredene crte aktiviraju, tj. daju svoj vedi
potencijal u relevantnim situacijama i u situacijama koje obezbeduju
vedi stepen autonomije. TAT teorija umnogome predstavlja razradu
vrlo vazne lekcije koja je proizasla iz debate licnost - situacija (Kenrick
& Funder, 1991), prema kojoj se osobine li¢nosti najvise ispoljavaju u
relevantnim i manje formalnim situacijama. Dakle, kao $to je ve¢
navedeno, ekstravertna osoba, na primer, nece u istoj meri ispoljiti
svoju osobinu u striktno formalno definisanoj radnoj situaciji i
neformalnim okupljanjima sa kolegama, ali ¢e verovatno u obe
situacije biti ekstravertnija od introverta. Drugim re¢ima, individualne
razlike ¢e se minimizirati u snaznim situacijama, gde su oc¢ekivanja od
ponasanja veoma jasna, eksplicitna i kada su posledice istog veoma
velike. TAT teorija, dakle, potkrepljuje i Ozerovu (Ozer, 1986)
pretpostavku da specifi¢nost situacije i doslednost u ponasanju nisu
dve suprotnosti. Shodno tome, ako postoje razlike u ponasanju u
razli¢itim radnim situacijama, to ne zna¢i da nema korelacija u
ponasanju u tim razli¢itim situacijama, a te razlike nikako ne znace da
crte ne stoje jednim znacajnim delom u ispoljavanju individualnih

razlika u ponasanju.

TAT teorija snazno govori u prilog tome da je vazno da analiza
posla bude orijentisana na licnost (POWA: Personality - Oriented
Work Analysis), te da se uzme u obzir da specifi¢ni zahtevi, ne samo
na nivou zadatka, ve¢ i na socijalnom i organizacionom nivou, budu

razmatrani u smislu za koje su crte relevantni. To se, naravno, nadalje
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odnosi na sve metode upravljanja ljudskim resursima koje se
zasnivaju na opisu posla, regrutaciji, selekciji, proceni performansi,
obucavanju i dr. Shodno tome, TAT teorija umnogome integrise
paradigmu PE fita, jer ukazuje na vaZnost komplementarnosti i
kongruencije izmedu karakteristika pojedinca i karakteristika radnog

okruzenja.
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5. STA SMO NAUCILI I KOJA SU REALISTICNA
OCEKIVANJA OD LICNOSTI U OBLASTI RADA?

Ako podemo od re¢i Makadamsa (McAdams, 1997), da su se za
psihologiju li¢nosti od samog pocetka vezivale dve podjednako
problemati¢ne krajnosti, u kontekstu njene uloge i njenog znacaja,
moze se pretpostaviti da je deo ¢italaca dosad razocaran, a drugi da
ima neobi¢an optimizam, kada je u pitanju korisnost li¢nosti u
objasnjenju radnog ponasanja. Medutim, kao i kada je debata situacija
- licnost u pitanju (Kenrick & Funder, 1988), te ve¢ina dihotomnih
stanovista u nauci generalno, istina se ne nalazi u Zivopisnim crnim ili

belim bojama, nego u umerenoj sivoj.

Dakle, li¢nost definitivno nije prediktor koji ¢e objasniti veliki
procenat uspeha na poslu, ali svakako da nije ni neupotrebljiva niti
beskorisna. Vazno je da o¢ekivanja budu realisti¢na i da joj se pride na
adekvatan nacin. Kroz prethodna cetiri poglavlja otvoreno je dosta
pitanja, skrenuta je paZnja na mnoge probleme i dileme, spomenute su
i najvaznije lekcije naucene iz nekoliko decenija razvoja teorije i
empirijske grade. Takode, date su i neke smernice koje mogu pomoci
da se iskoristi $to veci potencijal koji analiza i merenje licnosti mogu
imati u oblasti I/ O psihologije. U ovom - poslednjem delu sve klju¢ne

stvari e biti sumirane, tj. integrisane u savete za bolje razumevanje, te
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u vidu preporuka kako istraziva¢ima, tako i prakticarima u dizajnu
studija i proceni li¢nosti u okviru primenjenih metoda I/O psihologije

i upravljanja ljudskim resursima.

5.1. Da li je 10-16% varijanse zaista toliko malo?!

Kao sto se moglo videti u prvom poglavlju, osobine li¢nosti su u
najmanjoj meri povezane s radnim performansama koje se odnose na
tehnicki deo posla i izvrSavanje zadataka, a neSto malo viSe sa onim
kontekstualnim i sa nepozeljnim oblicima radnog ponasanja. Ti
koeficijenti povezanosti se krec¢u od 0,10 do, u retko kojem slucaju,
0,40. Da, osobine li¢nosti previdaju mnogo manje varijanse nego sto to
¢ine kognitivne sposobnosti (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010),
ali se ipak pokazuju i kao inkrementalno validne u objasnjenju uspeha
na poslu (Schmidt & Hunter, 1998). Na prvom mestu, to su osobine
koje pripadaju prostoru Savesnosti i Integriteta/Postenja, te nesto manje
i Emocionalne stabilnosti, a koje se pokazuju kao znacajne u skoro svim
istrazivanjima. To znaci da ¢e pojedinci koji dobro postavljaju ciljeve,
koji su odgovorni, istrajni, samodisciplinovani, imaju dobre namere,
visok li¢ni integritet i emocionalno su stabilniji biti nesto bolji i
uspesniji u svim poslovima. Kada su u pitanju osobine koje se vise
odnose na interakciju sa drugima - Prijatnost i Ekstraverzija, one

dobijaju na znacaju samo kada su u pitanju odredeni poslovi.

Takve zakljucke potkrepljuju metaanaliticke studije koje su odli¢an

alat za odgovaranje na razli¢ite i protivre¢ne rezultate iz originalnih
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studija i koje obezbeduju vecu generalizabilnost i mogucnost da se
definiSu opsta pravila (Fajgelj, 2013). U tom smislu, na te male
procente varijanse se sa sigurnos¢u mozemo osloniti. Medutim, treba
imati u vidu nekoliko stvari, kada su ovi rezultati u pitanju. Najcesce
je 1 u originalnim, a pogotovo u metaanalitickim studijama krajnji
ishod za predvidanje definisan kao opsti uspeh na poslu i procenjuju
se povezanosti izmedu crta i radnih performansi, bez obzira na to koji
je posao u pitanju, koja delatnost i da li je i koliko uopste opisom posla
pretpostavljeno da je odredena crta relevantna i poZeljna. Drugim
re¢ima, vecina studija je koncipirana sa ciljem da se utvrdi koje su crte

generalno znacajni prediktori za uspeh na poslu.

Ipak, konceptualizacija crta licnosti, sama po sebi, podrazumeva
da nijedna crta, bez obzira da li govorimo o visokom ili niskom skoru,
nije opste dobra ili losa, nego je dobra ili losa, odnosno adaptivna u
nekim okolnostima i u nekim situacijama (Buss, 1991, McCrae &
Costa, 1999, 2003; Nettle, 2006). Sa druge strane, kada su mentalne
sposobnosti u pitanju, jasno je da visa inteligencija podrazumeva vecu
adaptivnu prednost i da je ona pozeljna u svim poslovima. Tehnicki
deo svakog posla u mnajveéoj meri podrazumeva angaZman
kognitivnog aspekta i funkcionisanje pojedinca u domenu znanja,
vestina i sposobnosti. Stavljanje naglaska na znanja, vestine i
sposobnosti relevantne za posao u literaturi je poznato kao
tradicionalni pristup analizi posla, tzv. KSA pristup (eng. Knowledge,
Skills and Abilities) i nesumnjivo je da je uloga kognitivnih sposobnosti,

u tom smislu, nezaobilazna.
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S vremenom je postalo jasno da je uspe$an i poZzeljan radnik
daleko vise od onog koji je dobar samo u tehnickom izvrSavanju
posla, te da su, izmedu ostalog, osobine li¢nosti veoma vazna
komponenta, koja znacajno moZe da doprinese uspehu, ocuvanju
mentalnog zdravlja radnika i koja pruza specificnu ,boju”
sveukupnom radnom ponasanju zaposlenih (Sackett & Laczo, 2003).
Shodno tome, poslednjih decenija se mnogo vise insistira na
dodavanju jo$ jednog slova na tradicionalni KSA pristup i to slova O
(eng. Other chracteristics) koje se odnosi na ostale karakteristike. Dakle,
analiza posla se sve viSe okrece ka pojedincu i orijentiSe na njegove
sveukupne karakteristike (POWA: Personality-Oriented Work
Analysis; O’Neill et al., 2013). Pa tako se, na primer, ne moze ocekivati
da je ekstraverzija podjednako vazna na poslu koji zahteva ucestalu i
intenzivnu socijalnu interakciju u odnosu na onaj koji se obavlja
samostalno i uz minimum socijalnih kontakata sa kolegama ili
klijentima. Takode, ocekivanja vezana za otvorenost ka iskustvu nisu
ista za kreativne i umetnicke poslove i za one koji su konvencionalni i
birokratski. Drugim re¢ima, detaljan opis posla, koji obuhvata vise od
samih tehni¢kih zadataka, treba da bude osnov kako za definisanje
specificnih profila zahteva prema izvrSiocu, tako i kriterijuma za
procenu performansi (Millward, 2004). U skladu sa tim, odredene
osobine su relevantne za uspeh na konkretnim poslovima, a ne na

svim poslovima generalno.

Jedna od metaanalitickih studija koja potkrepljuje ovakvo
stanoviste je Saldagova studija (Saldago, 1998) u kojoj je on ispitivao
doprinos savesnosti i emocionalne stabilnosti uspehu na poslu u
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vojsci (na uzorku pilota) i u civilnom sektoru. Pokazalo se da je
emocionalna stabilnost povezana s uspehom na poslu na civilnim
uzorcima 0,17 a na vojnim ¢ak 0,45. Na sve to, pored odlika delatnosti,
zanimanja ili profesija, relevantne su, kako za zahteve prema
izvrSiocu tako i za standarde uspeSnosti, i specifi¢nosti celokupne
poslovne oranizacije, kao i karakteristike samog radnog mesta,

organizacione jedinice ili radne grupe.

I sad, moze da se postavi zdravorazumsko pitanje: zasto onda
nema vise objavljenih takvih studija, u kojima ¢e se osobine li¢nosti,
bez obzira da li su Sire ili uze, dovoditi u vezu sa specifi¢nijim
kriterijumima uspeha na poslu i u okviru posebnih profesija i
zanimanja i radnih mesta?! Postoji nekoliko razloga za to. Prvi, takvi
uzorci bi bili mali, a mnogo, razli¢ito operacionalizovanih varijabli
uspeha na poslu bi otezalo poredenje medu studijama i generisanje
bilo kakvih opstih i pouzdanih zakljucaka. Kada bi se tek uzimale u
obzir specificnosti radnog mesta u nekoj konkretnoj organizaciji,
uzorak bi bio izuzetno mali i mnogo cesée bi se radilo o studijama

slu¢aja kompanija.

Drugi problem predstavlja nekoliko puta spomenuta povezanost
izmedu osobina li¢nosti i profesionalnih interesovanja, jer u mnogim
profesijama i zanimanjima nalaze se ljudi bliske strukture li¢nosti
(Ackerman & Heggestad, 1997; Feist, 1998; Holland, 1997; Wille & de
Fruyt, 2014). To znaci da su varijacije u osobinama li¢nosti medu
ljudima istih zanimanja ili profesija manje nego u opstoj populaciji

zaposlenih. Dakle, ve¢ samim tim postoji problem restrikcije opsega,
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odnosno smanjene varijabilnosti osobina li¢nosti na odredenim
poslovima, 8to dovodi do znacajnog umanjenja koeficijenata
povezanosti (Sackett & Yang, 2000). Kada je varijansa jedne varijable
smanjena, onda ne moZemo ocekivati da deli neki veliki deo varijanse

sa nekom drugom varijablom.

Restrikcija opsega je generalni problem, kada su u pitanju
konkurentni ili istovremeni nacrti kriterijumske validacije (Fajgelj,
2013), inace najc¢es¢i nacrti u oblasti I/O psihologije. Konkurentni
nacrti podrazumevaju da se kod zaposlenih pojedinaca proceni
uspesnost na poslu i da se istovremeno procene i osobine li¢nosti,
sposobnosti ili druge relevantne karakteristike. Dakle, mi validiramo
osobine li¢nosti, kao prediktore uspeha na poslu kod ljudi koji su veé
prosli selekciju (mozda ba$ delom zasnovanu na tim istim osobinama)
i koji su se neko vreme zadrzali u organizaciji. U tom smislu,
varijabilnost osobina li¢nosti kod zaposlenih je znac¢ajno smanjena, sto
isto dovodi do potencijalnog smanjenja koeficijenata povezanosti sa

uspehom na poslu.

Zapravo, mozemo govoriti o dva izvora restrikcije opsega, kada je
validacija osobina li¢nosti, kao prediktora uspeha na poslu, u pitanju.
Jedan se vezuje za to Sto pojedinci biraju obrazovanje, zanimanja i
poslove delom spram svojih osobina li¢nosti, a drugi za to $to osobine
licnosti validiramo najces¢e na vec selektovanim ljudima. Razliciti
metodi korekcije restrikcije opsega su se pokazali kao veoma korisni u
povecanju koeficijenata povezanosti pogotovo izmedu kognitivnih

sposobnosti, a i osobina li¢nosti sa uspehom na poslu (Sackett & Yang,
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2000; Schmidt et al., 2008; Sjoberg et al., 2012). Medutim, koliko god
da se tim metodama umanjuje potcenjivanje vrednosti korelacija,
korekcije ne mogu u potpunosti da nadoknade znac¢ajno smanjenu

varijansu neke varijable ili vise njih.

Trebalo bi spomenuti jo$ jedan potencijalni izvor restrikcije
opsega, tj. smanjenja koeficijenata povezanosti koji se odnosi na
operacionalizaciju uspeha na poslu. Naime, uspeh na poslu
zaposlenih je najce$¢e operacionalizovan na osnovu ops$te procene
rukovodilaca ili supervizora. Dakle, takva procena je dosta
subjektivna i podloZzna mnogim greSkama u percepciji, medu kojima
su greske centralne tendencije, strogosti ili blagosti (Bernardir et al.,
2009; Igbal et al., 2014). To znaci da su neki pojedinci skloni da daju ili
samo niske ili samo srednje ili samo visoke ocene. Takvo
procenjivanje narusava diskriminativnost istrumenta, Sto predstavlja
jos jedan faktor restrikcije opsega, pored gore navedenog
selekcionisanog uzorka. Ako, na primer, supervizor svima da visoke
ocene, onda nema varijacije, nema diskriminativnosti, sto dovodi do
umanjenja koeficijenata povezanosti. Matematicka formula za
korekciju za nediskriminativnost mernog instrumenta, nazalost, ne

postoji, (Fajgelj, 2013).

Ove greske se pokuSavaju smanjiti obukom procenjivaca ili
primenom postupaka nametnute distribucije i prisilnih odgovora
(Giumetti et al., 2015; Moon et al., 2016), koji, medutim, imaju i svoje
negativne strane. Naime, nametnuta distribucija najcesce

podrazumeva da se od procenjivaca trazi da rasporede zaposlene u
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odnosu na neki kriterijum uspeha, prema unapred utvrdenim
kategorijama koje reprezentuju normalnu distribuciju. Na taj nacin se
obezbeduje i veca varijabilnost podataka. Ipak, moze da se desi da
takva distribucija nije reprezent one stvarne, te da neko ko je izuzetno
uspesSan bude ocenjen srednjom ocenom zato $to je u grupi sa jo$

uspesnijim od njega.

Dakle, osobine li¢nosti bi se, vrlo verovatno, pokazale kao snazniji
i znacajniji prediktori radnih performansi kada bi studije mogle biti
malo viSe konfirmativne i kada bi se u nacrtima i zahtev prema
izvrS$iocu i kriterijjumi uspe$nosti u vecoj meri zasnivali na
specificnostima konkretnog posla i organizacije. Drugim rec¢ima,
koeficijenti povezanosti bi verovatno bili veéi kada bi se na osnovu
opisa posla pretpostavljalo da je neka osobina vazna za odredeni
posao i kada bi se ona dovodila u vezu specifi¢nijim, relevantnim
kriterijjumima radne uspe$nosti. Ipak, moramo biti svesni nekih
metodoloskih i psihometrijskih ogranicenja i razumeti zasto se malo
takvih nauc¢nih studija sprovodi a pogotovo objavljuje. Sustina je da
objavljene originalne, a pogotovo metaanaliticke studije teze da
generisu neku opstu pravilnost i zakonitosti. U tom smislu, 10-16%
varijanse, koja vazi skoro za sve poslove, i nije tako malo. Samim tim
ne treba da budemo potpuno obeshrabreni tim procentom varijanse,
jer to ne znaci da u nekom konkretnom slucaju osobine li¢nosti nece

dati svoj doprinos radnim performansama u vec¢oj meri.
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5.1.1 Li¢nost najveéi efekat ostvaruje u odredenim okolnostima i

aktivira se u odredenim situacijama

Kada se kaze da je ,,pravi ¢ovek” dobar za , pravo radno mesto” ne
treba zaboraviti na shvatanje o PE fitu. Videli smo koliko je vazno da
pojedinac bude uklopljen u ¢itavu organizacionu sredinu, bez obzira
da i komplementarno ili suplementarno (Kristof, 1996, Muchinsky &
Monahan, 1987), ako Zelimo da ocekujemo najbolje ishode u radnom
ponasanju (Kristof-Brown & Billsberry, 2013; Edwards & Ship, 2007).
Pristup PE fita naglasava da sama crta (ili vie njih) samostalno
mozda nije toliko znacajan faktor radnih performansi i ponasanja
koliko to moze biti u korelaciji ili interakciji s relevantnim
karakteristikama sredine (Rauthmann, 2021). Pojedinac moze i treba
da bude uklopljen sa razli¢itim nivoima i aspektima sredine
relevantnim za rad i ogranizaciju, a ne samo sa tehni¢kim zahtevima
posla. Shodno tome, neophodno je raditi na razvoju taksonomizacija
karakteristika radnog i organizacionog okruZenja kako bi se mogao
razmatrati PE fit na razli¢itim nivoima sredine. Dakle, treba imati u
vidu, pored uklopljenosti pojedinca sa sadrzinskim i motivacionim
karakteristikama posla (PJ fit), i uklopljenost sa karakteristikama
ciljeva, kolegama i saradnicima (PG fit), kulturom, klimom i ¢itavom

organizacijom (PO fit).

Kako PERM model predvida (Rauthmann, 2021), uklopljenost
pojedinaca sa sredinom nije samo vazna u kontekstu boljih radnih
performansi, nego predstavlja i vazan deo indetiteta kako na

interpersonalnom, tako i na intrapersonalnom nivou. Postoje razlic¢ite
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dvosmerne transakcije izmedu sredine i karakteristika pojedinca, koje
podrazumevaju da pojedinac oblikuje sredinu i sredina pojedinca.
Dakle, pojedinci ¢e birati sredinu koja je u skladu sa njihovim
osobinama (Schmader & Sedikides, 2018), menjati je i prilagodavati
sebi (Barrick et al., 1998; Wille & de Fruyt, 2014) - , efekat selekcije”.
Sa druge strane, dugoro¢na izloZenost pojedinca odredenim
sredinskim faktorima moze dovesti do promena u njegovim li¢nim
karakteristikama (Wu, 2016) - ,efekat socijalizacije”. Zahvaljujudi
navigacionim mehanizmima, karakteristike pojedinca i organizacije se
kalibriraju kako bi se dostigao Sto veci nivo uklopljenosti. Ukoliko
uklapanje ne moze da se ostvari, pojedinac ¢ak moze i napustiti radnu
sredinu. Treba imati u vidu da transakcije izmedu sredine i pojedinca
mogu biti i sa negativnim ishodom, te da pojedinac koji ima neke
nepoZzeljne osobine ponekad moze i ,kvariti” svoje okruzenje. Npr.
agresivni pojedinci mogu doprineti stvaranju konfliktne klime u
meduljudskim odnosima i u svom timu (Barrick et al., 1998). Dakle,
nije znacaj saglasnosti izmedu karakteristika pojedinca i sredine samo
u tome da direktno dovode do boljih performansi. Visok nivo
uklopljenosti moze biti preventivni faktor za ocuvanje mentalnog
zdravlja zaposlenih, ali i za odrZavanje poZeljnih odlika radnog
okruZzenja, sto ¢e onda opet da se odrazi na uspeh pojedinaca i ¢itave
organizacije. Da zaklju¢imo, iako moZda ne predvidaju direktno
uspeh na poslu, osobine li¢nosti, kroz PE fit, znacajno posredno i

neposredno uti¢u na njega.

Takode, kako ukazuje Teorija aktivacije crte (Tett et al., 2013), nije

vazno samo da se karakteristike pojedinca uklapaju s
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karakteristikama sredine, u sadrzinskom smislu. Odredena
funkcionalna svojstva situacije predstavljaju, na neki nacin, specifi¢ne
stimuluse koji mogu aktivirati ili blokirati ispoljavanje neke
relevantne crte. Dakle, nije samo bitno kakav je sadzaj karakteristika
sredine, u smislu da li, na primer, posao podrazumeva bavljenje
podacima, ljudima ili stvarima, nego su bitne i njene druge,
funkcionalne odlike. Vazno je koliko su znaci iz sredine jasni i
formalizovani, te koliko su posledice reagovanja na njih znacajne i
velike, odnosno, na osnovu tih karakteristika, situacioni znakovi
olaksavaju ili otezavaju/sprecavaju aktivaciju neke relevantne

osobine.

Da bi se, na prvom mestu, odredena crta aktivirala i ispoljila,
potrebna je relevantna situacija. Na primer crta Prijatnost se nece
aktivirati u situaciji u kojoj se zaposleni, sam u svojoj kancelariji, bavi
podacima na racunaru, ali hoée u situacijama socijalne interakcije,
kada mu se, na primer, kolega obrati za pomo¢. Isto tako, Neuroticizam
¢e se mnogo viSe aktivirati u okolnostima koje su visoko stresne,

napete i u kojima postoji snaZan pritisak.

Zatim, da li ¢e se osobina ispoljiti i u kojoj meri zavisi i od toga da
li postoji autonomija, tj. sloboda da pojedinac bira sta, kad, gde i na
koji nacin ¢e se ponasati i realizovati svoje zadatke. To sve govori da u
situacijama koje su striktno definisane, gde su ocekivanja od radnog
ponasanja eksplicitna i formalizovana, gde se jasno zna $ta se sme i na
koji nacin, a $ta ne sme, individualne razlike ¢e biti minimizirane.

Kada, na primer, prodavci produ kroz vrlo specifi¢cnu obuku, u kojoj
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im se do detalja eksplicira Sta treba da pricaju, kojim tonom, kako da
gestikuliraju i kako da se ponasaju, razlike izmedu ekstraverata i
introverata ¢e se umanjiti. Medutim, ukoliko poslodavci daju vrlo
malo instrukcija prodavcima u vezi sa tim kako da se ponasaju, kako
verbalno i neverbalno da komuniciraju, onda ¢e se individualne

razlike u Ekstraverziji mnogo vise ispoljiti i primetiti.

I naravno, kada se na sve to doda jo$ i to da posledice nekog
radnog ponasanja mogu biti ogromne i da u igri mogu biti vrlo vazne
spoljasnje nagrade, onda ce se individualne razlike medu zaposlenima
jos vise umanjiti. Recimo, ako zaposlene ogluSavanje o pravila i
procedure moze kostati posla, ili greske mogu dovesti do toga da

neko nastrada, razlike na dimenziji Savesnost ¢e se manje ispoljiti.

Prema tome, u poslovnom i radnom okruZzenju situacije su cesto
veoma snazne, $to znaci da navode sve ili barem veéinu da odredeni
znak iz okruzenja konstrui$u na isti nacin, da imaju ista ocekivanja od
toga koji je adekvatan odgovor i, u skladu sa tim, svi se ponasaju
gotovo na isti nac¢in (Mischel, 1973). U skladu sa navedenim, nije
realisticno da se ocekuju velike varijacije u ispoljavanju radnog
ponasanja, kao sto je to slucaj u svakodnevnom privatnom Zivotu.

Samim tim ne mogu ni koeficijenti povezanosti biti mnogo visoki.

To nikako ne znac¢i da osobine li¢nosti nisu vazne. Ukoliko se
pojedinci na radnom mestu konstantno ponasaju suprotno svojoj
prirodi to ée umanjiti osecaj zadovoljstva i unutrasnju motivaciju (Tett
et al., 2013), koja umnogome doprinosi kvalitetnim performansama

(Cerasoli et al., 2014), ¢uva mentalno zdravlje i pomaze osecanje
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blagostanja (Ryan & Deci, 2000). lako mozda za poslodavce zvuci
privla¢no ideja da ¢e svi radnici imati bolje i Zeljene performanse kada
dobiju eksplicitne zahteve i norme ponasanja, vazno je imati u vidu da
onemogucavanje zaposlenima da budu ono 5to jesu moZze imati velike
negativne posledice. Introvertna osoba moZe, kao prodavac, biti
izuzetno preduzimljiva, druZzeljubiva i energi¢na u interakciji sa
nekoliko desetina ljudi svakoga dana, ali je pitanje kako ¢e se ona
dugorocno osecati zbog toga i koliko ce Zeleti i moéi da ostane na

radnom mestu koje ne odgovara njenoj prirodi.

5.1.2 I osobine licnosti se razlikuju prema snazi i imaju svoja stanja

Svakodnevna merenja stanja licnosti, izazvana situacionim
znacima koji su za nju relevantni, pokazuju da se pojedinci
medusobno razlikuju u tome koliko su njihove osobine varijabilne
(Fleeson, 2001, 2004 ; Wood et al., 2019). Nije samo visina skora na
nekoj crti ono §to predstavlja stabilnu karakteristiku pojedinca, nego
je stabilna i njena svakodnevna varijabilnost u ispoljavanju. Takode,
relativno stabilne razlike medu ljudima postoje i kada je u pitanju to
gde su te distribucije centrirane na kontinuumu crte, tj. kakvo je
horizontalno i vertikalno odstupanje tih distribucija. Prosto receno,
kod nekih pojedinaca je varijabilnost crte velika, a kod nekih nije, a
nije svima tipi¢no, prosec¢no ispoljavanje stanja licnosti na istom nivou

dimenzije osobine.

Na primer dve osobe mogu biti podjednako varijabilne u
ispoljavanju ponasSanja koje se odnosi na stanje crte Ekstraverzija
(imaju istu standardnu devijaciju), odnosno njihovo ponasanje se
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moze kretati duz citave dimenzije. Medutim, kod jedne osobe se
tipicno i prose¢no ispoljavanje nalazi na nivou koji odrazava
introvertnost i distribucija je nakrivljena nadesno, a kod druge na
nivou koji odraZzava ekstravertnost sa negativnim horizontalnim
odstupanjem. Dakle, repertoar ponasanja ove dve osobe ce se
ponekad preklapati i delovace ,podjednako” ekstravertne u nekim
situacijama, ali ¢e individualne razlike u njihovom tipi¢nom,

prose¢nom ponasanju i dalje postojati.

Isto tako mozemo imati dve osobe koje imaju istu prosecnu
vrednost na istom delu dimenzije Ekstraverzija, ali jedna ima veliku
varijabilnost, a druga vrlo malu. Dakle, njihovo prose¢no ispoljavanje
ekstraverzije ¢e biti manje vise sli¢cno. Medutim, osoba koja ima veliku
varijabilnost distribucije stanja ¢e se kretati od introvertnog do
ekstravertnog ponasanja, iz situacije u situaciju, dok ¢e kod one koja

ima malu varijabilnost ponasanje biti poprili¢cno dosledno.

Naravno, za one pojedince kod kojih stanja li¢nosti vise variraju
kod takvih pojedinaca ¢e ispoljeno ponasanje biti vise pod uticajem
karakteristika konkretne situacije. Sa druge strane, za neke pojedince
mozemo reéi da imaju snaznu crtu i ocekivati da ¢e njihova stanja
licnosti manje varirati u relevantnim situacijama (Dalal et al., 2015). U
skladu sa tim, treba biti svestan i da se na crte nekih pojedinaca
moZemo u vecoj meri osloniti i o¢ekivati doslednost u ponasanju. Za
osobu koja ima snaZnu crtu Savesnost moZemo sa vecom sigurnoséu

predvidati da ¢e se uglavnom ponasati odgovorno, disciplinovano, da
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¢e ulagati veci napor i biti istrajnija. Nasuprot tome, ako osoba nema
snaznu crtu Savesnost, onda mozemo ocekivati ve¢u varijabilnost u

ispoljavanju ponasanja koja spadaju u njen prostor delovanja.

Iako ovakva sugestija moze biti korisna za poslodavce, u smislu
ocekivanja od toga koliko je ponasanje za konkretnog pojedinca
uslovljeno osobinama ili postupcima i intervencijama menadzmenta,
nije lako do¢i do ,mere” snage crte. Da bismo utvrdili koliko je
odredena crta snazna kod nekog pojedinca, morali bismo
svakodnevno da pratimo njegova stanja licnosti u situacijama
relevantnim za tu crtu. Ipak, ¢ak i bez sistematskog merenja,
menadZzment, kroz svakodnevnu saradnju sa svojim zaposlenima,
moze uvideti kolika je doslednost u njihovom radnom ponasanju. Pa
tako kod onih koji imaju snaZne pozeljne osobine adekvatno je
dozvoliti vedi nivo autonomije, dok kod onih ¢ije je ispoljavanje dosta
varijabilno ima vi$e prostora i potrebno je u vecoj meri intervenisati

funkcionalnim situacionim karakteristikama.

Oscilacije u ispoljavanju stanja li¢nosti se, naravno, reflektuju i na
fluktuacije u radnim performansama. UvaZavanje postojanja
individualnih razlika u tome koliko je ponasanje vezano za odredenu
crtu varijabilno je vazno uzeti u obzir u selekciji, kako bi se smanyjile i
oscilacije u performansama zaposlenih (Alaybek & Dalal, 2021).
Istrazivanja pokazuju da visoka Savesnost podrazumeva manje
oscilacije u svakodnevnim radnim performansa. Sa druge strane,
Neuroticizam koji dovodi do vecée afektivne varijabilnosti dovodi i do

vecih fluktuacija u izvrSavanju radnih zadataka (Debusscher et al.,
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2016). Dakle, ukoliko organizacije Zele da obezbede stabilnije radne
performanse iz dana u dan ili iz nedelje u nedelju, trebalo bi da
razmatraju individualne razlike koje se ti¢u varijabilnosti afektivnih
stanja (Eid & Diener, 1999), intraindividualnih razlika (Dalal et al.,
2015) i snage samokontrole (Hirschi, 2004). Svakodnevno stanje
samokontrole  je = umnogome = determinisano  situacionim
karakteristikama, ali jednim delom i crtom samokontrola (Gailliot &

Baumeister, 2007).

Drugacije receno, oscilacije u radnom ponasanju ¢e biti manje
ukoliko se budu birali pojedinci koji imaju stabilnu tendenciju ka
manje varijabilnim stanjima li¢nosti. Dakle, kako bi se osigurala veca
stabilnost radnih performansi, treba uzeti u obzir jo$ neke
individualne razlike medu pojedincima, izuzev one koje su poznate
kao uobicajeni prediktori uspesnosti. Dobar primer za to je Otvorenost
ka iskustou. Ona se u studijama kriterijumske validnosti osobina
licnosti pokazuje kao skoro potpuno beznacajna u predvidanju
uspeha na poslu, a kroz ovakvu perspektivu moze dobiti na znacaju.
Naime, istrazivanja su pokazala (Minbashian et al., 2013) da kod
vedine zaposlenih performanse rastu neposredno nakon zaposlenja i
onda dostizu plato, koji prosecno traje oko tri godine, nakon cega
pocinju da opadaju. Otvorenost se nije pokazala kao znacajan
prediktor inicijalnih performansi, ali se pokazala kao znacajan faktor

usporavanja opadanja uspeha na poslu nakon perioda od tri godine.

Sve ovo deluje dosta kompleksno, u smislu da nije moguce

generisati nekoliko opstih i konkretnih smernica na koje crte i kada se
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moze postaviti ulog kako bi se dostigle Zeljene radne performanse.
Cilj ukazivanja na intraindividualnu varijabilnost u ponasanju i
stanjima li¢nosti pojedinaca jeste da se postave realisticna ocekivanja
u vezi sa tim koliko je trijada (situacija, licnost i ponasanje) kompleksna.
Dakle, ni situacija, ni li¢nost, ni ponasanje nisu potpuno stabilne i
nepromenljive kategorije koje mozemo izmeriti i proceniti samo
jednom, te shvatiti u kakvom su odnosu. Ipak, istrazivanja, modeli i
teorije, koje se bave stanjima li¢nosti (e.g. Dalal et al., 2015; Fleeson &
Jayawickreme, 2015; Jayawickreme et al., 2018; Tett & Burnett, 2003;
Tett & Burnett, 2003), naglasavaju nam tri veoma bitne stvari, kada je

oblast I/O psihologije u pitanju.

Prvo, ne znamo sve o osobini licnosti kada je jednom izmerimo
putem upitnika samoprocene. Visina skora nam ne govori koliko ¢e se
Cesto ta osobina aktivirati i koliko ¢e njeno ispoljavanje biti dosledno
na radnom mestu. Drugo, ni radne performanse nisu nesto stabilno
$to mozemo procenjivati dvaput ili jednom godisnje i zakljucivati o
tome kakvog radnika imamo. Radnik generalno moze biti uspesan i
isto tako ocenjen, na osnovu celokupnog utiska procenjivaca,
zasnovanog na celogodisnoj saradnji, a da pritom ima mnogo
oscilacija. Procenom ucinka jednim merenjem za period od Sest meseci
ili godinu dana gubi se mnogo vaznih podataka i informacija o tome
kakve su performanse radnika i kako ih najbolje optimizovati (Gabriel
et al., 2017). U skladu sa tim, a kao trece, treba uvoditi sredinske
intervencije sa sves¢u o tome kako c¢e aktivirati relevantna stanja
licnosti. Takode, treba voditi ra¢una da se ove intervencije u vidu

postavljanja ciljeva i zadataka, definisanja motivacionih karakteristika
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posla, uvodenja stimulacija i nagrada, primene i u pravom trenutku u
odnosu na performanse zaposlenih. Nekada, na primer, snaZzniji
efekat ima sitna intervencija koja ima za cilj prevazilaZenje uocenog
umora i iscrpljenosti kod zaposlenog u trenutku kada se to ispoljava u
njegovim radnim performansama, nego kada mu se u nespecificnom
trenutku obezbedi obuka na tu temu (Alaybek & Dalal, 2021).
Pracenjem ciklusa performansi radnika moze se isto tako uociti pravi
trenutak, tj. kada je najkorisnije postaviti izazovan cilj, a kada je
zaposlenom potreban odmor i kada postavljanje ciljeva mozZe biti
kontraproduktivno. Drugim re¢ima, premda moZe da iziskuje vise
redovnog posla za procenjivace, redovni monitoring performansi i
redovna razmatranja rezultata istih mogu obezbediti pravovremene
povratne informacije i intervencije, te omoguciti da se mnogo bolje

razume varijabilnost radnog ponasanja pojedinca.

5.1.3 Osobine licnosti odreduju i nacin na koji se opaZa radno

okruZenje

Ranije je ukazano na sloZenost odnosa izmedu osobina li¢nosti i
situacionih, sredinskih karakteristika. Prvo, kroz shvatanje o PE fitu
(Kristof, 1996) skrenuta je paZznja na vaznost uskladenosti li¢nosti i
stabilnijih odlika sredine. Dalje, kroz okvire PERM modela
(Rauthmann, 2021) i TAT teorije (Tett et al., 2013) podsetili smo se da i
trenutne situacione karakteristike isto tako znacajno oblikuju nacin na
koji ¢e li¢nost ostvariti svoj uticaj na ponasanje. Na sve to, opet na
osnovu premisa PERM modela (Rauthmann, 2021), ali i Modela

celovite crte (Fleeson & Jayawickreme 2015), skrenuta nam je paZnja i
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da na li¢nost ne treba gledati samo kao na skor na skali izmeren
jednom, ve¢ treba uzeti u obzir i distribuciju njenih stanja u
svakodnevnim radnim okolnostima. Da stvar bude jo§ kompleksnija,
ne smemo zaboraviti da se vratimo i na to da li¢nost jednim delom
odreduje opazanje sredinskih faktora i da je neophodno da
razlikujemo objektivnu situaciju od subjektivne (Funder, 2016;
Rauthmann, 2015; Rauthmann et al., 2014). Objektivna situacija je ono
Sto se stvarno desilo i $to je stvarna odlika karakteristika radnog
okruzenja, dok je subjektivha ono psiholosko znacenje koje joj daju

zaposleni, izmedu ostalog, i na osnovu svojih crta li¢nosti.

Shodno tome, ne smemo zaboraviti konstrukt opazene
uklopljenosti pojedinca u radno okruzenje (Billsberry et al.,, 2006;
Cable & DeRue, 2002) koji se pokazuje kao najvise povezan sa
Zeljenim radnim ishodima (Kristof-Brown & Billsberry, 2013; Leung &
Chaturvedi, 2011). Dakle, pored mera ,objektivnog fita”, gde se
zakljucuje o wuskladenosti pojedinca sa sredinom na osnovu
nezavisnih procena karakteristika jednog i drugog, znacajan efekat na
radne ishode postiZe i kada zaposlenog pitamo koliko on smatra da je
ukloplien u neki element svog radnog okruzenja. Istrazivanja
pokazuju da osobine li¢nosti delimi¢no odreduju tendenciju ka
proceni te uklopljenosti (Dostani¢ & Suvajdzi¢, 2017). Kao znacajne u
predvidanju procene razlicitih aspekata opazenog PE fita, pokazale su
se Ekstraverzija, Prijatnost i Savesnost. To znaci da osobine li¢nosti
mogu posredno doprinositi radnom ponaSanju i performansama,
odredujuci sklonost pojedinca da smatra da je vise ili manje uklopljen

u svoje okruZenje.
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Dalje, sve one relevantne odlike situacije kako sadrzinske, tako i
funkcionalne, o kojima je bilo re¢i u prethodnim tackama, pojedinac
mora da opazi. On opaza i one karakteristike sredine koje direktno
odreduju ponasanje, kao i one koje aktiviraju/blokiraju ispoljavanje
konkretne crte. Prosto receno, skoro svaku draz, koju pojedinac opazi,
on, na neki nacin, ,provuce” i kroz svoju ¢itavu li¢nost. Medutim,
iako je decenijama bila napadana li¢nost, interesantno je da se nije
mnogo uradilo na taksonomizaciji sredinskih faktora kako bi

sistemati¢nije mogao da se ispituje njihov uticaj na ponasanje.

Jednu od konceptualizacija radne sredine dali su Tet i saradnici
(Tett et al., 2020), ukazujuéi na vaznost procene kako mikro, tako
mezo i makro nivoa organizacionog okruZzenja, te za svaki predlozili i
neke od modela ili okvira koji mogu biti polaziste za studije. Ipak,
mnogo manje paznje je posveceno taksonomizaciji znacenja koje
pojedinci daju tim opazenim karakteristikama radne sredine. Npr.
menadZment moZe da smatra da postavlja izazovne zadatke i da su
oc¢ekivanja od uloge zaposlenima jasna, ali je pitanje da li i koliko to
zaposleni na taj nacin vide, te kakvo znacenje to za njih ima. Svakako
da isti zadatak nece biti podjednako zahtevan ambicioznoj i
neambicioznoj osobi. Isto tako, na odgovornost, koja ide uz odredeni
zadatak, nece isto reagovati osoba koja ima visok skor na Savesnosti i
osoba koja ima visok skor na Neuroticizmu. Jedan od primera moZe biti
i raznolikost vestina koja se trazi za odredeno radno mesto ili zadatak,
a to nece isto percipirati osoba koja ima visoku Otvorenost ka iskustou i
ona koja ima nisku. Kada govorimo o karakteristikama radne sredine

na mezo i makro nivou, svakako bi Prijatnost bila znacajna
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determinanta opazanja meduljudskih odnosa ili organizacione klime.
Istrazivanje Dostanic¢ke (2017) je, na primer, pokazalo da pojedinci sa
visokom Prijatnoscu u vecoj meri procenjuju da dobijaju podrsku
organizacije, a oni sa visokim skorovima na Ekstraverziji i Otvorenosti
ka iskustvu da imaju viSe autonomije u donosenju odluka. I onda, da se
vratimo na PE fit, sva ta znac¢enja, koja se daju situaciji u odnosu na to
kakav je pojedinac, mogu biti stimulativna za ispoljavanje pozeljnog

ili nepoZzeljnog radnog ponasanja, ali i destimuliSuca.

U skladu sa tim, znac¢enjima koja pojedinci daju situaciji trebalo bi
dati mnogo vaZzniji status, kao centralnim varijablama u studijama, jer
je njihov uticaj nesumnjivo velik na radne performanse i radno
ponasanje generalno. Dakle, trebalo bi da se upravo ove promenljive u
vecoj meri postave kao kriterijumi, tj. ,zavisne varijable” u studijama,
te da se ispituju njihovi antecedenti. Naravno, mi ne moZemo znati na
osnovu koeficijenata korelacija da li, u slucaju studije Dostani¢ (2017),
prijatni pojedinci u vecoj meri percipiraju podrsku organizacije ili su
spram svoje crte i birali takvo radno okruzenje za sebe. Isto tako
mozda ekstravertni i otvoreni pojedinci ¢esée rade na poslovima koji
podrazumevaju vec¢u autonomiju ili su se zbog svojih crta za nju
izborili, a moZda su prosto skloniji da vide ve¢u slobodu u svom
okruzenju. Upravo je iz tog razloga veoma vazno da se studije usmere
na ispitivanje relacija izmedu osobina li¢nosti i opaZenih
karakteristika radnog okruzenja i znacenja koja im zaposleni daju,
kako bismo razumeli njihove sloZzene odnose. Ali, kako god bilo, ne
treba da zaboravimo da postoji zajednicka varijansa medu njima koja

jos uvek ¢eka da bude temeljno ispitana i objasnjena.
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5.1.4 Li¢nost pronalazi svoj put do radnog ponasanja i kroz procese
samoregulacije

Psihic¢ki Zivot, najprostije receno, ¢ine psihic¢ke osobine i psihicki
procesi. U skladu sa tim, moglo bi se pretpostaviti da se psiholozi
bave odnosima osobina i procesa. Medutim, i u teoriji i praksi osobine
su se naj¢es¢e razmatrale van konteksta psihi¢kih procesa i akcenat se
stavljao na strukturu liénosti, a u raznim procesnim modelima

individualne razlike su najc¢esce bile ,zaboravljane” (Hoyle, 2006).

Kao sto je vec receno, procesni modeli su veoma znacajni, kada je u
pitanju oblast I/O psihologije, jer se pomoc¢u njih mogu objasniti
motivacija za rad, stres na radu, ali neretko i radne performanse.
Skoro svaki takav model u osnovi podrazumeva proces
samoregulacije (e.g. Frese & Zapf, 1994; Johnson & Hezlett, 2008;
Locke & Latham, 1990; Ryan & Deci, 2000). Dakle, pojedinci biraju
ciljeve, postavljaju ih na odredeni nacin, definisu standarde, aktiviraju
delovanje, nadgledaju i evaluiraju napredak, opaZaju povratne
informacije i koriguju ponasanje i performanse. Na primer nemacka
Aktivaciona teorija (Frese & Zapf, 1994), koja predstavlja genericku
teoriju ucinka, podrazumeva da je u osnovi radnih performansi
proces samoregulacije. Za njih, samoregulacija predstavlja smanjenje
diskrepance izmedu Zeljenog stanja, standarda i aktuelnog ponasanja
na osnovu nekoliko akcionih procesa i akcione hijerarhije. Akcioni

procesi su:

1) Postavljanje ciljeva - unutrasnja reprezentacija Zeljenog stanja,

2) Orijentacija - razvoj adekvatne reprezentacije problema,
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3) Razvoj plana - Sta sve treba preduzeti, trenuto ili dugorocno,
strategija,

4) Nadgledanje izvrsenja - podrazumeva kogniciju i akciju, oslanja
se na radnu memoriju,

5) Povratna informacija - ljudi moraju da znaju kakav im je progres

u odnosu na cilj.

Akciona hijerarhija podrazumeva nivo na kom se vrsi regulacija.
Oni na visem nivou su generalni i svesni, te odreduju one na nizem
nivou koji su specifi¢ni i automatski. Na sve te procese delimi¢no
uti¢u i osobine li¢nosti, sto predvida, na primer, i Petofaktorska teorija

licnosti Koste i Mekrea (McCrae & Costa, 2008).

Iz ovoga proizilazi da ¢e osobe sa visokim neuroticizmom
postavljati manje izazovne ciljeve, potcenjivati progres i istovremeno
imati nisku kontrolu i inhibiciju u ponasanju. Sa druge strane,
ekstraverti ¢e imati sklonosti da postavljaju izazovnije ciljeve, da
precenjuju svoj progres i u vecoj meri ¢e traziti povratne informacije
od drugih. Takode, izrazito savesne osobe ¢e postavljati visoke ciljeve,
temeljno planirati, biti istrajnije i efikasnije u koris¢enju vremena, dok
¢e one koje to nisu biti sklonije odlaganju i neadekvatnoj proceni
napretka (Hoyle & Gallagher, 2015). Dakle, osobine li¢nosti daju svoj
doprinos i odreduju tendencije u skoro svakom elementu
samoregulatornog procesa, koji vodi ponaSanje i performanse

zaposlenih.

U skladu sa tim, poslodavci mogu imati koristi od procene licnosti

zaposlenih i kada je re¢ o postavljanju ciljeva, omogucavanju
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autonomije, davanju povratnih informacija, uvodenju nagrada i kazni,
kako bi mogli da modeluju performanse na Zeljeni nacin. Dakle,
esktravertan i introvertan pojedinac nede prihvatati isti cilj na
identican nacin niti ¢e ista povratna informacija dovesti do istog
ishoda. Osoba sa visokim neuroticizmom ¢e po svaku cenu gledati da
izbegne neuspeh, dok ¢e ona ekstravertnija biti sklona da preduzme
neku aktivnost koja podrazumeva veéi rizik (McCrae & Lockehoff,
2010). Savesna i manje savesna osoba se nece podjednako drzati
postavljenog cilja niti ¢e na isti nacin trositi resurse. Isto tako, savesna
osoba ¢e se primarno drzati toga da zadatak treba da se izvrsi po
svaku cenu, dok ¢e osoba sa visokom prijatnos¢u biti sklona da
zrtvuje rezultat zarad oc¢uvanja dobrih meduljudskih odnosa. Kada se
sve sumira, na osnovu strukture li¢nosti zaposlenog, poslodavci mogu
bolje i vise da iskoriste potencijale mehanizama i metoda upravljanja
ljudskim resursima kako bi obezbedili bolje performanse i uspeh

¢itave organizacije.

5.1.5 Pojedinci nemaju samo jednu crtu i na ponasanje utice citava

struktura licnosti

Dosad smo, izmedu ostalog, utvrdili da je Savesnost pozitivan
prediktor uspeha na skoro svakom poslu, dok je Neuroticizam najcesce
negativan. Takode, videli smo da je kod savesnih osoba manja
varijabilnost u ispoljavanju stanja li¢nosti, da one postavljaju
izazovnije ciljeve, da bolje procenjuju progres i da su istrajnije. Kod
emocionalno nestabilnih osoba moZemo ocekivati vece oscilacije u

ponasanju, da ¢e izbegavati bilo kakav rizik i potencijalni neuspeh, da

225



¢e negativnije procenjivati napredak i da ce reagovati negativnim
afektom, ako povratna informacija nije zadovoljavaju¢a. Medutim, sta

¢e biti kada zaposleni ima visok skor i na jednoj i na drugoj crti?!

Nemaju ljudi, dakle, samo jednu crtu i ne ide ¢ovek samo sa
jednom svojom osobinom, ve¢ svako ima svoju neku specifi¢nu
strukturu ili profil li¢nosti. Naravno, ako krenemo od Teorije aktivacije
crte (Tett et al., 2013) i uopste od shvatanja da se li¢nost aktivira i
ispoljava samo u relevantnim situacijama, ne mora da znaci da ¢e se u
nekoj konkretnoj okolnosti aktivirati bas sve osobine. Ipak, jasno je da
mnoge situacije provociraju viSe osobina. Primera radi, u istrazivanju
Vuda i saradnika (Wood et al., 2019), iste karakteristike zadatka
(tezina i vremenski pritisak) bile su prepoznate kao one koje bi trebalo
da aktiviraju stanja licnosti koja padaju pod prostore i Savesnosti i
Neuroticizma. Dakle, nece se dve vrlo savesne osobe ponasati isto ako
jedna ima visok a druga nizak neuroticizam. Shodno tome, postavlja
se pitanje: iz koje ¢e osobine pojedinac pre odreagovati kada ima
visoke ili podjednako niske skorove na dvema crtama? Ili, koja ce
osobina , preovladati” kada se, recimo, zaposleni, koji ima visoke
skorove i na Savesnosti i na Prijatnosti, nade u situaciji, u kojoj ga

blizak kolega moli da , pokrije” njegove greske ili uradi njegov posao?

Mozda je odgovor u tome da ce preovladati ona crta koja je
snaznija i kod koje postoji manja varijabilnost u ispoljavanju stanja
licnosti i ponasanja. Moguce je da u tome ulogu igra i inteligencija, te
pojedinac procenjuje koje reakcije i ponasanja ¢e dati najbolji rezultat i
obezbediti adaptivhu prednost u datom trenutku, a mozda je za to

odogovorna i neka metakomponenta li¢nosti koja jo$ uvek nije
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dovoljno prepoznata ili utemeljena i koja ,odlucuje” koji ce se
repertoar ponasanja u konkretnoj situaciji iskoristiti. Vrlo je moguce
da je u tome znacajan faktor identitet ili self-koncept gde u zavisnosti
od toga kako sebe vidimo i kako Zelimo da nas drugi vide
ispoljavamo viSe prijatno, socijabilno ili odgovorno ponasanje
usmereno isklju¢ivo na zadatak. To je u skladu sa shvatanjem o PE
fitu i nekim idejama PERM modela (Rauthmann, 2021), gde se
naglasava kako zbog teznje da se adaptira, pojedinac kalibrira i
koriguje svoje reakcije i ponasanje, jer uklopljenost znac¢ajno odreduje
njegov identitet i doZzivljaj sebe. Medutim, prihvatanje takve neke
ideje nikako ne negira postojanje crta. Dakle, na osnovu relativno
stabilnih individualnih razlika pojedinci poseduju ili ne poseduju
odredene pakete reakcija i ponasanja, tj. razlikuju se prema tome na
kojim nivoima duzi crta i sa kakvim kontinuitetom i doslednoscu
mogu da se krecu. Drugim re¢ima, bez obzira na inteligenciju, self-
koncept ili neku drugu potencijalnu metakomponentu, ako neko, na
primer, nema izraZenu osobinu savesnosti, on nee modi dugo i

dosledno da koristi njen domen delovanja.

Jedan od odgovara na ¢injenicu da pojedinci ne deluju samo iz
jedne crte, ve¢ da je njihova kombinacija zapravo ono $to odreduje
ponasanje jeste pristup orijentisan na pojedinca (eng. person-centered
approach). Ovaj pristup podrazumeva da populacija nije homogena,
nego da postoji vise latentnih i kvalitativno drugacijih grupa unutar
nje (Yin et al, 2021). Dakle, kroz ovaj pristup se traga za
identifikacijom grupa ljudi koji se znacajno razlikuju na osnovu

kombinacija osobina i naglasak se stavlja na to $ta pravi kvantitativhu
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i kvalitativnu razliku medu njima (Specht et al., 2014). Cilj jeste da se
identifikuju tipovi li¢nosti koji imaju sli¢ne profile a istovremeno
potencijalno dosta razli¢ite u odnosu na one koji pripadaju drugom
tipu. Na taj nacin je moguce identifikovati grupe pojedinaca koje

imaju odredene kombinacije osobina li¢nosti.

Robins i saradnici (Robbins et al., 1996) su prvi identifikovali tri
profila li¢nosti, koji su kasnije potvrdeni i na studijama na Velikih pet
crta (Asendorpf et al., 2001), nazvavsi ih rezilijentni, hiperkontrolisani i
hipokontrolisani, u skladu sa teorijom ego rezilijentnosti i ego kontrole
(Block & Block, 1980). Rezilijentnima je neuroticizam ispod proseka, a
savesnost iznad, dok su im prijatnost i ekstraverzija umereni.
Hiperkontrolisani imaju neuroticizam iznad proseka, a ekstraverziju
ispod proseka, dok hipokontrolisani imaju nizak neuroticizam i nisku
savesnost, a visoku ekstraverziju. Naravno, u nekim kasnijim
studijama je dobijeno manje (e.g. Semeijn et al., 2020) i vise profila
(Conte et al., 2017), a Merz i Ros (Merz & Roesch, 2011) su, takode,

dobili tri grupe: adaptirani, rezervisani i pobudljivi profil licnosti.

Ispitivanje profila li¢nosti je radeno i na HEXACO dimenzijama
licnosti, a Eston i Li (Ashton & Lee, 2009) su analizirali nekoliko
reSenja od tri do sedam grupa. Isler i saradnici (Isler et al., 2017) su
odabrali reSenje sa cetiri grupe, Konte i saradnici (Conte et al., 2017)
su identifikovali pet profila, a u domaéim studijama su se tri profila
pokazala kao najbolje resenje (Gojkovi¢ et al., 2021; Sadikovi¢ et al.,
2016). Gojkovi¢ i saradnici (Gojkovi¢ et al., 2021) su dobili tri profila
koji su u skladu sa onima dobijenim na Velikih pet osobina (Asendorpf
et al., 2001; Robbins et al., 1996).
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Medutim, Hofmans i saradnici (Hofmans et al., 2020), analizirajuci
vodece casopise, zaklju¢uju da je primena pristupa orijentisanog na
pojedinca u I/O psihologiji i karijeri uopste veoma mala. Osnovni
razlog za to je $to su studije profila najc¢esée eksplorativne, u smislu da
u retkim situacijama postoji teorijski okvir iz kog se mogu
pretpostaviti broj i sturuktura grupa/tipova (Morin et al.,, 2018).
Takode, reSenja variraju od studije do studije i mogu dosta zavisiti od
specifi¢nosti uzorka. I, naravno, ostaje otvoreno pitanje dileme
kategorijalno - dimenzionalno (De Boeck et al., 2005). Ako su oc¢ekivane i
dobijene razlike medu profilima samo kvantitativne, onda pristup
orijentisan na pojedinca i nije mnogo informativan. Medutim, kada su
razlike medu grupama kvalitativne, onda nam analiziranje postojanja

latentnih grupa moZe dati u vecoj meri znacajne nove informacije.

Zaista, vrlo je malo studija u kojima se dovodila u vezu li¢nost
analizirana kroz profile sa vaznim ishodima u oblasti rada. Jedan od
prvih primera takve studije jeste o odnosu profila licnosti lidera i
njihovog uspeha u okviru centara za procenu (Parr et al., 2016). Autori
su, koriste¢i Hoganov HPI inventar (Hogan & Hogan, 1995), koji su
sveli na Velikih pet crta, dobili Sest profila lidera koji su se pokazali na

razli¢ite na¢ine povezani sa tri kriterijuma performansi.

Min i Su (Min & Su, 2020) su na Velikih pet osobina odabrali
reSenje sa Cetiri grupe koje su dovodili u vezu sa OCB, CWB i
sagorevanjem na poslu. Radi se o ova cetiri profila: obicni (imaju
prosecne skorove na svim osobinama), rezilijentni (imaju nizak
Neuroticizam, ostale crte su im visoke), rigidni (imaju visok

Neuroticizam i umereno visoku Savesnost, a izrazito nisku Otvorenost) i
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negativno urgentni (imaju visok Neuroticizam, a ostale crte su umerene).
Pokazalo se da postoje razlike na sva tri ishoda i da bi kompanijama
bilo od koristi da prilikom selekcije uzimaju u obzir ¢itave profile, a ne

samo skorove na pojedina¢nim crtama.

Profili Velikih pet osobina su dovodeni u vezu i sa odnosom
zadovoljstva poslom i stresa na radu na ukupno zadovoljstvo zivotom
(Udayar et al., 2020). Autori su odabrali reSenje sa tri profila: prosecni
(umereni skorovi na svim crtama), rezilijentni (nizak Neuroticizam, a
ostale crte su umerene do visoke) i hipersenzitivni (visok Neuroticizam,
a ostale crte su umerene do niske). Pokazalo se da profili znacajno
moderiraju te odnose. Medutim, treba naglasiti da je ova studija dobar
primer, u smislu da su dobijeni profili koji se samo razlikuju prema
kvantitetu, a ne i po kvalitetu. U tom smislu, upitno je da li nam
definisanje profila daje dodatne informacije i korisnost u odnosu na

pristup orijentisan na varijable.

Pronadena je i jedna studija (Nguyen et al, 2021) u kojoj je
sprovedena latentna analiza profila na osobinama Mracne trijade, Sto je
dovodeno u vezu sa uspehom na poslu i CWB. Autori su se odlucili za
reSenje sa Cetiri grupe: benevolentni (niske sve tri crte), wvisok
makijaveilzam (uz to umeren narcizam i niska psihopatija), visoka
psihopatija (uz to druge dve crte niske) i malovolentni (visoke sve tri
crte). Benevolentni imaju nizak CWB i umeren uspeh na poslu, za
razliku od malevolentnih koji imaju najvisi i uspeh na poslu i CWB.
Oni koji pripadaju grupi visoka psihopatija imaju najlosije performanse
i visok CWB, dok oni iz grupe visok makijavelizam imaju umerene i

performanse i CWB. Ova studija je veoma interesantna, jer kada je u
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pitanju uspeh na poslu, osobine Mracne trijade se gotovo nisu ni
pokazale kao znacajne u studijama sa orijentacijom na varijable.
Naravno, rezultati ove studije ne znace da Mracna trijada objasnjava
veliki procenat varijanse uspeha na poslu, ali ovakav pristup proceni
licnosti moze da nam skrene paZnju na neke manje upadljive efekte
koji nam mogu definisati fine razlike medu budué¢im kandidatima i

zaposlenima.

Sve u svemu, pristup orijentisan na pojedince tek ¢eka svoju potvrdu
i upotrebu u oblasti I/O psihologije. Zasad je objavljeno zaista malo
studija da bi se moglo govoriti o stabilnim profilima li¢nosti
populacije zaposlenih, pogotovo subpopulacija i da bi se mogli
definisati neki opsti zakljuéci. Bududi da je ve¢ sasvim jasno da
razli¢iti ljudi biraju razli¢ite profesije (Ackerman & Heggestad, 1997;
Dennisen et al., 2014), realisti¢no je ocekivati da ¢e se dobijati i razliciti
profili u zavisnosti od delatnosti i profesionalnih interesovanja.
Svakako da posebnu paznju treba obratiti i na profile koji se
kvalitativno razlikuju i koji podrazumevaju razli¢ite kombinacije crta,
jer nam oni mogu dati ve¢u dodatnu informaciju u odnosu na klasi¢no

kvantitativnho merenje pojedinac¢nih crta.

Naravno da nam, kada testiramo i dobijemo razlike medu
grupama na Zeljenim ishodima, to ne govori koliko koji tip profila
objasnjava varijanse uspeha na poslu ili radnog ponasanja generalno,
odnosno na kategorijalnim podacima je smanjen prostor za statisticku
analizu. Medutim, Asendorf (Asendorpf, 2006) predlaze nacin da se
obezbede kontinualni podaci za svakog pojedinca i u okviru pristupa
orijantisanog na pojedinca tako Sto ¢e se odrediti prototipovi profila sa
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kojima ¢e se porediti ispitanici. U tom smislu, problematika bi bila
odrediti prototipove profila, narocito na populaciji zaposlenih, gde se
jos uvek ceka ozbiljnija empirijska provera ovakovog pristupa u

proceni li¢nosti.

5.1.6 Osobine licnosti ne predvidaju samo radne performanse

Radne performanse su, ako ne jedino vazno, onda barem ono sto je
najvaznije za organizaciju. Ulaganje u ljudske resurse, gledanje na
zaposlene kao na potencijale i talente, briga o radnicima i o¢uvanje
njihovog mentalnog zdravlja, pored moZda ponekih altruistickih
motiva, ima za cilj da obezbedi bolje radne performanse i, samim tim,
vecu produktivnost organizacije. Na srecu, zadovoljniji, motivisaniji,
rezilijentniji i mentalno zdraviji zaposleni, bez narusenog balansa
izmedu poslovnog i privatnog Zivota, uglavnom d¢e biti uspesniji i
,bolji” radnici. Dakle, pojedinci koji imaju pozitivnije stavove prema
poslu ¢e imati i bolje radne performanse (Brummel & Bowling, 2013;
Riketta, 2008), a u prvom poglavlju knjige je navedeno dosta studija
koje idu u prilog tome da su osobine li¢nosti znacajni prediktori
zadovoljstva poslom i predanosti (e.g. Erdheim et al., 2006; Judge et
al., 2002).

Isto tako, razni aspekti pojedinca koji se odnose na mentalno
zdravlje, na primer stres na radu i sagorevanje na poslu, znacajno se
odrazavaju na radne performanse (Gilboa et al., 2008), a osobine
licnosti su znacajni prediktori i toga Sta pojedinci percipiraju kao
stresore u radnoj sredini (Bowling & Jex, 2013). Npr. jedna
metaanaliticka studija (Swider & Zimmerman, 2010) pokazuje da su
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dimenzije sagorevanja na poslu puni ili parcijalni medijatori
povezanosti izmedu Velikih pet osobina sa uspehom na poslu i
kontraproduktivnim radnim ponasanjem. Takode, studije pokazuju
da su osobine li¢nosti povezane i sa razli¢itim izvorima motivacije za
rad (Furnham et al., 2009; Kaufman et al, 2008), kao i sa
zadovoljenos¢u bazi¢nih psihi¢kih potreba (Andreassen et al., 2010;
Dostanic, 2011), $to je sve opet relevantno za uspeh na poslu (Barick et

al., 2002; Van den Broeck et al., 2016).

Dakle, ne treba zaboraviti ni zanemariti da ¢e licnost ponekad i
indirektno, preko razli¢itih emocionalno-motivacionih stanja, na neki
nac¢in do¢i do radnih performansi i uspeha na poslu. Tako da, na
osnovu osobina li¢nosti, mi mozemo pretpostaviti ko ¢e biti vise
motivisan, tj. skloniji kom tipu i izvoru motivacije, ko ima vecu
tendenciju da bude zadovoljan, predan, otporniji na stresore i manje
sklon sagorevanju na poslu, sto su sve i te kako znacajni antecendenti

uspeha na poslu.

Naravno, sve prethodne tacke o nacinima na koje licnost moze
oblikovati ponaSanje u relevantnim situacijama (kroz opaZanje
socijalne sredine i kroz procese samoregulacije) odnose se i na
predvidanje drugih ishoda u radnom okruzenju, a ne samo radnih

performansi.
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5.1.7 Licnost ima dugacak i trnovit put do radnog ponasanja, a na
tom putu ,vreba” puno moderatorskih, medijatorskih i

konfundirajuéih varijabli

Uzimajudi u obzir sve prethodne tacke, koje govore o tome na koje
sve nacine i kroz kakve procese licnost mozZe ostvariti efekat na radno
ponasanje, moze se zakljuciti da ona ima dosta trnovit i uzbudljiv put.
Jednim delom li¢nost ide direktno, provlaci se kroz percepciju sredine,
procese samoregulacije, motivaciju, stavove prema poslu, zatim , bira”
da li ¢e se aktivirati ili ne, u zavisnosti od njene snage i od snage i
relevantnosti situacije, te u odnosu na to, koliko je uklopljena u radno
okruZenje, bira nacine kako c¢e se izraziti u radnom ponasanju. Kada
se na sve to doda i ¢injenica da uglavnom govorimo o bazi¢nim
crtama li¢nosti, koje su dosta opste i Sirokog domena delovanja,
postoji mnogo suprotstavljenih efekata njihovih elemenata (faceta ili
indikatora), Sto moze dovesti i do anuliranja koeficijenata
povezanosti. Npr. ekstravertna osoba moZe odlicno da se snade u
situaciji koja zahteva hitno i brzo reagovanje, ali istovremeno moze da
napravi dosta greSaka, zbog brzopletosti. Isto tako, visoko savesna
osoba c¢e temeljno planirati i biti istrajna, ali, zbog preterane

orijentacije na detalje, moZe biti manje vremenski efikasna.

Dakle, ista crta, samo u drugacijim okolnostima i razli¢itim delom
svoje varijanse, istovremeno moZe ostvariti i pozitivan i negativan
efekat na radno ponasanje, sto ¢e ukupnu korelaciju pribliZiti nuli.
Shodno navedenom, u mnogim studijama se pokazalo da situacione

karakteristike mogu biti moderatori odnosa osobina li¢nosti i radnog
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ponasanja. O’ Bojl i saradnici (O'Boyle et al., 2012) dobili su, na
primer, rezultat da je narcizam u manjoj meri povezan sa
kontraproduktivnim ponasanjem u kolektivistickim organizacionim
kulturama, a Coi i saradnici (2015) da su otvorenost i prijatnost u
vecoj meri povezani sa afektivhom predanoséu u kolektivistickim
kulturama. Takode, veliki broj metaanalitickih studija, na osnovu
vrednosti kredibiliteta koji obuhvata 0, ukazuje na postojanje
potencijalnih moderatora odnosa li¢nosti i radnog ponasanja,
pogotovo kada su u pitanju osobine koje podrazumevaju socijalnu

interakciju.

Takode, moze da se dogodi i da osobina, kroz viSe razli¢itih
medijatora koji imaju efekte suprotnog smera, izgubi znacajnu
korelaciju sa kriterijumom. To je razlog zbog kog Hejs (Hayes, 2009;
Pollack et al., 2013) smatra da ¢ak nije neophodan uslov za testiranje
medijacije, kako se to ranije pretpostavljalo, metodom koraka
uzroc¢nosti (Baron & Kenny, 1986), da prediktorska i kriterijumska
varijabla budu u korelaciji nultog reda. Kao jedan od primera, koji ide
u prilog ovome, moZe biti rezultat iz studije Dostanicke (2017), gde
nije dobijena korelacija nultog reda izmedu Ekstraverzije i normativne
predanosti. Medutim, u analizi medijacije se pokazalo da Ekstraverzija
ostvaruje pozitivan indirektan efekat na pomenutu dimenziju
predanosti preko opazenog prestiza kompanije i autonomije u
donosenju odluka, zadrZavajuéi pritom i direktan efekat negativnog
smera. Dakle, jednim svojim delom, koji je zajednicki i sa konkretnim
opazenim karakteristikama radnog okruZenja, Ekstraverzija je

pozitivho povezana sa normativnom predanoscu, ali kada se taj deo

235



parcijalizuje dolazi do izrazaja i onaj njen deo koji je negativno

povezan sa istom dimenzijom predanosti.

Sve u svemu, jedna bazi¢na crta ili osobina ima $irok domen
varijanse koji treba da stigne do nekog vrlo konkretnog ishoda koji je
Cesto dosta specifican. Na tom putu ona nailazi na mnoge okolnosti,
prvenstveno u radnom okruZenju, a i u Zivotu uopste, koje je na
trenutak mogu zaustaviti ili pogurati. Takode, ona ¢e na razne nacine
delovati u konkretnim situacijama, kroz opazanje radne sredine, PE
fit, postavljanje ciljeva, percipiranje i reagovanje na povratnu
informaciju, ocekujuci ili ne ocekujué¢i odredene nagrade i kazne.
Mnogi od tih efekata ¢e biti suprotnog smera i osobinama li¢nosti nece
biti jednostavno da na kraju dodu sa velikim procentom zajednicke
varijanse istog predznaka do radnog ponasanja i radnih performansi.
Ne treba zaboraviti ni da pojedinac nema samo jednu osobinu, nego
njegova citava struktura licnosti odreduje to kako ¢e se ponasati, te se
ista crta nece isto ispoljiti u zavisnosti od toga u kakvoj je kombinaciji
sa ostalim osobinama. Dakle, dve ili viSe crta mogu imati ekscitirajuce
ili inhibirajuc¢e dejstvo jedna na drugu u konkretnim situacijama i
okolnostima. Na primer ekstravertna i savesna osoba se nece isto
ponasati u izvrsenju radnog zadatka, kao ona koja, recimo, ima visoku

esktraverziju i nisku savesnost.

Iz svega ovoga sledi da onih 10-16% varijanse objasnjenja uspeha
na poslu i nije tako malo, odnosno taj procenat varijanse koji dobijemo
na kraju u bivarijatnom odnosu nultog reda je dosta jak, te na njega

mozemo da se oslonimo s velikom sigurnos¢u. To je narocito tako

236



kada se radi o predvidanju radnog ponasanja koje je dosta
formalizovano i gde su oc¢ekivanja poprilicno jasna u vezi sa tim $ta je

pozeljno, $ta nepoZzeljno, ili Sta je ispravno, a $ta nije.

5.2. Smernice i sugestije za istrazivace i prakticare

Kroz sva poglavlja su predlagane sugestije i smernice koje mogu
doprineti istrazivacima u kreiranju dizajna studija, ali i prakti¢arima u
poboljsanju prakse upravljanja ljudskim resursima kako bi se li¢nost
razumela i najbolje iskoristila u radnom okruzenju. Ipak, ovde ce,
samo ukratko, biti sve sumirane, sa naznakom gde se u knjizi moze

viSe procitati.

Za istraZivace:

e Potrebno je u vecoj meri sprovoditi konfirmatorne studije, gde
¢e se pretpostavljati relevantnost neke osobine licnosti za
konkretan posao, na osnovu opisa posla. Koristiti korekcije za

restrikciju opsega (viSe o tome - poglavlje 5.1.).

e U zavisnosti od toga koji je cilj, da li generisati opste zakljucke
ili detaljno razumeti relacije, krenuti od adekvatnog nivoa
osobina u hijerarhiji licnosti. Ukoliko je cilj generisati modele,
adekvatnije je koristiti opstije, hijerarhijski vise osobine ili
faktore licnosti. Sa druge strane, ukoliko je cilj razumeti
pojedinacne i specificne odnose izmedu li¢nosti i radnog

ponasanja, tj. ako je cilj razumeti uzroke, efekte i mere, onda
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koriS¢éenje specifi¢nijih crta li¢nosti moze biti korisnije.
Potrebno je voditi racuna o proporcionalnosti Sirine i
kompleksnosti prediktora i kriterijuma, ali samo onda kada to

ima psiholoskog smisla (viSe o tome - poglavlje 3.2.).

e Dizajnirati nacrte u kojima ¢e se razmatrati interakcijski i
slozeni odnosi izmedu li¢nosti i radnog okruzenja u
predvidanju radnog ponasanja. Pored orijentacije da se objasni
Sto ve¢i deo varijanse kriterijuma, treba se okrenuti i
opisivanju mehanizama kako prediktori na njega deluju. U
tom smislu, potrebno je staviti li¢cnost u organizacioni kontekst
i ispitivati moderatorske i medijatorske efekte crta li¢nosti
zaposlenih i varijabli iz radnog okruZenja na predvidanje
zeljenih ishoda u oblasti I/O psihologije (vise o tome -

poglavlja 2.5,4.2,4.3.14.4.).

e Raditi na taksonomizaciji i operacionalizaciji karakteristika
radne sredine i znacenju koja im zaposleni daju. Treba
istrazivati na koji nac¢in osobine li¢nosti oblikuju opazZanje
karakteristika radne sredine. Dakle, treba postaviti opaZzene
karakteristike radnog okruzenja kao Kkriterijume, odnosno
,zavisne” varijable u studijama. Sto bolje razumemo opaZanje
karakteristika radne sredine, bolje ¢emo objasniti radno
ponasanje, buduci da ga one znacajno predvidaju (vise o tome

- poglavlja 4.2.1.14.2.3.).
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Koristiti relevantne teorijske modele (na primer: TAT - Tett et
al., 2013; Generalni procesni model - Johnson & Hezlett, 2008;
PERM model - Rauthmann, 2021) ili njihove pojedina¢ne
aspekte, kao polaziSta u generisanju hipoteza (viSe o tome -

poglavlja4.1,4.2,4.3.14.4.).

Raditi na razvoju operacionalizacija procesa samoregulacije,
relevantnih u oblasti I/O psihologije, te ih dovoditi u vezu sa
osobinama li¢nosti, situacionim faktorima 1 radnim

ponasanjem (viSe o tome - poglavlje 4.1.).

Identifikovati radne zadatke i situacije relevantne za izazivanja
stanja li¢nosti koja odgovaraju osobinama li¢nosti. Na bazi
toga, pratiti distribucije situacionih kontigencija, tj. reakcija
stanja licnosti na relevantne situacije (viSe o tome - poglavlja

412.14.23).

Razvijati metode i tehnike monitoringa radnih performansi
kako bi se pratile njihove oscilacije, identifikovali trendovi, te
kako bi se dovele u vezu sa stanjima li¢nosti i stabilnim

individualnim razlikama (vi$e o tome - poglavlje 5.1.).

Razvijati taksonomizacije faktora radne sredine
korespondentne taksonomijama karakteristika pojedinca kako
bi se mogla veca paznja posvetiti PE fitu. Analizirati odnose
izmedu mera PE fita, operacionalizovanih razli¢itim
pristupima, atomistickim, molekularnim i molarnim. PE fit

analizirati u svojstvu prediktorskih, kriterijumskih, ali i
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moderatorskih i medijatorskih varijabli u studijama (vise o

tome - poglavlja 4.2.2.14.2.3.).

e Ispitivati latentne profile karakteristika li¢nosti, generalno na

populaciji zaposlenih, ali i u okviru posebnih profesija,
zanimanja i delatnosti. Dovoditi ih, nadalje, u vezu sa
razli¢itim vaznim ishodima u oblasti I/O psihologije (vise o

tome - poglavlje 5.1).

I, naravno, kada je postavljeni cilj da se ispita bilo kakav uticaj,
kadgod je moguce sprovoditi longitudinalne studije i nacrte sa

ponovljenim merenjima.

Za prakticare:

Prikupljajte podatke i povezujte varijable. Sprovodite ciljane
studije. Budite svesni restrikcije opsega, kada su u pitanju i
osobine li¢nosti i karakteristike radnog okruZzenja (vise o tome -

poglavlje 5.1.).

Proveravajte percepciju zaposlenih o radnom okruZenju.
Istrazujte da li zaposleni vide okolnosti na nacin kako

menadzment to Zeli (viSe o tome - poglavlja 4.2.1.14.2.3.).

Kada su ciljevi, zadaci i instrukcije eksplicitne i visoko
formalizovane, ocekujte da d¢e se individualne razlike
minimizirati. Tamo gde postoji prostor, korisno je obezbediti

autonomiju, jer ¢e to dovesti do viSe unutrasnje motivacije i
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zadovoljstva, posto ¢e pojedinac moci da ispolji svoju prirodu.
Da biste ocekivali ispoljavanje odredene crte, bice joj potrebna

relevantna situacija (viSe o tome - poglavlje 4.4.).

Uzmite u obzir koji sve faktori situacije ¢ine snaznim. Snazne
situacije dovode do wuniformnosti radnog ponasanja i
performansi. U situacijama gde je to veoma vazno, treba biti
eksplicitan sa ocekivanjima, procedurama i pravilima (vise o

tome - poglavlje 4.4.).

Pratite svoje zaposlene i analizirajte varijabilnost njihovih
stanja li¢nosti i performansi. Na taj nacin ¢ete bolje znati kome i
u kojoj situaciji je poZeljno dati veéu autonomiju a kada je
neophodno biti vrlo detaljan sa ocekivanjima i instrukcijama.
Kontinuirano i redovno pracenje stanja li¢nosti, kao reakcija na
relevantne situacije, i performansi zaposlenih moze znacajno da
pomogne da se predvidene intervencije uvedu na pravi nacin i

u pravom trenutku (viSe o tome - poglavlja 4.1.2,4.2.3.15.1.).

Osobine li¢nosti ne predvidaju samo radne performanse. One
su znacajan i vazan prediktor stavova prema poslu, motivacije
za rad i o¢uvanja mentalnog zdravlja. Opet, svi ti konstrukti su
znacajne determinante uspeha na poslu. Uzmite i to u obzir,

prilikom selekcije kandidata (vise o tome - poglavlje 5.1.).

Pojedinac moZe, Zeli i treba da bude uklopljen u radno
okruZenje na razli¢itim nivoima. To se ne odnosi samo na

tehnicke zahteve radnog mesta i organizacionu kulturu, ve¢ i
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na radnu grupu, funkcionalne karakteristike posla i drugo. PE
fit je nesto Sto bi trebalo sistemati¢nije i preciznije uzimati u
obzir u procesu profesionalne selekcije. Pored toga, treba raditi
na tome da se omoguéi Sto bolja kalibracija karakteristika
zaposlenih i radnog okruZzenja tamo gde je to moguce i gde ima
prostora. Treba imati u vidu i da pojedinci, spram svojih
karakteristika, mogu menjati okruzenje u pozeljnom, ali i u

nepoZeljnom pravcu (vise o tome - poglavlja 4.2.2.14.2.3.).

Osobine li¢nosti uticu na to kako pojedinci postavljaju ciljeve i
kako dozivljavaju one koji su im postavljeni. Dalje, osobine
odreduju i nac¢in kako se do cilja dolazi, kako se opaza
povratna informacija i kako se na nju reaguje. Treba to imati u
vidu kako bi se intervencije i mehanizmi u $to vecoj meri
prilagodili pojedincu, Sto ¢e dovesti do najboljeg rezultata.
Takode, to treba uzeti u obzir i prilikom selekcije, u smislu da
se biraju pojedinci koji ¢e se uklopiti u nacine upravljanja,
ciieve, mehanizme davanja povratnih informacija i

nagradivanja (viSe o tome - poglavlja 4.1.15.1.).

Zapravo, vecina navedenih preporuka ide iz toga i vodi ka
tome da je u osnovi svega neophodan dobar i detaljan opis
posla. Opis posla bi trebalo u vecoj meri da uzima u obzir
elemente radnog okruZenja na svim nivoima, kako bi se
najadekvatnije definisali zahtevi prema izvrSiocu. Kako bi se
izvukao maksimum od poznavanja karakteristika kandidata i

zaposlenih, treba uzeti u obzir sve one odlike radnog okruZzenja
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koje su za njih relevantne. Dakle, nije dovoljno opisivati samo
osnovne zadatke i standarde uspeha, te fizicke uslove rada,
nego opisom posla treba da budu obuhvaceni i elementi
organizacione kulture, stil rukovodenja, nacini upravljanja
cilievima, mehanizmi motivisanja, sistem komunikacije,
karakteristike radne grupe ili neke druge vise i niZe
organizacione jedinice. Takode, kada su u pitanju same
karakteristike posla, ne treba samo uzeti u obzir njihov sadrzaj,
ve¢ i njihov motivacioni potencijal i funkcionalne
karakteristike. Drugim rec¢ima, treba uzeti u obzir, izmedu
ostalog, i koliko su zahtevi posla eksplicitni, koliko su
oc¢ekivanja konfliktna, koliki je prostor za autonomiju, kako se
daje povratna informacija, da li zadaci traze razli¢itost vestina i
kolika je odgovornost. Svi ovi faktori su elementi u koje
zaposleni treba da se uklopi sa svojom strukturom li¢nosti,
komplementarno ili suplementarno, kako bi se postigli najbolji

efekti na radne performanse i na uspeh ¢itave organizacije.
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