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Uloga implicitne agresivnosti i percipirane organizacijske podrske u predvidanju
nepozeljnog organizacijskog ponaSanja

The role of implicit aggressiveness and perceived organizational support
in predicting counterproductive work behaviour

Ivana Luji¢

Sazetak: Cilj ovog istrazivanja bio je istraziti ulogu percipirane organizacijske podrske
(POP) 1 implicitne agresivnosti u predvidanju dva aspekta nepozeljnog organizacijskog
ponasanja (NOP): interpersonalne (ID) i organizacijske devijantnosti (OD). NaSa
hipoteza temelji se na teoriji aktivacije osobina li¢nosti (Tett i Guterman, 2000) te
rezultatima istrazivanja konceptualno sli¢nog naSem (Skarlicki, Folger i Tesluk, 1999).
Podatke smo prikupili na uzorku od 360 zaposlenih osoba koji imaju barem jednu godinu
radnog staza na trenutnom radnom mjestu te koji rade barem na pola radnog vremena. Za
prikupljanje podataka koristili smo sljede¢e instrumente: Skala percipirane
organizacijske podrske i Skala nepozeljnog organizacijskog ponasanja (sa subskalama
interpersonalne i organizacijske devijantnosti) u obliku samoprocjene te Test uvjetovanog
rezoniranja za agresivnost (CRT-A). Analize nisu pokazale postojanje znacajnog
interakcijskog efekta ni s OD, niti s ID kao kriterijem. OD je znacajno korelirala s
implicitnom agresivnoscu te s POP-om u oc¢ekivanom smjeru. No, rezultati pokazuju da
izmedu ID 1 POP-a te ID i implicitne agresivnosti nije postojala znacajna korelacija. Nasi
nalazi govore u prilog promatranju dviju subskala NOP-a kao zasebnih faktora.
Zanimljivo je da su rezultati pokazali postojanje statisticki znacajne negativne korelacije
izmedu POP-a i implicitne agresije.

Kljucne rijeci: implicitna agresivnost, nepozeljno organizacijsko ponasanje,
organizacijska i interpersonalna devijantnost, percipirana organizacijska podrska

Abstract: The aim of this study was to investigate the role of perceived organizational
support (POS) and implicit aggressiveness (AGG) in predicting two aspects of
counterproductive work behaviour (CWB): interpersonal (ID) and organizational
deviance (OD). Our hypothesis was based on the Trait activation theory (Tett &
Guterman, 2000) and results from a study that is conceptually similar to ours (Skarlicki,
Folger & Tesluk, 1999). Data were gathered from a sample of 360 employees who work
at least half-time and had at least on year of service at their present workplace. We used
these measures to collect data: Perceived organizational support scale and Workplace
deviance scale (with Interpersonal and Organizational Deviance subscales) in the form
of self-reports, and Conditional reasoning test for aggression (CRT-A). Our analysis
showed no interaction either when OD, nor when ID were used as the criterion variable.
OD correlated significantly with AGG and POS in the expected direction. However, our
findings show that there was no significant correlation between ID and POS, nor between
ID and implicit aggressiveness. Our results contribute to the idea of using CWB subscales
as two different factors. Interestingly, results show significant negative correlation
between POS and AGG.

Keywords: implicit aggressiveness, counterproductive work behaviour, organizational
and interpersonal deviance, perceived organizational support



UVOD
Nepozeljno organizacijsko ponasanje

U vijestima ¢esto moZemo nai¢i na naslove poput: ,,Zastitar bocom udario kolegu
po glavi“ (Slobodna Dalmacija, 2008), ,,Zaposlenik ukrao zrakoplov, izvodio vratolomije
te se srusio na otok* (Dnevnik.hr, 2018) ili ,,Zaposlenik banke ukrao 6,5 milijuna eura i
sve potrosio na kladenje* (Vecernji list, 2014).

Takvi slucajevi prikazuju kako ponaSanje i samo jednog zaposlenika moze imati
loSe posljedice na financije 1 funkcioniranje cijele organizacije. NepoZzeljno
organizacijsko ponasanje (NOP) je ono koje u podlozi ima namjeru nanoSenja Stete
organizaciji ili njenim ¢lanovima (Fox, Spector i Miles, 2001). Ono moze ukljucivati
otvorene agresivne postupke poput fizickog napada i krade ili pak agresivnost u pasivnom
obliku, kao Sto je ignoriranje uputa za pravilno obavljanje posla. Zbog posljedica koje
ima na funkcioniranje organizacije i kvalitetu rada drugih zaposlenika ova je tema
privukla znatnu pozornost istrazivaca. Mnogi su se bavili nepozeljnim organizacijskim
ponasanjem, no konceptualizirali su ga na razliite na¢ine. Primjerice, Hollinger (1986)
te Robinson i1 Bennett (1995) spominju devijantnost u organizacijama, Skarlicki 1 Folger
(1997) osvetu, Neuman i Baron (1998) organizacijsku agresiju, a Hogan 1 Hogan (1989)
je definiraju kao delinkvenciju. Ipak, kroz razli¢ite konceptualizacije NOP-a uocljive su
zajednicke kljucne karakteristike: nanoSenje Stete funkcioniranju organizacije i negativan
utjecaj na kvalitetu rada zaposlenika (Fox 1 sur., 2001). Vazno je istaknuti da NOP-a
podrazumijeva da je Stetan postupak namjeran, tj. da nije rijec o Steti koja proizlazi iz
slucajne pogreske ili nesrece (Spector 1 Fox, 2005).

Istrazivaci predlazu podjelu NOP-a na dvije vrste ponaSanja, ovisno o tome je li
ponasanje usmjereno na organizaciju ili na ljude u organizaciji (Robinson i Bennett, 1995;
Fox 1 Spector, 1999). Nepozeljno organizacijsko ponaSanje usmjereno na organizaciju
naziva se jo$ i organizacijska devijantnost (OD). U tu kategoriju ponasanja uklju¢ujemo
primjerice dijeljenje povjerljivih organizacijskih informacija, namjerno obavljanje posla
sporije nego li je potrebno te kradu ili oSte¢ivanje organizacijskog vlasniStva.
Interpersonalnom devijantno$¢u (ID) nazivamo NOP usmjeren na ljude u organizaciji, a

obuhvaca ogovaranje kolega s posla, fizicko nasilje, vrijedanje, omalovazavanje i sl.



(Berry, Ones i Sackett, 2007). lako je ova podjela NOP-a popularna medu istrazivacima,
podaci koji opravdavaju dvofaktorski model nisu potpuno konzistentni.

Kao prvo, metaanalize su pokazale postojanje visoke korelacije od »=.70 (Dalal,
2005), odnosno r=.62 (Berry 1 sur., 2007) izmedu ID 1 OD. Zatim, Bennett i Robinson
(2000) te Sackett, Berry, Wiemann i Laczo (2006) proveli su konfirmatornu faktorsku
analizu, koja je u oba istrazivanja poduprla koriStenje dvofaktorske strukture. No, Lee i
Allen (2002) su analizom pokazali da dvofaktorska struktura NOP-a nije prikladna.
Zanimljivo je da je metaanaliza (Berry i sur., 2007) pokazala da postoji razlika u korelaciji
izmedu kljucnih osobina li¢nosti s interpersonalnom te organizacijskom devijantnoscéu.
ID je imala viSu negativnu povezanost s ugodnoscu, a OD je snaznije negativno korelirala
sa savjesnoScu. No, obje subskale su podjednako korelirale s drugim organizacijskim
varijablama poput organizacijske pravednosti te nije pronadena razlika prema spolu
zaposlenika. Iz navedenih razloga dovodi se u pitanje smislenost odvojenog koristenja
rezultata dviju subskala.

Istrazivaci objasnjavaju uzroke nepoZzeljnog organizacijskog ponasanja pomocu
nekoliko pristupa. Temelj mnogim dana$njim teorijama predstavlja Dollard — Millerova
teorija o frustraciji-agresiji (Dollard, Doob, Miller, Mowrer 1 Sears, 1939; prema Fox 1
Spector, 1999), prema kojoj je agresija posljedica frustracije. Do osjecaja frustracije
dolazi kad situacijska ogranienja sprjecavaju pojedinca u obavljanju predvidenog niza
aktivnosti ili postizanju ciljeva (Peters i O’Connor, 1980). Opcenito je kritika Dollarda 1
sur. da su svojim pristupom zanemarili ulogu neugodnih emocija, kognitivnih procesa i
osobina li¢nosti (Fox 1 Spector, 1999). Kako bi bolje objasnili organizacijsku agresiju,
Fox 1 Spector njihovu su teoriju prosirili uklju€ivsi kao medijator emocionalnu reakciju.
Od kognitivnih procesa za NOP je vazno atribuiranje izvora frustracije te lokus kontrole
(Spector i O’Connell, 1994; Storms 1 Spector, 1987). Kad pojedinac protumaci da je
osoba koja je izazvala frustraciju bila namjerno nepravedna, javljaju se naglasenije
negativne emocije te vjerojatnije dolazi do agresivnog odgovora (Folger 1 Baron, 1996;
prema Spector i Fox, 2005). Osoba moZe postupiti agresivno i kao na¢in vracanja osjecaja
kontrole (Allen i Greenberger, 1980). U skladu s navedenim, istrazivanje Glomba (2002)
je pokazalo da je od antecedenata agresivnog postupka najces¢i stresor na poslu, a slijede

percipirana nepravda, interpersonalni konflikti i percipirana prijetnja.



Konstrukti na koje smo se usmjerili u ovom radu, a koji su se takoder dokazali
povezanima s NOP-om su implicitna agresivnost (Berry, Sackett i Tobares, 2010) i
percipirana organizacijska podrska (Kurtessis 1 sur., 2017). O ovim konstruktima i

njihovoj povezanosti s NOP-om raspravit ¢emo u daljnjem tekstu.

Percipirana organizacijska podrska

Poslodavci teze privlacenju i zadrzavanju marljivih i pouzdanih zaposlenika te visoko
cijene njihovu odanost. Zaposlenici pak veliku vaznost pridaju podrsci koju organizacija
njima pruza. Eisenberger, Huntington, Hutchison i Sowa (1986) percipiranu
organizacijsku podrsku (eng. Perceived organizational support; u daljnjem tekstu
“POP”) definiraju kao opca uvjerenja koja zaposlenici razvijaju o tome u kojoj mjeri
organizacija cijeni 1 vrednuje njihov doprinos te brine o njihovoj dobrobiti. Percipirana
organizacijska podrska odnosi se primjerice na oc¢ekivanje zaposlenika o tome kako ¢e
organizacija reagirati na njihovu bolest 1 pogreske, hoce li nagraditi nadprosje¢ni ucinak,
odnosno koliko ¢e brige i truda uloziti da ispuni njihove socioemocionalne potrebe te mu
posao uciniti smislenim i zanimljivim (Eisenberger 1 sur., 1986). Zaposlenicima POP
pruza osjecaj sigurnosti da ¢e im pomo¢ organizacije biti na raspolaganju kako bi svoj
posao mogli uspjeSno obavljati 1 lakSe se nositi sa stresnim situacijama (George, Reed,
Ballard, Colin, & Fielding, 1993). Prema Rhoades i Eisenberger (2002), zaposlenici
percipiraju da ih organizacija cijeni kad im omogucuje prikladnu pla¢u 1 uvjete
napredovanja, ispunjavanje potrebe za odobravanjem 1 poStovanjem te pristup
informacijama 1 druge vrste pomo¢i. Organizacijama je takoder vazno kakvu percepciju
organizacijske podr§ke imaju njeni zaposlenici jer ta percepcija moze utjecati na kvalitetu
1 kvantitetu rada te druga ponaSanja u radnom okruzenju.

Na radni odnos teoretiCari socijalne razmjene gledaju kao na razmjenu truda i
odanosti zaposlenika s materijalnim i socijalnim nagradama od strane poslodavca (Gould,
1979; Levinson, 1965). Teorija razmjene temelji se na normi reciprociteta, koju Gouldner
(1960) definira kao moralnu duznost koja sluzi kao mehanizam kojim zapocinje
medusobno korisna socijalna razmjena. Kad se jedna osoba dobro odnosi prema drugoj,
norma reciprociteta izaziva kod primatelja osje¢aj duznosti da slicnom mjerom uzvrati za
dobro ponasanje (Gouldner, 1960). U organizacijskim uvjetima ta norma omogucuje

zaposleniku i1 poslodavcu da stvore ravnotezu u odnosu i usklade svoje potrebe.



Prema teoriji organizacijske podrSke zaposlenici su skloni gledati na postupke
¢lanova organizacije kao na postupke cijele organizacije te imaju sklonost personificirati
organizaciju, odnosno pripisivati joj ljudske osobine (Levinson, 1965). Upravo proces
personifikacije omogucéava zaposlenicima da normu reciprociteta primjenjuju ne samo na
pojedince, nego i na odnos sa cijelom organizacijom. Levinson (1965) navodi nekoliko
faktora koji podrzavaju personifikaciju organizacije. Prvo, organizacija ima legalnu,
financijsku 1 moralnu odgovornost za postupke svojih ¢lanova. Ona kroz svoje ¢lanove
(rukovoditelje) upravlja individualnim zaposlenicima. Takoder, organizacijska pravila i
norme propisuju pozeljno i oekivano ponasanje (Levinson, 1965).

Razmotrimo teorijski okvir povezanosti POP-a i ponasanja zaposlenika. Rhoades
1 Eisenberger (2002) naveli su psiholoSke procese u pozadini POP-a kojima objasnjavaju
povezanost POP-a 1 pozeljnog ili pak nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja. Prvo, zbog
postojanja norme reciprociteta ofekuje se da POP izaziva osjec¢aj duznosti kod
zaposlenika da brinu o organizacijskom uspjehu i dobrobiti. Posljedica je da su
zaposlenici viSe motivirani pomo¢i organizaciji da dostigne svoje ciljeve.

POP podrazumijeva da zaposlenik osje¢a da mu organizacija i njeni ¢lanovi
pokazuju posStovanje 1 brigu, a upravo takvi uvjeti omogucuju zaposlenicima da ispune
svoje  socioemocionalne potrebe (Rhoades 1 FEisenberger, 2002). Ispunjene
socioemocionalne potrebe pak poti¢u zaposlenike da ¢lanstvo u organizaciji integriraju
kao bitnu ulogu u svoj socijalni identitet (Eisenberger i sur., 1986). Takoder, pretpostavlja
se da POP osnazuje vjerovanje zaposlenika da ¢e njegov povecan trud 1 kvalitetniji rad
organizacija prepoznati 1 nagraditi (Rhoades 1 Eisenberger, 2002).

lako se Gouldner (1960) najviSe bavio normom reciprociteta 1 uzvracanjem
pozeljnog ponasanja, naveo je mogucénost postojanja negativne norme reciprociteta, kod
koje je fokus stavljen na uzvracanje Stete, tj. loSeg tretmana. Za naSe je istraZivanje upravo
ta norma zanimljivija zbog odnosa s nepoZeljnim organizacijskim ponasanjem te s
agresivnoScu osobe. Negativnu normu reciprociteta Gouldner (1960) je definirao kao niz
vjerovanja koja su usmjerena na favoriziranje kazne i osvete kao prikladnih i ispravnih
nacina uzvrac¢anja dozivljenog negativnog tretmana. Kasniji su se istrazivaci takoder
sloZili s idejom da bi norma negativnog reciprociteta mogla poticati na fizi¢ko ili
simboli¢no uzvracanje loseg tretmana (Helm, Bonoma, i Tedeschi, 1972; Youngs, 1986).

Kurtessis 1 sur. (2017) su metaanalizom pokazali da je POP znafajno povezan s



organizacijskom devijantnoscéu ( s =-.21 ) te s interpersonalnom devijantnoscu ( 75 = -
.19).

U kojoj ¢e mjeri osoba biti sklona prihvacéati negativnu normu reciprociteta, to
ovisi 0 njenim osobinama li¢nosti, utjecaju okruzenja te potkrepljenjima koje je u
proslosti primila za svoje ,,0svetoljubivo® ponasanje (Eisenberger, Lynch, Aselage i
Rohdieck, 2004). Primjerice, osobe koje su sklonije ljutnji mogle bi biti sklonije
negativnoj normi reciprociteta jer im sluzi kao opravdanje da izbace ljutnju kroz
kaznjavanje osobe koja se loSe ponasala prema njima. Eisenberger i sur. (2004) su u svom
istrazivanju potvrdili da individualne razlike u odobravanju negativne norme reciprociteta
utjecu na to u kojoj se mjeri osoba osvecuje. Kao dvije klju¢ne individualne razlike pritom
su istaknuli: vjerovanje da su ljudi generalno zlonamjerni te sklonost ljutnji u

svakodnevici.

Implicitna agresivnost

Agresivnost obuhva¢a emocionalnu, kognitivnu i ponasajnu komponentu, a
definiramo je kao sklonost osjecanju ljutnje, neprijateljskom nacinu percipiranja drugih
te sklonost fizickom ili verbalnom agresivnhom ponaSanju (Buss i1 Perry, 1992).
Istrazivac¢ima u podrucju organizacijske psihologije ova je karakteristika zanimljiva zbog
svoje uloge u predvidanju nepoZeljnog organizacijskog ponasSanja. Metaanaliza
Hershcovis 1 suradnika (2007) pokazala je da agresivnost kao crta liCnosti s
interpersonalnim devijantnim ponasanjem korelira oko »=.37, a s organizacijskim
devijantnim ponasanjem oko »=.28. IstraZzivanja pokazuju da agresivnost ima i eksplicitnu
(svjesnu) i implicitnu (nesvjesnu) komponentu. U sklopu ovog istrazivanja usredotocili
smo se na implicitnu komponentu agresivnosti.

James (1998) vjeruje da mnogi ljudi koji su skloni agresivnim postupcima sami
sebe ne dozivljavaju agresivnima. Ako bi agresivni pojedinci doista bili svjesni svojih
agresivnih motiva, svjesnost bi im izazvala osjecaj srama, krivnje ili anksioznosti te bi
narusili dobru sliku o sebi (Cramer, 2006). Kako bi pomirili suprotstavljene motive
razvijaju obrambene mehanizme, pomocu kojih svoje agresivne postupke uokviruju kao
opravdane i logi¢ne (James i LeBreton, 2010).

James (1998) navodi Sest osnovnih opravdavaju¢ih mehanizama za agresiju.
Pripisivanje neprijateljske namjere je tendencija da se ¢ak i u prijateljskim i bezopasnim

tudim postupcima percipiraju zlobne namjere 1 sebicni interes. Npr. dobronamjeran savjet



kolege zaposlenik ¢e dozivjeti kao namjeran pokusaj umanjivanja vrijednosti njegovog
rada. Ponizavanje mete je pripisivanje negativnih karakteristika meti agresije (npr.
neiskrena, nemoralna, nepouzdana) uz ignoriranje i umanjivanje njenih pozitivnih
osobina. U pozadini je nesvjesni cilj da se metu dozivi vrijednom agresije. Igranje uloge
zrtve je sklonost osobe da sebe vidi kao zZrtvu koju mo¢niji pojedinci (npr. poslodavei,
Sef) iskoristavaju. Agresija se pritom opravdava kao ispravljanje nejednakosti, borba
protiv nepravde i opresije. Racionaliziranje osvete oCituje se u preferiranju osvete kao
smislenijeg nacina reagiranja od oprosta, pomirenja i suradnje. Usmjerenost na moc¢ je
tendencija da se drustvene interakcije gledaju s obzirom na kontrast snage i slabosti. Sve
se promatra na kontinuumu asertivnih, hrabrih, snaznih nasuprot slabih, kukavica,
submisivnih. Ovom pristrano$¢u agresija se opravdava kroz argumente da je npr.
svadanje s kolegama na poslu ponaSanje koje osigurava da ih drugi postuju. Nepostivanje
uobicajenih drustvenih normi predstavlja odbacivanje tradicionalnih ideala ponasanja jer
se dozivljavaju kao previSe ograni¢avajuéi. Agresivno ponasanje se pritom vidi kao
oslobadanje od krutih okvira drustva. Sto &e$ée ljudi koriste navedenih $est mehanizama

opravdavanja, to su agresivniji.

Test uvjetovanog rezoniranja za agresiju

S namjerom procjenjivanja implicitne agresivnosti James (2004) je osmislio
pristup uvjetovanog rezoniranja. Test uvjetovanog rezoniranja za agresiju (CRT-A u
daljnjem tekstu) sastoji se od 22 Cestice koje su ispitanicima predstavljene kao zadaci
logi¢nog rezoniranja. Skrivanjem prave svrhe mjerenja uklanja se slabost eksplicitnih
mjera: mogucénost laziranja odgovora. Medu ponudenim odgovorima zapravo su dva
logi¢na: jedan je prosocijalan, a drugi odrazava rezoniranje karakteristicno za agresivne
osobe. Sadrzaj Cestica cilja na navedene obrambene mehanizme te se ocekuje da ¢e

agresivnim pojedincima logicki privla¢niji biti onaj koji odrazava obrambeni mehanizam.

Tablica 1

Primjer Cestice iz Testa uvjetovanog rezoniranja za agresiju

Mnoge tvrtke koriste bonuse kako bi nagradile svoje zaposlenike. Primjerice, od trgovackih
putnika se ocekuje da mjesecno naprave odredeni broj prodaja. Ukoliko prodaju vise nego Sto
se od njih o¢ekuje, dobivaju bonus. Taj bonus uklju¢uje dodatak na plaéu i slobodne dane.




Koje je najlogi¢nije objasnjenje zasto tvrtke koriste bonuse?
a. Bonusi pruzaju novim zaposlenicima priliku da vise nauce o poslu.
b. Bonusi se daju kao nagrade vjernim kupcima.
c. Bonusi predstavljaju mehanizam kojim menadzeri snaznije kontroliraju svoje
zaposlenike.
d. Bonusi pruzaju vrijednim zaposlenicima priliku da zarade dodatne novce ili slobodne
dane.

Primjerice, u zadatku u tablici 1 ispituje se prisutnost opravdavaju¢eg mehanizma
Pripisivanje neprijateljske namjere. Ocekuje se da ¢e odgovor “c” vjerojatnije birati
implicitno agresivni pojedinci. Naime, oni su skloni na negativan nacin protumaciti
postupak organizacije (ili rukovoditelja) koji je za zaposlenike koristan i1 nagradujudi.
Agresivni pojedinci u tom ¢e postupku organizacije vidjeti skrivene i negativne namjere,
a davanje bonusa ¢e smatrati sebi¢nim pokusajem rukovodstva organizacije da kontrolira
odgovor birati odgovor “d”. Oni ¢e opisanu situaciju vjerojatnije dozivjeti na
konstruktivan, neagresivan i bezazlen nacin, odnosno kao organizacijsku mjeru za
nagradivanje marljivosti i truda zaposlenika. Odgovori “a” i “b” ne slijede logi¢no iz
ponudene situacije te sluze za provjeravanje koncentracije pristupnika i valjanosti
njihovih odgovora. Takoder, nelogi¢ni odgovori uvrSteni su u svaku cesticu kako bi
sudionicima bilo uvjerljivo da se radi o testu logi¢nog rezoniranja.

James 1 LeBreton (2010) proveli su ispitivanje na americkim studentima u dvije
vremenske tocke s razmakom od par mjeseci. Test-retest pouzdanost je pritom iznosila
.82, a izraCunata pouzdanost unutarnje konzistencije bila je a=.76. Rezultati na hrvatskom
uzorku vrlo su sli¢ni. Naime, u istrazivanju Gali¢a, Scherer i LeBretona (2014b)
pouzdanost tipa unutarnje konzistencije iznosila je o=.73. Potvrdeno je da je CRT-A
otporan na namjerno iskrivljavanje odgovora kad se koristi u normalnim testnim uvjetima
poput selekcije za posao (LeBreton, Barksdale, Robin, i James, 2007). U istrazivanju
Jamesa 1 sur. (2005) dobivena je visoka povezanost (r=.44) izmedu CRT-A 1 procjena
NOP-a. Kasnije metaanalize s vefim brojem obuhvacenih istraZivanja potvrdile su
postojanje povezanosti, no korelacija se pokazala nizom: »=.28 (James 1 LeBreton, 2012)
17 =22 (Gali¢ i sur., 2014b). Istrazivanje Gali¢a (2016) pokazalo je da rezultat na CRT-
A znacajno predvida samoprocjene interpersonalne i organizacijske devijantnosti te
stavove povezane s NOP-om. Rezultati istog istraZzivanja poduprli su inkrementalnu

valjanost CRT-A jer nije pronadena povezanost s drugim instrumentima za mjerenje



osobina li¢nosti koje su ve¢ ranije poznate kao determinante NOP-a: mracna trijada,

HEXACO i samokontrola.

Nase istrazivanje

Meduodnos implicitne agresivnosti (dispozicijske varijable) i POP-a (situacijske
varijable) kao prediktora nepozeljnog organizacijskog ponasanja razmatrat ¢emo na
temelju dvije interakcijske perspektive. Prvi razlog zbog kojeg ofekujemo postojanje
interakcije proizlazi iz Teorije aktivacije osobine li¢nosti (7rait activation theory, Tett i
Guterman, 2000). Osobine li¢nosti definiraju se kao intraindividualno konzistentne i
interindividualno varijabilne sklonosti pojedinca da osjeca, razmi$lja i ponasa se na
odredeni nacin (Tett 1 Guterman, 2000). Upravo izraz ,,sklonosti“ u njihovoj definiciji
govori o tome da su osobine li¢nosti /atentni konstrukti, odnosno ne mogu se direktno
opaziti. Primjerice, ljudi koji su visoko na crti agresivnosti ne ponasaju se uvijek
agresivno, nego samo u odredenim situacijama. Kenrick i Funder (1988) isticu da
odredena osobina licnosti utje€e na ponaSanje samo u situacijama koje su relevantne za
tu crtu li¢nosti. U sklopu ovog istrazivanja pretpostavili smo da su niZe razine POP-a
relevantan poticaj za ekspresiju implicitne agresije u obliku nepoZeljnog organizacijskog
ponasanja.

Drugi razlog za o¢ekivanje interakcije implicitne agresivnosti i POP-a temeljimo
na istrazivanju Skarlickija, Folgera i Tesluka (1999). Rezultati njihovog istrazivanja
pokazali su da su osobine licnosti (ugodnost 1 negativna afektivnost; N4) moderirale
odnos izmedu situacijskih faktora (organizacijske pravednosti) te osvetoljubivog
ponasanja na poslu, koje je ekvivalentno naSim varijablama devijantnosti. Njihovo je
istrazivanje relevantno zbog konceptualne sli¢nosti s varijablama koriStenim u ovom
istrazivanju. Osobe visoko na NA ¢eSce se fokusiraju na negativne aspekte situacije te su
sklone uzrujanosti, nezadovoljstvu i ljutnji (Watson 1 Clark, 1984). Sli¢no kao implicitno
agresivne osobe, pojedinci s visokom NA skloniji su negativno reagirati i na slabije
podrazaje, tj. manje su tolerantni na frustraciju. Ugodnost pak funkcionira sli¢no kao
prosocijalnost, tj. niska implicitna agresivnost. Nalazi Skarlickija i sur. (1999) pokazali
su da je osvetoljubivo organizacijsko ponaSanje bilo naje$¢e u uvjetima percipirane
organizacijske nepravde kad su zaposlenici bili visoke negativne afektivnosti, odnosno

niske ugodnosti.



CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE

Cilj istrazivanja bio je ispitati prediktore nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

Problemi:

1. Ispitati povezanost implicitne agresivnosti i organizacijske te interpersonalne
devijantnosti.

2. Ispitati povezanost percipirane organizacijske podrske s organizacijskom te
interpersonalnom devijantnoscu.

3. Provjeriti postoji li interakcija izmedu implicitne agresivnosti i percipirane

organizacijske podrske u objasnjenju interpersonalne i organizacijske devijantnosti.

Hipoteze:
1. Pretpostavljamo da ¢e postojati statistiCki znacajna pozitivnha povezanost izmedu
rezultata na Testu uvjetovanog rezoniranja za agresiju i:
1.1. rezultata na subskali interpersonalne devijantnosti;
1.2. rezultata na subskali organizacijske devijantnosti.
Ocekuje se da ¢e osobe s viSim rezultatima na mjeri implicitne agresije ¢esce iskazivati

oba aspekta nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

2. Pretpostavljamo da ¢e postojati statistiCki znacajna negativna povezanost izmedu
rezultata na skali percipirane organizacijske podrske te:

2.1. rezultata na subskali organizacijske devijantnosti;

2.2. rezultata na subskali interpersonalne devijantnosti.
Sto je visa percipirana organizacijska podrika, to ¢e osoba rjede iskazivati oba aspekta

nepoZzeljnog organizacijskog ponasanja.

3. Ocekujemo da ¢e postojati znacajna interakcija POP-a i1 implicitne agresivnosti s oba
aspekta nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Pretpostavljamo da ¢e najviSe razine
ucestalosti interpersonalne i organizacijske devijantnosti postojati u okolnostima niskog

POP-a i visoke implicitne agresivnosti.



METODOLOGIJA

Sudionici

Podaci ovog istrazivanja dobiveni su na prigodnom uzorku zaposlenih sudionika
koji su udovoljavali odredenim uvjetima. Sudionici su radili minimalno pola radnog
vremena (20 radnih sati tjedno) uz bilo koji oblik ugovornog odnosa te s barem jednom
godinom radnog staza na trenutnom radnom mjestu. Takoder, u trenutku sudjelovanja u
istrazivanju protekla su minimalno 4 tjedna od povratka s godiSnjeg odmora, a sudionici
su radili za odredenog poslodavca u organizaciji s minimalno tri ¢lana. U istrazivanje smo
ukljucili sudionike s razli¢itim vrstama ugovornog odnosa (na puno radno vrijeme, pola
radnog vremena, itd.). Pocetni uzorak ¢inilo je 360 sudionika, od ¢ega je bilo 179 (49.7%)
muskaraca 1 181 (50.3%) zena. Iz obrade podataka iskljucili smo 27 sudionika (12
muskaraca i 15 zena) koji su imali manje od godinu dana radnog staza te sudionike koji
su na Testu uvjetovanog rezoniranja imali 5 ili viSe nelogi¢nih odgovora. Konaéni uzorak
sastojao se stoga od 333 sudionika.

Prosje¢na dob sudionika bila je 37.9 godina (SD=12.01), a kretala se u rasponu od
20 do 65 godina. Sudionici su u prosjeku imali 14.3 godina ukupnog radnog staza (raspon
od 1 do 45 godina, SD=11.37), a kod trenutnog poslodavca rade u prosjeku 9.8 godina
(raspon od 1 do 45 godina, $SD=9.93). Na trenutacnom radnom mjestu sudionici u
prosjeku imaju 7 godina radnog staza (raspon od 1 do 36 godina, SD=7.89). Vecina
sudionika (48.9%) na svom radnom mjestu nemaju podredenih osoba, zatim slijede
strucnjaci 1li specijalisti (34.8%), a 14.4% sudionika radi na rukovodecoj poziciji. U
privatnom poduzecu radi 53.1% sudionika, u drzavnom poduzecu je zaposleno 28.5%, a
8.4% sudionika su radnici u budzetskoj ustanovi. Ugovor na neodredeno vrijeme ima 70%

sudionika, a 17.1% zaposleno je s ugovorom na odredeno vrijeme.
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Postupak

Diplomski rad temelji se na podacima prikupljenima u sklopu istrazivackog
projekta Implicit personality and work behavior Hrvatske zaklade za znanost (voditelj: Z.
Gali¢). Studenti diplomskog studija psihologije bili su zaduzeni za regrutaciju i ispitivanje
sudionika, a podaci su prikupljani u dva navrata: tijekom ljetnih mjeseci 2016. i 2017.
godine. Medu regrutiranim sudionicima bili su prijatelji ili njihovi ¢lanovi obitelji,
poznanici sa slobodnih aktivnosti, ¢lanovi Sire obitelji, poznanici roditelja, susjedi te
druge osobe koje su navedene grupe sudionika preporucile. Pritom je svaki student trazio
podjednak broj muskih i Zenskih sudionika, koji su raznoliki po stru¢noj spremi i dobi te
su udovoljavali ostalim navedenim uvjetima.

Svaki je sudionik prvo ispunio pristanak na sudjelovanje u istrazivanju. Zatim je
slijedio CRT-A test rezoniranja uz ograni¢eno vrijeme rjeSavanja na 25 minuta, jedan
racunalni test te set upitnika za samoprocjenu li¢nosti, stavova o poslu, radnih ponasanja
1 sociodemografskih karakteristika. Vrijeme potrebno za ispunjavanje seta upitnika i
testova iznosilo je oko 80 minuta za pojedinog sudionika. Sudionike se takoder motiviralo
da odaberu dvoje kolega na poslu, koji ¢e ih procijeniti u odredenim aspektima radnog
ponasanja, ukljucujuéi interpersonalnu 1 organizacijsku devijantnost. Naglaseno je da
odabrani kolege trebaju s njima raditi naymanje godinu dana. Uz kraci set upitnika za
svakog je kolegu pripremljena kuverta s placenom markicom 1 zapisanom adresom za
povrat voditelju projekta, kako bi se osigurala anonimnost odgovora i povecala
vjerojatnost pravilnog sudjelovanja. Svi su sudionici koristili jedinstvenu Sifru poznatu
samo njima, ¢ime smo omogucili povezivanje upitnika pojedinog sudionika, a bez
ugrozavanja anonimnosti. Kao znak zahvale za sudjelovanje u istrazivanju svaki je

sudionik primio dm poklon bon u vrijednosti od 50 kn.

Instrumenti

Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (CRT-A)

Kao mjeru implicitne agresivnosti koristili smo Test uvjetovanog rezoniranja za
agresivnost (Conditional reasoning test for aggression, CRT-A; James i McIntyre, 2000;
prema Gali¢, Scherer i LeBreton, 2014a). Test se sastoji od 25 zadataka, a u svakom su

ponudena 4 odgovora. Tri Cestice ¢ine zadatke induktivnog rezoniranja s jednim tocnim
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odgovorom te ih ne uklju¢ujemo u ukupni rezultat. Preostale 22 Cestice ¢ine probleme
uvjetovanog rezoniranja. U njima postoje dva logi¢na odgovora od koji jedan upuéuje na
agresivno, a drugi na prosocijalno rezoniranje. Preostala dva ponudena odgovora su
nelogi¢na. Rezultati na Cesticama boduju se tako da se agresivnom odgovoru pridoda
vrijednost ,,1“, a prosocijalnom i nelogicnom odgovoru vrijednost ,,0°. Ukupni rezultat
se formira kao suma vrijednosti na Cesticama. Rezultati sudionika koji imaju 5 ili vise

nelogi¢nih odgovora ne ukljucuju se u obradu podataka na grupnoj razini.

Skala percipirane organizacijske podrske

U ovom istrazivanju koristili smo skraenu verziju skale percipirane
organizacijske podrske (Survey of Perceived Organizational Support, Eisenberger i sur.,
1986). Skalom se ispituje u kojem stupnju osoba percipira da organizacija u kojoj radi
cijeni njen trud te brine za njenu dobrobit. Koristili smo skra¢enu verziju skale koja sadrzi
8 Cestica. Zadatak sudionika bio je odrediti u kojem se stupnju slazu s tvrdnjama na
ljestvici od 1 (,,Uopce se ne slazem*) do 7 (,, Potpuno se slazem ). Primjer koriStene
Cestice je: ,, Organizacija ne cijeni moj dodatni trud“. Ukupni rezul