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Sazetak

Poduzeca otvaranjem novih radnih mjesta, rastom proizvodnje i potroSnje te inovacijama
hrane ekonomski razvoj svakog gospodarstva. Ova tema posebice je korisna u trenutnom
razdoblju kada vedina tvrtki osje¢a negativne posljedice korona virusa i kada nema prostora
za odabir neadekvatnih osoba za upravljanje poslovanjem, a kako su pokazali rezultati
istrazivanja, crte licnosti vazna su determinanta radnog ponasanja osobe i izbora specifi¢cnog

posla ili karijere.

Cilj diplomskog rada je istraZiti temeljne razlike u osobnosti menadzera i poduzetnika u
Republici Hrvatskoj. Za potrebe istrazivanja koriSteni su primarni podaci sabrani pomodu
anketnog upitnika naziva The Five-Factor Personality Inventory Il (Hendriks, Hofstee, De
Raad, Brokken, 2019.) dostupnog na web stranici te sekundarni podaci iz stru¢ne literature.
Koristen je prigodni uzorak poduzetnika i menadzera te je istraZivanje provedeno online. Za

usporedbu rezultata koristen je Mann Whitney U test.

Rezultati istraZzivanja pokazali su da se poduzetnici i menadZeri Republike Hrvatske blago
razlikuju prema teorijskim pretpostavkama, no u svim dimenzijama osim Savjesnosti ne

postoji statisticki znacajna razlika izmedu te dvije skupine

Klju¢ne rijeci: ekstraverzija, ugodnost, savjesnot, emocionalna stabilnost, otovrenost



Summary

By creating new jobs, growing production, consumption and innovating, companies feed the
economic development of each economy. This topic is especially useful in the current period
when most companies feel the negative effects of coronavirus and when there is no room
for selecting inadequate people to manage the business and as research shows, personality
traits are an important determinant of a person's work behavior and choice of specific job or

career.

The aim of this thesis is to investigate the fundamental differences in the personalities of
managers and entrepreneurs in the Republic of Croatia. For the purposes of the research,
primary data is collected using a survey questionnaire called The Five-Factor Personality
Inventory lll (Hendriks, Hofstee, De Raad, & Brokken, 2019) available on the website and
secondary data from the professional literature were used. A convenient sample of
entrepreneurs and managers was used, and the research was conducted online. The Mann

Whitney U test was used to compare the results.

The results of the research showed that entrepreneurs and managers of the Republic of
Croatia differ slightly according to theoretical assumptions, but in all dimensions except

Conscientiousness there is no statistically significant difference between the two groups..

Key words: extraversion, agreeableness, conscientiousness, emotional stability, openness
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1. Uvod

1.1. Podrugdje i cilj rada

Teorija osobina je medu najvaznijim teorijama u podrucju psihologije koja se bavi
istrazivanjem covjekove li¢nosti. Pet faktorski model licnosti predstavlja srce teorije licnosti
za opisivanje, tumacenje i predvidanje ljudskog ponasanja te se njegove dimenzije smatraju
jednim od najbogatijih podrucja istraZivanja i razvoja. Pet faktorski model je najprihvaceniji i
najistaknutiji model i jer pokriva Sirok spektar osobina, stavova i ponaSanja vezanih uz

osobnost te zbog svog Sirokog podrucja primjene.

Model moZze biti koristen za pribavljanje vaznih informacija i za ekonomska podrucja kao sto
je npr. upravljanje ljudskim potencijalima koja na temelju dimenzija modela mogu donijeti
bolje odluke o regrutiranju adekvatnih ljudskih resursa s obzirom da je dokazna sposobnost
predvidanja radnog ponaSanja pojedinca na temelju rezultata mjerenja li¢nosti kao i

konzistentnost tih rezultata kroz vrijeme.

Medu autorima postoje neslaganja oko utvrdivanja moze li se poduzetnikom postati ili se
poduzetnikom rada. Cilj ovog istrazivanja je odrediti razlike u osobnosti izmedu poduzetnika
i menadzera Republike Hrvatske. Rezultati ovakvog istrazivanja korisni su posebice u
trenutno vrijeme opce svjetske krize i stanja koje prethodi recesiji te generalnog straha od
investiranja, riskiranja ili poduzimanja poslovnih pothvata. Istrazivanje i informiranost o
poduzetnistvu mogu utjecati na smanjenje straha od rizika i povec¢anje ambicije i utjecati na

poboljSanje gospodarske situacije u duljem roku.

1.2.Izvori i metode prikupljanja podataka

Za potrebe istrazivanja koristeni su primarni i sekundarni podaci. Primarni podaci prikupljeni
su pomocéu anketnog upitnika pod nazivom The Five-Factor Personality Inventory Il

(Hendriks, Hofstee, De Raad, Brokken, 2019.). IstraZivanje je provedeno na prigodnom



uzorku poduzetnika i menadzZera te je anketiranje provedeno online. Za usporedbu rezultata
koriSten je neparametrijski Mann Whitney U test. Sekundarni podaci sabrani su
pretrazivanjem domacde i strane struCne literature, znanstvenih i struénih c¢lanaka.
.Znanstvene metode koje ¢e se pritom koristiti su induktivnha metoda, metoda analize,

metoda deskripcije i metoda sinteze.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Rad se sastoji od pet poglavlja podijeljenih na podpoglavlja. U prvom uvodnom poglavlju
navedeno je podrucje i cilj rada kao i izvori podataka te koristene metode. U drugom
poglavlju prikazane su osnovne pretpostavke pet faktorskog modela licnosti, zatim sve
dimenzije modela i njegova uloga u predvidanju radnog ponasanja. Treéim poglavljem
prikazan je pet faktorski model na primjeru poduzetnika i menadzera kroz temeljne razlike
poduzetnickog i menadzerskog pristupa poslu i kroz zaseban prikaz svake dimenzije na
primjeru poduzetnika i na primjeru menadzera. U slijede¢em, ¢etvrtom poglavlju prikazana
je komparativna analiza osobina li¢nosti menadzZera i poduzetnika te se ono sastoji od
prikaza metodologije istrazivanja, rezultata i ograniCenja istraZzivanja. U posljednjem,

odnosno petom poglavlju prikazani su zakljucci istrazivanja.



2. Pet faktorski model licnosti

2.1. Osnovne pretpostavke pet faktorskog modela licnosti

Odabir i razvoj ucinkovitih voda stvar je od velike vaznosti za organizacije. Iz tog razloga
istrazivanja osobina linosti su od stvarnog prakti¢cnog znacaja za vodstvo. Do nedavno,
istrazivanja osobnih kvaliteta i vodstva usredotocila su se uglavhom na kognitivhe
sposobnosti, isklju¢ujuéi varijable osobnosti (Phillips i Hunt, 1992., Jacobs i Jaques, 1989.,
Mumford i sur., 1993.). U doba nakon Drugog svjetskog rata interes za povezanost osobnosti
i vodstva opovrgnuo je argumente da osobine licnosti ne predvidaju radno izvodenje
odnostno vodstvo neke osobe (Hollander i Julian, 1969., House, 1988.). Potraga za
varijablama licnosti koje razlikuju dobre vode od loSih uvijek je aktualna (Burns, 1978., Bass,

1998., House i Howell, 1992.).

Psihologija se dugi niz godina bavi li€noS¢u i osobinama Covjeka. Ipak, usprkos brojnim
istrazivanjima i otkricima nije uspjela do¢i do jedinstvene definicije ili teorije li¢nosti. 1z tog

razloga Pervin (1990.) navodi: “Cini se da postoji onoliko definicija liénosti koliko i autora.”

Dugogodisnja revolucija ovog modela zahtijevala je brojna istrazivanja i doprinose raznih
autora, a sve s ciljem boljeg razumijevanja ljudi i olak$anja rjeSavanja problema vezanih uz to
podrucje psihologije. Smatra se da pet faktorski model primarno proizlazi iz kombinacije
leksi¢kog i statistiCkog pristupa ( Larsen i Buss, 2008.). Pocetnu leksicku hipotezu postavio je
Francis Galton 1884. godine, a njenu najpoznatiju definiciju je dao Goldberg ( prema
Hendriks, 1997.): “One individualne razlike koje su najvaznije u svakodnevnim transakcijama
ljudi bit ée kodirane u njihovom jeziku. Sto su vaznije individualne razlike, ljudi ¢e ih vise

primjecivati, vise ce Zeljeti pricati o njima i na kraju ¢e izmisliti rijec za njihovo oznacavanje.”

Znanstvenici psiholozi Allport i Odbert 1936. godine iz rjecnika engleskog jezika izdvojili su
17 953 rijedi te ih grupirali u Cetiri dimenzije: stabilne crte; priviemena stanja, raspoloZenja i
aktivnosti; socijalnu evaluaciju te metaforicke i dvojbene termine. (Goldberg, 1990.,

Goldberg, 1993.).

Mnogi se nisu slagali sa opsegom tog popisa te su razli¢itim metodama nastojali doc¢i do
jednostavnije strukture dimenzija liénosti. 1z tog razloga je Cattell 1943. godine proveo

faktorsku analizu dijela popisa rijeci Sto je rezultiralo modelom od 35 dimenzija li¢nosti
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(Larsen, Bass, 2008.). Daljnjim istrazivanjima Fiske je 1949. godine dodatno pojednostavio

Cattellov model svodedi ga na 22 dimenzije li¢nosti (Goldberg, 1990.).

Model je prvi put poprimio pet faktorsku formu 1961. godine zahvaljujuéi Tupesu i Christalu
koji su oslanjajuci se na istrazivanja prethodno navedenih autora konstruirali model od pet
dimenzija: 1. Ekstraverzija (Surgencija), 2. Ugodnost, 3. Savjesnost (Pouzdanost), 4.
Emocionalna stabilnost (Neuroticizam) i 5. Intelekt (Otvorenost iskustvu/Kultura) (Goldberg,

1992., Barrick, Mount, 1994., Larsen, Bass, 2008.).

Uz razvoj modela razvijeni su i upitnici licnosti poput Goldbergovog IPIP100 kros-kulturalnog
upitnika (Goldberg, 1997.), NEO Petofaktorskog inventara (eng. NEO Five-Factor Inventory;
NEO-FFI) i Revidiranog NEO inventara licnosti (eng.NEO Personality Inventory — Revised;
NEO-PI-R). Prema Revidiranom NEO svaka od dimenzija pet faktorskog modela razgranata je
na dvije ili viSe poddimenzija ili faceta nizeg reda koje predstavljaju obiljezja ¢ovjekove

osobnosti (John i Srivastava, 1999.).

Klju¢ne facete pet faktora su sljedece:

1. Ekstraverzija: toplina, druzZeljubivost, asertivnost, aktivnost, trazenje uzbudenja i
pozitivnih emocija.

2. Ugodnost: povjerenje, iskrenost, altruizam, pomirljivost, skromnost i blagost.

3. Savjesnost: kompetentnost, organiziranost, odgovornost, teZnja za postignuéem,
samodisciplina i promisljenost.

4. Emocionalna stabilnost (neuroticizam): anksioznost, ljutita hostilnost, depresivnost,
sputanost, impulzivnost i ranjivost.

5. Otvorenost : mastanje, esteti¢nost, osjecaj, postupak, ideje i vrijednosti.

Ekstraverzija i neuroticizam smatraju se temeljnim dimenzijama modela (Tellegen, 1982.).
Drugim rije¢ima, mnogi autori ekstraverziju predstavljaju kao pozitivho, a neuroticizam kao
negativno emotivno stanje uz pretpostavku da navedene dimenzije pokreéu isti
biobihevioralni sustavi koji se nalaze u podlozi emotivnih stanja (Gray, 1990.,Davidson,

2001.).



Metaanalizom vremenske stabilnosti modela Viswesvaran i Ones (2000.) pokazali su kako su
ekstraverzija i neuroticizam najkonzistentnije dimenzije, slijede ih savjesnost i otvorenost za
iskustva, a ugodnost se pokazuje kao najnestabilnija dimenzija. Dakle, moze se zakljuciti da je
ugodnost podrucje ¢ovjekove licnosti koje je najvise sklono promjeni kroz vrijeme. Dodatna
istrazivanja modela pokazala su kako je on primjenjiv za utvrdivanje liénosti bez obzira na
dob, spol, rasu i jezik ispitanika Sto dalje dokazuje kako postoje i bioloSke osnove za ovaj
model (Costa i McCrae, 1992.). Posljednjih godina, pet faktorski model liénosti predstavlja
objedinjujuci okvir za razumijevanje cjelovite domene osobnosti (Digman, 1990., McCrae,
1992.), a pojavljuje se sve vise istrazivanja koja istrazuju utjecaj ovih pet opéenitih dimenzija
osobnosti u pogledu uspjesnosti i vodenja posla (Barrick , Mount,1991., McCormack i Mellor,

2002., Rubenzer i sur., 2000.). Nekoliko meta-analitickih studija pokusalo je saZeti ucinke

dimenzija licnosti modela na vodstvo i vode (Judge, Bono, 2000.).

Slika 1. Prikaz faceta oba pola dimenzija pet faktorskog modela liénosti

-+ -
Stabilan Nervozan
Smiren Zabrinut

Samouvjeren Sonsiatsatdl el Depresivan
Opusten Nesiguran
Drustven Stidljiv

Komunikativan Povuden
Aktivan EIHAVEREUA Tih
Samouvjeren Zatvoren
Uredan Impulzivan
Odgovoran Neodgovoran
Organiziran Neoprezan

Ambiciozan

Neefikasan

Topao Hladan
Pazljiv Nepristojan
Povijerljiv Kriti¢an
Kooperativan Sumnjicav

Kreativan
Originalan
Inteligentan
Znatizeljan

OTVORENOST PREMA ISKUSTVU

Nemastovit
Konvencionalan
Dosadan

Izvor: http://www.istrazime.com/organizacijska-psihologija/licnost-i-radno-ponasanje/, pristupljeno:

26. 8.2020.


http://www.istrazime.com/organizacijska-psihologija/licnost-i-radno-ponasanje/

2.2. Prikaz dimenzija pet faktorskog modela licnosti

2.2.1. Ekstraverzija

Ekstraverzija je dimenzija koja ukazuje na kvantitetu i intenzitet meduljudskih interakcija
kao i sposobnost radovanja pojedinca (Costa, McCrae, 1992.). Osobe koje ostvaruju visoku
vrijednost za dimenziju ekstraverzije nazivamo ekstrovertima. Oni su specifi¢ni po njihovim
interpersonalnim osobinama, toplini i dominantnosti. Karakteriziraju ih i osobine
temperamenta kao S$to su aktivnost, emotivna stabilnost i trazenje uzbudenja (Lebedina,

Manzoni, 2007.), te entuzijazam (Ashton, Lee, 2007.).

lako se kao glavna karakteristika ekstraverzije najéesce koristi drustvenost, neki autori (Lucas
i sur, 2000.) se ne slaZzu sa tim, vec istiCu da je to osjetljivost za nagrade, dok Ashton, Lee i
Paunonen (2002.) smatraju da je to socijalna paZnja. Svakako se mozZe zakljuciti da se
ekstroverti vole zabavljati, skloni su preuzimanju vodstva i utjecanju na svoju okolinu
(Watson i Clark, 1997.). Oni ceS¢e poduzimaju aktivnosti jer imaju veéu sposobnost
procesiranja velikog broja informacija te su u potrazi za novim izazovima i uzbudenjem.
(Stenberg, 1988.). Skloni su nepostivanju normi ili pravila (Fulgosi, 1997.) te su uporniji u

ostvarivanju postavljenih ciljeva (Burusi¢, Tadi¢, 2006.).

Poznato je da su takvi ljudi energicni, na svijet i Zivot imaju optimisti¢an pogled te zbog toga
lako privlace druge ljude i sklapaju nove veze i prijateljstva. Obi¢no su oni ti koji podizu
atmosferu i predstavljaju Zivot svakog druZenja jer je njihova pozitivna pojava vrlo zarazna i
rado prihvaéena u drustvu. Znaju procijeniti u kojem trenutku i na koji nacin je prikladno

zapoceti konverzaciju sa razli¢itim ljudima kako bi pridobili njihovu paznju i naklonost.

Na drugoj krajnosti ove dimenzije nalaze se osobe koje ostvaruju nize vrijednosti na dimenziji
ekstraverzije, a nazivamo ih introvertima. Oni su suprotnost ekstrovertima pa ih tako
obiljezavaju sramezljivost, povucenost, konvencionalnost, promisljenost i reflektivho

razmisljanje(Cooper, Pervin, 1998.).



Istrazivanja su dokazala da introverti imaju manji kapacitet izvora paznje i manje efikasan
sustav razmjeStaja tih izvora, stoga ih se rijetko moZe pronadi u situacijama ispunjenim

vanjskim podrazivanjima.

Preferiraju procesirati informacije postepeno, sto im omogucuje fokusiranje na manju
koli¢inu relevantnih podataka te da reflektiraju prije donoSenja odluke. Stoga ce, npr. u
zadatku selektivne paZnje introverti pokazati manju brzinu odgovaranja i uciniti manje
greSaka, za razliku od ekstroverata (Stenberg, 1988.). Takoder, pokazalo se da su slusni i
vidni pragovi introverata, u uvjetima umjerenih podraZaja i pobudenosti, visi u odnosu na

ekstroverte (Eysenck, Eysenck, 1985., Stelmack, 1981., Stelmack, Geen, 1992.).

Introvertirane osobine c¢esto se podudaraju s kreativnoséu i mogu dodati vrijednost
organizaciji (Dannar, 2016.). Introvertirane osobe opisuje analiticnost, rezerviranost,
promisljanje, opreznost, samosvjesnost , introspektiva, tjeskoba i suzdrzanost (Freyd, 1924.).
Mnogi imaju poteSkoca s javnim govorom, radije rade samostalno i skloni su osjetljivosti kad
je rije¢ o osobnim primjedbama (Freyd, 1924.). Osim toga, introverti se mogu lako posramiti,
imaju malo prijatelja i mnogi imaju poteskoca u donosenju odluka zbog averzije prema riziku.
Vecina je motivirana pohvalama, oslanjaju se na racionalizaciju, a ne na impuls, i konkurentni

su - posebno u intelektualnim i kreativnim zadacima (Allport, Allport, 1921.).

Kao grupa, oni su i dalje jako neshvaceni u drustvu, zbog potrebe da "napune bateriju"
nakon socijalne interakcije (Rauch, 2003.). Istrazivanje iz 2015. godine usredotoceno na
pozitivne osobine introverta - tj. analiticko razmisljanje, organizaciju, paznju na detalje i
opreznost, pokusSalo ih je povezati sa vodeéim ulogama. Rezultati si pokazali da sudionici
vjeruju kako ucinkoviti vode mogu biti introverti ili ekstroverti, ali da introverti moraju
nadoknaditi neke ekstrovertirane kvalitete kako bi bili uspjesni (Stephens-Craig,Kuofie, Dool,
2015.). Na sli¢an nacin, Spark i sur. (2018.) utvrdili su da je mogudéi razlog za nedostatak
introverta u vodstvu njihova tendencija da negativno prognoziraju svoje izvedbe prije

preuzimanja zadataka (Spark, Stansmore, O’Connor, 2018.).



2.2.2.Ugodnost

Osobe koje postizu vise rezultate na dimenziji ugodnosti karakterizira pomirljivo ponasanje,
spremnost na kompromis, izbjegavanje konflikata i pomirljivost (Dumont, 2010.). Takvi ljudi
su takoder vrlo obzirni, prijateljski nastrojeni i uvijek spremni pomo¢i drugome (Costa i
McCrae, 1992.). Kao i ekstraverzija, ugodnost je interpersonalna dimenzija ali za razliku od
ekstraverzije, ugodnost se fokusira na kvalitetu, a ne na kvantitetu interakcije (Lebedina

Manzoni, 2007.).

Imaju tendenciju vjerovati u dobrotu drugih, da su dobronamjerni i iskreni. Pojedinci koji
imaju slab rezultat na faceti Povjerenja imaju tendenciju vjerovanja da su drugi neposteni i
imaju skrivene motive. Dalje, pojedinci koji imaju visok rezultat na faceti lzravnosti su
povjerljivi i iskreni, a oni koji postizu nizak rezultat spremniji su manipulirati drugima
laskanjem, lukavstvom ili obmanama. Oni koji ostvare visok rezultat na altruizmu obic¢no su

korisni, pazljivi i motivirani dok niski rezultati ukazuju na sebi¢nost. (Costa, McCrae, 1992.).

Osoba velike ugodnosti ¢e uvijek radije pokusati pregovarati u svrhu rjeSenja sukoba nego
ulaziti u konflikt, a ako druga osoba odbija problem rijesiti na miran nacin, osoba velike
ugodnosti ¢e se povuéi. Ugodne osobe su skromne, dobronamjerne i obazrive (Lebedina

Manzoni, 2007.).

Suprotnost ugodnosti predstavlja agresivnost. Agresivne osobe ne dvoumedi se ulaze u
sukobe, burno reagiraju na situacije koje nisu u skladu s njihovim razmisljanjem ili Zeljama,
uZivaju u moci (Larsen, Buss, 2007.), egocentri¢ni su, nepovjerljivi i najéesée nevoljni
suradivati (Lebedina, Manzoni, 2007.). Nadalje, ponekad su grubi, cini¢ni i nepristojni
(Smojver, 1993.). Istrazivanja su pokazala da ugodnost ima pozitivan utjecaj na grupne
rezultate rada, a agresivnost rezultira smanjenim individualnim naporima i veéim socijalnim

besposlicarenjem u grupi (Krapi¢, 2005.).

Takoder imaju potrebu kazniti ljude jer smatraju da su ih provocirali, Sto moze doprinijeti
nizoj sklonosti ka oprostaju drugima (Lee, Ashton, 2012.) i viSim razinama meduljudskih

sukoba (Jensen-Campbell, Gleason, Adams, Malcolm, 2003.).



2.2.3. Savjesnost

Savjesnost ili Pouzdanost predstavlja razinu do koje osoba uvazava druge prilikom
donosenja odluka (Burusi¢, 2003.). Osobine iz dimenzije savjesnosti vidljive su kod socijalne

kontrole impulsa i prilikom izvrSavanja zahtjevnijih zadataka (Kardum, Smojver, 1993.).

Savjesne osobe karakterizira marljivost i preciznost u obavljanju zadataka (Larsen, Buss,
2007.). Nadalje, vrlo su organizirani, usmjereni na ostvarenje postavljenog cilja, promisljeno
donose odluke te nastoje obavljati svoj posao $to je bolje moguce (Ashton , Lee, 2007.). To
su ljudi évrstih moralnih nacela te se od njih moze ocekivati da ¢e biti odlucni ali i oprezni u
svemu Sto rade zbog cega su i vrlo pouzdani (Lebedina, Manzoni, 2007.). Savjesnost je

dimenzija ambicioznosti, odgovornosti i ostvarenja interpersonalnih veza (Dumont, 2010.).

Ljudi koji se pozicioniraju visoko na dimenziji savjesnosti ¢vrsto vjeruju u obaveznost
produktivnog ponasanja, a istraZzivanja su pokazala kako visoka savjesnost i/ili ugodnost
umanjuju prisutnost neuroticizma. Takav ishod je i logican s obzirom da je neuroticizam
direktno povezan sa kontraproduktivnim ponasanjem S$to se protivi uvjerenjima i nacelima

savjesne osobe (Salgado, 2002.).

Medutim, visoka savjesnost ponekad mozZe imati visSe negativnih uéinaka od onih pozitivnih.
Iznimno savjesna osoba moZe inzistirati na pretjeranoj opreznosti, kompulzivnoj urednosti i

dovesti se u stanje pretjerane opsesije radom (Rothmann, Coetzer, 2003.).

Na suprotnom polu dimenzije savjesnosti nalaze se ljudi koje opisuje neurednost,
neorganiziranost vremena i prostora, lijenost, neodgovornost, nepredanost ciljevima,
nepromisljenost u donosSenju odluka, izbjegavanje slozenijih zadataka te ih tocnost

obavljanja zadataka nimalo ne brine.

Nesavjesne osobe nerijetko se upliéu u razne probleme s obzirom na poteSkoce sa

samodisciplinom pa su tako i sklone neproduktivnom ponasanju poput krade, koriStenja

nedozvoljenih supstanci, destruktivnog ponasanja prema sebi, drugima i prostoru u kojem se
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nalaze te Cesto krSe pravila (Ashton, Lee, 2007.). Takve osobe takoder posjeduju neka

moralna nacela i postavljaju si ciljeve, no mnogo su opusteniji u ostvarivanju istih.

2.2.4. Emocionalna stabilnost (Neuroticizam)

Dimenzija emocionalne stabilnosti koja je ¢eS¢e zvana neuroticizam predstavlja sposobnost
doZivljavanja psiholoSkog stresa. Opisuju je anksioznost, razdraZljivost i Cesti dozivljaji

nesigurnosti (Smrtnik Vituli¢, Zupancic¢, 2010.).

Primarno obiljeZje neuroticizma je opée negativno emocionalno stanje kao Sto je tuga, strah,
nesigurnost, ljutnja i sl. Ukoliko je osoba izrazito emocionalno nestabilna, zbog tog stanja
teze se moze nositi sa stresom i ostalim svakodnevnim poteskoéama sto dodatno pogorsava
njeno emocionalno stanje (Lebedina, Manzoni, 2007.). Takoder su sklone promjenama
raspolozenja, osjec¢aju da su neprihvaceni u drustvu, da ih nitko ne razumije te osjecaju
iscrpljenost od jednostavnih svakodnevnih zadataka. Vrlo teSko odrZzavaju socijalne odnose,

imaju problema sa povjerenjem i artikulacijom svojih misli i osje¢aja (Larsen, Buss, 2007.).

Neuroti¢ni pojedinci imaju oslabljenu mo¢ kontrole impulsa, nerijetko dolaze do iracionalnih
ideja i loSe podnose frustracije (Lebedina, Manzoni, 2007.). Istrazivanja su dokazala da ce
neuroti¢na osoba vjerojatnije razviti posttraumatski stresni poremedéaj u uvjetima izloZzenosti
takvoj okolini u odnosu na one emocionalno stabilne. (Larsen, Buss, 2007.). Neuroti¢ne

osobe nemaju samopouzdanja te im manjka samopostovanja (McCrae, Costa, 1991.).

Neki autori tvrde da neuroticizam Cesto dovodi do nesporazuma u radnom okruzenju te
pogresnog interpretiranja odredenih situacija od strane neuroti¢nog pojedinca. Takve
situacije dalje dovode do nastanka konflikata $to remeti organizacijsku klimu i zadovoljstvo

ostalih zaposlenika. (Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight, George, 2007.).

Suprotnost neuroticnima su emocionalno stabilne osobe. One su mirne, razumne,
samopouzdane, opustene, strpljive, bolje podnose stres, mogu se nositi sa frustracijama i
lako odrzavati socijalne odnose (Bara¢, 2011.). Emocionalno stabilni opcenito su boljeg

raspoloZenja koje se ne mijenja tako ¢esto (Dumont, 2010.).
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Emocionalna stabilnost pridonosi boljim individualnim radnim performansama, izbjegavanju
neproduktivnog ponasanja, a pozitivno utjece i na rad, odrZivost i koheziju tima (Krapic,
2005.). Takoder, istrazivanja su pokazala da se emocionalna stabilnost manifestira kroz bolju
socijalnu prilagodbu osobe, sklonost pomaganju i prosocijalne vjestine (Eisenberg, Mussen,

1989.).

2.2.5. Otvorenost

Ova dimenzija naziva se jo§ Otvorenost za iskustva, Kultura ili Intelekt. Predstavlja pojedince
koji su otvoreni za intelektualne i umijetnicke izazove, aktivhu imaginaciju te vole
dinamicnost i promjene (Loncar, 2005.). Nadalje, takve osobe su kreativne, mastovite,
znatiZeljne, originalne i imaju Siroki raspon interesa. Zbog karakteristika faceta ove
dimenzije, neki autori je nazivaju i Imaginacija (Saucier, 1992., prema Mlaci¢, Knezovi¢,

1997.).

Neka istraZivanja sugeriraju da oni koji su otvoreni za nova iskustva zbog svoje kreativnosti i
mastovitosti sanjaju Zivlje snove do te mjere da ih ¢esto probude te imaju sposobnost boljeg
pamdéenja istih (Larsen. Buss, 2007.). Ljudi koji postizu visoke rezultate za ovu dimenziju teze
raznolikosti, vode se vlastitim osje¢ajem i imaju velik broj intelektualnih i umjetnickih

interesa (Lebedina, Manzoni, 2007.).

Oni cijene znanje, otvoreni su za sve moguce opcije rjeSenja problema, inventivni su te se od
njih moze ocekivati da ¢e prvi prihvatiti neke neobicne ideje i ljude zbog svoje liberalnosti i

liberalnih misljenja (Costa, McCrae, 1995.).

Mnoga istraZzivanja sugeriraju da je ovaj faktor u korelaciji s intelektualnodu ili inteligencijom
(McCrae, Costa, 1991.) i s divergentnim razmisljanjem (McCrae, 1987.). Povezanost
otvorenosti za iskustva i inteligencije potvrduje i ¢injenica da ¢e otvorene osobe vjerojatnije
uloziti trud i vrijeme u aktivnosti koje ¢e rezultirati stjecanjem novih znanja (Chamorro-

Premuzic, Furnham, 2004., DeYoung, 2011.).
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S druge strane, zatvorene pojedince ne moZe pretjerano impresionirati ni umjetnost ni
priroda, ne vole radikalne ili nekonvencionalne ideje (Ashton, Lee, 2007.) te se od njih moze
ocekivati konzervativnost, staticnost, neprilagodljivost i tradicionalnost. lako nisu otvoreni
za nova iskustva i ostale karakteristike su im suprotne u odnosu na one koji to jesu, ne znaci
da su neinteligentni. Korelacija otvorenosti za iskustva i inteligencije je pozitivna, ali
otvorenost i inteligencija nikako nisu istovjetni. Mnogi koji nisu otvoreni za nova iskustva
postizu visoke rezultate ispitivanja inteligencije, pa tako i oni koji su se pokazali kao

otvorenima za nova iskustva postizu niski koeficijent inteligencije.

2.3. Uloga pet faktorskog modela licnosti u predvidanju ponasanja u
poslovnom okruzenju

Uloga pet faktorskog modela kao prediktora ponasanja pojedinaca u raznim situacijama i za
razlicite svrhe vrlo je Cest predmet istrazivanja. Tako se moZe koristiti i u procesu procijene i
selekcije ljudskih potencijala. Nalazi istrazivanja pokazali su da je ovaj model pouzdan
instrument za previdanje radnog ponasanja pojedinca od odabira karijere, nacina trazenja
posla i brzine zaposljavanja do nacina obavljanja radnih zadataka, sklonosti produktivhom i

kontraproduktivnom ponasanju te vrsti socijalnih odnosa unutar organizacije.

Postoje dokazi da su ekstraverzija, savjesnost, emocionalna stabilnost i otvorenost za
iskustva pokazatelji vece asertivnosti u trazenju posla kod studenata (Schmit, Amel, Ryan,
1993.) te efikasnijeg gradenja karijere (Solberg, Good, Fischer, Brown, Nord, 1995.).
Takoder neki autori tvrde da se na temelju razine esktraverzije i savjesnosti moze predvidjeti
hoce li netko godinu dana nakon zavrSetka sSkolovanja pronadi posao ili nece (De Fruyt,

Mervielde, 1999.).

Sto se ti¢e nezaposlenih, a koji nisu tek u procesu zavr$avanja $kolovanja, savjesni pokazuju
vecu frekvenciju trazenja posla (Wanberg, Watt, Rumsey, 1996.), dok ekstrovertirani
intenzivnije koriste i tradicionalne i suvremene metode trazenja posla kao $to su drustvene

mreze (Wanberg, Watt, Rumsey, 1996., Wanberg, Kanfer, Banas, 2000.).
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Pet faktorski model ima znacajnu ulogu i u predvidanju odabira zanimanja odnosno karijere.
Ekstraverzija, savjesnost i otvorenost ukazuju na sklonost poslovima koji zahtijevaju socijalnu
interakciju te poduzetnistvu (Spector, Jexi Chen, 1995.), a neuroticizam kojeg obiljeZava
nestabilno emotivno stanje ukazuje na neodlu¢nost u odabiru zanimanja i opcenito u

izgradnji karijere (Meyer, Winer, 1993., Multon, Heppner, Lapan, 1995.).

Nadalje, istraZzivanja takoder sugeriraju da se pomocu dimenzija pet faktorskog modela
licnosti pouzdano moZze procijeniti radno ponasanje pojedinca u organizaciji (Ahmadi, 2010.,
Kumar, Bakhshi, Rani, 2009.). Savjesnost se smatra znacajnim pokazateljem suradnje dok je
ugodnost pokazatelj empatije i altruizma (Konovsky,  Organ, 1996.). Kombinacija
ekstraverzije i ugodnosti korelira sa interpersonalnom prilagodbom i odgovornim

organizacijskim ponasanjem (Van Scotter, Motowidlo, 1996.).

Visoka ekstrovertiranost obiljezje je zaposlenika koji vrlo lako ostvaruje kontakte i socijalne
veze te u istima uZiva Sto u konacnici rezultira ve¢im zadovoljstvom na poslu i boljim radnim
izvodenjem (Krapi¢, 2005.). Ekstroverti su puni ambicija i poduzetni¢kog duha pa su kroz
¢itavu svoju karijeru efikasniji u odnosu na one nize ekstrovertiranosti. Takoder zbog svoje
snalazljivosti i prilagodljivosti ¢e biti uspjesniji u programima dodatne edukacije, obuéavanja
ili treninga, posebice ako imaju priliku koristiti svoje socijalne vjestine (Krapi¢, 2005.). Vaznija
im je kvantiteta socijalnih interakcija u odnosu na kvalitetu pa je okruzenje u kojem imaju
priliku interakcije sa velikim brojem ljudi ono u kojem oni postiZzu najbolje rezultate. Ukoliko
je situacija suprotna odnosno ona u kojoj im manjka kontakta sa drugima, njihova efikasnost

¢e se smanijiti (Carpenter, Bauer, Erdogan, 2009.).

Na ugodne osobe se mozZe raCunati da ¢e sve poduzeti da organizacijska klima odise
pravednoscéu posebice ako su na poziciji vode. Vecina ljudi preferira raditi s osobama visoke
ugodnosti jer im pruzaju osjeéaj podrske i prihvacenosti. Nedostatak osoba visoke ugodnosti
je izbjegavanje sukoba i konflikata te ako se nadu u takvom okruZenju to moZe utjecati na
njihovu produktivnost. IstraZivanja koja se odnose na povezanost dimenzija li¢nosti i
uspjesSnosti pokazuju da su ugodne osobe u pravilu uspjesnije od onih koje to nisu (Witt,

Burke, Barrick, Mount, 2002.).
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Savjesnost je najpoZeljnija osobina zaposlenika Sto je i logicno s obzirom da savjesne osobe
teZze Sto tocnije i uspjesnije obaviti svoj posao pri éemu su organizirane, motivirane, azurne i
disciplinirane. Ona predstavlja spremnost osobe da optimalno koristi vlastite i zajednicke
resurse te da svojim zalaganjem doprinosi organizaciji vise nego se od njega ocekuje
(Todorovi¢, 2015.). Vrlo su produktivne jer detaljno pristupaju rjeSavanju zadataka te su
posvecene ostvarenju ciljeva. Imaju bolju radnu produktivnost jer provode dulje vremena
obavljajuc¢i zadatke i obi¢no posjeduju veca znanja o onome Sto rade (Salgado, 2002.).
Preuzimaju nove zadatke i izazove s lakoéom (Carpenter, Bauer, Erdogan, 2009.) te ih
obavljaju odgovorno i na vrijeme. Oni su samopouzdani i sigurni u svoje sposobnosti te ¢e se

pri rjeSavanju problema drzati provjerenih i sigurnih opcija (George, Zhou, 2001.).

| Sackett i Walmsley naglasili su da od svih osobina savjesnost i ugodnost ¢ine najucinkovitije
osobine zaposlenika. Medutim, savjesnost ne mora nuzno znaciti zaposlenika koji sjedi za
svojim uredskim stolom do ponodi radeci. Odnosi se na samomotiviranu osobu koja postavlja
i postiZze svoje ambiciozne radne ciljeve i uvijek izvrSava dodijeljene zadatke. lako su njihove
kljuéne karakteristike kao Sto je organiziranost, metodicnost i orijentiranost na posao vrlo
pozeljne i korisne za organizaciju, ukoliko nije prisutna i odredena razina ekstrovertiranosti i

ugodnosti, njihova efikasnost se dovodi u pitanje (Carpenter, Bauer, Erdogan, 2009.).

Visoka otvorenost ukazuje na to da ¢ée osoba lakse prepoznati poslovnu priliku u situacijama
u kojima je oni koji nisu toliko otvoreni ne vide. Oni ¢e moci funkcionirati i u promjenjivom
okruzenju i snadi se i u novim nepoznatim situacijama. Oni su kreativni u pronalasku rjesenja
i daju drukdiji pogled na situacije opéenito (Carpenter, Bauer, Erdogan, 2009.).

Zaposlenici s viSom razinom otvorenosti vjerojatnije ¢ée biti emocionalno iscrpljeni sto moze
dovesti do kontraproduktivnog ponasanja (Deary, 2003.) . Velika otvorenost prema iskustvu
zaposlenika mozZe potaknuti uéinkovitost, jer rad omogudava zaposleniku da udovolje svojoj
znatizelji, istraze nove poglede i razviju stvarne interese svojim aktivnostima. Stoga ée
vjerojatnije razlikovati vazne radne aktivnosti i kombinirati ih s odgovaraju¢im ponasanjem

kako bi se razvio nacin rada koji maksimizira produktivnost, efikasnost i efektivnost.
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Visoki rezultat dimenzije neuroticizma je prediktor kontraproduktivhog ponasanja i
potencijalno velikih problema u ponasanju. Takvim osobama i najmanji podrazaji mogu
stvarati stres i depresiju Sto se ogleda i u padu njihove efikasnosti. Zbog svojeg generalno
negativnog emocionalnog stanja nisu voljni uspostavljati interpersonalne odnose pa cesto
budu osamljeni i izostavljeni od ostatka kolektiva pa nisu u moguénosti uzivati pomo¢ i
savjete svojih kolega (Carpenter, Bauer, Erdogan, 2009.). Neuroti¢an voda uglavnom stvara

demotivirajuce radno okruzenje, osjecaj nepravde i nelagode (Krapi¢, 2005.).

Vaino se osvrnuti i na povezanost licnosti sa ponasanjem koje se odnosi na rad u timu,
sposobnost pomoci drugima, obavljanje zadataka izvan opisa posla, predanost organizaciji i
sl. Idealna kombinacija visokih rezultata za ovo podrucje su na dimenzijama savjesnosti,
ugodnosti i emocionalne stabilnosti. Njih zajednicki opisuje socijalna interakcija, rad za
dobrobit organizacije i voljnost pomaganja drugima (Krapié, Pletikosi¢, Grabar, 2011.).
Ekstrovertirane osobe i osobe visoke otvorenosti za iskustva ¢e doprinijeti svojim idejama
kako poboljsati dosadasnje nacine obavljanja nekih zadataka, rjeSavanja problema i opcenito

rada organizacije (Chiaburu, Oh, Berry, Li, Gardner, 2011.).

Vec je reCeno da se od ugodnih osoba moZe ocekivati altruisticno ponasanje i lakoda
odrZavanja socijalnih odnosa. Oni su nositelji ugodnog radnog okruzenja, dobri su timski
igraci i vazna im je kvaliteta odnosa koju imaju sa svojim kolegama Sto upucuje na to da ¢e

prema njima osjecati odgovornost vise nego prema organizaciji (Chiaburuisur., 2011.).

Prisutnost savjesnosti pokazatelj je suradnje u organizaciji. Savjesnim pojedincima nije
problem preuzeti dio zadataka na sebe, spremni su saslusati i savjetovati svoje kolege

(Krapi¢, Pletikosi¢, Grabar, 2011.).

Neuroticne osobe imaju poteskoéa sa uklapanjem u kolektiv pa je i u ovom aspektu
ponasanja to nepoZeljna osobina. Oni nisu sposobni dugo odrzati neki socijalni odnos tako da
nisu ni voljni pomod¢i drugima ukoliko oni nisu u mogucénosti obaviti nesto te nisu motivirani
truditi se viSe za dobrobit organizacije. Emocionalna stabilnost s druge strane, predstavlja

snazan prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja (Chiaburu i sur., 2011.).
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Osim povezanosti licnosti s pozitivnim doprinosima organizaciji, ne smije se izostaviti
sklonost kontraproduktivhom ponasanju nositelja pojedinih dimenzija modela. Devijantno
ponasanje utje¢e na pad morala zaposlenika, poveéanje izostanaka s radnog mjesta i pad
produktivnosti (Mount, Ilies, Johnson, 2006.). Opce prihvaéeno misljenje je da je negativno
ponasanje vise povezano sa dimenzijama licnosti nego situacijskim faktorima s obzirom da
pojedinci svjesno odlucuju tako se ponasati. Rizi¢ni zaposlenici su oni koji postizu niske
rezultate na svim dimenzijama osim neuroti¢nosti, a najsnazniji prediktori su niska

savjesnost i niska ugodnost ( Salgado, 2009.).

Primjeri takvog ponasanja su Cesti izostanci, iznenadni otkazi, delikvencija, ¢esti ulazak u
konflikte, krada, nasilje, konzumiranje alkohola i drugih nedozvoljenih supstanci te

materijalno nanosenje Stete (Salgado, 2002.).

Istrazivanje povezanosti osobina licnosti s nastankom interpersonalnih konflikata na poslu
pokazala su kako visoka ugodnost motivira i ostale na pozitivhu interakciju (Jensen—
Campbell, Graziano, 2001.). S druge strane, od visoko neuroti¢nih osoba mozemo ocekivati
izrazito Stetno ponasanje u radnom okruzenju. Oni nemaju sposobnost kontroliranja svojih
emocija koje su uglavnom negativne te kontraproduktivni postupci mogu za njih predstavljati
na¢in noSenja sa svojim stanjem ili poteskocama na poslu (Bowling i sur., 2011.).
Nestabilnost pojedinca moze rezultirati pogresnim shvaéanjem nekih situacija i manifestirati
se kroz nastanak konflikata ili napustanje poduzeéa ( Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight,

George, 2007.).
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3. Prikaz pet faktorskog modela licnosti na primjeru poduzetnika i
menadZera

3.1. Temeljne razlike poduzetnickog i menadzZerskog pristupa poslu

Tipi¢an poduzetnik teZi kontroli. Zeli imati svoj Zivot i svoj posao pod kontrolom, a posebice
ljude sa kojima radi zbog ¢ega se i odlucuje na poduzetnistvo dok menadzer ulazi u tvrtku sa
svrhom delegiranja ovlasti jer je poduzeée doseglo u svom razvoju fazu u kojoj poduzetnik to
viSe nije u mogucnosti Ciniti sam (Katzenstein, 2010.). Poduzetnici su ponajprije fokusirani na
pokretanje posla, njegovu odrZivost, nose sa neizvjesnos¢u i postavljaju planove dok su
menadZeri fokusirani na efektivnost i efikasnost operacija organizacije te se zaduZeni za

implementaciju poduzetnikovih planova i ideja (Katzenstein, Ajaero, 2010.)

Poduzetnici se ne vode dostupnim resursima. Oni se zapitaju Sto Zele postiéi i koji su im
resursi potrebni kako bi to postigli, dok se menadzeri najprije zapitaju koji resursi su im
dostupni i Sto moze sa njima postiéi (Fox, 2000.). Jo$ jedna vazna razlikovna karakteristika
poduzetnika je da se oni ne boje neuspjeha ( Adnan, 2000.), oni neuspjeh vide kao trenutnu

prepreku ili nazadovanje.

Poduzetnik ima sposobnost brzog i ucinkovitog reagiranja na nove poslovne prilike. Upravo
ta sposobnost je temelj rasta svakog poduzeca (Katzenstein, 2010.) dok su menadzeri
zaduzeni za srednjoro¢no i dugorocno stratesko planiranje temeljeno na steéenom
obrazovnom znanju iz podrucja menadZmenta Sto vodi upravljanju rasta poduzeéa ali u fazi

osnivanja (Ajaero, 2010.).

Poduzetni¢ku organizaciju odlikuje neformalna, fleksibilna struktura, koja joj omoguéava
prilagodavanje promjenama koje zahtijeva brzi rast. Poduzetnik se intenzivno posvecuje
razvoju poslovanja kroz stalne inovacije. Struktura poduzetni¢ke organizacije je ravna, s vise
neformalnih mreza, dok je administrativna organizacijska struktura profesionalnog
menadZera u obliku hijerarhije (Stoner , 1990.). Profesionalni menadzer zahtijeva formalnu i
prilicno krutu organizacijsku strukturu, koja ne ostavlja prostora brzim reakcijama na

poslovne prilike, ali Stiti organizaciju od naglog kolapsa (Katzenstein, 2010.).
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Padma (2000.) je misljenja kako tipicni menadzZer unosi profesionalnost u rad organizacije.
Donosi svjeze perspektive, ideje i pristup rjeSavanju problema, Sto moze biti neprocjenjivo.
Poduzetnik obi¢no donosi odluke, ¢ak i one od presudne vaZznosti za njegovo poslovanje, na

temelju vlastite osobne intuicije (Katzenstein, 2010.).

Poduzetnici imaju sposobnost da razmisljaju pozitivno i bez kolebanja djeluju na isti nacin
(Onuoha, 1998.) dok menadzer donosi odluke nakon prikupljanja detaljnih informacija i
donoSenja operativnih zakljuaka, oslanjajuéi se na stru€njake iz organizacije i izvan nje
(Katzenstein, 2010.). Poduzetnik svoju organizaciju promatra kroz njenu misiju i viziju te
nastoji dati svojim zaposlenicima osjecaj da rade za visi cilj od lansiranja proizvoda i/ili usluge
na trZiste, a menadzer opisuje ciljeve tvrtke u smislu trziSnih segmenata, prinosa po radniku i

profitabilnosti (Katzenstein, 2010.).

lako je prihvaéen mit da se poduzetnici pokre¢u Zeljom za modéi i novcem, i teorijska i
empirijska istraZivanja pokazuju da su tipiéni poduzetnici zapravo vodeni Zeljom za
uspjehom, a ne modi. To znadi da, u o¢ima vecine poduzetnika, iako je novac dobrodosao
nusproizvod njihovih napora, to nije razlog za njihov trud (Katzenstein, 2010.). Profesionalni
menadzer s druge strane, promatra posao kojim upravlja ,financijskim o¢ima“ i definira

njegove ciljeve Cisto u financijskom smislu.

Takoder postoji mit da poduzetnici teze Sto ve¢em i ludem riziku, no mnoga istraZzivanja su
pokazala da je tipi¢ni poduzetnik ustvari vrlo dobar u procjeni rizika (Katzenstein, 2010.).
Padma (2000.) kaze da je poduzetnik vlasnik organizacije i da snosi sve rizike i nesigurnosti

povezane s vodenjem organizacije.

Onuoha (1998.), Adna (2000.) i Ile (2001.) potvrduju da poduzetnik preuzima izra¢unati rizik,
odnosno posjeduje sposobnost preuzimanja rizika i prihvacanja neuspjeha kao iskustvo
ucenja, a poslovni menadzZer vidi svoju poziciju kroz duznost jaCanja i odrZavanja tvrtke,

prirodno se boji rizika i pokuSava odrzati status quo.

Zadaca menadzera je voditi raCuna o potrosnji inputa te da su rasporedi i ugovori ispunjeni.
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Stoga su menadzeri relativno konzervativni, nefleksibilni i neskloni riziku te posjeduju

vjestine koje mogu dugoro¢no minimizirati prosjecne troskove.

Tipi¢ni poduzetnik obi¢no ne pokusava definirati ,kulturu” za organizaciju koju je osnovao.
Literatura definira ovu situaciju kao ,poduzetnicku organizacijsku kulturu“ koju
karakteriziraju velike doze karizme i manipulativnosti. Profesionalni menadZer pokuSava
uspostaviti dobro definiranu kulturu poduzeca, koja se temelji na vrijednostima poduzeéa s

jedne strane i komercijalnim ciljevima s druge (Katzenstein, 2010.).

Tablica 1. Temeljne razlike poduzetnickog i menadzerskog pristupa poslu

Menadzer Poduzetnik
Profit Profitna orijentacija; dobit Profit kao nusproizvod
kao izricit cilj
Planiranje Formalno, sustavno Neformalno, ad hoc
planiranje: stratedko i operativno planiranje
Organizacija | Formalna, eksplicitni opisi uloga, Neformalna struktura s preklapajucim i
hijerarhija nedefiniranim odgovornostima
Kontrola Formalni planirani sustav kontrole: | Djelomi¢na, ad hoc kontrola
odredeni ciljevi, mjere, procjene,
nagrade
Budzet Upravljanje prema Proracuni nisu eksplicitni,

normama i varijancama

Inovacije Orijentacija na inkrementalno, | Orijentacija prema velikim inovacijama;
preracunati preuzeti rizici poduzeti veliki ali i procijenjeni rizici
Vodstvo Savjetodavno ili participativno Varira od usmjeravajuceg do laissez —
faire
Kultura Dobro definirana; Slabo definirana, obiteljski orijentirana
namjerna kultura

Izvor: http://www.fourbridgesadvisorysf.com/ pristupljeno: 16.8.2020.
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3.2. Prikaz dimenzija licnosti poduzetnika

3.2.1. Ekstraverzija

Ekstraverzija je aspekt licnosti koji ukljucuje karakteristike poput drustvenosti, govorljivosti,
asertivnost i ambicije (Barrick, Mount, 1991.). Stoga nije ¢udno da poduzetnici obic¢no
postizu visoke rezultate na ovoj dimenziji s obzirom da oni moraju provoditi puno vremena u

interakciji s investitorima, zaposlenicima i kupcima (Shane, 2003.).

Empirijsko istraZivanje pokazuje da visoki rezultat na ovoj dimenziji predvida poduzetnicko
ponasanje vise od bilo koje od ostalih dimenzija modela (Shane, 2003.). Takoder, istraZzivanje
skupine ljudi koji su rodeni u jednom tjednu u ozujku 1958. u Velikoj Britaniji koji su dobili
psiholoski test mjerenja ekstraverzije u dobi od 11 godina ukazalo je na to da su oni koji su
postali poduzetnici u odrasloj dobi, imali viSe bodova ekstraverzije kad su bili djeca (Burke i
sur., 2000.). Slicno tome, istrazivanje na temelju podatka Nacionalnog longitudinalnog
istrazivanja mladih u Sjedinjenim DrZavama, pokazalo je da ekstrovertirano ponasanje kod

djece predvida da ¢e ono raditi samo za sebe u odrasloj dobi (Van Praag, Ophem, 1995.).

Istrazivanje bihevioralne genetike pokazalo je da se nasljedivanje ekstraverzije krec¢e od

0,49 (Waller, 1999.) do 0,56 (Riemann i sur., 1997.). Stovie, postoje neki dokazi da geni koji
kontroliraju razvoj neurotransmitera, poput dopamina i serotonina, utje€u na Sanse za
razvijanje osobine liénosti ekstraverzije Sto dovodi do zakljucka da genetski ¢imbenici utjecu
na izglede da ¢e ljudi postati poduzetnici (Nicolaou i sur., 2008.) i da ¢ée biti ekstrovertirani

(Loehlin, 1992.).

Ekstrovertiranost poduzetnici koriste i za razvoj opseznih socijalnih interakcija i veza,
motiviranje zaposlenika i poboljSanje radne atmosfere (Zhao, Seibert, 2006.). Za
poduzetnike koji su ekstrovertirani manje je vjerojatno da necée uspjeti, jer se oni hrane
uspjehom, a veda ekstraverzija podize osjetljivost na nagrade (Cantner, Silbereisen, Wilfling,
2011.). Takoder ljudi ekstraverziju povezuju s percepcijom o vodecoj ulozi te ée ekstroverti

biti viSe skloni preuzimanju takve uloge (Lord, De Vader, Alliger, 1986.).
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3.2.2. Ugodnost

Ugodnost opisuju suradnja, toplina i ljubaznost. Istrazivanja su pokazala da postoji odnos
izmedu ugodnosti i poduzetni¢kog ucinka. No ocekuje se da taj odnos bude negativan zbog
dominacije, neovisnosti i konkurentnosti koje su povezane s niskom ugodnosc¢u (Kaczmarek,
Kaczmarek-Kurczak, 2016.). Za poduzetnike visoke ugodnosti malo je vjerojatno da ce se
natjecati za ogranicene resurse te je vjerojatnije da ¢e ih drugi lakSe manipulirati i utjecati na
njihove odluke (Liang, Peng, Yao, Liang, 2015.). Takoder imaju manje vjerojatnosti pokrenuti
SVOj posao jer je manje vjerojatno da ¢ée ljudi s ovom osobinom slijediti vlastiti osobni interes

ili koristiti druge za postizanje svojih ciljeva (Zhao, Siebert, 2006.).

Manje ugodni ljudi su takoder skepti¢niji od ostalih (Costa, McCrae, 1992.) Sto povecava
vjerojatnost da ¢ée imati kriti¢ki pristup procjeni poslovnih informacija (Shane, 2003.).

Jedno istraZzivanje pokazalo je da su ljudi koji su pokrenuli vlastiti posao nakon otpustanja
bili vise "strogi" i viSe "sumnjic¢avi" od onih koji su se tradicionalnim zaposljavanjem ponovo
zaposlili (Wooten i sur., 1999., Fraboni i Saltstone, 1990.). Stovise, metaanaliza nekoliko
studija pokazala je da su poduzetnici postigli nizi rezultat od menadzera na dimenziji

ugodnosti (Zhao, Seibert, 2006.).

Drugo istraZivanje je pokazalo da iako su facete ugodnosti poput izbjegavanja konflikata,
natjecanja i spremnosti na kompromis generalno pozitivne osobine, dimenziju ugodnosti ¢ini
i nedostatak odluc¢nosti i upornosti u vlastitim prijedlozima $to jednostavno nije obiljezje
poduzetnika (Ismail, 1997.). Takoder dokazano je da je ugodnost negativho povezana s

poduzimanjem rizika Sto je takoder dio poduzetni¢ke osobnosti (Nicholson, 2005.).

Gladwell (2009.) uvodi neugodnost kao klju¢ni atribut poduzetnika. Smatra da je psiholoska
sposobnost uspjeSnih poduzetnika da im ne treba drustveno odobravanje, nisu osjetljivi na
negativnu povratnu informaciju i tesko ih se moze uvjeriti u neucinkovitost njihovih ideja.
Gladwell dodaje da je za poduzetnika potreban osjecaj hitnosti kao i vjerovanje da se svijet
moze i ho¢e promijeniti. Zanimljivo je da Gladwell koristi interpretaciju price o Davidu i
Golijatu govoreci da je David "neugodan' inovator, odbija se boriti s tradicionalnim oruzjem

i koristi topniStvo za ubojstvo diva.
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3.2.3. Savjesnost

Ova osobina povezana je s pouzdanosc¢u, marljivim radom i upornoséu (Barrick, Mount,
1991.). Poduzetnici su visoko savjesni budué¢i da im je potrebna organiziranost i
promisljenost kako bi postigli svoje ciljeve. Oni takoder trebaju biti uporni, uloZiti puno rada i
truda kako bi savladali sve prepreke pred kojima se nadu kao $to su poteskoce u pribavljanju
financijskih izvora, iznenadnih troskova, prekoracenja budzZeta i sli¢nih situacija povezanih sa
poduzetnickim poduhvatima (Locke, Baum, 2007., MacMillan , 1985., Timmons, 1989.), a
kad je poduzetnik uporan to ¢e rezultirati ve¢om produktivnoséu, dok organiziranost dovodi
do povecane efikasnosti i djelotvornosti (Ciavarella, Buchholtz, Riordan, Gatewood, Stokes,
2004.). Osim toga, zbog visoke savjesnosti oni su stanju graditi korisne i odrZive odnose s
drugim ljudima, poput investitora, dobavljata i ostalih dionika (Cantner, Silbereisen,

Wilfling, 2011.).

Zhao i Seibert (2006.) sugeriraju da je veca savjesnost najznacajnija razlika izmedu
poduzetnika i menadzera. Sastavni dio savjesnosti je motivacija i pouzdanost, a prema njima
poduzetnici i menadzeri su sliéni u pouzdanosti, ali poduzetnici imaju znatno visi rezultat od
menadZera u aspektu Zelje za postignu¢éem. U metaanalizi od 41 studije, Collins i sur. (2004.)
takoder zakljuCuju da pojedinci koji se bave poduzetnickom karijerom imaju znacajno vecu
motivaciju za postignuéem od pojedinaca koji slijede druge vrste karijera, a i Stewart i Roth
(2007.) zaklju€uju slicno odnosno da su poduzetnici viSe orijentirani na dostignu¢a od

menadzera.

Visoko obrazovanje pojacava ucinak savjesnosti i snagu volje, pa tako je i vjerojatnije da ¢e
osobe visoke obrazovanosti ustrajati i u poduzetnickim poduhvatima. DovrSetak visokog
stupnja obrazovanja Cesto pojacava pouzdanosti i ostalih faceta dimenzije savjesnosti.
Osjecaj svrhe, naporan rad i postignuéa koja poduzetnici stjecu tijekom sveucilisnih studija
¢esto ih motiviraju da ustraju u ostvarenju svojih poduzetnickih ideja kasnije (O’Connor,
Paunonen, 2007.). Takoder savjesnost je vazan prediktor uspjesnosti u radu (Barrick, Mount,
1991., Barricki sur., 1993.) te je poduzetnicka savjesnost pozitivno povezana s dugoro¢nim

prezivljavanjem pothvata (Ciavarella, 2004.).
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3.2.4. Emocionalna stabilnost (Neuroticizam)

Uobicajene karakteristike povezane s ljudima koji na ovom c¢imbeniku postizu visoku
vrijednost uklju€uju anksioznost, zabrinutost, nesigurnost, neugodnost i osjetljivost (Barrick,
Mount, 1991.). Ljudi koji su emocionalno stabilni vjerojatnije ¢e pokrenuti vlastiti posao nego
ljudi koji su neurotic¢ni jer poduzetnici trebaju visoku toleranciju na stres da bi se nosili s
napornim radom, znacajnim rizicima, socijalnom izloZenosti, pritiskom, nesigurnostima i
osobnim financijskim potesko¢ama koje dolaze sa pokretanjem vlastitog poduzeca (Rauch,

Freese, 2007.).

Zbog visSih razina stresa, postoji veca vjerojatnost da ¢ée licnost poduzetnika utjecati na
strategije rjeSavanja problema (Connor-Smith, Flachsbart, 2007.). To znaci da emocionalno
stabilni poduzetnici, posebice oni koji su pod stresom, ¢e vjerojatnije racionalno pristupiti
suoCavanju s problemom, dok ¢e se neuroti¢ni poduzetnici vjerojatnije fokusirati na emocije
i kontraproduktivne strategije suo¢avanja s problemom. Poduzetnici ne mogu Citavo vrijeme
pretjerano brinuti o svemu i moraju biti otporni na razliite prepreke s kojima se moguée

susresti prilikom pokretanja poduzeca (Zhao, Siebert, 2006.).

Istrazivanja kojima se kod djeteta, u dobi od 11 godina, mjerila tolerancija na anksioznost i
hostilnost Sto su dvije poddimenzije neuroticizma, pokazala su da se mogu na temelju razine
emocionalne stabilnosti ve¢ u toj dobi predvidjeti izgledi da ¢e se osoba samozaposliti do 33.
godine (Blanchflower, Oswald, 1998.). Druga studija pokazala je da su ljudi koji su osnovali
vlastiti posao vise emocionalno stabilni od onih koji su naslijedili posao ili ga preuzeli brakom
(Brandstetter, 1997.), a meta analiza pokazala je da nedostatak neurotizma ukazuje na vecu
sklonost poduzetnistvu nego menadzmentu (Zhao, Siebert, 2006.). Emocionalna stabilnost
predstavlja sposobnost pozitivnog razmisljanja u svim okolnostima, a poduzetnici su ti koji
se odlikuju ovom osobinom liénosti jer im ne manjka samopouzdanja ¢ak i u trenucima
neizvjesnosti (Costa, McCrae, 1992.). Takoder emocionalno stabilni poduzetnici mogu
pozitivno utjecati na zaposlenike i imati dobre odnose s njima i svim dionicima (Etemad i
sur., 2013.) dok ¢e neuroticizam vjerojatno umanijiti sklonost riziku i smanjiti sposobnost

pojedinaca za izgradnju socijalnog kapitala (Baluku i sur., 2016.).
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3.2.5. Otvorenost

Otvorenost karakterizira nekoga tko je otvoren za nova iskustva i ideje te tko je mastovit i
inovativan (Costa, McCrae, 1992.). Takvi su atributi vazni za poduzetnike jer oni istrazuju
nove ideje i inovativne pristupe razvoju proizvoda i/ili usluge te organizacije poduzeca
(Zhao, Seibert, 2006.). Poduzetnicki ucinak olakSan je sposobnos$c¢u prihvacanja novih ili
nekonvencionalnih ideja, vrijednosti i aktivnosti (Zhao, Seibert, Lumpkin, 2010.). Poduzetnici

koriste svoju kreativnost tako Sto komercijaliziraju nove neobi¢ne ideje (Audretsch, 2008.).

Osobe koje postizu niske rezultate na dimenziji otvorenosti mogu biti opisane kao
konvencionalne i ne-analiticke osobe, a poduzimanje poduzetni¢kog pothvata vjerojatno ¢ée
od poduzetnika zahtijevati suprotne osobine. Otvoreni pojedinci nisu robovi konvencionalnih
misljenja, uvjerenja i tradicija ve¢ su autonomni (Goldberg, 1990.), pa ih stoga ne privlace
tradicionalne uloge zaposlenika i tradicionalna organizacijska karijera. Schumpeter (1911.)
tvrdi da je istrazivanje novih idejai kreativnost koju posjeduju otvorene osobe te koristenje

novih pristupa cjelokupnom poduzetni¢kom procesu klju¢no za osnivanje poduzeca.

Nekoliko istrazivanja je potvrdilo da savjesnost i otvorenost za iskustva imaju najvedi utjecaj
na poduzetnicke namjere i poduzetnicko izvodenje (Zhao, 2010.), no otkrilo se i da je
otvorenost za iskustva negativho povezana sa odrZivoséu novo osnovanog poduzeda
(Ciaverella, 2004.), odnosno da je otvorenost za iskustva viSe povezana zapocinjanjem posla

nego prezivljavanjem.

Daljnjim istrazivanjem svake pojedine facete dimenzije otvorenosti pokazalo se da je visok
rezultat akcije, ideje i vrijednosti povezan s poduzetnicima koji proaktivno traze vanjsko
iskustvo, skeniraju okoli$ i jesu svjesni okoliSa te reagiraju na njega, dok oni koji postizu
visoki rezultat na fantaziji, osjec¢ajima i estetici su zaokupljeni osobnim emocijama i mislima.
Stoga mogu biti manje svjesni promjena u okolini, a nedostatak svijesti moZe rezultirati
propustenim prilikama (Griffin, Hesketh, 2004.). Da bi prepoznali i iskoristili neku ideju,
poduzetnici ne moraju imati samo kreativnu mastu, nego i visok stupanj upornosti (Beattie,

1999.).
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3.3. Prikaz dimenzija licnosti menadZera

3.3.1. Ekstraverzija

Istrazivanjima je ustanovljeno da ekstraverzija menadZerima olakSava komunikaciju s
podredenima kao i sa osobljem drugih organizacija (Lounsbury, Williamson, Termath, 2014.,
Mazda, 1998.). Takoder, otkriveno je da je ekstraverzija u korelaciji s poslom menadzZera u
prodajnim sektorima (Barrick, Mount, 1991.). Ekstrovertirani menadzZeri ¢e vjerojatnije
iskazati karizmu, pruziti intelektualnu stimulaciju i pruZziti individualno uvaZavanje svojim
podredenima (Bono, 2004.). Takoder, pokazalo se da je razina ekstraverzije kod menadzera
povezana sa ucinkovitoS¢u vodstva te da Sto je menadZer viSe ekstrovertiran, to vise

pokazuje znacajke transformacijskog vode (Do, Minbashian, 2014.).

Osobnost menadZera visoke ekstraverzije koristi im u pronalasku novih kupaca i dobavljaca,
pregovaranju sa istima te im njihova sposobnost umrezavanja pomaze u prikupljanju
vrijednih informacija ( Bendersky, Shah, 2013.). Oni su pozitivni, ambiciozni i utjecajni te
mogu uzivati u promjenama (Bono, Judge, 2004.). Traze radno okruzenje tamo gdje se moze
suradivati u timovima slicno orijentiranih ljudi. Drustveno su kompetentni i socijalno zreli,
odnosno posjeduju kombinaciju osobina koje doprinose kvaliteti interakcija s drustvenim
okruZenjem. Socijalna zrelost dio je drustvene inteligencije - viSedimenzionalni konstrukt koji
izrazava sposobnost osobe da se aktivno prilagodava stvarnim druStvenim situacijama i

uspijeva u njima (Kollarik, 2010.).

Mnogim ekstrovertnim menadzerima je ugodno voditi lutanjem unaokolo, uZivaju u guzvi
stvari, dobro se snalaze u ispunjenom rasporedom te imaju opseinu mreza kontakata
unutar i izvan organizacije dok se introvertirani menadzZeri isticu u tiSini kroz liderstvo u
visoko introvertiranim podrucjima kao S$to su racunovodstvo, inZenjering i sl. (Howard,

Howard, 2010.).

Medu autorima nije postignut konsenzus o tome je li ova dimenzija izrazenija kod
poduzetnika ili menadZera. Razlog tome je Sto je ona prisutna i kod jednih i kod drugih i

jednako tako vazna za obavljanje jednog i drugog posla. (Costa, McCrae,1992.).
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3.3.2. Ugodnost

Held i Karp (1971.) definirali su ugodnost kao poistovjecivanje pojedinca s tudim
problemima, odvajanje vremena za druge, kooperativnost i pouzdanost. Mnogi autori slazu
se kako za ucinkovitog vodu nije dobar previsok rezultat na ovoj dimenziji pa su tako Howard
i Bray (1988.) izvijestili o negativnoj povezanosti izmedu ugodnosti i ocjene menadZerskog

potencijala.

Vrlo je vjerojatno da ¢e menadzer visoke ugodnosti donositi odluke na temelju popularnosti
medu onima na koje utjeCu odluke te da nece odrzati ¢vrstinu u provodenju odluka. U
takvim situacijama menadZer djeluje pasivno i pokazuje manjak kontrole nad situacijom
(LePine, Dyne, 2001.). Smatra se kako menadZer mora biti nepristran kako bi regrutirao
prave ljude i dodijelio prave nagrade zaposlenicima organizacije (Komarraju, 2011.), a ako
postignu visoku ocjenu u ovoj dimenziji, vjerojatnije je da ¢ée se njima manipulirati (Seibert,

Kraimer, 2001.).

Zbog navedenog nerijetko uspjesni menadzeri postizu nizZe rezultate na dimenziji ugodnosti.
Osobine koje se nalaze na nizim razinama dimenzije pomaZzu menadZerima u transformaciji
potencijala ljudskog kapitala u dobit, no ukoliko su prenisko na razini ugodnosti mogu naidéi i
na povratne kritike prilikom ocjene kompetencija (Heilman, Wallen, 2010., Rudman, 1998.).

Takoder, visoka ugodnost znadi i izbjegavanje sukoba (Graziano i sur., 1996., Graziano,
Eisenberg, 1997.) odnosno, da se menadzZer primarno Zeli slagati sa drugima, a ne ih voditi
(Barrick i sur., 2002.). Mogu biti percipirani kao "slabi'"' menadzeri jer ugodnost signalizira
nedostatak asertivnosti, nesposobnost za postizanje promjene i sklonost manipuliranju i

zavaravanju od strane drugih (Judge i sur., 2009.).

Visoko ugodni menadzeri pokazali su se kao osobe ¢vrstih etickih nacela koji ¢e modelirati i
promovirati visoke standarde ponasanja i korektnosti te prikazati uzorak susretljivosti i
savjesnosti (Walumbwa, Schaubroeck, 2009., Xu i sur.,2011.). Sveukupno, ugodnost
najbolje predvida menadzersku ucinkovitost za uloge koje zahtijevaju suradnju i dobre

meduljudske odnose ( Neuman, Wright, 1999., Barrick i sur., 2001.).
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3.3.3. Savjesnost

Ljudi sa osobinama savjesnosti teze da budu marljivi, pazljivi, da pokazu bolju radnu
izvedbu te da budu odgovorniji od drugih. Ocekivano je da menadZeri budu visoko
postavljeni na ovoj dimenziji jer je jedan od kljuénih aspekata njihove uloge modeliranje i
provodenje pravila, politika i postupaka tvrtke na propisan i pouzdan nacin (Hough, Ones,

Visvesaran, 1998.).

Zhao i Seibert (2006.) sugeriraju da je veca savjesnost najznacajnija razlika izmedu
poduzetnika i menadZera. Sastavni dijelovi savjesnosti su motivacija postignuéa i
pouzdanost. IstraZivaci su otkrili da su poduzetnici i menadzeri slicni u pouzdanosti, ali
poduzetnici imaju znatno visi rezultat u aspektu koji tezi uspjehu. Savjesni menadzeri su
ucinkovitije vode (DeRue i sur., 2011., Judge i sur., 2002.). Studija ¢asnika americ¢ke vojske
otkrila je da savjesnost ima izravni pozitivni u¢inak na uspjeSnost vode ocijenjen situacijskim
testiranjem prosudbe. Takoder je bila povezana s jacom motivacijom da se vodi druge (Van
Iddekinge i sur., 2009.). Prema Leeu (2012.), savjesnost ima pozitivan odnos i s

transformacijskim vodstvom.

Savjesni menadzeri postavljaju visSe ciljeve te su obi¢no uvjereni u svoje kompetencije za
njihovo izvodenje i oc¢ekuju da ¢ée ih njihov trud dovesti do uspjeha (Sudac i llies, 2002.).
Orijentirani su postignuéima, visokoj odgovornosti i organiziranosti, izbjegavaju nevolje i
postizu visoke razine uspjeha kroz namjerno planiranje i postojanost (John i sur. 2008.).
Savjesni menadZment pruza platformu za premoséivanje razlike izmedu tradicionalne
(dionicarski ciljevi) i suvremene (dionicarski i drustveni ciljevi) poslovne prakse. Prema
Petersonu i Patelu (2016.) drustveno savjesno vodstvo naklonjeno je moralnom
menadZmentu koji ukljucuje maksimiziranje dobiti u skladu s pravnim i etickim nacelima
(Carroll, 1991.), a drustveno svjestan voda trebao bi snositi moralne odgovornosti za
postupke korporacije koju vodi (Karp, 2003.). On se ne fokusira na samu financijsku izvedbu,
veé Cini intuitivne i istinske drustveno odgovorne aktivnosti temeljene na osobnim

vrijednostima i moralu (Waldman, Siegel, 2008.).
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3.3.4. Emocionalna stabilnost (Neuroticizam)

Suprotnost emocionalnoj stabilnosti se u literaturi naziva neurotcizam, a oznacava
profesionalni stres ili izgaranje. UspjeSni menadZeri uglavnom postizu niske rezultate
neurotic¢nosti. Neuroti¢nost je osobina licnosti koja nije prikladna za menadzera jer vode s
neuroti¢nim simptomima mogu uzrokovati zbunjenost medu svojim podredenima. Osobe s
visokom razinom neuroti¢nosti obi¢no ne postaju autenti¢ni vode zbog njihove
nesposobnosti prilagodbe svojih osjecaja. Ti se pojedinci obi¢no klasificiraju kao pasivni
vode. Pasivni vode ne modeliraju, ne pojacavaju ili aktivho prate ucinak podredenih u
ostvarivanju ocekivanja i preuzimanju rizika. Posljedica pasivnog ponasanja voda je da ne
pokazuju visoku razinu kolektivne otvorenosti, savjesnosti ili ekstraverzije (Hofmann, Jones,
2005.). Visa razina neuroti¢nosti dovest ¢e i do slabijeg timskog rada, do napetije atmosfere

koja ¢e smanjit moguénost zajednickog rada (Barrick i sur., 1998.).

Emotivno stabilni menadzZeri imaju sposobnost da ostanu mirni, ravnodusni i samopouzdani
u stresnim situacijama (McCrae, Costa,1997.) Sto olakSava realizaciju strateskih promjena.
Takoder, imaju tendenciju da doZivljavaju pozitivne emocije Sto poboljSava njihovu
sposobnost obrade podataka kao i njihovu kreativnost i motivaciju za rjeSavanje problema

(Judge, Erez, Bono, 1998.) te evocira pozitivne emocije i kod drugih (Alarcon i sur., 2009.).

S druge strane, pojedinci koji su neuroti¢ni manifestiraju tu osobinu kroz strah od novih
situacija i potesSkoce u donosSenju odluka (Forgas, 1989.), a od njih se ofekuje da ostanu
mirni u neizvjesnim situacijama, smanje strahove i sumnje zaposlenika i motiviraju ih da

ostanu usredotoceni na cilj dok prolaze kroz promjene ili problem (Bono, Judge, 2004.).

Emocionalna stabilnost menadzZera povezana je sa ¢vrstom proaktivnoséu i otvorenoscu
prema riziku stvaranja novih strateskih inicijativa (Simsek i sur., 2010.), dakle emocionalno
stabilni menadzeri su otporniji na promjene i promoviraju stratesku fleksibilnost. Istrazivanje
pokazuje da ljudi u pozitivnom raspoloZenju opcenito su u mogucnosti misliti bolje (Isen,
2000.), donosit bolje odluke (Staw, Barsade, 1993.), motiviraniji su (Erez, Isen, 2002.), i bolje

obavljaju razli¢ite zadatke (Isen, 1999.).
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3.3.5. Otvorenost

Otvorenost za iskustvo u pet faktorskom modelu posebno se istice kod prodajnih menadzera
(Thoresen i sur.,2004.). Otvorenost za iskustvo se sastoji od eksperimentalnog, ekspresivnog

karaktera Zeljnog promjena koji pomaze menadzeru da obavlja svoj posao (Goldberg, 1990.)

Otvorenost za iskustvo posebno je vazna osobina licnosti vode (Mueller, Plug, 2006.), na
primjer, otkriveno je u longitudinalnoj studiji da u odnosu na ostale Cetiri dimenzije modela,
ova dimenzija ima najvedi pozitivan utjecaj na dohodak. Otvorenost je utvrdena kao vazan
prediktor stru¢nog osposobljavanja (Barrick, Mount, 1991.) i ucinkovitosti (Judge, Bono,

Locke, 2000.).

Studije provedene u nekoliko organizacija (Avolio, Bass, 2004.) pokazale su da su
ekstraverzija i ugodnost prediktori transformacijskog vodstva. Drugim rije¢ima, neucinkovite
vode karakterizira niska susretljivost, niska savjesnost i vrlo mala otvorenost prema iskustvu

pa je pozeljno da postignu visok rezultat na ovoj dimenziji.

Istrazivanja su takoder pokazala da je otvorenost za iskustva povezana s uspjehom u
savjetovanju (Hamilton, 1988.), treningu (Barrick, Mount, 1991., Vinchur i sur., 1998.) i
prilagodavanju promjenama (Horton, 1992., Raudsepp, 1990.) sto su ceste okolnosti
menadzZera. Suprotno tome, Johnson (1997.) i Hayes, Roehm i Castellano (1994.) su utvrdili
da su uspjesni zaposlenici postigli znatno niZe ocjene na otvorenosti. Ne smije se
zanemariti ¢injenica da je menadzer zaposlenik koji je odgovoran svome nadredenom, a
otvorenost za iskustva povezana je sa propitkivanjem autoriteta Sto nikako nije poZeljno kod

menadzera.

Unutar faceta otvorenosti za novo iskustvo kreativnost je vazna vjestina ucinkovitog vode
(Bonoisur., 2002.). Za zaposlenike je pozZeljno da uspjesno komuniciraju sa menadzerom, da
je on otvoren idejama, prijedlozima i osjec¢ajima ljudi s kojima radi (Ree, Earles, Teachout,

1994., Schmidt, Hunter, 1998.).
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4. Komparativna analiza osobina licnosti poduzetnika i menadZera

4.1. Metodologija istrazivanja

Istrazivanje je provedeno pomodéu standardiziranog anketnog upitnika pod nazivom The
Five-Factor Personality Inventory Ill (Hendriks, Hofstee, De Raad, Brokken, 2019.) dostupnog
na web stranici. Inventar omoguduje samoprocjenu pet temeljnih dimenzija li¢nosti:

Ekstraverzije (E), Ugodnosti (A), Savjesnosti (C), Neuroticizma (N) i Otvorenosti (O).

Istrazivanje je provedeno u razdoblju od 20. srpnja 2020. godine do 20. kolovoza 2020.
godine. Upitnik se sastoji od 100 kratkih izjavnih recenica na engleskom jeziku kojima se
opisuje konkretno ponasanje ispitanika. Dakle, svaka dimenzija liénosti ispitana je kroz 20
recenica koje nisu poredane po dimenzijama vec su razmjestane slucajnim redoslijedom tako
da ispitanik ne zna koja dimenzija se procjenjuje kojom re¢enicom $to umanjuje moguénost
namjestanja rezultata. Takoder, 10 recCenica usmjereno je na procjenu pozitivne, a drugih 10
na procjenu negativne strane svake dimenzije. Uz svaku recenicu pridruzena je prikladna

Likertova skala na kojoj ispitanik procjenjuje koliko je navedena recenica istinita za njega.

Vrijednosti skale imaju sljedece znacenje:
1 - mnogo manje od drugih

2 — malo manje od drugih

3 —jednako kao i drugi

4 — malo vise od drugih i

5 — mnogo vise od drugih

Uzorak poduzetnika i menadzera je prigodnog tipa. U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 78
ispitanika, odnosno 40 menadZera i 38 poduzetnika Republike Hrvatske. Ispitanici su
pronadeni putem drustvene mreze "LinkedIn" prema navodenju svojeg radnog mjesta te su
zamoljeni da ispune upitnik samoprocjenom. Takoder, s obzirom da sve rezultate ankete
odjednom moze vidjeti samo vlasnik web stranice, zamoljeni su da posalju svoje rezultate u

obliku PDF ili JPEG datoteke.
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4.2. Rezultati istrazZivanja

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 78 ispitanika razli¢itih demografskih obiljezja. Koristeni
upitnik ne ispituje demografska obiljezja ve¢ se fokusira iskljuivo na mjerenje dimenzija
licnosti ispitanika. S obzirom da je svakom ispunjenom upitniku prethodio kratak intervju sa

ispitanikom, prikupljeni su podaci o spolnoj strukturi ispitanika vidljivi u Tablici 2. i Grafikonu

1., te o spolnoj strukturi prema zanimanju vidljivi u Tablici 3 i Grafikonu 2.

Tablica 2. Spolna struktura ispitanika

Spol Broj ispitanika Postotak ispitanika
Zenski 19 24.36%
Muski 59 75.64%

UKUPNO 78 100.00%

Izvor: Rezultati istraZzivanja

Grafikon 1. Spolna struktura ispitanika

Spolna struktura ispitanika

B Muski

m Zenski

Izvor: Rezultati istraZivanja

Iz Tablice 2. vidljivo je da je od ukupno 78 ispitanika, vecina njih odnosno 59 (75.64%)
muskog, a preostalih 19 (24.36%) Zenskog spola. Isto je prikazano i Grafikonom 1. gdje plava
boja oznacava zastupljenost muskog, a crvena zastupljenost Zenskog spola u istraZivanju.

Zastupljenost pojedinog spola nije namjerna jer su ispitanici pretrazivani prema svojoj

poslovnoj poziciji. MoZze se zakljuciti da u Republici Hrvatskoj

menadzZera obavlja ve¢inom muska populacija.

posao poduzetnika il




U Tablici 3. i Grafikonu 2. prikazana je zastupljenost svakog spola u zanimanju poduzetnik i

menadzer.

Tablica 3. Spolna struktura ispitanika po zanimanju

Zanimanje/Spol Zenski Muski

Broj Postotak Broj Postotak
Poduzetnik 8 21.05% 30 78.95%
Menadzer 11 27.50% 29 72.50%

lzvor: rezultati ankete

Grafikon 2. Spolna struktura ispitanika po zanimanju
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Izvor: Rezultati istrazivanja

Iz Tablice 3. moZe se isCitati da od ukupno 38 poduzetnika, njih 8 (21.05%) je Zenskog, a 30
(78.95%) muskog spola te da od ukupno 40 menadzera, 11 (27.50%) je Zenskog, a preostalih
29 (72.50%) je muskog spola. Isto je i graficki prikazano Grafikonom 2. pri kojem plavi stupci
oznacavaju Zenski, a crveni muski spol. Moze se zakljuciti da muskarci prevladavaju u oba
zanimanja, ali bolji omjer pokazuje se kod zanimanja menadZera u odnosu na zanimanje
poduzetnika. Kod zanimanja poduzetnika omjer je 1:3.75 Sto ukazuje na to da u Republici
Hrvatskoj za svakog poduzetnika Zenskog spola postoji otprilike 4 poduzetnika muskog
spola. Omjer u menadzerstvu je 1:2.64 Sto znaci da za svakog menadZera Zenskog spola,

otprilike troje ih je muskog spola.
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Cilj diplomskog rada je bio istraziti temeljne razlike u osobnosti menadzera i poduzetnika u

Republici Hrvatskoj. Na temelju teoretskih pretpostavki pronadenih u literaturi i rezultatima

prijasnjih istraZivanja prikazanih u prethodnim poglavljima postavljeno je 5 hipoteza:

Hipoteza 1 : Poduzetnici postiZu viSe rezultate na dimenziji ekstraverzije u odnosu na

menadzere.

Hipoteza 2 : Poduzetnici postiZu niZe rezultate na dimenziji ugodnosti u odnosu na

menadZzere.

Hipoteza 3 : Poduzetnici postizu niZe rezultate na dimenziji savjesnosti u odnosu na

menadzere.

Hipoteza 4: | poduzetnici i menadZeri su visoko na dimenziji emocionalne stabilnosti.

Hipoteza 5: Poduzetnici su otvoreniji na iskustva u odnosu na menadZere.

Tablica 4.Usporedba rezultata na dimenziji ekstraverzije

Ekstraverzija Poduzetnik | Menadzer
Prosjecna vrijednost 2,01 1,91
Max 2,37 2,36
Min 1,50 1,20

Izvor: Rezultati upitnika

Grafikon 3. Usporedba rezultata na dimenziji ekstraverzije
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Iz Tablice 4. i Grafikona 3. vidljivo je da poduzetnici Republike Hrvatske postizu prosjec¢nu
vrijednost na dimenziji ekstraverzije 2,37 S$to je viSe u odnosu na menadZere Republike
Hrvatske koji su postigli 1,91. Dakle, prva hipoteza koja pretpostavlja da poduzetnici postizu
viSe rezultate na dimenziji ekstraverzije u odnosu na menadZere je tocna. Najvise vrijednosti
za obje skupine su gotovo jednake tako da moZemo zakljuliti da i najekstrovertiraniji
poduzetnik je gotovo jednako ekstrovertiran kao i najekstrovertiraniji menadzZer.Najnize
vrijednosti sugeriraju da su poduzetnici dalje od introvertiranosti u odnosu na menadzere s
obzirom da je njihova najmanja vrijednost 1,50, a od menadzZera 1,20. Ni jedan rezultat nije
bio negativan Sto znaci da su svi ispitanici bili od umjereno do visoko na dimenziji
ekstraverzije te da ni jedan ispitanik nije introvert. To se moZe objasniti i njihovom voljom za
komunikacijom, susretljivos¢u i Zeljom za sudjelovanjem u istrazivanju, dok introvertirani

poduzetnici i menadzZeri nisu pokazali te osobine i samim time nisu sudjelovali u istraZzivanju.

lako razlika nije velika, dokazuje vecu ekstraverziju osoba koje se bave poduzetnistvom u
odnosu na one koji su na menadZerskoj poziciji. Ovakav rezultat je suglasan mnogim
prijasnjim istraZivanjima navedenim u prethodnim poglavljima te sugerira kako je i kod

jednog i kod drugog zanimanja prisutna visoka razina extraverzije.

Tablica 5. Usporedba rezultata na dimenziji ugodnosti

Ugodnost Poduzetnik | Menadzer
Prosjecna vrijednost 2,26 2,33
Max 2,86 2,97
Min 1,22 1,35

Izvor: Rezultat upitnika

Grafikon 4. Usporedba rezultata na dimenziji ugodnosti
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Izvor: Rezultat upitnika
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Iz Tablice 5. i Grafikona 4. vidljivo je da je prosjecna postignuta vrijednost na dimenziji
ugodnosti za poduzetnike Republike Hrvatske 2,26, a za menadzere 2,33. Dakle, menadzeri
su se pokazali kao ugodnije osobe u odnosu na poduzetnike ¢ime se potvrduje i druga
hipoteza odnosno da poduzetnici postiZu niZe rezultate na dimenziji ugodnosti u odnosu na

menadZere.

Najvise postignute vrijednosti takoder ukazuju na veé¢u ugodnost menadzera koji su postigli
2,97 u odnosu na menadZere koji su postigli 2,86. Najniza vrijednost sugerira da su
poduzetnici blizi agresivnosti za razliku od menadzera, ali ponovo ni jedan rezultat nije bio

negativan Sto znaci da u prosjeku poduzetnici i menadzeri Republike Hrvatske nisu agresivni.

lako teorija ukazuje na neefikasnost previsoke ugodnosti te da se stoga ne moze susresti kod
uspjesnih poduzetnika i menadZera, sudionici ovog istrazivanja nisu ukazali na primjenjivost
te tvrdnje u praksi jer ¢ak i minimalni postignuti rezultat ugodnosti (1,22) pokazuje umjerenu

ugodnost ispitanika.

Tablica 6. Usporedba rezultata na dimenziji savjesnosti

Savjesnost Poduzetnik | Menadzer
Prosjecna vrijednost 2,15 2,35
Max 2,96 2,98
Min 1,11 1,87

Izvor: Rezultat upitnika

Grafikon 5. Usporedba rezultata na dimenziji savjesnosti
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Iz Tablice 6. i Grafikona 5. moZe se iSCitati da su menadzZeri Republike Hrvatske savjesniji u

odnosu na poduzetnike. Poduzetnici su postigli prosjecni rezultat 2,15, a menadzeri 2,35.

Time se potvrduje istinitost sljedeée hipoteze da poduzetnici postizu niZe rezultate na

dimenziji savjesnosti u odnosu na menadZere.

NajviSe postignute vrijednosti su gotovo jednake za obje skupine no rezultat najnizih

vrijednosti se znacajno razlikuje. Takav ishod sugerira da su menadzZeri Republike Hrvatske

umjereno visoko do visoko savjesni, dok su poduzetnici umjereno do visoko savjesni.

Takav rezultat je i u skladu sa teorijom koja nalaze da su menadzeri viSe usmjereni na to¢nost

obavljanja zadataka i svojih obaveza te da se isti urade u zadanom roku, dok poduzetnici u

ovoj dimenziji postizu visoke rezultate zbog svoje ambicije, odnosno motivacije za

postignuéem Sto je jedna od faceta dimenzije.

Tablica 7. Usporedba rezultata na dimenziji emocionalne stabilnosti

Emocionalna stabilnost | Poduzetnik | Menadzer
Prosjecna vrijednost 1,95 1,92
Max 2,41 2,48
Min 1,39 1,15

Izvor: Rezultat upitnika

Grafikon 6. Usporedba rezultata na dimenziji emocionalne stabilnosti
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Iz Tablice 7. i Grafikon 6. je vidljivo da su prosjecne vrijednosti emocionalne stabilnosti
poduzetnika i menadZera Republike Hrvatske podjednake ali nize u odnosu na rezultate
drugih dimenzija te samim time ovakav rezultat ukazuje da hipoteza da su i poduzetnici i

menadZeri visoko na dimenziji emocionalne stabilnost nije istinita za ispitani uzorak.

Najvisi postignuti rezultat je 2,41 za poduzetnike i 2,98 za menadZere $to se svrstava u visoku
emocionalnu stabilnost. Najnizi rezultati su 1,39 za poduzetnike i 1,15 za menadzZere Sto
predstavlja umjerenu emocionalnu stabilnost, prosjek rezultata ukazuje da je u prosjeku vise
poduzetnika i menadZera umjereno emocionalno stabilno nego $to je visoko emocionalno
stabilno. Takoder, ni jedan rezultat nije bio negativan $to ukazuje na malu vjerojatnost

neuroti¢nog poduzetnika ili menadZera u Republici Hrvatskoj.

lako su rezultati niZzi od ocekivanih, u skladu su sa teorijskim pretpostavkama o nuznosti

niske neuroti¢nosti i postojanju emocionalne stabilnosti kod poduzetnika i menadzera.

Tablica 8. Usporedba rezultata na dimenziji otvorenosti

Otvorenost Poduzetnik | Menadzer
Prosjec¢na vrijednost | 2,16 2,01
Max 2,91 2,49
Min 1,12 1,09

Izvor: Rezultat upitnika
Grafikon 7. Usporedba rezultata na dimenziji otvorenosti
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Tablica 8. i Grafikon 7. ukazuju na vecu otvorenost poduzetnika Republike Hrvatske u odnosu
na menadZere. Prosjecna vrijednost na dimenziji otvorenosti kod poduzetnika je 2,16, a kod
menadzera 2,01. Time se potvrduje i posljednja hipoteza da su poduzetnici otvoreniji za

iskustva u odnosu na menadzere.

Najvedi rezultat dimenzije otvorenosti je 2,91 od strane poduzetnika te 2,49 od strane
menadzZera. Moze se zakljuditi da se poduzetnici razlikuju od menadzera po otvorenosti za
iskustva Sto je i u skladu sa teorijom koja nalaze da su menadzeri vise skloni slijediti ve¢
isprobane nadine rjeSavanja zadataka i problema, vole red, pravila i sigurnost, dok su
poduzetnici otvoreni za nove alternativne nacine, ideje i ljude. NajniZi rezultati kod
poduzetnika 1,12 te kod menadZera 1,09 sugeriraju da i najmanje otvoreni poduzetnici i

menadzeri jesu umjereno otvoreni za nova iskustva $to je i logi¢no s obzirom na neizvjesnost

okruzenja u kom rade.

Tablica 9. Usporedba aritmetickih sredina rezultata po dimenzijama

Zanimanje/ Ekstraverzija Ugodnost Savjesnost | Emocionalna | Otvorenost
dimenzija stabilnost

Poduzetnik 2,01 2,26 2,15 1,95 2,16
Menadzer 1,91 2,33 2,35 1,92 2,01

Izvor: Rezultati upitnika

Grafikon 8. Usporedba aritmetickih sredina rezultata po dimenzijama
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Tablica 9. i Grafikon 8. jasno prikazuju usporedbu rezultata istrazivanja.

Usporedbom

aritmetickih sredina rezultata postignutih na svakoj pojedinoj dimenziji vidljiva je razlika u

licnosti poduzetnika i menadzZera Republike Hrvatske. MoZemo jasno vidjeti da se ispitane

skupine razlikuju no ne u znacajnim razmjerima. Isto potvrduje i statisticka analiza podatka

pomocu Mann Whitney H testa prikazana u Tablici 10.

Tablica 10. Prikaz rezultata Mann Whitney U testa

Dimenzija licnosti U z p Znacajnost
Ekstraverzija 2782 -0.77877 0.43504 -
Ugodnost 2853 0.66125 0.50926 -
Savjesnost 2056 3.26732 0.00108 +
Emocionalna stabilnost | 2499.5 1.28159 0.20054 -
Otvorenost 2770.5 0.81995 0.41222 -

Izvor : Rezultati ankete

Za testiranje statisticke znacajnosti razlika izmedu rezultata poduzetnika i menadzera po

dimenzijama koriSten je Mann Whitney U test. Iz tablice 9. vidljivo je da je razlika statisticki

znacajna (za p < 0.05) samo na dimenziji savjesnosti pa mozemo zakljuciti da se poduzetnici i

menadZeri najviSe razlikuju po savjesnosti, a razlikovanje na drugim dimenzijama nije

statisticki znacajno.
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4.3. OgranicCenja istraZivanja

Istrazivanje je bilo oteZano u smislu sabiranja uzorka to jest pronalaska poduzetnika i
menadZera koji su voljni ispuniti anketu. Zbog predostroZznih mjera tijekom aktualne
pandemije istraZivanje je u potpunosti provedeno online. Pristupanje poduzetnicima i
menadZerima putem elektroni¢ke poste nije bilo ucinkovito i nije davalo zadovoljavajuce
rezultate, no koriStenjem drustvene mreze LinkedIn olak$an je pronalazak ciljanih skupina za
uzorak, ali i dalje relativnho mali uzorak da bi bio dovoljno pouzdan za donosenje zaklju¢aka

sa ve¢om pouzdanoséu.

Takoder ¢injenica da rezultati ankete nisu automatski sakupljeni na jednom mjestu veé svaki
sudionik mora poslati svoje rezultate nije najsretnija okolnost u smislu zastite njihovih
osnovnih podataka, privatnosti i anonimnosti te je otezZala stvaranje veéeg uzorka. Nerazmjer

muskog i Zzenskog spola u uzorku takoder utjece na njegovu reprezentativnost.

Svakoj anketi trebao je prethoditi kratak intervju s obzirom na nepouzdanost podataka
navedenih na profilima sudionika na drustvenoj mreZi te je bilo potrebno sa svakom
pojedinom osobom zapoceti razgovor kako bi se objasnila svrha i cilj ankete, vaZnost
njihovog doprinosa i kako bi se postovala njihova prava zaStite osobnih podataka i

anonimnosti Sto je bilo relativno vremenski iscrpno.

Vrijednosti pojedine dimenzije automatski su izraCunate od strane web servisa i na njihov
oblik se ne moZe utjecati. Ocekivane vrijednosti bile su vise od 5 kako bi se podaci mogli
usporediti Hi kvadrat testom, no svi rezultati imaju vrijednost manju od 3 pa su usporedeni

pomoc¢u Mann Whitney U testa.

Ispitanici su znali da im je nemoguce osigurati potpunu anonimnost $to je moglo utjecati na
izbor njihovih odgovora i rezultate ankete te s obzirom da se radi o samoprocjeni postoji

mogucnost da nisu svi rezultati objektivni i realni pokazatelj licnosti.
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5. Zakljucak

lako se veé dugi niz godina istrazuje ljudska licnost, psihologija nije urodila jedinstvenom
definicijom li¢nosti, no je pet faktorskim modelom li¢nosti koji se smatra najprihvacenijim i
najprimjenjivanijim modelom za mjerenje osobina ljudske licnosti. Primarno potjece iz
kombinacije leksi¢kog i statistickog pristupa, a u sustini se sastoji od 5 kljuénih dimenzija koje
se dalje sastoje od poddimenzija odnosno faceta. Dimenzije modela i njihove facete su
Ekstraverzija( toplina, druzeljubivost, asertivnost, aktivnost, trazenje uzbudenja i pozitivnih
emocija), Ugodnost ( povjerenje, iskrenost, altruizam, pomirljivost, skromnost i blagost),
Savjesnost ( kompetentnost, organiziranost, odgovornost, teznja za postignuéem,
samodisciplina i promisljenost), Emocionalna stabilnost/neuroticizam ( anksioznost, ljutita
hostilnost, depresivnost, sputanost, impulzivnost i ranjivost) i Otvorenost ( mastanje,

esteti¢nost, osjecaj, postupak, ideje i vrijednosti)

Pet faktorski model dokazao je svoju primjenjivost i kao prediktor radnog ponasanja
pojedinca od odabira karijere, nalina traZenja posla i brzine zapoSsljavanja do nacina
obavljanja radnih zadataka, sklonosti produktivnom i kontraproduktivnhom ponasanju te vrsti
socijalnih odnosa unutar organizacije. Pa tako ekstroverti pokazuju vecu asertivnost u
trazenju posla te su efikasniji u gradenju karijere, intenzivnije koriste i tradicionalne i
suvremene nacine zaposljavanja, skloni su poslovima koji zahtijevaju socijalnu interakciju i
poduzetnistvu. Od ugodnih se moZe ocekivati ozraje pravednosti, drugi zaposlenici obi¢no
vole raditi s njima, izbjegavaju konflikte i sukobe te su u pravilu uspjesniji od onih koji nisu
ugodni. Savjesnost je najpozeljnija osobina zaposlenika jer su detaljni u obavljanju zadataka,
teze Sto tocnije i na vrijeme obaviti posao te su asertivniji u trazenju posla i gradenju
karijere, pokazuju vecu frekvenciju traZzenja posla i skloni su poslovima koji zahtijevaju
socijalnu interakciju. Visoka otvorenost ukazuje na to da ¢ée osoba lakSe prepoznati poslovnu
priliku u situacijama u kojima je oni koji nisu toliko otvoreni ne vide. Oni ¢ée modi
funkcionirati i u promjenjivom okruZenju i snacdi se i u novim nepoznatim situacijama,
kreativni su u pronalasku rjesenja i daju drukdiji pogled na situacije opcéenito, a pokazuju i
veéu asertivnost u trazenju posla, gradenju karijere te su skloni poslovima koji zahtijevaju
socijalnu interakciju i poduzetnistvo. Visoki rezultat dimenzije neuroticizma je prediktor

kontraproduktivnog ponasanja i potencijalno velikih problema u ponasanju zaposlenika.
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Temeljne razlike izmedu poduzetnika i menadzera mogu se promatrati kroz profit,
planiranje, organiziranje, kontrolu, budZet, inovacije, vodstvo i kulturu. MenadZeri su
profitno orijentirani u odnosu na poduzetnike kojima je profit samo nusproizvod puta do
samoostvarenja. Sto se ti¢e planiranja, menadzZeri obi¢no planiraju formalno i sustavno te su
zaduZeni za stratesko i /ili operativno planiranje dok poduzetnici nemaju formalne sustave
planiranja ve¢ to Cine prema potrebi situacije. MenadZerska organizacijska struktura je
formalna i u obliku hijerarhije u odnosu na poduzetnicku koja je neformalna i u obliku mreze

povezanih kontakata.

Menadzeri su fokusirani na provodenje kontrole kroz formalni planirani sustav sa svrhom
ostvarenja ciljeva, poStivanja pravila organizacije te donoSenja Sto boljih odluka o
nagradivanju zaposlenika. Poduzetniku nije u fokusu kontrola te se njome koristi samo kada
je to potrebno. MenadZeri raspolazu odredenim budZetom unutar kojeg moraju donositi
odluke, dok poduzetnik procjenjuje za Sto i koliki budZet treba pribaviti. Poduzetnici su u
pravilu inovativniji i spremniji za preuzimanje rizika, ali su i dobri procjenitelji rizika. Stil
vodstva menadZera je uglavnom savjetodavan ili paticipativan dok poduzetnicki stil varira
ovisno o osobi. U menadzZerskoj organizaciji kultura je jasno definirana za razliku od

poduzetnicke.

U istrazivanju je od ukupno 78 ispitanika njih 75.64% muskog, a preostalih 24.36% Zenskog
spola. Moze se zakljuciti da u Republici Hrvatskoj posao poduzetnika ili menadzZera obavlja
veéinom muska populacija, takoder muskarci prevladavaju u oba zanimanja, ali bolji omjer
pokazuje se kod zanimanja menadzZera u odnosu na zanimanje poduzetnika. Kod zanimanja
poduzetnika omjer je 1:3.75 Sto ukazuje na to da u Republici Hrvatskoj za svakog
poduzetnika Zenskog spola postoji otprilike 4 poduzetnika muskog spola. Omjer u
menadzerstvu je 1:2.64 Sto znaci da za svakog menadzZera Zenskog spola, otprilike troje ih je

muskog spola.

IstraZzivanje je pokazalo da poduzetnici Republike Hrvatske postizu visu vrijednost na
dimenziji ekstraverzije u odnosu na menadZere. NajviSe vrijednosti ove dimenzije za obje
skupine su gotovo jednake tako da mozemo zakljuciti da i najekstrovertiraniji poduzetnik je

gotovo jednako ekstrovertiran kao i najekstrovertiraniji menadzer.
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MenadzZeri Republike Hrvatske su se pokazali kao ugodnije osobe u odnosu na poduzetnike.
Najniza vrijednost sugerira da su poduzetnici bliZi agresivnosti za razliku od menadzera, ali ni
jedan rezultat nije bio negativan sto znaci da u prosjeku poduzetnici i menadzZeri Republike

Hrvatske nisu agresivni

MenadZeri Republike Hrvatske su i savjesniji u odnosu na poduzetnike pri ¢emu su najvise
postignute vrijednosti gotovo jednake za obje skupine no rezultat najnizih vrijednosti se
znacajno razlikuje. Takav ishod sugerira da su menadZeri Republike Hrvatske umjereno

visoko do visoko savjesni, dok su poduzetnici umjereno do visoko savjesni.

Poduzetnici i menadZeri Republike Hrvatske postigli su podjednake ali niZe rezultate na
dimenziji emocionalne stabilnosti u odnosu na rezultate drugih dimenzija. Prosjek rezultata
ukazuje da je viSe poduzetnika i menadZera umjereno emocionalno stabilno nego Sto je
visoko emocionalno stabilno. Takoder, ni jedan rezultat nije bio negativan Sto ukazuje na
malu vjerojatnost neuroti¢cnog poduzetnika ili menadZera u Republici Hrvatskoj.IstraZivanje

je pokazalo i vec¢u otvorenost poduzetnika Republike Hrvatske u odnosu na menadzere.

Za testiranje statisticke znacajnosti razlika izmedu rezultata poduzetnika i menadZera po
dimenzijama koriSten je Mann Whitney U test. koji je pokazao da je razlika izmedu
poduzetnika i menadZera Republike Hrvatske statisti¢ki znacajna (za p < 0.05) samo na
dimenziji savjesnosti pa mozemo zakljuciti da se poduzetnici i menadzeri najvise razlikuju po

savjesnosti, a razlikovanje na drugim dimenzijama nije statistic¢ki znaéajno.
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Prilozi

TheFive-Factor Personality Inventory Il (Hendriks, Hofstee, De Raad, &Brokken, 2019.)

Are you someone who...

1. ...takes time out to chat?

2. ...gets angry easily?

3. ...acts without planning?

4. ...feels desperate?

5. ...does as he/she is told?

6. ...gets the party going?

7. ...goes out of his/her way for others?

8. ...loves order and regularity?

9. ...thinks that all will be well?

10. ...echoes what others say?

11. ...keeps in the background?

12. ...inquires about others' well-being?
13. ...likes to follow a regular schedule?
14. ...invents problems for himself/herself
15. ...decides things on his/her own?

16. ...feels uncomfortable?

17. ...takes others' interests into account?
18. ...leaves his/her belongings around?
19. ...is able to see the best in a situation?
20. ...takes charge?

21. ...speaks softly?

22. ...waits for his/her turn?

23. ...does things that others find strange?
24. ...is afraid that he/she will do the wrong thing?
25. ...will believe anything?

26. ...has a lot of fun?

27. ...accepts people as they are?

28. ...does crazy things?

29. ...keeps his/her emotions under control?
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30. ...is easily deterred?

31. ...avoids company?

32. ...does things at the last minute?

33. ...has a dark outlook on the future?

34. ...takes risks?

35. ...loves large parties?

36. ...tries to prevent quarrels?

37. ...accomplishes his/her work on time?
38. ...fears for the worst?

39. ...lets others make the decisions?

40. ...loves to chat?

41. ...starts fights?

42. ...behaves properly?

43. ...readily overcomes setbacks?

44. ...looks at things from different angles?
45. ...is apprehensive about new encounters?
46. ...respects others' feelings?

47. ...works according to a routine?

48. ...can stand a great deal of stress?

49. ...takes the initiative?

50. ...cheers people up?

51. ...uses others for his/her own ends?

52. ...seeks danger?

53. ...bursts into tears?

54. ...does what others want him/her to do?
55. ...keeps apart from others?

56. ...takes an interest in other people's lives?
57. ...wants everything to add up perfectly?
58. ...is easily intimidated?

59. ...starts conversations?

60. ...tells tall stories about himself/herself?
61. ...leaves his/her work undone?

62. ...can take his/her mind off his/her problems?

52



63. ...waits for others to lead the way?
64. ...likes to do things for others?

65. ...keeps others at a distance?

66. ...does things by the book?

67. ...knows how to control himself/herself?
68. ...follows the crowd?

69.... prefers to be alone?

70.... imposes his/her will on others?
72.... works hard?

73. ... is sure of his/her ground?
74....reacts quickly?

75. ... acts comfortably with others?
76.... wants to be in charge?

77.... panics easily?

78.... meets challenges?

79.... lives in a world of his/her own?
80.... does most of the talking?

81.... keeps his/her appointments?

82. ... is down in the dumps?

83. ... knows what he/she wants?

84.... falls silent when strangers are around?
85. ... respects the opinions of others?
86.... likes to be well prepared?

87.... loses his/her temper?

88.... is easy to fool?

89.... makes friends easily?

90....

orders people around?

91....

does unexpected things?

92....

worries about things?

93.

.. is full of ideas?

94.

.. radiates joy?

95.

.. heglects his/her duties?
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96. ... keeps a cool head?

97. ... engages in discussions?

98. ....lIooks at the bright side of life?

99. ... is easily distracted?

100. ... demands to be the center of interest?
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