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Planirano smanjenje broja zaposlenih u mnogim organizacijama u Srbiji
koje su u drzavnom vlasnistvu proizvodi visok stepen nesigurnosti kod zaposle-
nih i vrlo specificno organizaciono okruzenje. Ispitivanje zadovoljstva zapos-
lenih pojedinim dimenzijama posla na pocetku organizacionih promena je ve-
oma znacajan korvak ka izgradnji odgovarajuce strategije upravijanja ljudskim
resursima. U ovom radu smo ispitivali moderatorni uticaj varijable ,,ocena
podrske rukovodioca “ na korelacije izmedu varijabli ,,ocene dimenzija licnosti
saradnika“ (prema teoriji velikih pet) sa jedne strane i varijabli ,,ocene zado-
voljstva pojedinim aspektima posla* saradnika sa druge strane.

Uzorak obima 117 zaposlenih je iz radne organizacije u drzavnom vias-
nistvu. Koriséeni su sledeci upitnici: upitnik za merenje dimenzija licnosti Big
Five Locator-BFL, upitnik kojim se mere dimenzije komunikacionog zadovolj-
stva — Communication Satisfaction Questionnaire-CSQ i upitnik kojim se meri
zadovoljstvo zaposlenog pojedinim aspektima posla — Job Satisfaction
Questionnaire- JSQ.

Rezultati pokazuju da varijabla ,,ocena podrske rukovodioca* ima mode-
ratorno dejstvo na korelacije izmedu varijable ,,ocena dimenzije licnosti sara-
dnika ekstravertnost sa jedne strane i varijabli ,,ocena zadovoljstva platom * i
., ocena zadovoljstva benefitima* sa druge strane; potom varijable ,,ocena di-
menzije licnosti saradnika savesnost* sa jedne strane i varijabli ,,ocena zado-
voljstva platom* i ,,ocena zadovoljstva benefitima* sa druge strane; zatim iz-
medu varijable , ocena dimenzije licnosti saradnika otvorenost® i varijable
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saradnika negativna afektivnost” sa jedne strane i varijabli ,, ocena zadovolj-
stva komunikacijom*, ,,ocena zadovoljstva platom*, ,,ocena zadovoljstva be-
nefitima“ i ,,ocena zadovoljstva priznanjima ** sa druge strane.

Kljuéne reli: Zadovoljstvo pojedinim aspektima posla, dimenzije licnosti
zaposlenog, podrska rukovodioca

UvVOD

Proucavanje varijabli koje uticu na zadovoljstvo poslom, odnosno zadovoljstvo
pojedinim aspektima posla je, naro€ito u poslednje dve decenije, predmet intenziv-
nog proucavanja naucnika sa stanovista prediktora zadovoljstva poslom kao i konse-
kvenci koje zadovoljstvo poslom ima na organizaciono ponasanje zaposlenih. Ispiti-
vani su dispozicioni antecendenti zadovoljstva poslom, a medu ovim radovima su i
oni u kojima je ispitivana korelacija izmedu dimenzija li¢nosti zaposlenih prema
teoriji velikih pet sa jedne strane i zadovoljstva poslom odnosno zadovoljstva poje-
dinim aspektima posla sa druge strane (Furnham i sar., 2002; Hadzi¢ i sar., 2007).

Relativno je mali broj istrazivanja uticaja dimenzija li¢nosti na zadovoljstvo
poslom odnosno zadovoljstvo pojedinim aspektima posla u uslovima tranzicije (Ha-
dzi¢ i sar., 2007). Stanje tranzicije u kojem se nase drustvo nalazi karakteriSe posto-
janje velikih drzavnih preduzeéa kojima tek predstoji proces privatizacije. Dugogo-
dis$nji monopolisticki polozaj i visoko birokratizovana organizaciona kultura velikih
drzavnih preduzeéa u energetskom sektoru uticali su na stvaranje specifi¢nog orga-
nizacionog okruzenja, ukljucujuci i specifi¢an odnos rukovodilac-saradnik, koji mo-
Ze biti moderator korelacija izmedu odredenih dimenzija li¢nosti zaposlenog i zado-
voljstva pojedinim aspektima posla.

Naucnici koji se bave teorijom rukovodenja se poslednjih godina sve vise us-
meravaju na ispitivanje posledica koje postupci rukovodioca imaju na organizaciono
ponasanje saradnika. Zaposleni Zele vise od plate, oni zele osecanje ,,inputa® od
strane rukovodioca. PonaSanje rukovodioca u velikoj meri determiniSe percepciju
organizacione podrske i percepciju odredenih karakteristika posla od strane zaposle-
nih, kao Sto je percepcija zaposlenih o stepenu autonomije u radu, kompleksnosti
radne uloge 1 stepenu izazovnosti u radu (Cummings, 1978).

Brojni istrazivaci su ispitivali specifi¢ne korelate kvaliteta relacije rukovodilac-
saradnik, a jedna meta-analiza ovih korelata je data u radu Gerstnera i Daya (Ger-
stner & Day, 1997). Studija Scotta i Brucea (Scott & Bruce, 1994), koja je obuhvati-
la istrazivanje u jednoj velikoj kompaniji u Sjedinjenim Americkim Drzavama, gde
su se u uzorku nalazili naucnici i inZenjeri, pokazala je da je visok kvalitet razmene
izmedu rukovodioca i saradnika, ocenjen od strane saradnika, bio, kako su ocenili
rukovodioci, asociran sa inovativnijim ponasanjem, koje se manifestovalo u traganju
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za novim tehnologijama, promovisanju sopstvenih ideja drugima i pronalaZzenju me-
toda za implementaciju novih resenja.

Prema stanovistu Griffina (Griffin, 1979) ponasanje lidera je i jedan od mode-
ratora korelacije izmedu varijable ,karakteristike posla® sa jedne strane i varijabli
»performanse zaposlenih® i ,,zadovoljstvo poslom* sa druge. U kasnijem radu isti
autor iznosi stanoviSte da promena ponasanja rukovodioca moze uticati i na percep-
ciju karakteristika posla (Griffin, 1981). Poznati ekspert iz domena organizacionog
ponasanja Luthans smatra da se rukovodioci ne mogu smatrati za efektivne ako ne-
maju zadovoljne i privrZzene zaposlene kojima su oni nadredeni (Luthans, 1988).

Ponasanje rukovodioca se moze posmatrati u okviru teorije razmene rukovodi-
lac-saradnik, poznate kao LMX teorija (Liden i sar., 1997; Huang & Iun, 2006), a
takode i u okviru teorije organizacione podrske (Eisenberger i sar., 1986; Eisenber-
ger i sar., 1997). Naime, percipirana podrSka lidera od strane sledbenika u velikoj
meri utice i na kvalitet razmene izmedu lidera i sledbenika.

Istrazivanja koja su sprovedena u sektorima sa visokim nivoom emocionalnog
rada (na primer, medicinski sektor) takode su potvrdila stanoviste teorije razmene
rukovodilac-saradnik po kojem veci kvalitet razmene rukovodilac-saradnik ima niz
pozitivnih konsekvenci na ponasanje saradnika. (Spremnost da pomognu kolegama
koje su bile preopterecene poslom, pomognu Sefu i kada ih on nije molio za pomoc,
pokazu razumevanje za probleme kolega na radnom mestu i pomognu novim kole-
gama da se §to pre osposobe za posao)..

Pojedini istrazivaci smatraju da su performanse zaposlenih dominantni inicija-
tor kvaliteta relacija u dijadi rukovodilac-saradnik. Medutim u radu Duartea i sarad-
nika (Duarte i sar., 1993) je pokazano da ,,in-group* saradnik, odnosno onaj koji
visoko ocenjuje kvalitet razmene rukovodilac-saradnik, dobija vec¢i performansni
rejting od strane rukovodioca, nego $to su njegove stvarne performanse, za razliku
od ,,out-group* saradnika, odnosno onog koji nisko ocenjuje kvalitet razmene ruko-
vodilac-saradnik, kojeg rukovodilac ocenjuje objektivno prema stvarnim performan-
sama.

Ovakvi rezultati su skrenuli paznju istraziva¢a u domenu teorije razmene ruko-
vodilac-saradnik na druge potencijalne faktore koji uticu na kvalitet razmene u ovoj
dijadi. U brojnim istraZivanjima proucavaju se stavovi saradnika prema rukovodiocu
u zavisnosti od personalnih karakteristika rukovodioca (dimenzije licnosti, demo-
grafske karakteristike, vrednosni sistem) i stila rukovodenja, ali 1 od personalnih
karakteristika saradnika, medu kojima se u poslednje vreme paznja posebno usme-
rava na dimenzije licnosti saradnika u okviru teorije velikih pet.

I kompatibilnost personalnih karakteristika rukovodioca i saradnika je predmet
sve intenzivnijeg izucavanja, ukljucujuci pored dimenzija licnosti i demografske
varijable-pol, edukacija, rasa, godine radnog staza (Philips & Bederian, 1994; Engle
& Lord, 1997), kao i stavove rukovodioca i saradnika o vaznosti porodice, novca,
razvoja karijere i ciljeva u zivotu (Philips & Bederian, 1994).

U osnovi teorije razmene rukovodilac-saradnik je teorija drustvene razmene
koja objasnjava iniciranje, jaCanje i odrzavanje interpersonalnih relacija, i sluzi kao
konceptualna osnova za razumevanje relacija izmedu zaposlenog i organizacije.
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Centralno mesto u teoriji drusStvene razmene zauzima norma reciprocnosti, koja
obavezuje individue involvirane u relaciju da pozitivno odgovore na percipirani po-
zitivan tretman od strane druge individue.

Teorija organizacione podrske (Eisenberger i sar., 1997) ima odredenih dodir-
nih tacaka sa teorijom razmene rukovodilac-saradnik, i privla¢i poslednjih godina
sve vecu paznju istrazivaca. Percepcija organizacione podrske, kako brojni istraziva-
¢i isticu, u znacajnoj meri zavisi od percepcije podrske rukovodioca.

Percepcija podrske rukovodioca ima brojne pozitivne organizacione ishode.
Kako istrazivanja pokazuju percepcija visokog stepena podrske rukovodioca rezulti-
ra dodatnim angazovanjem saradnika u meri iznad one koja se o€ekuje kao rezultat
kontraktualnog aranzmana, njegovim boljim radnim performansama, zadovoljstvom
poslom i poveéanjem privrzenosti organizaciji.

Poslednjih godina sve je veéi broj radova iz oblasti organizacione psihologije i
organizacionog ponasSanja u kojima se ispituje moderatorno dejstvo jedne varijable
na korelaciju izmedu druge dve varijable. Na primer, od interesa je da se ispita da li
visok stepen podrske rukovodioca moze da rezultira statisticki signifikantnim pove-
¢anjem korelacije izmedu odredene dimenzije licnosti zaposlenog i zadovoljstva
odredenom dimenzijom posla.

Kako prema upitnicima koje koristimo u ovom radu ima 5 dimenzija li¢nosti i
9 dimenzija zadovoljstva poslom, postavili smo grupu hipoteza koju ¢ine 5x9=45
hipoteza H(i,j) (i=1, 2, 3, 4, 5;j=1,2, 3,4, 5, 6,7, 8, 9), gde je hipoteza H(ij) defini-
sana na slede¢i nacin:

H(i,j)-percepcija podrske zaposlenom od strane rukovodioca ima moderatorno
dejstvo na korelaciju izmedu ocene i-te dimenzije licnosti i ocene zadovoljstva j-tom
dimenzijom posla.

Pri tome indeks j u hipotezi H(i,j), kojim se mere dimenzije zadovoljstva pos-
lom zaposlenog, ima sledece znacenje:

= ocena zadovoljstva platom oznaceno je sa 1,

= ocena zadovoljstva promocijom oznaceno je sa 2,

= ocena zadovoljstva odnosom sa nadredenim oznacena je sa 3,

= ocena zadovoljstva benefitom oznacena je sa 4,

= ocena zadovoljstva priznanjem oznacena je sa 5,

= ocena zadovoljstva organizacionim uslovima oznacena je sa 6,
= ocena zadovoljstva odnosom sa saradnicima oznacena je sa 7,

= ocena zadovoljstva prirodom posla oznacena je sa 8,

= ocena zadovoljstva komunikacijom oznaceno je sa 9,

Indeks i u hipotezi H(i,j), kojim se mere dimenzije li¢nosti zaposlenog, ima

sledec¢e znacenje:
= ocena dimenzije li¢nosti ekstravertnost oznacena je sa 1,
» ocena dimenzije li¢nosti otvorenost oznacena je sa 2,
= ocena dimenzije li¢nosti prijatnost oznacena je sa 3,
= ocena dimenzije li¢nosti savesnost oznacena je sa 4,
= ocena dimenzije li€nosti negativna afektivnost oznacena je sa 5.
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Na primer, H(2,1) je hipoteza da percepcija podrske rukovodioca ima modera-
torno dejstvo na korelaciju izmedu ocene otvorenosti saradnika i ocene njegovog
zadovoljstva platom.

METOD

Uzorak

Uzorak je iz organizacije u drzavnom vlasni§tvu u energetskom sektoru. Orga-
nizacija u kojoj je vrSeno istrazivanje je locirana u jednom malom gradu koji je go-
tovo u celini orijentisan na ovaj energetski kompleks. Uzorak je obima 117 ispitani-
ka, a u vreme istrazivanja predstojale su znacajne organizacione promene u pogledu
promene vlasni¢ke strukture pojedinih organizacionih jedinica i promene organiza-
cione strukture i broja zaposlenih. U uzorku je: 45% zaposlenih muskog pola i 55%
zaposlenih Zenskog pola, 52% zaposlenih sa visokom S$kolskom spremom i 48%
zaposlenih sa srednjom skolskom spremom, 77,6% zaposlenih na izvr$nim radnim
mestima 1 22,4% zaposlenih na rukovode¢im radnim mestima, 11,2% zaposlenih do
30 godina starosti, 23.3% zaposlenih starijih od 30 a mladih od 40 godina, 42,2%
zaposlenih starijih od 40, a mladih od 50 godina, i 23,3% zaposlenih starijih od 50
godina.

Za ispitivanje moderatornog dejstva varijable ,,ocena podrske rukovodioca“
(KS) na korelacije izmedu varijabli ,,ocena zadovoljstva saradnika odredenim aspek-
tom posla“ sa jedne strane i ,,ocena odredene dimenzije licnosti saradnika® sa druge
strane koriS¢ene su dve standardne metode za ispitivanje moderatornog dejstva jedne
varijable na korelacije izmedu druge dve varijable. Rezultati do kojih se dolazi pri-
menom razli¢itih metoda nisu uvek u saglasnosti, te mnogi autori primenjuju istov-
remeno obe metode statisticke analize ukazujuéi na dobijene rezultate primenom
svake od navedenih metoda.

Za primenu prve metode uzorak je podeljen u dva poduzorka. U prvom podu-
zorku su zaposleni iz uzorka koji su dali natprose¢nu ocenu (iznad srednje vrednosti)
za podrsku rukovodioca, a u drugom poduzorku su zaposleni koji su dali ispodpro-
se¢nu ocenu za podrsku rukovodioca. U ovoj metodi se varijabla KS kojom se meri
percepcija podrske rukovodioca zapravo transformise u kategorijalnu varijablu (vi-
soke 1 niske vrednosti KS). Moderatorno dejstvo varijable ,,percepcija podrske ruko-
vodioca“ na korelaciju izmedu zavisne i prediktorske varijable se prema ovoj metodi
ispituje primenom korelacione analize, uz upotrebu Fisherove z-transformacije za
testiranje signifikantnosti razlike korelacionih koeficijenata za zavisnu i prediktor-
sku varijablu u navedenim poduzorcima zaposlenih.

Druga metoda sastoji se u hijerarhijskoj regresionoj analizi u okviru koje se is-
pituje signifikantnost regresionog koeficijenta uz produkt prediktorske varijable (u
ovom radu jedna od dimenzija li¢nosti) i moderatorne varijable (u ovom radu perce-
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pcija podrske rukovodioca) u regresionoj jednacini (Baron&Kenny, 1986), gde je u
ovom radu zavisno promenljiva ocena zadovoljstva nekom od dimenzija posla. Hi-
poteza o moderatornom dejstvu varijable ,,percepcija podr§ske rukovodioca® se pri-
hvata i kada je nivo signifikantnosti uz produkt prediktorske i moderatorne varijable
ispod 0.1. I u naSem istrazivanju koristili smo obe metode, a hipoteze smo prihvatali
ako su potvrdene bar po jednoj od metoda.

Instrumenti

U ovom istrazivanju smo koristili upitnik za merenje dimenzija li¢nosti Big Fi-
ve Locator-BFL (Howard, Medina& Howard, 1996). Na skali od 1 do 7 ocenjuje se
stepen saglasnosti sa datim tvrdnjama, vezanim za dimenzije licnosti, koje oznaca-
vaju krajeve kontinuuma, pri ¢emu se levi kraj kontinuuma ocenjuje ocenom 1, a
desni kraj kontinuuma se ocenjuje ocenom 7. Za svaku od pet dimenzija li¢nosti
dato je pet kontinuuma.

Ispitivanje percepcije podrske rukovodioca je izvr§eno prema delu upitnika ko-
jim se mere dimenzije komunikacionog zadovoljstva-Communication Satisfaction
Questionnaire-CSQ Downs-a i Hazen-a (Downs & Hazen, 1977) za dimenziju ko-
munikacionog zadovoljstva sa supervizorom. Ocenama od 1 (u potpunosti se ne sla-
Zzem) do 10 (u potpunosti se slazem) ocenjuje se stepen saglasnosti sa 6 tvrdnji. Ne-
ke od tvrdnji su: ,,Rukovodilac je spreman da me saslusa ako imam neke primedbe®,
»Rukovodilac je spreman da ponudi reSenje za probleme u mom poslu®, ,,Rukovodi-
lac ima u mene poverenje®, ,,Rukovodilac je spreman da prihvati nove ideje*.

Ispitivanje zadovoljstva saradnika pojedinim aspektima posla je izvrSeno na
osnovu upitnika Job Satisfaction Questionnaire-JSQ Spector-a (Spector, 1997) koji
ima 36 ajtema, a ocene su od 1 (veoma se ne slazem) do 6 (veoma se slazem).

Ovi upitnici su prihvaéeni u literaturi kao upitnici sa dobrim psihometrijskim
karakteristikama, a svi upitnici imaju Cronbachov indeks iznad 0,7 u ispitivanom
uzorku.

Varijable

1. KS-ocena zaposlenog o stepenu podrske rukovodioca.

2. Bfe, Bfo, BFr, BFs i BFn su ocene dimenzija li¢nosti saradnika prema teoriji
velikih pet:

* Bfe- ocena stepena ekstravertnosti,

* Bfo- ocena stepena otvorenosti,

* BFr- ocena stepena prijatnosti,

* BFs-ocena stepena savesnosti,

* BFn-ocena stepena negativne afektivnosti.

3. Varijable ,,ocene zadovoljstva saradnika pojedinim aspektima posla®:
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* zZNAD-ocena zadovoljstva nadredenim,

* zZPROM-ocena zadovoljstva promocijom,

* zPLATA-ocena zadovoljstva platom,

* zPRIZ-ocena zadovoljstva priznanjem,

* zZBEN-ocena zadovoljstva benefitima,

* zZK-ocena zadovoljstva komunikacijom,

» zOU-ocena zadovoljstva organizacionim uslovima,
* zOS-ocena zadovoljstva odnosom sa saradnicima,
* zPP-ocena zadovoljstva prirodom posla.

REZULTATI

U poduzorku sa nadproseénim vrednostima varijable ,,ocena podrske rukovo-
dioca®™ (KS) koeficijenti korelacije koji su signifikantno razli¢iti od nule su slede¢i:
r(BFe, zZPLATA) = - 0,256; r(BFe, zBEN) = - 0, 283; r(BFo, zPLATA) = - 0,278;
r(BFs, zBEN) = - 0,325.

U poduzorku sa ispodprosecnim vrednostima varijable ,,ocena podrske ruko-
vodioca® (KS) koeficijenti korelacije koji su signifikantno razliiti od nule su slede-
¢i: 1(BFs, zPLATA) = - 0,315; r(BFo, zZPLATA) = - 0,376; r(BFn, zPLATA) =
0,386; r(BFn, zBEN) = 0,296; r(Bfn, zK) = 0, 342; r(Bfn, zPRIZ) = 0, 323.

Rezultati hijerarhijske regresione analize

Tabela 1. Zavisno promenljiva je zadovoljstvo komunikacijom

Model Varijable Standardizovani Znacajnost
koeficijent beta

1 Konstanta
Bfn 0,216 0,020

Konstanta
2 BFn 0,215 0,017
KS 0,270 0,003

Konstanta
3 BFn 0,235 0,009
KS 0,286 0,002
Bfn x KS -0,152 0,089
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Tabela 2. Zavisno promenljiva je zadovoljstvo platom

Model Varijable Standardizovani Znacajnost
koeficijent beta

1 Konstanta
Bfn 0,118 0,205

Konstanta
2 BFn 0,117 0,200
KS 0,229 0,013

Konstanta
3 BFn 0,147 0,103
KS 0,253 0,006
Bfn x KS -0,225 0,014

Tabela 3. Zavisno promenljiva je zadovoljstvo priznanjem

Model Varijable Standardizovani Znacajnost
koeficijent beta

1 Konstanta
Bfn 0,070 0,455

Konstanta
2 BFn 0,068 0,448
KS 0,284 0,002

Konstanta
3 BFn 0,105 0,234
KS 0,312 0,001
Bfn x KS -0,271 0,003

Testiranje hipoteza

Statisticka analiza primenom prve statisticke metode potvrduje moderatorno
dejstvo varijable ,,ocena podrske rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli
»ocena dimenzije licnosti ekstravertnost saradnika“ (BFe) i ,,0cena zadovoljstva pla-
tom saradnika“ (zPLATA), odnosno potvrdena je hipoteza H(1,1). U poduzorku sa
ispodproseénim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli
BFe i zZPLATA nije statisticki signifikantno razli¢it od nule, a u poduzorku sa nat-
prose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFe, zPLATA) = -
0,256 je statisticki signifikantno razli¢it od nule. Hijerarhijska regresiona analiza
nije potvrdila hipotezu H(1,1) jer regresioni koeficijent uz produkt BFe x KS (sa
prethodnim centriranjem) nije statisticki znacajno razlicit od nule.

StatistiCka analiza primenom prve statisticke metode potvrduje moderatorno
dejstvo varijable ,,ocena podrske rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli
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»ocena dimenzije li¢nosti ekstravertnost saradnika™ (BFe) i ,,0cena zadovoljstva be-
nefitima saradnika“ (zBEN), odnosno potvrdena je hipoteza H(1,4). U poduzorku sa
ispodproseénim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli
BFe i zBEN nije statisticki signifikantno razli¢it od nule, a u poduzorku sa natprose-
¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFe, ZBEN) = - 0,283 je sta-
tisticki signifikantno razli¢it od nule. Hijerarhijska regresiona analiza nije potvrdila
hipotezu H(1,4) jer regresioni koeficijent uz produkt BFe x KS (sa prethodnim cen-
triranjem) nije statisticki znacajno razlicit od nule.

Statisticka analiza primenom prve statisticke metode potvrduje moderatorno
dejstvo varijable ,,ocena podrske rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli
»ocena dimenzije licnosti otvorenost saradnika“ (BFo) i ,,0cena zadovoljstva platom
saradnika® (zPLATA), odnosno potvrdena je hipoteza H(2,1). U poduzorku sa is-
podprose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFo, zZPLATA) = -
0,376 je statisticki signifikantno razli¢it od nule, a i u poduzorku sa natprosecnim
vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFo, zZPLATA) = - 0,278 je statis-
ticki signifikantno razli¢it od nule. Fisherov test je potvrdio statistiCku znacajnost
razlike medu ovim koeficijentima korelacije. Hijerarhijska regresiona analiza nije
potvrdila hipotezu H(2,1), jer regresioni koeficijent uz produkt BFo x KS (sa pret-
hodnim centriranjem) nije statisticki znacajno razli¢it od nule.

Statisticka analiza primenom prve statisticke metode potvrduje moderatorno
dejstvo varijable ,,ocena podrske rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli
»ocena dimenzije li¢nosti savesnost saradnika“ (BFs) i ,,0cena zadovoljstva platom
saradnika“ (zPLATA), odnosno potvrdena je hipoteza H(4,1). U poduzorku sa is-
podprose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFs
1 ZPLATA je statisticki signifikantno razli¢it od nule i ima negativnu vrednost r(BFs,
zPLATA) = -0,315, a u poduzorku sa natprose¢nim vrednostima varijable KS koefi-
cijent korelacije r(BFs, zZPLATA) nije statisticki signifikantno razli¢it od nule. Hije-
rarhijska regresiona analiza nije potvrdila hipotezu H(4,1) jer regresioni koeficijent
uz produkt BFs x KS (sa prethodnim centriranjem) nije statisti¢ki znacajno razlicit
od nule.

Statisticka analiza primenom prve statisticke metode potvrduje moderatorno
dejstvo varijable ,,ocena podrske rukovodioca“ (KS) na korelaciju izmedu varijabli
»ocena dimenzije licnosti savesnost saradnika™ (BFs) i ,,ocene zadovoljstva benefi-
tima saradnika“ (zBEN), odnosno potvrdena je hipoteza H(4,4). U poduzorku sa
natprose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFs i
zBEN je statisticki signifikantno razli¢it od nule i ima negativnu vrednost r(BFs,
zBEN) = -0,325, a u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS koefi-
cijent korelacije r(BFs, zBEN) nije statisticki signifikantno razli¢it od nule. Hijerar-
hijska regresiona analiza nije potvrdila hipotezu H(4,4) jer regresioni koeficijent uz
produkt BFs x KS (sa prethodnim centriranjem) nije statisticki znac¢ajno razlicit od
nule.

Statisticka analiza po obe metode potvrduje moderatorno dejstvo varijable
»ocena podrske rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli ,,ocena dimenzije
licnosti negativna afektivnost saradnika™ (BFn) i ,,ocena zadovoljstva komunikaci-
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jom™ (zK), odnosno potvrdena je hipoteza H(5,9). U poduzorku sa ispodprose¢nim
vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFn i zK je statisti-
¢ki signifikantno razli¢it od nule i ima pozitivnu vrednost r(BFn, zK) = 0,342, a u
poduzorku sa natprose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFn,
zK) nije statisticki signifikantno razli¢it od nule. Regresioni koeficijent uz produkt
BFn x zK je, na nivou signifikantnosti 0,089 (koji je manji od 0,1) razli¢it od nule,
Sto se u nekim radovima vezanim za ispitivanje moderatornog efekta prihvata kao
statisticka signifikantnost.

Statisticka analiza po obe metode potvrduje moderatorno dejstvo varijable
»ocena podrSke rukovodioca® KS na korelaciju izmedu varijabli ,,ocena dimenzije
li¢nosti negativna afektivnost saradnika“ (BFn) i ,,ocena zadovoljstva platom sarad-
nika“ (zPLATA), odnosno potvrdena je hipoteza H(5,1). U poduzorku sa ispodpro-
seCnim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFn i
zPLATA je statisticki signifikantno razli¢it od nule i ima pozitivnu vrednost r(BFn,
zPLATA) = 0,386, a u poduzorku sa natprose¢nim vrednostima varijable KS koefi-
cijent korelacije r(BFn, ZPLATA) nije statisti¢ki signifikantno razli¢it od nule. Hije-
rarhijska regresiona analiza je potvrdila hipotezu H(5,1) jer je regresioni koeficijent
uz produkt BFn x zK, na nivou signifikantnosti manjem od 0,02, razli¢it od nule.

Statisticka analiza potvrduje moderatorno dejstvo varijable ,,ocena podrske ru-
kovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli ,,ocena dimenzije li¢nosti negativna
afektivnost saradnika“ (BFn) i ,,ocena zadovoljstva benefitima saradnika® (zBEN),
odnosno potvrdena je hipoteza H(5,4). U poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima
varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFn i zZBEN je statisti¢ki signi-
fikantno razli¢it od nule i ima pozitivnu vrednost r(BFn, zZBEN) = 0,296 a u podu-
zorku sa natprosecnim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije r(BFn,
zBEN) nije statisticki signifikantno razli¢it od nule. Hijerarhijska regresiona analiza
nije potvrdila hipotezu H(5,4) jer regresioni koeficijent uz BFn x KS (sa prethodnim
centriranjem) nije statisticki znacajno razli¢it od nule.

Statisticka analiza po obe metode potvrduje moderatorno dejstvo varijable
»ocena podrSke rukovodioca® (KS) na korelaciju izmedu varijabli ,,ocena dimenzije
li¢nosti negativna afektivnost saradnika“ (BFn) i ,,ocena zadovoljstva priznanjima
saradnika“ (zPRIZ), odnosno potvrdena je hipoteza H(5,5). U poduzorku sa ispod-
prose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent korelacije izmedu varijabli BFn i
zPRIZ je statisticki signifikantno razli¢it od nule i ima pozitivnu vrednost r(BFn,
zPRIZ) = 0,323 a u poduzorku sa natprose¢nim vrednostima varijable KS koeficijent
korelacije r(BFn, zPRIZ) nije statisti¢ki signifikantno razli¢it od nule. Hijerarhijska
regresiona analiza je potvrdila hipotezu H(5,5) jer je regresioni koeficijent uz BFn x
KS (sa prethodnim centriranjem) statisticki zna¢ajno razli¢it od nule na nivou signi-
fikantnosti manjem od 0,003.

Ostale hipoteze iz grupe hipoteza H(i,j) nisu potvrdene ni po jednoj od navede-
nih metoda.
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DISKUSIJA

Negativna vrednost koeficijenta korelacije r(BFe, zZPLATA) = -0,256 u podu-
zorku zaposlenih sa natprose¢nim vrednostima varijable KS znaci da porast ocene
stepena ekstravertnosti saradnika prati smanjenje njihove ocene zadovoljstva pla-
tom. Negativna vrednost koeficijenta korelacije r(BFe, zZBEN) = - 0,283 u poduzor-
ku sa natprose¢nim vrednostima KS znaci da sa porastom ocene ekstravertnosti sa-
radnika opada njihova ocena zadovoljstva benefitima. Rezultati Olsona i Webera
(Olson & Weber, 2004) potvrduju da je visoko ekstravertna li¢nost visoko motivisa-
na za socijalne kontakte, mo¢ i status, $to je u naSem socio-kulturnom okruZenju u
velikoj meri zasnovano na materijalnom statusu. Stoga ovakvi zaposleni visoko vre-
dnuju materijalne i statusne aspekte zadovoljstva poslom te su i njihova oc¢ekivanja u
odnosu na platu i benefite velika. Dodatni faktor koji pojacava ova ocekivanja je
percepcija visokog stepena podrske rukovodioca. Ukoliko ova o€ekivanja nisu ispu-
njena jaz izmedu ocekivanja i realnosti je veliki te zadovoljstvo platom i benefitima
opada, §to moze imati i negativno dejstvo na motivaciju za rad i radne performanse
zaposlenih sa visokim stepenom ekstravertnosti. Stoga rukovodioci treba da prepoz-
naju potrebe zaposlenih koji su ekstraverti i da u skladu sa njihovim radnim perfor-
mansama koriste materijalne podsticaje za poveéanje kvaliteta njihovog rada.

Negativna vrednost koeficijenta korelacije r(BFs, zPLATA) = -0,315 u podu-
zorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS znac¢i da porast ocene stepena
savesnosti saradnika prati smanjenje njihove ocene zadovoljstva platom. Negativna
vrednost koeficijenta korelacije r(BFs, zZBEN) = -0,325 u poduzorku sa natprosec-
nim vrednostima KS, znaci da sa porastom ocene savesnosti saradnika opada njiho-
va ocena zadovoljstva benefitima.

Brojna istrazivanja uticaja dimenzije licnosti savesnost zaposlenih na radne
performanse pokazuju da je ova dimenzija li¢nosti univerzalni prediktor radnih per-
formansi, odnosno da je visok stepen savesnosti prediktor i visokih radnih perfor-
mansi. Dakle, zaposleni sa visokim stepenom savesnosti ocekuju da njihovi dobri
radni rezultati budu prepoznati od nadredenog i da to rezultira i ve¢om platom 1 be-
nefitima. Ova njhova ocekivanja su, kako pokazuje ovo istrazivanje, izneverena.
Ukoliko saradnik sa visokim stepenom savesnosti ima percepciju da se nedovoljna
podrska rukovodioca reflektuje na visinu plate i benefite ovakva situacija moze za
organizaciju imati nepovoljne konsekvence, Sto sledi i iz motivacione teorije prave-
dnosti, 1 saradnik moze da smanji nivo motivacije i nivo svojih radnih performansi u
cilju smanjenja disonance izmedu ocekivane i realne plate, pa ¢ak moze do¢i i do
napustanja organizacije, ukoliko zaposleni ima alternativu da nade drugi odgovara-
juci posao.

Kako je u poduzorku sa ispodprosecnim vrednostima varijable KS visok pro-
cenat zaposlenih sa visokom $kolskom spremom (veliki broj inZenjera) mogucénosti
za nalazenje novog radnog mesta za ove zaposlene su relativno velike i organizacija
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o tome treba da vodi ra¢una ako ne Zeli da izgubi visoko obrazovani kadar u vreme
kada predstoje znacajne organizacione promene.

U poduzorku sa natprose¢nim vrednostima promenljive KS konstatovano je da
porast vrednosti BFs nije pra¢en povecanjem zadovoljstva platom saradnika, nego
nesignifikantnim smanjenjem zadovoljstva platom, §to znaci da i saradnici iz ovog
poduzorka percipiraju da njihovi radni rezultati nisu dovoljno materijalno valorizo-
vani, ali je podrska rukovodioca u ovom poduzorku samo ublazila nezadovoljstvo
platom. Dobijeni rezultati ukazuju na nedovoljan uticaj podrske rukovodioca u sis-
temu nagradivanja, $to bi u narednom periodu u ovoj organizaciji trebalo korigovati.

U ovoj organizaciji prisutna je organizaciona politika koja podrzava nastojanja
saradnika da se usavrSavaju (finansiranje Skolovanja, pla¢anje pohadanja kurseva
stranih jezika, finansiranje obuke na racunaru), ali nacin izbora saradnika koji ¢e
koristiti ove benefite nije, prema dobijenim rezultatima, ocenjen od zaposlenih (u
poduzorku zaposlenih koji ocenjuju da ih rukovodilac podrzava u visokom stepenu)
kao zadovoljavajuéi. Njihova ocekivanja da ¢e podrska rukovodioca imati uticaja na
izbor zaposlenih kojima je pruzena moguénost koris¢enja raznih benefita su izneve-
rena, $to je 1 rezultiralo opadanjem zadovoljstva benefitima sa porastom savesnosti
saradnika. Potrebno je uspostaviti takav sistem nenovéanih nagradivanja koji ¢e biti
transparentan i koji ¢e u punoj meri valorizovati performanse zaposlenih.

Negativna vrednost, u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS,
koeficijenta korelacije r(BFo, zZPLATA) = -0,376 znaci da porast ocene stepena ot-
vorenosti zaposlenih prati smanjenje njihove ocene zadovoljstva platom, a tako je i u
klasteru sa natprose¢nim vrednostima varijable KS, gde je r(BFo, zPLATA)= -
0,278. Primena Fisherovog testa za uporedivanje koeficijenata korelacije pokazala je
da su ovi koeficijenti signifikantno razliciti.

Visok stepen otvorenosti saradnika, posebno onih na kreativnim poslovima (Sto
je prisutnije u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS, gde je veliki
procenat saradnika sa visokim obrazovanjem) je, kako istrazivanja pokazuju, takode
prediktor dobrih radnih performansi na kreativnim poslovima, i deo smanjenja za-
dovoljstva platom saradnika, koje je praceno povecanjem vrednosti varijable BFo,
moze se pripisati slicnim razlozima kao i u prethodnom slucaju.

Medutim, ovde moZe da postoji jos jedan dodatni razlog koji delimi¢no objas-
njava negativan (po apsolutnoj vrednosti velik) koeficijent korelacije r(BFo, zPLA-
TA) = -0,376 u poduzorku saradnika sa ispodprosecnim vrednostima varijable KS,
koji se moZe razmatrati u okviru LMX teorije. Naime, istrazivanja uticaja odnosa
rukovodilac-saradnik na brojne organizacione ishode (medu koje se svrstava i zado-
voljstvo poslom i zadovoljstvo pojedinim aspektima posla) u okviru ove teorije po-
kazuju da je procena kvaliteta odnosa izmedu rukovodioca i zaposlenog pored osta-
log pod uticajem stepena kongruencije izmedu demografskih varijabli i dimenzija
li¢nosti rukovodioca i saradnika, pri cemu se neki istrazivaci fokusiraju na dimenzije
li¢nosti u okviru teorije velikih pet.

U ovom poduzorku ispodprose¢na ocena stepena podrske rukovodioca moze
biti prouzrokovana i diskrepancijom u dimenzijama licnosti otvorenost. Iako upitnik
kojim se meri stepen podrzavanja saradnika od strane rukovodioca nema sve ajteme
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koji su relevantni za merenje stepena otvorenosti, ajtem ,,rukovodilac je otvoren za
nove ideje” u izvesnoj meri pruza informaciju o stepenu otvorenosti rukovodioca.
Percepcija saradnika sa visokim stepenom otvorenosti da rukovodilac nije ,,dovoljno
senzitivan® za kreativne predloge saradnika dovodi takode do diskrepancije izmedu
ocekivanja i realnosti u odnosu na platu.

Moguce je da zaposleni iz ovog poduzorka percipiraju rukovodioca kao jednog
od ,,uzro¢nika® za sadaS$nju nezadovoljavajucu platu, koja bi mozda mogla biti veca
da je stepen otvorenosti za nove ideje kod rukovodioca ve¢i. Naime, analizom ajte-
ma kojima se meri stepen zadovoljstva platom moze se konstatovati da se jedan od
ajtema odnosi na procenu zaposlenog u kojoj meri je plata ,,fer”, §to moze da znaci i
u kojoj meri plata odrazava radne performanse, ali i moguénosti zaposlenog da ove
radne performanse poveca i tako poveca i platu davanjem kreativnijih predloga koji
bi bili usvojeni (Sto bi mogla biti jedna od posledica veéeg poverenja i podrske od
strane rukovodioca).

Percipirani stepen ,,osuje¢enja‘ saradnika u pogledu novcanih nagrada u podu-
zorku sa natprose¢nim vrednostima varijable KS je umanjen visokim stepenom po-
drzavanja saradnika od strane rukovodioca. Takva situacija ima za posledicu da za-
posleni sa visokim stepenom otvorenosti prihvataju da je visina plate u tranzicionom
ledica i da se ne vrednuju u dovoljnoj meri individualni doprinosi zaposlenih. Inace,
ova politika nagradivanja zaposlenih ima podjednako negativno dejstvo na stepen
zadovoljstva platom za vecinu zaposlenih koji imaju dobre radne performanse i ¢iji
kreativni potencijali nisu u dovoljnoj meri iskori§éeni.

Organizacija u kojoj je vrSeno istrazivanje je monopolisticka i jo$ nije izloZzena
trzi$noj utakmici u dovoljnoj meri. Vreme privatizacije ove organizacije se priblizilo
i menadzment ¢e morati da se pripremi za ovaj trenutak, pored ostalog i tako Sto ¢e
temeljno preispitati dosadasnji sistem nagradivanja i podsticati interno preduzetnis-
tvo zaposlenih zasnovano na njihovim kreativnim predlozima.

Pozitivna 1 signifikantno razli¢ita od nule vrednost koeficijenta korelacije
r(BFn, zK)=0,342 u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS znaci
da porast ocene stepena negativne afektivnosti saradnika prati porast ocene njihovog
zadovoljstva komunikacijom. Analizom ajtema kojima se ocenjuje stepen podrske
rukovodioca zakljuujemo da medu njima nema ajtema koji se odnose na jasnocu
radnih zadataka, informacije o stanju u organizaciji i organizacionim ciljevima, a
takvi ajtemi se nalaze medu ajtemima kojima se meri zadovoljstvo komunikacijom.

U vreme organizacionih promena informacije o stanju u organizaciji i organi-
zacionim ciljevima su od znacaja za sve zaposlene u cilju redukcije stepena neizves-
nosti, koji je posebno velik u vreme tranzicije kada su organizacione promene veli-
kog obima. Istrazivanja su pokazala da je potreba za smanjenjem neizvesnosti pose-
bno prisutna kod zaposlenih sa visokim stepenom negativne afektivnosti (Sverke i
sar., 2004).

Planirane organizacione promene, posebno one u velikim organizacijama u dr-
zavnom vlasnistvu (kojem pripada i energetski sektor) spadaju u radikalne promene.
U drustvu kakvo je nase, gde su promene na politickom i ekonomskom planu veli-
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kog obima, stepen neizvesnosti u pogledu buduénosti svakog pojedinca je visok.
Zaposleni sa visokim stepenom negativne afektivnosti i inace imaju sklonost ka ne-
gativnoj interpretaciji proslih ali i mogucih buduéih dogadaja, koja se pojacava u
situacijama kada je stepen neizvesnosti objektivno visok. U takvoj situaciji moguce
je da zaposleni sa poviSenim stepenom negativne afektivnosti pridaju vaznost i dru-
gim komunikacionim mrezama (pored komunikacije sa rukovodiocem) kako bi
umanyjili stepen tranzicijske neizvesnosti, a koji najverovatnije pojacava sam organi-
zacijski menadZzment. To bi obja$njavalo zaSto ova osobina li¢nosti korelira sa zado-
voljstvom komunikacijama u uslovima niske podrske rukovodioca.

Povecanjem kvaliteta formalnih komunikacionih kanala top menadZzment bi
mogao da smanji negativan uticaj tranzitornih promena na stepen neizvesnosti, $to je
od posebnog znacaja za zaposlene sa visokim stepenom negativne afektivnosti.

Pozitivna 1 signifikantno razli¢ita od nule vrednost koeficijenta korelacije
r(BFn, zPLATA)=0,386 u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS
znaci da porast ocene stepena negativne afektivnosti saradnika prati porast ocene
njihovog zadovoljstva platom.

Pozitivna i signifikantno razli¢ita od nule vrednost koeficijenta korelacije
r(BFn, zZBEN)=0,296 u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS zna-
¢i da porast ocene stepena negativne afektivnosti saradnika prati porast ocene njiho-
vog zadovoljstva benefitima.

Pozitivna i signifikantno razli¢ita od nule vrednost koeficijenta korelacije
r(BFn, zPRIZ)=0,323 u poduzorku sa ispodprose¢nim vrednostima varijable KS
znaci da porast ocene stepena negativne afektivnosti saradnika prati porast ocene
njihovog zadovoljstva priznanjima.

Objasnjenje za to da porast negativne afektivnosti prati porast zadovoljstva pla-
tom, benefitima i priznanjem u poduzorku sa niskim stepenom podrske rukovodioca
moze biti zasnovano na porastu percepcije niske sopstvene radne efikasnosti. U
ovom poduzorku oko 75% zaposlenih su inzenjeri iz energetskog sektora, a istrazi-
vanja sprovedena u radu Xanthopouloua i saradnika (Xanthopoulou, Bakker, Deme-
routi& Schaufeli, 2007) medu elektroinzenjerima u Sest holandskih kompanija poka-
zuju da podrska rukovodioca ,,0jadava“ personalne resurse zaposlenog, kao §to je
organizaciono zasnovano samopostovanje, samoefikasnost i optimizam odnosno da
smanjenje ove podrske ,,slabi“ navedene personalne resurse.

Rast negativne afektivnosti, u uslovima nedostatka podrske rukovodioca, mo-
ze jo$ vise doprineti smanjenu organizaciono zasnovanog samopostovanja i samoe-
fikasnosti. Takva situacija moZe da proizvede i zadovoljstvo navedenim oblicima
nagradivanja (kao rezultat poredenja percepcije inputa-radna efikasnost i percepcije
outputa-plata, benefiti i priznanja). Da li je ovakvo percipirano zadovoljstvo platom,
benefitima i priznanjima (,,nagraden mnogo vise nego $to je doprineo i otuda zado-
voljan®) moderirano tranzicijom organizacije ostaje da se vidi u narednim istraziva-
njima. Konkretnije, da li tranzicija uvodi elemente makijavelizma u procene praved-
nosti, posebno kod osoba sa nizim stepenom samoefikasnosti.

Dobijeni rezultati mogu imati i prakti¢nu vrednost jer oni ukazuju na potrebu
da se rukovodioci putem odgovarajuéih treninga osposobe za bolju komunikaciju sa
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svim zaposlenima, a posebno onima koji imaju visok stepen negativne afektivnosti i
potencijale za visoke radne performanse i da kroz podrsku ovim zaposlenima pove-
¢aju nivo njihove radne motivacije, §to bi moglo doprineti da zadovoljstvo platom
bude rezultat i visokih radnih performansi, a ne samo rezultat poredenja izmedu per-
cepcije inputa i percepcije autputa zaposlenog.

Uzorak nije velikog obima, §to svakako uti¢e na moguénost generalizovanja
dobijenih rezultata, na koje takode utice i specifi¢nost radne organizacije u kojoj je
vrseno istrazivanje. UkljuCivanje veéeg broja organizacija koje se nalaze u specific-
nim tranzicionim uslovima u nasoj zemlji u sli¢na istrazivanja doprinelo bi boljem
sagledavanju faktora koji uti¢u na zadovoljstvo pojedinim aspektima posla zaposle-
nih u tranzicionim uslovima.

ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je da se ispita moderirajuci efekat percepcije podrske
rukovodioca na korelacije izmedu mera dimenzija licnosti prema teoriji velikih pet i
zadovoljstva razli¢itim aspektima posla. Analiza odnosa izmedu ovih varijabli ispi-
tana je u domacem preduzecu koje ¢eka na vlasnicku i organizacionu transformaciju.
Utvrdeno je da stepen percipirane podrske rukovodioca moderira korelacije izmedu
pojedinih crta li¢nosti i zadovoljstva nekim aspektima posla. U diskusiji je posvece-
na posebna paznja utvrdenom znacaju negativne afektivnosti za zadovoljstvo pos-
lom u okolnostima kontrole viSeg/nizeg stepena rukovodilacke podrske. Dobijeni
rezultati su interpretirani kao indikacija potrebe povecanja stepena individualizacije
u odnosima izmedu rukovodioca i njegovih saradnika, a u skladu sa dimenzijama
liénosti saradnika kao i njihovim radnim performansama. Preciziranje sadrzaja i in-
tenziteta razmene izmedu rukovodioca i podredenog kao i uskladivanje te razmene
sa dimenzijama li¢nosti i realno moguéeg radnog doprinosa moglo bi da dovede do
povecanja radnog zadovoljstva saradnika, efikasnijeg rukovodenja i time vece uspe-
$nosti u ostvarivanju poslovnih ciljeva cak i tokom tranzicione krize u organizaciji.
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ABSTRACT

PERCEPTION OF SUPERVISOR SUPPORT, PERSONALITY
TRAITS OF EMPLOYEES AND THEIR SATISFACTION WITH
WORK-RELATED FACETS

Olga HadZié
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The planned downsizing in many organizations which are under the state
ownership in Serbia produce a high level of uncertainty and a very specific organi-
zational environment. Investigation of the satisfaction with work-related facets of
the employees at the beginning of organizational changes is a very important step
toward the building of an appropriate strategy for human resource management. We
investigate the moderating effect of the variable “supervisor support™ on the correla-
tions between variables “Big Five personality traits of employees” and “satisfaction
with work-related facets”.

Sample consists of 117 employees from a big state owned organization during
an important organizational change. The following instruments are used: Big Five
Locator - BFL, Communication Satisfaction Questionnaire - CSQ and Job Satisfac-
tion Questionnaire - JS.

Our results prove that the variable “supervisor support” moderate the correlati-
ons between variable “personality trait conscientiousness” and variables “satisfacti-
on with pay” and “satisfaction with benefit”; the correlation between variable
“personality trait openness” and variable “satisfaction with pay”; the correlations
between variable “personality trait negative affectivity” and variables “satisfaction

LRI

with pay”, “satisfaction with benefit”, and “satisfaction with recognition”.

Key words: Satisfaction with work, personality traits, supervisor support
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