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SAZETAK

Nepozeljna organizacijska ponasanja (NOP) Stete organizacijama i zaposlenicima.
Novije spoznaje sugeriraju da, uz svjesne aspekte licnosti, automatski kognitivni procesi koji
¢ine implicitnu li¢nost pruzaju dodatni uvid u razumijevanje NOP-a. Dvije obecavaju¢e metode
za mjerenje implicitne licnosti su Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A; James
i LeBreton, 2012) i Test implicitnih asocijacija za agresivnost (IAT-A; Schnabel i sur., 2008).
Ove metode zahvacaju implicitni motiv za agresiju i istrazivanja sugeriraju da mogu predvidjeti
NOP. No mehanizmi putem kojih implicitna agresivnost djeluje na NOP nisu u potpunosti jasni.
U ovom istrazivanju htjeli smo provjeriti mogu li stavovi prema poslu i emocije na radnom
mjestu objasniti djelovanje implicitne agresivnosti na NOP. Istrazivanje smo proveli na 360
zaposlenika razli¢itih hrvatskih organizacija koji su osim TUR-A i IAT-A u dva navrata u
razmaku od 6-12 mjeseci ispunili upitnike zadovoljstva poslom, ljutnje na radnom mjestu i
NOP-a. Takoder, prikupili smo i suradni¢ke procjene NOP-a. Rezultati su pokazali da je
implicitna agresivnost vazna odrednica (ne)zadovoljstva poslom, ljutnje na radnom mjestu i
NOP-a, ali samo ako je odmjerena TUR-A-om. Medijacijske analize pokazale su da NOP
usmjerena prema organizaciji posreduju odnos TUR-A i zadovoljstva poslom, dok je ljutnja na
radnom mjestu posredovala odnos TUR-A i NOP usmjerenih prema suradnicima. Ovo sugerira
da stavovi prema poslu sluze kao naknadne racionalizacije NOP-a usmjerenih prema
organizaciji koja proizlaze iz implicitne li¢nosti. Ljutnja na radnom mjestu sluzi kao dodatni
poticaj implicitno agresivnim zaposlenicima za upuStanje u NOP usmjerena prema

suradnicima.

Kljucéne rijeci: implicitna agresivnost; Test uvjetovanog rezoniranja; Test implicitnih
asocijacija; nepozeljna organizacijska ponaSanja; stavovi prema poslu; emocije na radnom

mjestu






SUMMARY

Introduction

Personality is one of the most important psychological determinants of
counterproductive work behaviors (CWBSs), which present a large cost to organizations and
their employees. However, most of the studies capture only part of personality accessible to
introspection — explicit personality. Researchers have recently started to acknowledge that
implicit personality processes that happen below the level of consciousness also influence

organizational behavior.

The main reason why the relationship of implicit personality and CWBs remained
mostly unexplored are unreliable measurement methods of implicit personality. Recently,
several assessment methods emerged that can validly measure implicit personality, most
prominent being the Conditional Reasoning Test (CRT; James & LeBreton, 2012) and Implicit
Association Test (IAT; Schnabel et al., 2008). In this study we used these two methods to

measure implicit aggressiveness, an implicit motive that most likely relates to CWBs.

Studies indicate that both CRT (CRT-A) and IAT for aggressiveness (IAT-A) can
predict aggressive and antisocial behavior, including CWBs, over and above explicit
personality traits. However, the exact mechanisms through which implicit aggressiveness
affects CWBs is not clear. Because implicitly aggressive individuals do not engage in CWBs
to act consistently with their self-concept, they need to justify their CWBs somehow. One way

of doing this would be to develop negative attitudes about their relationship with the employer.

While it is plausible that negative job attitudes can explain the relationship between
implicit aggressiveness and CWBSs, the exact causal sequence of the relationship between the
three variables is not as clear. On the one hand, it could be that aggressive individuals first form
attitudes through biased cognitive processes, and then these negative attitudes influence CWBs
(implicit aggressiveness— job attitudes— CWBs). On the other hand, negative job attitudes
might be post-hoc rationalizations of already executed CWBs (implicit aggressiveness—
CWBs— attitudes). Study by Gali¢ et al. (2018) tested these contrasting causal sequences and
showed stronger support for the sequence in which job attitudes follow from CWBs that stem

from implicit aggressiveness measured with the CRT-A.

Another important psychological construct that could explain effects of implicit
aggressiveness on CWBs are workplace emotions. According to the Affective Events Theory



(Weiss & Cropanzano, 1996), some dispositions predispose individuals to have stronger
affective reactions to the events at the workplace. A tendency to feel angry is one of the
fundamental characteristics of aggressive individuals and it should psychologically prepare
them to engage in aggressive/antisocial behavior. So, it is reasonable to assume that workplace

anger will mediate the effect of implicit aggressiveness on CWBs.

In line with the above, our main goal was to investigate if job attitudes can help explain
the relationship between implicit aggressiveness and CWBs. Compared to the study of Gali¢ et
al. (2018), we investigated this with a stronger research design in which we (1) measured
implicit aggressiveness with both CRT-A and IAT-A, and (2) used repeated measurement of
job attitudes and CWBs. In addition to that, we wanted to further elucidate the psychological
processes that explain the relationship between implicit aggressiveness and CWBs by

investigating the role of workplace anger in explaining this relationship.

Methodology

Our sample consisted of 360 employees from various Croatian organizations. Before
conducting our study, we developed and validated a Croatian version of the IAT-A. At first
time point (t1) participants filled in the CRT-A and IAT-A, and self-reported on job satisfaction,
workplace anger, CWBs and explicit personality traits most often related to CWBs
(agreeableness, conscientiousness and emotional stability). Six to twelve months later (t2), 164
(45.6%) participants that remained on the same job again self-reported on job satisfaction,
workplace anger and CWBs. Also, after t1, for 289 (79.7%) participants we collected other-

reports of CWBs from two coworkers.

To test our hypotheses, we conducted correlational analyses, and regression and
mediation analyses in which we controlled for the explicit personality traits. To deal with the
missing data we used the full information maximum likelihood (FIML) procedure to estimate

parameters in all the analyses.

Results

IAT-A scores were not significantly related to basically none of the other variables, so
we focused on the analyses with CRT-A.



Implicit aggressiveness, as measured with the CRT-A, explained lower job satisfaction
over and above explicit personality both at t1 and t2. As for the workplace anger, CRT-A was
related to higher levels of anger over and above explicit personality only at t1. Finally, CRT-A
explained other-reported CWBs and t1 self-reported CWBs over and above explicit personality
but was not related to t2 self-reported CWBs. However, when we split the CWBs into
interpersonally (CWB-Is) and organizationally directed (CWB-Os), results showed that CRT-
A predicted self-reported CWB-Is 6-12 months later but not CWB-Os.

Mediation analyses with job satisfaction replicated findings of Gali¢ et al. (2018) and
gave somewhat stronger support to the sequence in which CWBs mediated the relationship
between CRT-A and t2 job (dis)satisfaction. Unlike the one for the opposite sequence, the
indirect effect of CRT-A on t2 job satisfaction via CWBSs replicated over self and other-reports
of CWBs. However, the indirect effect of CRT-A on CWBs via job satisfaction was also
significant, but only for self-reported CWBs. Splitting CWBs by their target showed that these
findings apply primarily on CWB-Os and not CWB-Is.

As for the workplace anger, the analyses confirmed that it mediates the relationship
between CRT-A and self-reported CWBs. However, they also gave support to the opposite
direction, in which self-reported CWBs mediate the relationship between CRT-A and anger.
The indirect effects did not replicate on other-reported CWBSs. Splitting CWBs by target gave
much clearer picture. Workplace anger only explained the relationship of CRT-A with CWB-
Is, and not CWB-Os. Also, for CWB-Is the only significant indirect effect was the one reflecting
a sequence where CWB-Is follow from workplace anger that stems from implicit personality.

The effect replicated on both self and other-reported CWB-Is.

Conclusion

Our findings stress the importance of considering unconscious, as well as conscious,
personality tendencies of employees to identify workers who can inflict serious harm to both
organizations and other employees. We showed that these workers might rationalize their
unconsciously motivated CWBs after they committed them by forming negative attitudes
toward their job. This might be especially relevant for CWBs directed toward the organization.
Also, given that they show a tendency to feel more anger at work, they might also act upon that
anger by engaging in CWBs. In this case, they primarily choose CWBs directed toward

coworkers.



Keywords: implicit aggressiveness; Conditional Reasoning Test; Implicit Association

Test; counterproductive work behaviors; job attitudes; workplace emotions
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UvoD

,» Toksi¢ni* zaposlenici su pojedinci koji se upustaju u negativna i devijantna ponasSanja
na poslu s namjerom da nastete samoj organizaciji ili pojedincima u organizaciji. To ukljucuje
kradu, uniStavanje imovine, nasilje prema suradnicima, ali i suptilnije oblike nepozeljnih
ponasanja kao $to su zlouporaba vremena i resursa, zabusavanje i ogovaranje suradnika (Sackett
i DeVore, 2001). U psihologiji rada i organizacijskoj psihologiji, ovakva ponasanja se u
najsirem smislu mogu svesti pod zajednicki naziv nepozeljna organizacijska ponasanja (NOP;

Spector i Fox, 2005).

NOP predstavljaju ozbiljan problem za radne organizacije, ali i za same zaposlenike. Za
organizacije, ova ponasanja donose gubitke od 50 do skoro 200 milijardi dolara godi$nje te su
u 20 do 30% slucajeva najvazniji razlog za propast tvrtke (McGee i Fillon, 1995; Coffin, 2003;
Bennet, Marasi i Locklear, 2018). Prema nekim istraziva¢ima, jedan od glavnih uzroka globalne
financijske krize 2007.-2008. godine je ¢injenica da su ,,toksi¢ni* zaposlenici skloni upustanju
u NOP dosli na vodeée pozicije u financijskim korporacijama (Boddy, 2011). Takoder, NOP
imaju negativan ucinak i na psiholosku dobrobit zaposlenika (Griffin, O’Leary-Kelly i Collins,
1998), sto se ogleda kroz smanjenu motivaciju za rad, visu stopu apsentizma i napustanja
organizacije te smanjenu produktivnost (Hoel, Einarsen i Cooper, 2003; Keashly i Jagatic,
2003).

S obzirom na navedene ucinke na poslovanje i psihofizicko zdravlje zaposlenika,
radnim organizacijama bi sprjeCavanje NOP-a trebalo biti izrazito vazan cilj. No da bi se NOP
sprijecilo, prvo je potrebno znati §to dovodi do njega. Istrazivanja odrednica NOP-a pokazuju
da su uz situacijske faktore poput neeti¢ne organizacijske kulture, losih radnih uvjeta i sukoba
na poslu, individualne karakteristike poput osobina li¢nosti takoder vazne (Sackett i DeVore,
2001). Ovo nam govori da su neki pojedinci skloni NOP-u ¢ak i ako rade u organizacijama s
dobrim radnim uvjetima koje promicu eti¢no ponasanje svojih zaposlenika. Osim toga, ukoliko
ovakvi zaposlenici dodu na vodece pozicije u organizaciji, moguce je da ¢e razviti negativnu
klimu 1 stvoriti loSije radno mjesto za ostale zaposlenike (Sutton, 2007). Zbog toga je, kako
bismo umanjili NOP i njegove Stetne posljedice, vazno istraziti psiholoske karakteristike
,toksi¢nih* zaposlenika i psiholoSke mehanizme putem kojih te karakteristike dovode do NOP-

a.

U ovom radu istrazit ¢emo odnos implicitnog motiva za agresiju s NOP-ima. Na pocetku

uvoda ¢emo opisati studije koje su ispitivale li¢nost kao odrednicu NOP-a. Nakon toga ¢emo

1



razmotriti kako nam manje istrazivani nesvjesni aspekti li¢nosti koji ¢ine implicitnu li¢nost
mogu pomoc¢i u razumijevanju NOP-a. Pri tome ¢emo opisati dvije obeCavajuce metode
mjerenja implicitne licnosti: Test uvjetovanog rezoniranja i Test implicitnih asocijacija, te
opisati preliminarno istraZivanje u kojem smo razvili i validirali hrvatsku verziju Testa
implicitnih asocijacija za agresivnost. Kona¢no, opisat ¢emo teorijsku podlogu i rezultate
istrazivanja kojim smo htjeli provjeriti kako nam stavovi prema poslu i emocije na radnom

mjestu mogu pomo¢i u objasSnjavanju odnosa implicitne agresivnosti i NOP-a.
Li¢nost kao odrednica nepoZeljnog organizacijskog ponasanja

Kao §to je ranije navedeno, odrednice NOP-a obi¢no se grupiraju u dvije kategorije:
situacijske Cinitelje 1 individualne karakteristike. Istrazivanja pokazuju da su od individualnih
odrednica NOP-a najvaznije osobine li¢nosti (Sackett i DeVore, 2001; Hershcovis i sur., 2007).
U nastavku rada prikazat ¢emo kakav je odnos NOP-a s osobinama li¢nosti koje su najcesce
provjeravane kao njegove odrednice: osobinama iz petfaktorskog modela, integritetom,

osobinama mracne trijade i dispozicijskom agresivnosti.

Petfaktorski model li¢nosti i nepoZeljna organizacijska ponasanja. Petfaktorski
model je taksonomija li¢nosti koja je postigla najveci konsenzus medu istrazivacima te je u
zadnjih nekoliko desetlje¢a najéeSée koriStena i istrazivana (Larsen i Buss, 2008). Prema ovoj
taksonomiji, licnost se moze svesti na tzv. Velikih pet osobina. Osobinu ekstraverzije
karakterizira druzeljubivost, entuzijasti¢nost, asertivnost. Ugodnost karakterizira suosjecajnost,
ljubaznost, toplina, a savjesnost ukljucuje osobine poput organiziranosti, urednosti i
samodiscipline. Emocionalnu stabilnost karakterizira smirenost, opustenost, 0tpornost na stres,
a otvorenost prema iskustvima karakterizira kreativnost, znatizelja, mastovitost (Costa i
McCrae, 1992; Goldberg, 1990). Svaka od ovih Sirokih osobina se moze podijeliti i na uze
definirane facete licnosti. Facete opisuju specifi¢nije tendencije u ponaSanju, misljenju i
osje¢anju koje se zajedniC¢ki grupiraju u opcenitije faktore licnosti. Na primjer, osobina
ugodnosti obuhvaca facete povjerenja, iskrenosti, altruizma, pomirljivosti, skromnosti i
blagosti, a savjesnost facete kompetentnosti, organiziranosti, odgovornosti, teznje k postignucu,

samodiscipline i promisljenosti (Costa i McCrae, 1995).

Medutim, za predvidanje NOP-a samo su neke osobine petfaktorskog modela vazne. Za
ocCekivati je da ¢e ugodnost biti povezana s manje NOP-a jer su ugodne osobe ljubazne,
altruisti¢ne, teze skladnim socijalnim interakcijama i zele pomo¢i drugima (Larsen i Buss,

2008; Barrick, Mount i Li, 2013). Takoder, za o¢ekivati je da ¢e i savjesnost biti u negativnoj



vezi s NOP-ima jer su savjesne osobe disciplinirane i sklone postivanju pravila (Larsen i Buss,
2008; Barrick i sur., 2013). Konacno, emocionalna stabilnost bi trebala biti negativno povezana
s NOP-ima s obzirom na to da su emocionalno nestabilne osobe osjetljivije na stresne zivotne
dogadaje, ukljucujuci i dogadaje na poslu. Povecana osjetljivost emocionalno nestabilnih osoba
vodi do ¢es¢ih negativnih misli i emocija, koje onda dovode do negativnih ponasajnih reakcija

kao $to su NOP (Bolger i Zuckerman, 1995; Kluemper, McLarty i Bing, 2015).

Istrazivanja dobrim dijelom potvrduju ove pretpostavke. Na primjer, obi¢no se pokazuje
da su ugodnost i savjesnost povezane s manjim stopama NOP-a (npr. Ashton, 1998; Mount,
Ilies i Johnson, 2006; O'Neill i Hastings, 2011; Kluemper i sur., 2015). Iako je veéina ovih
istrazivanja provedena na americkim uzorcima, neka istrazivanja replicirala su ih i na uzorcima
iz drugih zemalja. Jensen i Patel (2011) prikupili su uzorak zaposlenika iz Ujedinjenog
Kraljevstva, Turske, Nizozemske i Gréke, zemalja koje karakteriziraju razlicite kulture, dok su
Lee, Ashton i Shin (2005) prikupili uzorak zaposlenika iz Juzne Koreje. U oba istrazivanja veza
ugodnosti 1 savjesnosti s upustanjem u manje NOP-a bila je potvrdena. Dodatan pokazatelj
robusnosti ovog nalaza je istrazivanje Lea, Donnellana, Spilman, Garcie i Congera (2014) u
kojem je veliki uzorak sudionika ispunio upitnike li¢nosti dok su bili u dobi od €etrnaest godina.
Samoprocjene ucestalosti upustanja u NOP dali su u odrasloj dobi, 15-19 godina kasnije.
Unato¢ ovako velikom vremenskom razmaku izmedu mjerenja, ugodnost i savjesnost su i dalje

predvidale upustanje u manje NOP-a (obje r = -.18).

Sto se ti¢e emocionalne stabilnosti, nalazi pokazuju da je i ova osobina vaZna
determinanta NOP-a, iako ne u istoj mjeri kao ugodnost i savjesnost. Veci broj studija pokazuje
da se emocionalno stabilni pojedinci u manjoj mjeri upustaju u NOP (npr. Liao i sur., 2004;
Mount i sur., 2006; Jensen i Patel, 2011; O'Neill, Lewis i Carswell, 2011; Kluemper i sur.,
2015) no ta veza je uglavnom slabija nego veze s ugodnosti i savjesnosti. Ipak, u drugim
studijama nije dobivena znacajna povezanost (npr. Ashton, 1998; Lee i sur., 2005; Hastings i
O'Neill, 2009), ukljuc¢ujuéi i longitudinalnu studiju Lea i suradnika (2014) u kojoj je korelacija

iznosila -.05.

Za preostale dvije osobine li¢nosti petfaktorskog modela, ekstraverziju i otvorenost
prema iskustvima, vecina studija pokazuje da nisu povezane s NOP-ima (npr. Ashton, 1998;
Liao i sur., 2004; O'Neill i sur., 2011; Gonzalez-Mulé, DeGeest i Mount, 2013; Le i sur., 2014;
DeShong, Grant i Mullins-Sweatt, 2015). Ipak, neka istrazivanja pokazala su negativnu

povezanost ekstraverzije (Sackett, Berry, Wiemann i Laczo, 2006; Bolton, Becker i Barber,



2010; Jensen i Patel, 2011) i otvorenosti (Judge, LePine i Rich, 2006; Mount i sur., 2006;
Hastings i O'Neill, 2009; Jensen i Patel, 2011) s NOP-ima. No, iako znacajne, ove povezanosti
su uglavnom bile niske (-.07 do -.20). Studije u kojima je veli¢ina efekta bila neSto visa su
istrazivanje Mounta i suradnika (2006) na ameri¢kom uzorku zaposlenika sluzbe za korisnike
gdje je otvorenost pokazala negativnu povezanost s razli¢itim vrstama NOP-a u rasponu od -
.17 do -.30. Kod Leea i suradnika (2005), na uzorku juznokorejskih zaposlenika razli¢itih
organizacija, povezanost ekstraverzije s NOP-ima bila je takoder nesto snaznija. Medutim, za
razliku od ostalih studija koje su pokazale statisti¢ki znacajnu povezanost ekstraverzije i manjih
stopa NOP-a, kod Leea i suradnika ekstrovertiraniji sudionici su bili vise skloni upustanju u
NOP (r = .18 do .23).

Dakle, pojedinaéne studije ukazuju da su glavne determinante NOP-a iz petfaktorskog
modela ugodnost, savjesnost i emocionalna stabilnost dok nalazi vezani za ostale osobine nisu
U potpunosti jednozna¢ni. No do sada je provedeno nekoliko meta-analiti¢kih studija veze
osobina li¢nosti petfaktorskog modela i NOP-a koje pomazu u razjasnjavanju ovog obrasca
povezanosti. Prvu meta-analizu proveo je Salgado (2002), definiraju¢i NOP kroz ¢etiri domene:
apsentizam, nesrece, devijantna ponasanja i napustanje organizacije. Dok niti jedna od osobina
pet-faktorskog modela nije bila povezana s apsentizmom i nesreCama na poslu, sve su bile
negativno povezane s napustanjem organizacije (-.14 do -.35). Medutim, problem s
apsentizmom i nesreCama je §to ne moraju nuzno proizlaziti iz namjernih ponasanja s ciljem
nanoSenja Stete organizaciji. Na primjer, netko moZe izostati s posla zato $to je bolestan, a ne
zato Sto zeli naskoditi organizaciji. Napustanje organizacije moze biti motivirano zeljom za
vlastitim razvojem ili povecanjem place, a ne nuzno Zeljom da se naSkodi trenutnom
poslodavcu. Stoga u Salgadovoj meta-analizi NOP najbolje odrazava kriterij devijantnih
ponasSanja koji ukljucuje kradu, zlouporabu droga i alkohola, probleme s disciplinom,
oSte¢ivanje opreme u vlasniStvu organizacije 1 sli¢no. Jedine dvije osobine koje su korelirale s
ovim Kriterijem bile su ugodnost (-.20) i savjesnost (-.26) — o¢ekivano, ugodniji i savjesniji su
se manje upustali u ovakva ponaSanja. Medutim, ¢ak i1 ovaj kriterij je problematican jer

obuhvaca samo teze oblike NOP-a.

Uzevsi u obzir nedostatke kriterijskih varijabli u Salgadovoj (2002) meta-analizi,
nekoliko godina kasnije Berry, Ones i Sacket (2007) napravili su novu meta-analizu odnosa
Velikih pet osobina li¢nosti i NOP-a. U njihovoj meta-analizi NOP su bila Sire definirana te su
ukljucivala i blaze oblike devijantnih ponaSanja poput namjernog zabuSavanja. Takoder,

prilikom odabira kriterija nisu uzimali u obzir mjere koje su zahvacale samo jedan oblik
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devijantnih ponasanja (npr. samo kradu) nego mjere koje su NOP zahvacale kao skup razli¢itih
vrsta devijantnih ponaSanja. Rezultati ove meta-analize potvrdili su ugodnost i savjesnost kao
najvaznije odrednice NOP-a iz petfaktorskog modela li¢nosti. Snaga povezanosti za ugodnost
iznosila je -.44, a za savjesnost -.35. Osim toga, za razliku od Salgada, Berry i suradnici (2007)

pokazali su i da je emocionalna stabilnost negativno povezana s NOP-ima (-.26).

Uz navedene glavne nalaze, meta-analiza Berryja i suradnika (2007) pruZila je jo$ neke
zanimljive rezultate. Kao prvo, Berry i suradnici su uz osobine li¢nosti kao korelate NOP-a
razmatrali i organizacijsku pravednost i demografske karakteristike. Njihovi nalazi pokazali su
da su ugodnost i savjesnost vazniji prediktor NOP-a od ovih varijabli. Drugo, Berry i suradnici
su razmatrali dvije vrste NOP-a, ovisno o tome prema kome su usmjerena. Kod NOP
usmjerenih prema suradnicima (NOP-S) objekt nepoZeljnih ponasanja su drugi zaposlenici i
ona ukljucuju ponasanja poput ogovaranja i zlostavljanja. NOP usmjerena prema organizaciji
(NOP-O) stete samoj organizaciji 1 ukljuuju ponasanja poput krade, sabotaze, zabusavanja.
Berry i suradnici (2007) pokazali su da je ugodnost, osobina li¢nosti koja se vise tice odnosa s
drugima, snaznije povezana s NOP-ima usmjerenim prema suradnicima nego prema
organizaciji. S druge strane, savjesnost kao impersonalna osobina li¢nosti najvaznija za radnu
uspjesnost (Mount i sur., 2006) pokazala se vaznijim prediktorom NOP-a usmjerenih prema

organizaciji nego prema suradnicima.

Kona¢no, Berry, Carpenter i Barratt (2012) proveli su jo$ jednu meta-analizu kako bi
provjerili hoce li se nalazi dobiveni u meta-analizi Berryja i suradnika (2007) replicirati na NOP
zahvacena procjenama suradnika i/ili nadredenih. Naime, NOP je u meta-analizi Berryja i
suradnika (2007) bio uglavnom samoprocijenjen. Nalazi su jo§ jednom potvrdili niZe razine
ugodnosti (-.25) i savjesnosti (-.21) kao prediktore NOP-a. Medutim, emocionalna stabilnost
nije predvidala procjene NOP-a. No ovaj puta je otvorenost prema iskustvu bila negativno

povezana s procjenama NOP-a, iako je veza bila nesto slabija (-.15).

I dok vecina istrazivanja ukazuje da ekstrovertiranost i otvorenost prema iskustvima
nisu relevantne determinante NOP-a, razmatranje odnosa NOP-a s njihovim facetama bi moglo
pruziti drukéiju sliku. Na primjer, Hastings i O'Neill (2009) su na uzorku studenata psihologije
koji rade uz studij pokazali da iako ekstraverzija nije bila povezana s NOP-ima, faceta
ekstraverzije toplina je bila negativno, a faceta trazenje uzbudenja pozitivno povezana s NOP-
ima. Takoder, emocionalna stabilnost nije bila povezana s NOP-ima no njene facete ljutnja i
neumjerenost su predvidale upustanje u NOP. lako je u njihovom istrazivanju §iri faktor
otvorenosti bio negativno povezan s NOP-ima, od ukupno Sest faceta otvorenosti samo intelekt,

5



osjecajnost i umjetnicki interesi su bili zna¢ajno negativno povezani s NOP-ima. | na kraju, sve
facete savjesnosti i ugodnosti bile su negativno povezane s NOP-ima, §to je i ocekivano s

obzirom na robusnost veza ove dvije osobine s NOP-ima i na faktorskoj razini.

Ukupno gledano, istrazivanja veze petfaktorskog modela licnosti s NOP-ima pokazala
su da su ugodnost i savjesnost povezane s manjim razinama NOP-a, dok ekstraverzija i
otvorenost nisu ili pokazuju dosta slabe prosje¢ne efekte. Sto se ti¢e emocionalne stabilnosti,
nalazi ukazuju na to da bi emocionalno stabilni trebali ¢initi manje NOP-a, iako je ta veza
vjerojatno slabija nego ona s ugodnosti i savjesnosti. Medutim, sve navedene povezanosti su u
najboljem slucaju srednje visoke §to upucuje na to da bi se upustanje u NOP moglo dodatno

objasniti i nekim osobinama li¢nosti izvan petfaktorskog modela.

Integritet i nepoZeljna organizacijska ponasanja. Testovi integriteta tipian su
primjer upitnika li¢nosti razvijenih primarno u svrhu predvidanja specifi¢nih kriterija vezanih
uz radni kontekst. Oni mjere osobinu integriteta koja je kombinacija osobina savjesnosti,
emocionalne stabilnosti i ugodnosti iz petfaktorskog modela (Ones, Viswesvaran i Schmidt,
1993). Pojedince s visokim rezultatom na testu integriteta karakterizira pouzdanost, iskrenost i
postenje. S obzirom na to, od radnih ponaSanja testovi integriteta bi prvenstveno trebali
predvidati NOP (Ones i Viswesvaran, 2001). Ovi testovi se mogu podijeliti na ocite i prikrivene.
Ocite testove integriteta ¢ine pitanja o stavovima prema kradi i drugim neposStenim ponasSanjima
ili priznanja prijasnjih krada i drugih ilegalnih i nepoStenih ponasanja. S druge strane,
prikrivene testove integriteta ¢ine tvrdnje sliéne onima koje se obi¢no koriste u upitnicima
liénosti (npr. ,,Drzim se svojih vrijednosti). Ovaj tip testova mjeri integritet indirektno, putem
Cestica koje zahvacaju konstrukte povezane s integritetom poput savjesnosti i pouzdanosti
(Landy i Conte, 2013).

S obzirom na empirijski pristup razvoju ovih testova, usmjeren na sto bolje predvidanje
radnih ponasanja, ali bez potrebe za jasnim definiranjem konstrukta koji ti testovi mjere, nije
¢udo da su oni stekli veliku popularnost u radnim organizacijama (Ones i Viswesvaran, 2001).
Ovo je omogucilo Ones i suradnicima (1993) da provedu meta-analizu valjanosti testova
integriteta na velikom broju uzoraka (k = 443 za vezu integriteta i NOP-a). Ta meta-analiza je
pokazala da operativna valjanost testova integriteta za predvidanje NOP-a iznosi cak .47.
Valjanost je bila jo§ veca ako se uzmu u obzir samo ociti testovi integriteta (.55), priznanja

NOP-a kao kriterij (.58) i krada kao kriterij umjesto raznovrsnih NOP-a (.52).



Radovi objavljeni nakon ove meta-analize ¢esto potvrduju nalaz da je integritet srednje
visoko do visoko povezan s NOP-ima (npr. Boye i Wasserman, 1996; Mastrangelo i Jolton,
2001; Fine, Horowitz, Weigler i Basis, 2010; O'Neill i Hastings, 2011). Uz to, iako bi ovi testovi
trebali zahvacati kompozit osobina savjesnosti, emocionalne stabilnosti i ugodnosti, pokazuje
se da integritet predvida NOP i povrh osobina petfaktorskog modela licnosti (O'Neill i Hastings,
2011; Marcus, Ashton i Lee, 2013). Ipak, Van lddekinge, Roth, Raymark i Odle-Dusseau
(2012) proveli su novu meta-analizu kriterijske valjanosti testova integriteta i dobili nesto
drugacije rezultate u odnosu na Ones i suradnike (1993). Naime, valjanost testova integriteta
uglavnom je testirana u neobjavljenim studijama koje su provele tvrtke koje su same razvile
testove. Na primjer, u meta-analizi Ones i suradnika samo 10% ukljucenih studija je objavljeno
U znanstvenim Casopisima. Stoga su Van lddekinge i suradnici (2012) pretpostavili da bi
procjene valjanosti ovih testova mogle biti prenapuhane. U svoju meta-analizu ukljucili su
studije iz Ones i suradnici (1993) do kojih su mogli do¢i, ali i ¢ak 171 drugu studiju od kojih je
vecina provedena nakon meta-analize Ones i suradnika (1993). lako je operativna valjanost bila
niza od one koju su dobili Ones i suradnici (1993), ona je ipak bila srednje veli¢ine (.32).
Medutim, operativna valjanost izraunata samo na studijama prediktivnog nacrta istrazivanja,
u kojima je NOP izmjereno nakon primjene testa integriteta, iznosila je samo .13. Takoder, dok
je valjanost za samoprocijenjeno NOP bila visokih .42, za suradni¢ke procjene NOP-a valjanost
je iznosila samo .11, a za NOP zahvaceno kadrovskim podacima (npr. broj kasnjenja na posao)
15.

No meta-analiza Van Iddekingea i suradnika (2012) izazvala je dosta kontroverzi medu
strucnjacima, a njeni nalazi nisu jednoglasno prihvaceni kao dokaz da testovi integriteta nisu
dobar prediktor NOP-a. Ones, Viswesvaran i Schmidt (2012) i Harris i suradnici (2012)
kritizirali su kriterije korisStene za ukljucivanje studija u analizu (npr. ukljucivanje studija koje
koriste skale koje zapravo ne mjere integritet, eliminiranje laboratorijskih studija) i odredene
odluke donesene prilikom analiza (npr. ne korigiranje koeficijenata zbog restrikcije ranga).
Osim toga, kod Van Iddekingea i suradnika broj analiziranih uzoraka za vezu testova integriteta

i NOP-a bio je samo 65, znatno manji nego 443 uzorka Ones i suradnika (1993).

Usprkos opisanim polemikama, ¢ini se kako se sa sigurno$¢u moze zakljuciti da testovi
integriteta sluze svrsi zbog koje su i osmisljeni — predvidanju nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Ipak, ono §to je jo§ uvijek nejasno i ostaje na buduéim istrazivanjima da utvrde je
kolika je veli¢ina ove povezanosti (Sackett 1 Schmitt, 2012). Takoder, iako se ponekad navodi

da testovi integriteta zahvacaju kompozit savjesnosti, emocionalne stabilnosti i ugodnosti, i
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dalje nije u potpunosti jasno sto to¢no predstavlja konstrukt integriteta odnosno $to ovi testovi

zapravo mjere (Sackett i Schmitt, 2012; Morgenson i sur., 2007).

Postenje/skromnost, samokontrola i nepoZeljno organizacijsko ponasanje. Osim do
sada navedenih osobina, ¢ija je vaznost za NOP utvrdena kroz nekoliko meta-analiti¢kih studija,
osobine postenja/skromnosti iz HEXACO modela li¢nosti (Ashton i Lee, 2007) i samokontrole

takoder bi trebale biti vazne odrednice NOP-a.

Postenje/skromnost osobina je slicna integritetu, a odnosi se na nesklonost varanju i
iskoriStavanju drugih te manjak pohlepe i uobrazenosti. Ova osobina proizasla je iz leksickih
istrazivanja koja pretpostavljaju da ¢e osobine li¢nosti u svjetskim jezicima biti opisane
pridjevima koje ljudi koriste da bi opisali druge ljude. 1z toga proizlazi da faktorskom analizom
ovih pridjeva mozemo definirati dimenzije koje opisuju li¢nost. Prijasnja istrazivanja na
razli¢itim kulturama obi¢no su dobivala petfaktorsku strukturu, no Sirenjem leksic¢kih
istrazivanja na nove jezike i kulture pokazalo se da je replikabilnija struktura sa Sest dimenzija,
tzv. HEXACO model li¢nosti (Ashton i Lee, 2007). U HEXACO modelu pet dimenzija li¢nosti
u vecéoj ili manjoj mjeri odgovara dimenzijama petfaktorskog modela, dok je Sesta dimenzija,
postenje/skromnost, nezastupljena u petfaktorskom modelu. No pokazalo se da u razli¢itim
jezicima postoji velik broj pridjeva vezanih uz postenje koji medusobno koreliraju relativno
visoko, a samo su u manjoj mjeri zasiceni s Velikih pet faktora li¢nosti (Lee i sur., 2005). Ono
Sto je za naSu temu najvaznije je da bi faktor li¢nosti koji po definiciji ukljucuje sklonost
postenom i skromnom ponasanju trebao biti povezan s NOP-ima, mozda i bolje od osobina
petfaktorskog modela. Niz studija na velikim uzorcima radnika (Lee i sur., 2005; Marcus, Lee
i Ashton, 2007; O'Neill i sur., 2011; Marcus i sur., 2013; Chirumbolo, 2015) potvrdio je da je
postenje/skromnost negativno povezano s NOP-ima (r = -.20 do -.46) i da ih predvida povrh
Velikih pet osobina i integriteta.

Niska samokontrola se prema nekim teorijama smatra najvaznijom odrednicom
kriminalnog ponasanja (Gottfredson 1 Hirschi, 1990) pa je samim time logi¢no da bi trebala biti
vazna determinanta NOP-a. Marcus i Schuler (2004) to su i potvrdili na uzorku radnika
pokazuju¢i da je razina samokontrole visoko korelirala s manje NOP-a (r = -.63) i bila vaznija
odrednica NOP-a od integriteta, demografskih karakteristika i situacijskih varijabli (npr.
organizacijska (ne)pravednost). Druge studije su potvrdile znacajnost samokontrole za NOP,
ali 1 ukazale na njenu moderatorsku ulogu u odnosu licnosti i NOP-a pokazuju¢i da su efekti
drugih osobina li¢nosti, poput agresivnosti, snazniji kod osoba s niskom razinom samokontrole
(Douglas i Martinko, 2001; Restubog, Garcia, Wang i Cheng, 2010). Ipak, za razliku od osobina
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petfaktorskog modela i testova integriteta, za osobine postenja/skromnosti i samokontrole nema

I meta-analitickih pokazatelja koji bi dodatno osnazili zakljucke o njihovoj vaznosti za NOP.

Mracna trijada i nepoZeljna organizacijska ponasanja. Jedan od prigovora
petfaktorskom modelu je da, iako bi trebao opisivati cjelokupne individualne razlike u licnosti,
on ne zahvaéa dobro negativnu stranu li¢nosti (Block, 2010; Veselka, Schermer i Vernon,
2012). S obzirom da se NOP odnosi na negativna/devijantna ponasanja ¢ini se logi¢nim da bi
ih ,,mrac¢nija“ strana li¢nosti trebala predvidati dobro, mozda i bolje nego Velikih pet faktora.
Mracna strana licnosti Cesto se opisuje kroz osobine koje Cine tzv. ,mracnu trijadu® —

makijavelizam, narcizam i psihopatiju (Paulhus i Williams, 2002).

Pojedince s osobinom makijavelizma karakterizira manipulativna licnost (Paulhus i
Williams, 2002). Makijavelisti vjeruju da je manipulacija ucinkovit nafin ponasanja u
odnosima s drugima, imaju cini¢an i negativan pogled na ljudsku prirodu te stavljaju vlastite
ciljeve i probitak ispred op¢ih moralnih nacela (O'Boyle, Forsyth, Banks i McDaniel, 2012).
Da bi dosli do svojih ciljeva, spremni su na agresivna ponasanja, prijevare, iskoristavanje drugih
I ostala ponasanja koja kr$e socijalne norme. Stoga, makijavelisti bi se u vecoj mjeri trebali

upustati i u NOP (Wu i LeBreton, 2011).

Narcizam predstavlja subklini¢ku verziju narcistickog poremecaja li¢nosti, a
karakteriziraju ga grandioznost, dominantnost te osjeaj superiornosti i privilegiranosti u
odnosu na druge (Paulhus i Williams, 2002). Osobe s vi$im razinama narcizma su sklone
dozivljavati i prikazivati sebe u pretjerano pozitivnom svjetlu, kao privla¢ne, kompetentne,
vrijedne paznje i moralne. Problem je Sto je takva izrazito pozitivna slika o sebi rijetko ¢vrsto
utemeljena u stvarnosti $to rezultira krhkim samopostovanjem koje je relativno lako ugroziti
(npr. negativnim povratnim informacijama o njihovom radnom uéinku). Zato su ove osobe
sklone percipirati negativne namjere kod drugih, ¢esée se dozivljavaju Zrtvama i generalno su
osjetljivije na negativne interakcije. Zbog ovog dozivljaja ugrozenosti ¢eS¢e se upustaju I U
agresivna ponasanja. Uz to, njihov osjec¢aj superiornosti i privilegiranosti vodi do vjerovanja da
se uobicajeni standardi ponaSanja ne odnose na njih Sto takoder olakSava upustanje u ponasanja
kao $to su nasilje nad drugima ili prijevare (Wu i LeBreton, 2011; O'Boyle i sur., 2012; Grijalva
i Newman, 2014).

Posljednja osobina li¢nosti koja se ubraja u mra¢nu trijadu je psihopatija. Pojedince s
ovom osobinom karakterizira impulzivnost i potreba za trazenjem uzbudenja, ali i niske razine

anksioznosti, empatije, osjecaja krivnje i kajanja (Paulhus i Williams, 2002; Wu i LeBreton,



2011). Iako se psihopatija obi¢no povezuje s patologijom koja onemogucava normalno
funkcioniranje, u kontekstu mracéne trijade ispituje se cijeli spektar psihopatije koji ukljucuje i
njene subklini¢ke razine. Pojedinci s poviSenom, ali subklini¢kom razinom psihopatije osobito
su zanimljivi istraziva¢ima u podruc¢ju psihologije rada. Kod njih negativne osobine nisu toliko
izrazene da bi im onemogucile postizanje uspjeha u organizacijama (LeBreton, Binning i
Adorno, 2006). Ipak, i osobe sa subklinickom razinom psihopatije karakterizira manja briga za
druge osobe i socijalne norme. Takoder, oni su indiferentni prema posljedicama svojih
ponasanja i ne plasi ih moguénost da bi mogli biti uhvaceni u devijantnim ponasanjima. Stoga
je jasno da bi se oni trebali u ve¢oj mjeri upustati u NOP (Wu i LeBreton, 2011; O'Boyle i sur.,
2012).

Dakle, za sve osobine mrac¢ne trijade mozemo ocekivati da ¢e predvidati NOP. No veze
izmedu ovih osobina li¢nosti i NOP-a tek su nedavno i empirijski ispitane. Empirijske studije
uglavnom su potvrdile ocekivanja i pokazale da su makijavelizam (Bennett i Robinson, 2000;
Goh, 2006; Kessler i sur., 2010; Galperin, 2012; Zagenczyk, Restubog, Kiewitz, Kiazad i Tang,
2014), narcizam (Penney i Spector, 2002; Judge i sur., 2006; Burton i Hoobler, 2011;
Zagenczyk i sur., 2014) i psihopatija (Shusman, Inwald i Landa, 1984; Scherer, Baysinger,
Zolynsky i LeBreton, 2013; DeShong i sur., 2015) povezani s ucestalijim upustanjem u NOP.
O'Boyle i suradnici (2012) proveli su meta-analizu koja je pokazala da su sve tri osobine mrac¢ne
trijade u pozitivnoj vezi s NOP-ima (.25 za makijavelizam, .43 za narcizam i .07 za psihopatiju).
Grijalva i Newman (2015) su nadopunili dio meta-analize O'Boyle i suradnika koji se ti¢e
narcizma i izbacili studiju Braithwaite, Ahmed i Braithwaite (2008) buduc¢i da je veli¢inom
efekta znatno odskakala od ostalih studija. To je rezultiralo slabijom, ali i dalje znacajnom

vezom narcizma i NOP-a (.23).

lako prikazane studije potvrduju pretpostavku da su osobine mracne trijade povezane s
viSe NOP-a, pri tumacenju njihovih nalaza treba biti oprezan. Naime, neke meta-analize
provedene su narelativno malom broju uzoraka. Na primjer, kod O'Boylea i suradnika koristeno
je samo 13 studija za odnos makijavelizma i NOP-a, a kod Grijalve i Newmana 15 studija za
odnos narcizma i NOP-a. Uz to, ve€ina istrazivanja provedena je na sudionicima iz SAD-a.
Takoder, kod O'Boylea i suradnika (2012) povezanost psihopatije s NOP-ima je, iako znacajna,
vrlo slaba (.07). Razlog moze biti to $to je vecina ukljucenih studija koristila klinicke mjere
psihopatije (npr. MMPI) koje su fokusirane na identificiranje psihopatologije, a ne
individualnih razlika u licnosti. Nadalje, autori navode da je veéina ukljucenih studija

psihopatije provedena na populacijama kao $to su policajci, vojnici i zatvorski ¢uvari. Stoga je
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moguce da ¢e prediktivna valjanost psihopatije rasti uporabom mjera koje zahvacaju
subklinicku psihopatiju i provodenjem istrazivanja na uzorcima $ire populacije radnika. Na
primjer, Scherer i suradnici (2013) mjerili su subklini¢ku psihopatiju skalom Williamsa,
Paulhusa i Harea (2007) na uzorcima studenata. U prvoj studiji povezanost s procjenom
vjerojatnosti upustanja u NOP u budu¢nosti iznosila je .31. U drugoj studiji je kao mjera
devijantnog ponasanja koriStena procjena vlastitog negativnog ponaSanja prema suradnicima u

simuliranom timskom zadatku i povezanost s psihopatijom iznosila je .18.

Drugu ,,prazninu®“ u nalazima predstavlja Cinjenica da specifi¢nije teme vezane uz
mracnu trijadu skoro da i nisu ispitivane u kontekstu odnosa s NOP-om. Na primjer, gotovo da
nema studija koje su ispitivale dodatnu valjanost mracne trijade povrh ,,Velikih pet* osobina
licnosti. Iznimke su Grijalva i Newman (2015) koji su proveli meta-regresijsku analizu koristeci
prosje¢ne meta-analitiCke korelacije osobina petfaktorskog modela, narcizma i NOP-a. Nalazi
su pokazali da je narcizam predvidao NOP i nakon $to su razine Velikih pet osobina licnosti
kontrolirane. Druga iznimka je ranije spomenuto istrazivanje veze subklinicke psihopatije na
dva studentska uzorka (Scherer i sur., 2013). Subklini¢ka psihopatija predvidala je procjenu
vjerojatnosti upustanja u NOP (studija 1) i negativno ponasanje u simuliranom timskom zadatku
(studija 2) povrh Velikih pet i objasnila veci postotak varijance u Kriterijima od bilo koje od
osobina petfaktorskog modela. Medutim, za razliku od meta-regresijske analize Grijalve i
Newmana (2015), ove nalaze treba promatrati u svjetlu toga da nisu dobiveni u organizacijskom

kontekstu i da se tek trebaju replicirati na mjerama koje zahvacaju stvarno ponasanje na poslu.

Uz dodatnu valjanost, slabije je istrazivan i odnos faceta osobina mraéne trijade s NOP-
ima. Ipak, moguce je da se povezanosti razlikuju ovisno o facetama. Na primjer, Meurs, Fox,
Kessler i Spector (2013) i Grijalva i Newman (2015) su razdvojili narcizam u tri facete. Faceta
vodenja/autoriteta odnosi se na doZivljaj posjedovanja sposobnosti rukovodenja i druStvene
moci. Grandiozni ekshibicionizam odnosi se na sklonost tastini, hvalisanju i preokupiranosti
samim sobom. Privilegiranost/eksploatacija zahvaca percepciju da pojedinac zasluzuje da ga
se poStuje 1 sklonost iskoriStavanja i manipulacije drugima. Studije su provedene na uzorcima
zaposlenih iz razli¢itih kultura, a nalazi su pokazali da su facete grandioznog ekshibicionizma
i privilegiranosti/eksploatacije bile povezane s ve¢om stopom NOP-a. S druge strane, suprotno

od sireg faktora narcizma, faceta vodenje/autoritet bila je povezana s rjedim upustanjem u NOP.

S obzirom na navedeno, Cini se da je ipak potrebno jos istraZivanja kako bi se potpuno

razumjela uloga koju osobine mracne trijade li€nosti igraju u predvidanju nepoZeljnih
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organizacijskih ponaSanja. U dijelu koji slijedi nastavit ¢emo u slicnom tonu i osvrnuti se na

jos§ jednu negativnu osobinu koja se vezuje uz NOP — agresivnost.

Dispozicijska agresivnost, negativni afektivitet i nepozeljna organizacijska
ponasanja. Dispozicijska agresivnost, kao tendencija dozivljavanja osjec¢aja ljutnje i
hostilnosti, ¢ini se ocitim korelatom NOP-a (Hershcovis i sur., 2007; Spector, 2011). Brojne
studije ovo i potvrduju, bilo da mjere NOP opcenito (Douglas i Martinko, 2001; Goh, 2006;
Michel i Bowling, 2013) ili ih dijele ovisno o tome jesu li usmjerena na organizaciju ili
suradnike (Fox i Spector, 1999; Aquino, Galperin i Bennett, 2004; Bing i sur., 2007). Takoder,
veza se replicira 1 na razli¢itim kulturama, iako je veéina studija provedena na americkim
uzorcima. Na primjer, studije Robertsa, Harmsa, Caspija i Moffitt (2007) koja je provedena u
Novom Zelandu, Restuboga i suradnika (2010) provedena na Filipinima i llie, Penney, Ispasa i
Iliescua (2012) provedena u Rumunjskoj sve su pokazale pozitivnu povezanost agresivnosti i
NOP-a.

Veza dispozicijske agresivnosti/hostilnosti s NOP-ima potvrdena je i kroz nekoliko
meta-analiza. Hershcovis i suradnici (2007) pokazali su vezu agresivnosti s NOP-ima
usmjerenim prema organizaciji (.33) i prema suradnicima (.43), meta-analizom 7 odnosno 10
studija. Sli¢ne nalaze na ve¢em broju studija (k = 20) dobili su i Shockley, Ispas, Rossi i Levine
(2012) pokazujuéi da je operativna valjanost dispozicijske agresivnosti za predvidanje NOP-a
.39. Nalaz koji moZda najbolje oslikava koliko je robusna ova veza pokazuje istraZivanje
Robertsa i suradnika (2007) u kojoj je agresivnost odmjerena kad su sudionici imali 18 godina
predvidala NOP odmjereno ¢ak 8 godina kasnije (r = .25). Osim toga, Michel i Bowling (2013)
su na uzorku americkih zaposlenika pokazali da agresivnost ima dodatnu valjanost povrh
ugodnosti, savjesnosti i emocionalne stabilnosti u predvidanju NOP-a odmjerenih mjesec dana

nakon §to su sudionici ispunili upitnike li¢nosti.

Veza jedne druge afektivne osobine li¢nosti S NOP-ima, negativnog afektiviteta, takoder
indirektno potvrduje vaznost agresivnosti za NOP. Negativni afektivitet predstavlja stupanj u
kojem su pojedinci skloni dozivljavati negativne emocije poput hostilnosti, straha i
anksioznosti. Dakle, osim tendencije dozivljavanja ljutnje zahvaéa i sklonost drugim
negativnim emocijama. Medutim, glavni razlog zasto bi negativni afektivitet i NOP trebali biti
povezani je to Sto negativni afektivitet zahvaca dispozicijsku agresivnost/hostilnost (Lee i
Allen, 2002). Herschovis i suradnici (2007) su u svojoj meta-analizi pokazali da je i ova osobina
povezana s vise NOP-a usmjerenih prema organizaciji (.29) i suradnicima (.28), doduse na samo
4 odnosno 5 studija. Kaplan, Bradley, Luchman i Haynes (2009) su u svojoj meta-analitickoj
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studiji takoder ispitivali ovaj odnos. Za razliku od Herschovis i suradnika (2007), oni su uzimali
obzir samo mjere koje zahvacaju prozivljene negativne emocije kroz duzi vremenski period
kako bi osigurali da su to uistinu mjere dispozicijskog negativnog afektiviteta, a ne negativnog
afektivnog stanja. Pronasli su 8 studija s 1461 sudionikom i pokazali zna¢ajnu povezanost (.30)

s NOP-ima.

Ukupno, ovi nalazi pokazuju da su dispozicijska agresivnost, ali i op¢a tendencija
dozivljavanja negativnih emocija, vazne odrednica NOP-a. Pri tome, ¢ini se da bi agresivnost
mogla biti osobito vazna za NOP usmjerena prema suradnicima, koja bi trebala biti viSe
reaktivna ponasanja u odnosu na NOP usmjerena prema organizaciji (Spector, 2011). Uz to,
nalazi vezani za ove osobine govore o bitnoj ulozi koju emocije igraju u procesima koji dovode

do NOP-a, o ¢emu ¢e nesto vise govora biti kasnije.
Dualni procesi li¢nosti i radno ponasanje

Do sada navedene studije nedvojbeno pokazuju da je licnost vazna odrednica NOP-a.
Medutim, u njima su osobine licnosti zahvacene isklju¢ivo upitnicima samoprocjene. lako su
upitnici vrlo popularni mjerni instrument li¢nosti, pogotovo u organizacijskom kontekstu, oni

su optereceni s nekoliko problema.

Prvi problem je cinjenica da su ovakve mjere podloZzne namjernom iskrivljavanju
odgovora odnosno laziranju, §to je jasno utvrdeno kroz nekoliko meta-analiza (npr.
Visveswaran i Ones, 1999; Birkeland, Manson, Kisamore, Brannick i Smith, 2006). Laziranje
dovodi do sustavno pristranih rezultata na upitnicima li¢nosti jer ljudi daju pretjerano visoke
samoprocjene na drustveno pozeljnim, a niske na drustveno nepozeljnim osobinama. Iz tog
razloga ono predstavlja problem, osobito u situacijama u kojima su ljudi motivirani prikazati se

u pozitivnom svjetlu, kao Sto su selekcijski postupci za posao.

I dok je laziranje dosta ocit i ocekivan problem sa samoprocjenama li¢nosti, nesto
suptilnija prijetnja valjanosti upitnika li¢nosti je ljudska sklonost samozavaravanju. Naime, uz
laziranje, koje je svjestan proces sa svrhom upravljanja dojmovima koje drugi stvaraju o nama,
pokazuje se da ljudi u odredenoj mjeri uistinu 1 vjeruju svojim pretjerano pozitivnim
samoprocjenama (Paulhus, 1984). Neki od razloga zbog kojih dolazi do samozavaravanja mogu
biti vlastita nekompetentnost za davanje to¢nih procjena ili utjecaj nesvjesnih obrambenih
mehanizama koji sluze odrzavanju pozitivne slike o sebi (Roth, Snyder i Pace, 1986; Sackeim

i Gur, 1979; Dunning, Heath i Suls, 2004). No bez obzira na njegove uzroke, samozavaravanje
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takoder dovodi do sustavno pristranih samoprocjena li¢nosti, povecavajuci 1 ovako velike

probleme s upitnicima li¢nosti do kojih dolazi zbog laziranja.

Ipak, cak i kada bi se ova dva klju¢na problema upitnika licnosti mogla otkloniti oni ne
bi mogli zahvatiti cjelokupnu li¢nost pojedinca buduéi da mjere samo dio dostupan introspekciji
— eksplicitnu licnost. 1zvan dohvata upitnika ostaje implicitna licnost, dio li¢nosti koji ¢ine
kognitivne strukture (npr. implicitni motivi) i procesi (npr. obrambeni mehanizmi) koji nisu
dostupni svijesti (Frost, Ko i James, 2007). Nesvjesni procesi nisu novost u psihologiji buduéi
da su predstavljali primarni fokus psihodinamskog pravca psihologije. Danas se za
objasnjavanje djelovanja implicitne i eksplicitne licnosti na ponasanje koriste modeli dualnih
procesa. Uz svjesne procese, oni razmatraju i automatske procese koji se odvijaju ispod razine
svijesti. Na taj nacin nam omogucuju cjelovito razumijevanje li¢nosti i njenog djelovanja na
ponasanje. Najistaknutiji modeli dualnih procesa licnosti su kognitivno-iskustvena teorija
pojma o sebi (CEST; Epstein, 1994; Epstein 2003), refleksivno-impulzivni model (RIM; Strack
i Deutsch, 2004) i kognitivno-afektivni sustav licnosti (CAPS; Mischel i Shoda, 1995).

Sva tri modela pretpostavljaju da, uz eksplicitni dio licnosti u kojem se obrada
informacija odvija na svjesnoj razini, postoji i implicitni dio li¢nosti u kojem se obrada odvija
na podsvjesnoj razini. lako postoje razlike u opisu nacina na koji dva dijela li¢nosti djeluju na
ponasanje, preklapanja medu modelima su znatna. U CEST-i (Epstein, 2003), eksplicitni sustav
zove se racionalni sustav. U njemu se obrada informacija odvija na svjesnoj razini, relativno je
spora, zahtijeva ulaganje truda i znatnije troSenje kognitivnih resursa te nije pracena emocijama.
Racionalni sustav je nastao nesto kasnije u procesu evolucije, a razvija se logickom evaluacijom

informacija iz okoline.

Sli¢cno ovome, refleksivni sustav u sklopu RIM-a (Strack i Deutsch, 2004; Deutsch i
Strack, 2006) karakterizira spora obrada informacija i znatnije koriStenje kognitivnih resursa.
Ovaj sustav se razvija kroz stvaranje odnosa medu pojmovima pohranjenim u nesvjesnom,
impulzivnom sustavu putem logicke evaluacije. Na primjer, osoba promisljanjem o vlastitom

ponasanju moze do¢i do zakljucka da je druStvena osoba.

CAPS eksplicitni sustav li¢nosti zove ,,hladnim* kognitivnim sustavom (Metcalfe i
Mischel, 1999; Mischel i Ayduk, 2002). Kao racionalni u CEST-i i refleksivni sustav u RIM-
u, ,.hladni* sustav karakterizira spora obrada informacija. Cini ga znanje o doZivljajima,

emocijama, mislima, ponasanjima i situacijama, a organiziran je dosljedno 1 strateski, vodeci

14



rac¢una o ciljevima pojedinca. Iako ukljucuje znanje o emocijama (npr. kako se zove emocija,

koja ponaSanja idu uz nju), sam afektivni dozivljaj nije dio ovog sustava.

Dakle u sva tri modela ono $to karakterizira eksplicitni sustav je sporija obrada
informacija koja se odvija na svjesnoj razini i tro$i viSe kognitivnih resursa. Takoder,
eksplicitni sustav razvija se logickom evaluacijom informacija te je obrada informacija u njemu

liSena emotivnih dozivljaja.

Sto se ti¢e implicitnog sustava li¢nosti, u CEST-i se on zove iskustveni sustav i u njemu
se informacije obraduju podsvjesno, automatski i brzo, §to ne zahtijeva trud niti znatno trosenje
kognitivnih resursa. Iskustveni sustav je evolucijski stariji, i razvija se u¢enjem kroz prethodna
iskustva. U ovom ucenju emocije igraju jednu od klju¢nih uloga s obzirom na to da iskustveni
sustav usmjerava ponasanje tako da pojedinci ostvare ugodne, a izbjegnu neugodne ishode.
Elementi iskustvenog sustava predstavljaju generalizacije prethodnih emocionalno znacajnih

iskustva i zovu se sheme (Epstein, 2003).

U RIM-u, implicitni sustav li¢nosti zove se impulzivni sustav. Kao i kod iskustvenog
sustava CEST-e, obrada informacija u njemu se odvija brzo i ne zahtijeva ulaganje kognitivnog
napora. RIM pretpostavlja da impulzivni sustav ¢ini asocijativna mreza nastala jednostavnim
uparivanjem pojmova na temelju njihove vremenske ili prostorne bliskosti. Sto se &esée
pojmovi javljaju zajedno, to ¢e veza medu njima u impulzivnom sustavu biti ¢vrS¢a. Budu¢i da
asocijativne veze impulzivnog sustava nisu utemeljene na logiCkom rezoniranju nego
zajednic¢koj automatskoj aktivaciji, one se znatno teze mijenjaju u odnosu na veze refleksivnog

sustava (Strack i Deutsch, 2004).

Konac¢no, ,,vruc¢i“ sustav CAPS-a takoder Kkarakterizira brza, automatska obrada
informacija vodena vanjskim podrazajima koji sluze kao poticaji obrade. Ponasanja koja
proizlaze iz ovog sustava su jednostavni obrasci priblizavanja ili udaljavanja. Dok su znanja o
emocijama dio ,,hladnog* sustava, sam doZivljaj emocija je neizostavni dio ,,vruéeg® sustava.
,V1ruci“ sustav se razvija ranije u zZivotu pojedinca i funkcionalan je prakticki od rodenja.
Metcalfe i Mischel (1999) povezuju ga s amigdalom, dijelom limbickog sustava mozga koji se

veze uz ponasanja tipi¢na za ,,vruc¢i* sustav kao $to su instinktivno ucenje i ponasanje.

Dakle, sva tri modela implicitni sustav vezuju uz brzu, automatsku obradu informacija
koja ne zahtijeva kognitivni napor. Uz to, ovi modeli smatraju da su emocije vazan dio

implicitnog sustava. Navode da se ovaj sustav razvija ranije u zivotu pojedinca, uparivanjem
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informacija iz emocionalno znacajnih iskustava, te ga vezuju uz evolucijski starije strukture

mozga.

Modeli dualnih procesa donekle razli¢ito razmatraju djelovanje eksplicitnog i
implicitnog sustava li¢nosti na ponasanje. Svi modeli navode da je u situacijama visoke
pobudenosti, kada su kognitivni kapaciteti pojedinca smanjeni, implicitni sustav dominantnija
odrednica ponasanja. Ono $to razlikuje modele su pretpostavke o tome koliko su ponaSanja koja
proizlaze iz implicitnog sustava adaptivna. CAPS naglaSava da implicitni dio li¢nosti ¢esto
iskrivljuje prosudbe o okolinskim dogadajima te je zato pozeljno da je pod kontrolom
eksplicitnog sustava licnosti (Mischel i Ayduk, 2002). S druge strane, CEST i RIM
pretpostavljaju da, iako implicitni sustav moze dovesti do pristranosti u obradi informacija, on
uglavnom vodi do adaptivnih ponaSanja. Budu¢i da je implicitni sustav razvijen na temelju
ranijih iskustava pojedinca, pristranosti koje proizlaze iz njega su Cesto adaptivne (Epstein,
2003).

Iz navedenoga proizlazi i druga razlika ova tri modela. S jedne strane, CAPS
pretpostavlja da dok god pojedinac ima dovoljno kognitivnih resursa za koriStenje eksplicitnog
sustava, dva sustava ¢e ,,suradivati“. Drugim rijecima, adaptivni eksplicitni sustav ¢e evaluirati
i korigirati automatske tendencije neadaptivnog implicitnog sustava (Mischel i Ayduk, 2002).
S druge strane, CEST i RIM navode da ¢e eksplicitni sustav dominantno odredivati ponaSanje
samo u situacijama srednje visoke pobudenosti kao Sto je izvrSavanje optimalno izazovnih
radnih zadataka. U takvim situacijama pojedinci ¢e biti motivirani za ,uklju¢ivanje®
eksplicitnog sustava, a ujedno ¢e imati i dovoljno kognitivnih resursa da bi ga mogli koristiti.
S druge strane, u situacijama niske pobudenosti (npr. izvodenje rutinskih, dobro naucenih
ponasanja) kada pojedinac ne bi trebao biti motiviran za aktiviranje eksplicitnog sustava, primat
preuzima implicitni sustav (Epstein, 1994; Strack i Deutsch, 2004). U trenutnoj psihologijskoj
literaturi (npr. Kahneman, 2011; Wilson, 2002), op¢enito je vise prihvacéen pristup prema kojem
se implicitni sustav procesiranja informacija smatra uglavnom adaptivnim sustavom koji u
vecoj mjeri determinira ponasanje. U Tablici 1 saZzeto su prikazana obiljezja eksplicitnog 1

implicitnog sustava li¢nosti koja proizlaze iz tri opisana modela dualnih procesa.

VaZznost modela dualnih procesa za razumijevanje li€nosti 1 njenog djelovanja na
ponasanje prepoznata je i u okvirima psihologije rada i1 organizacijske psihologije.
Vasilopoulos, Siers i Shaw (2013) su na temelju postavki modela dualnih procesa pretpostavili
u kojim situacijama ¢e koji od ova dva sustava biti vazniji za predvidanje NOP-a. Ukoliko je
uzrok NOP-a neposredna emocionalna reakcija na situaciju na poslu, implicitna li¢nost bi
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trebala biti vaznija odrednica buduci da ovakvo ponaSanje dolazi uz visoku razinu pobudenosti.
S druge strane, ukoliko je uzrok NOP-a percipirani los odnos organizacije prema zaposlenicima,
koji sustav ¢e imati glavnu ulogu ovisi o sigurnosti s kojom se moze tvrditi da Se organizacija
odnosi loSe prema zaposlenicima. Tako ¢e eksplicitna li¢nost biti vaznija kada je jasno da je
odnos 108, npr. ako se svi zaposlenici organizacije slazu da je organizacija nepravedna.
Implicitna li¢nost ¢e biti vaznija u neizvjesnim situacijama kada se na temelju racionalne
analize situacije ne moze jasno odrediti prikladno ponaSanje. Na primjer, ako dio zaposlenika
misli da je organizacija pravedna, a dio da je nepravedna, onda je teze jasno odrediti je 1i odnos

organizacije prema zaposlenicima uistinu 1os.

Tablica 1.

Obiljezja eksplicitnog i implicitnog sustava licnosti prema modelima dualnih procesa

Eksplicitni sustav licnosti Implicitni sustav li¢nosti

Dostupan svijesti. Nije dostupan svijesti.

Spora obrada informacija. Brza/automatska obrada informacija.
Veca potrosnja kognitivnih resursa. Mala potrosnja kognitivnih resursa.
LiSen emocija. Emocije su klju¢an dio sustava.

Razvija se kasnije u zivotu, logickom Razvija se ranije u Zivotu, automatskim
evaluacijom informacija. uparivanjem informacija.

Dominantna odrednica ponasanja u situacijama  Dominantna odrednica ponasanja u

srednje visoke pobudenosti. situacijama niske 1 visoke pobudenosti.

Ukupno, Vasilopoulos i suradnici (2013) sugeriraju da bi implicitna licnost trebala biti
vaznija odrednica NOP-a od eksplicitne licnosti. Eksplicitna li¢nost bi trebala biti vaznija
odrednica samo NOP-a koja su reakcija na nedvojbeno lo§ odnos organizacije prema
zaposlenicima. Medutim, buduci da ljudi razli¢ito reagiraju na objektivno identi¢ne situacije na
poslu (Judge, Heller i Mount, 2002), u vecini situacija je teSko nedvosmisleno utvrditi da se
organizacija loSe odnosi prema zaposlenicima. Dakle, nesvjesne tendencije licnosti ¢e barem

djelomi¢no determinirati NOP u vecini slucajeva.
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Mjerenje implicitne li¢nosti

Iz do sada navedenog je jasno da je implicitni dio li¢nosti veoma bitan za psiholosko
funkcioniranje i za preciznije predvidanje ponasanja (Pervin, 1999). Ipak, nesvjesni aspekti
licnosti uglavnom su bili zanemareni u podrucju psihologije rada i organizacijske psihologije.
Glavni razlog tome je na¢in na koji zahva¢amo implicitnu li¢nost (Uhlmann i sur., 2012;
Vasilopoulos i sur., 2013). Budu¢i da implicitna li¢nost nije dostupna svijesti, ona se zahvaca
indirektnim metodama. Dugo vremena, dominantne metode mjerenja implicitne li¢nosti bile su
projektivne tehnike razvijene pod psihodinamskom paradigmom poput Rorschach testa mrlja
(Rorschach, 1927) ili Testa tematske apercepcije (TAT; Morgan i Murray, 1935). No ove mjere
uglavnom imaju manju pouzdanost i opcenito losije psihometrijske karakteristike od upitnika
licnosti (Uhlmann i sur., 2012; Lillienfeld, Wood i Garb, 2000). To ¢ini njihovu primjenu u
organizacijskom kontekstu izrazito problemati¢nom buduéi da odluke u ovom kontekstu mogu
imati vazne posljedice za pojedince. Na primjer, bilo bi neeti¢no odluku o (ne)zaposljavanju
temeljiti na rezultatima mjernog instrumenta koji nema adekvatne psihometrijske

karakteristike.

lako su se neke projektivne tehnike pokazale donekle valjanima, poput TAT-a uz sustav
bodovanja McClellanda, Atkinsona, Clarka i Lowella (1953), drugi problem ovih metoda je
njihova neekonomic¢nost. U primjeni ovih metoda, sudionik treba prvo opisati niz slika ili mrlja
koje bi trebale pobuditi implicitni motiv koji se zeli zahvatiti. Nakon toga, struénjak treba
bodovati sve price. Testiranje i bodovanje traje jedan do dva sata po sudioniku (Uhlmann i sur.,
2012). Uz to, za objektivnije bodovanje nuzno je proci ekstenzivnu edukaciju i prikupiti
iskustvo ranijim kodiranjem velikog broja pri¢a. Dodatno, s obzirom da projektivne tehnike
imaju nisku pojavnu valjanost za ocekivati je da bi u organizacijskom kontekstu

kandidati/zaposlenici imali negativan stav prema ovim metodama (Uhlmann i sur., 2012).

Medutim, krajem dvadesetog stoljeca razvijeni su nesto drugaciji nac¢ini mjerenja Koji
imaju potencijal da na efikasan, objektivan i psihometrijski valjan nacin zahvate implicitnu
licnost (Uhlmann i sur., 2012). Ove mjere mogle bi objasniti razlicite aspekte radnog ponasanja
I to povrh upitnika licnosti, ali i ostalih Cesto koriStenih selekcijskih metoda poput testova
kognitivnih sposobnosti i selekcijskog intervjua. Osim toga, za razliku od upitnika li¢nosti one
bi trebale biti otporne na probleme samozavaravanja i laZiranja $to predstavlja vaznu prednost,
pogotovo u selekcijskom i organizacijskom kontekstu. Dvije metode koje ¢e biti u fokusu ovog
rada osobito obec¢avaju i privukle su najvise paznje u podrucju psihologije rada i organizacijske
psihologije (Sackett, Lievens, Van lddekinge i Kuncel, 2017). To su Test uvjetovanog
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rezoniranja (TUR; James i LeBreton, 2012) i Test implicitnih asocijacija (IAT; Schnabel,
Asendorpf i Greenwald, 2008a). U nastavku teksta opisat ¢emo teorijsku podlogu i postupak
primjene te rezultate validacijskih studija za ove dvije metode. Pri tome ¢emo se fokusirati na
primjenu ovih metoda za mjerenje implicitne agresivnosti budu¢i da bi taj implicitni motiv

trebao biti najvazniji za NOP.

Test uvjetovanog rezoniranja. Testovi uvjetovanog rezoniranja pripadaju u skupinu
metoda mjerenja implicitne li¢nosti koje Uhlmann i suradnici (2012) nazivaju metodama
temeljenim na interpretaciji. Medu ove metode spadaju i ranije opisane projektivne tehnike.
Ove metode pretpostavljaju da implicitna licnost dijelom determinira na¢in na koji pojedinci
interpretiraju vlastita i tuda ponasanja. Stoga implicitnu li¢nost pokusavaju zahvatiti sustavnom
analiza odgovora na dvosmislene podrazaje koji bi trebali pobuditi implicitni motiv koji se zeli
izmjeriti.

Dakle, pristup uvjetovanog rezoniranja (James i LeBreton, 2012) pretpostavlja da je
svakodnevno rezoniranje pojedinaca djelomi¢no uvjetovano njihovom li¢nosti. Razlog ovome
je potreba pojedinaca da se ponasaju u skladu sa svojim dispozicijskim tendencijama, ali da
ujedno i odrze pozitivnu sliku o sebi. Buduc¢i da ponasanje temeljeno na implicitnim motivima
koji proizlaze iz implicitnog sustava li¢nosti nije uvijek smisleno i opravdano, ljudi razvijaju
pristrane obrasce rezoniranja pomoc¢u kojih povecavaju doZzivljenu smislenost i racionalnost
vlastitog ponasanja. James i LeBreton (2012) ove pristrane obrasce rezoniranja zovu mehanizmi
opravdavanja, kako bi naglasili njihovu primarnu funkciju — opravdavanje ponasanja vodenog
nesvjesnim motivima implicitnog sustava licnosti. Mehanizmi opravdavanja takoder djeluju na

nesvjesnoj razini i to putem kognitivnih procesa kao $to su selektivna paznja i atribuiranje.

Prije razvoja TUR-a za odredeni motiv potrebno je definirati mehanizme opravdavanja
koji bi ukazivali na prisutnost tog motiva u implicitnom sustavu licnosti. Na primjer, James i
suradnici (2005) su identificirali Sest mehanizama opravdavanja za agresiju putem Kkojih
implicitno agresivni pojedinci racionaliziraju svoje antisocijalno/agresivno ponasanje. Na taj
nacin agresivni pojedinci se mogu ponasati agresivno 1 ujedno odrzati pozitivnu sliku o sebi.

Sest mehanizama opravdavanja za agresivno ponasanje opisano je u Tablici 2.
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Tablica 2.
Mehanizmi opravdavanja za agresivno ponasanje U okviru pristupa uvjetovanog rezoniranja
(James i sur., 2005)

Pripisivanje neprijateljstva Implicitna pretpostavka da su ljudi opasni i zele naSkoditi
drugima te se stoga agresivno ponaSanje moze opravdati kao
nuzno zbog samoobrane od takvih ljudi.

Usmjerenost na mo¢ Sklonost razmiSljanju o socijalnim interakcijama kao
sredstvu za ostvarivanjem dominacije nad drugima. Ovo
omogucuje agresivnim pojedincima da agresiju vide kao ¢in
snage koji im omogucuje da zadobiju poStovanje drugih.

Usmjerenost na osvetu Sklonost da se osvetu smatra racionalnijim ¢inom od
pomirenja i legitimnim nac¢inom vracanja ponosa koji je
povrijeden zbog ponasanja drugih.

Dozivljavanje sebe kao zZrtve ~ Percepcija nejednakosti i iskoriStavanja u odnosima s
mocnijim pojedincima (npr. roditelji, ucitelji, nadredeni).
Na taj nacin, agresivno ponasanje se opravdava kao nacin
ispravljanja nepravde nastale zbog ponaSanja mocnijih
pojedinaca.

Ponizavanje objekta agresije  Podsvjesno pripisivanje negativnih osobina (npr. zao,
korumpiran) objektima agresije, Sto onda opravdava
agresivno ponasanje prema takvim osobama.

Neprihvacanje drustvenih Sklonost percipiranja drustvenih normi kao represivnih i

normi ograniCavaju¢ih za izraZzavanje slobodne volje. To
omogucuje pojedincima da gledaju na devijantna ponasanja
poput agresije kao nacin ,,0oslobadanja“ od ove represije 1

sredstvo koje omogucuje ,,slobodu izrazavanja“.

Test uvjetovanog rezoniranja (TUR) zahvaca prisutnost mehanizama opravdavanja
vezanih uz odredenu osobinu li¢nosti u rezoniranju pojedinca. Cine ga zadaci induktivnog
situaciji opisanoj u samom zadatku. Medutim, za razliku od tipi¢nih zadataka induktivnog
rezoniranja, ovi zadaci imaju vise podjednako logi¢nih odgovora koji su konstruirani tako da

budu razli¢ito privlacni pojedincima ovisno o njihovoj implicitnoj li¢nosti. Tako su u primjeru
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zadatka iz TUR-a za agresivnost u Tablici 3 podjednako logi¢ni i odgovor (a) i odgovor (c). No
implicitno agresivni pojedinci bi trebali odabrati odgovor (c) s obzirom da pretpostavlja
agresivnu namjeru proizvodaca. Ovakvo rezoniranje u skladu je s mehanizmima dozivljavanja
sebe kao zrtve 1 pripisivanja neprijateljstva (Tablica 2). Konzistentan odabir logi¢nih alternativa
vezanih uz implicitni motiv koji TUR zahvaca ukazuje na to da je taj motiv u ve¢oj mjeri

prisutan u implicitnom sustavu li¢nosti pojedinca.

Tablica 3.
Primjer zadatka iz hrvatske verzije TUR-a za agresivnost (James i sur., 2005, prijevod Galié i
sur., 2014)

Proizvodad twrde da Zele dati kupcima dobar proizvod po niskoj dijeni. Kako bi zadrzali troskove na niskoj razini,
tvrtke su svele radnu snagu nanajmanju mogucu mjeru. Vedina radnika za placu ne moze kupiti onoliko koliko su
mogli ranije.

K oji je najlogiéniji zakljucak na temelju gore navedenih informacija?

a2 Pridobivanje kupaca ovisi 0 zadrZavanju niskih troskova

b. Mnoge tvrtke isplacuju zaposlenike mjesecno.

]

Dok god sunjihove djene niske, tvrtke ne vode brigu o kvaliteti Zivota svojih zaposlenika
d. Twrtke obicno podizu djene kako bi privukle kupce.

TUR-ovi su ve¢ razvijeni za niz konstrukata kao $to su motiv za postignuée (James,
1998), motiv za mo¢i (James i sur., 2013), integritet (Fine i Gottlieb-Litvin, 2013) i kreativnost
(Schoen, Bowler 1 Schilpzand, 2016). Medutim, daleko najviSe validiran 1 najkorisniji za
objasnjavanje NOP-a je TUR za agresivnost (TUR-A; James i sur., 2005). On zahvaca
implicitni motiv za agresiju koji karakterizira sklonost dozivljavanju ljutnje i hostilnim
reakcijama na frustrirajucée situacije (James i LeBreton, 2012). Implicitno agresivni pojedinci
posjeduju mehanizme opravdavanja za agresivna/hostilna ponaSanja pomocu kojih ova
ponasanja mogu racionalizirati kao najsmisleniji izbor u odredenoj situaciji. S obzirom na to,
logi¢no je da ¢e ovaj implicitni motiv biti najvazniji za objasnjavanje NOP-a, Cija je svrha
nastetiti organizaciji i suradnicima. Stoga ¢emo se u pregledu validacijskih studija usmjeriti na
TUR-A.

TUR-A ¢ini 25 zadataka induktivnog rezoniranja, od kojih su 22 zadaci uvjetovanog
rezoniranja i mjere prisutnost mehanizama opravdavanja za agresivnost u rezoniranju
pojedinaca. Ostala tri zadatka su tipi¢ni zadaci induktivnog rezoniranja s jednim logi¢nim
odgovorom cija je svrha povecanje pojavne valjanosti testa kao obi¢nog testa rezoniranja.

Naime, za adekvatno zahvac¢anje mehanizama opravdavanja vezanih uz implicitni motiv koji
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TUR zahvaca, nuzno je da prava svrha testa ostane skrivena (James i LeBreton, 2012). lako
TUR-A ¢ine zadaci induktivnog rezoniranja, nelogi¢ne odgovore je jednostavno eliminirati
zbog Cega on ne korelira s testovima kognitivnih sposobnosti (James i sur., 2005; LeBreton,

Barksdale, Robin i James, 2007; Gali¢, Scherer i LeBreton, 2014).

Za razliku od ranije navedenih projektivnih tehnika, primjena TUR-A je znatno brza.
Traje maksimalno 25 minuta, no sudionici ga uglavnom ispune u kra¢em roku (LeBreton,
Grimaldi i Schoen, 2019). Takoder, bodovanje je objektivno i brzo budu¢i da je potrebno samo
zbrojiti koliko je alternativa sukladnih motivu za agresiju sudionik odabrao. Osim toga, TUR-
A se predstavlja sudionicima kao test rezoniranja, a na ovakve testove ljudi obi¢no imaju
pozitivnije reakcije (Anderson, Salgado i Hulsheger, 2010). Dakle, TUR-A je ekonomi¢na

metoda mjerenja implicitne li¢nosti.

Osim ekonomic¢nosti, validacijske studije TUR-A pokazuju da je to psihometrijski
valjana metoda §to otvara moguénost njegove primjene u organizacijskom kontekstu. Budu¢i
da su rezultati na zadacima TUR-A dihotomni, za ra¢unanje pouzdanosti koristi se prilagodena
KR-20 formula (James i LeBreton, 2012, str. 122) koja u izra¢unu interne konzistencije koristi
biserijalne item-total korelacije. Ovako izraCunata pouzdanost tipa interne konzistencije kod
Jamesa 1 LeBretona (2012) je iznosila .76. Pouzdanost je izracunata na kombinaciji uzoraka
koji ukljuéuju studente, ali i razli¢ite vrste radnika (ukupni N = 5238). Osim u SAD-u, TUR-A
je validiran i na hrvatskim uzorcima studenata, radnika i kandidata u selekcijskom postupku,
pokazujuéi pouzdanost tipa interne konzistencije izmedu .65 i .75 (Gali¢ i sur., 2014; Galic,
2016; Gali¢, Ruzojci¢, Jernei¢ 1 Tonkovi¢ Grabovac, 2018). Takoder, nedavno je razvijena i
arapska verzija TUR-A koja je na uzorku 1046 egipatskih zaposlenika u javnom sektoru
pokazala pouzdanost .71 (Gadelrab, 2018).

Budu¢i da bi TUR-ovi trebali mjeriti stabilne individualne razlike u implicitnim
motivima, test-retest tip pouzdanosti bi ipak trebao pruzati precizniju informaciju o pouzdanosti
ove mjere (LeBreton i sur., 2019). Stabilnost rezultata na TUR-A provjeravali su James i sur.
(2005) i dobili korelaciju .82 izmedu dvije primjene testa u razmaku od dva mjeseca, S
prosjecnim slaganjem rezultata na pojedinim zadacima od 81.4%. Medutim, ovaj rezultat je
dobiven samo na jednom uzorku studenata i ukljucuje samo 12 zadataka koje dijele razvojna
verzija TUR-A primijenjena u prvom mjerenju i verbalno/vizualna verzija TUR-A (VTUR)
primijenjena u drugom mjerenju. Pri tome je 12 zadataka u VTUR-u bilo prilagodeno za
pojednostavljeni verbalno-vizualni format. Stoga je ipak potrebno dodatno provijeriti stabilnost
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rezultata na TUR-A buduci da se radi o mjeri li¢nosti koja bi trebala biti stabilna kroz razlicite

situacije.

Faktorska struktura TUR-A u skladu je s teorijskom podlogom mjere buduci da se
zadaci koji mjere sliéne mehanizme opravdavanja grupiraju u zajedni¢ke faktore. James i
LeBreton (2012) proveli su eksploratornu faktorsku analizu na tetrahori¢kim korelacijama na
uzorku od 4722 ispitanika i ekstrahirali tri faktora. Prvi faktor nazvali su eksternalna
opravdanja budué¢i da su ga cinili zadaci koji najviSe zahvacaju mehanizme pripisivanja
neprijateljstva i dozivljavanja sebe kao Zrtve. Ovim mehanizmima je zajedni¢ko to §to
opravdanja za agresivno ponaSanje nalaze u okolini pojedinca (npr. napadi, percipirano
omalovazavanje). Drugi faktor nazvali su internalna opravdanja buduci da su ga ¢inili zadaci
koji mjere prvenstveno mehanizme usmjerenosti na osvetu i usmjerenosti na mo¢. Ovim
mehanizmima je zajednicko to §to opravdanja dolaze od samog pojedinca (npr. vjeruju da je
agresija pokazatelj snage i hrabrosti, da je osveta razuman ¢in). Tre¢i faktor nazvali su nemoc
buduci da su ga ¢inili zadaci koji mjere prvenstveno mehanizam neprihvaéanja drustvenih
normi i u kojima glavni izvor racionalizacija agresije ¢ini osjecaj ljutnje i frustracije zbog
nemoguénosti kontrole vlastitog zivota (James i LeBreton, 2012). Faktori eksternalnih i
internalnih opravdanja bili su u korelaciji od .50, dok je faktor nemoci s faktorom eksternalnih
opravdanja bio u korelaciji od .21, a s faktorom internalnih opravdanja .17.

Gali¢ i suradnici (2014) pokusali su replicirati ovu strukturu na kombiniranom
hrvatskom uzorku studenata, radnika i kandidata u selekcijskom postupku (N = 967) te su se
nakon provedene analize zbog lakSe interpretabilnosti odlucili na dvofaktorsko rjeSenje. Pri
tome su zadaci koji su ¢inili prvi faktor uglavnom bili isti oni koji su ¢inili faktor eksternalnih
opravdanja kod Jamesa i LeBretona, dok su se faktori internalnih opravdanja i nemoci kod
Galica i suradnika (2014) spojili u jedan faktor. Ova dva faktora bila su u korelaciji .26. S druge
strane, Gadelrab (2018) je na arapskoj verziji TUR-A potvrdio trofaktorsku strukturu Jamesa i
LeBretona (2012). Korelacije faktora su bile takoder slicne pa su tako faktori eksternalnih i
internalnih opravdanja bili u korelaciji .56. Faktor nemoci je korelirao s faktorom eksternalnih

opravdanja .11, a s faktorom internalnih opravdanja .18.

Dosadasnje validacijske studije TUR-A generalno pokazuju da on predvida agresivna i
antisocijalna ponasanja. James i LeBreton (2012) navode rezultate 14 studija provedenih na
uzorcima studenata, radnika razli¢itih zanimanja te jednom uzorku koSarkasa. Neke od ovih
studija bile su provedene u laboratorijskim, a neke u prirodnim uvjetima. Neke su imale
eksperimentalne nacrte, a neke korelacijske. Takoder, studije su koristile raznovrsne
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pokazatelje agresivnog/antisocijalnog ponasanja kao §to su laganje 0 dodatnim bodovima,
izostajanje s nastave/posla, NOP i broj prekrsaja na utakmicama. Samo jedna studija, provedena
na zaposlenicima bolnice, nije pokazala znac¢ajnu povezanost TUR-A i NOP-a. Korelacije u
ostalim studijama kretale su se od .11 do ¢ak .64 za vezu s kradom nagrada od drugih ispitanika

na uzorku studenata. Prosje¢na nekorigirana procjena prediktivne valjanosti iznosila je .41.

Medutim, meta-analiza Berryja, Sacketta i Tobares (2010) pokazalo je znatno manju
uzorci studenata ili uzorci radnika, ona je iznosila .16, dok je samo na uzorcima radnika (k = 6,
N =976) iznosila .20. Banks, Kepes i McDaniel (2012) ponovno su analizirali studije uklju¢ene
u meta-analizu Berry i suradnika (2010), korigirajuéi ih zbog pristranosti u objavljivanju.
Nakon korekcije, prediktivna valjanost TUR-A za NOP pala je na neznacajnih .06. Medutim,
kod razmatranja nalaza Banksa i suradnika (2012) treba napomenuti dvije stvari. Prvo, iako su
procjene valjanosti korigirali zbog pristranosti u objavljivanju, od ukupno 11 razli¢itih radova
koji su sluzili kao izvor podataka za meta-analizu, samo je jedan bio objavljen u recenziranom

¢asopisu. Drugo, valjanost za kontinuirane mjere NOP-a je ¢ak i nakon korekcije ostala .28.

Konac¢no, James i LeBreton (2012) proveli su meta-analizu na 30 razli¢itih uzoraka iz
22 razli¢ita rada. Osim objavljenih ¢lanaka, radovi su ukljucivali i neobjavljene diplomske
radove i doktorske disertacije. Za razliku od Berryja i suradnika, oni nisu ukljucivali studije
koje su kao indikator agresivnog ponasanja uzimali povrede sveuciliSnih pravila ponaSanja.
Naime, ovaj kriterij je mogao ukljucivati 1 ponasanja kao Sto su alkoholiziranje na javnim
mjestima ili posjedovanje droga, koja ne moraju nuzno biti indikator agresivnosti jer ne
ukljuuju namjeru da se nekome naskodi. Takoder, James i LeBreton (2012) su iskljucili
samoprocijenjene mjere agresivnih/antisocijalnih ponasanja zbog potencijalnih pristranosti
koje proizlaze iz socijalno pozeljnog odgovaranja. Za kombinirani kriterij agresivnog ponasanja
i NOP-a procjena prediktivne valjanosti iznosila je .28 (k = 16, N = 2509), dok je samo za NOP
iznosila.27 (k=8, N =1197). Uz to, James i LeBreton su provjerili $to se dogada s prediktivnom
valjanosti kada uzmu u obzir samo studije s najkvalitetnijim istrazivackim nacrtima. Odabrali
su 9 studija s ukupno 1254 sudionika koje su kao kriterij koristile objektivni pokazatelj i koje
su taj kriterij mjerile nakon primjene TUR-A. U ovom slucaju, prediktivna valjanost TUR-A

porasla je na .41.

Istrazivanja uklju¢ena u meta-analize provedena su na ameri¢kim uzorcima. No
objavljene studije u hrvatskom kontekstu uglavnom repliciraju navedene rezultate. Gali¢ (2016)
I Gali¢ i suradnici (2014; 2018), na uzorcima hrvatskih studenata i radnika dobili su sli¢ne
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procjene valjanosti. lako Gali¢ (2016) na jednom uzorku studenata (studija 2) nije pokazao
znaajnu povezanost TUR-A s priznanjima nedozvoljenih ponasanja, na drugom uzorku
(studija 1) korelacija TUR-A sa stavovima prema NOP-u iznosila je .23. Na uzorcima radnika
sa samoprocjenama NOP-a kao kriterijem, TUR-A je predvidao NOP, a veli¢ine efekta kretale
su se izmedu r =.22 do .31 (Gali¢, 2016; Gali¢ i sur., 2014, 2018). Medutim, treba napomenuti
da se u istrazivanju Gali¢a i suradnika (2018) prediktivna valjanost nije replicirala na

suradnicke procjene NOP-a.

Osim direktno, pokazuje se da TUR-A moze predvidati agresivno ponaSanje i u
interakciji s mjerama eksplicitne li¢nosti. Na primjer, Bing i suradnici (2007) su proveli tri
studije u laboratorijskim i prirodnim uvjetima na uzorcima studenata i radnika. Rezultati su
pokazali da je veza TUR-A s aktivnim agresivnim ponasanjima, kao $to su varanje, prometni
prekrSaji i krada, ja¢a kod pojedinaca koji su se procijenili agresivnima i na upitnickim
mjerama. Kod pojedinaca koji se nisu procijenili agresivnima, veza TUR-A s pasivnim
agresivnim ponasanjima (zalbe protiv organizacije) bila je jaca. Frost i suradnici (2007) su ove
nalaze potvrdili na uzorku igraca/ica studentskih koSarkaskih timova, uzimaju¢i fizicko nasilje
u sportu kao indikator aktivnog, a opstrukciju igre kao indikator pasivnog agresivnog
ponasanja. Ponovno, TUR-A je snaznije predvidao aktivnu agresiju u sportu kod igraca koji su
se i procijenili agresivnima, a pasivnu agresiju kod igraca koji su se procijenili neagresivnima.
Konaéno, Gali¢ i Ruzoj¢i¢ (2017) su na dvije studije na uzorku hrvatskih zaposlenika pokazali

da viSa razina samokontrole smanjuje efekt TUR-A na NOP.

Vazan aspekt valjanosti implicitnih mjera je i njihova dodatna valjanost povrh upitnika
eksplicitne li¢nosti. Buduci da mjere implicitne li¢nosti zahvacaju aspekte licnosti u vecoj mjeri
nezavisne od eksplicitne li¢nosti, rezultati na njima ne bi trebali biti povezani s rezultatima na
upitnicima li¢nosti te bi dvije vrste mjera trebale predvidati razli¢iti dio varijance ponasanja
(McClelland, Koestner i Weinberger, 1989; Uhlmann i sur., 2012). Istrazivanja valjanosti TUR-
A ovaj nalaz konzistentno potvrduju. Tako su kod Jamesa i LeBretona (2012) povezanosti
TUR-A s upitnicima agresivnosti bile opcenito niske ili neznacajne, kre¢u¢i se od .01 do .26.
Takoder, TUR-A je predvidao agresivna/antisocijalna ponasanja povrh eksplicitne agresivnosti
u Sest od sedam studija koje su ispitivale dodatnu valjanost TUR-A.

Ove nalaze na hrvatskim uzorcima su replicirali Gali¢ 1 njegovi suradnici. Na uzorku
hrvatskih studenata TUR-A je predvidao stavove prema NOP-u povrh upitnickih mjera
makijavelizma i psihopatije, obja$njavajuci 4% dodatne varijance (Gali¢, 2016). Na uzorcima
radnika, TUR-A je predvidao samoprocjene NOP-a povrh Velikih pet osobina li¢nosti,
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hostilnosti (Gali¢ i sur., 2014), samokontrole (Gali¢, 2016), pozitivnog i negativnog afektiviteta
i agresivnosti (Gali¢ 1 sur., 2018) objasnjavajuéi 2-9% dodatne varijance. U svim studijama
korelacije s mjerama eksplicitne licnosti bile su niske (r = .02 do .20). Opisani nalazi sukladni

su pretpostavci da TUR-A zahvaca drugi konstrukt nego upitnici li¢nosti.

Uz prediktivnu valjanost, vazno obiljezje TUR-A je i njegova otpornost na socijalno
pozeljno odgovaranje. Ovo je osobito vazno u kontekstu psihologije rada jer podloznost
upitnika licnosti laZiranju znatno umanjuje njihovu korisnost u prakticnoj primjeni
(Visveswaran i Ones, 1999; Birkeland i sur., 2006). Nekoliko studija je usporedivalo otpornost
TUR-A na socijalno poZeljno odgovaranje u odnosu na upitnike li¢nosti. LeBreton i suradnici
(2007) su putem zavisnog nacrta usporedivali rezultate studenata na TUR-A u dvije situacije:
1) rjeSavanje u tipi¢nim uvjetima i 2) rjeSavanje pod uputom da se prijavljuju na posao u sluzbi
za korisnike. U drugoj studiji su putem nezavisnog nacrta usporedivali rezultate skupina
studenata, zaposlenika i kandidata u selekcijskom postupku. U oba slucaja nije bilo razlika na
TUR-A izmedu situacija/skupina, sto ukazuje na to da ispitanici ne mogu laZirati rezultate na
TUR-A. Za usporedbu, ispitanici u studiji sa zavisnim nacrtom su u ,,selekcijskoj* situaciji na

upitnicima licnosti u vecoj mjeri odgovarali u socijalno pozeljnom smjeru.

Nalaz su replicirali Wiita, Meyer, Kelly i Collins (2017) na uzorku studenata koji su
ispunjavali TUR-A i upitnike agresivnosti i socijalno pozeljnog odgovaranja u tipi¢nim
uvjetima 1 pod uputom da zamisle da se prijavljuju za posao koji Zele dobiti. Dok su rezultati
na TUR-A bili podjednaki u obje situacije, sudionici su ,uljepSali“ svoje odgovore na

upitnicima u situaciji simulirane selekcije.

Gali¢ i suradnici (2014) su replicirali nalaz u hrvatskom kontekstu usporedujuci skupine
zaposlenika, kandidata u selekcijskom postupku i studenata koji su rjesavali TUR-A u situaciji
simulirane selekcije za medicinsku sestru/tehni¢ara. Dok se rezultat na TUR-A nije razlikovao
izmedu tri skupine, rezultat na upitniku agresivnosti je bio nizi kod studenata s uputom da

laZiraju u odnosu na zaposlenike.

No kako bi TUR-A ostao otporan na socijalno pozeljno odgovaranje, vazno je da
prilikom primjene prava svrha testa ostane skrivena. LeBreton i suradnici (2007) su jednoj
skupini studenata otkrili stvarnu svrhu TUR-A i dali im uputu da zaokruzuju odgovore za koje
misle da ukazuju na agresivnost. Ova skupina studenata se uspjela prikazati agresivnijima u

odnosu na studente koji su TUR-A rjesavali pod uputom da se radi o testu rezoniranja.
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Wiita i suradnici (2017) su na tri razlicita uzorka studenata koristili zavisni nacrt u kojem
su studenti rjeSavali TUR-A prvo pod tipi¢nom uputom, a zatim u simuliranoj selekcijskoj
situaciji. U simuliranoj selekciji svrha testa im je bila otkrivena. U ovakvim uvjetima, studenti
su se prikazali manje agresivnima na TUR-A-u u odnosu na situaciju kada je svrha testa ostala
skrivena. Osim toga, na jednom od uzoraka (studija 3), Wiita i suradnici su pokazali da laZiranje
moze umanyjiti i prediktivnu valjanost za devijantna ponasanja. U ovoj studiji, rezultati na TUR-
A dobiveni u simuliranoj selekcijskoj situaciji nisu predvidali devijantno ponasanje. S druge
strane, kada sudionici nisu znali svrhu TUR-A, Korelacija rezultata na TUR-A s ponaSanjem

bila je znac¢ajna.

Dakle, ukoliko im je stvarna svrha TUR-A otkrivena pojedinci mogu razlikovati logi¢ne
alternative koje ukazuju na agresivno odnosno neagresivno rezoniranje u zadacima TUR-A.
Ovo smanjuje otpornost TUR-A na socijalno poZeljno odgovaranje i moguénost predvidanja
relevantnih ponasanja. Stoga je za adekvatnu primjenu testa vazno da sudionici vjeruju da

rjeSavaju test rezoniranja.

Ukupno, ovaj pregled istrazivanja pokazao je da je TUR-A valjana metoda mjerenja
implicitne agresivnosti, implicitnog motiva najvaznijeg za objasnjavanje NOP-a. Prisutnost
ovog motiva u implicitnom sustavu li¢nosti predisponira pojedince na hostilna ponasanja poput
NOP-a i omoguc¢ava im da ta ponasanja opravdaju kao smislena. Validacijske studije pokazale
su da TUR-A: 1) ima zadovoljavajucu pouzdanost tipa interne konzistencije; 2) predvida NOP
1 agresivno ponasanje povrh upitnika li¢nosti 1 3) otporan je na iskrivljavanje odgovora ukoliko
je prava svrha testa skrivena. Uz to, TUR-A je ujedno i ekonomican i jednostavan za primjenu

Sto je dodatna prednost za njegovo eventualno koriStenje u organizacijskom kontekstu.

Test implicitnih asocijacija. Za razliku od TUR-a, Test implicitnih asocijacija (IAT)
spada u drugu skupinu mjera implicitne li¢nosti koje Uhlmann i suradnici (2012) nazivaju
metodama temeljenim na povezanosti. Metode temeljene na povezanosti pretpostavljaju da su
razli¢iti pojmovi medusobno povezani u pamcenju pojedinca te da se aktiviranjem jednog
pojma aktivacija dalje Siri na pojmove i osobine s kojima je on snazno povezan. Ove metode
implicitnu li¢nost obi¢no zahvaéaju putem brzine kojom pojedinci kategoriziraju podrazaje

povezane s osobinom li¢nosti koja se Zeli zahvatiti.

IAT je vjerojatno najpoznatija metoda temeljena na povezanosti. Pretpostavka u podlozi
IAT-a je da ljudi na temelju svakodnevnih iskustava stvaraju automatske veze medu pojmovima

I da se snaga tih veza moze izmjeriti pomocu vremena reakcije. lako primarno razvijena za
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mjerenje implicitnih stavova (Greenwald, McGhee 1 Schwartz, 1998), ova istrazivacka
paradigma je kasnije primijenjena i na osobine li¢nosti (npr. Greenwald i Farnham, 2000;
Asendorpf, Banse i Micke, 2002). Razlika u odnosu na mjerenje stavova je Sto ovdje
zahva¢amo implicitni pojam o sebi koji ¢ini mreza povezanosti svih psiholoskih obiljezja
pojedinca (npr. ugodan, snazan, otvoren) s pojmom o sebi, koji predstavlja sredi$nji koncept
implicitnog sustava (Asendorpf i sur., 2002; Greenwald i sur., 2002). IAT-om za mjerenje
pojma o sebi zahva¢amo snagu automatske veze izmedu pojma o sebi i pojedine osobine li¢nosti
koju Zelimo izmjeriti. Na taj na¢in zahva¢amo dio implicitnog pojma o sebi koji se tice odredene
osobine li¢nosti. Na primjer, dio implicitnog pojma o sebi koji se odnosi na agresivnost ¢ine

veze izmedu pojma o sebi i pojmova vezanih za agresivnost.

IAT se primjenjuje putem racunala, rjeSavanje je kratko i rezultat sudionika se
izra¢unava automatski nakon $to je zavrs$io s testom. U IAT-U Se pojam o sebi i osobina li¢nosti
definiraju kroz dvije kategorije koje predstavljaju njihove suprotne polove. Zadatak ispitanika
je §to brze razvrstati podrazaje koji se pojavljuju u sredini racunalnog ekrana u parove
kategorija pojma o sebi i osobine li¢nosti koji se nalaze s lijeve i desne strane ekrana. Parovi
kategorija dijele isti motoricki odgovor — obi¢no reakciju lijeve odnosno desne ruke.
Razvrstavanje je brze ukoliko su uparene kategorije pojma o sebi 1 osobine li¢nosti snazno
povezane u implicitnom sustavu (Schnabel, Asendorpf i Greenwald, 2008a). Drugim rije¢ima,

kada su uparene kategorije sukladne implicitnom pojmu o sebi, zadatak razvrstavanja je laksi.

Na primjer, u IAT-u za agresivnost (IAT-A) pojam o sebi ¢ine suprotstavljene kategorije
ja i drugi, a koncept agresivnosti obi¢no kategorije agresivnost i miroljubivost (Banse, Messer
i Fischer, 2015). Zadatak ispitanika je razvrstati rijeCi vezane uz pojam o0 sebi i
agresivnost/miroljubivost, poput mene, njima, nasilje, blagost, itd. Implicitno agresivni
pojedinci bi trebali brze razvrstavati kada je kategorija ja uparena s kategorijom agresivnost, a
kategorija drugi s kategorijom miroljubivost. Neagresivni bi trebali brze razvrstavati kada je
kategorija ja uparena s kategorijom miroljubivost, a kategorija drugi s kategorijom agresivnost
(Slika 1).
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Drugi | Drugi
i il
Miroljubivost | A

Slika 1. Test implicitnih asocijacija za agresivnost

Tablica 4.

Primjer redoslijeda podrazajnih blokova za IAT za mjerenje agresivnosti (IAT-A)

Motoricki odgovor

Podrazajni Broj Lijeva
blok podrazaja Zadatak ruka Desna ruka
1 20 Razvrstavanje podrazaja vezanih Ja Drugi

uz pojam o sebi (npr. mene, njih)

2 20 Razvrstavanje podrazaja vezanih ~ Agresivnost Miroljubivost
uz agresivnost (npr. nasilje,

njeznost)

3+4 20 +40  Istovremeno razvrstavanje Ja+ Drugi +
podrazaja vezanih uz pojam o sebi  Agresivnost Miroljubivost

i agresivnost

5 20 Razvrstavanje podrazaja vezanih Drugi Ja

uz pojam o sebi

6+7 20 +40  Istovremeno razvrstavanje Drugi + Ja+
podrazaja vezanih uz pojam o sebi  Agresivnost Miroljubivost

I agresivnost
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IAT obi¢no ¢ini sedam blokova podrazaja. Opis svakog bloka podrazaja i njihov
redoslijed na primjeru |AT-a za agresivnost prikazan je u Tablici 4. Tri bloka (blokovi 1, 2 i 5)
sluze za uvjezbavanje pa se vremena reakcije na njima ne uzimaju u obzir pri racunanju
rezultata. Rezultat na IAT-u rauna se na vremenima reakcije u Cetiri kriti¢na bloka (blokovi 3,
4, 6 17) 1 to kao razlika izmedu prosjecnih vremena reakcije u blokovima 6 i 7 u odnosu na
blokove 3 i 4. Tako ¢e osobe koje brze razvrstavaju podrazaje kada ja i agresivan dijele isti
motoricki odgovor ostvariti pozitivan rezultat. Visi rezultat stoga ukazuje na snazniju vezu
pojma o sebi i agresivnosti u odnosu na vezu pojma o sebi i miroljubivosti u implicitnom

sustavu li¢nosti.

Bududi da bi, kao i kod TUR-a, implicitna agresivnost trebala biti najvazniji aspekt
implicitnog pojma o sebi za objaSnjavanje NOP-a, u opisu validacijskih studija ¢emo se
fokusirati na studije IAT-a za agresivnost. Manji broj istrazivanja za sada se bavio IAT-A-om,
a istrazivanja u organizacijskom kontekstu uop¢e nema. Medutim, provedene studije uglavnom
ukazuju na zadovoljavajucu pouzdanost. Pouzdanost tipa interne konzistencije za IAT se
procjenjuje Cronbachovim o koeficijentom s razlikama medu komplementarnim vremenima
reakcija kao ,,Cesticama“ (npr. Banse i sur., 2015; Richetin, Richardson i Mason, 2010) ili
korigiranom korelacijom rezultata na polovicama/tre¢inama kritiénih blokova (npr. Zumbach,
Seitz i Bluemke, 2015; Gollwitzer, Banse, Eisenbach i Naumann, 2007). U oba slucaja i na
raznovrsnim uzorcima ucenika, studenata i (polu)profesionalnih sportaSa pouzdanost tipa

interne konzistencije IAT-A kretala se od .69 do .91.

No kao i TUR, IAT za pojam o sebi bi trebao mjeriti stabilne individualne razlike. Zato
je za procjenu njegove pouzdanosti jo§ vaznije da pokazuje stabilnost kroz razli¢ite situacije
mjerenja. Ipak, nalazi o stabilnosti rezultata IAT-A nisu jednozna¢ni. Dok Banse i suradnici
(2015) na uzorku studenata navode povezanost .56 izmedu rezultata na IAT-A dobivenih u
razmaku od tjedan dana, Gollwitzer i suradnici (2007) na uzorku njemackih uéenika navode
niske do srednje visoke povezanosti (.23 do .39) u razmaku od 4-8 mjeseci. Lemmer, Gollwitzer
i Banse (2015) su u okviru teorije latentnih crta i stanja (Steyer, Geiser i Fiege, 2012) na uzorku
austrijskih ucenika ispitali konzistentnost rezultata na IAT-A kroz Cetiri situacije mjerenja u
razmaku od godinu dana. Pokazali su da se samo 20-30% ukupne varijance rezultata na IAT-A
moze objasniti stabilnim individualnim razlikama u implicitnoj agresivnosti. lako se ¢ini da
navedeni nalazi ukazuju da rezultati na IAT-A nisu stabilni koliko bismo ocekivali za mjeru
implicitne li¢nosti, studije Lemmera i suradnika (2015) i Gollwitzera i suradnika (2007)

provedene su na djeci mladoj od 15 godina. Rana Zivotna iskustva vazna SU za razvoj
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automatskih veza izmedu pojma o sebi i osobina li¢nosti (Rudman, 2004), a razina agresivnosti
je manje stabilna u djetinjstvu (Adams, Bukowski i Bagwell, 2005). Stoga bi koeficijenti
stabilnosti dobiveni u ove dvije studije mogli biti podcijenjene procjene pouzdanosti.

lako IAT-A do sada nije primijenjen za predvidanje NOP-a, istrazivanja izvan
organizacijskog konteksta pokazala su da on predvida razliite vrste agresivnog ponasanja.
Stovise, De Cuyper i suradnici (2017) navode da su nalazi o prediktivnoj valjanosti IAT-A
medu najkonzistentnijima od svih IAT-ova za pojam o sebi. Banse i suradnici (2015) su
najdetaljnije ispitali prediktivnu valjanost IAT-A kroz tri studije na razli¢itim uzorcima i u
razli¢itim uvjetima. U studiji 1 su pokazali da IAT-A na uzorku hokejasa predvida postotak
utakmica u kojima su igra¢i zaradili iskljucenje (r = .37). Medutim, u ovoj studiji IAT-A nije
bio povezan s trenerovim procjenama agresivnosti igraca, niti na uzorku hokejasa niti na
drugom uzorku odbojkasa. Nadalje, u studiji 2 Banse i suradnici su pokazali prediktivnu
valjanost IAT-A u laboratorijskim uvjetima. U ovoj studiji uzorak su ¢inile studentice, a mjera
agresivnog ponaSanja bilo je kaznjavanje ,suparnika“ pustanjem neugodnih zvukova u
namjeStenoj igri temeljenoj na Taylorovoj paradigmi agresije (Taylor, 1967). Ponovno se
pokazalo da IAT-A predvida agresivno ponasanje (r = .33 - .38). I konac¢no, u studiji 3, koja je
provedena na (muskim) studentima, pokazalo se da IAT-A predvida procjene agresivnog

ponasanja koje su dali poznanici sudionika (r = .42).

Sli¢no studiji 2 Bansea i suradnika (2015), Grumm, Hein i Fingerle (2011) su na uzorku
osnovnoskolaca pokazali da IAT-A predvida kaZnjavanje protivnika u simuliranoj igri. U
suprotnosti s ovim nalazima, istrazivanje Teubela i suradnika (2011) na uzorku kosarkasa nije
pokazalo znacajnu povezanost IAT-A s agresivnim ponasanjem odmjerenim brojem prekrsaja.
Autori kao moguci razlog ovome navode Cinjenicu da je ova mjera uklju¢ivala i namjerne
prekrsaje, koji u kosarci predstavljaju taktiku za usporavanje igre i nisu nuzno oblik agresivnog

ponasanja.

Druga istrazivanja koja su koristila IAT-A pokazala su da on predvida agresivna
ponasanja samo u interakciji s eksplicitnom li¢nosti ili obiljezjima situacije. Kod Bluemkea i
Friesea (2012) IAT-A je na studentskom uzorku predvidao agresivno ponaSanje prema
kolegama, ali samo kod studenata koji su i eksplicitno agresivni. Richetin i suradnici (2010) su
na uzorku studenata provjeravali hoce li rezultat na IAT-A predvidati procjene kompetentnosti
asistenta glavnog istrazivaca. Kako bi se osiguralo da ove procjene mjere agresivno ponasanje,
sudionicima je re¢eno da ¢e njihove procjene utjecati na to hoce li asistent zadrzati svoj posao
iduc¢i semestar. Nalazi su pokazali da je rezultat na IAT-A povezan s negativnim procjenama
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asistentove kompetentnosti samo ako je asistent isprovocirao ispitanike prije mjerenja.
Konaéno, Schmidt, Zimmermann, Banse i Imhoff (2015) su na uzorku studenata pokazali da
IAT-A predvida agresivno ponaSanje u igri temeljenoj na Taylorovoj paradigmi agresije, ali

samo ako je razina samokontrole studenata bila smanjena nakon rje$avanja Stroopovog testa.

Kao i kod TUR-A, vazan pokazatelj valjanosti IAT-A je njegova prediktivna valjanost
povrh mjera eksplicitne li¢nosti. Kod Bansea i suradnika (2015) vecina studija pokazala je
dodatnu valjanost IAT-A povrh upitni¢kih mjera li¢nosti. U studiji 1, za razliku od IAT-A,
upitnik agresivnosti nije predvidao postotak utakmica s isklju¢enjem na uzorku hokejasa. U
studijama 2 i 3 IAT-A je predvidao agresivnho ponaSanje povrh upitnika agresivnosti,
objasnjavajuci 9-13% dodatne varijance. U skladu s tim, u ovim studijama Bansea i suradnika
(2015) IAT-A nije korelirao s rezultatom na upitnicima agresivnosti. Medutim, IAT-A je u
studiji 1 na uzorku odbojkasa pozitivno korelirao s upitnikom agresivnosti (r = .36 do .48). U
studiji Grumm i suradnika (2011), IAT-A je predvidao 5% dodatne varijance agresivnog
ponasanja povrh upitnika agresivnosti. Ni ovdje rezultati na IAT-A i upitniku agresivnosti nisu
bili u znacajnoj korelaciji. Ukupno, navedeni rezultati ukazuju da IAT-A mjeri drugi konstrukt
u odnosu na upitnicke mjere, §to je u skladu s nalazima za IAT-ove za pojam o sebi (De Cuyper
i sur., 2017) i IAT-ove opcenito (Hofmann, Gawronski, Gschwendner, Le i Schmitt, 2005).

| dok IAT za agresivnost nije ispitivan u organizacijskom kontekstu, studija Clarka i
Meadea (2012) na IAT-u za integritet pokazala je da IAT paradigma moze biti korisna za
objasnjavanje radnih ponasanja. Oni su na uzorku studenata s radnim iskustvom pokazali da
IAT za integritet predvida samoprocjene NOP-a, ali slabije od samoprocjena integriteta. Ipak,
u istoj studiji se pokazalo i da je IAT za integritet otporniji na laziranje od samoprocijenjenog
integriteta. To sugerira da bi IAT mogao imati vecu valjanost od upitnika li¢nosti u prakti¢noj

primjeni kao Sto je selekcija za posao.

Kao i TUR-A, IAT-A bi trebao biti i otporniji na socijalno pozeljno odgovaranje buduci
da zahvaca nesvjesne aspekte li¢nosti. Medutim, otpornost na socijalno pozeljno odgovaranje
IAT-a za agresivnost jedino su ispitivali Banse i suradnici (2015), ali samo kroz povezanosti
rezultata na IAT-A-u i upitnicima socijalno pozeljnog odgovaranja. Kroz ranije opisane studije
rezultati na IAT-A nisu korelirali s rezultatima na upitniku socijalno pozeljnog odgovaranja (r
=-.16 do .14). Jedna iznimka bila je znacajna negativna korelacija upitnika socijalno pozeljnog
odgovaranja i verzije IAT-A s pridjevima kao podrazajima za pojam agresivnosti na uzorku
odbojkasa u studiji 1 (r =-.36, p <.05). Za razliku od IAT-A, upitnici agresivnosti su uglavnom
znacajno negativno korelirali sa socijalno pozeljnim odgovaranjem (r = -.15 do -.64).
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Dakle, nalazi o otpornosti IAT-a za agresivnost na socijalno pozeljno odgovaranje daju
naznake da je on manje podlozan socijalno pozeljnom odgovaranju u odnosu na upitnike
agresivnosti. Otpornost na laziranje razli¢itih IAT-a za ostale osobine znatno je detaljnije
istrazena. Ovi nalazi ukupno pokazuju da je IAT donekle podlozan socijalno pozeljnom
odgovaranju, ali u znatno manjoj mjeri nego samoprocjene (Schnabel i sur., 2008a; Nosek,
Greenwald i Banaji, 2007).

S obzirom da je IAT mjera temeljena na vremenu reakcije, kod njega je posebno vazno
provjeriti otpornost na utjecaje irelevantne za konstrukt koji se zeli izmjeriti. Ovo je izrazito
vazno ako bi se IAT koristio u primijenjene svrhe. Rezultat na IAT-u pokazao se otpornim na
brojne razlike u proceduri kao $to su redoslijed primjene eksplicitnih mjera i IAT-a, trajanje
intervala izmedu prikaza podrazaja te poznatost i broj podrazaja (Nosek i sur., 2007; Hofmann
i sur., 2005; Nosek, Greenwald i Banaji, 2005). Obiljezje IAT-a koje bi moglo bitno utjecati na
rezultate su podrazaji koji sudionici razvrstavaju u testu. Na primjer, Bluemke i Friese (2012)
su pokazali da bi koriStenje idiografskih podrazaja za kategorije pojma o sebi (npr. ime
ispitanika kao podrazaj za kategoriju ja, ime osobe bliske ispitaniku za kategoriju drugi) moglo
povecati korisnosti IAT-A. Banse i suradnici (2015) su pak pokazali da bi koriStenje ponasanja
(npr. udarati, razgovarati) umjesto pridjeva (npr. agresivan, miroljubiv) kao podrazaja za

pojam agresivnosti moglo povecati valjanost IAT-A.

Ono $to se U kontekstu mjerenja pojma o sebi IAT-om ¢ini posebno vaznim je ¢injenica
da je znaenje rije¢i koje opisuju osobine li¢nosti obi¢no isprepleteno s evaluativnim
konotacijama. Tako se u slu¢aju agresivnosti moze pretpostaviti da ¢e kategorija agresivan biti
evaluirana negativnije od kategorije miroljubiv. Zbog toga je moguce da svaki IAT pojma 0
sebi zapravo zahvaca i vezu izmedu pojma o sebi i pozitivnih i negativnih osobina opcenito,
odnosno implicitno samopostovanje (Schnabel, Asendorpf i Greenwald, 2008b). Nekoliko
studija pokazalo je da ovo vjerojatno nije slu¢aj. Schnabel i suradnici (2008b) i Back, Schmukle
i Egloff (2009) su pokazali da je kod IAT-a za Velikih pet osobina li¢nosti klju¢na determinanta
rezultata na IAT-u znacenje kategorija osobina licnosti, @ ne njihova evaluativna vrijednost.
Vjerojatno najsnazniji dokaz za vecu vaznost temeljnog znacenja kategorija pruzaju Perkins i
Forehand (2006). Mijenjaju¢i pridjeve Kkoji su najbolje opisivali njihove ispitanike sa
sinonimima negativnog prizvuka (npr. skroman su zamijenili s ponizan) i definirajuc¢i suprotni
pol osobine antonimima pozitivnog prizvuka (npr. ponosan) oni su izravno suprotstavili
temeljno znacenje rijeci i evaluativnu konotaciju. No unato¢ tome $to je 0sobina koja najbolje

opisuje sudionike imala negativan prizvuk, sudionici su pokazali snaznije veze te osobine i
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pojma o sebi nego suprotne osobine s pozitivnim prizvukom. Ovo znaci da se veze pojma o
sebi 1 atributa vezanih uz odredene osobine li¢nosti temelje primarno na znacenju atributa, a ne

na njihovoj evaluativnoj vrijednosti.

No iako je temeljno znacenje bilo vaznije, evaluativna konotacija podrazaja vezanih uz
osobinu li¢nosti i kod Perkinsa i Forehenda (2006) je djelomi¢no utjecala na rezultat na IAT-u.
Uz to, neke studije na IAT-ima za mjerenje stavova su pokazale da se kategorija objekta stava
moze redefinirati i time promijeniti rezultat na IAT-u koriStenjem podrazaja Kkoji po
evaluativnoj vrijednosti nisu u skladu s kategorijom koju opisuju. Na primjer, koriStenjem
podrazaja poput krijesnica za inace negativno evaluiranu kategoriju kukaca moze dovesti do
pozitivnijeg implicitnog stava prema kukcima na IAT-u (Bluemke i Friese, 2006; Govan i
Williams, 2004). Ukupno, istrazivanja proceduralnih obiljezja IAT-a sugeriraju da se prilikom
konstrukcije IAT-a za pojam o sebi osobita paznja treba posvetiti odabiru podrazaja kojima ¢e

se definirati kategorije pojma o sebi i osobine licnosti koja se zeli zahvatiti.

lako manje uvjerljivo nego istrazivanja TUR-A, opisane studije sugeriraju da bi IAT-A
mogao biti valjana mjera implicitne agresivnosti i koristan prediktor NOP-a. Kao i TUR-A,
primjena ovog testa je brza i ekonomicna, a raCunanje rezultata je objektivno buduc¢i da se
temelji na vremenima reakcije. Pouzdanost tipa interne konzistencije IAT-A je
zadovoljavajuca, no test-retest pouzdanost je niza nego §to bismo ocekivali za mjeru stabilnih
individualnih razlika. Takoder, IAT-A predvida agresivno ponaSanje povrh upitnika li¢nosti.
Medutim, trenutno nema istraZivanja koja su povezivala rezultate na I[AT-A s
nepozeljnim/devijantnim ponasanjima u organizacijskom kontekstu. Sto se ti¢e otpornosti na
laziranje, iako rezultati na IAT-ima opéenito pokazuju da je metoda otpornija na socijalno
pozeljno odgovaranje od upitnika li¢nosti, otpornost IAT-A provjeravana je samo u studiji
Bansea i suradnika (2015). Rezultati ove studije u najboljem slucaju daju indikacije da je IAT-
A manje podloZan laziranju u odnosu na upitnike agresivnosti §to upucuje na to da bi se ova

tema trebala bolje istraziti u budu¢im istraZivanjima.

TUR-A, IAT-A i razine sloZenosti implicitnog sustava li¢nosti. Ukupno, nas pregled
istrazivanja TUR-A i IAT-A pokazuje da obje mjere u najmanju ruku imaju potencijal da budu
koristan alat za mjerenje implicitne agresivnosti i predvidanje relevantnih radnih ponasanja.
Trenutno su nalazi jasniji za TUR-A, koji je uostalom i testiran u organizacijskom kontekstu,
no IAT-A takoder pokazuje potencijal. Slicnost obje ove mjere je Sto indirektno zahvacaju
strukture li€nosti koje nisu dostupne svijesti, analizom nacina na koji pojedinci odgovaraju na
podrazaje koji bi trebali potaknuti iskazivanje motiva koji se zeli izmjeriti.
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Medutim, metode se razlikuju po na¢inu na koji konceptualiziraju i zahvacaju implicitnu
agresivnost. TUR-A se temelji na pretpostavci da ovaj motiv ¢ine nesvjesni mehanizmi koji
omogucavaju agresivnim pojedincima da svoja socijalno nepozeljna ponasanja opravdaju kao
smislene reakcije na okolinske podrazaje. Stoga implicitnu agresivnost pokusSava zahvatiti
analizom odgovora na zadatke rezoniranja koje ¢ine opisi socijalnih situacija razvijeni kako bi
potakli izraZzavanje motiva za agresiju. IAT-A pretpostavlja da je implicitna agresivnost dio
implicitnog pojma o sebi koji se odnosi na automatsku povezanost pojma o sebi s pojmovima
vezanim za agresivnost u implicitnom sustavu licnosti pojedinca. Ova metoda zahvaca snagu
te povezanosti putem vremena reakcije u jednostavnom zadatku sortiranja podrazaja vezanih

uz pojam o sebi i agresivnost.

Navedene razlike u metodama mogle bi znaciti i da one zahvacaju razliCite aspekte
implicitne li¢nosti. Naime, neke teorije dualnih procesa poput kognitivno-iskustvene teorije
pojma o sebi (CEST; Epstein, 1994; Epstein 2003) pretpostavljaju da implicitni sustav li¢nosti
ima nekoliko razina sloZenosti. Na niZoj razini slozenosti implicitnu li¢nost ¢ine jednostavne
veze izmedu razli¢itih pojmova razvijene putem klasi¢nog uvjetovanja kroz fizioloske i
emocionalne reakcije na okolinske podrazaje. S obzirom na to, veze na nizim razinama
implicitnog sustava li¢nosti bi trebale determinirati emocionalne reakcije koje predstavljaju
glavni poticaj za ponaSanje u situacijama visoke pobudenosti (Vasiolopoulos i sur., 2013). U
kontekstu NOP-a ovakvo ponaSanje mogao bi biti verbalni napad na suradnika nakon stresne
situacije na poslu koja je izazvala visoku pobudenost. Budu¢i da IAT zahvaca snagu veza pojma
o sebi s razli¢itim osobinama, ova metoda bi u ve€oj mjeri mogla zahvacati niZe razine

sloZenosti implicitne licnosti.

Na vi$im razinama slozenosti, implicitnu li¢nost ¢ine osnovna implicitna vjerovanja i
potrebe koje determiniraju dugoro¢ne ciljeve pojedinca (Winter, John, Stewart, Khlonen i
Duncan, 1998). Na primjer, osobe koje su bile zlostavljane u djetinjstvu bi mogle razviti
osnovno vjerovanje da su ljudi neprijateljski nastrojeni jedni prema drugima te bi to vjerovanje
moglo dobrim dijelom odredivati odluke koje donose u ostatku zivota. Strukture na slozenijim
razinama implicitne li¢nosti bi trebale biti odrednica rutinskih ponasanja koje karakteriziraju
niske razine pobudenosti te ponasanja u situacijama u kojima nije jasno koja je prikladna
reakcija (Vasilopoulos i sur., 2013). Kod NOP-a, primjer ovoga je ranije navedena situacija u
kojoj nije jasno je li organizacija nepravedna prema zaposlenicima pa zaposlenik nije siguran
je li opravdano upustiti se u NOP. Ukoliko je jedno od implicitnih vjerovanja zaposlenika to da

su ljudi neprijateljski nastrojeni prema drugima, on ¢e vjerojatnije zakljuciti da je organizacija
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nepravedna i tako dobiti opravdanje za upuStanje u NOP. TUR zahvata mehanizme
opravdavanja ¢ija je svrha u nejasnim situacijama usmyjeriti rezoniranje pojedinca kako bi
zakljucili da je prikladna reakcija ona koja je ujedno u skladu s njihovim implicitnim motivima.

Ovo zna¢i da bi TUR trebao u ve¢oj mjeri zahvacati slozenije strukture implicitne li¢nosti.

Dakle, ako uzmemo u obzir da bi IAT-A mogao u vecoj mjeri zahvacati jednostavnije,
a TUR-A slozenije strukture implicitne licnosti, moguce je da samo koristenjem vise razlicitih
metoda mjerenja moZzemo u potpunosti istraziti efekt implicitne agresivnosti na NOP. No kako
bismo u potpunosti razumjeli odnos ova dva konstrukta potrebno je razmotriti i odnos koji

implicitna agresivnost ima sa stavovima o poslu i emocijama na radnom mjestu.
Mehanizmi djelovanja implicitne li¢nosti na nepoZeljna organizacijska ponaSanje

Prikazani pregled istrazivanja ukazuje na to da bi implicitna li¢énost odnosno implicitna
agresivnost trebala biti vazna odrednica NOP-a i da su razvijene metode koje imaju dobar
potencijal za valjano mjerenje implicitne agresivnosti. Medutim, ova istrazivanja ne pomazu
nam u razja$njavanju konkretnih mehanizama kojima nesvjesni porivi iz implicitnog sustava
licnosti determiniraju NOP. Naime, kao $to smo ranije naveli, veza implicitne agresivnosti i
antisocijalnog ponasanja ne moZe se objasniti preklapanjem s eksplicitnom li¢nosti
odmjerenom upitnicima (Banse i sur., 2015; Gali¢, 2016). Antisocijalna/agresivna ponasanja
koja proizlaze iz implicitne agresivnosti su posljedica procesa koji se odvijaju izvan svijesti
pojedinca. To znaci da se implicitno agresivni pojedinci ne¢e upustati u NOP da bi se ponasali
u skladu sa svojim eksplicitnim pojmom o sebi ve¢ kako bi udovoljili svom nesvjesnom porivu
za agresivno ponasanje. No da bi ujedno odrzali pozitivnu sliku o sebi, ovi pojedinci moraju
opravdati svoja NOP na nacin koji nece ugroziti njihovu sliku o sebi. Mi smatramo da bi
mijenjanje stava prema vlastitom poslu mogao biti jedan od nacina na koji zaposlenici

opravdavaju NOP koja proizlaze iz nesvjesnih aspekata li¢nosti.

Stavovi prema poslu kao objaSnjenje odnosa implicitne agresivnosti i nepozZeljnih
organizacijskih ponasanja. Gali¢ i suradnici (2018) su nedavno ispitali ulogu stavova u
objasnjavanju odnosa implicitne agresivnosti i NOP-a. Pri tome su se vodili postavkama teorije
socijalne razmjene (Cropanzano i Mitchell, 2005; Cropanzano, Anthony, Daniels i Hall, 2017).
U skladu s imenom, ova teorija promatra odnos izmedu poslodavca i zaposlenika kao oblik
socijalne razmjene koja ukljucuje tri koraka: (1) pocetno ponasanje poslodavca ili suradnika na
poslu, (2) zaposlenikova procjena kvalitete socijalne razmjene te (3) zaposlenikov odgovor

promjenom stava i/ili ponaSanja. Teorija pretpostavlja da se socijalna razmjena temelji na normi
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recipro¢nosti (Gouldner, 1960). To znac¢i da je odgovor zaposlenika (korak 3) na pocetno

ponasanje u skladu s procijenjenom kvalitetom razmjene (korak 2).

Norma recipro¢nosti pojavljuje se u dva oblika. Pozitivni reciprocitet nalaze da se ljudi
ponasaju ljubazno i pomazu onima koji se prema njima ponasaju dobro. Ovaj oblik norme
recipro¢nosti objasnjava vezu pozitivnih stavova (npr. odanosti organizaciji) s pozitivnim
ponasanjima (npr. odgovorno organizacijsko ponasSanje). S druge strane, negativni reciprocitet
nalaze da ¢e ljudi traziti osvetu i iskazivati negativna ponaSanja prema onima koji se ponasaju
loSe prema njima. Stoga, negativna recipro¢nost objasnjava zasto dolazi do NOP-a. Medutim,
kod implicitno agresivnih zaposlenika kognitivne pristranosti koje proizlaze iz implicitnog
sustava li¢nosti bi trebale povecati vjerojatnost da ¢e oni procijeniti kvalitetu socijalne razmjene
losom (korak 2) kako bi opravdali svoja agresivna/antisocijalna ponasanja prema organizaciji
i/ili njenim ¢lanovima (korak 3). Ovo se moze dogoditi ¢ak i ako je poCetno ponaSanje prema

zaposleniku (korak 1) zapravo bilo neutralno ili prijateljski nastrojeno.

Dakle, postavke teorije socijalne razmjene sugeriraju da je razvijanje negativnih stavova
prema poslu/organizaciji jedan od nacina kako se implicitno agresivni zaposlenici mogu
upustati u NOP koja proizlaze iz nesvjesnog motiva za agresiju i ujedno percipirati da su
zadovoljili normu recipro¢nosti. No kauzalni slijed odnosa stavova i ponasanja koja proizlaze
iz implicitne linosti nije u potpunosti jasan na temelju postavki ove teorije. Na prvi pogled ¢ini
se da teorija pretpostavlja da razvoj negativnih stavova prethodi NOP-u. Na ovoj pretpostavci
su se temeljila dosadas$nja istrazivanja eksplicitne li¢nosti koja su pokazala da stavovi prema
poslu/organizaciji posreduju odnos li¢nosti i NOP-a (Mount, llies i Johnson, 2006; Crede,
Chernyshenko, Stark, Dalal i Bashshur, 2007; Kaplan, Bradley, Luchman i Haynes, 2009; Le,
Donnellan, Spilman, Garcia i Conger, 2014; Guay i sur., 2016). U slucaju implicitne
agresivnosti, ovaj vremenski slijed moze se objasniti time $to implicitno agresivni pojedinci
koriste pristrane nacine procesiranja socijalnih informacija kao Sto su selektivna paznja i
pristrani uzrocno-posljedicni zakljucci (James i LeBreton, 2012). Ove pristranosti mogu dovesti
do formiranja negativnih stavova prema poslu koji signaliziraju zaposleniku da je opravdano

osvetiti se organizaciji ili suradnicima upustanjem u NOP.

Na primjer, ukoliko poslodavac zatrazi zaposlenika da jedan dan ostane dulje na poslu,
implicitno agresivan zaposlenik bi trebao biti skloniji percipirati ovaj zahtjev kao c¢in
iskoriStavanja i dozivjeti sebe kao zrtvu nepravednog tretmana. Zbog kognitivnih pristranosti u
implicitnom sustavu li¢nosti, implicitno agresivni pojedinci bi trebali biti skloniji ovakvim
prosudbama cak i ako je zahtjev poslodavca pristojno komuniciran i potpuno opravdan.
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Dozivljaj iskoriStavanja i nepravednosti trebao bi dovesti do nezadovoljstva poslom. Razvijeno
nezadovoljstvo poslom daje ,,dopustenje zaposleniku da se osveti poslodavcu upustanjem u

NOP poput zabusavanja ili zanemarivanja uputa.

No detaljnije razmatranje teorija razvoja stavova pokazuje da je mogu¢ i druk¢iji
vremenski slijed. Negativni stavovi prema poslu i organizaciji mogli bi se razviti tek nakon
upustanja u NOP koje proizlazi iz implicitne licnosti, kao oblik naknadne racionalizacije NOP-
a. lako prakticki neistrazen u podruc¢ju psihologije rada i organizacijske psihologije, ovakav
nac¢in formiranja stavova u temeljima je vaznih teorija socijalne psihologije. Na primjer, Bem
(1972) u teoriji samopercepcije navodi da stavovi mogu proizlaziti iz opazanja vlastitog
ponasanja, pogotovo ako je uzrok ponasanja nepoznat ili nejasan. Takoder, Festinger (1957) u
teoriji kognitivne disonance pretpostavlja da ponaSanje nesukladno slici o sebi dovodi do
doZivljaja kognitivnog nesklada. Ovaj nesklad se moze rijeSiti mijenjanjem postojeceg ili
razvijanjem novog stava kojim se moze opravdati izvrSeno ponaSanje bez ugroZavanja
pozitivne slike o sebi. Ako se razmotre pretpostavke da implicitni/automatski psiholoski procesi
mogu dovesti do ponasanja bez svjesnog izbora pojedinca (McClelland, Koestner i Weinberger,
1989; Bargh i Chartrand, 1999; Strack i Deutsch, 2004; Becker, Cropanzano i Sanfey, 2011) i
da li¢nost moze biti izravna odrednica NOP-a ¢ak i kad se uzmu u obzir razli¢iti eksplanatorni
mehanizmi kao $to su stavovi i emocije na poslu (Cullen i Sackett, 2003), ovaj slijed se takoder
¢ini plauzibilnim.

Gali¢ i suradnici (2018) su na dva velika uzorka hrvatskih radnika usporedili ove dvije
suprotstavljene pretpostavke, zahvacajuci implicitnu agresivnost TUR-A-om. Pri tome su se od
stavova usmjerili na percipiranu organizacijsku pravednost, op¢u kvalitetu socijalne razmjene
zaposlenika i poslodavca i zadovoljstvo poslom. Pretpostavili su da bi ova tri stava prema poslu
i organizaciji trebala najbolje odrazavati opéenitu percepciju zaposlenika o njihovom odnosu s
poslodavcem i da bi trebali biti dijelom determinirani implicitnom agresivnosti. Takoder, u obje

studije su kontrolirali efekt eksplicitne li¢nosti na stavove i NOP.

U prvoj studiji Gali¢ i suradnici zahvatili su NOP samoprocjenama zaposlenika na
upitniku Bennett i Robinson (2000). Organizacijsku pravednost zahvatili su skalom pravednosti
Ambrose 1 Schminkea (2009) koja mjeri opcenitu percepciju pravednosti na poslu pojedinca.
Kvalitetu socijalne razmjene operacionalizirali su skalom organizacijskog cinizma (Brandes,
Dharwadkar 1 Dean, 1999) koja mjeri opc¢eniti negativan stav prema organizaciji i vjerovanje
da je organizacija nepostena (Chiaburu, Peng, Oh, Banks i Lomeli, 2013). Zadovoljstvo poslom

zahvatili su skalom Judgea i Klingera (2007). Konac¢no, osobine eksplicitne li¢nosti Cije su
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efekte kontrolirali u medijacijskim analizama bile su pozitivni i negativni afektivitet

(Thompson, 2007). Sve mjere sudionici su ispunili u jednoj vremenskoj tocki.

lako su u medijacijskim analizama svi indirektni efekti u oba kauzalna slijeda bili
znacajni, snaznija potpora je dobivena za kauzalni smjer u kojem stavovi prema poslu i
organizaciji slijede NOP koje proizlazi iz implicitnog motiva za agresiju. Standardizirani
koeficijenti indirektnih efekata za smjer TUR-A-> NOP-> stavovi bili su snazniji (.047 do .061)
nego standardizirani koeficijenti indirektnih efekata za smjer TUR-A-> stavovi-> NOP (.020
do .032). Osim toga, snaznije korelacije TUR-A s NOP-om (r = .31) nego sa stavovima (r = -
.16 do -.25) bile su u skladu s pretpostavkom da su u kauzalnom slijedu TUR-A i NOP blizi
nego TUR-A i stavovi (Edwards i Berry, 2010).

U studiji 2 Gali¢ i suradnici (2018) su pokusali replicirati nalaze prve studije koriste¢i
snazniji istrazivacki nacrt u kojem su NOP zahvatili putem dva izvora: samoprocjenama
sudionika i procjenama dobivenim od dvoje suradnika. Takoder, koristili su drugacije
operacionalizacije NOP-a, stavova prema poslu i organizaciji i eksplicitne li¢nosti dok su
implicitnu agresivnost ponovno zahvatili TUR-A-om. NOP su ovaj puta operacionalizirali
upitnikom Spectora i1 suradnika (2006). Opcéu percepciju pravednosti zahvatili su
Moormanovom (1991) skalom koja mjeri tri komponente pravednosti: distributivnu,
proceduralnu i interakcijsku. Indikator kvalitete socijalne razmjene ovdje je predstavljala
percipirana podrska organizacije (Eisenberger, Huntington, Hutchison i Sowa, 1986). Nju su
zahvatili putem Colquittovih (2001) mjera instrumentalnosti i organizacijske odanosti, koje
¢ine glavne komponente percepcije podrske organizacije. Zadovoljstvo poslom zahvatili su
skalom Brayfielda i Rothea (1951), a eksplicitnu licnost operacionalizirali su kratkom skalom
eksplicitne agresivnosti (Webster i sur., 2014). Sve su mjere sudionici ponovno ispunili u istoj

vremenskoj tocki.

Medijacijske analize u studiji 2 potvrdile su zakljucke studije 1, ali samo za
samoprocjene NOP-a. U ovoj studiji svi indirektni efekti za kauzalni smjer u kojem stavovi
slijede NOP koje proizlazi iz implicitne agresivnosti ponovno su bili znac¢ajni, a standardizirani
koeficijenti indirektnih efekata kretali su se od -.030 do -.047. Indirektni efekti za drugi smjer,
u kojem stavovi prethode NOP koja proizlaze iz implicitne agresivnosti, bili su znacajni samo
za percipiranu podrsku organizacije (standardizirani indirektni efekt .041) i zadovoljstvo
poslom (.039), dok indirektni efekt na samoprocjene NOP-a preko pravednosti nije bio
znacajan. Dakle, medijacijske analize ponovno su dale snazniju potporu smjeru TUR-A->
NOP-> stavovi iako razlike u veli€ini indirektnih efekata ovoga puta nisu bile tako velike kao
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u studiji 1. Korelacijske analize takoder su ponovno pokazale snaznije korelacije TUR-A sa
samoprocjenama NOP-a (r = .23) nego sa stavovima (r = -.14 do -.19), no i ovdje su razlike
bile manje nego u studiji 1. I kona¢no, nalazi su potvrdeni samo za samoprocjene, ali ne i

procjene NOP-a koje nisu znac¢ajno korelirale ni s TUR-A-om niti s ve¢inom stavova.

Dakle, u oba uzorka Galica i suradnika (2018), nalazi su isli vise u prilog pretpostavci
da stavovi predstavljaju naknadne racionalizacije NOP-a koja proizlaze iz implicitne li¢nosti.
Medutim, iako slabiji, ve¢ina indirektnih efekata u smjeru implicitna agresivnost -> stavovi ->
NOP je takoder bila statisticki zna¢ajna, ukazujuci da je i ovaj slijed plauzibilan. Dodatno, kod
ovog kauzalnog slijeda svi direktni efekti implicitne agresivnosti na NOP su ostali znacajni. To
pokazuje da bi i drugi psiholoski procesi trebali objasniti efekt implicitne agresivnosti na NOP.
Konstrukt koji bi takoder trebao igrati vaznu ulogu u odnosu implicitne agresivnosti s NOP-

ima su emocije na radnom mjestu.

Emocije na radnom mjestu kao objasnjenje odnosa implicitne agresivnosti i
nepoZeljnih organizacijskih ponasanja. Emocije na radnom mjestu bi trebale jednim dijelom
objasnjavati kako zaposlenici tendencije koje proizlaze iz implicitne li¢nosti transformiraju u
radna ponaSanja. Teorije dualnih procesa (Vasilopoulos i sur., 2013) emocije u znatno vecoj
mjeri vezuju uz implicitni nego eksplicitni sustav procesiranja informacija. Na primjer,
Metcalfe i Mischel (1999) navode emocije kao neizostavan dio implicitnog sustava te povezuju
ovaj sustav s amigdalom, dijelom limbickog sustava u mozgu koji je odgovoran za procesiranje
emocija (Pinel i Barnes, 2018). Epstein (2003) u opisu iskustvenog sustava navodi da emocije
igraju klju¢nu ulogu u njegovom razvoju usmjeravajuci pojedinca da ostvari ugodne, a izbjegne
neugodne ishode. Takoder, emocije koje proizlaze iz iskustvenog (implicitnog) sustava glavna
su determinanta automatskih ponasanja u situacijama visoke pobudenosti (Vasilopoulos i sur.,
2013).

S obzirom na navedeno, emocije bi trebale igrati vaznu ulogu i u razvoju implicitne
agresivnosti, pri ¢emu bi u ovom slu¢aju najvaznija trebala biti emocija ljutnje. Cesto
dozivljavanje emocije ljutnje u mladoj dobi moglo bi razviti sklonost interpretaciji dogadaja iz
socijalne okoline kao hostilnih. Naime, u socijalnim situacijama gdje razlozi tudeg ponasanja i
prikladan odgovor na to ponasanje nisu potpuno jasni, dozivljena emocija ljutnje moze pruziti
signal da su tude namjere hostilne (Anderson i Bushman, 2002). Nadalje, budu¢i da je ljutnja
neugodna emocija poprac¢ena dozivljajem visoke pobudenosti (Russell, 1980), ona bi trebala
potaknuti na agresivna/antisocijalna ponasanja kako bi se eliminirala ova neugodna emocija |
prikladno odgovorilo na percipiranu prijetnju (Anderson i Bushman, 2002). Ova ponasanja
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mogu ukljucivati fizicko i verbalno nasilje, ali i suptilnije oblike poput pasivne agresije (npr.
namjerno ignoriranje izvora prijetnje). Ono $to je vazno je da se tim ponaSanjima eliminira
neugoda povezana s ljutnjom. Kroz opisani proces s vremenom bi se agresivna ponasanja koja
slijede emociju ljutnje mogla u implicitnom sustavu povezati s dozivljajem ugode. Ovo pak
pruza poticaj pojedincima da usvoje sklonost automatskoj interpretaciji ponasanja drugih i
dogadaja iz okoline kao neprijateljskih. lako se socijalno nepozeljan motiv za agresiju
procesom socijalizacije barem djelomi¢no potiskuje u podsvijest (James i LeBreton, 2012),
teSko je promijeniti snaznu automatsku vezu nepozeljnih ponasanja i ljutnje koja proizlazi iz

implicitne li¢nosti (Kahneman, 2011).

Dakle, ljutnja bi trebala igrati vaznu ulogu ve¢ u samom razvoju implicitne agresivnosti.
Stoga je logi¢no da je sklonost dozivljavanju ljutnje jedno je od kljuénih obiljezja agresivnih
pojedinaca (Anderson i Bushman, 2002; James i LeBreton, 2012). Ovo prepoznaju i James i
LeBreton (2012) budu¢i da u opisu mehanizma dozivljavanja sebe kao zrtve moc¢nijih
pojedinaca navode da pristrani zakljucci koje donose implicitno agresivni pojedinci ,,poticu
osjecaje ljutnje i nepravde *“ (str. 35). Takoder, u prilog ovome idu i nalazi neurobioloskih
studija koji pokazuju da su, u odnosu na ostatak populacije, neuroloske strukture agresivnih
ljudi osjetljivije i na prijetece i na neutralne interpersonalne podrazaje (Rosell i Siever, 2015).
Uzevsi navedeno u obzir jasno je da, ukoliko Zelimo u potpunosti razumjeti mehanizme
djelovanja implicitne agresivnosti na NOP, trebamo razmotriti odnos ove dvije varijable s

emocijama, odnosno ljutnjom na radnom mjestu.

Zarazliku od stavova, vremenski slijed veze implicitne agresivnosti, ljutnje na radnom
mjestu i NOP-a ¢ini se jasnijim. Na primjer, u teoriji afektivnih dogadaja (TAD; Weiss i
Cropanzano, 1996), sredi$nji koncept predstavljaju afektivne reakcije na radnom mjestu koje
autori navode kao jednu od glavnih odrednica radnog ponasanja. Dio TAD-e koji je vazan za
naSe istrazivanje odnosi se na ulogu koje osobine li¢nosti koje oni zovu ,,afektivne dispozicije*
imaju u determiniranju afektivnih reakcija. Prema ovoj teoriji, razina afektivnih dispozicija,
poput osobina pozitivnog i negativnog afektiviteta, predisponira pojedince da imaju snaznije
reakcije na pozitivne i/ili negativne dogadaje na poslu. Na primjer, iako ne treba nuzno znaciti
da ¢e osobe s visokim negativnim afektivitetom biti konstantno loSe raspolozene, one c¢e
vjerojatno imati snaznije (negativne) emocionalne reakcije na dogadaje na poslu koje
percipiraju negativnima (npr. svada sa suradnikom). Snaznija emocionalna reakcija bi trebala

usmyjeriti pojedince na ponaSanje koje je prikladno za noSenje s dozivljenom emocijom.
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Weiss i Cropanzano (1996) se u izlaganju svojih teoretskih pretpostavki fokusiraju na
osobine pozitivnog i negativnog afektiviteta (Watson 1 Tellegen, 1985) ili osobine
petfaktorskog modela koje su njima komplementarne, ekstraverziju i nisku emocionalnu
stabilnost. No s obzirom na jasnu vezu s ljutnjom, implicitna agresivnost se takoder barem
djelomi¢no moze konceptualizirati kao afektivna dispozicija. Ako prilagodimo pretpostavke
TAD-e na ovu osobinu, mozemo pretpostaviti da bi implicitno agresivni pojedinci trebali
dozivljavati snaznu emociju ljutnje prilikom suocavanja s dogadajima na poslu koje smatraju
prijeteéima, nepravednima, frustrirajué¢ima i sl. Stovise, struktura njihovog implicitnog sustava
licnosti poti¢e implicitno agresivne pojedince da pristrano tumace informacije iz okoline, §to
znaci da bi oni trebali i u vecoj mjeri percipirati dogadaje iz okoline kao ugrozavajuce (James
i LeBreton, 2012). Ovo upucuje na to da ¢e implicitno agresivni ne samo reagirati snaznije na

negativne dogadaje na poslu, ve¢ ¢e i percipirati visSe dogadaja na koje mogu reagirati ljutnjom.

Kao sto je ve¢ navedeno, glavna svrha emocija bi trebala biti motiviranje pojedinca na
ponasanje koje je u skladu s dozivljenom emocijom. Prema opéem modelu agresije (Anderson
i Bushman, 2002), jedna od glavnih svrha ljutnje je da uéini strukture u paméenju povezane S
agresivnim ponaSanjem lakSe dostupnima te da dodatno potakne pojedinca na
agresivno/antisocijalno ponasanje povecavajuci njegovu razinu pobudenosti. Ovo sve povecava
vjerojatnost da Ce se agresivni pojedinac ukoliko dozivi emociju ljutnje upustiti u
agresivno/antisocijalno ponasanje. U slucaju ljutnje u radnom kontekstu o€it izbor predstavljaju
NOP koja, kao i agresivno ponasanje opcenito, jednim dijelom ukljucuju namjeru da se naskodi

drugima i tako omoguéuju eliminaciju neugodne emocije ljutnje.

lako smislena, hipoteza o0 posredujucoj ulozi emocija u odnosu eksplicitne i implicitne
licnosti i NOP-a do sada nije izravno testirana. Meta-analiza Kaplana i suradnika (2009) pruza
naznake da je ona to¢na. Oni su uz pomo¢ prosje¢nih meta-analitickih korelacija pokazali da
emocionalni stres na poslu posreduje vezu osobine negativnog afektiviteta i NOP-a.
Pretpostavili su da je to zato $to upustanjem u NOP osobe s visokim negativnim afektivitetom
ublazavaju negativne emocije na poslu koje su sklone dozivljavati. Ono Sto je takoder
zanimljivo je da je indirektni efekt negativnog afektiviteta na NOP preko stresa bio snazniji
nego indirektni efekti preko zadovoljstva poslom i percipirane pravednosti. Ovo ukazuje da
vezu afektivne dispozicije poput negativnog afektiviteta s NOP-ima najbolje objasnjavanju

emocije na radnom mjestu.

Ukupno, nalazi i teorije sugeriraju: (1) da je emocija ljutnje neodvojiva od motiva za
agresiju, (2) da su implicitno agresivni pojedinci skloni percipirati vise negativnih dogadaja na
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poslu i snaZnije emocionalno reagirati na njih i (3) da emocija ljutnje daje dodatni poticaj
pojedincima za agresivno/antisocijalno ponasanje. Uzev§i navedeno u obzir moZemo
pretpostaviti da ¢e ljutnja na radnom mjestu posredovati odnos implicitne agresivnosti i NOP-

a.

Iz navedenih razloga, u nasem istrazivanju htjeli smo ispitati ulogu stavova prema poslu
i emocija na radnom mjestu u odnosu implicitne agresivnosti i NOP-a. S obzirom na ranije
izloZzene nalaze o valjanosti ove dvije mjere, implicitnu agresivnost odlucili smo zahvatiti TUR-
A-om i IAT-A-om. Dok je hrvatska verzija TUR-A ve¢ razvijena i validirana (Gali¢ i sur.,
2014), hrvatsku verziju IAT-A trebali smo razviti prije provodenja istrazivanja. U nastavku
teksta opisat ¢emo preliminarno istrazivanje u kojem smo razvili i validirali hrvatsku verziju

IAT-a za agresivnost.

PRELIMINARNO ISTRAZIVANJE — RAZVOJ | VALIDACIJA HRVATSKE
VERZIJE IAT-A ZA AGRESIVNOST

Kako bismo mogli provesti nase glavno istrazivanje, prethodno je bilo potrebno razviti
i validirati hrvatsku verziju IAT-a za agresivnost. Nakon $to smo razvili podrazaje za hrvatsku
verziju IAT-A, validirali smo ga kroz tri studije objavljene u radu Parmaé¢ Kovaci¢, Galica i
Ruzoj¢i¢a (2018). U dvije studije smo provjerili njegovu povezanost sa samoprocijenjenom
agresivnosti 1 agresivnim/antisocijalnim ponaSanjem odmjerenim s nekoliko razli¢itih mjera.
Obje studije smo proveli na uzorcima koji su dovoljno veliki (N > 100) da bismo dobili stabilne
rezultate. Na temelju prijaSnjih nalaza i teorije u podlozi IAT-a, o¢ekivali smo da ¢e IAT-A
imati niske/neznacajne povezanosti sa samoprocjenama agresivnosti 1 da ¢e rezultati na IAT-A
imati dodatnu valjanost u predvidanju agresivnog/antisocijalnog ponaSanja povrh
samoprocjena agresivnosti. Takoder, na temelju ranije navedenih nalaza (npr. Bluemke i Friese,
2012; Bing i sur., 2007) pretpostavili smo da ¢e interakcija izmedu IAT-A i samoprocjena

agresivnosti imati dodatnu valjanost u predvidanju agresivnog ponasanja.

Uz to, u iste dvije studije htjeli smo provjeriti vezu izmedu rezultata na IAT-A i socijalno
pozeljnog odgovaranja. lako su nalazi Bansea i suradnika (2015) ukazali da rezultat na IAT-A
nije znafajno povezan sa socijalno pozeljnim odgovaranjem, oni nisu bili u potpunosti
jednoznacni s obzirom da su veli¢ine korelacija znatno varirale. Ovo bi se moglo pripisati tome
Sto su Banse i suradnici koristili razlicite mjere socijalno pozeljnog odgovaranja kroz razliite
studije, a tretirali su ih kao mjere istog konstrukta. Novije konceptualizacije i mjere socijalno

pozeljnog odgovaranja (Paulhus, 2002) otkrivaju da ovaj konstrukt ima slozenu strukturu 1 da
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se na temelju sadrzaja moze podijeliti na egoisticku 1 moralisticku komponentu. Moralisticko
socijalno pozeljno odgovaranje (M-SPO) ti¢e se negiranja teznji k socijalno devijantnim
ponasanjima, kao S$to je agresivno ponasanje. Stoga bi u teoriji samo M-SPO trebalo biti

povezano s agresivnosti pa smo se u naSem istrazivanju usmjerili na tu vezu.

Dodatno, kako bismo provjerili vezu izmedu IAT-A i socijalno pozeljnog odgovaranja,
testirali smo njegovu podloZznost namjernom laziranju odgovora. Do sada je nekoliko studija
provjeravalo otpornost na laziranje IAT-a za mjerenje pojma o sebi (npr. Egloff i Schmukle,
2002; Stieger, Goritz, Hergovich i Voracek, 2011). Rezultati su pokazali da je IAT znatno
otporniji na laziranje u odnosu na mjere samoprocjene, odnosno rezultat na njemu se moze
samo malo ,,uljepsati“ ¢ak i pod jasnom uputom za povoljnu samoprezentaciju (npr. ,,pokusajte
se prikazati neanksioznom osobom*; Stieger i sur., 2011). Dakle, o¢ekivali smo da rezultati na
IAT-A nece biti povezani s rezultatima na upitniku M-SPO-a niti ¢e biti podlozni laziranju
odgovora kada je ispitanicima naloZeno da iskrivljuju svoje odgovore kako bi ostavili §to bolji

dojam.
Razvoj hrvatske verzije |AT-a za agresivnost

U razvoju hrvatske verzije IAT-A glavni zadatak bio je definirati kategorije ciljnog
pojma i osobine koja se mjeri (tj. agresivnosti) te podrazaje povezane s tim kategorijama. Kao
1 prijaSnja istrazivanja, dvije suprotstavljene kategorije pojma o sebi definirali smo rijeCima
,»wJa“ i ,,Drugi“. Dvije suprotstavljene kategorije agresivnosti definirali smo rije¢ima
,HAgresivnost i ,,Miroljubivost”. Rijec¢i koje smo koristili kao podrazaje vezane uz kategorije
pojma o sebi (npr. moje, njihovo, mene) takoder smo preuzeli iz prijasnjih istrazivanja (Banse i
sur., 2015; Uhlmann i Swanson, 2004) i prilagodili ih na hrvatski. Za svaku kategoriju pojma o
sebi koristeno je po deset rijeci. Rije¢i koje opisuju kategorije agresivnosti odabrali smo uz
pomo¢ uzorka studenata psihologije (N = 73) ¢iji je zadatak bio da zapiSu sve rijeci (imenice,
glagole ili pridjeve) koje im prve padnu na pamet kada pomisle na agresivnost odnosno
miroljubivost. Za kategoriju agresivnosti 1 kategoriju miroljubivosti kao podrazaje smo odabrali
po 10 rijec¢i koje su studenti najceS¢e spominjali u svojim odgovorima. Odabrane rijeci za

kategorije agresivnosti i miroljubivosti prikazane su u Tablici 5.

IAT-A smo razvili u programu Inquisit 4 Lab (2014). Cinilo ga je standardnih sedam
blokova podrazaja poput onih prikazanih u Tablici 4. U svim studijama, redoslijed prikazivanja
kriti€nih blokova (3+4 1 6+7) bio je rotiran izmedu ispitanika. U svakom bloku, zadatak

ispitanika bio je $to brze razvrstati rijeci koje su se pojavljivale u sredini raCunalnog ekrana u
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parove kategorija pojma o sebi i agresivnosti koje su se nalazile s gornje lijeve i desne strane
ekrana. Sudionici su razvrstavali rijeci tipkama ,,E“ 1 ,,I na tipkovnici. Ukoliko bi sudionici
tocno razvrstali rije¢ na ekranu bi im se prikazala nova rije¢, dok bi se nakon netocnog
razvrstavanja pojavilo veliko crveno slovo ,,.X*“. Ovo je pokazivalo sudioniku da je ucinio
pogreSsku i da ju mora ispraviti pritiskanjem suprotne tipke kako bi mogao nastaviti s

rjeSavanjem testa.

Tablica 5.
Rijeci koje su koristene za podrazaje za kategorije agresivnosti u hrvatskoj verziji IAT-a za

agresivnost.

Agresivnost Miroljubivost
Agresija Miroljubivost
Sukob Blagost
Nasilje Kompromis
Tuci se Dogovor
Napasti Suradivati
Svadati se Smirivati
Bijes Popustiti
Udariti Pomiriti se
Prijetiti Udovoljiti
Zlostavljati Mirotvorac

U svim studijama, rezultat na IAT-A racunali smo poboljsanim D algoritmom s
ugradenom kaznom za pogreske (D1 u Greenwald, Nosek i Banaji, 2003). Pozitivan D rezultat
ukazuje na snazniju vezu izmedu implicitnog pojma o sebi 1 agresivnosti u odnosu na vezu
implicitnog pojma o sebi i miroljubivosti. Negativni D ukazuje na snazniju vezu izmedu
implicitnog pojma o sebi i miroljubivosti u odnosu na vezu implicitnog pojma o sebi i

agresivnosti.
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U nastavku ¢emo prikazati tematski podijeljene rezultate tri studije u kojima smo
validirali hrvatski IAT-A. Prvo ¢emo prikazati nalaze studija 1 i 2 u kojima smo provjerili
konstruktnu i prediktivnu valjanost IAT-A. Nakon toga ¢emo prikazati nalaze ovih studija koji
su se ticali povezanosti rezultata IAT-A sa socijalno pozZeljnim odgovaranjem te nalaze trece

studije koja se bavila otpornos¢u IAT-A na namjerno iskrivljavanje odgovora, tj. laziranje.

Provjera konstruktne i prediktivne valjanosti hrvatske verzije IAT-A

Da bismo provijerili konstruktnu i prediktivnu valjanost hrvatske verzije 1AT-A,
korelirali smo rezultate na IAT-A sa samoprocjenama agresivnosti i agresivnim/antisocijalnim
ponasanjem na dva velika studentska uzorka. U studiji 1, uzorak studenata psihologije rjeSavao
je IAT-A i upitnike agresivnosti. Razinu njihovog agresivnog ponasanja su procijenili njihovi
bliski prijatelja i/ili rodbina te su sudjelovali u igri koja je mjerila antisocijalno ponasanje. U
studiji 2 pokusali smo replicirati nalaze studije 1 na uzorku studenata kineziologije, korelirajuci
rezultate na IAT-A sa samoprocjenama agresivnosti i agresivnog/antisocijalnog ponasanja u

sportu.
Studija 1 — studenti psihologije.

Cilj studije 1 bio je provjeriti valjanost IAT-A koreliraju¢i ga s poznatom mjerom
eksplicitne agresivnosti i1 dva kriterija vezana za agresivno/antisocijalno ponaSanje —
procjenama agresivnog ponasanja sudionika i antisocijalnim ponasanjem sudionika u

laboratorijskoj situaciji.

Kao indikator agresivnog ponaSanja koristili smo procjene koje su o agresivnom
ponasanju sudionika dali njihovi poznanici. Iako procjene nisu izravno opaZena ponasanja,
mogu posluziti kao priblizno dobra mjera agresivnog ponasanja u uobicajenom socijalnom
kontekstu jer odrazavaju opazljiva agresivna ponasanja sudionika agregirana kroz niz situacija
(Banse i sur., 2015). Kao drugu mjeru ponasanja koristili smo igru diktatora u kojoj sudionici
trebaju podijeliti odredeni iznos novca izmedu sebe i nepoznate druge osobe. 1znos novca koji
sudionici zadrze za sebe U 0vOj igri je koriSten u ranijim istrazivanjima kao objektivna mjera

antisocijalnog ponasanja (npr. Millet 1 Dewitte, 2009).
Metodologija.

Sudionici. U ovoj studiji je sudjelovao 171 student psihologije Filozofskog fakulteta u
Zagrebu. Svi sudionici bili su na prvoj ili tre¢oj godini studija. Uzorak su ve¢inom ¢inile Zene

(77.8%), a prosjecna dob bila je 20.47 godina.
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Instrumenti. Cronbach a pouzdanost hrvatske verzije IAT-A u studiji 1 iznosila je .78.

Za mjeru eksplicitne agresivnosti Kkoristili smo samoprocjene na kognitivno-
emocionalnoj komponenti Upitnika agresivnosti (Buss i Perry, 1992). Prema Bussu i Perryju
(1992), ova komponenta agresivnosti ukljucuje fiziolosku pobudenost i pripremu na agresivno
ponasanje (ljutnja, 7 Cestica, primjer ,,7esko mi je kontrolirati svoju narav®) i tendenciju
dozivljavanja osjecaja nepravde i animoziteta (hostilnost, 8 Cestica, primjer ,,Ponekad imam
osjecaj da mi se ljudi smiju iza leda*). Odgovore na 15 Cestica sudionici su davali na ljestvici
od 1 (izrazito netipicno za mene) do 7 (izrazito karakteristicno za mene). Cronbach a koeficijent

pouzdanosti u ovoj studiji je iznosio .87.

Kao $to je ranije navedeno, agresivno/antisocijalno ponasanje zahvatili smo na dva
naéina. Procjene agresivnog ponasanja na bihevioralnoj komponenti Upitnika agresivnosti
(Buss i Perry, 1992) prikupili smo od dvije osobe koje su dobro poznavale ciljanog ispitanika.
Sve Cestice bile su napisane u tre¢em licu, a procjenjivaci su odgovarali na njih na skali od 1
(izrazito netipicno za njega/nju) do 7 (izrazito karakteristicno za njega/nju). Prema Bussu i
Perryju (1992) bihevioralna komponenta agresivnosti uklju¢uje nanosenje fizi¢kih povreda ili
ozljeda drugima (9 cestica, primjer ,,Ukoliko je isprovociran(a), mogao/-la bi udariti drugu
osobu‘) te verbalnu agresiju poput vrijedanja (5 Cestica, primjer ,,Tesko mu/joj je suzdrzati se
od upustanja u svadu kad se ljudi ne slazu s njim/njom*). Rezultat na procjenama agresivnog
ponasanja za svakog smo sudionika izracunali kao prosjek procjena dva njegova procjenjivaca
(korelacija izmedu procjenjivaca iznosila je .43, p < .01). U ovoj studiji, Cronbach a za

uprosjecene procjene dvaju procjenjivaca iznosila je .87.

Drugi indikator agresivnog/antisocijalnog ponasanja bio je rezultat u hipotetskoj igri
diktatora u kojoj je zadatak sudionika bio da preuzmu ulogu ,diktatora® zamisljajuci da su
dobili 100 kn koje trebaju raspodijeliti izmedu sebe i neke nasumi¢no odabrane druge 0sobe.
Sudionici su trebali odluciti koliko bi od 0 do 100 kn dodijelili drugoj osobi. Kao mjeru
antisocijalnog ponasanja koristili smo iznos novca koji su sudionici odlucili zadrzati za sebe.
Buduc¢i da su istraZivanja pokazala da se prava igra diktatora, sa stvarnim novcem i drugim
osobama kojima se novac dodjeljuje, ne razlikuje od hipotetske igre diktatora s obzirom na
koli¢inu novca dodijeljenu drugoj osobi (Ben-Ner, Kramer i Levy, 2008), ovakva primjena

metode bi trebala adekvatno zahvacati antisocijalno ponasanje.

Postupak. Istrazivanje smo proveli u praktikumu Filozofskog fakulteta u Zagrebu gdje

su sudionici prvo rijesili IAT-A te zatim ispunili upitnik eksplicitne agresivnosti putem
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rac¢unala. Podatke smo prikupili individualnim testiranjem uz prisutnost eksperimentatora koji
je prije svakog instrumenta proSao kroz upute sa sudionicima. Dio sudionika (n = 69) je prije

ispunjavanja mjera implicitne i eksplicitne agresivnosti sudjelovao u igri diktatora.

Procjene agresivnog/antisocijalnog ponasanja prikupljene su putem online upitnika.
Sudionici su kao procjenjivace trebali odabrati dvoje ljudi s kojima su bili u bliskom kontaktu
unatrag najmanje Sest mjeseci. Nakon toga, sudionici su proslijedili poveznicu na online upitnik

odabranim procjenjiva¢ima. Obje procjene prikupili smo za 152 sudionika (89% uzorka).

Sudjelovanje u istrazivanju bilo je dobrovoljno i anonimno. Sudionici su sve
instrumente ispunili pod Sifrom, a procjenjivaci su ispunili upitnike za procjenu pod istom tom
Sifrom, koju su im dali sudionici. Na ovaj nac¢in smo mogli povezati podatke istog sudionika

dobivene na razli¢itim mjernim instrumentima i ujedno osigurati anonimnost sudionicima.
Rezultati. Deskriptivni podaci i rezultati korelacijskih analiza prikazani su u Tablici 6.

Prosjec¢ni rezultat na IAT-A u ovoj studiji je iznosio -0.48 (SD = 0.34), $to ukazuje na
niske razine implicitne agresivnosti u ovom uzorku. Dakle, sudionici su u prosjeku imali
snaznije veze izmedu implicitnog pojma o sebi i miroljubivosti nego implicitnog pojma o sebi
i agresivnosti. Ovaj nalaz u skladu je s prijasnjim nalazima dobivenim na uzorcima

srednjoSkolaca 1 studenata (Grumm 1 sur., 2011; Uhlmann 1 Swanson, 2004).

Sto se ti¢e povezanosti IAT-A s eksplicitnom agresivnosti ona je bila zna¢ajna, ali niska.
Ovaj nalaz je u skladu s prijasnjim istrazivanjima IAT-A (Banse i sur., 2015; Grumm i sur.,
2011) koja sugeriraju da IAT-A zahvaca dio agresivnosti koji je povezan s, ali razli¢it od
eksplicitne agresivnosti. Dodatno, ovaj rezultat u skladu je s meta-analizama De Cuyper i
suradnika (2017) i Hofmana i suradnika (2005) koje su pokazale da rezultati na IAT-u prosje¢no

koreliraju s komplementarnim eksplicitnim mjerama nisko do srednje visoko (r = .20 do .24).

Vezano za prediktivnhu valjanost, IAT-A bio je znacajno povezan s procjenama
agresivnog ponasSanja — sudionike s viSim rezultatom na IAT-A procjenjivaéi su opisali
agresivnijima. lako nesto niza nego Sto bismo ocekivali iz radova Bansea 1 suradnika (2015) i
Grumma i suradnika (2011), ova korelacija bila je visa nego ona izmedu eksplicitne agresivnosti
1 procjena agresivnog ponasanja (.25 u odnosu na .14). Suprotno ocekivanjima, IAT-A nije
korelirao sa antisocijalnim ponasanjem u igri diktatora, dok je korelacija izmedu samoprocjena

agresivnosti i ponasSanja u igri diktatora bila marginalno znacajna (.21, p < .10).
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Tablica 6.
Deskriptivni podaci i korelacije varijabli u validacijskoj studiji IAT-a za agresivnost na
uzorku studenata psihologije (n = 171)

M (SD) 1 2 3
1 IAT-A -0.48 (0.34)
2. Agresivnost (samoprocjene) 3.14 (0.94) .20*
3. Agresivno ponasanje (procjene poznanika)® 2.63 (0.69) 25%* 14
4. Antisocijalno ponasanje u igri diktatora? 56.94 (14.99) A2 21 -.03

Legenda: ! Korelacije su izradunate na sudionicima s dvije procjene ponasanja (n = 152); 2
Korelacije su izracunate na sudionicima koji su sudjelovali u igri diktatora (n = 69); *p < .05;

**p < .01

Kako bismo provjerili ima li IAT-A dodatnu valjanost u predvidanju agresivnog
ponasanja povrh mjera eksplicitne agresivnosti i kako bismo provjerili predvida li interakcija
IAT-A 1 eksplicitne agresivnosti agresivna ponasanja, proveli smo dvije hijerarhijske
regresijske analize. Kriteriji su bile procjene agresivnog ponasanja i rezultat u igri diktatora.
Eksplicitnu agresivnost uvrstili smo kao prediktor u prvom koraku, rezultate na IAT-A u

drugom 1 interakciju ove dvije varijable u treCem koraku.

U skladu s ocekivanjima, IAT-A predvidao je procjene agresivnog ponasanja povrh
eksplicitne agresivnosti (f =.23, p <.01), objaSnjavaju¢i dodatnih 5% varijance. S druge strane,
samoprocjene agresivnosti nisu znacajno predvidale procjene agresivnog ponasanja. Ovo je u
skladu s prijasnjim nalazima koji pokazuju da se dodatna valjanost IAT-A kre¢e od 5 do 15%
objasnjene varijance agresivnog ponasanja (Banse i sur., 2015; Grumm i sur., 2011). Interakcija

IAT-A s eksplicitnom agresivnosti nije znacajno predvidala procjene agresivnog ponasanja.

Za rezultat na igri diktatora, niti eksplicitna niti implicitna agresivnost nisu bili znacajni
prediktori. Medutim, njihova interakcija znacajno je predvidjela antisocijalno ponaSanje u igri
diktatora (B = .30, p < .05), objasnjavajuéi 9% varijance. Sudionici koji su bili i implicitno i
eksplicitno agresivni izrazili su najviSu razinu antisocijalnog ponasanja u igri diktatora
zadrzavajuéi veéi dio novca za sebe (Slika 2). Cini se da je samo jedna vrsta agresivnosti bila

nedovoljna za iskazivanje antisocijalnog ponasanja u laboratorijskoj situaciji.

Ukupno gledano, rezultati na uzorku studenata psihologije sugerirali su da bi IAT-A
mogao biti valjana mjera implicitne agresivnosti buduc¢i da je imao zadovoljavaju¢u pouzdanost

te bio nisko povezan s mjerom eksplicitne agresivnosti. Uz to, rezultati na IAT-A objasnjavali
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su procjene agresivnog ponaSanja povrh mjere eksplicitne agresivnosti, dok su u interakciji s
eksplicitnom agresivnosti predvidali antisocijalno ponaSanje u laboratorijskoj situaciji.
Medutim, s obzirom na relativno niske veli¢ine efekata, prije donosenja ¢vrstih zakljucaka htjeli
smo replicirati nalaze na druk¢ijim kriterijskim mjerama agresivnog ponaSanja i na drugom

uzorku sudionika.

50,00 = = Niska eksplicitna agresivnost = == \/isoka eksplicitna agresivnost
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£ 70,00
=
e
'S, 60,00
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Rezultat na IAT-A

Slika 2. Interakcija IAT-a za agresivnost (IAT-A) i eksplicitne agresivnosti u predvidanju

novc¢anog iznosa koji su studenti psihologije zadrzali za sebe u igri diktatora.

Studija 2 — studenti kineziologije.

Glavni cilj ove studije bio je replicirati nalaze dobivene na uzorku studenata psihologije
na drugom uzorku sudionika. U ovoj studiji koristili smo uzorak studenata kineziologije koji su
aktivni u sportu. Studente kineziologije smo odabrali iz dva razloga. Kao prvo, neke studije su
pokazale da je implicitna agresivnost odmjerena IAT-A-om pozitivno povezana s u¢inkom u
sportu (Teubel 1 sur., 2011) pa smo ocekivali da bi implicitna agresivnost mogla biti visa u
uzorku aktivnih sportasa nego studenata psihologije. Povezano s tim, postotak muskaraca medu
studentima kineziologije je otprilike proporcionalan postotku Zena medu studentima
psihologije. 1z tih razloga, smatrali smo da je replikacija nalaza studije 1 na ovakvom uzorku i
na mjerama agresivnog ponasanja u sportu kao kriterijskim varijablama vazan korak u validaciji

hrvatske verzije IAT-A.

50



Metodologija.

Sudionici. U istrazivanju je sudjelovalo 105 studenata druge godine Kinezioloskog
fakulteta u Zagrebu. U uzorak smo ukljucili samo studente koji su sudjelovali u barem jednom
sportskom natjecanju u proteklih sest mjeseci. Prosje¢na dob bila im je 20.63 godina (SD =

1.08), a uzorak su vec¢inom ¢inili muski studenti (77.1%).
Instrumenti. Cronbach a pouzdanost IAT-A u ovoj studiji iznosila je .81.

Za mjerenje eksplicitne agresivnosti koristili smo samoprocjene kognitivno-
emocionalne komponente kratke verzije Upitnika agresivnosti (Webster i sur., 2014). U ovoj
kratkoj mjeri agresivnosti, kognitivno-emocionalna komponenta zahvacena je s ukupno Sest
Cestica od kojih tri zahvacaju ljutnju, a tri hostilnost. Kao i u duljoj verziji upitnika, sudionici
su odgovore na sve Cestice davali na ljestvici od 1 (izrazito netipicno za mene) do 7 (izrazito

karakteristicno za mene). Cronbach a pouzdanost ovog instrumenta iznosila je .72.

Agresivno odnosno antisocijalno ponasanje mjerili smo s dva upitnika. Za mjerenje
agresivnog ponasanja u sportu koristili smo Maxwellovu (2004) Skalu agresivnosti (SA), koju
su Cinile Cetiri Cestice koje mjere ucestalost upusStanja u agresivna ponasanja koja se mogu
pojaviti u prakti¢ki svakom sportu. Ovo je ukljucivalo agresivna ponasanja prema protivhicima
(npr. ,,Namjerno sam ljutio/la svoje suparnike®) i prema sucima/sluzbenom osoblju (
wRaspravljao/la sam sa sucima/sluzbenim osobama‘®). Takoder, koristili smo Skalu
antisocijalnog ponasanja u sportu (SAPS; Kavussanu 1 Boardley, 2009) koju ¢ini osam Cestica
koje opisuju nepozeljna ponasanja u sportu usmjerena prema protivniku (npr. ,,Namjerno sam
napravio/la prekrsaj na suparniku‘). Na obje skale, sudionici su trebali procijeniti koliko se
Cesto upustaju u agresivna/antisocijalna ponasanja na ljestvici od 1 (nikad) do 5 (vrlo Cesto).

Cronbach a pouzdanost za SA iznosila je .75, a za SAPS .87.

Postupak. Podatke smo prikupili u ucionicama za vrijeme nastave sudionika. Svi
sudionici su rijesili IAT-A na prijenosnom racunalu, a mjeru eksplicitne agresivnosti 1 dvije
mjere agresivnog/antisocijalnog ponaSanja u papirnatom obliku. Prikupljanje podataka
provedeno je u manjim grupama od otprilike 20 studenata, uz prisutnost eksperimentatora koji

je prije primjene svakog instrumenta procitao upute sudionicima.

Sudjelovanije je bilo dobrovoljno i anonimno. Kako bismo mogli povezati podatke istog
sudionika dobivene na razliitim mjernim instrumentima i ujedno osigurati anonimnost

sudionicima, sudionici su ispunjavali instrumente pod Sifrom.
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Rezultati. Deskriptivni podaci i korelacije IAT-A s mjerom eksplicitne agresivnosti i

dva indikatora agresivnog/antisocijalnog ponasanja u sportu prikazani su u Tablici 7.

Suprotno naSim ocekivanjima, prosjecni D rezultat uzorka studenata kineziologije na
IAT-A bio je skoro identi¢an onom studenata psihologije (Mineziologija = -0.49; Mpsinologija = -
0.48; t(273) = 0.22; p > .05). Drugim rijeima, i studenti kineziologije su u prosjeku imali
snaznije veze implicitnog pojma o sebi 1 miroljubivosti nego implicitnog pojma o sebi i
agresivnosti. Sto se ti¢e mjere eksplicitne agresivnosti, iako su studenti kineziologije imali
prosjecno visi rezultat od studenata psihologije (Mkineziologija = 3.41; Mpsinologija = 3.14; 1(266) =
2.17; p < .05; d = 0.27), taj rezultat je i dalje bio ispod srednje vrijednosti mjerne ljestvice

upitnika agresivnosti.

Tablica 7.
Deskriptivni podaci i korelacije varijabli u validacijskoj studiji IAT-a za agresivnost na

uzorku studenata kineziologije (n = 105)

M (SD) 1 2 3
1. IAT-A -0.49 (0.39)
2. Agresivnost (samoprocjene) 3.41(1.07) .00
3. Agresivno ponasanje u sportu (SA) 2.38(0.88) .30** 25%*

4. Antisocijalno ponasanje u sportu (SAPS) 2.59 (0.87) .27** 32** J5**

Legenda: **p < .01

Kako bismo provjerili valjanost 1AT-A, prvo smo provjerili njegovu povezanost s
mjerom eksplicitne agresivnosti. U skladu s o¢ekivanjima, ta povezanost nije bila znacajna (r
= .00). Ovo ponovno ukazuje na to da IAT-A zahvaca dio agresivnosti koji se razlikuje od

eksplicitne agresivnosti.

Korelacije IAT-A s agresivnim/antisocijalnim ponaSanjem u sportu takoder su bile u
skladu s oc¢ekivanjima buduci da je IAT-A imao znacajne povezanosti s obje mjere ponasanja
(rsa = .30, rsaps = .27, obje p < .01). Drugim rije¢ima, implicitno agresivni pojedinci se upustaju
u vise agresivnog i antisocijalnog ponasanja u sportu. Uz to, treba istaknuti da su, u skladu s
literaturom (Schnabel i sur., 2008a), povezanosti IAT-A s kriterijem bile slicne povezanosti

mjera eksplicitne agresivnosti s kriterijem (rsa = .25, rsaps = .32, obje p <.01).
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Kako bismo provjerili predvida li IAT-A agresivno/antisocijalno ponasanje povrh
upitnika agresivnosti i ispitali predvida li interakcija implicitne i eksplicitne agresivnosti ovo
ponasanje, kao i u studiji 1, proveli smo dvije regresijske analize s rezultatima na SA i SAPS
kao zavisnim varijablama. U obje analize, eksplicitnu agresivnost smo uvrstili u prvom koraku,

IAT-A u drugom 1 interakciju u treCem koraku.

U skladu s ocekivanjima, rezultati na IAT-A znacajno su predvidali rezultate na oba
indikatora agresivnog/antisocijalnog ponasanja povrh mjere eksplicitne agresivnosti (Bsa = .30,
p < .01; Bsaps = .26, p < .01), objasnjavaju¢i dodatnih 7-9% varijance. Samoprocjene
agresivnosti su nakon ubacivanja IAT-A ostale znacajan prediktor oba indikatora
agresivnog/antisocijalnog ponasanja (Bsa = .26, p <.01; Bsars = .31, p <.01), dok interakcija

implicitne 1 eksplicitne agresivnosti nije predvidala niti jedan od indikatora.

Kao i na uzorku studenata psihologije, rezultati na uzorku studenata kineziologije
sugerirali su da je IAT-A valjana mjera implicitne agresivnosti. Imao je zadovoljavajucu
pouzdanost i nije bio povezan s rezultatima na mjeri eksplicitne agresivnosti. Uz to, predvidao
je agresivno/antisocijalno ponasanje odmjereno dvama razli¢itim instrumentima povrh
eksplicitne agresivnosti. No prije donoSenja konacnog zaklju¢ka o valjanosti IAT-A za
mjerenje implicitne agresivnosti, htjeli smo provjeriti posjeduje li joS jedno obiljezje koje bi

mjera implicitne licnosti trebala imati — otpornost na socijalno pozeljno odgovaranje.
Provjera otpornosti hrvatske verzije IAT-A na socijalno poZeljno odgovaranje

Kako bismo provjerili otpornost IAT-A na socijalno pozeljno odgovaranje, na uzorcima
studenata psihologije i kineziologije iz studija 1 i 2 smo korelirali rezultat na IAT-A s
moralistiCkom komponentom socijalno pozeljnog odgovaranja. Ova komponenta socijalno
poZeljnog odgovaranja je konceptualno bliZza osobini agresivnosti. Medutim, snaZniji test
otpornosti IAT-A na iskrivljavanje odgovora je testiranje stabilnosti njegovih rezultata u
situaciji u kojoj sudionici pokusSavaju lazirati svoje odgovore na tom testu. Stoga smo na
poduzorku studenata psihologije iz studije 1 uz iskrene odgovore prikupili i odgovore na IAT-
A 1mjeri eksplicitne agresivnosti u situaciji u kojoj im je dana uputa da laziraju svoje odgovore

na navedenim instrumentima.
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Povezanost rezultata na hrvatskom IAT-A i upitniku socijalno poZeljnog

odgovaranja.
Metodologija.

Sudionici i postupak. Sudionici su bili isti studenti psihologije i kineziologije opisani u
studijama 1 i 2. Upitnik M-SPO-a primijenjen je u oba uzorka nakon IAT-A, zajedno s

upitnikom agresivnosti.

Instrumenti. Kako bismo izmjerili moralisticko socijalno pozeljno odgovaranje (M-
SPO), primijenili smo upitnik koji su razvili Parma¢ Kovaci¢, Gali¢ i Jernei¢ (2014). Ovaj
upitnik ¢ini 10 Cestica koje opisuju drustveno nepozeljna ponasSanja koja ljudi negiraju ako se
zele prikazati u pozitivnom svjetlu (npr. ,,imam neke prilicno ruzne navike*). Sudionici su
trebali iskazati slaganje sa Cesticama na ljestvici od 1 (uopce se ne odnosi na mene) do 5 (u
potpunosti se odnosi na mene). Cronbach o upitnika M-SPO-a na uzorku studenata psihologije

iznosila je .77, a na uzorku studenata kineziologije .76.

Rezultati. Niti u jednom uzorku IAT-A nije znacajno korelirao s rezultatima na upitniku
M-SPO-a. Korelacija na uzorku studenata psihologije iznosila je -.10, a na uzorku studenata
kineziologije -.13. S druge strane, rezultati na upitniku agresivnosti u oba su uzorka bili
negativno povezani s M-SPO-om. Na studentima psihologije povezanost je bila srednje visoka
(r =-.46, p < .01), a na studentima kineziologije visoka (r = -.59, p < .01). Dakle, nalazi obje
studije pokazali su da se rezultati na eksplicitnoj agresivnosti znafajno preklapaju s
moralistickim SPO-om. S druge strane, rezultati na IAT-A bili su neovisni od socijalno

poZeljnog odgovaranja u moralisti¢koj domeni.
Studija 3 - otpornost hrvatskog IAT-A na laZiranje odgovora.

U odnosu na neke ranije studije koje su koristile genericke upute poput ,,pokusajte
ostaviti veoma dobar dojam* (npr. Egloff i Schmuckle, 2002), u ovoj studiji smo testirali
otpornost IAT-A na laziranje usporedbom rezultata u tipi¢noj primjeni i simuliranoj
selekcijskoj situaciji. U simuliranoj selekciji smo zamolili sudionike da rijeSe instrumente kako
bi se prikazali kao idealan kandidat za medicinsku sestru/tehniara u domu za djecu 1 mlade.
Odabrali smo ovo radno mjesto jer smo pretpostavili da je za njega agresivnost izrazito
nepozeljna karakteristika. Uzevsi u obzir pretpostavku da IAT-A zahvaca automatske procese,
zajedno s nalazima istraZivanja laZiranja koja jasno pokazuju da ljudi mogu laZirati na

upitnicima li¢nosti ukoliko se od njih trazi da to naprave (npr. Viswesvaran i Ones, 1999),
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ocekivali smo vece razlike izmedu situacije iskrenog odgovaranja i simulirane selekcije na

upitnicima agresivnosti nego na IAT-A.
Metodologija.

Sudionici i postupak. U ovom dijelu istrazivanja sudjelovalo je 70 studenata psihologije
prve godine Kkoji su sudjelovali u studiji 1. Prosje¢na dob sudionika bila je 19.34 godina (SD =
1.93), a uzorak su ve¢inom ¢inile Zene (75.7%). Tjedan dana nakon ispunjavanja IAT-A i mjere
eksplicitne agresivnosti pod uputom da odgovaraju iskreno, studenti prve godine su ispunili iste
mjerne instrumente u simuliranom selekcijskom postupku za radno mjesto medicinske
sestre/tehniara u domu za djecu i mlade. Oglas za posao medicinske sestre/tehnicara koristen
u situaciji simulirane selekcije prikazan je u Prilogu 1. Ispunjavanje u obje situacije provedeno

je u praktikumu Filozofskog fakulteta u Zagrebu.

Instrumenti. Cronbach o pouzdanost IAT-A na poduzorku studenata prve godine
psihologije u situaciji iskrenog odgovaranja iznosila je .75, a u situaciji simulirane selekcije .81.
Cronbach o pouzdanost samoprocjena na kognitivno-emocionalnoj komponenti Upitnika
agresivnosti (Buss i Perry, 1992) iznosila je .88 u situaciji iskrenog odgovaranja i .90 u situaciji

simulirane selekcije.

Tablica 8.
Usporedba rezultata na IAT-A i samoprocjenama agresivnosti izmedu situacije iskrenog

odgovaranja i simulirane selekcijske situacije za posao medicinske/og sestre/tehnicara

Iskrena Simulirana Veliina

situacija selekcija t (df) efekta

M (SD) M (SD) (Cohenov d,)
1. IAT-A -0.44 (0.33) -0.42(0.34) -0.44 (69) -0.05

2. Agresivnost (samoprocjene) 3.22(0.99) 1.47(0.58)  15.45(68)** 1.86

Legenda: **p < .01

Rezultati. Usporedba rezultata na IAT-A i mjeri eksplicitne agresivnosti u situacijama
iskrenog odgovaranja i simulirane selekcije prikazana je u Tablici 8. Dok su rezultati na IAT-
A u obje situacije bili skoro identi¢ni (Miskreno = -0.44, Mselekcija = -0.42, p > .05), na upitniku
agresivnosti sudionici su imali znatno nizi prosjecan rezultat u sSimuliranoj selekcijskoj situaciji

(M = 1.47) nego u situaciji iskrenog odgovaranja (M = 3.22, p <.01). Uz to, korelacije izmedu
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rezultata u dvije situacije ispunjavanja bile su nize za upitnik agresivnosti (r = .38, p < .01)
nego za IAT-A (r = .49, p <.01).

Zakljucak preliminarnog istrazivanja

Ukupno, tri preliminarne studije na studentima su pokazale da je hrvatski IAT-A valjana
mjera implicitne agresivnosti spremna za koristenje u istrazivanjima na uzorcima zaposlenika.
Pokazao je dobru pouzdanost tipa interne konzistentnosti na svim uzorcima. Takoder, bio je
slabo ili neznacajno povezan sa samoprocjenama agresivnosti te je predvidao agresivno
ponasanje povrh samoprocjena agresivnosti ili u interakciji s njima. Uz to, bio je manje
podloZan socijalno poZeljnom odgovaranju od upitnika agresivnosti. Zajedno ovi nalazi
pokazuju da smo ovom mjerom uspjeli zahvatiti implicitne aspekte agresivnosti koji nisu

obuhvaceni upitnicima li¢nosti.
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CILJ ISTRAZIVANJA

Istrazivanje Gali¢a i1 suradnika (2018) pokazalo je da bi stavovi prema poslu i
organizaciji mogli jednim dijelom predstavljati naknadne racionalizacije ponaSanja koja
proizlaze iz implicitne li¢nosti. Medutim, iako su implicirali kauzalni slijed medu varijablama,
u obje studije koristili su istrazivacki nacrt sa samo jednom to¢kom mjerenja. Takoder, nalaze
su potvrdili samo na samoprocjenama, ali ne i suradni¢kim procjenama NOP-a te samo za TUR-
A kao mjeru implicitne agresivnosti. U ovom istrazivanju nas cilj bio je replicirati ove nalaze
snaznijim istrazivackim nacrtom u kojem smo implicitnu agresivnost zahvatili dvjema
razli¢itim metodama i stavove prema poslu i NOP mjerili u dva navrata. Osim toga, u
istrazivanju smo htjeli dodatno istraziti psiholoske procese koji objasnjavaju povezanost

implicitne agresivnosti i NOP-a ispituju¢i ulogu emocija na radnom mjestu u tom odnosu.

Uz TUR-A, implicitnu agresivnost izmjerili smo i IAT-A-om koji do sada nije ispitivan
u organizacijskom kontekstu. Ukoliko bismo uspjeli replicirati rezultate na obje mjere
implicitne agresivnosti, nasi zakljucci o odnosu implicitne agresivnosti s NOP-om, stavovima
prema poslu te emocijama na radnom mijestu bili bi snazniji (vidi Leavitt, Mitchell i Peterson,
2010).

U odnosu na istrazivacki nacrt u kojem su sve varijable odmjerene U istoj vremenskoj
to¢ki, longitudinalni nacrt u kojem smo, uz suradnic¢ke procjene NOP-a, prikupili samoprocjene
NOP-a, stavova i emocija u dva navrata omogucuje nam donoSenje nesto snaznijih zakljucaka
0 kauzalnom slijedu odnosa ovih varijabli. To je zato S§to vremenskim razdvajanjem
stavova/emocija i NOP-a mozemo bolje usporediti modele koji pretpostavljaju razli€iti slijed
varijabli. Naime, o uzro¢no-posljedicnom slijedu odnosa medu varijablama mozZemo
zakljucivati ako utvrdimo (1) da su varijable povezane, (2) da pretpostavljeni uzrok vremenski
prethodi posljedici 1 (3) da moZemo odbaciti plauzibilna alternativna objasnjenja ovog

kauzalnog odnosa (Shadish, Cook i Campbell, 2002).

U nasem slucaju, prva dva uvjeta za kauzalno zaklju¢ivanje bismo potvrdili ako bismo
pokazali: (1) da je implicitna agresivnost povezana s NOP-ima u prvoj vremenskoj to¢ki i (2)
da NOP u prvoj tocki posreduju efekt implicitne agresivnosti na stavove u drugoj tocki. Treci
uvjet, eliminaciju alternativnog plauzibilnog objasnjenja, bismo potvrdili ako bismo pokazali
(3) da implicitna agresivnost nije povezana s negativnim stavovima u prvoj tocki i/ili da stavovi
u prvoj tocki ne posreduju efekt implicitne agresivnosti na NOP u drugoj toc¢ki. Dakle, u odnosu

na Galica 1 suradnike (2018), najveca vrijednost longitudinalnog nacrta u naSem istrazivanju je
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$to nam omogucuje jasniju usporedbu dva plauzibilna alternativna vremenska slijeda odnosa
implicitne agresivnosti, stavova prema poslu i NOP-a. Eliminacijom jednog od modela mogli

bismo bolje zakljucivati o kauzalnom slijedu odnosa ovih varijabli.

Budu¢i da dosadasnja istrazivanja sugeriraju da se implicitna licnost razvija rano u
zivotu pojedinca (Strack i Deutsch, 2004; Epstein, 2003; Metcalfe i Mischel, 1999), model u
kojem bi implicitna agresivnost u vremenskom slijedu dolazila nakon stavova ili NOP-a nismo
smatrali teorijski opravdanim. Takoder, prvenstveno nas je zanimao vremenski slijed
stavova/emocija i NOP-a koja proizlaze iz implicitne li¢nosti. S obzirom na to, implicitnu

agresivnost zahvatili smo samo u prvoj vremenskoj tocki.

Kona¢no, u ovom istrazivanju smo htjeli ispitati i1 do sada neistrazene mehanizme
kojima bi implicitna li¢nost mogla djelovati na NOP. Stoga smo uz ulogu stavova prema poslu
ispitali i ulogu emocija na radnom mjestu u objasnjavanju veze implicitne agresivnosti i NOP-
a. Prema Teoriji afektivnih dogadaja (Weis 1 Cropanzano, 1996) i opéem modelu agresije
(Anderson i Bushman, 2002) te nalazima meta-analize Kaplana i suradnika (2009), emaocije su
neizostavan dio odnosa liénosti 1 NOP-a. Uz to, one bi trebale biti osobito vazne za

objasnjavanje efekata implicitne licnosti (Vasilopoulos i sur., 2013).

U istrazivanju smo se od stavova usmjerili na zadovoljstvo poslom jer ono predstavlja
opcenitu evaluaciju posla i srediS$nji stav prema poslu (Judge i Klinger, 2007). Od emocija smo
se usmjerili na ljutnju na radnom mjestu jer je to emocija koja bi trebala biti najjasnije povezana
s agresivnosti (Anderson i Bushman, 2002). Tako su dosadasnja istrazivanja (npr. Berry i sur.,
2007) pokazala da postoje razlike u korelacijama s osobinama li¢nosti izmedu NOP usmjerenih
prema suradnicima i NOP usmjerenih prema organizaciji, nedavne studije sugeriraju da razli¢ite
vrste NOP-a odrazavaju op¢i faktor viseg reda (Marcus, Taylor, Hastings, Sturm i Weigelt,
2016). Budu¢i dau ovom istrazivanju nismo imali razli¢ite pretpostavke o odnosu s implicitnom
agresivnosti ovisno o vrsti NOP-a, u analizama smo se fokusirali na op¢i faktor NOP-a.
Konaéno, u svim analizama smo provjerili hoce li se povezanosti izmedu varijabli zadrZati
nakon kontroliranja razine eksplicitnih osobina licnosti koje se najcesc¢e vezuju uz NOP:

ugodnosti, savjesnosti i emocionalne stabilnosti (Berry i sur., 2007).

U skladu s teoretskim postavkama 1 empirijskim nalazima izlozenim u uvodu
pretpostavili smo da ¢e implicitna agresivnost biti negativno povezana sa zadovoljstvom poslom
(H1) i pozitivno povezana s ljutnjom na radnom mjestu (H2) i NOP-ima (H3), povrh eksplicitne

licnosti.
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Sto se ti¢e odnosa implicitne agresivnosti, zadovoljstva poslom i NOP-a, formirali smo

dvije alternativne hipoteze:

H4a. Zadovoljstvo poslom ¢ée posredovati vezu implicitne agresivnosti s NOP-ima;

H4b. NOP ¢e posredovati vezu implicitne agresivnosti sa zadovoljstvom poslom.

U skladu s nalazima Gali¢a i suradnika (2018) oc¢ekivali smo da ¢e indirektni efekt
implicitne agresivnosti preko NOP-a na zadovoljstvo poslom biti snazniji nego indirektni efekt

implicitne agresivnosti preko zadovoljstva poslom na NOP (H4c).

Sto se ti¢e odnosa implicitne agresivnosti, ljutnje na radnom mjestu i NOP-a
pretpostavili smo da ¢e ljutnja na radnom mjestu posredovati vezu implicitne agresivnosti s
NOP-ima (H5).

METODOLOGIJA
Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo 360 zaposlenika razli¢itih hrvatskih organizacija, od ¢ega
je 179 (49.7%) bilo zenskog spola. Prosje¢na dob uzorka bila je 38 godina (SD = 12.07). Skoro
polovica uzorka (43.6%) bila je srednje strucne spreme, dok je 55.3% bilo visoko obrazovano.
Prosjecéni radni staz sudionika iznosio je 14.5 godina (SD = 11.47), a prosje¢ni staz u trenutnoj
radnoj organizaciji bio je 10 godina (SD = 10.12). U privatnom sektoru bilo je zaposleno 185
(51.4%) sudionika, a u javnom 135 (37.5%).

Od ukupnog uzorka, 187 (51.9%) sudionika je ispunilo upitnike o zadovoljstvu poslom,
ljutnji na radnom mjestu i NOP-ima u drugom valu istrazivanja. Medutim, 164 sudionika
(45.6% ukupnog uzorka) su ostala zaposlena na istom radnom mjestu i u drugom valu
istrazivanja te smo Kkoristili samo njihove podatke iz drugog vala. Sudionici koji su sudjelovali
u drugom valu istrazivanja nisu se razlikovali od onih koji nisu u razini zadovoljstva poslom,
ljutnje i razini NOP-a odmjerenim u prvom valu. Ovo sugerira da obrazac podataka koji
nedostaju nije bio sustavan s obzirom na rezultate na zavisnim varijablama (tzv. missing not at
random (MNAR) obrazac; Newman, 2014).

Procjene NOP-a sudionika od dva suradnika prikupili smo za 289 (79.7%) sudionika.
Od procjenjivaca, 62.4% su bile Zene, a prosjecna dob procjenjivaca iznosila je 37.5 godina (SD
= 10.73). Vecina (79.1%) procjenjivaca je bila zaposlena na istoj razini organizacijske
hijerarhije kao i sudionici, 12.5% su im bili nadredeni, a 7.8% podredeni. Velika vec¢ina (83.4%)
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procjenjivaca radila je sa sudionicima viSe od godinu dana. Na skali od 1 (imam jako slab uvid)
do 7 (imam izrazito dobar uvid), procjenjivaci su u prosjeku procijenili kvalitetu svog uvida u

radna ponasanja sudionika s 5.7 (SD = 1.36).
Instrumenti

Implicitna agresivnost. Kao $to je ve¢ navedeno, implicitnu agresivnost zahvatili smo

dvjema mjerama: TUR-A-om i IAT-A-om.

Koristili smo hrvatsku verziju TUR-A validiranu u Gali¢ i suradnici (2014). Kao §to je
ranije navedeno, TUR-A ¢ini 25 zadataka induktivnog rezoniranja, od kojih su 22 zadaci
uvjetovanog rezoniranja razvijeni kako bi zahvacali mehanizme opravdavanja za agresivnost
(Tablica 2). U skladu s priru¢nikom testa (James i McIntyre, 2000), obrisali smo rezultate na
TUR-A za 18 (5%) sudionika koji su na pet ili viSe Cestica odabrali nelogi¢ne odgovore. Buduc¢i
da se nelogi¢ni odgovori mogu lako eliminirati, njihov odabir na pet ili viSe Cestica smatra se
pokazateljem nerazumijevanja ili nepaznje prilikom rjeSavanja testa. Interna konzistencija
TUR-A, izraunata putem prilagodene KR-20 formule koja Koristi biserijalne item-total

korelacije (James i LeBreton, 2012, str. 122), u ovom istrazivanju iznosila je .75.

Sto se ti¢e IAT-A, koriStena je ranije opisana hrvatska verzija (Parma¢ Kova¢i¢ i sur.,
2018). Redoslijed prikazivanja kritiénih blokova, u kojima su kategorije pojma o sebi i
agresivnosti/miroljubivosti uparene, bio je rotiran izmedu ispitanika. Rezultat smo racunali
poboljsanim D algoritmom s ugradenom kaznom za pogreske (D1 u Greenwald i sur., 2003).
Sudionici su rjeSavali IAT-A na prijenosnom racunalu u programu Inquisit 4 Lab (2014).

Cronbach o pouzdanost IAT-A na ovom je uzorku iznosila .70.

Eksplicitna li¢nost. Ugodnost, savjesnost i emocionalnu stabilnost mjerili smo
upitnikom IPIP-20 (Donnellan, Oswald, Baird i Lucas, 2006). Svaku subskalu ¢inile su 4
Cestice, a sudionici su odgovarali na skali od 1 (uopce se ne odnosi na mene) do 5 (u potpunosti
se odnosi na mene). Primjer Cestice za ugodnost je: ,,Suosjecam s drugima‘. Cronbach a
pouzdanost subskale iznosila je .64. Primjer Cestice za Savjesnost je: ,,Odmah obavljam
kucanske poslove”, a Cronbach o subskale iznosila je .72. Primjer Cestice za emocionalnu

stabilnost je: ,,Uglavnom se osjecam opusteno “, a Cronbach o subskale iznosila je .72.

Zadovoljstvo poslom. Zadovoljstvo poslom mjerili smo skalom Brayfielda i Rothea

(1951) koju ¢ini 5 Cestica (primjer: ,,Prilicno sam zadovoljan/na sadasnjim poslom )
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procjenjivanih na skali od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (potpuno se slazem). Pouzdanost u prvoj

vremenskoj tocki (t1) iznosila je a = .90, a u drugoj (t2) a = .89.

Ljutnja na radnom mjestu. Ljutnju na radnom mjestu smo izmjerili pomoc¢u subskale
ljutnje iz prosirene forme upitnika pozitivnog i negativnog afektiviteta (PANAS-X; Watson i
Clark, 1999). Zadatak sudionika bio je da uz pomo¢ 6 pridjeva povezanih s emocijom ljutnje
na skali od 1 (jako malo ili uopcée ne) do 5 (izrazito) opisu u kojoj su se mjeri tako osjecali u
proteklih mjesec dana, a da je bilo povezano uz bilo koji aspekt njihovog posla (npr. radni
zadaci, suradnici, nadredeni, klijenti, placa). Pridjevi su bili: Jjutito, razdrazljivo, zgadeno,
neprijateljski raspolozeno, pun(a) prezira i zgnusano. Cronbach a pouzdanost skale ljutnje na

radnom mjestu u t1 je iznosila .81, au t2 .83.

NepozZeljna organizacijska ponasanja. NOP smo zahvatili samoprocjenama i
procjenama suradnika na skali Bennet i Robinson (2000). Zadatak sudionika bio je da na
ljestvici od 1 (nikada) do 7 (jednom dnevno) oznace koliko Cesto su se upustali u NOP u
proteklih godinu dana. Procjenjivaci su na istoj skali i istim Cesticama trebali procijeniti koliko
Cesto su se sudionici koje procjenjuju upustali u NOP u proteklih godinu dana. Skalu je ¢inilo
7 Cestica koje zahvac¢aju NOP usmjerena prema suradnicima (npr. ,, Izrugivao se nekome na
poslu“) i 12 Cestica koje zahvacaju NOP usmjerena prema organizaciji (npr. ,, Uzeo imovinu s
posla bez dopustenja ). U analizama smo koristili ukupni rezultat na svim ¢esticama NOP-a.
Cronbach o pouzdanost samoprocjena bila je .86 u tl i .82 u t2, a pouzdanost uprosjecenih

procjena .90.
Postupak

Istrazivanje je provedeno u sklopu projekta Implicitna licnost i radno ponasanje kojeg
je financirala Hrvatska zaklada za znanost. Podatke smo prikupili uz pomo¢ studenata
diplomskog studija psihologije Filozofskog fakulteta u Zagrebu. Studenti su regrutirali
sudionike te prikupili podatke o njima u njihovom domu ili na nekom drugom prikladnom
mjestu. Kako bismo osigurali da su stavovi i (samo)procjene NOP-a temeljene na dovoljno
velikom iskustvu rada u organizaciji, sudionici su trebali raditi u trenutnoj organizaciji barem
godinu dana. Sudionici su najprije ispunili mjere implicitne agresivnosti. Prvo su ispunili TUR-
A uz uputu da rjeSavaju test rezoniranja, a nakon toga su na prijenosnom rac¢unalu ispunili |AT-
A. Nakon toga su ispunili upitnike samoprocjene zadovoljstva poslom, ljutnje na radnom mjestu
I NOP-a. Kako bismo mogli spojiti rezultate sudionika na razli¢itim mjerama i ujedno ocuvati

njihovu anonimnost, prije prikupljanja podataka sudionici su na TUR-A, IAT-A i upitnike
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samoprocjena zapisali Sifru koja je bila poznata samo njima. Po zavrSetku ispunjavanja, svaki
je sudionik stavio svoj komplet upitnika i TUR-A u kuvertu, zalijepio kuvertu te ju predao

studentima koji su je vratili nama.

Nakon primjene mjera implicitne agresivnosti i upitnika samoprocjene, studenti su
sudionicima dali dvije kuverte s upitnicima za suradnicke procjene NOP-a. Na svaki upitnik
sudionici su prvo trebali zapisati Sifru koju su koristili u implicitnim mjerama i mjerama
samoprocjene, kako bi se rezultati procjena mogli povezati s ostalim rezultatima sudionika.
Nakon toga, sudionici su trebali odabrati dvoje procjenjivaca koji rade zajedno s njima najmanje
godinu dana. Studenti su sudionicima napomenuli da samo predaju upitnike procjenjivacima,
nakon ¢ega su ih procjenjivaci trebali ispuniti sami. Po zavrSetku ispunjavanja, procjenjivaci su
trebali staviti upitnike u unaprijed markiranu i adresiranu kuvertu u kojoj su ih dobili i poslati

ih izravno istraziva¢ima.

Za sudjelovanje u istrazivanju glavni sudionici su bili nagradeni poklon bonom od 50
kn. Studenti su sudionicima uruéili bon nakon $to su ispunili mjere implicitne agresivnosti i

upitnike samoprocjena.

Nakon 6-12 mijeseci, sudionici su jo$ jednom ispunili samoprocjene zadovoljstva
poslom, ljutnje i NOP-a. Kako bismo studentima olaksali prikupljanje podataka i smanjili
osipanje uzorka u drugom valu, sudionici su po ispunjavanju upitnike mogli u zalijepljenoj
kuverti vratiti studentima kako bi ih donijeli istraziva¢ima ili su ih mogli izravno poslati
istraziva¢ima U unaprijed markiranoj i adresiranoj kuverti. 1z istog razloga smo napravili i
online verziju t2 upitnika koju je ispunilo 8 sudionika (4.9% od svih sudionika iz t2). Da bismo
ih mogli spojiti s podacima iz t1 i suradni¢kim procjenama, sudionici su na t2 upitnike trebali

napisati Sifru koju su koristili ranije.

Shema nacrta istrazivanja prikazana je na Slici 3.
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Zadovoljstvo
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Slika 3. Shematski prikaz nacrta glavnog istrazivanja (TUR-A = Test uvjetovanog
rezoniranja za agresivnost, IAT-A = Test implicitnih asocijacija za agresivnost, NOP =

nepozeljno organizacijsko ponaSanje)



REZULTATI

Kako bismo provjerili pretpostavke, proveli smo korelacijske analize te regresijske i
medijacijske analize u kojima smo kontrolirali razine na eksplicitnim osobinama li¢nosti.
Buduc¢i da za 54.4% sudionika nismo imali podatke iz drugog vala istrazivanja te da za 20.3%
sudionika nismo imali suradnic¢ke procjene NOP-a, za procjenu parametara koristili smo
metodu full information maximum likelihood (FIML). Ova metoda je jedan od najboljih nacina
za tretiranje podataka koji nedostaju buduéi da u odnosu na druge metode (npr. izostavljanje
sudionika koji nemaju podatke ili jednostavna imputacija podataka) daje preciznije procjene

parametara i povecava statisticku snagu analiza (Enders, 2010; Newman, 2014).

Sve analize proveli smo u semTools paketu (Jorgensen, Pornprasertmanit, Schoemann i
Rosseel, 2018) statistiCkog programa R (R Core Team, 2018). Kako bismo mogli usporediti
efekte razliCitih regresijskih i medijacijskih analiza, sve analize smo proveli na standardiziranim

varijablama.
Korelacijske analize

U Tablici 9 prikazani su deskriptivni podaci i korelacije izmedu varijabli, izra¢unate

pomocu FIML metode.

Jedina varijabla s kojom je implicitna agresivnost odmjerena IAT-A-om bila povezana
bila je ljutnja na radnom mjestu u drugoj tocki mjerenja. Ocekivano, Visi rezultat na IAT-A bio
je povezan s ve¢im dozivljajem ljutnje. Medutim, IAT-A nije bio povezan s ljutnjom na radnom
mjestu odmjerenom istovremeno. Takoder, IAT-A nije bio povezan sa zadovoljstvom poslom
ni u tl niti u t2. Od rezultata na upitnicima NOP-a, IAT-A nije bio povezan ni s procjenama
NOP-a niti sa samoprocjenama u t1. Nesto visa pozitivna korelacija sa samoprocjenama NOP-
a u t2 priblizila se znacajnosti (p =.09), ali je i dalje ostala iznad praga p = .05. IAT-A takoder
nije korelirao s drugom mjerom implicitne agresivnosti, TUR-A-om kao ni s rezultatima na
upitnicima li¢nosti. Ukupno, buducéi da je IAT-A korelirao samo s jednom od svih koriStenih
varijabli, u regresijskim i medijacijskim analizama usmijerili smo se samo na modele s

implicitnom agresivnosti zahva¢enom TUR-A-om.

Rezultati na TUR-A-u korelirali su s manjim zadovoljstvom poslom u obje tocke
mjerenja. Sto se ti¢e odnosa s ljutnjom na radnom mjestu, TUR-A je korelirao s vi§im razinama
ljutnje samo kada je ljutnja bila odmjerena istovremeno (tj. u t1) dok je korelacija s ljutnjom u

t2, 6-12 mjeseci kasnije, bila neznacajna. Korelacije TUR-A s NOP-om uglavnom su bile u
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Tablica 9.

Deskriptivni podaci i FIML korelacije medu koristenim varijablama (N = 360)

M (SD)! 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. TUR-A 499 (2.55) -
2. IAT-A -0.59 (0.36) .06 -
3. Ugodnost 3.85(0.66) -.08 .03 -
4. Savjesnost 3.73(0.82) -.06 .01 A3* -
5. Emocionalna stabilnost 3.35(0.73) -.09 -.01 A12* .03 -
6. Zadovoljstvo poslom t1 3.80(0.88) -.23** -.02 A8**  14**  16*%* -
7. Zadovoljstvo poslom t2 3.60(0.90) -.18** -.06 20 15*  18*  .68**
8. Ljutnja naradnom mjestutl 1.73(0.70) .17** .01 -.07 -.08 -23%* - 39** -31** -
9. Ljutnja na radnom mjestut2  1.68 (0.67) .10 20%* .02 -13 -14 -28%* - A3F*F A4**F -
10. NOP samoprocjene t1 1.92(0.73) .14* .02 -17%*  -43%* -05 -25%* - 27**  28*%*  24*%* -
11. NOP samoprocjene t2 1.75(0.61) .10 12 =17 - 34%*F 04 -20%*  -28**  17* 30**  70** -
12. NOP procjene 153 (0.57) .16* .03 -.07 -19** .00 -11 -22%* 11 10 A3** 39**

Legenda: TUR-A = Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost; IAT-A = Test implicitnih asocijacija za agresivnost; NOP = nepozeljna

organizacijska pona$anja; M i SD izracunali smo samo na ispitanicima koji imaju podatak na pripadajuéoj varijabli; *p < .05, ** p < .01.
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skladu s nasim o¢ekivanjima. Rezultati na TUR-A su korelirali s vi§im suradni¢kim procjenama
NOP-a i samoprocjenama NOP-a ukoliko su bile odmjerene istovremeno kao i TUR-A. No
rezultati na TUR-A nisu korelirali s NOP-ima samoprocijenjenim 6-12 mjeseci nakon primjene

TUR-A. Konacno, TUR-A nije korelirao niti s jednom osobinom eksplicitne li¢nosti.

U usporedbi s osobinama eksplicitne li¢nosti, rezultati na TUR-A bili su podjednako
snazno ili nesto jaCe povezani s razinama zadovoljstva poslom i razinama ljutnje na radnom
mjestu u obje vremenske tocke te s procjenama NOP-a. Sto se ti¢e samoprocjena NOP-a, u obje
vremenske tocke savjesnost je imala znatno vise korelacije s njima nego TUR-A i ostale osobine

eksplicitne li¢nosti.

Zadovoljstvo poslom odmjereno u obje toCke mjerenja koreliralo je s manje
samoprocijenjenih NOP-a i u tl i u t2. Korelacije su bile podjednake veli¢ine. S procjenama
NOP-a je koreliralo samo t2 zadovoljstvo poslom. Ljutnja na radnom mjestu u obje tocke
mjerenja je takoder korelirala sa samoprocjenama NOP-a u obje tocke mjerenja. Korelacije su
opcenito bile podjednako visoke, uz iznimku nesto nize korelacije t1 razine ljutnje s t2 NOP-
ima. S druge strane, ni t1 ljutnja niti t2 ljutnja nije korelirala s procjenama NOP-a. Uz to, t1 i
t2 razina zadovoljstva poslom bila je povezana s nizim tl i t2 razinama ljutnje na radnom

mjestu.
Regresijske analize

Kako bismo provjerili objaSnjava li implicitna agresivnost odmjerena TUR-A-om
zadovoljstvo poslom (H1), ljutnju na radnom mjestu (H2) i NOP (H3) povrh eksplicitne
licnosti, proveli smo regresijske analize u kojima smo kontrolirali razine ugodnosti, savjesnosti
I emocionalne stabilnosti. Kako bi rezultati razli¢itih regresijskih modela uz FIML metodu
procjene parametara bili usporedivi jedni s drugima i s rezultatima korelacijskih analiza,
varijable koje nisu bile dio testiranog regresijskog modela, a bile su dio istrazivackog nacrta,
smo ukljucili kao pomoéne varijable (Graham, 2003). Na primjer, ako model testira predvida li
TUR-A t1 zadovoljstvo poslom povrh osobina eksplicitne li¢nosti kao pomoéne varijable
ukljucili smo t2 zadovoljstvo poslom, t1 i t2 ljutnju, t1 i t2 samoprocjene NOP-a i procjene
NOP-a. U kontekstu korekcija za podatke koje nedostaju, pomoc¢ne varijable su varijable ¢iji
efekti nisu od glavnog interesa istrazivac¢ima, ali mogu pomo¢i u povecanju statistiCke snage 1

umanjivanju pristranosti parametara koje su posljedica podataka koji nedostaju (Enders, 2010).
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Tablica 10.
Rezultati regresijskih analiza za predvidanje zadovoljstva poslom: dodatna valjanost Testa

uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-4) povrh samoprocjena licnosti (N = 360)*

Kriterij: Zadovoljstvo poslomutl  Zadovoljstvo poslom u t2
b (SE) b (SE)

Ugodnost 0.14 (0.05)** 0.16 (0.07)*

Savjesnost 0.11 (0.05)* 0.12 (0.07)

Emocionalna stabilnost 0.12 (0.05)* 0.14 (0.07)*

TUR-A -0.21 (0.05)** -0.15 (0.07)*

R? A1 10

AR?za TUR-A .047** .02*

Legenda: ! Za tretiranje podataka koji nedostaju koristili smo FIML. Sve analize provedene su

na standardiziranim varijablama; *p < .05, ** p < .01.

Rezultati regresijske analize za predvidanje zadovoljstva poslom (Tablica 10) pokazale
su da je TUR-A objasnio 4% (p < .01) varijance istovremeno odmjerenog zadovoljstva poslom
povrh eksplicitne li¢nosti. Jo§ vaznije, rezultati na TUR-A objasnili su 2% (p < .05) dodatne
varijance zadovoljstva poslom odmjerenog 6-12 mjeseci kasnije. Dakle, za implicitnu
agresivnost zahva¢enu TUR-A-om HI je potvrdena u potpunosti. Od osobina eksplicitne
licnosti, sve tri su bile pozitivno povezane sa zadovoljstvom poslom u t1, dok su ugodnost i

emocionalna stabilnost bile povezane i sa zadovoljstvom poslom u t2.
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Tablica 11.
Rezultati regresijskih analiza za predvidanje ljutnje na radnom mjestu: dodatna valjanost

Testa uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-4) povrh samoprocjena licnosti (N =

360)*
Kriterij: Ljutnja naradnom mjestuutl Ljutnja naradnom mjestu u t2
b (SE) b (SE)

Ugodnost -0.03 (0.05) 0.06 (0.07)

Savjesnost -0.06 (0.05) -0.13 (0.08)

Emocionalna stabilnost -0.21 (0.05)** -0.14 (0.08)

TUR-A 0.15 (0.05)** 0.08 (0.08)

R? .08 .04

AR?za TUR-A 02*%* .00

Legenda: * Za tretiranje podataka koji nedostaju koristili smo FIML. Sve analize provedene su

na standardiziranim varijablama; *p < .05, ** p < .01.

Rezultati regresijskih analiza za predvidanje ljutnje na radnom mjestu (Tablica 11)
djelomic¢no su potvrdili H2. Implicitna agresivnost bila je povezana s viSim razinama ljutnje
samo ako je ljutnja odmjerena istovremeno, objasnjavajuci 2% (p < .01) dodatne varijance
povrh eksplicitne licnosti. Od osobina eksplicitne li€nosti samo je emocionalna stabilnost bila
negativno povezana s ljutnjom u t1. U skladu s korelacijskim analizama, TUR-A nije objasnio
znaCajan postotak varijance ljutnje odmjerene 6-12 mjeseci kasnije. Medutim, nisu ni

samoprocjene na upitniku liénosti.
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Rezultati regresijskih analiza za predvidanje nepozeljnih organizacijskih ponasanja (NOP):

Tablica 12.

dodatna valjanost Testa uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A) povrh

samoprocjena licnosti (N = 360)*

Kriterij: Samoprocjene Samoprocjene Procjene NOP-a
NOP-au tl NOP-a u t2
b (SE) b (SE) b (SE)
Ugodnost -0.10 (0.05)* -0.14 (0.07)* -0.04 (0.06)
Savjesnost -0.41 (0.05)** -0.34 (0.07)** -0.18 (0.06)**
Emocionalna stabilnost  -0.02 (0.05) 0.08 (0.07) 0.03 (0.06)
TUR-A 0.11 (0.05)* 0.08 (0.07) 0.15 (0.06)*
R? 21 14 .06
AR?za TUR-A .01* .00 .02*

Legenda: ! Za tretiranje podataka koji nedostaju koristili smo metodu FIML. Sve analize

provedene su na standardiziranim varijablama; *p < .05, ** p <.01.

Rezultati regresijskih analiza za predvidanje NOP-a prikazani su u Tablici 12. TUR-A
je objasnio 2% (p < .05) dodatne varijance u suradni¢kim procjenama NOP-a povrh eksplicitne
licnosti. Takoder, objasnio je 1% (p < .05) dodatne varijance u samoprocjenama NOP-a u t1
povrh eksplicitne li¢nosti. Od osobina eksplicitne li¢nosti, savjesnost je bila povezana s manje
procijenjenih NOP-a, a savjesnost i ugodnost s manje samoprocijenjenin NOP-a u tl. Sto se
ti¢e samoprocjena NOP-a 6-12 mjeseci kasnije, TUR-A nije objasnio dodatnu varijancu povrh
eksplicitne licnosti. Od osobina eksplicitne licnosti, ugodnost i savjesnost su bile povezane s
manje NOP-a u t2.
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Medijacijske analize

Budu¢i da smo NOP mjerili samoprocjenama i procjenama, da bismo ispitali odnos
implicitne agresivnosti, zadovoljstva poslom/ljutnje i NOP-a, testirali smo Cetiri medijacijska
modela prikazana na Slici 4. Za samoprocjene NOP-a, indirektni efekt TUR-A na NOP preko
zadovoljstva poslom (H4a)/ljutnje (H5) procijenili smo modelom u kojem je TUR-A predvidao
t1 zadovoljstvo poslom/ljutnju (efekt a) i t1 zadovoljstvo poslom/ljutnja je predvidala t2 NOP
(efekt b), uz kontrolu direktnog efekta TUR-A na t2 NOP (efekt c; kvadrant 1 na Slici 4).
Indirektni efekt TUR-A na zadovoljstvo poslom (H4b)/ljutnju preko NOP-a procijenili smo
modelom u kojem je TUR-A predvidao t1 NOP (a), a tI NOP je predvidao t2 zadovoljstvo
poslom/ljutnju (b), uz kontrolu direktnog efekta TUR-A na t2 zadovoljstvo poslom/ljutnju (c;
kvadrant 2 na Slici 4).

Sto se ti¢e suradnickih procjena NOP-a, indirektni efekt TUR-A-> zadovoljstvo
poslom/ljutnja-> procjene NOP-a procijenili smo modelom u kojem je TUR-A predvidao t1
zadovoljstvo poslom/ljutnju (a), a t1 zadovoljstvo poslom/ljutnja procjene NOP-a (b), uz
kontrolu direktnog efekta TUR-A na procjene NOP-a (c; kvadrant 3 na Slici 4). I kona¢no,
indirektni efekt TUR-A-> procjene NOP-a-> zadovoljstvo poslom/ljutnja procijenili smo
modelom u kojem je TUR-A predvidao procjene NOP-a (a), a procjene NOP-a t2 zadovoljstvo
poslom/ljutnju (b), uz kontrolu direktnog efekta TUR-A na t2 zadovoljstvo poslom/ljutnju (c;
kvadrant 4 na Slici 4).

U svim medijacijskim analizama smo kontrolirali rezultate na upitniku eksplicitne
li¢nosti 1 ukljucili varijable koje nisu bile dio testiranog medijacijskog modela kao pomocne
varijable za precizniju procjenu parametara temeljenih na FIML metodi (Graham, 2003).
Takoder, napominjemo da smo testirali modele za vremenski slijed TUR-A-> NOP-> ljutnja na
radnom mjestu iako nismo pretpostavili da ¢e ovaj indirektni efekt biti znacajan. Ovo smo
napravili kako bi analiza i rasprava o rezultatima medijacijskin modela s ljutnjom bila
simetri¢na analizi i raspravi o rezultatima medijacijskih modela sa zadovoljstvom poslom.
Takoder, smatrali smo da bi testiranje vremenskog slijeda koji ne smatramo vjerojatnim i
usporedivanje s teorijski utemeljenom hipotezom trebalo predstavljati snazniji test za

utvrdivanje pretpostavljenih odnosa.

Kao i do sada, sve analize provodili smo na standardiziranim varijablama, koriste¢i
FIML metodu za procjenu parametara. Budu¢i da su glavni fokus u ovim analizama bile

znacajnosti indirektnih efekata za procjenu standardnih pogresaka koristili smo bootstrapping
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metodu (Hayes, 2018) s 10 000 bootstrap uzoraka. Znacajnost efekata ovom metodom

procjenjujemo uz pomo¢ 95% bootstrap intervala pouzdanosti (95% CI) pri ¢emu je efekt

statisticki znacajan ukoliko njegov 95% CI ne zahvaca vrijednost 0.

H4/HS5 modeli za samoprocjene

1 T2 Tl T2
c C
b
1) 2)
H4/HS5 modeli za procjene
T1 T1 T2
C
3) 4)

Slika 4. Graficki prikaz testiranih medijacijskih modela (TUR-A = Test uvjetovanog

rezoniranja za agresivnost, ZP = zadovoljstvo poslom, NOP = nepoZeljno organizacijsko

ponasanje)
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Analize odnosa implicitne agresivnosti, zadovoljstva poslom i NOP-a. Rezultati
medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti, zadovoljstva poslom i NOP-a prikazani
su u Tablici 13. Kada su NOP bila samoprocijenjena indirektni efekti u oba pretpostavljena
kauzalna slijeda bili su zna¢ajni. Indirektni efekt TUR-A na t2 NOP preko t1 zadovoljstva
poslom bio je 0.030 (95% CI[0.002, 0.072]. Iako smo pretpostavili da ¢e indirektni efekt TUR-
A na t2 zadovoljstvo poslom preko t1 NOP-a biti snazniji od prethodnog, on je bio podjednake
veli¢ine (-0.022, 95% CI [-0.061, -0.002]).

Kada su NOP procijenili suradnici sudionika, samo je indirektni efekt na t2 zadovoljstvo
poslom preko procjena NOP-a bio znacajan (-0.025, 95% CI [-0.069, -0.002]). Indirektni efekt
na procjene NOP-a preko t1 zadovoljstva poslom nije bio znacajan (-0.010, 95% CI [-0.015,
0.040]). Ukupno, ¢ini se da nasi rezultati daju snazniju potporu H4b nego H4a bududi da se
indirektni efekt TUR-A->NOP->zadovoljstvo poslom replicirao na razli¢itim izvorima
procjena NOP-a. No indirektni efekt u suprotnom smjeru je takoder bio znacajan. Takoder,
korelacije TUR-A sa zadovoljstvom poslom (-.23 za t1, -.18 za t2) su bile snaznije negoli s
NOP-om (.14 za t1, .10 za t2, .16 za procjene) Sto sugerira da su TUR-A i zadovoljstvo poslom
blize u kauzalnom slijedu nego TUR-A i NOP (Edwards i Berry, 2010). S obzirom na to, ne
mozemo s potpunom sigurno$cu zakljuciti da je indirektni efekt TUR-A na zadovoljstvo

poslom preko NOP-a snazniji od indirektnog efekta na NOP preko zadovoljstva poslom.
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Tablica 13.

Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), zadovoljstva

poslom (ZP) i nepozeljnog organizacijskog ponasanja (NOP; N =360)*

_ ) Donji  Gornji _ ) Donji  Gornji

Efekti sa samoprocjenama NOP-a b Efekti s procjenama NOP-a b
95% CI? 95% CI? 95% CI?> 95% CI?

Direktni efekt TUR-A na NOP t2 0.048 -0.106 0.212 Direktni efekt TUR-A na NOP procjene  0.136 0.004 0.292
samoprocjene
Indirektni efekt TUR-A na NOP t2 0.030  0.002 0.072 (Indirektni efekt TUR-A na NOP procjene -0.010  -0.015  0.040
samoprocjene preko ZP t1 preko ZP t1
Direktni efekt TUR-A na ZP t2 -0.128 -0.289  0.042 Direktni efekt TUR-A na ZP t2 -0.125  -0.292 0.053
Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko -0.022  -0.061 -0.002 (Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko -0.025  -0.069 -0.002
NOP t1 samoprocjena NOP procjena

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; * Za tretiranje podataka koji nedostaju
koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izradunati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Analize odnosa implicitne agresivnosti, ljutnje na radnom mjestu i NOP-a. Sto se
ti¢e odnosa izmedu TUR-A, ljutnje na radnom mjestu i NOP-a, medijacijske analize (Tablica
14) na samoprocjenama NOP-a potvrdile su nasu hipotezu da t1 ljutnja posreduje odnos TUR-
A i 12 NOP-a (0.023, 95% CI [0.004, 0.062]). Medutim, indirektni efekt za vremenski slijed
TUR-A-> t1 NOP samoprocjene-> t2 ljutnja je takoder bio znacajan i podjednako snazan
(0.024, 95% CI [0.002, 0.068]).

Za suradni¢ke procjene NOP-a niti jedan indirektni efekt nije bio znacajan. Dakle, nasi
rezultati samo su dijelom potvrdili H5. lako je indirektni efekt TUR-A na NOP preko ljutnje na
radnom mjestu bio znacajan za samoprocijenjena NOP, nalaz se nije replicirao na procjene
NOP-a. Takoder, iako to nismo ocekivali, indirektni efekt TUR-A na ljutnju preko
samoprocjena NOP-a je takoder bio znac¢ajan. Osim toga, indirektni efekti su bili podjednako
snazni kao i korelacije TUR-A s varijablama ljutnje (.17 za t1, .10 za t2) i samoprocjenama
NOP-a (.14 zatl, .10 za t2). S obzirom na to, ¢ini se da rezultati ukazuju da je uz smjer u kojem
ljutnja prethodi NOP-ima koja proizlaze iz implicitne agresivnosti, moguce da

(samoprocijenjena) ljutnja bude i posljedica ovakvih NOP-a.
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Tablica 14.

Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), ljutnje na

radnom mjestu i nepozeljnog organizacijskog ponasanja (NOP; N =360)*

_ ) Donji  Gornji _ ) Donji  Gornji

Efekti sa samoprocjenama NOP-a b Efekti s procjenama NOP-a b
95% CI? 95% CI? 95% CI?> 95% CI?

Direktni efekt TUR-A na NOP t2 0.055 -0.094 0.212 Direktni efekt TUR-A na NOP procjene  0.134 0.000 0.280
samoprocjene
Indirektni efekt TUR-A na NOP t2 0.023  0.004 0.062 (Indirektni efekt TUR-A na NOP procjene 0.012  -0.003  0.043
samoprocjene preko ljutnje t1 preko ljutnje t1
Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.058 -0.112  0.220 Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.070  -0.107  0.239
Indirektni efekt TUR-A na ljutnju t2 preko  0.024  0.002  0.068 [Indirektni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.011  -0.006  0.049
NOP t1 samoprocjena preko NOP procjena

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; * Za tretiranje podataka koji nedostaju
koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izradunati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Dopunske analize

Iako smo potvrdili dio naSih hipoteza, rezultati provedenih analiza nisu nam dali
potpuno jasan uvid u mehanizme djelovanja implicitne agresivnosti na NOP. Jedan od razloga
bi moglo biti to Sto smo se usmjerili na odnose s opéim faktorom NOP-a. Medutim, prema
nekim istraziva¢ima razli¢ite vrste NOP-a bi mogle biti razli¢ito povezane s emocijama na
radnom mjestu i stavovima prema poslu. Spector i Fox (2005) navode da bi NOP usmjerena
prema suradnicima (NOP-S) trebala u vecoj mjeri biti odgovor na negativne emocije. NOP
usmjerena prema organizaciji (NOP-O) bi trebala u ve¢oj mjeri biti odgovor na negativne

stavove prema poslu.

Lee 1 Allen (2002) su istrazujuéi odnos s odgovornim organizacijskim ponasanjima
(OOP; npr. pomaganje suradnicima, ulaganje dodatnog truda u radne zadatke) pokazali da su
OOP usmjerena prema suradnicima bila snaznije povezana s emocijama nego sa stavovima o
poslu. Pretpostavili su da je to zato $to ovaj tip OOP-a za zaposlenike predstavlja prirodan izraz
emocija. S druge strane, OOP usmjerena prema organizaciji bi trebala u vecoj mjeri
predstavljati svjesni pokuSaj odrZzavanja ravnoteze u socijalnoj razmjeni izmedu zaposlenika i
organizacije. 1z tog razloga su ih u studiji Leea i Allen (2002) bolje objasnili stavovi prema
poslu. Sli¢na logika bi se mogla primijeniti i na NOP, $to sugeriraju i nalazi meta-analize
Herschovis 1 suradnika (2007) koja je pokazala da je (ne)zadovoljstvo poslom snaZnije
povezano s NOP-O (.37) nego s NOP-S (.18). Uz to, Berry i suradnici (2007) pokazali su da
NOP ovisno o vrsti mogu imati razlic¢ite odnose s osobinama li¢nosti. U njihovoj meta-analizi
interpersonalno usmjerena osobina ugodnosti bila je snaznije povezana s NOP-S nego NOP-O,
dok je impersonalna osobina savjesnosti snaznije korelirala s NOP-O nego NOP-S. S obzirom
na sve navedeno, smatrali smo kako bi bilo zanimljivo ponovno analizirati nase rezultate pri

¢emu bismo NOP podijelili na usmjerena prema suradnicima i usmjerena prema organizaciji.
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Tablica 15.

Deskriptivni podaci za nepozeljna organizacijska ponasanja usmjerena prema suradnicima (NOP-S) i prema organizaciji (NOP-O) i FIML

korelacije koristenih varijabli s dvije vrste NOP-a (N = 360)*

NOP-S NOP-S NOP-S procjene  NOP-O NOP-O NOP-O procjene

samoprocjene t1  samoprocjene t2 samoprocjene t1  samoprocjene t2
M (SD)! 1.85 (0.92) 1.62 (0.69) 1.53 (0.71) 1.95 (0.79) 1.83 (0.73) 1.85 (0.92)
TUR-A .08 16* 14> A5** .06 A15*
Ugodnost - 15%* -12 .01 -.14* -.16* -11
Savjesnost - 27** -.18* -16** - 44** -.34%* -.19%*
Emocionalna stabilnost -.09 .02 -.04 -.02 .05 .03
Zadovoljstvo poslom t1 -.08 -12 -.05 - 31** -.19** -.13*
Zadovoljstvo poslom t2 -17* -14 -.10 - 20%* -.29%* -.26**
Ljutnja na radnom mjestu tl .28** .18* 15* 22%* A1 .07
Ljutnja na radnom mjestu t2  .28** 26%* 15 16* 25** .06

Legenda: TUR-A = Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost; * M i SD izradunali smo samo na ispitanicima koji imaju podatak na pripadajuéoj
varijabli; *p < .05, ** p <.01.
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Korelacije varijabli s NOP-ima razdvojenim s obzirom na objekt NOP-a prikazane su u
Tablici 15. Kao $to se moze vidjeti, rezultati su nesto druk¢iji nego s NOP-ima opcenito.
Rezultati na TUR-A korelirali su zna¢ajno s NOP-ima samoprocijenjenim 6-12 mjeseci kasnije,
ali samo ako su bila usmjerena prema suradnicima. Medutim, TUR-A nije korelirao i sa
istovremeno samoprocijenjenim NOP-S nego samo s NOP-O. Sto se ti¢e suradni¢kih procjena
NOP-a, korelacije TUR-A s obje vrste su bile zna¢ajne i podjednako snazne. Sve povezanosti

ostale su znaCajne i1 nakon $to smo kontrolirali razine osobina eksplicitne li¢nosti.

Odnosi zadovoljstva poslom i ljutnje na radnom mjestu s NOP-S i NOP-O bili su u
skladu s nalazima meta-analize Herschovis i suradnika (2007) i nalazima Leea i Allen (2002)
za OCB. Zadovoljstvo poslom je snaznije koreliralo s NOP-O nego s NOP-S. lako razlika nije
bila tako izrazena kao kod zadovoljstva poslom, ljutnja na radnom mjestu je konzistentnije i

uglavnom snaznije korelirala s NOP-S nego s NOP-O.

Rezultati medijacijskih analiza s NOP-S i NOP-O dali su puno jasniju slika odnosa
izmedu implicitne agresivnosti, zadovoljstva poslom/ljutnje na radnom mjestu i NOP-a. Niti
jedan od indirektnih efekata u odnosu TUR-A, zadovoljstva poslom i NOP-S nije bio znac¢ajan
(Tablica 16). Suprotno tome, rezultati modela koji uklju¢uju TUR-A, zadovoljstvo poslom i
NOP-O bili su prakti¢ki isti kao i oni s NOP-ima opcenito (Tablica 17). Indirektni efekt TUR-
A nat2 zadovoljstvo poslom preko NOP-O-a bio je znacajan i za istovremeno samoprocijenjene
NOP-O (-0.029, 95% CI [-0.077, -0.003]) i za suradnicke procjene NOP-O-a (-0.030, 95% ClI
[-0.077, -0.004]). Takoder, indirektni efekt TUR-A na t2 samoprocjene NOP-O-a preko t1
zadovoljstva poslom bio je znaajan i slicne veli¢ine kao indirektni efekt za suprotni smjer
(0.031, 95% [0.003, 0.070]). Kona¢no, indirektni efekt TUR-A na procjene NOP-O-a preko t1
zadovoljstva poslom nije bio znac¢ajan (0.015, 95% [-0.006, 0.045]).

Sto se ti¢e odnosa TUR-A, ljutnje na radnom mjestu i NOP-a podijeljenih po objektu, s
analizama na NOP-ima usmjerenim prema organizaciji niti jedan indirektni efekt nije bio
znacajan (Tablica 19). Kada smo proveli analize na NOP-ima usmjerenim prema suradnicima
(Tablica 18), indirektni efekt za smjer TUR-A-> t1 ljutnja-> NOP-S bio je znacajan neovisno
0 izvoru procjene NOP-a (0.024, 95% CI [0.004, 0.064] za t2 samoprocjene, 0.018, 95% ClI
[0.001, 0.055] za suradnicke procjene NOP-S-a). Indirektni efekti za drugi kauzalni smjer, u
kojem ljutnja na radnom mijestu slijedi nakon NOP-S-a koja proizlaze iz implicitne agresivnosti,

nisu bili znacajni ni za samoprocjene niti za procjene NOP-S-a.
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poslom (ZP) i nepozeljnog organizacijskog ponasanja usmjerenog prema suradnicima (NOP-S; N =360)!

Tablica 16.
Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), zadovoljstva

Efekti sa samoprocjenama NOP-S-a

Donji

95% CI? 95% CI?

Gornji

Efekti s procjenama NOP-S-a

Donji  Gornji
95% CI? 95% CI?

Direktni efekt TUR-A na NOP-S t2 0.138  -0.015 0.304 | Direktni efekt TUR-A na NOP-S 0.137  0.005 0.275
samoprocjene procjene

Indirektni efekt TUR-A na NOP-S t2 0.012  -0.021  0.051 | Indirektni efekt TUR-A na NOP-S -0.001 -0.030 0.029
samoprocjene preko ZP t1 procjene preko ZP t1

Direktni efekt TUR-A na ZP t2 -0.155 -0.317  0.012 | Direktni efekt TUR-A na ZP t2 -0.152  -0.313  0.017
Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko -0.005 -0.027  0.003 | Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko -0.007 -0.041  0.010

NOP-S t1 samoprocjena

NOP-S procjena

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; ! Za tretiranje podataka koji nedostaju

koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izra¢unati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Tablica 17.
Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), zadovoljstva

poslom (ZP) i nepozeljnog organizacijskog ponasanja usmjerenog prema organizaciji (NOP-O; N =360)*

Efekti sa samoprocjenama NOP-O-a

Donji  Gornji
95% CI? 95% CI?

Efekti s procjenama NOP-O-a

Donji  Gornji
95% CI? 95% CI?

Direktni efekt TUR-A na NOP-O t2

samoprocjene

Indirektni efekt TUR-A na NOP-O t2
samoprocjene preko ZP t1

0.003

0.031

Direktni efekt TUR-A na NOP-O

procjene

Indirektni efekt TUR-A na NOP-O

procjene preko ZP t1

0.123  -0.014  0.272

0.015  -0.006  0.045

Direktni efekt TUR-A na ZP t2

Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko
NOP-O t1 samoprocjena

-0.130

-0.029

-0.156  0.161

0.003  0.070
-0.289  0.037
-0.077  -0.003

Direktni efekt TUR-A na ZP t2

Indirektni efekt TUR-A na ZP t2 preko

NOP-O procjena

-0.129  -0.297  0.039

-0.030 -0.077 -0.004

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; ! Za tretiranje podataka koji nedostaju

koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izra¢unati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Tablica 18.
Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), ljutnje na

radnom mjestu i nepozeljnog organizacijskog ponasanja usmjerenog prema suradnicima (NOP-S; N =360)*

) ] Donji  Gornji ] ] Donji  Gornji
Efekti sa samoprocjenama NOP-S-a b Efekti s procjenama NOP-S-a b
95% CI? 95% CI? 95% CI? 95% CI?

Direktni efekt TUR-A na NOP-S t2 0.125 -0.020 0.282 | Direktni efekt TUR-A na NOP-S 0.117 -0.006  0.255

samoprocjene procjene

Indirektni efekt TUR-A na NOP-S t2 0.024 0.004 0.064 | Indirektni efekt TUR-A na NOP-S 0.018  0.001  0.055
samoprocjene preko ljutnje t1 procjene preko ljutnje t1

Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.064 -0.103 0.226 | Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.060 -0.114  0.228

Indirektni efekt TUR-A na ljutnjut2 preko  0.013  -0.006  0.048 | Indirektni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.016  -0.003  0.062
NOP-S t1 samoprocjena preko NOP-S procjena

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; ! Za tretiranje podataka koji nedostaju
koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izra¢unati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Tablica 19.
Rezultati medijacijskih analiza odnosa implicitne agresivnosti mjerene Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), ljutnje na

radnom mjestu i nepozeljnog organizacijskog ponasanja usmjerenog prema organizaciji (NOP-O; N =360)*

Efekti sa samoprocjenama NOP-O-a

Donji

95% CI? 95% CI?

Gornji

Efekti s procjenama NOP-O-a

Donji
95% CI? 95% CI?

Gornji

Direktni efekt TUR-A na NOP-O t2 0.018 -0.138 0.191 | Direktni efekt TUR-A na NOP-O 0.132  0.000 0.276
samoprocjene procjene

Indirektni efekt TUR-A na NOP-O t2 0.015  -0.003  0.048 | Indirektni efekt TUR-A na NOP-O 0.006 -0.012  0.032
samoprocjene preko ljutnje t1 procjene preko ljutnje t1

Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.062  -0.101  0.230 | Direktni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.072  -0.102  0.246
Indirektni efekt TUR-A na ljutnju t2 0.015  -0.002  0.054 | Indirektni efekt TUR-A na ljutnju t2  0.005 -0.014  0.040

preko NOP-O t1 samoprocjena

preko NOP-O procjena

Legenda: Statisticki znacajni efekti i njihovi intervali pouzdanosti oznadeni su masno otisnutim fontom; ! Za tretiranje podataka koji nedostaju

koristili smo metodu FIML. Sve analize provedene su na standardiziranim varijablama. U svim analizama kontrolirali smo razine ugodnosti,

savjesnosti i emocionalne stabilnosti; 2 95% intervali pouzdanosti izra¢unati su bootstraping metodom s 10 000 bootstrap uzoraka.
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Ukupno gledano, dodatne eksploratorne analize pokazale su da bi zadovoljstvo poslom
moglo biti vaznije za objaSnjavanje odnosa implicitne agresivnosti s NOP-ima usmjerenim
prema organizaciji. Takoder, ¢ini se da u ve¢oj mjeri nezadovoljstvo poslom proizlazi iz NOP-
O-a koja su determinirana implicitnom agresivnosti nego $to su NOP-O posljedica dozivljaja
nezadovoljstva poslom koje proizlazi iz implicitne agresivnosti zaposlenika. Emocija ljutnje na
radnom mjestu bi mogla biti prikladnije objaSnjenje za vezu implicitne agresivnosti s NOP-S
nego NOP-O. Medijacijske analize jasno su pokazale da u ovom odnosu ljutnja prethodi NOP-

S-ima, a ne proizlazi iz njih.
RASPRAVA

Zaposljavanje radnika koji su skloni upustanju u NOP moze imati porazavajuce
posljedice po druge zaposlenike, korisnike usluga te profit organizacija. Ovo moze biti osobito
izrazeno ako takvi zaposlenici dodu do vi$ih razina organizacijske hijerarhije gdje mogu imati
znacajan utjecaj na strateske odluke organizacije. lako za ovakve ljude ¢esto mislimo da svjesno
donose odluke za upustanje u ova ponasanja kako bi se ponasali u skladu s na¢inom na koji
sami sebe dozivljavaju, njihova nepozeljna ponasanja dijelom proizlaze iz nesvjesnih poriva. U
ovom istrazivanju htjeli smo dodatno razjasniti vezu jednog od nesvjesnih poriva, implicitne

agresivnosti, s nepoZeljnim organizacijskim ponasanjima.

U odnosu na prijasnja istraZivanja koja su se bavila odnosom implicitne agresivnosti S
NOP-ima i mehanizmima tog odnosa, nase istrazivanje napravilo je nekoliko iskoraka.
Najvazniji doprinos je $to smo u dva navrata mjerili NOP i varijable koje objasnjavaju
djelovanje implicitne agresivnosti na NOP, stavove prema poslu i emocije na radnom mjestu.
Vremensko razdvajanje stavova/emocija i NOP-a omogucéilo nam je jasnije usporedbe modela
koji pretpostavljaju razli¢iti vremenski slijed ovih varijabli. Drugi vazan doprinos predstavljalo
je ukljuc¢ivanje emocije ljutnje u istrazivacki nacrt. Ovime smo htjeli dodatno razjasniti
mehanizme djelovanja implicitne agresivnosti na NOP. Po nasim saznanjima prvi smo Koji su
ispitivali ulogu emocija u objasnjavanju odnosa implicitne li¢nosti i radnog ponasanja i
opcenito vezu implicitne agresivnosti s emocijama na radnom mjestu. Konacno, implicitnu
agresivnost mjerili smo dvama razli¢itim metodama, S$to je rijetkost u istraZivanjima implicitne
liénosti. Ovime smo htjeli provijeriti hoce li se nalazi studija s TUR-A-om replicirati i na IAT-
A §to bi dodatno osnazilo zakljucke o odnosu implicitne agresivnosti s NOP-ima, stavovima i

emocijama na poslu.

83



Ukupno, nasi nalazi su pokazali da je implicitna agresivnost mjerena TUR-A-om vazna
odrednica nekoliko radnih ishoda: zadovoljstva poslom, ljutnje na radnom mjestu i NOP-a. No
glavni uvid naSeg istrazivanja su razli¢iti mehanizmi kojima implicitna agresivnost djeluje na
nepozeljna organizacijska ponasanja. S jedne strane, da bi se mogli ponasati nepozeljno i ujedno
zadrzati pozitivnu sliku o sebi, implicitno agresivni zaposlenici razvijaju nezadovoljstvo
poslom kako bi opravdali svoje NOP. Nasi nalazi na longitudinalnom istrazivatkom nacrtu
pokazuju da implicitno agresivni zaposlenici uglavnom razvijaju nezadovoljstvo poslom tek
nakon $to su se upustili u NOP, kao oblik naknadne racionalizacije za NOP koje proizlazi iz
implicitne licnosti. N0 nalazi su pokazali potporu i za smjer koji pretpostavlja da ¢e implicitno
agresivni prvo razviti nezadovoljstvo poslom kako bi si dali ,,dopustenje® za upustanje u NOP.
Takoder, pokazali smo da se nezadovoljstvo poslom cEeSce koristi kao opravdanje za NOP
usmjerena prema organizaciji. S druge strane, implicitno agresivni pojedinci skloniji su
dozivljavanju ljutnje na radnom mjestu, a emocija ljutnje pruza im dodatni poticaj za upustanje
u NOP. Dakle, ljutnja posreduje odnos implicitne agresivnosti s NOP-ima, a dodatne analize
pokazale su da ovaj mehanizam bolje opisuje odnos implicitne agresivnosti s NOP-ima
usmjerenim prema suradnicima. Nazalost, dobivene nalaze nismo uspjeli replicirati drugom

mjerom implicitne agresivnosti, IAT-A-om.
Veza implicitne agresivnosti s radnim ishodima

Hipoteze 1-3 koje su pretpostavljale da je implicitna agresivnost povezana s radnim
ishodima povrh eksplicitne li¢nosti uglavnom smo potvrdili kada smo koristili TUR-A kao
mjeru implicitne agresivnosti. Rezultati na TUR-A predvidali su zadovoljstvo poslom, glavni
stav prema poslu, ako je ono odmjereno istovremeno i jo$ vaznije, ako je odmjereno 6-12
mjeseci kasnije. Osim toga, korelacije zadovoljstva poslom s TUR-A-om bile su snaznije ili
jednako snazne kao one s eksplicitnom li¢nosti, §to osobito govori o vaznosti implicitne
agresivnosti za razvoj negativnih stavova prema poslu. S obzirom na to, ¢ini se da bi
nesvjesni/implicitni aspekti licnosti mogli biti jednako vazni za procjenu kvalitete socijalne

razmjene kao 1 svjesni aspekti licnosti.

Nalaz da dva aspekta licnosti objaSnjavaju razliCite dijelove varijance zadovoljstva
poslom mogao bi se objasniti time Sto su eksplicitna odnosno implicitna li¢nosti povezane sa
zadovoljstvom poslom iz razlicitih razloga. Glavni razlog zasto je eksplicitna li¢nost povezana
sa zadovoljstvom poslom je to §to se pojedinci upustaju u ponasanja koja su u skladu s njihovim
pojmom o sebi. Ta ponasanja ,,stvaraju* situacije koje, ovisno o osobinama li¢nosti, mogu biti

bolje ili loSije. Na temelju ovih situacija pojedinci onda zakljuuju o razini zadovoljstva
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poslom. Na primjer, nesavjesni pojedinci bi trebali biti manje zadovoljni poslom jer su skloniji
losije obavljati posao Sto vodi do manje nagrada na poslu (npr. niza pla¢a, manje pohvala).
Osobe s nizim razinama ugodnosti se nece slagati dobro sa suradnicima $to bi moglo dovesti

do manjeg zadovoljstva poslom (Judge i sur., 2002).

Glavni razlog zasto bi implicitna agresivnost bila povezana sa stavovima je potreba
implicitno agresivnih pojedinaca da nadu opravdanje za agresivna ponaSanja koja proizlaze iz
njihovih podsvjesnih motiva. Implicitna li¢nost vodi do radnih ponaSanja koja udovoljavaju
nesvjesnim motivima §to je u slucaju motiva za agresiju NOP. Medutim, NOP sama po sebi
nisu razlog nezadovoljstva poslom jer je za njih odgovoran pojedinac koji ih je izvr$io. No kako
implicitno agresivni pojedinci nisu nuZno svjesni poriva koji su ih usmjerili na NOP, oni ¢e biti
skloni percipirati situaciju na poslu negativno kako bi mogli dobiti opravdanje za NOP u obliku
nezadovoljstva poslom. Ovo se moze dogoditi ¢ak i ako situacija objektivno nije nepovoljna za
njih.

Sto se ti¢e veze s ljutnjom na radnom mijestu, nalazi nisu bili tako uvijerljivi kao sa
zadovoljstvom poslom, ali su ipak pokazali da implicitno agresivni pojedinci dozivljavaju vecu
razinu ljutnje ako je odmjerena istovremeno. Medutim, TUR-A nije predvidio i razinu ljutnje
6-12 mjeseci kasnije. Ovdje treba napomenuti da u naSem istrazivanju osobine eksplicitne
licnosti takoder nisu osobito dobro predvidale ljutnju na radnom mjestu. U tl, samo je
emocionalna stabilnost bila povezana s ljutnjom, dok niti jedna osobina eksplicitne li¢nosti nije
bila povezana s ljutnjom u t2. Ovo ukazuje na mogucnost da emocije na radnom mjestu u vecoj

mjeri proizlaze iz situacijskih okolnosti nego iz li¢nosti (npr. Colquitt 1 sur., 2013; Yang 1
Diefendorff, 2009).

Efekt li¢nosti na emocije na radnom mjestu bi mogao biti u vecoj mjeri indirektan i to
na dva nacina. Prvo, kao §to Weiss 1 Cropanzano (1996) navode u Teoriji afektivnih dogadaja,
osim izravnog djelovanja na emocije, afektivne dispozicije bi trebale imati i moderatorsku
ulogu. Budu¢i da osobe s odredenim osobinama li¢nosti snaZnije emocionalno reagiraju na
okolinske dogadaje, ovisno o osobinama li¢nosti pojedinca veza dogadaja i emocionalnih
reakcija mogla bi biti snaznija ili slabija. Na primjer, emocionalno nestabilne osobe bi trebale
snaznije reagirati i na pozitivne i na negativne okolinske dogadaje (Eysenck, 1990). Ovo bi
trebalo povecati varijancu njihovih afektivnih reakcija $to bi dovelo do snaznije povezanosti
okolinskih dogadaja s afektivnim reakcijama kod emocionalno nestabilnih u odnosu na

emocionalno stabilne osobe (Cortina, Koehler, Keeler i Nielsen, 2018).
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Drugo, i vjerojatno vaznije za implicitnu agresivnost, licnost bi mogla na emocije na
poslu djelovati uglavnom posredno, preko nac¢ina na koji ljudi percipiraju okolinske dogadaje.
Na primjer, ranije smo naveli da ¢e implicitno agresivni pojedinci zbog svojih kognitivnih
pristranosti biti skloni percipirati dogadaje na poslu negativno. Negativna percepcija dogadaja
koja proizlazi iz implicitne agresivnosti bi mogla biti direktna odrednica ljutnje na radnom
mjestu. Ukoliko implicitna agresivnost na emocije prvenstveno djeluje posredno, moguée je da
¢e veza implicitne agresivnosti s ljutnjom biti slabija iako je implicitna agresivnost vazna

odrednica ljutnje (LeBreton, Wu i Bing, 2009).

Konaéno, nase istrazivanje jos jednom je potvrdilo prediktivnu valjanost TUR-A za
NOP, povrh eksplicitne li¢nosti. Ovo je vazno budu¢i da prethodne studije nisu dale
jednoznaéne procjene prediktivne valjanosti TUR-A (Berry i sur., 2010; Banks i sur., 2012;
James i LeBreton, 2012). Ipak, treba spomenuti da su u nasem istrazivanju znacajne korelacije
bile nesto slabije (.14 do .16). Nasi nalazi pokazali su da TUR-A predvida suradni¢ke procjene
NOP-a povrh eksplicitne li¢nosti i to neovisno o tome radi li se 0 NOP-ima usmjerenim prema
suradnicima ili organizaciji. Takoder, TUR-A je bio povezan s istovremeno samoprocijenjenim
NOP-ima ukupno, no detaljnija analiza na razli¢itim vrstama NOP-a pokazala je da je ovo
prvenstveno zbog znacajne veze s NOP-O-ima. lako TUR-A nije bio znacajno povezan s
ukupnim NOP-ima samoprocijenjenim 6-12 mjeseci kasnije, pokazalo se da je povezan s NOP-
ima usmjerenim prema suradnicima, povrh eksplicitne li¢nosti. Cinjenica da je TUR-A
dugoro¢no bolje predvidao NOP-S moze se pripisati tome da je agresivnost prvenstveno
afektivna osobina li¢nosti 1 kao takva bi trebala bolje predvidati reaktivnu agresiju. Ovaj tip
agresije bolje odrazavaju NOP-S nego NOP-O (Spector, 2011). Takoder, ovo je u skladu s
nalazima Herschovis i suradnika (2007) koji su pokazali da je eksplicitna agresivnost snaznije

povezana s NOP-S-ima.

Nasa druga mjera implicitne agresivnosti, [AT-A, nije bila povezana s TUR-A-om niti
s mjerenim radnim ishodima, iako su studije provedene izvan radnog konteksta (De Cuyper i
sur., 2017) sugerirale da bi trebala biti. Od svih ispitivanih varijabli u ovom istrazivanju [AT-
A je jedino bio povezan s ljutnjom na radnom mjestu u t2. Mogu¢i razlog zasto je IAT-A
predvidao samo ljutnju je to $to on u vecoj mjeri zahvaca jednostavne strukture implicitne
licnosti koje bi trebale determinirati emocionalne reakcije na okolinske podrazaje
(Vasiolopoulos i sur., 2013). Medutim, ¢ak ni ova pretpostavka nije u potpunosti potvrdena
nas$im nalazima jer je IAT-A bio povezan samo s ljutnjom odmjerenom 6-12 mjeseci poslije

njegove primjene, ali ne i s istovremeno odmjerenom ljutnjom.
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Sigurniji zaklju¢ak je da se IAT-A u naSem istrazivanju nije pokazao dobrim
prediktorom relevantnih radnih ishoda. Dva su moguca objasnjenja ovog nalaza. Jedna
mogucnost je da IAT-A ne zahvaca dobro implicitnu agresivnost, cemu ide u prilog njegova
neznacajna korelacija s TUR-A-om. Kritike konstruktne valjanosti IAT-a nisu novost i ve¢ su
ranije izrazene sumnje u mogucnost IAT-a da zahvaca nesvjesne procese (Bosson, Swann i
Pennebaker, 2000; Hahn i Gawronski, 2018). Povezano s tim, cCesto se kritizira i slaba
definiranost teorijskih mehanizama koji bi povezali vremena reakcije na IAT-u s psiholoskim
procesima koje bi trebao mjeriti. Blanton i Jaccard (2006) i De Houwer, Teige-Mocigemba,
Spruyt i Moors (2009) navode da dosadasnja istrazivanja nisu jasno povezala rezultate razli¢itih
IAT-a s pravim rezultatom na latentnim konstruktima koje bi oni trebali mjeriti. Takoder,
istrazivanja ne pokazuju potpuno jasno da su promjene u rezultatu na IAT-u povezane s
opazljivim promjenama u ponasanjima koje bi trebale odrazavati latentni konstrukt koji se zeli
zahvatiti. Ono $to se pretpostavlja je da D rezultat 0 na IAT-u znaci neutralnost stava, odnosno
u slucaju IAT-A podjednako povezivanje pojma o sebi s miroljubivosti i agresivnosti. Nadalje,
u skladu s Cohenovim (1988) pragovima velicine efekta, D izmedu 0.20 do 0.50 znacio bi
blagu, D izmedu 0.50 do 0.80 srednju, a D ve¢i od 0.80 snaznu povezanost pojma o sebi i
agresivnosti. Medutim, ovi pragovi su zapravo arbitrarni i predstavljaju samo pretpostavke koje

se tek trebaju empirijski provjeriti.

Za usporedbu, James i LeBreton (2012) su rezultat na TUR-A povezali s razinom
implicitne agresivnosti tako $to su sudionike iz Sest razli¢itih uzoraka podijelili u dvije grupe s
obzirom na to jesu li iskazali agresivno/antisocijalno ponasanje na nizu kriterijskih mjera (npr.
krada, prijetnje nadredenima). Ovo im je omogucéilo da provjere 0ko koje vrijednosti se sijeku
distribucije rezultata na TUR-A agresivnih i neagresivnih grupa. Pokazalo se da je to u prosjeku
rezultat 8.36. Na temelju toga zakljucili su da bi sudionici s rezultatom 8 ili viSe na TUR-A
trebali biti visoko agresivni. Dodatnu potvrdu pruzio je podatak da je u svim uzorcima na
kojima su James i LeBreton (2012) imali podatke na TUR-A (N = 5238) 6% sudionika imalo
rezultat 8 ili viSe Sto ugrubo odgovara postotku visoko agresivnih pojedinaca u op¢oj populaciji

(Millon, 1990).

Mi smo u nasem preliminarnom istrazivanju imali priliku na sli¢an nacin provjeriti je li
rezultat na IAT-A osjetljiv na promjene u objektivnom vanjskom indikatoru agresivnosti.
Ocekivali smo da ¢e rezultat na IAT-A biti viSi u dominantno muskom uzorku studenata
kineziologije nego u dominantno zenskom uzorku studenata psihologije. No rezultat je u dvije

skupine bio podjednak, Sto ukazuje na mogucnost da hrvatska verzija IAT-A ne odrazava dobro
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razlike u implicitnoj agresivnosti. Medutim, treba uzeti u obzir da se samo 20% studenata
kineziologije u naSem uzorku bavilo borilackim sportovima pa je moguce da taj uzorak zapravo
nije bio znatno agresivniji od studenata psihologije. Ovome u prilog ide 1 mala razlika izmedu
skupina (d = 0.27) na upitniku agresivnosti. Takoder, iako nije razlikovao dvije skupine, rezultat
na IAT-A bio je povezan s nizom indikatora agresivnih/antisocijalnih ponasanja u dva uzorka.
Uz to, postoje poprilicno snazni dokazi meta-analitikih studija i studija na velikim uzorcima
koji idu u prilog konstruktnoj valjanosti IAT-a opcenito (npr. Nosek, Greenwald i Banaji, 2005;
De Cuyper i sur., 2017). Stoga, iako je potrebno jasnije povezati rezultate na IAT-A-u s
nesvjesnim psiholoskim procesima koje bi trebao zahvacati, ¢ini Se da on ove procese uspijeva

zahvatiti barem u odredenoj mjeri.

Drugi moguci razlog zasto IAT-A nije bio povezan s TUR-A i vaznim kriterijskim
mjerama u ovom istrazivanju je na¢in na koji smo ga primijenili. Naime, u ovom istrazivanju
IAT smo primjenjivali u slabo kontroliranim uvjetima buduci da su studenti sami birali gdje ¢e
provoditi prikupljanje podataka. lako smo im napomenuli da bi sudionici IAT-A trebali
rjeSavati na mjestu na kojem se mogu koncentrirati na zadatak, uvjeti rjeSavanja su se 1 dalje
mogli razlikovati medu sudionicima. Na primjer, ako sudionik zivi sam, kod kuée je mogao
rjeSavati IAT u mirnoj atmosferi bez distrakcija. Kod sudionika koji imaju djecu, ukoliko su
takoder rjeSavali IAT kod kuce vjerojatnost distrakcija bila bi veca. IstraZzivanja pokazuju da je
rezultat na IAT-u dosta osjetljiv na situacijske ¢initelje (Nosek, Greenwald i Banaji, 2007) i da
je podloZan stanjima 1 osobinama sudionika kao Sto su prethodna isprovociranost, malen

kapacitet radnog pamcenja i kognitivna preopterec¢enost (De Cuyper i sur., 2017).

Uzevsi ovo u obzir, u buduéim istraZivanjima bi se moglo provjeriti hoce li se IAT-A
pokazati prediktivno valjanim ukoliko bi ga sudionici rjeSavali u izjedna¢enim uvjetima.
Dodatno, neka istrazivanja su pokazala da IAT-A predvida agresivho ponaSanje samo U
odredenim uvjetima. Na primjer, kod Richetin i suradnika (2010) IAT-A je predvidao agresivno
ponasanje sudionika samo ako su prethodno bili isprovocirani. Pretpostavili su da je to zato Sto
je potreban poticaj iz okoline da bi dio implicitnog pojma o sebi vezan za agresivnost djelovao
na ponaSanje prije nego sporiji eksplicitni sustav modificira socijalno nepozeljno ponasanje.
Dakle, u budué¢im istrazivanjima bi se moglo provjeriti je li [AT-A dobar prediktor NOP-a samo
u situacijama u kojima je funkcioniranje eksplicitnog sustava otezano. U terminima
Vasilopoulosa i suradnika (2013), ovo bi bile situacije na poslu koje izazivaju visoku razinu

pobudenosti kao $to je izloZenost stresnim uvjetima na poslu.
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Objasnjavanje odnosa implicitne agresivnosti i nepozZeljnih organizacijskih ponasanja

Glavni cilj naseg istrazivanja bio je objasniti kako implicitno agresivni zaposlenici
pretvaraju nesvjesne porive koji ¢ine njihov implicitni sustav li¢nosti u nepoZzeljna
organizacijska ponaSanja. Pokazali smo da ovaj odnos mogu objasniti dva razli¢ita mehanizma.
Jedan mehanizam je razvijanje negativnih stavova prema poslu kako bi si implicitno agresivni
pojedinci mogli opravdati NOP koja proizlaze iz njihove implicitne li¢nosti. Ovo im omogucuje
da se upustaju u nepozeljna ponasanja i ujedno zadovolje univerzalnu potrebu za pozitivnhim
samopoimanjem (Baumeister, Campbell, Krueger i Vohs, 2005) i normu recipro¢nosti koja ¢ini
temelj socijalne razmjene izmedu zaposlenika 1 poslodavca (Gouldner, 1960). Na ovaj nain
implicitno agresivni pojedinci prvenstveno opravdavaju NOP usmjerena prema organizaciji.
Drugi mehanizam ¢ini snaznija emocionalna reaktivnost implicitno agresivnih zaposlenika koja
se odrazava u vecoj sklonosti dozivljavanju ljutnje na radnom mjestu (Weiss i Cropanzano,
1996). Ljutnja pruza dodatni poticaj implicitno agresivnima za upuStanje u
agresivna/antisocijalna ponasanja (Anderson i Bushman, 2002) odnosno NOP. Pri tome, ljutnja

¢e motivirati implicitno agresivne prvenstveno na NOP usmjerena prema suradnicima.

I dok su nasi nalazi potvrdili vaznost zadovoljstva poslom za objaSnjavanje veze TUR-
A i NOP-a (usmjerenih prema organizaciji), takoder smo htjeli dodatno razjasniti vremenski
slijed varijabli u ovom odnosu koriStenjem longitudinalnog istrazivackog nacrta. Rezultati su
bili konzistentniji za smjer prema kojem je (ne)zadovoljstvo poslom naknadna racionalizacija
NOP-a koja proizlaze iz implicitne li¢nosti. Ovaj indirektni efekt replicirao se na razli¢itim
izvorima procjena NOP-a. Indirektni efekt koji odrazava smjer u kojem nezadovoljstvo poslom
prethodi NOP-ima koja proizlaze iz implicitne li¢nosti takoder je bio znacajan, ali samo za
samoprocjene NOP-a. Uz to, korelacije TUR-A sa zadovoljstvom poslom bile su snaznije nego
s NOP-om §to isto ide u prilog smjeru implicitna agresivnost-> zadovoljstvo poslom-> NOP
(Edwards i Berry, 2010). Dakle, kauzalni smjer prema kojem implicitno agresivni zaposlenici
razvijaju negativan stav prije upustanja u NOP, kako bi si dali ,,dopustenje* za ovo ponasanje,
takoder je djelomicno potvrden. Navedeni rezultati vrijede prvenstveno za NOP-O, dok se nisu

replicirali na NOP-S.

Sto se ti¢e ljutnje na radnom mjestu, oéekivali smo da ¢e ona igrati ulogu medijatora
izmedu implicitne agresivnosti i NOP-a, kao dodatni poticaj implicitno agresivnim pojedincima
za upustanje u NOP. Kada smo proveli analize na ukupnom NOP-u, nasa pretpostavka bila je
potvrdena, ali samo za samoprocjene NOP-a. Medutim, rezultati su potvrdili 1 suprotan smjer

koji nismo ocekivali, u kojem ljutnja slijedi nakon NOP-a. Indirektni efekt za ovaj smjer je
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takoder bio znacajan samo kod samoprocjena NOP-a. U ovom sluc¢aju, dodatne analize na dvije
vrste NOP-a pruzile su druk¢iju, ali jasniju sliku odnosa. Za razliku od zadovoljstva poslom,
ljutnja na radnom mjestu objasnjavala je samo vezu izmedu implicitne agresivnosti i NOP-S-a.
Indirektni efekt bio je znacajan samo za kauzalni smjer u kojem ljutnja prethodi NOP-S-ima
koja proizlaze iz implicitne agresivnosti, dodatno potic¢uéi implicitno agresivne zaposlenike na
ponasanja koja prvenstveno Stete njihovim suradnicima. Efekt se replicirao i na

samoprocjenama i procjenama NOP-S-a.

Dakle, ¢ini se da je dijeljenje NOP na interpersonalnu i organizacijsku komponentu
pomoglo u raspetljavanju odnosa implicitne agresivnosti s NOP-ima, stavovima prema poslu i
emocijama na radnom mjestu. Zadovoljstvo poslom pokazalo se boljim objasnjenjem za vezu
implicitne agresivnosti s NOP-ima prema organizaciji dok se ljutnja pokazala boljim
objasnjenjem za vezu implicitne agresivnosti s NOP-ima prema suradnicima. Moguéi razlog
ovome je da NOP-S bolje odrazavaju reaktivnu agresiju nego NOP-O i zato ¢e ih vjerojatnije
predvidjeti afektivne reakcije (Spector, 2011).

Lee i Allen (2002) vodili su se slicnom logikom u svom istrazivanju odnosa stavova
prema poslu, emocija na poslu i odgovornih organizacijskih ponasanja prema organizaciji i
suradnicima. Pokazali su da su OOP prema organizaciji vjerojatnije posljedica stavova prema
poslu jer direktno doprinose reciprocnosti u socijalnoj razmjeni zaposlenika i organizacije.
OOP prema suradnicima prvenstveno sluze pomaganju pojedincima na poslu, a ne organizaciji.
Zato ona mogu imati samo indirektne implikacije za odrZzavanje norme reciprociteta. Dakle,
OOP prema suradnicima su vjerojatnije prirodni izraz zaposlenikovih emocija na radnom
mjestu, a ne namjerni pokusaj odrzavanja norme reciprociteta U odnosu zaposlenika i

organizacije.

Sli¢na logika moZe se primijeniti i na NOP. U ovom slu¢aju, NOP-S mogu se smatrati
oblikom pomaknute agresije. Mitchell i Ambrose (2007) navode da se pomaknuta agresija
prema suradnicima moze pojaviti kada zaposlenik Zeli osvetu za lo§ odnos prema njemu.
Medutim, onaj koji se odnosio loSe prema zaposleniku (npr. nadredeni ili organizacija) Cesto
nije dostupan ili bi se mogao osvetiti zaposleniku. Dakle, da bi se upustili u NOP-O (npr. krada)
koja su izravan nacin za uspostavljanje ravnoteZe u socijalnoj razmjeni, implicitno agresivni
zaposlenici moraju imati dobro opravdavanje. Nezadovoljstvo poslom bi moglo biti dovoljno.
No buduéi da su suradnici lakSe dostupni i/ili nisu toliko mo¢ni da bi se snazno osvetili, NOP-

S (npr. ruganje suradnicima) bi mogla biti bolji na¢in za brzo ,,ventiliranje* kada su zaposlenici
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frustrirani ili ljuti. Iako bi suradnici takoder mogli biti jedan izvor nezadovoljstva poslom, ovaj
stav je uglavnom temeljen na (ne)zadovoljstvom aspektima samog posla (Judge i Kammeyer-
Mueller, 2012). Stoga bi bolje opravdanje za NOP-S mogle biti kognicije uze vezane uz
interpersonalne odnose na poslu, npr. percepcija interpersonalnih konflikata na poslu (Spector
I Jex, 1998). Iako navedeni zakljuéci djeluju smisleno, temeljeni su na rezultatima

eksploratornih analizama pa se trenutno mogu smatrati samo spekulativnima.

Konacno, treba napomenuti da osim pomoc¢i u razumijevanju odnosa implicitne
agresivnosti i NOP-a, opisani nalazi pruzaju vazne implikacije i za opéenito konceptualiziranje
NOP-a u budué¢im istrazivanjima. Naime, novija istrazivanja sugeriraju da razli¢ite vrste NOP-
a odrazavaju jedan faktor viSeg reda (Marcus i sur., 2016). No nasi nalazi pokazuju da je unato¢
tome korisno razlikovati dvije vrste NOP-a jer one proizlaze iz drugacijih procesa. NOP-S su u
vecoj mjeri determinirana afektivnim reakcijama na poslu nego NOP-O. Ovo su prepoznali i
Weiss i Cropanzano (1996) te su u okviru Teorije afektivnih dogadaja napravili slicnu
distinkciju radnih ponasanja. Komplementarna NOP-S u njihovoj terminologiji su tzv.
ponaSanja temeljena na afektu, koja su prvenstveno determinirana afektivnim reakcijama.
Ponasanja temeljena na prosudbama su ono §to bi se odnosilo na nasa NOP-O. Za razliku od
ponasanja temeljenih na afektu, ova ponasSanja direktno determiniraju stavovi prema poslu. No
afektivne reakcije takoder determiniraju ponaSanja temeljena na prosudbi, ali indirektno,
djelujuci preko stavova. Zajedno s nasim nalazima, i ovo upucuje da je, ako Zelimo objasniti
proces nastanka NOP-a u potpunosti, vazno odvojeno sagledati njihove razli¢ite komponente.
Osim za samo razumijevanje NOP-a, ovo ima implikacije i za sprjeCavanje NOP-a. Ako
razli¢ite vrste NOP-a nastaju na razli¢iti nacin, onda bi se organizacije trebale suocavati s njima

drugacijim metodama.
Nedostaci i preporuke za buduéa istraZzivanja

lako je longitudinalni istrazivacki nacrt bio jedna od najve¢ih prednosti ovog
istrazivanja, glavni nedostaci takoder proizlaze iz vrste nacrta. Manje od polovice ukupnog
uzorka sudjelovalo je u drugom valu sto je moglo dovesti do pristranosti u zakljuc¢cima
istrazivanja. lako ovu moguénost ne mozemo u potpunosti otpisati, smatramo da je efekt
osipanja sudionika u naSem istraZzivanju bio minimalan. Kao prvo, obrazac podataka koji
nedostaju nije bio sustavan s obzirom na rezultate na kriterijskim varijablama zadovoljstva
poslom, ljutnje i NOP-a (MNAR obrazac). Drugo, za tretman podataka koji nedostaju koristili
smo FIML metodu, koja je prema najpoznatijim stru¢njacima za ovu problematiku najbolji

na¢in noSenja s podacima koji nedostaju i pruza najpreciznije procjene parametara (Enders,
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2010; Newman, 2014). I treée, obrasci korelacija veéine nasih varijabli bili su u skladu s
brojnim prijasnjim istrazivanjima. Na primjer, korelacije procjena NOP-a sa samoprocjenama
NOP-aiutl (r=.43)iut2 (r=.39) bile su u skladu s meta-analiti¢kim procjenama (r = .38;
Berry i sur., 2012). Takoder, korelacije zadovoljstva poslom i ljutnje s NOP-ima bile su sli¢ne
meta-analitickim procjenama (Shockley i sur., 2012; Herschovis i sur., 2007; Dalal, 2005).
Buduc¢i da smo replicirali meta-analiticke procjene na varijablama na kojima su nam nedostajali

podaci, smatramo da nasi podaci dobro opisuju stvarne obrasce povezanosti.

Drugi problem ti¢e se vremenskog razmaka izmedu dvije to¢ke mjerenja i odabira
trenutka mjerenja u prvoj tocki. Ovakvim nacrtom potvrdili smo valjanost TUR-A, pokazujuci
da je povezan sa zadovoljstvom poslom i NOP-S-ima ¢ak i ako su odmjereni nakon 6-12
mjeseci. Medutim, mogucée je da ovaj relativno dugacak razmak nije znatno doprinio
raspetljavanju vremenskog slijeda u odnosu zadovoljstva poslom i NOP-a. Osim toga, ¢injenica
da su sudionici ve¢ na pocetku istrazivanja bili zaposleni barem godinu dana u organizaciji
takoder je mogla otezati ispitivanje ovih odnosa. Naime, razvoj stavova prema poslu i
organizaciji bi se trebao odvijati u prvih nekoliko mjeseci novog zaposlenja, a osobine li¢nosti
takoder imaju ulogu u ovom procesu. Na primjer, Son i Ok (2019) su pokazali da je veca razina
ekstraverzije povezana s ve¢im padom u zadovoljstvu poslom u prvoj godini zaposlenja. Tako
mozemo i o€ekivati da bi pad bio snaZniji i kod implicitno agresivnih, jer bi oni ve¢ na pocetku
zaposlenja trebali razvijati negativne stavove koji ¢e im posluziti za opravdavanje ponasanja
koja proizlaze iz implicitne li¢nosti. Nakon duljeg iskustva rada u organizaciji, stavovi postaju
uglavnom stabilni 1 na njihovu promjenu vjerojatno bi znacajnije utjecale jedino vece promjene
u radnim okolnostima (Staw i Ross, 1985). Ovome svjedoci i relativno visok koeficijent
stabilnosti zadovoljstva poslom u nasem istrazivanju (r = .68). Stoga se ¢ini da smo u naSem
istrazivanju zakasnili s mjerenjem ovih procesa buduc¢i da su se oni jo$ ranije ,,odigrali®

(Spector, 2019).

U skladu s tim, buduca istrazivanja mogla bi zahvatiti zaposlenike koji su na pocetku
zaposlenja u novoj radnoj organizaciji i provjeriti djelovanje implicitne licnosti na razvoj
stavova te ponaSanje za vrijeme prilagodbe na novo radno mjesto. Moguce je da bi takav
istrazivacki nacrt dodatno razjasnio vremenski slijed odnosa implicitne agresivnosti, stavova i
ponasanja. Jo$ jedna moguénost je prikupljanje uzorka u kojem je barem dio sudionika zaposlen
na trenutnom poslu kra¢e od godinu dana. Tada bi se trajanje zaposlenja moglo iskoristiti kao
moderatorska varijabla kako bi se provjerilo hoce 1i vremenski slijed u odnosu ovih varijabli

biti jasnije opisan u rezultatima pojedinaca koji se nalaze na pocetku zaposlenja.
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Dok je prijasnji nedostatak mogao utjecati na odnose sa zadovoljstvom poslom,
ogranicenje koje se ti€e mjerenja emocija na radnom mjestu moglo je utjecati na odnose s
ljutnjom. Kao $to smo naveli ranije, korelacije ljutnje s implicitnom i eksplicitnom li¢nosti nisu
bile konzistentne kroz razli¢ite vremenske tocke. Ovo potencijalno znaci da su emocije na poslu
prvenstveno odredene situacijskim okolnostima. Medutim, mogucée je i da istrazivackim
nacrtom koji smo koristili nismo mogli u potpunosti utvrditi vaznost implicitne agresivnosti za
emocije na radnom mjestu. Iako smo ocekivali da ¢e se razlike u emocionalnoj reaktivnosti
odraziti u prosje¢nim razinama ljutnje na radnom mjestu u proteklih mjesec dana (Weiss i
Kurek, 2003), ovaj je period mozda bio prekratak da bismo detektirali te razlike. S druge strane,
da smo pitali sudionike za razinu ljutnje u periodu duljem od mjesec dana, vjerojatnije bismo

zahvatili stabilnu osobinu agresivnosti nego kratkotrajno stanje ljutnje (Shockley i sur., 2012).

Potencijalno rjeSenje predstavljaju istrazivacki nacrti poput metode uzorkovanja
iskustava ili dnevnickih studija. U ovim metodama sudionici trebaju kroz krace vremenske
intervale ili na dnevnoj razini izvjeStavati o svojim iskustvima na poslu. S obzirom na to, ovakvi
nacrti bi trebali pruziti bolji uvid u dinamiku emocija na radnom mjestu. U tom slucaju,
implicitna li¢nost bi se mogla promatrati kao moderator intraindividualnih promjena u
emocijama na poslu (npr. Judge, Scott i llies, 2006). Takav model odnosa medu varijablama
mogao bi preciznije opisati djelovanje implicitne li¢nosti na intenzitet emocionalnih reakcija

na radnom mjestu.

I konacno, kao jedan od nedostataka istice se 1 ve¢ spomenuti manjak kontrole nad
kontekstom u kojem su sudionici ispunjavali testove i upitnike. Takav postupak je u jednu ruku
bio prednost, jer su sudionici odgovarali na pitanja o svojim negativnim ponaSanjima i
stavovima prema poslu izvan same organizacije. Na ovaj na¢in smo pokusali smanjiti socijalno
poZeljno odgovaranje na pitanjima ¢iji bi odgovori, ukoliko bi ih netko od nadredenih saznao,
mogli imati neugodne posljedice za zaposlenike. Medutim, s ovakvim postupkom sudionici su
rjeSavali testove i ispunjavali upitnike u razli¢itim okolnostima, $to je kod svakog ispitanika
moglo imati druk¢iji efekt na rezultate na razlicitim instrumentima. Na primjer, neki sudionici
su mogli biti ometani kasnije u postupku, dok su ispunjavali upitnike. Drugi su mogli biti
ometani na pocetku, za vrijeme rjeSavanja testova implicitne agresivnosti. Moguce je da je

ovakva neujednacenost konteksta ispunjavanja unijela odredeni stupanj pogreske u rezultate.

Kao $to smo ranije naveli, zbog osjetljivosti na situacijske Cinitelje (Nosek i sur., 2007,

De Cuyper i sur., 2017) neujednacenost konteksta je pogotovo mogla utjecati na rezultate na
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IAT-A-u. Na primjer, moguce je da su neki sudionici rjesavali IAT-A u situaciji s ve¢im brojem
distraktora sto je moglo dovesti do poveéanja njihovih vremena reakcije na IAT-A-u. Nadalje,
za ocekivati je da bi ovaj porast bio veci u blokovima IAT-a koji predstavljaju tezi zadatak (t;.
u kojima su uparene kategorije nesukladne implicitnom sustavu licnosti pojedinca) Sto bi
posljedi¢no dovelo do umjetno napuhanog rezultata na IAT-A. Ovakav rezultat, za razliku od
onih dobivenih u uvjetima bez distraktora, vjerojatno ne bi bio precizan pokazatelj povezanosti
osobine agresivnosti s implicitnim pojmom o sebi. Stoga bi se u budu¢im istrazivanjima trebalo
pokusati u vecoj mjeri kontrolirati uvjete primjene implicitnih mjera, Sto se osim za [AT-A
preporuca i za primjenu TUR-A (LeBreton i sur., 2019). Jedna moguénost je provesti
istrazivanje u prostorijama organizacija u kojima su sudionici zaposleni. Ovo bi s jedne strane
ujednacilo uvjete primjene, a s druge strane priblizilo situaciju testiranja stvarnoj selekciji za

posao 1 omogucilo veéi stupanj generalizacije rezultata na selekcijski kontekst.
Prakti¢ne implikacije

Dobiveni nalazi idu u prilog pretpostavci da je implicitna agresivnost mjerena TUR-A-
om Kkoristan prediktor ponasanja koja predstavljaju veliki financijski trosak za organizacije
(Bennett i sur., 2018) i imaju negativan efekt na dobrobit zaposlenika (Griffin i sur., 1998).
Koristenje TUR-A moze pomoc¢i smanjivanju stope NOP-a na barem dva nacina. Kao prvo,
moze se koristiti u selekcijskim postupcima kao dodatak testovima inteligencije 1 upitnicima
licnosti kako bi se sprije€ilo zaposljavanje osoba s visokim stupnjem implicitne agresivnosti.
Ovo bi moglo biti posebno vazno za poslove u kojima nesvjesne kognitivne pristranosti vezane
uz implicitnu agresivnost mogu imati teSke posljedice (npr. rad u policiji). Drugo, medu
trenutnim zaposlenicima organizacije moglo bi se identificirati implicitno agresivne. Tako bi
nadredeni mogli izbjegavati stavljanje ovakvih zaposlenika u situacije koje mogu potaknuti
izraZzavanje njihovog podsvjesnog motiva za agresiju. Na primjer, ako organizacija pregovara
sa svojim radnicima o sklapanju kolektivnog ugovora, ne bi bilo dobro da u pregovaratkom
timu ima osobe koje su visoko implicitno agresivne. Zbog svojih kognitivnih pristranosti
ovakve osobe bi bile sklonije percipirati zahtjeve radnika kao napad i izraz nepostovanja prema
organizaciji. Tako bi mogli opravdali svoje potencijalne hostilne reakcije na te zahtjeve, ali se

takve reakcije ne bi dobro odrazile na pregovore i opéenito odnose uprave s radnicima.

Uz eliminiranje implicitno agresivnih zaposlenika iz organizacija ili odredenih situacija
na poslu, jos jedna moguénost je pomoci ovim zaposlenicima u mijenjanju njihovih implicitnih
pristranosti. Na primjer, istrazivanja intervencija za smanjivanje implicitnih predrasuda prema
manjinskim skupinama pokazuju da bi trening povezivanja manjinskih skupina s pozitivnim
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karakteristikama 1 emocijama mogao smanjiti implicitne predrasude (FitzGerald, Martin,
Berner i Hurst, 2019). U kontekstu implicitne agresivnosti, ovakve intervencije bi se mogle
fokusirati na povezivanje agresivnih poriva s emocijama koje nece pruzati dodatni poticaj za
upustanje u nepozeljno ponasanje, npr. s emocijom srama. No buduci da za sada nema dokaza
da promjene implicitnih pristranosti vode i do promjena u ponasanju (Forscher i sur., 2019),
mozda bi bilo isplativije ulagati u intervencije koje ¢e ojacati druge osobine koje mogu ublaziti
efekte implicitne agresivnosti. Jedna moguénost su intervencije s ciljem povecanja
samokontrole (Finkel, De Wall, Slotter, Oaten i Foshee, 2009; Heatherton i Wagner, 2011)
buduci da su Gali¢ i Ruzoj¢i¢ (2017) pokazali da visa razina samokontrole moze umanjiti efekte

implicitne agresivnosti na NOP.

Takoder, postoje indikacije da bi za promjenu ponasanja koja proizlaze iz implicitnog
sustava licnosti moglo biti dovoljno osvijestiti pojedincima implicitne aspekte njihove li¢nosti
(Barsade, Ramarajan i Westen, 2009). Na primjer, Pope, Price i Wolfers (2018) pokazali su da
se ovo mozda dogodilo s implicitnom pristrano$¢u kosarkaskih sudaca u NBA ligi. U svom
radu su analizirali u¢inak velike medijske pozornosti pridane njihovim ranije objavljenim
nalazima (Price i Wolfers, 2010) koji su pokazali da su NBA suci rasno pristrani u dosudivanju
prekrsaja. Pokazalo se da se nakon objave ovih rezultata u medijima pristranost sudaca
smanjila. Dodatne analize pokazale su da do promjene u ponaSanju sudaca nije doslo zbog
Cinitelja poput intervencija vodstva NBA lige ili promjene ponasanja igraca. Ovo je navelo
Popea i suradnike (2018) da zakljuce da je glavni razlog promjene bila ¢injenica da je medijska
pozornost pridana nalazima Pricea i Wolfersa sucima osvijestila njihove implicitne pristranosti.
Dakle, postoji mogucnost da bi umjesto intervencija koje mijenjaju same strukture implicitne
licnosti ili osobine koje pomaZu u kontroliranju poriva koji proizlaze iz implicitne li¢nosti,
jednostavno osvjeStavanje implicitnih aspekata li¢nosti moglo biti dovoljno za promjenu

ponasanja koja proizlaze iz nje.
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ZAKLJUCAK

Ukupno, nalazi naseg istrazivanja pokazuju da je, uz svjesne aspekte liCnosti, vazno
razmotriti i nesvjesne aspekte li¢nosti kako bi se identificiralo osobe koje mogu nanijeti veliku
Stetu organizacijama i njihovim zaposlenicima. Pokazali smo da ovakvi radnici nisu nuzno
svjesni da su sami dijelom odgovorni za svoja Stetna ponasanja, ve¢ je moguce da ta ponasanja
opravdavaju kroz slozenije procese. Jedan od mehanizama je racionalizacija nesvjesno
motiviranih nepozeljnih organizacijskih ponaSanja naknadnim razvijanjem negativnih stavova
prema poslu. Ovaj mehanizam bi mogao biti osobito vazan za NOP koja izravno $kode samoj
organizaciji (npr. krada, sabotaza). Drugi mehanizam vezan je uz vecu sklonost implicitno
agresivnih pojedinaca da dozivljavaju ljutnju na radnom mjestu. Emocija ljutnje im pruza
dodatni poticaj za upustanje U NOP. U ovom sluc¢aju, suradnici implicitno agresivnih
zaposlenika su u vecoj opasnosti jer bi NOP usmjerena prema njima mogla biti jednostavniji
nacin za zadovoljavanje agresivnih poriva. No treba napomenuti da ovi nalazi vrijede samo za
jedan nacéin mjerenja implicitne agresivnosti — Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost.
Nalazi se nisu replicirali i na Testu implicitnih asocijacija za agresivnost. Takoder, dobiveni
efekti implicitne li¢nosti zahvacene TUR-A-om na radne ishode bili su mali i rezultati nisu u
potpunosti jednozna¢ni. Stoga se nadamo da ¢e nasi nalazi usmjeriti buduce istrazivacke napore
kako bismo se naucili bolje nositi s problemom ,toksi¢nih* radnika u suvremenim

organizacijama.
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PRILOG

Nas klijent je dom za djecu i mlade punoljetne osobe koji zbrinjava djecu bez roditelja ili
bez odgovarajuée roditeljske skrbi, te trudnice i majke s djecom. PruZza im smjestaj, struénu
podriku 1 sigurnost, te izobrazbu neophodnu za slobodan razvoj li¢nosti. Trazi se izvriitelj
za poziciju:

Medicinska sestra/medicinski tehni¢ar u domu za djecu i mlade
Posao obuhvaca unapredenje zdravlja, spre¢avanje bolesti, lijecenje 1 rehabilitaciju.
Osnovna zaduZenja i odgovornosti:

¢ otkrivanje ilije€enje zdravstvenih problema

¢ promatranje 1 procjena tjelesnog i psihi¢kog stanja $ticenika doma
¢ utvrdivanje potencijalnih rizika za zdravlje

¢ aktivno sudjelovanje u njezii lijeéenju

Oc¢ekivanja od kandidata:

e strpljivost i osjetljivost za [judske probleme

*  gposobnost razumijevanja osjecaja i ponadanja djece i mladih
¢ obazrivost i briga za druge

¢  Lkomunikativnost u radu sa &tienicima

¢ grednja medicinska $kola (SSS)

e struéni ispit

¢ minimalno 3 godine iskustva u skrbi o drugim osobama
e poznavanje rada na racunalu

Prilog 1. Oglas za posao medicinske sestre/tehni¢ara u domu za djecu i mlade koristen u

simuliranom selekcijskom postupku studije 3 preliminarnog istrazivanja.
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