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Stavovi prema razlicitosti na radnom mjestu: Uloga osobina li¢nosti i sustava vrijednosti

Malo je istrazivanja analiziralo odnos izmedu osobina li¢nosti, sustava vrijednosti i
stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, stoga je cilj ovog istrazivanja bio ispitati taj odnos.
Istrazivanje je provedeno online putem na uzorku od 225 sudionika koji su ispunili Upitnik
sociodemografskih podataka, HEXACO upitnik licnosti, Schwartzov upitnik vrijednosti te
Skalu stavova o razliitosti. Rezultati istrazivanja upucuju na statisticki znacajnu pozitivhu
povezanost izmedu svih osobina li¢nosti HEXACO modela i stavova prema razli¢itosti te
statistiCki znaCajnu pozitivnu povezanost izmedu dostignuca, konformizma i sigurnosti te
stavova prema razli¢itosti. Rezultati hijerarhijske regresijske analize su pokazali da su se rod,
percepcija sebe kao pripadnika manjine, sektor rada, otvorenost k iskustvima, ugodnost,
ekstraverzija, iskrenost-poniznost, tradicija 1 sigurnost pokazali kao znac¢ajni prediktori stavova
prema razli¢itosti. Ovo istraZivanje produbilo je spoznaje u podrucju upravljanja ljudskim

potencijalima i upravljanja razli¢itosti na radnom mjestu.

Kljucne rijeci: HEXACO model li¢nosti, sustavi vrijednosti, stavovi prema razlicitosti,

upravljanje razli¢itoS¢u na radnom mjestu

Attitudes towards diversity in the workplace: The role of personality traits and value

systems

Few studies have examined the relationship between personality traits, value systems,
and attitudes towards diversity in the workplace. Hence, the aim of this study was to investigate
this relationship. The study was conducted online with a sample of 225 participants who
completed a Questionnaire on sociodemographic data, the HEXACO personality questionnaire,
Schwartz's values questionnaire, and the Attitudes Toward Diversity Scale. Research results
indicate a statistically significant positive correlation between all personality traits of the
HEXACO model and attitudes towards diversity, as well as a statistically significant positive
correlation between achievement, conformity, and security, and attitudes towards diversity. The
results of the hierarchical regression revealed that gender, self-perceived minority status, work
sector, openness to experience, agreeableness, extraversion, honesty-humility, tradition, and
security emerged as significant predictors of attitudes towards diversity. This study deepens our

understanding of existing knowledge in human resources and diversity management.

Keywords: HEXACO personality model, value systems, attitudes toward diversity,

diversity in the workplace management



Uvod

Razli¢itost na radnom mjestu i1 stavovi prema istoj teme su koje danas, vjerojatno vise
nego ikad, neupitno zahtijevaju veliku pozornost. Djelatnici koji ¢ine radnu snagu brojnih
drzava u danasnjem su vremenu raznolikiji nego ikad prije. Brojne organizacije prepoznaju
spomenuto, uce kako upravljati razli¢itos¢u na radnom mjestu, pa ¢ak i koriste razli¢itost na
radnom mjestu kao jedan od alata za povecavanje vlastite kompetitivne prednosti na trzistu rada
(Fredman, 2001). S druge strane, povecana raznolikost radne snage moze biti i uzrok nize
kvalitete posla, poslovnih gubitaka, brojnih nerazumijevanja, konflikata i predrasuda, kako na
radnom myjestu, tako i u drustvu (Tamunomiebi i John-Eke, 2020). S obzirom na spomenuto,
ocigledno je da stavovi prema raznolikoj radnoj snazi mogu biti pozitivni ili negativni, §to se,
sude¢i prema dosadasnjim istrazivanjima, moze atribuirati individualnim razlikama medu

ljudima, ukljucujuci osobine li¢nosti i sustav vrijednosti.

Ovim se istraZivanjem nastoji ostvariti dublji uvid u to kakav je odnos izmedu osobina
li¢nosti, osobnih sustava vrijednosti i stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, odnosno
utvrditi kakvu ulogu ,,igraju osobine li¢nosti i osobni sustav vrijednosti u stavovima prema
razlicitosti na radnom mjestu. U skladu s dobivenim rezultatima i teorijskom podlogom, u ovom
se radu nude 1 praktine implikacije koje se mogu uzeti u obzir u daljnjim i budu¢im

istrazivanjima ove tematike, kao 1 u prakticnom radu organizacija i djelatnika ljudskih resursa.

Razli¢itost na radnom mjestu

Konstrukt razli¢itosti u organizacijskom kontekstu (u obliku kakav se poznaje i danas)
u znanstvenoj se literaturi poc¢inje pojavljivati i izu€avati 90-ih godina prosloga stoljeca
(Roberson, 2019). Tamunomiebi 1 John-Eke (2020) razli¢itost na radnom mjestu definiraju kao
skup razlika medu djelatnicima neke organizacije koje ukljucuju rasnu pripadnost, spol, rod,
etnicku pripadnost, dob, osobine li¢nosti, obrazovanje i ostalo. Dike (2013) navodi da se
razli¢itost na radnom mjestu moze definirati kao prepoznavanje, razumijevanje 1 prihvacanje
pojedinaca, neovisno o njihovoj rasi, spolu, rodu, dobi, socioekonomskom statusu, etnickoj
pripadnosti, seksualnoj orijentaciji, religioznim ili duhovnim uvjerenjima. Nadalje, neki autori
(Harrison 1 sur., 2002) razli¢itost dijele na tzv. povrsinsku i dubinsku, pri ¢emu povrSinsku
razlicitost ¢ine uocljive tjelesne karakteristike pojedinaca, dok dubinsku razli¢itost ¢ine stecene
karakteristike pojedinaca koje nisu lako uocljive. No, mozda najobuhvatnija definicija
razli¢itosti na radnom mjestu je ona prema kojoj razli¢itost na radnom mjestu predstavlja

holisti¢ki konstrukt koji obuhvaca sve razlike koje postoje medu pojedincima koji su zaposleni
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u nekoj organizaciji — sve slozene tjelesne, drustvene ili psiholoSke razlike i znacajke koje

sacinjavaju pojedinca ili grupu na radnom mjestu (Cletus i sur., 2018).

Medutim, postavlja se pitanje zasto je onda upravo danas naglasak na razli¢itosti na
radnom mjestu mozda veéi nego ikad prije. Ljudi se oduvijek razlikuju — oduvijek su postojali
muskarci 1 zene razli€itih rasnih pripadnosti, razlicitih religioznih ili duhovnih uvjerenja,
razli¢itih etni¢kih pripadnosti... Odgovor na postavljeno pitanje svakako lezi u brojnim
pokretima 1 trendovima koji su promijenili sastav radne snage u proteklom stoljecu (Roberson,
2019). Brojni autori (Ashkanasy i sur.,, 2002; Singh 1 sur.,, 2013; Anglim 1 sur., 2019;
Tamunomiebi i John-Eke, 2020) izvjeStavaju o tome da je globalizacija (kao i posljedicno
,kretanje* radne snage) uvelike utjecala na danasnju pojavu sve raznolikijih djelatnika. Brojne
svjetske organizacije otvaraju svoje podruznice u gotovo svakom kutku svijeta, s razli¢itim
stanovniStvom koje saCinjava radnu snagu i razli¢itim kulturama kojima moraju prilagoditi
svoje usluge i/ili proizvode (Hodgkinson i Ford, 2010). Nadalje, promijenila se i sama priroda
obavljanja posla — djelatnici viSe nisu ,,vezani* za jednu geografsku lokaciju, nego sve vise
imaju slobodu 1 fleksibilnost u kretanju i odabiru lokacije rada, ¢ak i moguénosti rada od kuce
(Borman 1 sur., 2003; Tamunomiebi i John-Eke, 2020). Osim toga, Roberson (2019) navodi da
su u posljednjim desetljec¢ima brojni pomaci u podruc¢ju ljudskih prava rezultirali ve¢im brojem
radne snage koju ¢ine pojedinci ili grupe koje su kroz povijest bile nedovoljno zastupljene na
radnom mjestu. Konacno, vazno je istaknuti i to da je svjesnost poslodavaca o postojanju
razli¢itih oblika diskriminacije na radnom myjestu, kao i negativnih posljedica diskriminacije
takoder uvelike porasla posljednjih godina (Colella 1 sur., 2017). Sve spomenuto sigurno je
moglo imati utjecaj na to da organizacije danas sve vise usvajaju pozeljne prakse upravljanja

razli¢itoS¢u na radnom mjestu.

Razli¢itost na radnom mjestu mozda je najbolje vidljiva kada je prikazana u obliku
statistiCkih podataka. Sukladno tome, Europska komisija (2023a) izvjeStava o tome da se u
razdoblju izmedu 2001. godine i 2020. godine ukupna populacija zemalja ¢lanica Europske
Unije povecala s 429 milijuna na 447 milijuna, ¢ime se, dakako, povecao i udio radne snage.
Osim toga, 2022. godine u Europskoj Uniji Zivjelo je 4.6% viSe Zena nego muskaraca (Europska
komisija, 2023a), Sto takoder moZe utjecati na sastav radne snage. Na sastav radne snage moze
utjecati i dob stanovnistva te se u razdoblju izmedu 2002. godine i 2022. godine udio osoba
starijih od 65 godina u ukupnom stanovniStvu zemalja ¢lanica Europske Unije povecao sa 16%
na 21%, dok se u istom razdoblju udio osoba mladih od 20 godina u ukupnom stanovnistvu

zemalja ¢lanica Europske Unije smanjio sa 23% na 20% (Europska komisija, 2023a).



No, mozda ¢ak i ocitiji podaci koji mogu ukazivati na sve vecu raznolikost stanovniStva
u Europskoj Uniji, a samim time i sastava radne snage, mogu se vidjeti promatrajudi statisticke
podatke vezane uz imigraciju i emigraciju. Europska komisija (2023a) izvjestava o tome da je
u 2021. godini u Europskoj Uniji zabiljeZena brojka od 3.7 milijuna internacionalnih imigracija,
ali i oko 2.5 milijuna emigracija. Cak 2.3 milijuna imigranata je, sudeéi prema Europskoj
komisiji (2023b) u Europsku Uniju doslo iz drzava koje nisu ¢lanice Europske Unije, §to je
porast od 18% u odnosu na 2020. godinu. Republika Hrvatska takoder je dozivjela znacajan
porast u broju ukupnih imigracija, posebice u razdoblju izmedu 2017. 1 2019. godine, kada je
broj ukupnih imigracija porastao s 15.553 na 37.726, Sto je ujedno i brojka koja se slicnom
odrzavala i1 narednih godina (Europska komisija, 2023a). Sli¢no je vidljivo i1 kada se gleda broj
imigranata u Republici Hrvatskoj koji su dosli iz drzava koje nisu ¢lanice Europske Unije, a

koji se povecao s 9.087 u 2017. godini na 29.861 u 2019. godini (Europska komisija, 2023b).

Uz to, Europska komisija (2023b) izvjestava i o tome da su drzave ¢lanice Europske
Unije u 2022. godini ukupno izdale gotovo 3.5 milijuna dozvola za boravak (Sto je porast od
18% u odnosu na 2021. godinu), od ¢ega se najvise dozvola izdalo osobama iz Ukrajine (11%
od ukupnih dozvola za boravak), Bjelorusije (9% od ukupnih dozvola za boravak) te Indije (5%
od ukupnih dozvola za boravak). Vecinski razlog za trazenjem dozvola za boravak u 2022.
godini bio je upravo zbog pronalaska posla u ¢lanicama Europske Unije (36% od ukupnih
dozvola za boravak). Sude¢i prema Europskoj komisiji (2023b), najveéi broj dozvola za
boravak zbog pronalaska posla izdan u 2022. godini izdan je upravo u Republici Hrvatskoj
(93% dozvola za boravak i1zdano je zbog pronalaska posla, dok je ostalih 7% izdano iz drugih
razloga). Velik je 1 broj traZitelja medunarodne zaStite 1 azilanata u drZavama c¢lanicama
Europske Unije, pri ¢emu je najvec¢i broj istih 2022. godine dolazio iz Sirije, Afganistana,
Venezuele 1 Turske (Europska komisija, 2023b). Zaklju¢no, ocigledno je da su brojne
demografske promjene u Europi u proteklim godinama mogle imati zna€ajan utjecaj na sastav
1 raznolikost radne snage u drzavama Clanicama Europske Unije, ukljuc¢uju¢i i Republiku

Hrvatsku.

Razli¢itost na radnom mjestu sa sobom neupitno donosi brojne koristi — kako za
organizaciju, tako i za cjelokupnu ekonomiju. Brojni autori naglasavaju prednosti raznolike
radne snage za organizacije (Fredman, 2001; Okoro i Washington, 2012; Hudson Jr, 2014).
Spomenuti autori isti¢u da raznolikost radne snage moze rezultirati pove¢anom kreativnoscu,
povecanom inovativnoS¢u, povecanom kompetitivnom prednoS¢u na trziStu rada, boljom

ponudom talenata, raznolikijim znanjima 1 vjeStinama te povecanom produktivno$¢u. Prema
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Tamunomiebi i John-Eke (2020), raznolikost radne snage moZze doprinijeti boljem kritickom
razmiS$ljanju i boljem rjeSavanju problema u organizaciji te moze rezultirati i poboljSanom
privlatnoséu i1 ugledom organizacije. Osim toga, organizacije koje prepoznaju i cijene
raznolikost imaju 1 koli¢inski ve¢i pristup talentima, buduci da svoju potragu za talentima ne
ograniCavaju na jedno geografsko podrucje. Konacno, jos jedna korist je ta Sto, opcenito
govoreci, razliCitost i cijenjenje iste moze smanjiti i broj pravnih postupaka i tuzbi koje

proizlaze iz nepostivanja razlicitosti (Green i sur., 2002).

Dakako, razli¢itost na radnom mjestu sa sobom moze nositi i razne izazove. Kao Sto
navodi Amaram (2007), sam proces rjeSavanja problema u multikulturalnim radnim
okruzenjima moze rezultirati visokim vremenskim i financijskim troSkovima, pa cak i
konfliktima, dok Grant i Kleiner (1997) navode kako ¢ak i stvari poput verbalne i neverbalne
komunikacije medu ¢lanovima multikulturalnih i raznolikih organizacija mogu predstavljati
izazove. Medutim, jedan od vecih i o¢iglednijih izazova u organizacijama u kojima je prisutna
raznolikost radne snage moze predstavljati diskriminacija manjina, kao i stereotipi koji postoje
vezani uz iste. Kako upozoravaju Grant i Kleiner (1997), rjeSavanje spomenutog ujedno moze
biti 1 jedan od tezih, ali i klju¢an zadatak za u¢inkovito poslovanje takvih organizacija. Drugi
1zazovi koji se mogu javiti ukljucuju i1 to da se kod djelatnika koji ne pripadaju istoj manjinskoj
skupini kao njihovi rukovoditelji moZe javiti osjecaj da djelatnici koji pripadaju istoj manjinskoj
skupini kao njihovi rukovoditelji dobivaju bolji tretman u odnosu na njih (Grant i Kleiner,
1997), kao 1 to da rukovoditelji koji su pripadnici neke manjinske skupine mogu teze uspostaviti
autoritet. Tsui, Egan 1 O'Reilly III (1992) pronasli su kako je veca raznolikost tima negativno
povezana sa psiholoSkom identifikacijom pripadnosti timu, Sto je u takvim timovima rezultiralo
loSijom uspjesnoscu u radu, vecim apsentizmom, snizenom produktivnosti i sli¢no. Posljedi¢no,
postaje ocigledno da danasnje organizacije moraju i¢i ,,u korak* s vremenom i ulagati u
ucinkovito upravljanje razli¢itoS¢u na radnom mjestu, Sto se za neke organizacije moze
ispostaviti 1 suvise financijski opterecujuce, Sto samo po sebi moze predstavljati jo§ jedan

izazov raznolikosti na radnom mjestu.

Stavovi prema razlicitosti na radnom mjestu

Sude¢i prema brojnim autorima (Lawrence, 1997; Irini 1 Borza, 2020), istrazivanje
stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu od iznimne je koristi, budu¢i da ucinkovitost
programa upravljanja razli¢itos¢u u organizacijama dobrim dijelom ovisi 0 samim stavovima
djelatnika prema toj tematici. Sli¢no navode Scarborough i1 suradnici (2019), tvrdeéi da je

upravljanje razliCitoS¢u u organizacijama ucinkovitije onda kada je podrzano od strane
4



rukovoditelja 1 djelatnika. Osim toga, istrazivanje spomenutih stavova daje iznimno korisne
informacije poslodavcima, rukovoditeljima i stru¢njacima ljudskih potencijala o tome je 1i i
kakve je treninge i politike po pitanju razli¢itosti na radnom mjestu potrebno uvoditi u njihovim

organizacijama (Traavik 1 Adavikolanu, 2016).

De Meuse, Hostager i O'Neill (2007) tvrde da su stavovi prema razli¢itosti na radnom
mjestu dvostruki te da se odnose na (1) predrasude i stavove prema radnicima koji su pripadnici
nekih manjina, kao 1 na (2) stavove prema inicijativama za promicanje razli¢itosti na radnom
mjestu, kao Sto je uvodenje afirmativnih akcija. Predrasude na radnom mjestu mogu se
definirati kao neopravdana uvjerenja prema kojima su djelatnici koji su pripadnici odredenih
drustvenih grupa manje sposobni, manje uc¢inkoviti, manje motivirani ili uzrokuju vise teSkoca
na radnom mjestu. Takva uvjerenja mogu biti opcenita ili specificna te se odnositi na neke
specificne vjestine, radne uloge, radna mjesta i slicno (Anglim i sur., 2019). Znanstvena
istrazivanja koja se bave prouc¢avanjem stavova prema razlicitosti na radnom mjestu zapravo se
i mogu pronaci jos iz razdoblja 70-ih godina prosloga stolje¢a, kada su znanstvenici proucavali
stavove Amerikanaca prema uvodenju afirmativnih akcija u zaposljavanju 1960-ih godina
(Snyder i Swann, 1976). Tada su istrazivaci uocili razlike u stavovima prema spomenutim
afirmativnim akcijama ovisno o politickoj pripadnosti ispitanika, pri ¢emu su pripadnici
republikanske stranke obi¢no bili protiv uvodenja takvih akcija, dok su pripadnici demokratske

stranke obicno bili za uvodenje takvih akcija (Sniderman i Carmines, 1997).

Pronadene su i spolne i rasne razlike u stavovima prema uvodenju afirmativnih akcija,
pri ¢emu su pripadnici bjelacke rase 1 muSkarci pokazivali najviSe protivljenja uvodenju
spomenutih akcija, dok su Zene 1 pripadnici ostalih rasa najviSe odobravali uvodenje
spomenutih akcija (Bobo, 1998; Bobo i1 Kluegel, 1993; Steeh i Krysan, 1996). Kao moguce
objasnjenje prethodno spomenute informacije, neki autori (Beaton 1 Tougas, 2001) navode da
muskarci 1 pripadnici bjelacke rase mozda manje podrzavaju spomenute afirmativne akcije
zbog tog $to imaju osjecaj da se takve akcije ne odnose na njih, dok ostale rasne i1 spolne skupine

pokazuju podrsku zato $to mogu imati koristi od afirmativnih akcija.

Ono $to se takoder pokazalo u istrazivanjima je i to da bijelci koji imaju rasisticke
stavove obi¢no imaju i negativnije stavove prema afirmativnim akcijama, jednako kao i
muskarci koji imaju seksisticke stavove (Kane 1 Whipkey, 2009). Takoder, ¢ini se da je i samo
vjerovanje u diskriminaciju 1 njene negativne posljedice na neki nacin povezano sa stavovima

prema afirmativnim akcijama, u smjeru da pojedinci koji vjeruju da diskriminacija ima
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negativan utjecaj na manjine obi¢no imaju pozitivnije stavove prema afirmativnim akcijama.
Pritom se pokazalo da muskarci i bijelci obi¢no imaju nizi stupanj vjerovanja u diskriminaciju

1 njene negativne posljedice u odnosu na zene i druge rasne skupine (Hunt, 2007).

Anglim 1 suradnici (2019) takoder isticu da su negativni stavovi prema razli¢itosti na
radnom mjestu Cesto povezani s politickom pripadnoséu desnici te nekim ideologijama poput
konzervatizma 1 individualizma. Isti autori u svom istrazivanju navode i nalaze prema kojima
pojedinci s negativnijim stavovima prema razliCitosti na radnom mjestu obicno vjeruju da
afirmativne akcije vode tome da se manje kvalificirani pojedinci zaposljavaju ili promicu na
radnom mjestu iskljucivo zbog pripadnosti nekoj manjinskoj skupini (Wiersema i Mors, 2016),
da pojave poput spolne razlike u placama obi¢no smatraju prirodnima i opravdanima (Jones,
2017) te da su ceS¢e skloni minimizirati i zanemarivati uznemiravanje na radnom mjestu

(Ullman, 2010).

S druge strane, Anglim i suradnici (2019) isti¢u da su pozitivni stavovi prema razli¢itosti
na radnom mjestu ¢esto povezani s politickom pripadnosc¢u ljevici te da pojedinci s pozitivnim
stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu ¢esce isti¢u koristi razli¢itosti na radnom mjestu,
¢es¢e promicu inkluziju na radnom mjestu te ¢esSce isticu vaznost medusobno postujuceg i
tolerantnog radnog okruzenja. Sudeci prema Fine 1 Sojo (2019), pojedinci s pozitivnim
stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu takoder su skloniji nejednake poslovne
prilike/ishode pripisivati diskriminaciji na radnom mjestu i svjesnim i nesvjesnim kognitivnim
procesima. Konac¢no, osobe s pozitivnim stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu su
takoder skloniji vjerovati da su razli¢ite druStvene grupe jednako sposobne, odnosno da c¢e
povecana razli¢itost na radnom mjestu voditi koristima za radne timove ili organizacije (Anglim

isur., 2019).

Osobine li¢nosti

S obzirom na veliku sloZenost i Sirinu pojma li¢nosti ili osobnosti, tesko je pronaci jednu
univerzalnu definiciju iste. Medutim, opcenito govoreci, licnost predstavlja skup psiholoSkih
osobina i mehanizama pojedinca koje su relativno trajne i organizirane te koje utjeCu na
interakcije tog pojedinca s okolinom i na pojedin¢evu prilagodbu na okolinu (Larsen i Buss,
2008). Tijekom povijesti, brojni istrazivaci pokusali su otkriti najvaznije osobine li¢nosti i
klasificirati ih, §to je rezultiralo brojnim razli¢itim taksonomijama osobina li¢nosti. No,
klasifikacija koja je zadobila najvecu paznju te koja 1 danas predstavlja dominantan pristup u

istrazivanjima licnosti je petofaktorski model licnosti, koji osobnost objasnjava kroz pet velikih
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dimenzija — neuroticizam, ekstraverzija, otvorenost, ugodnost i savjesnost (McCrae i1 John,

1992).
HEXACO model li¢nosti

Istrazivanjima osobnosti formirani su i noviji modeli, od kojih se istic¢e HEXACO model
licnosti sa Sestofaktorskom strukturom (Ashton i Lee, 2007). Ovakav pristup objasnjavanju
osobnosti obuhvac¢a dodatnu dimenziju (u odnosu na petofaktorski model licnosti) te se smatra
vaznim proSirenjem i/ili alternativom u odnosu na petofaktorski model li¢nosti. HEXACO
model li¢nosti obuhvaca dimenzije iskrenost-poniznost, emocionalnost, ekstraverziju,
ugodnost, savjesnost i otvorenost (Lee 1 Ashton, 2004). Iako je, kao §to je spomenuto ranije,
petofaktorski model li€nosti 1 dalje veéinskim dijelom prevladavajuéi u istrazivanjima licnosti,
HEXACO model li¢nosti sve vise dobiva na popularnosti, posebice u istrazivanjima iz podrucja
psihologije rada (Hough i Connelly, 2013), a jedan od razloga je i taj $to se dimenzija iskrenost-
poniznost pokazala prediktivnom u raznim nepozeljnim organizacijskim ponasanjima (De Vries

1 Van Gelder, 2015; Marcus i sur., 2007; Oh Lee i sur., 2011).

Iskrenost-poniznost nova je dimenzija Sestofaktorske strukture li¢nosti koja je
doprinijela objaSnjavanju veceg postotka varijance licnosti u odnosu na petofaktorski model
licnosti. Pojedinci koji postizu visoke rezultate na ovoj dimenziji obi¢no nisu skloni
manipulaciji nad drugima, obi¢no nisu u iskuSenju krSiti pravila, obi¢no nisu zainteresirani za
bogatstvo 1 luksuz te ih obi¢no ne motivira socijalni status. Nasuprot tome, osobe nisko na ovoj
dimenziji sklone su laskati drugima kako bi dobile ono §to zele, krSiti pravila te su obi¢no

motivirati materijalnim dobrima i imaju snazan osjecaj vlastite vaznosti (Ashton i Lee, 2009).

Emocionalnost je dimenzija koja je karakterizirana bojazljivos¢u, ovisno$¢u o drugima
1 osje¢ajnoscu. Osobe koje postizu visoke rezultate na ovoj dimenziji sklonije su doZivljajima
straha 1 tjeskobe te obi¢no imaju visoku potrebu za ostvarivanjem bliskih veza i emocionalnom
potporom. Suprotno tome, osobe koje postizu niske rezultate na ovoj dimenziji obi¢no osjecaju
nisku razinu brige ¢ak i u stresnim situacijama, obi¢no nemaju potrebu dijeliti svoje brige s

drugima te se osjec¢aju emocionalno udaljenijima od drugih (Ashton i Lee, 2009).

Pojedinci koji postizu visoke rezultate na dimenziji ekstraverzije se obi¢no osjecaju
samouvjereno 1 pozitivno u vezi samih sebe, uzivaju u drustvenim dogadanjima i socijalnim
interakcijama te Cesto dozivljavaju ugodne emocije 1 energicnost. Suprotno njima, osobe koje

postizu niske rezultate na ovoj dimenziji sebe obi¢no smatraju manje popularnima te se osjec¢aju



neugodno onda kada su oni u centru paznje. Takvi pojedinci se takoder ¢esto osjecaju i manje

zivahnima i optimisti¢nima u odnosu na druge (Ashton i Lee, 2009).

Ugodnost kao dimenzija definirana je strpljivos¢u, blagos¢u, prilagodljivosti i
oprastanjem. Uz visoko ugodne pojedince veze se blaga priroda i tolerancija prema drugima,
jednako kao i spremnost na suradnju i samokontrola. Suprotno tome, osobe koje postizu niske
rezultate na spomenutoj dimenziji sklonije su naglim reakcijama, iritabilnosti, nizoj suradnji,

raspravljanju i slicno (Ashton i Lee, 2009).

Visoko savjesni pojedinci mogu se opisati kao organizirane, disciplinirane, ambiciozne,
temeljite 1 promisljene osobe. Na suprotnom polu nalaze se osobe koje izbjegavaju zahtjevne
zadatke 1 visoke ciljeve, osobe koje se zadovoljavaju radom u kojem su prisutne neke pogreske

i osobe koje odluke donose impulzivno ili brzopleto (Ashton i Lee, 2009).

Kona¢no, dimenzija otvorenosti karakterizirana je radoznalo$¢u, uvazavanjem i
cijenjenjem estetike, kreativnoS¢u i nekonvencionalnos¢u. Visoko otvoreni pojedinci obi¢no
osjecaju visoku kreativnost, originalnost, znatizelju i zanimanje za nekonvencionalne ili
neobicne ideje i/ili ljude. Suprotno njima, osobe koje postizu niske rezultate na ovoj dimenziji
obi¢no nisu narocito intelektualno radoznale, niti ih privlace nekonvencionalne ideje (Ashton 1

Lee, 2009).

Osobne vrijednosti

Pojam vrijednosti u psihologiji je medu prvima operacionalizirao Rokeach (1973),
definirajuci ih kao trajna vjerovanja o tome da su odredeni nacini ili oblici ponasanja osobno
ili socijalno pozeljniji od oprecnih ili suprotnih nacina ponasanja. On je smatrao da svaka osoba
posjeduje neke vrijednosti, kao 1 da je ukupan broj vrijednosti koje covjek posjeduje relativno
malen. Rokeach (1973) je takoder uveo i pojam vrijednosnih sustava, koje je operacionalizirao

kao trajne 1 stabilne organizacije vrijednosti duz kontinuuma relativne vaznosti.

Oslanjaju¢i se na Rokeachovu definiciju vrijednosti, Schwartz 1 Bilsky (1987) ponudili
su novu operacionalizaciju vrijednosti, prema kojoj su vrijednosti ideje ili vjerovanja koja se
odnose na neki Zeljeni cilj ili ponaSanja, koja nadilaze specificne situacije, koja usmjeravaju
odabir ili procjenu ponasanja i dogadanja i koja su hijerarhijski organizirana s obzirom na
njithovu vaznost za pojedinca. Jednostavnije receno, vrijednosti su Sirok set kriterija koji
pojedincima pomazu u postavljanju ciljeva i odredivanju onoga §to im je osobno vazno u zZivotu

(Schwartz, 1992).



Iako postoje brojne taksonomije vrijednosti, mozda najvise prihvacena je ona koju je
ponudio Schwartz (1992) i prema kojoj postoji deset motivacijskih tipova vrijednosti i 56
specificnih vrijednosti: nezavisnost (obuhvaca slobodu misli i djela, kreativnost i istrazivanje
novoga), poticaj (obuhvaca uzbudenje, novosti i izazove u zivotu), hedonizam (obuhvacéa ugodu
ili zadovoljenje vlastitih tjelesnih zelja), dostignuce (obuhvaca osobni uspjeh), mo¢ (obuhvaca
socijalni status i prestiz, kontrolu i/ili dominaciju nad drugima), sigurnost (obuhvaca stabilnost
drustva, zastitu, skladnost), konformizam (obuhvaca suzdrzanost od akcija, namjera ili
sklonosti koje bi mogle uznemiriti ili povrijediti druge osobe i/ili narusiti drustvene norme),
tradicija (obuhvaca poStovanje i prihvacanje obicaja 1 ideja koje su u skladu s tradicijom ili
religijom), dobrohotnost (obuhvaéa oCuvanje i unaprjedenje dobrobiti ljudi koji su bliski s
pojedincem) i univerzalizam (obuhvaca postivanje, prihvacanje i zastitu dobrobiti svih ljudi i

prirode).

Osim toga, spomenutih deset motivacijskih tipova vrijednosti se prema Schwartzu
(1992) mogu kategorizirati u Cetiri velike skupine: zadrzavanje tradicionalnih odnosa (tradicija,
konformizam 1 sigurnost), otvorenost za promjene (nezavisnost, poticaj), vlastiti probitak
(dostignuce 1 mo¢) te vlastito odricanje (univerzalizam i dobrohotnost). Hedonizam je jedini tip
vrijednosti koji se ne nalazi ni u jednoj od Cetiri prethodno navedene kategorije, buduci da
prema Schwartzu on istovremeno pripada 1 kategoriji otvorenosti za promjene i kategoriji

vlastitog probitka.

Dalje, Schwartz (2012) navodi da Zivotne okolnosti, socijalizacija, u€enje, socijalne
uloge, o¢ekivanja i kazne takoder mogu biti povezane s prioritetima u vrijednostima, dok Jones
1 suradnici (2000) izvjeStavaju i o spolnim razlikama u prioritetima u vrijednostima, pri cemu
muskarci obi¢no prioritet daju socijalnom statusu, prestiZu, moc¢i, kontroli nad drugima i

bogatstvu, dok Zene prioritet daju drustvu 1 brizi o drugima.

Za razumijevanje pojma vrijednosti takoder je vazno istaknuti i to da vrijednosti
svakako mogu biti i srediSnje za pojam o sebi, odnosno da pojedinci nerijetko donose ponasajne

odluke na temelju prioriteta u vlastitim vrijednostima (Verplanken 1 Holland, 2002).

Odnos izmedu stavova o razlifitosti na radnom mjestu, osobina li¢nosti i sustava
vrijednosti

Budu¢i da se prilicno malen broj istraZzivanja bavio specificnom tematikom proucavanja
odnosa izmedu stavova o razli¢itosti na radnom mjestu, osobina li¢nosti i sustava vrijednosti,

korisno je pruziti obuhvatniji pregled literature na temu predrasuda. Anglim i suradnici (2019)
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isticu da su niska otvorenost za iskustva 1 konzervatizam statisticki znacajni prediktori visih
razina predrasuda kod pojedinaca te da su ugodnost i iskrenost-poniznost statisticki znacajno
negativno povezane s dostignuéem i moci, kao i to da su se takve kombinacije osobina li¢nosti
1 sustava vrijednosti pokazale statisticki znac¢ajnim prediktorima predrasuda. Slicno tome,
Duckitt (2001) istice da su konzervatizam, dostignu¢e i mo¢ blisko vezane uz desniCarski
autoritarizam. Vala i Costa-Lopes (2010) isticu da je vlastito odricanje (univerzalizam i
dobrohotnost) pozitivho povezano sa stavovima prema razliitosti, dok je zadrzavanje
tradicionalnih odnosa (konformizam, tradicija i1 sigurnost) negativno povezano sa stavovima

prema razli¢itosti. Slicno navode i Sawyerr 1 suradnici (2005) te Grigoryan 1 Schwartz (2020).

Istrazivanja koja su proucavala odnos izmedu osobina li¢nosti i predrasuda obicno su
koristila petofaktorski model li¢nosti te su rezultati spomenutih istraZzivanja pokazali da su
otvorenost za iskustva i ugodnost statisticki znacajno negativno povezani s desni¢arskim
autoritarizmom, teznjom za druStvenom dominacijom i predrasudama prema manjinama

(Duckitt, 2001; Flynn, 2005; Sibley i sur., 2010).

Bergh i Akrami (2016) pronasli su da je dimenzija iskrenost-poniznost statisticki
znacajno 1 visoko negativno povezana s predrasudama. Sli¢ne rezultate dobili su i Anglim i
suradnici (2019) u svom istrazivanju te su izvijestili o tome da su se dimenzije iskrenost-
poniznost, ekstraverzija i otvorenost za iskustva pokazale kao statisticki znacajni prediktori
pozitivnijih stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu te da se davanje prioriteta moci,
sigurnosti 1 tradicionalnosti u njithovom istrazivanju pokazalo povezanim s negativnijim
stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu. Konac¢no, Lall-Trail, Salter 1 Xu (2023) su u
svom istraZzivanju izvijestili o tome da su se dimenzije otvorenost za iskustva i ugodnost
pokazale kao statisticki znacajni prediktori pozitivnijih stavova prema razli¢itosti na radnom

mjestu.

Kao $to je prikazano, postoji nekolicina istrazivanja koja ispituju odnose izmedu nekih
osobina li¢nosti 1 stavova prema razliitosti, kao 1 onih koja neke sustave vrijednosti povezuju
sa stavovima prema razliCitosti. Ipak, nedostaje onih istrazivanja koja proucavaju medusobni
odnos izmedu cjelokupnog modela li¢nosti i sustava vrijednosti te stavova prema razli¢itostima
na radnom mjestu, posebice u Republici Hrvatskoj, gdje takvih (ili sli¢nih) istraZivanja uopce
nema, dok je radna snaga drZave istovremeno raznolikija nego ikad prije. Stoga ovo istraZivanje
doprinosi dosada$njim saznanjima o odnosima izmedu spomenutih konstrukata u svrhu

efikasnijeg upravljanja ljudskim potencijalima i razli¢itostima na radnom mjestu.
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Cilj, problemi i hipoteze
Cilj
Cilj ovoga rada je ispitati ulogu osobina li¢nosti i sustava vrijednosti u stavovima prema

razli¢itosti na radnom mjestu.

Problemi i hipoteze
P1: Ispitati doprinos osobina li¢nosti (iskrenost-poniznost, ekstraverzija, otvorenost k
iskustvima, emocionalnost, ugodnost, savjesnost) stavovima prema razli¢itosti na radnom

mjestu.

HI1. 1.: Osobine li¢nosti iskrenost-poniznost, ekstraverzija i otvorenost k iskustvima bit ¢e
statisticki zna€ajno pozitivno povezane i pozitivno doprinositi objasnjenju stavova prema

razlicitosti na radnom mjestu.

HI. 2.: Osobine li¢nosti emocionalnost, ugodnost i savjesnost nece biti statisticki znacajno

povezane niti ¢e doprinositi objasnjenju stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu.

P2: Ispitati doprinos dostignuéa i mo¢i te konformizma, tradicije i sigurnosti kao

prevladavajucih vrijednosnih sustava stavovima prema razlicitosti na radnom mjestu.

H2: Dostignucée 1 mo¢ te konformizam, tradicija 1 sigurnost kao prevladavaju¢i vrijednosni
sustavi bit Ce statisticki znacajno negativno povezani i negativno ¢e doprinositi objasnjenju

stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu.

Metoda

Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 225 sudionika, od kojih je bilo 137 zena (60.9%)
1 88 muskaraca (39.1%). Raspon dobi sudionika kretao se od 20 godina do 64 godine (M =
29.57; SD = 6.70). 159 sudionika (70.7%) izjasnilo se da su u svom profesionalnom zivotu imali
priliku raditi s pripadnicima manjina. Vecina sudionika, to¢nije njih 171 (76%) osobno se ne
smatraju pripadnicima manjina na njihovom trenutnom radnom mjestu. U istraZivanju je
sudjelovalo 142 sudionika (63.1%) koji su zaposleni u privatnom sektoru te 83 sudionika koja
su zaposlena u javnom sektoru (36.9%). Sudionici su u prosjeku bili zaposleni 2-3 godine u
organizaciji u kojoj su radili za vrijeme sudjelovanja u istrazivanju. Prosjecni stupanj

obrazovanja sudionika je zavrSen diplomski sveucili$ni studij (52% sudionika).
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Instrumenti
U ovom su istrazivanju koriStena pitanja u svrhu prikupljanja sociodemografskih
podataka, HEXACO upitnik li¢nosti, Schwartzov upitnik vrijednosti te Skala stavova o

razli¢itosti.
Upitnik o sociodemografskim podacima

Upitnik o sociodemografskim podacima osmisljen je za potrebe ovoga istrazivanja i
njime su prikupljeni podaci o dobi i rodu sudionika, vremenu provedenom u organizaciji, prilici
za radom s pripadnicima manjina, dozivljaju sebe kao pripadnicima manjina, stupnju

obrazovanja, rodu zanimanja i sektoru zanimanja (privatni ili javni).
HEXACO upitnik li¢nosti

Za ispitivanje osobina li¢nosti koristio se HEXACO upitnik licnosti (Ashton i Lee,
2007; engl. HEXACO PI-R), koji su na hrvatski jezik preveli i validirali Babarovi¢ i Sverko
(2013). Upitnik se sastoji od 60 Cestica izjavnog tipa koje ispituju Sest Sirokih dimenzija li¢nosti
pomocu 24 facete. Svaka dimenzija li¢nosti sastoji se od Cetiri pripadajuce facete te svaka
dimenzija ima ukupno 10 cestica. Za dimenziju iskrenost-poniznost facete su iskrenost,
postenost, izbjegavanje pohlepe 1 skromnost. Za dimenziju emocionalnost facete su
bojazljivost, tjeskobnost, ovisnost 1 sentimentalnost. Za dimenziju ekstraverzija facete su
socijalno samopostovanje, socijalna odvaznost, drustvenost i Zivotnost. Za dimenziju ugodnost
facete su tendencija oprastanja, njeznost, fleksibilnost i strpljivost. Za dimenziju savjesnost
facete su organiziranost, marljivost, perfekcionizam 1 razboritost. Za dimenziju otvorenost k
iskustvima facete su uvazavanje estetike, radoznalost, kreativnost i nekonvencionalnost.
Zadatak sudionika bio je oznaciti stupanj slaganja sa svakom tvrdnjom na skali odgovora
Likertova tipa od pet uporiSnih tocaka, pri ¢emu broj 1 predstavlja ,,u potpunosti se ne slazem*,
a broj 5 predstavlja ,,u potpunosti se slazem®. Primjeri Cestica koje se nalaze u upitniku su: ,,Ne
bih se koristio/la laskanjem, cak i da vjerujem da cu time dobiti poviSicu ili napredovanje na
radnom mjestu.* za dimenziju iskrenost-poniznost, ,,Bilo bi me strah putovati u loSim
vremenskim uvjetima.” za dimenziju emocionalnost, ,,Osjecam se prilicno zadovoljno
samim/om sobom.* za dimenziju ekstraverzija, ,,Rijetko zamjeram drugima, cak i onima koji su
mi nanijeli veliku nepravdu.* za dimenziju ugodnost, ,,Planiram i organiziram unaprijed, kako
bih izbjegao/la guzvu u zadnji cas.* za dimenziju savjesnost te ,,Posjet umjetnickoj galeriji bio
bi mi prilicno dosadan.” za dimenziju otvorenost k iskustvima. Koeficijenti unutarnje

konzistencije Cronbach alfa za svaku dimenziju na hrvatskom jeziku variraju od o =.78 do o =
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.85. Rezultati za facete li¢nosti formiraju se racunanjem aritmetiCke sredine sudionikovih
odgovora koji se odnose na tu facetu li¢nosti, a rezultat za pojedinu dimenziju li¢nosti formira
se racunanjem aritmeticke sredine rezultata postignutih na facetama unutar pripadajuce
dimenzije li¢nosti. Visi rezultat na pojedinoj dimenziji ukazuje na visu blizinu ispitanika polu

po kojemu je dimenzija nazvana.
Schwartzov upitnik vrijednosti

Za ispitivanje sustava vrijednosti koristio se Schwartzov upitnik vrijednosti (Schwartz,
1992; engl. Schwartz Value Survey; SVS) koji je na hrvatski jezik prevela i validirala Feri¢
(2007). Hrvatska verzija upitnika sastoji se od 56 Cestica koje su organizirane u 10 vrijednosnih
motivacijskih tipova 1 mjere vrijednosti koje su pojedincu osobno vazne kao usmjeravajuca
nacela u zivotu, odnosno one koje pojedinci smatraju manje vaznima u zivotu. 10 vrijednosnih
motivacijskih sustava su: mo¢, dostignuée, hedonizam, poticaj, nezavisnost, univerzalizam,
dobrohotnost, tradicija, konformizam i sigurnost. Nadalje, spomenutih 10 vrijednosnih sustava
se prema teoriji organizira u Cetiri tipa vrijednosti viSe razine, a to su: (1) vlastito odricanje
(univerzalizam i dobrohotnost), (2) vlastiti probitak (dostignué¢e i moc), (3) otvorenost za
promjene (nezavisnost i1 poticaj) te (4) zadrzavanje tradicionalnih odnosa (sigurnost,
konformizam 1 tradicija). Hedonizam je jedini tip vrijednosti koji nije svrstan ni u jednu od
Cetiri kategorije vrijednosti viSe razine, buduci da je (sudeéi prema Schwartzu) istovremeno
povezan 1 s otvorenoS¢u za promjene i s vlastitim probitkom. Iako se upitnik sastoji od 10
vrijednosnih sustava, ovo istrazivanje proucavalo je doprinos pet vrijednosnih sustava
(dostignuc¢e, mo¢, konformizam, tradicija 1 sigurnost) stavovima prema razli¢itosti na radnom
mjestu. Razlog spomenutom su nalazi postojecih istraZivanja koji ukazuju na povezanost i
doprinos navedenih pet vrijednosnih sustava stavovima prema razlicitosti na radnom mjestu,
ali i ¢injenica da vrijednosni sustavi vise razine (,,vlastiti probitak* i ,,zadrzavanje tradicionalnih
odnosa®) kojima pripada spomenutih pet vrijednosnih sustava ¢iji doprinos ¢e se istrazivati
zapravo predstavljaju suprotne polove ostalih dvaju vrijednosnih sustava vise razine (a to su
,»Vvlastito odricanje® 1 ,,otvorenost za promjene®). Drugim rije¢ima, ,,vlastiti probitak* nasuprot
,»Vlastitog odricanja* moze se promatrati kao jedan spektar, dok se ,,zadrzavanje tradicionalnih
odnosa“ nasuprot ,,otvorenosti za promjene” moze promatrati kao drugi spektar. Cestice su
podijeljene u dvije liste. Prva lista sastoji se od 30 Cestica koje predstavljaju terminalne
vrijednosti izrazene u imeni¢nom obliku. Druga lista, koja se sastoji od 26 Cestica, predstavlja
(ne)pozeljne nacine ponasanja izrazene u obliku pridjeva. Nakon svake Cestice nalazi se 1 fraza

koja poblize objaSnjava znaCenje pojedine Cestice. Primjeri Cestica za prvu listu su:
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JEDNAKOST (podjednake mogucnosti za sve), ,SMISAO U ZIVOTU (cilj u Zivotu)“,
SAMODISCIPLINA (suzdrzavanje, otpornost prema iskusenju)* i ,,DRUSTVENA PRAVDA
(ispravijanje nepravde, briga za slabije)*. Primjeri Cestica za drugu listu su: ,,BITI
SAMOSTALAN (oslanjati se na viastite snage, samodostatan)®, ,,BITI ZDRAV (ne biti bolestan
— fizicki ili psihicki) te ,,BITI CIST (uredan)“. Zadatak sudionika bio je procijeniti koliko je
svaka od Cestica (vrijednosti) njima osobno vazna kao usmjeravajuce nacelo u zivotu. Procjene
se daju na ljestvici od devet stupnjeva (od -1 do 7), pri ¢emu odgovor -1 predstavlja ,,opre¢no
mojim vrijednostima®“, odgovor 0 ,,nevazno*, odgovor 3 ,,vazno*, odgovor 6 ,,vrlo vazno* te
odgovor 7 predstavlja ,,0d iznimne vaznosti*“. Odgovori 1, 2, 4 i 5 nisu imenovani rijeima.
Prije nego $to su krenuli odgovarati na sve Cestice, sudionici su pristupili postupku ,,odredivanja
raspona procjene‘ te se od njih prvo trazilo da procitaju sve vrijednosti na listi 1, te da odaberu
jednu od vrijednosti koja je njima osobno najvaznija te procijene njezinu vaznost. Potom ih se
traZilo da izaberu 1 jednu vrijednost koja je u potpunosti opre¢na njihovim vrijednostima. Nakon
toga, sudionici su procijenili sve preostale vrijednosti na listi. Isti postupak provodio se i kod
procjenjivanja na listi 2. Koeficijenti unutarnje konzistencije Cronbach alfa za svaki vrijednosni
tip na hrvatskom uzorku variraju od o = .57 do a = .78, §to, s obzirom na relativno malen broj
Cestica koje €ine pojedini tip, odrazava zadovoljavajuéu pouzdanost. Rezultati za svaki od
vrijednosnih motivacijskih tipova izraCunavaju se kao aritmeticka sredina odgovora danih
Cesticama (vrijednostima) koje sacinjavaju pojedini vrijednosni motivacijski tip, pri cemu visi

rezultat ukazuje na viSu osobnu vaznost pojedinog vrijednosnog motivacijskog tipa.
Skala stavova o razlicitosti

Za ispitivanje stavova o razlicitosti na radnom mjestu koristila se adaptirana verzija
Skale stavova o razlic¢itosti (Montei i sur., 1996; engl. Attitudes toward Diversity Scale; ATDS).
Spomenuta skala mjeri pokazuje li pojedinac pozitivne ili negativne stavove o razliitosti u
organizacijskom kontekstu s obzirom na tri domene: radne kolege koji su pripadnici manjine,
rukovoditelje koji su pripadnici manjine te stav prema zaposljavanju i promoviranju manjina.
Osim toga, autori upitnika navode da se rezultati na njemu mogu promatrati i kao opcéenita
mjera stavova o razliitosti u organizacijskom kontekstu. S obzirom na veliku specifi¢nost i
raznolikost americke populacije (za Cije potrebe je izvorna skala osmisljena) u odnosu na
hrvatsku, skala je adaptirana kako bi se bolje prilagodila potrebama hrvatske populacije. Tako
su se pojedine Cestice izvorne skale koje su sadrzavale izraze ,,Afroamerikanac* ili
,Hispanoamerikanac* zamijenile izrazom ,,manjine* kako bi se mogao osigurati prikladan

uzorak. Za potrebe ovog istrazivanja, skala je prevedena s engleskog jezika na hrvatski jezik
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dvostruko slijepom metodom u konzultaciji sa stru¢njacima iz engleskog 1 hrvatskog jezika, pri
¢emu je konsenzusom utvrden konacni prijevod koji je koriSten u ovome istrazivanju. Izvorna
skala sastoji se od tri subskale koje mjere tri domene: stav prema radnim kolegama koji su dio
manjine, stav prema nadredenima koji su dio manjine te stav prema zaposljavanju i promicanju
manjina, pri cemu svaka subskala sadrzi po 10 Cestica te skala ukupno ima 30 ¢estica. No, kao
S$to je spomenuto, autori navode da je moguée racunati i prosje¢an sumarni rezultat na svim
Cesticama, pri ¢emu onda visi rezultat ukazuje na pozitivniji stav prema razli¢itostima na
radnom mjestu. Verzija skale koja se koristila u ovom istrazivanju sastoji se od ukupno 26
Cestica 1 mjeri opceniti stav prema razliitosti na radnom mjestu. Zadatak sudionika bio je
procijeniti stupanj slaganja sa svakom tvrdnjom na skali odgovora Likertova tipa od pet
uporis$nih tocaka, pri ¢emu broj 1 predstavlja ,,uopée se ne slazem*, a broj 5 predstavlja ,,u
potpunosti se slazem*. Primjeri estica koje se nalaze u skali su: ,,Cini mi se da se Zene teze
snalaze na pozicijama autoriteta u odnosu na muskarce.”, ,,.Cini mi se da su djelatnici koji su
pripadnici manjina u prosjeku manje produktivni.* te ,,Imali bismo kreativnije radno okruzenje
da je zaposleno vise zena i pripadnika manjina.”“. Pouzdanost izvorne skale utvrdena je
izra¢unom Cronbach alfa koeficijenta te iznosi o = .90 (Montei i sur., 1996). Ukupan rezultat
formira se kao aritmeticka sredina odgovora na svim Cesticama, od kojih se neke moraju

rekodirati, pri ¢emu visi rezultat ukazuje na pozitivniji stav prema razli¢itosti na radnom mjestu.

Postupak

Istrazivanje se provodilo online, pomo¢u Google obrasca. Online uzorkovanje se
odvijalo tako da je poveznica za ispunjavanje Google obrasca bila objavljena na drustvenima
mrezama (Facebook, Instagram, LinkedIn...) 1 poslana na sluzbene e-mail adrese raznih
organizacija, pri ¢emu su djelatnici, rukovoditelji ili direktori bili zamoljeni za prosljedivanje
poveznice drugim djelatnicima, time prikupljajuci djelatnike koji barem Sest mjeseci rade u toj
organizaciji 1 pod nadleZnosti istog rukovoditelja. Klikom na poveznicu sudionici su bili
zamoljeni da procitaju i pristanu na uvjete sudjelovanja u istrazivanju. Nakon pristanka, koji se
oCitovao pritiskom na gumb ,,Pristajem.*, zapocelo je ispunjavanje upitnika. Sudionici su prvo
ispunili Upitnik sociodemografskih podataka, potom HEXACO upitnik li¢nosti, Schwartzov

upitnik vrijednosti, te Skalu stavova o razlicitosti.
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Rezultati

Testiranje preduvjeta za provodenje statistickih postupaka

Kako bi se provjerila opravdanost provedbe parametrijskih statistickih postupaka,
provjeren je normalitet distribucije rezultata ispitivanih varijabli. Za svrhu provjere normaliteta
distribucije rezultata upitnika koriStenih u istrazivanju promatrani su indeksi odstupanja

(asimetri¢nost i spljoStenost) i vizualna procjena histograma i Q-Q dijagrama.

Kako bi bili zadovoljeni preduvjeti za provedbu parametrijskih statistickih postupaka,
Byrne (2013) isti¢e da bi se rezultati indeksa spljoStenosti (engl. kurtosis) ispitivanih varijabli
trebali nalaziti unutar raspona od -2 do 2, dok bi se rezultati indeksa asimetri¢nosti (engl.
skewness) ispitivanih varijabli trebali nalaziti unutar raspona od -7 do 7. S druge strane, Kline
(2005) navodi kriterije prema kojima bi se rezultati indeksa spljostenosti trebali kretati unutar
raspona od -8 do 8, dok bi se rezultati indeksa asimetri¢nosti trebali kretati unutar raspona od -

3 do 3.

Promatraju¢i podatke prikazane u Tablici 1, vidljivo je da se spomenuti indeksi za
gotovo svaku ispitivanu varijablu nalaze u dozvoljenim rasponima, $to ukazuje na normalnu
distribuciju rezultata u njima. Pritom su jedini izuzetci varijable dostignuce 1 sigurnost, kod
kojih se indeks spljostenosti nalazi izvan dozvoljenih raspona, $to ukazuje da u distribucijama

rezultata tih dviju varijabli postoji odredeno odstupanje od normaliteta.

S druge strane, analiza histograma distribucije rezultata ispitivanih varijabli ukazuje na
normalnost u distribuciji rezultata svih varijabli, uz blago vidljivu negativnu asimetri¢nost u
distribuciji rezultata kod varijabli dostignuce i sigurnost. Konac¢no, inspekcija Q-Q dijagrama
ponovno potvrduje sve prethodno spomenuto te Q-Q dijagrami ispitivanih varijabli ukazuju na
normalnost distribucije u rezultatima gotovo svih ispitivanih varijabli, uz izuzetak varijabli

dostignuce i sigurnost, gdje se uocava blago odstupanje od normalne distribucije.

S obzirom na broj sudionika u istrazivanju (N=225), indekse spljostenosti 1
asimetricnosti ispitivanih varijabli te vizualnu analizu histograma i Q-Q dijagrama ispitivanih
varijabli, ali 1 kriterije za odredivanje normalnosti distribucije koje istice Kline (2005) moguce
je zakljuciti da su preduvjeti za koriStenje parametrijskih postupaka zadovoljeni. Deskriptivni

podaci ispitivanih varijabli prikazani su u Tablici 1.
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Tablica 1

Deskriptivni podaci ispitivanih varijabli (N=225)

Teorijski Empirijski M SD Indeks Indeks
raspon raspon asimetricnosti  spljoStenosti

Otvorenost k- 12-5 356 .69 50 23
iskustvima

Savjesnost 1-5 2.1-49 3.72 .61 -.14 -.62
Ugodnost 1-5 14-48 3.08 .62 -.06 .06
Ekstraverzija 1-5 1.3-49 334 .60 -.24 .29
Emocionalnost 1-5 1.6-49 325 .67 -.17 -.44
Iskrenost- 1-5 15-49 344 .70 16 15
poniznost

Mo¢ -1-7 -1-7 339 1.74 -.13 -.58
Dostignuce -1-7 0-7 5.04 1.45 -1.39 2.04
Sigurnost -1-7 0-7 523 1.40 -1.47 3.01
Konformizam -1-7 0-7 4.61 1.75 -.58 -.49
Tradicija -1-7 -1-7 3.68 1.96 -26 -.82
Stavovi  prema - j_s  235-5 384 60 17 81
razli¢itosti

Povezanost osobina li¢nosti, sustava vrijednosti i stavova prema razlicitosti na radnom
mjestu

U svrhu odgovaranja na probleme istrazivanja, odnosno ispitivanja odnosa i povezanosti
izmedu osobina licnosti (otvorenost k iskustvima, savjesnost, ugodnost, ekstraverzija,
emocionalnost 1 iskrenost-poniznost), sustava vrijednosti (dostignuce, mo¢, konformizam,
tradicija 1 sigurnost) i stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu provedene su korelacijske

analize. Rezultati korelacijskih analiza nalaze se u Tablici 2.

Pronadena je statistiCki znacajna pozitivha povezanost izmedu postignutog stupnja
obrazovanja sudionika istrazivanja i njihovih stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, kao
i izmedu sektora rada i stavova prema razliCitosti na radnom mjestu, pri ¢emu sudionici
istrazivanja sa viSim stupnjem obrazovanja, kao i1 oni koji su zaposleni u privatnom sektoru u
pravilu imaju nesto pozitivnije stavove prema razliitosti na radnom mjestu. Obje uocene
povezanosti su slabe do umjerene.

17



Tablica 2

Koeficijenti povezanosti izmedu sociodemografskih varijabli, osobina licnosti, sustava vrijednosti te stavova prema razlicitosti na radnom mjestu

Vil V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 VIO VIl VI2 VI3 VI4 VI5 VI6 VI7 VI8 VI9
vl - -11 53" .08 -07 .18" -11 -15° 20" -11 .00 -04 .15 -16° -05 -07 -02 -03 -05
V2 - =12 a4 21" -03 -01 157 -02 .10 -05 307 16" .11 .01 237 267 147 12
V3 - o122 210 .09 -15" -06 167 -197 -06 .04 .11 -09 .03 .04 .06 .02 -02
\Z! - 23" 03 -01 -13° -13° 14° 18" 09 -02 -13 -09 -05 -07 -00 -.13
V5 - 03 02 -02 -16&6 09 .00 .10 .09 -05 -10 .02 .09 .03 -.10
V6 - =120 227 20" -06 .14 10 -02 .03 .02 -13 -17° .00 .18
V7 - -06 .14 02 01 -00 .04 .11 -00 .03 -02 .02 .22*
V8 - 04 16" A5t a7 a3 a5t .03 11 .02 .12 40"
V9 - =02 .32 -02 227 307 14" 207 .07 257 30"
V10 - 01 -03 21" -04 -19" .10 .06 -00 .24
Vil - =10 .01 257 32" 23" 11 26 25
V12 - 160 06 -06 197 18" 217 147
V13 - 01 -257 277 277 197 277
V14 - 67T 717 497 797 24
V15 - 517 417 527 06
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Vi V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 VIO VIl VI2 VI3 VI4 VI5 VI6 VI7 VI8 VI9
V16 - 787 807 13
V17 - 67T -07
V18 - 24
V19 _

Napomena: * p <.05; " p <.01; V1 — dob; V2 —rod; V3 — radni staz; V4 — prilika za radom s manjinama; V5 — doZivljaj sebe kao pripadnika manjine; V6 — obrazovanje; V7 —
sektor rada; V8 — otvorenost k iskustvima; V9 — savjesnost; V10 — ugodnost; V11 — ekstraverzija; V12 — emocionalnost; V13 — iskrenost-poniznost; V14 — dostignuée; V15 —

mo¢; V16 — konformizam; V17 — tradicija; V18 — sigurnost; V19 — stavovi prema razli¢itosti na radnom mjestu
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Dalje, pronadena je statisticki znacajna pozitivha povezanost izmedu svih osobina
licnosti i stavova prema razliCitosti na radnom mjestu, pri ¢emu su povezanosti izmedu
otvorenosti k iskustvima i stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu te savjesnosti i stavova
prema razli¢itosti na radnom mjestu umjerene, dok su ostale povezanosti slabe do umjerene.
NajviSa uocena povezanost je izmedu otvorenosti k iskustvima 1 stavova prema razlicitosti na
radnom mjestu. Spomenute povezanosti mogu se interpretirati na nacin da osobe koje postizu
viSe rezultate na dimenzijama otvorenosti k iskustvima, savjesnosti, ugodnosti, ekstraverzije,
emocionalnosti 1 iskrenosti-poniznosti u pravilu imaju i pozitivnije stavove prema razlicitosti

na radnom mjestu.

Pronadena je i statisticki znacajna pozitivna povezanost izmedu dostignuca i stavova
prema razlicitosti na radnom mjestu, konformizma i stavova prema razli¢itosti na radnom
mjestu te sigurnosti i stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, pri ¢emu su navedene
povezanosti slabe do umjerene. Spomenute povezanosti mogu se interpretirati na nacin da
osobe koje prioritiziraju dostignuce, konformizam i sigurnost kao svoje osobne vrijednosti u

pravilu imaju nesto pozitivnije stavove prema razli¢itosti na radnom mjestu.

Kako bi se dodatno ispitao jedinstveni u¢inak pojedinih osobina li¢nosti i vrijednosnih
tipova u predvidanju stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, provedena je 1 hijerarhijska

regresijska analiza.

Osobine li¢nosti i sustav vrijednosti kao prediktori stavova prema razli¢itosti na radnom
mjestu

U hijerarhijskoj regresijskoj analizi kriterijsku varijablu predstavljali su stavovi prema
razlicitosti na radnom mjestu. U prvom koraku analize, kao kontrolne varijable koriStene su
varijable dob, rod, stupanj obrazovanja, radni staz, prilika za radom s pripadnicima manjina,
percepcija sebe kao pripadnika manjine te sektor rada. U drugom su koraku ve¢ spomenutim
kontrolnim varijablama prikljucene i varijable otvorenost k iskustvima, savjesnost, ugodnost,
ekstraverzija, emocionalnost 1 iskrenost-poniznost. U tre¢em su koraku prikljucene i varijable
dostignu¢e, mo¢, konformizam, tradicija 1 sigurnost. Vrijednost Durbin-Watsonovog testa
iznosi 1.83, ¢ime se nalazi u intervalu izmedu jedan 1 tri, $to ukazuje na to da su reziduali
nezavisni (Field, 2013). S obzirom na to da su recipro¢ne vrijednosti (folerance) vise od .1,

moze se zakljuciti da multikolinearnost nije problem u ovome modelu.
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Provedbom hijerarhijske regresijske analize utvrdeno je da prvi set kontrolnih varijabli
(dob, rod, stupanj obrazovanja, radni staz, prilika za radom s pripadnicima manjina, percepcija
sebe kao pripadnika manjine te sektor rada) zajednicki objasnjava oko 14.2% varijance u
stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu (R’ = .14). Ova proporcija varijance je statisticki

znacajna — F(7,217) =5.13; p <.001.

Ubacivanjem drugog seta kontrolnih varijabli (otvorenost k iskustvima, savjesnost,
ugodnost, ekstraverzija, emocionalnost 1 iskrenost-poniznost) objaSnjeno je dodatnih 23.2%
varijance u stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu (R’ = .23). Ova proporcija varijance

takoder je statisticki znacajna — F(6, 211) =9.68; p <.001.

Ubacivanjem tre¢eg seta kontrolnih varijabli (dostignuce, mo¢, konformizam, tradicija
i sigurnost) objasnjeno je dodatnih 11.2% varijance u stavovima prema razlicitosti na radnom
mjestu (R’ = .11). Ova proporcija varijance takoder je statisticki znacajna — F(5, 206) = 10.82;
p <.001. S obzirom na navedene informacije, cjelokupni model ukupno objasnjava oko 49%

varijance u stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu.

Daljnjom analizom dobivenih rezultata utvrdeno je da su se (1) rod, (2) percepcija sebe
kao pripadnika manjine, (3) sektor rada, (4) otvorenost k iskustvima, (5) ugodnost, (6)
ekstraverzija, (7) iskrenost-poniznost, (8) tradicija i (9) sigurnost pokazali kao statisti¢ki
znacajni prediktori stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu. Pri tome, Zenske sudionice 1
sudionici koji sebe doZivljavaju kao pripadnike manjina na svom radnom mjestu pokazuju
pozitivnije stavove prema razliitosti na radnom mjestu, jednako kao 1 sudionici koji su
zaposleni u privatnom sektoru i sudionici koji postiZzu poviSene rezultate na dimenzijama
otvorenosti k iskustvima, ugodnosti, ekstraverzije i iskrenosti-poniznosti. Kada je rije¢ o
sustavu vrijednosti, rezultati ovoga istrazivanja ukazuju na to da prioritiziranje sigurnosti u
svojim osobnim vrijednostima statisticki znacajno predvida neSto pozitivniji stav prema
razli¢itostima na radnom mjestu, dok prioritiziranje tradicije u svojim osobnim vrijednostima
statistiCki znac¢ajno predvida negativniji stav prema razliCitostima na radnom mjestu. Ipak,
nalaze hijerarhijske regresijske analize vezane uz rod, percepciju sebe kao pripadnika manjine
1 tradiciju potrebno je tumaciti uz oprez, buduci da usporedba dobivenih nalaza s rezultatima

korelacijskih analiza sugerira da su dobiveni nalazi vjerojatno rezultat supresije.

Ovim rezultatima potvrdena je hipoteza 1. 1., a hipoteza 1. 2. nije potvrdena, buduc¢i da
su sve osobine li¢nosti pokazale statisti¢ki znacajnu pozitivnu povezanost sa stavovima prema

razliitosti na radnom mjestu, te su se gotovo sve osobine li¢nosti (osim savjesnosti i
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emocionalnosti) pokazale kao statisticki znaCajni prediktori stavova prema razliCitosti na
radnom mjestu. Ovim rezultatima nije potvrdena ni hipoteza 2, buduéi da neki vrijednosni
tipovi (dostignuée, konformizam i sigurnost) pokazuju statistiCki znacajnu pozitivnu
povezanost sa stavovima prema razliCitosti na radnom mjestu, a neki (sigurnost) pozitivno
predvidaju stav prema razli¢itosti na radnom mjestu. Rezultati hijerarhijske regresijske analize

nalaze se u Tablici 3.

Tablica 3

Rezultati hijerarhijske regresijske analize u predikciji rezultata na Skali stavova o razlicitosti

(N=225)

Prediktori Model 1 Model 2 Model 3
Dob -.05 -.04 -.03
Rod 16" .05 127
Radni staz .00 .02 .06
Prilik'c?‘za radom 13 06 10
s manjinama
Dozivljaj sebe
kao pripadnika -12 -12° 117
manjine
Obrazovanje 237 11 .06
Sektor rada 247 217 207
ek
Savjesnost - 147 .07
Ugodnost - 18" 207
Ekstraverzija - 147 137
Emocionalnost - .08 .06
s -
Dostignuce - - 10
Mo¢é - - -.13
Konformizam - - -.04
Tradicija - - -417
Sigurnost - - -39"
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Prediktori Model 1 Model 2 Model 3

AR? 147 237 A1
AF 5.13™ 12.99" 9.01"™
dfl 7 6 5
ar 217 211 206

Napomena: 4R? - promjena koeficijenta determinacije,; 4F - promjena F omjera, df - stupnjevi slobode; * p < .05,
¥ p<.01

Rasprava

Cilj ovoga istrazivanja bio je ispitati ulogu osobina li¢nosti i sustava vrijednosti u
stavovima prema razli€itosti na radnom mjestu. U sklopu istraZivanja postavljena su dva
problema. Prvi problem bio je ispitati doprinos osobina licnosti (iskrenost-poniznost,
ekstraverzija, otvorenost k iskustvima, emocionalnost, ugodnost, savjesnost) stavovima prema
razlicitosti na radnom mjestu. Na temelju prethodnih istrazivanja o¢ekivalo se da ¢e osobine
liénosti iskrenost-poniznost, ekstraverzija i otvorenost k iskustvima biti statisti€¢ki znacajno
pozitivno povezane i1 pozitivho doprinositi objaSnjenju stavova prema razli¢itosti na radnom
mjestu, dok se doprinos drugih osobina li¢nosti u dosadasnjim istrazivanjima nije narocito
1zucavao, zbog Cega se oCekivalo da osobine li¢nosti emocionalnost, ugodnost 1 savjesnost nece
biti statisticki znac¢ajno povezane niti da ¢e doprinositi objasnjenju stavova prema razlicitosti
na radnom mjestu. Drugi problem ovoga istrazivanja bio je ispitati doprinos dostignuca i mo¢i,
te konformizma, tradicije 1 sigurnosti stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu, pri ¢emu
se na temelju dosadasnjih saznanja ocekivalo da ¢e spomenuti vrijednosni sustavi biti statisticki
znaajno negativno povezani i negativno doprinositi objaSnjenju stavova prema razli¢itosti na

radnom mjestu.

Prvom hipotezom pretpostavilo se da su osobine licnosti iskrenost-poniznost,
ekstraverzija i otvorenost k iskustvima statisticki znacajno pozitivno povezane te da pozitivno
doprinose objasnjenju stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu, odnosno da osobine li¢nosti
emocionalnost, ugodnost 1 savjesnost nisu statisticki znacajno povezane niti da doprinose
objasnjenju stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu. Prvi dio ove hipoteze je potvrden.
Brojni istrazivaci su tijekom godina izvijestili o pozitivnoj povezanosti izmedu otvorenosti k
iskustvima i stavova prema razli€itosti, ekstraverzije i stavova prema razlicitosti te iskrenosti-
poniznosti 1 stavova prema razli¢itosti (Anglim 1 sur., 2019; Han 1 Pistole, 2017; Korol 1 sur.,

2016; Ackermann i Ackermann, 2015; Rafi 1 sur., 2012; Flynn, 2005; Strauss 1 sur., 2003;
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Duckitt, 2001). Takvi rezultati dobiveni su 1 ovim istrazivanjem. Sudeci prema Ashton 1 Lee
(2009), pojedinci s izrazenim prethodno navedenim osobinama licnosti su u pravilu takvi da
nisu skloni osjecaju privilegiranosti ili nadmo¢i nad drugima, uzivaju u meduljudskom kontaktu
1 upoznavanju novih ljudi te su znatizeljni i pokazuju interes za neobicne ideje i/ili neuobicajena
iskustva. Stovie, neki istrazivaéi u posljednje vrijeme istrazuju i tzv. konstrukt
multikulturalnog tipa licnosti (Korol i sur., 2016), koji se, medu ostalim, sastoji od faceta
licnosti kao §to su empaticnost, otvorenost (uma) i drustveno iniciranje. Takvi pojedinci se
prema Korol, Gongalves i Cabral (2016) mogu opisati kao osobe koje poStuju razlicitosti u
svakodnevnom Zivotu, aktivno uce o drugim kulturama i u aktivnoj su interakciji s pripadnicima
drugih kultura, zauzimaju se za prava manjina i uc¢inkovito se mogu snalaziti u razli¢itim
grupama ljudi. S obzirom na spomenuto, nije zacudujuéi podatak da se kombinacija prethodno
spomenutih osobina li¢nosti u brojnim dosadasnjim istrazivanjima pokazala povezanom s

pozitivnijim stavovima prema razli¢itostima, pa tako i u ovome istrazivanju.

Drugi dio hipoteze nije potvrden. Tocnije, ovim istrazivanjem pokazalo se da su
savjesnost, emocionalnost i ugodnost takoder povezane sa stavovima prema razli¢itosti na
radnom mjestu i to u smjeru da pojedinci koji postizu visoke rezultate na spomenutim
osobinama li¢nosti takoder u pravilu pokazuju 1 pozitivnije stavove prema razli¢itostima. Osim
toga, ugodnost se pokazala 1 kao statisticki znacajan prediktor stavova prema razli¢itostima u
ovome istrazivanju. Ovi nalazi u skladu su s nekim prethodnim istraZivanjima, posebice u
podrudju ispitivanja povezanosti izmedu ugodnosti i stavova prema razli¢itosti (Han i Pistole,
2017; Ackermann i1 Ackermann, 2015; Rafi 1 sur., 2012; Strauss 1 sur., 2003). Spomenuto se
moze objasniti time §to su ugodni pojedinci, sude¢i prema Ashton i Lee (2009), obi¢no
prilagodljivi u svojim stajaliStima i blaZi u prosudbi drugih te su u pravilu spremni na suradnju
i kompromis. Sto se ti¢e savjesnosti i emocionalnosti, rezultati dosadasnjih istrazivanja daju
pomalo kontradiktorne rezultate te neki autori istiCu pozitivnu povezanost izmedu spomenutih
osobina 1 stavova prema razlicitosti na radnom mjestu (Rafi 1 sur., 2012), dok neki istrazivaci
izvjeStavaju o negativnoj povezanosti izmedu spomenutih varijabli (Han i Pistole, 2017;
Ackermann 1 Ackermann, 2015). Kada je rije¢ o emocionalnosti, Ashton i Lee (2009) visoko
emocionalne pojedince opisuju kao one koji su prili¢no skloni osjecaju tjelesne ugrozenosti,
straha 1 stresa, $to jednim dijelom potencijalno moze objasniti negativnu povezanost izmedu
ove osobine li¢nosti 1 stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu. Drugim rijecima, takvi
pojedinci bi se u visoko razli¢itim radnim okruZenjima mogli osjecati vise ugrozeno ili pod
stresom, buduci da visoka razliCitost na radnom mjestu sa sobom moze voditi i povecan broj
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konflikata (Amaram, 2007). S druge strane, visoko emocionalni pojedinci Cesto osjecaju i
visoku empatiju (Ashton i Lee, 2009), ¢ime bi se mogla objasniti i pozitivna povezanost izmedu
ove osobine li¢nosti i stavova prema razli€itosti na radnom mjestu, budu¢i da su manjine u
drustvu 1 na radnom myjestu nerijetko marginalizirane i1 diskriminirane. Konacno, kada je rijec
o savjesnosti, dobivena pozitivna povezanost izmedu savjesnosti i stavova prema razlicitosti
mogla bi se objasniti na nac¢in da su savjesni pojedinci na poslu upravo oni koji su odgovorni,
usmjereni na obavljanje posla i ciljeve te koji suradnju s drugima (pa tako i pripadnicima
manjina) promatraju kao nesto Sto se ,,mora“ i §to onda posljedicno moze rezultirati nizim

predrasudama prema pripadnicima manjina (Ackermann i Ackermann, 2015).

Naposljetku, pretpostavka o tome da su dostignuce i mo¢ te tradicija, konformizam i
sigurnost statisti¢ki znacajno negativno povezani i da negativno doprinose stavovima prema
razlicitosti na radnom mjestu nije potvrdena. DodusSe, ovim istrazivanjem je utvrden negativan
doprinos tradicije stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu, ali je taj nalaz, kao Sto je
navedeno ranije, vjerojatno posljedica supresije. Osim toga, ovim istrazivanjem utvrdeno je da
neki vrijednosni tipovi (dostignuce, konformizam 1 sigurnost) pokazuju statisticki znacajnu
pozitivnu povezanost sa stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu, a neki (sigurnost)
porzitivno predvidaju stav prema razli¢itosti na radnom mjestu. Spomenuti podatak nije u skladu
s prethodnim istrazivanjima (Grigoryan i Schwartz, 2021; Vala 1 Costa-Lopes, 2010; Strauss i
sur., 2008; Sawyerr 1 sur., 2005; Duckitt, 2001). To¢nije, navedena istrazivanja jednoglasno
ukazuju na to da su vlastiti probitak (dostignuce i mo¢) i zadrzavanje tradicionalnih odnosa
(konformizam, tradicija 1 sigurnost) negativho povezani sa stavovima o razliitosti.
Potencijalno glavni razlog zbog kojeg ovim istraZivanjem nisu replicirani podatci koji su
dobiveni u brojnim drugim istraZivanjima moZe biti taj $to je u ovome istraZivanju sudjelovao
znacajniji broj sudionika koji se i sami smatraju pripadnicima manjina na svom radnom mjestu.
Grigoryan 1 Schwartz (2021) navode da je gotovo neznacajan broj dosadaSnjih istrazivanja u
obzir uzimao taj kontekst, odnosno jesu li procjenjivac¢i u istraZivanjima sebe smatrali
pripadnicima manjina ili ne. Stovise, isti autori su u svom istrazivanju doista i primijetili razliku
u rezultatima kada su u obzir uzeli spomenutu varijablu, §to je moglo utjecati i na rezultate u

ovome istrazivanju.
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Implikacije, ograni¢enja i smjernice za buduca istrazivanja

Ovo istrazivanje doprinijelo je sveobuhvatnijem i jasnijem razumijevanju slozenih
odnosa izmedu osobina li¢nosti, sustava vrijednosti i stavova prema razli¢itosti na radnom
mjestu na nekoliko nacina. Prvo, potrebno je istaknuti da je broj istrazivanja koje na obuhvatniji
nacin (poput ovoga) pokusSavaju istraziti prediktore stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu
vrlo malen. Dalje, u Republici Hrvatskoj takva istrazivanja u vrijeme pisanja ovog rada zapravo
ni ne postoje. Kona¢no, provedeno istrazivanje jedno je od rijetkih istrazivanja koje u kontekst

uzima i osjecaj pripadnosti manjini procjenjivaca.

Prakti¢ne implikacije ovog istrazivanja takoder se ogledaju u nekoliko stvari. Prvo, ovo
istrazivanje moze imati znacajne koristi u podru¢ju regrutacije i selekcije, posebice za
organizacije koje svoju radnu djelatnost obavljaju u multikulturalnim i raznolikim okruZenjima.
Tocnije, ovo istrazivanje regruterima i djelatnicima ljudskih resursa daje informacije o tome
kako bi se neke kombinacije aspekata funkcioniranja kandidata mogle odraziti na njihove
stavove prema razli¢itosti na radnom mjestu. Drugo, ovo istrazivanje moze imati znacajne
koristi u podrucju rjeSavanja konflikata i teSko¢a uzrokovanih predrasudama na radnom mjestu
prema pripadnicima manjina, a samim time i u podru¢ju osmisljavanja treninga i edukacija
usmjerenith na ucinkovito upravljanje razli¢itoS¢u. Konacno, mjerni instrument za stavove
prema razli¢itosti koriSten u ovom istrazivanju (ili njemu sli¢ni) mogli bi se koristiti 1 unutar
organizacija kako bi se izmjerila organizacijska klima po pitanju stavova prema razlicitosti ili,
primjerice, stavovi rukovoditelja o spomenutoj temi, a potom i utvrdivanje potreba za

uvodenjem treninga i edukacija usmjerenih na upravljanje razli¢itoscu.

Medutim, iako su nalazi provedenog istraZivanja korisni, potrebno je istaknuti i neka
metodoloska ogranicenja. Prvo, potrebno je istaknuti neravnomjernu raspodjelu sudionika po
dobi i rodu. Naime, najvise sudionika bilo je rane 1 srednje odrasle dobi, ¢ime mozda u dovoljnoj
mjeri nisu zahvaceni sudionici starijih dobnih skupina, koji se potencijalno razlikuju prema

svojim sustavima vrijednosti.

Osim toga, u istrazivanju je sudjelovalo viSe zena nego muskaraca, §to je takoder moglo
utjecati na rezultate, posebice kada je rije¢ o mjerenju stavova. Nadalje, iako je samoprocjena
jedan od naj¢escih tipova ispitivanja osobina li€nosti, moguce je da je socijalna poZeljnost bila
prisutna u odgovorima sudionika, posebice kada je rije¢ o mjerenju stavova. lako se pokusalo

navedeno svesti na minimum putem anonimnog online istraZivanja, u budu¢im istraZivanjima
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bi potencijalno moglo biti korisno ukljuciti i neku vrstu skale koja mjeri 1 socijalnu pozeljnost

u odgovorima sudionika.

Ono sto takoder nije bilo kontrolirano u ovom istrazivanju je i geografska lokacija s koje
su sudionici pristupali istrazivanju. lako je istrazivanje bilo namijenjeno stanovnicima
Republike Hrvatske, postoji moguénost da su zbog nacina uzorkovanja istrazivanju pristupili i
stanovnici nekih drugih drzava i sudionici koji mozda imaju drugacija iskustva s manjinama i
razliCitostima na radnom mjestu, $to je moglo utjecati na rezultate ovog istrazivanja. Dalje, u
istrazivanju je sudjelovao i znacajniji broj sudionika koji navode da nisu imali prethodnog
radnog iskustva s pripadnicima manjina, §to znaci da su njihovi odgovori na Skali stavova
prema razlicitosti potencijalno bili temeljeni na njihovim pretpostavkama, a ne na stvarnim
iskustvima, odnosno da bi se njihovi odgovori mogli razlikovati stjecanjem iskustva rada s

manjinama.

Spomenuto nas dovodi i do posljednjeg ogranicenja ovog istrazivanja, a to je mjerni
instrument za stavove prema razli¢itosti na radnom mjestu, koji je sadrzavao pojedine Cestice
koje jesu vise bile usmjerene na prethodno iskustvo rada s manjinama, a ne na stavove, zbog
¢ega je nekim sudionicima potencijalno bilo tesko davati pouzdane i mjerodavne odgovore na
takve Cestice. U daljnjim istraZivanjima svakako se preporufa osmisljavanje i validiranje
obuhvatnijeg i1 prilagodenijeg mjernog instrumenta za stavove prema razliCitosti na radnom
mjestu u Republici Hrvatskoj, kao 1 uzimanje u obzir prethodno spomenutih metodoloSkih

ogranicenja.

Zakljucak

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati ulogu osobina li¢nosti i sustava vrijednosti u
stavovima prema razli¢itosti na radnom mjestu. Na uzorku ovog istraZzivanja pronadena je
statistiCki znacajna pozitivna povezanost izmedu osobina licnosti HEXACO modela 1 stavova
prema razli¢itosti na radnom mjestu, jednako kao 1 statisti¢ki znacajna pozitivna povezanost
izmedu dostignuca, konformizma i sigurnosti i stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu. Uz
to, ovo istrazivanje pruzilo je i nalaze o tome da su se rod, percepcija sebe kao pripadnika
manjine, sektor rada, otvorenost k iskustvima, ugodnost, ekstraverzija, iskrenost-poniznost,
tradicija 1 sigurnost pokazali kao statisticki znacajni prediktori stavova prema razlicitosti na
radnom mjestu. No, isto tako je vazno istaknuti i to da su dobiveni nalazi vezani uz doprinos
roda, percepcije sebe kao pripadnika manjine i tradicije vjerojatno rezultat supresije, zbog cega

ih je potrebno interpretirati s oprezom. Povezanost izmedu moci i tradicije te stavova prema
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razli¢itosti na radnom mjestu u ovom se istrazivanju nije pokazala statisticki znacajnom, kao
Sto se savjesnost i emocionalnost te dostignuce, mo¢ i konformizam u ovome istrazivanju nisu
pokazali kao statisti¢ki znacajni prediktori stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu. lako je
ovo istrazivanje pruZzilo koristan uvid u odnos osobina licnosti, sustava vrijednosti 1 stavova
prema razliCitosti na radnom mjestu, dodatna istrazivanja bi mogla omoguciti detaljniji uvid u
stanje po pitanju prediktora stavova prema razli¢itosti na radnom mjestu u Republici Hrvatskoj

1 potencijalno generaliziranje rezultata ovog istrazivanja.
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