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Uloga organizacijskih ograni¢enja u odnosu agresivnosti i nepozeljnog
organizacijskog ponasanja

The role of organizational constraints on relationship of aggressivness and
counterproductive work behaviour

Ana Koncul

Sazetak: Cilj istrazivanja bio je ispitati ulogu organizacijskih ograni¢enja u odnosu
implicitne i eksplicitne agresivnosti s nepozeljnim organizacijskih ponasanjima. U
istrazivanju sudjelovalo je 360 sudionika s najmanje jednom godinom radnog staza koji
rade minimalno pola radnog vremena i s bar dvoje suradnika. Podatke smo prikupili
Testom uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A), Kratkim upitnikom agresivnosti
(BAQ), Skalom prepreka u organizaciji (OCS), te Skalom devijantnih ponasanja na
radnom mjestu. Rezultati su pokazali da ljudi koji percipiraju viSe organizacijskih
ograniCenja rade veéi broj nepozeljnih organizacijskih ponasSanja. Organizacijska
ograni¢enja kao moderator nisu se pokazala znac¢ajna u odnosu implicitne agresivnosti i
nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Isto tako nisu se pokazala kao zna¢ajan moderator
u odnosu eksplicitne agresivnosti i nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Dodatnom
analizom ustvrdili smo da je trostruka interakcija organizacijskih ogranic¢enja, eksplicitne
1 implicitne agresivnosti objasnila dodatnu koli¢inu varijance nepozeljnih organizacijskih
ponasanja.

Kljuéne rije€i: organizacijska ograniCenja, implicitna agresivnost, eksplicitna
agresivnost, nepozeljno organizacijsko ponasanje

Abstract: The aim of this study was to investigate the role of organizational constraints in
a relationship between implicit and explicit aggressiveness with counterproductive work
behaviour. The study involved 360 participants with at least one year work experience,
who work at least half-time and who have minimum two coworkers. Data was collected
with following measures Conditional reasoning test for aggression (CRT-A), Brief
Aggression Questionnaire (BAQ), Organizational constraints scale (OCS) and
Workplace deviance scale. Results show that individuals who perceive higher level of
organizational constraints have higher results in measure of counterproductive work
behavior. Organizational constraints as a moderator did not have a statistical significance
in a relationship between implicit aggressiveness and counterproductive work behavior.
Also they did not have a statistical significance as moderator in a relationship between
explicit aggressiveness and counterproductive work behavior. Additional analysis has
shown that the triple interaction of organizational constraints, implicit and explicit
aggression contributed significantly to the explanation of counterproductive work
behaviour.

Key words: organizational constraints, implicit aggressiveness, explicit aggressiveness,
counterproductive work behavior



Uvod

Nepozeljna organizacijska ponasanja (NOP) predstavljaju rastuéi problem za organizacije,
zbog financijskih posljedica, ali i zbog posljedica na druge zaposlenike. Stoga su nepozeljna
organizacijska ponasanja, kao i druge varijable koje mogu utjecati na NOP, najCesce
ispitivane varijable u kontekstu organizacijske psihologije. Agresivnost, kao i druge osobine
liénosti, djeluje kao antecedent NOP i moze se mjeriti na dva nacina: eksplicitno i implicitno.
Samoiskazi, to jest eksplicitne mjere, su naj¢esce koriStene mjere u ispitivanju agresivnosti.
Implicitne mjere, poput testa uvjetovanog rezoniranja za agresiju (TUR-A) predstavljaju
novu mjeru utemeljenu na nedavnim istrazivanjima obrambenih mehanizama (James, 2005).
Osobine li¢nosti nisu jedine koje dovode do nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Spector
(1998) razvija mjere nekih situacijskih varijabli koje su takoder prediktori NOP. U naSem
istrazivanju osvrnuli smo se na jednu od njih, organizacijska ogranicenja. Svrha ovog
istrazivanja provjeriti je kakav efekt organizacijska ograni¢enja imaju na vezu izmedu

agresivnosti (eksplicitne i implicitne) i nepozeljnih organizacijskih ponasanja.
Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Procjenjuje se da se oko 75% zaposlenika upusSta u ponasanja poput krade, neopravdanih
izostanaka s posla ili vandalizma (McGurn, 1988; prema Bennett i Robinson, 2000). Takva
ponasanja skupo koS$taju organizacije; samo zbog krade americka maloprodajna industrija
godisnje izgubi oko 15 milijardi dolara (Hollinger i Davis; prema Jones 2009). Kako bi mogli
utjecati na promjene u organizacijama, prvo trebamo definirati $to su nepozeljna
organizacijska ponaSanja (NOP). Konceptualizacije NOP su brojne: Neuman i Baron (1998)
spominju organizacijsku agresiju, Giacalone i Greenberg (1997; prema Spector i Fox, 2001)
antisocijalno ponasanje, Hollinger (1986) devijantnost, te razne druge. Ono $to je zajednicko
tim konceptualizacijama jest da su to ponasanja koja direktno i1 nepozeljno utjeCu na
funkcioniranje organizacije.

Spector i Fox (2001) NOP jednostavno definiraju kao voljno ponasanje zaposlenika
koje moze Stetiti organizaciji 1/ili njezinim ¢lanovima, suradnicima i korisnicima. Bennett i

Robinson (2000) imaju sli¢nu definiciju kao Spector 1 Fox. One su predloZile razlikovanje



nepozeljnih organizacijskih ponasanja na dvije dimenzije: ponaSanja koja su umjerena protiv
organizacije (organizacijska devijantnost) i ponasanja koja su usmjerena protiv drugih
zaposlenika (interpersonalna devijantnost). UniStavanje organizacijske opreme, bilo kradom
ili namjernim oSte¢ivanjem, uzimanje preduge pauze, izostanci s posla, primjeri su
organizacijske devijantnosti. S druge strane, Sirenje traceva, ignoriranje kolega ili fizicko
nasilje, spadaju u interpersonalnu devijantnost. Dakle, nepozeljna organizacijska ponasanja
ne ukljucuju samo otvorene, aktivne ¢inove agresije, ve¢ se mogu manifestirati kao 1 pasivni
oblici, poput namjerno sporo izvodenje zadatka.

Bennet i Robinson (2000) smatraju da su organizacijska devijantnost i interpersonalna
devijantnost dva razli¢ita konstrukta, buduci da pretpostavljaju da su povezane s razli¢itim
odrednicama. Opazene su razlicite korelacije izmedu osobina licnosti S interpersonalnim i
organizacijskim devijantnim ponasanjima; primjerice savjesnost i odgovorno organizacijsko
ponasanje imaju snazniju negativhu povezanost S organizacijskom devijantnosti, dok
interpersonalna devijantnost ima snazniju negativnu povezanost S ugodnosti (Berry i sur.
2007). Takoder, Hershcovis i suradnici (2007) nasli su da se muskarci i zene razlikuju u
interpersonalnoj devijantnosti (muskarci imaju ve¢i rezultat od zena), dok ta razlika nije
nadena u organizacijskoj devijantnosti. Ipak, Berry (2007) je zabiljeZio relativno visok
stupanj korelacije izmedu interpersonalne i organizacijske devijantnosti (r = .62), a Dalal
(2005) ¢ak i korelaciju od .7, koja ukazuje na redundantnost konstrukta. Nadalje, Berry i sur.
(2007) wocili su da subskale imaju gotovo jednaku povezanost s drugim varijablama u
organizacijskom kontekstu. Primjerice obje subskale imaju gotovo istu povezanost s
emocionalnom stabilnosti petfaktorskog modela te percepcijom pravednosti. Takoder u
njihovom istraZzivanju nije nadena nikakva razlika po spolu kao ni po drugim demografskim
karakteristikama (dob, staz). Stoga smatramo opravdanim Kkoristiti jedan generalni rezultat
NOP u ovom istrazivanju.

Postoje 1 razli¢iti modeli koji objasnjavaju uzroke nepoZeljnog organizacijskog
ponasanja. Spector 1 Fox razvili su model u kojem su nepozeljna organizacijska ponaSanja
utemeljena na integraciji agresivnosti i stresa na radu. Ve¢ neke ranije teorije agresivna su
ponasanja povezale s osje¢ajem frustracije ili ljutnje. Dollard i suradnici (1939, prema

Spector i Fox 1999) u svojoj hipotezi frustracija — agresija predlazu da blokiranje napretka



do cilja ili tijeka aktivnosti, kod pojedinca stvaraju osjecaj frustracije sto u kona¢nici moze
dovesti do agresivnih ponasanja. Spector i Fox (2001) razradili su tu hipotezu u radnom
okruzenju. Osim frustracije, navode i druge emocije koje posreduju pojavi agresivnih
ponasanja, poput anksioznosti. Takoder naglasavaju vaznost osobina licnosti 1 percepcije
kontrole. Oni pretpostavljaju da ljudi konstantno prate i ocjenjuju dogadaje u svojoj okolini.
One dogadaje koje su ocijenili kao prijetnju njthovom blagostanju smatraju stresorima koji
izazivaju negativne emocionalne reakcije poput ljutnje ili anksioznosti. Ako je kod pojedinca
izrazena osobina ljutnje, veca je vjerojatnost da ¢e do¢i do agresivnih ponaSanja.

Jos§ jedan kognitivni element iznimno je vazan za pojavu nepozeljnih organizacijskih
ponasanja, atribucija izvora frustracije. Pastore (1952, prema Spector i Fox 2001) je
zabiljezio da je odgovor agresivniji ako pojedinci percipiraju frustracijski dogadaj kao
namjeran, nego ako percipiraju da se frustracijski dogadaj dogodio sluc¢ajno. Greenberg
(1990; prema Spector i Fox 2001), Floger (1997; prema Spector i Fox 2001) i drugi ovo
povezuju sa organizacijskom pravednoscu, te razvijaju model nepozeljnog organizacijskog
ponasanja koji je utemeljen na kogniciji. Oni pretpostavljaju da percipirana nepravda dovodi
do nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Situacije koje se percipiraju kao namjerno
nepravedne stvaraju puno viSe negativnih emocija te na taj nacin povecavaju Sansu da ¢e doc¢i
do agresivnog odgovora. Neki od stresora na radu koje dovode do negativnih reakcija su:
konflikt uloga ili dvosmislenost uloge, interpersonalni konflikti i situacijska ili

organizacijska ograni¢enja (Fox i Spector, 2001).
Organizacijska ogranicenja

Organizacijska ogranicenja, ili situacijska ogranicenja kako su ih ranije nazvali Peters i
O'Connor, predstavljaju situacije ili objekte koji sprjec¢avaju zaposlenike da prenesu svoje
sposobnosti i trud na zeljenu razinu radnog ucinka (Spector i Jex, 1998). Primjeri
organizacijskih ogranienja su: pokvarena oprema, nedovrSene ili nekvalitetne informacije,
upadice od drugih zaposlenika i sli¢no. Organizacijska ograni¢enja predstavljaju jedan od
najvaznijih i, prema istrazivanju Liu i Spectora (2007) naj¢es¢e spominjanih stresora u radnoj
okolini. Ipak, rijetko su istrazivani kao samostalna varijabla, ve¢ su ¢es¢e ukljuceni u bateriju

zajedno s drugim stresorima.



Konstrukt je utemeljen na radu Petersa i O'Connora (1980) koji su identificirali
ogranicenja u radnom okruzenju na temelju izvjestaja 62 zaposlenika iz razlicitih poslovnih
sektora. Izvijestili su o 11 podrué¢ja koja mogu interferirati s radnim ué¢inkom. Neka od tih
podrucja su: informacije vezane uz posao, alati i oprema, materijali i pribor, potrebne usluge
i pomo¢ drugih, priprema za zadatak, dostupnost vremena, dogovaranje aktivnosti itd. Ta
podrucja variraju na 3 dimenzije: dostupnost (potrebni resurs nije dostupan), kvantiteta
(resurs je dostupan, ali nema ga dovoljno za ispuniti cilj) i kvaliteta (resurs je dostupan u
dovoljnoj koli¢ini, ali nije dovoljno kvalitetan) (Peters i O'Connor, 1980). Primjerice,
zaposlenici se mogu Zzaliti da im je nedostajala klju¢na informacija da bi donijeli odluku, ili
da nisu imali dovoljno vremena kako bi ispunili cilj ili su im alati/oprema bili napravljeni od
nekvalitetnih materijala. Na temelju navedenih 11 podrucja Petersa i O'Connora, Spector i
Jex (1998) konstruirali su Skalu prepreka u organizaciji.

Zaposlenici zZele uspjesno obaviti zadatak, bilo da su intrinzi¢no ili ekstrinzi¢no
motivirani, i stoga se organizacijska ogranicenja percipiraju kao stresori, koji u konacnici
dovode do emocionalnih reakcija poput ljutnje i frustriranosti. Odnos izmedu
motivacije/sposobnosti i emocionalnih reakcija je proporcionalan: $to je osoba motiviranija
1 sposobnija za obaviti neki posao to ¢e biti viSe frustrirana i nezadovoljna u situacijama
visokih ograni¢enja. Teorijski okvir utemeljen je na transakcijskoj teoriji stresa (Lazarus,
1991; prema Pindek i Spector, 2016), Sto znaci da se situacijske varijable (u naSem slucaju
organizacijska ogranicenja) percipiraju i evaluiraju kao prijetnje dobrobiti i1 usporeduju s
mogucénostima suocCavanja pojedinca. Ako se karakteristike situacije procjenjuju
prezahtjevnim u odnosu na resurse osobe dolazi do stresa. To znaci da osim situacijskih
varijabli i individualne razlike utjeCu na percepciju koliine zahtjeva i moguénosti
suocavanja s tim zahtjevima.

Peters i O'Connor (1980) smatrali su da ¢e organizacijska ograni¢enja imati najveci
utjecaj na radni ucinak, u usporedbi s ostalim varijablama u organizacijskom kontekstu.
Naime, pretpostavili su da situacijska ograni¢enja imaju najveci utjecaj na pojedince koji su
najsposobniji 1 najmotiviraniji za rijesiti zadatak, zato Sto ograni¢enja spustaju gornju granicu
moguceg uspjeha u zadatku. Taj efekt na gornju granicu ucinka, dovest ¢e do restrikcije ranga

1 varijance promatranog ucinka te, ovisno o veli€ini efekta ogranicenja, smanjit ¢e se razlika



izmedu najboljeg i najgoreg radnika. U laboratorijskim istrazivanjima potvrdena je
pretpostavka o povezanosti u¢inka i ogranicenja, te je nadena prosjecna korelacija od .59
(Villanova 1 Roman, 1993). Ipak, u terenskim istrazivanjima nadene su puno manje
korelacije, koje se kre¢u od .05 do .19 (Villanova i Roman, 1993; Gilboa i sur, 2008; prema
Pindek i Spector, 2016). Budu¢i da se organizacijska ogranicenja cesto definira kao inhibitore
ucinka, ovako niska korelacija iznenaduje. Pindek i Spector (2016) zakljucili su da razlog
niskoj korelaciji lezi u pristranosti ocjenjivaca u¢inka. Naime, ocjenjivaci koji su svjesni
postojanja organizacijskih ograni¢enja ,,napuhuju“ ucinak zaposlenika i na taj nacin
umanjuju povezanost izmedu ucinka i ograni¢enja. Osim toga, nasli su da neki zaposlenici
procjenjuju da ogranicenja predstavljaju odredeni izazov, a ne samo smetnju u radnom
okruzenju, te se ta dva efekta medusobno ponistavaju §to moze dovesti do niske povezanosti.

Promatran je i utjecaj organizacijskih ograni¢enja na druge varijable u radnom
okruzenju. Fox i Spector (2001) ispitivali su povezanost izmedu radnih stresora, koji su
ukljucivali organizacijska ogranic¢enja, te afektivnih varijabli i NOP-a. Rezultati su pokazali
da su organizacijska ograniCenja znaajno povezana s interpersonalnim (r = .25) i
organizacijskim (r = .32) devijantnim ponasanjima. Najsnaznija zabiljezena povezanost
organizacijskih ogranic¢enja bila je s negativnim afektom (r = .47), a znacajnu negativnu
povezanost imali su i s dvije vrste organizacijske pravednosti, distributivnom (r = -. 42) i
proceduralnom (r = -.40). Pindek i Specor (2016) proveli su meta-analizu znanstvenih radova
koji su ukljucivali organizacijska ograni¢enja. Najsnaznija povezanost zabiljeZena je s
drugim stresorima, posebice s konfliktom uloga (r = .51). Zabiljezili su nesto snazniju
povezanost s interpersonalnim (r = .36) i organizacijskim (r = .37) devijantnim ponasanjima,
dok je povezanost s negativnim afektom (r = .41) sli¢na onoj u istrazivanju Fox i Spectora.
Nadena je i povezanost s ukupnim rezultatom na skali NOP-a (r = .38) te snazne korelacije s
varijablama interpersonalne agresivnosti (r = .41), frustracije (r = .40) i anksioznosti (r =
42).



Agresivnost

Eksplicitna agresivnost

Vazan utjecaj na nepozeljna organizacijska ponaSanja predstavljaju i neke osobine li¢nosti,
posebice agresivnost. Agresivnost mozemo definirati kao sklonost pojedinaca da se upusta u
agresivna ponasanja, da rezonira na hostilan nacin i da iskazuje ljutnju (Buss i Perry, 1992).
Osobina agresivnosti najceS¢e se ispitivala eksplicitnim mjerama, to jest samoiskazima,
poput Buss-Perry Upitnika agresivnosti. Istrazivanja (Caprara, Barbaranelli i Zimbardo,
1996) su pokazala da agresivnost negativno korelira s osobinom asertivnosti i ugodnosti iz
petfaktorskog modela. Takoder, istrazivanje Bettencourt i suradnika (2006) pokazalo je da
su agresivni pojedinci skloniji agresivnim ponaSanjima u neutralnim i izazivajuéim
situacijama od pojedinaca koji su nisko na osobini agresivnosti. Agresivnost se pokazala kao
jedan od najvaznijih prediktora nepozeljnih organizacijskih ponasanja s korelacijama od .28
do .35 s organizacijskim devijantnim ponasanjima i od .33 do .37 s interpersonalnim

devijantnim ponasanjima (Hershcovis, 2007; Spector i Fox, 2001).

Ipak, koristenje iskljucivo eksplicitnih mjera agresivnost nosi sa sobom odredene
nedostatke. Sudionici mogu iskrivljavati svoje odgovore svjesno, pokusavajuci sebe prikazati
u §to boljem svijetlu. To ¢e posebice do¢i do izrazaja u situacijama od visoke vaznosti za
pojedinca, poput profesionalne selekcije. Ipak, ¢ak i kada pojedinci sebe Zele iskreno
prikazati onakvima kakvi jesu, nekad nisu u mogucnosti. Naime, naSa ponasanja nisu
utemeljena samo na svjesnim, eksplicitnim komponentama li¢nosti, ve¢ i na prijasnjim
iskustvima Kkojih nismo svjesni i koje nismo u moguénosti zahvatiti introspekcijom
(Greenwald i Banaji, 1995). Stoga je James (2005) razvio novi pristup u ispitivanju li¢nosti,
pristup uvjetovanog rezoniranja, koji se temelji na recentnim istraZivanjima obrambenih

mehanizama.

Implicitna agresivnost

James polazi od pretpostavke da se u slucaju agresivnog ponasanja suprotstavljaju dva
motiva: agresivni motiv, zelja za nasilnom pobjedom ili kaznom nad protivnicima, i motiv
za zadrzavanje dobre slike o sebi, Zelja da se sebe vidi kao normalnog, moralnog i stabilnog

pojedinca. Ti motivi mogu biti eksplicitni (svjesni) i implicitni (nesvjesni). Buduci da se



agresivna ponasanja uglavnom ocjenjuju kao neprihvatljiva u drustvu, kod agresivnih
pojedinaca stvara se konflikt izmedu motiva da se zadrzi dobra slika 0 sebi i motiva za
agresijom. Pretpostavka je da agresivni pojedinci rezoniraju na drugaciji nacin od onih koji
su usvojili prosocijalne norme. U situacijama konflikta, agresivni pojedinci ponavljano
koriste mehanizme opravdavanja, nesvjesne obrambene mehanizme pomocu kojih
opravdavaju svoja agresivna ponaSanja i zadrzavaju dobru sliku o sebi. Mehanizmi
opravdavanja kognitivne su pristranosti koje utjecu na na¢in na koji primamo i procesiramo
informacije, te kako donosimo odluke (Gali¢ i sur, 2014).

James (1998; 2005) je identificirao 6 mehanizama opravdavanja agresije.
Pripisivanje neprijateljstva odnosi se na vjerovanje da su drugi ljudi opasni i da im je cilj
naSkoditi drugima, ¢ak i kad se ponasaju prijateljski, pa agresivna osoba opravdava svoja
ponasanja kao ¢in samoobrane. Usmjerenost na mo¢ je sklonost da se socijalne interakcije
gleda kroz prizmu dominantnosti i submisivnosti, tako da dominantna ponaSanja povezuju
sa snagom, asertivnosti i hrabrosti, dok submisivna povezuju sa slabosti, prestrasenosti i
kukavi¢lukom. Taj nacin rezoniranja promice vjerovanje da su agresivha ponasanja
demonstracija snage i hrabrosti, dok nereagiranje demonstrira slabost i kukavi¢luk.
Usmjerenost na osvetu utemeljena je na uvjerenju da je osveta racionalnije ponasanje 0d
oprosta i da je prekid odnosa s nekim racionalniji od pomirenja. Dozivljavanje sebe kao Zrtve
odnosi se na percepciju nejednakosti u odnosima s mo¢nim pojedincima koji Zele nauditi
slabijima. To je svjesna sklonost pojedinaca da sebe vide kao Zrtvu nejednakosti i nepravde
koju su ima nanijeli drugi u Zivotu(npr. roditelji, poslodavci, vlada). Agresivna ponasanja su
opravdana zato jer se vide kao ¢in ispravljanja nanesene nepravde. PoniZavanje objekta
agresije je podsvjesna sklonost da se metama agresije pripisuju negativne osobine (npr.
nemoralan, korumpiran), §to onda opravdava agresivno ponasanje nad njima. Neprihvacanje
drustvenih normi odnosi se na pretpostavku da su drustvene norme represivne i previse
ogranicavaju slobodnu volju, §to agresivnim pojedincima omogucuje da agresivna ponaSanja
okarakteriziraju kao ¢in ,,pobune* i ,,0slobadanja‘“ protiv represije.

Budu¢i da su mehanizmi opravdavanja implicitni i nesvjesni, ne moze ih se mjeriti

samoprocjenama. Stoga su James i suradnici osmislili 22 zadatka rezoniranja koji u podlozi



imaju detektiranje koristenja mehanizama opravdavanja u rezoniranju pojedinca. U Tablici

1 imamo primjer jednog zadatka iz Testa uvjetovanog rezoniranja za agresiju (TUR-A).

Tablica 1
Primjer zadatka u testu uvjetovanog rezoniranja

Povijest svjedoci kako mnogi generali, koji su bili dobri vode u ratu, nisu bili jednako uspjesni za
vrijeme mira. Takoder, mnogi generali koji su napredovali tijekom mirnodopskog razdoblja, nisu
bili dobri vojskovode tijekom rata.
Koji je logi¢ni zaklju€ak na temelju gore navedenih informacija?

a. Tijekom mimodopskog razdoblja za generale cesto budu odabrani slabi¢i s

visokopozicioniranim prijateljima

b. Tesko je predvidjeti koliko ¢e Casnici biti uspjesni u ratu dok do njega uistinu ne dode

c. Generali i vojnici obi¢no objeduju zajedno, za istim stolom

d. Suvremeni ratovi ¢e$ée se vode na moru nego u zraku

Zadatci se sastoje od tvrdnje na temelju koje je moguce donijeti zakljucak. Zakljucak
je ponuden U Cetiri odgovora, od kojih su dva nelogi¢na i dva logi¢na. U ovom primjeru dva
nelogi¢na odgovora su pod c¢) Generali i vojnici obicno objeduju zajedno, za istim stolom i
d) Suvremeni ratovi cesée se vode na moru nego u zraku. Nelogi¢ni odgovori Koriste se kako
bi se zastitili od detekcije agresivnosti kao pravog objekta mjerenja i na taj na¢in onemogucili
laziranje odgovora sudionika. Odgovori pod a) i b) su logi¢ni, ali se razlikuju u mehanizmu
koji je u podlozi rezoniranja osobe. Pretpostavka je da ¢e implicitno agresivni pojedinci CeSce
birati odgovor a) Tijekom mirnodopskog razdoblja za generale cesto budu odabrani slabici
s visokopozicioniranim prijateljima, kojemu je u podlozi mehanizam opravdavanja
agresivnosti, dok ¢e pojedinci koji imaju usvojene prosocijalne norme ¢esce birati odgovor
b) Tesko je predvidjeti koliko ¢e casnici biti uspjesni u ratu dok do njega uistinu ne dode.

Test-retest pouzdanost, izraGunata na ameri¢kom uzorku iznosi .82, a pouzdanost tipa
unutarnje konzistencije iznosi .76 (James i LeBreton, 2010). Sli¢an rezultat pouzdanosti tipa
unutarnje konzistencije naden je i na hrvatskom uzorku, .73 (Gali¢, 2014). Ako sudionici
unaprijed nisu upoznati sa stvarnim konstruktom mjerenja, test nije podlozan laziranju,
buduci da sudionici vjeruju da koriste isklju¢ivo svoje intelektualne sposobnosti kako bi
identificirali ,,to¢an* odgovor. James i sur. (2005) zabiljezili su visoku povezanost (r = .44)

izmedu rezultata na TUR-A i bihevioralnih indikatora agresije, poput procjena nepozeljnih



organizacijskih ponasSanja. Ti su rezultati ipak prenapuhani, budué¢i da nedavne meta-analize
pokazuju nesto skromniju povezanost od .28 (James i LeBreton, 2012) i .22 (Gali¢, 2014).
Iako se ¢ini da implicitna 1 eksplicitna agresivnost mjere isti dio li¢nosti, to jest da
nedostatke jedne mozemo zamijeniti prednostima druge, one u biti nadopunjuju jedna drugu.
Eksplicitne mjere najbolje mjere svjesne konstrukte, dok implicitne mjere najbolje mjere
nesvjesne konstrukte, a najreprezentativniju sliku licnosti dobit ¢emo kad koristimo i jednu i
drugu mjeru (Bing i sur., 2007). Stoga ¢emo u ovom istrazivanju koristiti 1 mjeru eksplicitne

i implicitne agresivnosti.
Nase istrazivanje

U ovom istrazivanju ispitat ¢emo efekt organizacijskih ogranienja na vezu izmedu
agresivnosti, implicitne i eksplicitne, i nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Osim toga,
htjeli smo potvrditi nalaze prijasnjih istrazivanja o povezanosti agresivnosti i nepozeljnih
organizacijskih ponasanja, kao 1 povezanosti organizacijskih ogranicenja 1 nepozeljnih
organizacijskih ponasanja.

Agresivni pojedinci snaznije reagiraju na negativne signale iz okoline (Buss i Perry,
1992), te su skloniji i neutralne situacije smatrati provokacijom (Bettencourt i sur., 2006).
Spector i Fox (2005) pretpostavili su da stresne situacije mogu djelovati kao okida¢ za
agresivna ponasanja pojedinaca. Organizacijska ograni¢enja izrazito su frustrirajuce
situacije, budu¢i da sprjeavaju pojedince u obavljanju zadataka. Ako uz to pojedinci
percipiraju da su organizacijska ogranicenja namjerna, velika je vjerojatnost da ¢e se upustiti
u nepozeljna organizacijska ponasanja.

Dosadasnja istrazivanja ve¢ su utvrdila visoku povezanost organizacijskih
ogranicenja s negativnim emocijama, pravednosti i ostalim stresorima iz radne okoline (FOx
i Spector, 2001; Pindek i Spector, 2016). Uz to postoje istrazivanja koja su proucavala
interakcije osobina zaposlenika i karakteristika situacije na nepozeljna organizacijska
ponasanja. Skarlicki i Folger (1999) ustvrdili su da postoji znacajan moderacijski u¢inak
negativnog afekta na vezu pravednosti i odmazde. Odmazdu u kontekstu organizacijske
psihologije mozemo definirati kao svjesnu namjeru pojedinca da nasteti Svojim sadasnjim ili

biv§im kolegama. U slucaju da je pojedinac visoko na negativhom afektu negativna



povezanost izmedu pravednosti i odmazde bit ¢e snaznija. Isto tako ustvrdili su da je i

ugodnost moderator veze pravednosti i odmazde. Na nepravdu ¢e odmazdom ¢esce reagirati

zaposlenici s nizim razinama ugodnosti. Istrazivan je i moderatorski utjecaj osobina

anksioznosti i ljutnje na vezu organizacijskih ograni¢enja i nepozeljnih organizacijskih

ponaSanja. Rezultati se nisu pokazali znacajnim na 1%, ali na 5% zabiljezeno je da je kod

pojedinca visoko na osobini ljutnje veza izmedu organizacijskih ograni¢enja i nepozeljnih

organizacijskih ponasanja snaznija (Fox i Spector, 2001).

Cilj, problemi i hipoteze

Cilj ovog istraZzivanja ispitati je moderatorsku ulogu organizacijskih ograni¢enja u

odnosu implicitne/eksplicitne agresivnosti 1 nepozeljnog organizacijskog ponasanja. U

skladu s ciljem istrazivanja formulirani su sljedeci problemi i hipoteze:

Problem 1

Hipoteza 1a

Hipoteza 1b

Problem 2

Hipoteza 2

Ispitati povezanost implicitne i eksplicitne agresivnosti i nepoZeljnih

organizacijskih ponasanja.

Ocekujemo znacajnu pozitivnu povezanost izmedu rezultata na skali
implicitne agresivnosti i nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Osobe s vi§im

rezultatima na mjeri implicitne agresivnosti ¢eSc¢e ¢e se upustati u NOP.

Ocekujemo znacajnu pozitivhu povezanost izmedu rezultata na skali
eksplicitne agresivnosti 1 nepoZeljnih organizacijskih ponasSanja. Osobe s

viSim rezultatima na mjeri eksplicitne agresivnosti ¢eScée ¢e se upustati u NOP.

Ispitati povezanost izmedu organizacijskih ogranicenja i nepoZeljnih

organizacijskih ponasanja.

Ocekujemo znacajnu pozitivhu povezanost izmedu rezultata na skali
organizacijskih ogranicenja i nepozeljnih organizacijskih ponaSanja. Sto
osoba percipira viSe organizacijskih ogranicenja to ¢e se ¢es¢e upustati u NOP,

za razliku od osoba koje percipiraju manji broj NOP.
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Problem 3  Ispitati hoée li povezanost implicitne i eksplicitne agresivnosti i
nepoZeljnih organizacijskih ponasanja ovisiti o razini organizacijskih

ogranicenja.

Hipoteza 3a Ocekujemo da ¢e organizacijska ograni¢enja moderirati povezanost implicitne
agresivnosti i NOP. Sto je vise organizacijskih ograniGenja, to ¢e veza izmedu
implicitne agresivnosti i NOP biti snaznija. Osobe visoko na implicitnoj
agresivnosti u situaciji organizacijskih ogranicenja ¢esce ¢e se upustati u NOP

od osoba nisko na implicitnoj agresivnosti.

Hipoteza 3b Ocekujemo da ¢e organizacijska ograni¢enja moderirati povezanost
eksplicitne agresivnosti i NOP. Sto je vise organizacijskih ograniGenja, to ¢e
veza izmedu eksplicitne agresivnosti i NOP biti snaznija. Osobe visoko na
eksplicitnoj agresivnosti u situaciji organizacijskih ograni¢enja ¢es$ée ée se

upustati u NOP od osoba nisko na eksplicitnoj agresivnosti.

Metodologija

Sudionici
Ciljna populacija u naSem istraZivanju bili svi zaposleni pojedinci. Svaki pomocéni

eksperimentator bio je zaduZen za naci Sto viSe sudionika razli¢itih po godinama, spolu,
stru¢noj spremi i sli¢éno. Na taj na¢in smo htjeli obuhvatiti uzorak koji je Sto vise heterogen,
kako bi rezultate mogli generalizirati na $to Siru populaciju zaposlenih. U istraZivanju
sudjelovalo je 360 sudionika. Od ukupnog broja, 14 sudionika (3.9%), koji su imali 5 ili vise
nelogi¢nih odgovora na Testu uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (CRT-A) je isklju¢eno
iz daljnjih statistickih obrada zbog nedovoljne kognitivne ukljucenosti, odnosno jer
smatramo da nisu dovoljno ozbiljno shvatili istrazivanje. Takoder, iz daljnje obrade
iskljuceni su sudionici (N = 5) koji nisu dali procjene skali nepozeljnih organizacijskih
ponasanja i sudionici (N = 3) koji nisu dali procjene na skali eksplicitne agresivnosti.

U kona¢nom uzorku od 338 sudionika sudjelovalo je 50.6% muskaraca i 49.4% Zena.
Prosjecna dob sudionika bila je 37.47 godina (SD = 11.85). S obzirom na stupanj

obrazovanja, najvise sudionika ima srednju stru¢nu spremu (42.9%), 38.5% ima visoku
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struénu spremu, 12.1% visu stru¢nu spremu, dok 5.3% sudionika ima zavrsen doktorat ili
magisteriji. Prosjecni radni staz sudionika je 13.93 godine (SD = 11.22), prosjec¢ni radni staz
u trenutnoj organizaciji bio 9.43 godine (SD = 9.65), dok je prosje¢ni radni staz na trenutnom
radnom mijestu 6.74 godine (SD = 7.55). Sto se ti¢e organizacijske hijerarhije 48.2%
zaposleno je na poziciji bez podredenih radnika, 34.3% na poziciji stru¢njaka ili specijalista,
a 15.1% na rukovodecoj ili nekoj drugoj poziciji.

Vecina sudionika zaposlena je u privatnim poduze¢ima u privatnom, stranom ili
mjesSovitom vlasnistvu (57.7%), 27.8% zaposleno je u drzavnom poduzecu, 8% u budzetskoj
ustanovi, dok je 3.3% navelo da su zaposleni u drugom radnom sektoru. Sto se tice vrste
radnog ugovora 69.2% ima ugovor na neodredeno vrijeme, 16.9% ugovor na odredeno
vrijeme, a 6.21% ima drugu vrstu ugovora ili su zaposleni preko agencije za privremeno
zaposljavanje. Treba naglasiti da 7.7% sudionika nije dalo odgovore na pitanja o vrsti radnog

sektora i vrsti ugovora.

Instrumenti

U ovom su istrazivanju koriSteni instrumenti: Demografski upitnik, Test uvjetovanog
rezoniranja za agresivnost (TUR-A; James i Mclintyre, 2000), Kratki upitnik agresivnosti
(BAW; Buss i Perry, 1992; kratka verzija s 12 ¢estica Webster i sur., 2014), Skala devijantnih
ponasanja na radnom mjestu (WDS; Bennet i Robinson, 2000) i Skala prepreka u
organizaciji (OCS; Spector i Jex, 1998).

Demografski upitnik sadrzavao je pitanja o spolu, dobi, radnom stazu (ukupnom, kod
trenutnog poslodavca i na trenutnom radnom mijestu), stupnju struéne spreme (SSS, VSS,
VSS, Mr./Dr.), hijerarhijskoj razini na trenuthom radnom mjestu (rukovoditelj,
stru¢njak/specijalist, radnik bez podredenih), vrsti poduzeca (privatno poduzece, drzavno
poduzece, budzetska ustanova), veli€ini tvrtke 1 vrsti radnog ugovora.

Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost (TUR-A; James i Mclintyre, 2000)
koristen je kao mjera implicitne agresivnosti. Sastoji se od 25 zadataka, od kojih su 22
problemi uvjetnog rezoniranja, dok su preostala 3 problemi induktivnog rezoniranja, te se ne
razmatraju u kona¢nom rezultatu. Na svaki od zadataka sudionici biraju izmedu Ccetiri

ponudena odgovora, od kojih je jedan ,,agresivni* odgovor, jedan ,,neagresivni‘ odgovor, te
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dva odgovora koja su nelogicna. Test se boduje tako da se za svaki agresivan odgovor dobije
1 bod, a za ostale 0. Sudionici koji na 5 ili vise odgovora biraju nelogi¢ne odgovore,
iskljuCuju se iz istrazivanja.

Kratki upitnik agresivnosti (BAQ, Brief Aggression Questionnaire; Buss i Perry,
1992; kratka verzija s 12 Cestica Webster i sur., 2014) koriSten je kao mjera 4 dimenzije
eksplicitne agresivnosti: fizicke i verbalne agresije, ljutnje i hostilnosti. Sudionici procjenjuju
na skali od 1 (izrazito nekarakteristicno za mene) do 7 (izrazito karakteristicno za mene)
koliko se opisano ponaSanje odnosi na njih. U istrazivanju koriStena je skraCena verzija
upitnika s 12 Cestica.

Skala devijantnih ponasanja na radnom mjestu (WDS, Workplace Deviance Scale;
Bennet i Robinson, 2000) mjeri dvije vrste nepozeljnih organizacijskih ponaSanja:
organizacijsku devijantnost i interpersonalnu devijantnost. Sudionici procjenjuju na skali od
1 (nikad) do 7 (jednom dnevno) koliko su se ¢esto u posljednjih godinu dana upustali u
nepozeljna organizacijska ponasanja. Skala interpesonalne devijantnosti sastoji se od 7
Cestica, dok se skala organizacijske devijantnosti sastoji od 12 €estica. U istraZzivanju Benneta
i Robinsona (2000) skale su umjereno povezane (r = .46), dok su u nekim istraZivanjima
dosezala povezanost od .7 (Dalal, 2006).

Skala prepreka u organizaciji (OCS, Organizational Constraints Scale; Spector i Jex,
1998) koristena je kao mjera organizacijskih ograni¢enja. Sastoji se od 11 Cestica koja
pokrivaju 11 podruéja organizacijskih ograni¢enja Petersa i O'Connora. Sudionici
procjenjuju na skali od 1 (manje od jednom mjese¢no ili nikad) do 5 (nekoliko puta na dan)
koliko je Cesto obavljanje posla bilo otezano zbog ogranicenja. Ukupni rezultat je suma
Cestica: visoki rezultat predstavlja visoku razinu ograni¢enja koju sudionik dozivljava na

poslu.

Postupak

Diplomanti Filozofskog fakulteta u Zagrebu prikupljali su podatke od sudionika koji su
zadovoljavali sljedece uvjete: zaposleni na istom radnom mjestu zadnjih godinu dana, rade
minimalno pola radnog vremena (20 sati tjedno), 4 tjedna prije provedbe istraZivanja nisu

bili na godisSnjem odmoru 1 da su zaposleni u organizaciji s najmanje 3 ¢lana, budu¢i da je
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svaki sudionik trebao proslijediti paket instrumenata kolegama koji bi ga procijenili.
Sudionici su trebali biti podjednako zastupljeni po spolu, dobi i obrazovanju. Koristena je
metoda papir-olovka. Prije popunjavanja sudionici su potpisali pristanak za istrazivanje.
Istrazivanje je bilo u potpunosti anonimno, jer su sudionici na sve materijale unosili svoje
jedinstvene $ifre koje su bile poznate samo njima. Sifre su koristene kako bi mogli povezati
odgovore sudionika i njihovih procjenjivaca. Procjene drugih nisu bile kori$tene u nasem
istrazivanju, ali su se prikupljale budu¢i da je nase istrazivanje bilo dio veceg projekta.

Prvi test koji su ispunjavali je TUR-A i to je ujedno jedini test koji je imao vremensko
ogranic¢enje od 25 minuta. Sudionicima je dana uputa da se radi o testu rezoniranja te stoga
trebaju odgovarati Sto toc¢nije. Nakon toga sudionici su ispunjavali set upitnika za
samoprocjenu, te na kraju demografski upitnik. Po zavrSetku ispunjavanja, koje je trajalo u
prosjeku 45 minuta, sudionici su vracali sve dokumente u kuvertu, osim pristanka, kako bi
se oCuvala anonimnost. Na kraju postupka, sudionici su dobili darovnu karticu DM-a u

vrijednosti od 50 kuna, kao zahvalu za sudjelovanje u istraZivanju.

Rezultati

U Tablici 2 prikazani su deskriptivni rezultati i unutarnje pouzdanosti instrumenata koje smo
koristili u istrazivanju.

Aritmeticka sredina ukupnih rezultata na testu uvjetovanog rezoniranja iznosi 4.97
(SD = 2.56) sto je vise, ali ipak sli¢no rezultatima zabiljezenim u istrazivanju Gali¢a i sur.
(2014) za hrvatski uzorak (M = 4.57, SD = 2.18, N = 192). Maksimalni rezultat postignut u
ovom istrazivanju iznosi 15. Veéina sudionika, njih 46,2%, postiglo je rezultat u rasponu od
0 do 4, dok 15.7% postiglo rezultat 8 ili viSe. To je viSe neSto viSe nego u dosadasnjoj
literaturi: James i LeBreton (2012) su procijenili da oko 10% populacije ima 8 ili vise
agresivnih odgovora.

Aritmeticka sredina ukupnih rezultata na skali eksplicitne agresivnosti je 39.39 (SD
= 9.47), §to je viSe nego u istrazivanjima na americ¢koj populaciji (M = 32.9, SD = 10.92;
Webster i sur., 2014). Na skali organizacijskih ograni¢enja, u naSem istrazivanju nadena je
aritmeticka sredina 21.7 (SD = 8.07) §to je priblizno jednako aritmetickoj sredini nadenoj na

ameri¢koj populaciji (M = 22, SD = 7.4; Spector i sur., 1998). Sto se ti¢e nepozeljnih
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organizacijskih ponasanja, aritmeticka sredina ukupnih rezultata iznosi 1.92 (SD = 0.72), $to
s obzirom na teoretski raspon od 1 do 7 ukazuje na pozitivno asimetri¢nu distribuciju. Ipak
takva distribucija je ocekivana, buduci da se vecina zaposlenika ne upusta ¢esto u nepozeljna

organizacijska ponasanja.

Tablica 2
Deskriptivni podatci ispitivanih varijabli, unutarnje pouzdanosti i njihove medusobne bivarijatne
korelacije
Instrumenti M SD o 1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Spol - - - - .09 -09  -16** -02  -14*%*
2. Dob 3747 11.85 - - -22%% - 22%* - 18** - 20**
3. TUR-A 4.97 2.56 .75 - 23%*  22%* A13*
4. BAQ 39.39 9.47 .70 - 20%*  32*%*
5.0CS 21.7 8.07 .88 - 34**

6. WDS 1.92 0.72 .85 -

Spol (1=muskarci, 2=7ene); Dob sudionika u godinama; a — koeficijent unutarnje pouzdanosti; TUR-
A - Test uvjetovanog rezoniranja za agresivnost; BAQ — Buss-Perry upitnik agresivnosti; OCS —
Skala prepreka u organizaciji; WDS — Skala devijantnih ponaSanja na radnom mjestu; ** p <
.01;* p<.05

Provjerili smo koliki je broj sudionika bio spreman priznati ¢e$c¢a upustanja u NOP,
tako da smo pregledali koliki je postotak njih dao odgovore od 2 (jednom u posljednjih
godinu dana) do 7 (jednom dnevno). U prilogu A prikazane su aritmeticke sredine,
standardne devijacije te postotak sudionika koji su priznali nepozeljno organizacijsko
ponasanje. Postotci priznavanja nepozeljnih organizacijskih ponasanja kre¢u se od 3.3%
(,,Krivotvorio racun kako bi dobio veci povrat novaca nego od onoga $to je potrosio za
poslovne izdatke®) do 68% (,,Uzeo dodatnu ili duZu pauzu nego Sto je prihvatljivo na
njegovom radnom mjestu‘).

U Tablici 2 nalaze se 1 Pearsonovi koeficijenti korelacije izmedu ispitivanih varijabli.
Nadena je statisticki znacajna povezanost izmedu rezultata na skali implicitne i eksplicitne
agresivnosti (r = .23; p <.01). Dakle, pojedinci koji izrazavaju vecu agresivnost na jednoj
mjeri imaju tendenciju izrazavati 1 vecu agresivnost na drugoj mjeri. Nije nadena statisticki
znacajna povezanost spola 1 implicitne agresivnosti, ali na eksplicitnoj mjeri, muskarci su

zabiljezili vise rezultate (r = -.16; p < .01). Implicitna i eksplicitna agresivnost podjednako
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su povezane s dobi (r =-.22; p <.01), sto pokazuje da mladi sudionici izrazavaju vise razine
agresivnosti na obje mjere.

Rezultati na mjerama eksplicitne i implicitne agresivnosti znacajno su povezani s
rezultatima na skali organizacijskih ograni¢enja. Pojedinci Koji se percipiraju agresivnijima
ujedno 1 percipiraju vise ogranienja u svojoj radnoj okolini. Rezultati na skali
organizacijskih ogranienja su znacajno negativno povezani i s dobi sudionika, to jest mladi
sudionici percipiraju viSe organizacijskih ograni¢enja od starijih.

Organizacijska ograniCenja zna¢ajno su povezana s rezultatima na skali nepozeljnog
organizacijskog ponasanja. Zabiljezena je statisticki znacajna povezanost (r =.34; p <.01)
slicna onoj koju su zabiljezili Pindek i Spector (2016). Rezultati na skali nepozeljenih
organizacijskin ponasanja takoder su ocekivano znaajno povezani S eksplicitnom

agresivnosti (r =.32; p <.01) i s implicitnom agresivnosti (r =.13; p <.05).

Moderatorska uloga organizacijskih ogranicenja na vezu implicitne agresivnosti i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja

Kako bismo ispitali moderacijski efekt organizacijskih ograni¢enja proveli smo hijerarhijsku
analizu. U prvom koraku hijerarhijske analize uvrstili smo dob i spol. Implicitnu agresivnost
uveli smo u drugom koraku, a organizacijska ogranicenja u trecem kako bi provjerili njihov
samostalni doprinos u varijabli NOP-a. U zadnjem koraku, standardizirali smo bruto rezultate
implicitne agresivnosti i organizacijskih ograni¢enja, te potom uvrstili njihov umnozak kako
bi ispitali postoji li interakcijsko djelovanje na koli¢inu objasnjene varijance NOP-a.

Iz Tablice 3 moZemo vidjeti da su organizacijska ograni¢enja, spol i dob znacajan
samostalan prediktor NOP-a. Implicitna agresivnost u nijednom koraku hijerarhijske analize
nije bila znaajan prediktor. Nije naden znacajan moderacijski efekt organizacijskih
ogranienja na vezu implicitne agresivnosti 1 nepozeljnih organizacijskih ponaSanja.
Kombinacijom ovih prediktora objasnili smo 19% ukupne varijance nepozeljnih

organizacijskih ponasanja.
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Tablica 3
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za nepozeljna organizacijska ponaSanja za interakcijski
efekt organizacijskih ogranicenja i implicitne agresivnosti

Korak/ WDS

Prediktor 1. 2. 3. 4.
Spol (B) -0.12* -0.12* -0.12* -0.12*
Dob (B) -0.29** -0.28** -0.23** -0.23**
TUR-A (B) 0.06 0.01 0.01
OCS (p) 0.29** 0.29**
TUR-A X -0.02
OCS (B)

R? 0.10** 0.11** 0.19** 0.19**
AR? 0.10** 0.01 0.08** 0.00

Spol (1 = muskarci, 2 = Zene); Dob sudionika u godinama; TUR-A — Test uvjetovanog rezoniranja
za agresivnost; OCS — Skala prepreka u organizaciji; WDS — Skala devijantnih ponasanja na
radnom mjestu; p standardizirani regresijski koeficijent; R* postotak varijance kriterija objasnjen
prediktorom; AR? — promjena R? uslijed dodavanja prediktora; ** p < .01; * p < .05

Moderatorska uloga organizacijskih ogranicenja na vezu eksplicitne agresivnosti i
nepozeljnih organizacijskih ponasanja

Za ispitivanje drugog dijela tre¢e hipoteze ponovno smo proveli hijerarhijsku regresijsku
analizu na isti na¢in kao i za prija$nju hipotezu, ali umjesto varijable implicitne agresivnosti
koriStena je varijabla eksplicitne agresivnosti. Dakle, u prvom koraku uvrstili smo varijable
spola 1 dobi, drugom samostalni prediktor implicitne agresivnosti, a u tre¢em samostalni
prediktor organizacijskih ograni¢enja. Konacno, u ¢etvrtom koraku uvrstili smo umnozak

standardiziranih varijabli eksplicitne agresivnosti 1 organizacijskih ogranicenja.

Iz rezultata u Tablici 4 mozemo vidjeti da je eksplicitna agresivnost znacajan
prediktor NOP-a. Takoder i organizacijska ograni¢enja i dob ponovno su zna¢ajni samostalni
prediktori NOP-a. Spol je znacajan prediktor samo u prvom koraku hijerarhijske analize. Nije
naden statisticki znacajan moderacijski efekt organizacijskih ograni¢enja na vezu eksplicitne
agresivnosti sa nepozeljnim organizacijskim ponasanjima. Postotak objaSnjene varijance

NOP-a ovom kombinacijom prediktora iznosi 23%.
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Tablica 4
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za nepozeljna organizacijska ponaSanja za interakcijski
efekt organizacijskih ogranicenja i eksplicitne agresivnosti

Korak/ WDS

Prediktor 1. 2. 3. 4.
Spol (B) -0.12* -0.09 -0.09 -0.09
Dob (B) -0.29%* -0.24** -0.19%* -0.19%*
BAQ (B) 0.25** 0.21** 0.22%*
OCS (B) 0.26** 0.26**
BAQ x OCS -0.05
(D]

R? 0.10%* 0.16** 0.23** 0.23**
AR? 0.10** 0.06** 0.07** 0.00

Spol (1 = muskarci, 2 = Zene); Dob sudionika u godinama; BAQ — Buss-Perry kratki upitnik
agresivnosti; OCS — Skala prepreka u organizaciji; WDS — Skala devijantnih ponasanja na radnom
mjestu; P standardizirani regresijski koeficijent; R2- postotak varijance kriterija obja$njen
prediktorom; AR? — promjena R? uslijed dodavanja prediktora; * p < .05; ** p < .01

Dodatne analize

Moderatorska uloga organizacijskih ogranicenja, implicitne i eksplicitne agresivnosti u
objasnjavanju nepoZeljnih organizacijskih ponasanja.

Odlucili smo se provesti i trostruku interakciju organizacijskih ogranicenja, eksplicitne i
implicitne agresivnosti, iako ta analiza nije bila u fokusu naseg istraZivanja, te za nju nismo
pretpostavili hipotezu. Ponovno smo u prvom koraku uvrstili varijable spola i dobi radi
kontrole. U drugom koraku uvrstili smo pojedinacne varijable organizacijskih ograni¢enja,
eksplicitne 1 implicitne agresivnosti, a u tre¢em njthove medusobne interakcijske izraze.
Konac¢no u cetvrtom koraku uvrstili smo trostruku interakciju organizacijskih ogranicenja,
eksplicitne i implicitne agresivnosti.

Dob, eksplicitna agresivnosti 1 organizacijska ograni¢enja znacajni su samostalni
prediktori u objasnjavanju varijance kriterija. Takoder, interakcija izmedu implicitne 1
eksplicitne agresivnosti pokazala se znacajnom. Kod osoba s niskom implicitnom
agresivnoSc¢u s porastom eksplicitne agresivnosti dolazi do povecanja u broj NOP. U Prilogu
B prikazan je graficki prikaz te interakcije. Uz to doSlo je 1 do znacajne interakcije
organizacijskih ogranic¢enja, implicitne i eksplicitne agresivnosti. 1z Tablice 5, koja se nalazi
u prilogu C, mozemo vidjeti da uvodenjem trostruke interakcije objasnjavamo dodatnih 1%

(p <.01) varijance u kriteriju NOP-a povrh one ve¢ objasnjene pojedina¢nim prediktorima i
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prije navedenim dvostrukim interakcijama. Ovaj model ukupno objasnjava 26% varijance
Kriterija.

Na Slici 1, koja se nalazi u prilogu D, prikazana je interakcija organizacijskih
ogranicenja, implicitne i eksplicitne agresivnosti u predvidanju NOP na temelju podataka
dobivenih u okviru Process programa za SPSS (Hayes, 2013). Nisku agresivnost ¢ine
rezultati koji su jednu ili viSe SD ispod prosjeka, a visoku rezultati jednu ili visSe SD iznad
prosjeka. Isto vrijedi i za rezultate na skali organizacijskih ograni¢enja. U situacijama niskih
organizacijskih ograni¢enja, broj NOP ovisi o razini implicitne agresivnosti, a ne mijenja se
ovisno o eksplicitnoj agresivnosti. Kod pojedinaca visoko na implicitnoj agresivnosti

zabiljezen je vec¢i broj NOP.

U situaciji visokih organizacijskih ograni¢enja zaposlenici koji su nisko na
eksplicitnoj agresivnosti, a visoko na implicitnoj agresivnosti upustat ¢e se u znacajno veci
broj NOP, od pojedinaca nisko na obje mjere agresivnosti. S porastom eksplicitne
agresivnosti razlika u broj NOP izmedu pojedinaca visoko i nisko na implicitnoj agresivnosti

postaje zanemariva.

Rasprava
U ovom istraZivanju ispitivali smo odnos organizacijskih ograni¢enja, eksplicitne i implicitne

agresivnosti i nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Konkretno, htjeli smo ispitati ulogu
organizacijskih ograni¢enja na vezu implicitne i eksplicitne agresivnosti i nepozeljnih
organizacijskih ponasanja.

Prvi problem u istrazivanju ispitivao je postoji li povezanost izmedu implicitne i
eksplicitne agresivnosti sa NOP. Pretpostavili smo da ¢e postojati znacajna povezanost
izmedu rezultata na skalama agresivnosti s rezultatima na skali nepozeljnih organizacijskih
ponasanja, te je hipoteza potvrdena. Nadena je zna¢ajna povezanost izmedu mjere eksplicitne
agresivnosti i NOP (r =.32; p < .01), te povezanost s implicitne agresivnosti i NOP (r = .13;
p < .05). Takvi nalazi potvrdili su ve¢ prijasnja istrazivanja o vezi eksplicitne agresivnosti i
nepozeljnih organizacijskih ponasanja. lako smo zabiljezili statisticki znacajnu povezanost

izmedu NOP-a 1 implicitne agresivnosti, ta je korelacija niza od ocekivane, buduc¢i da
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dosadasnja istrazivanja ukazuju na povezanost od .22 (Gali¢ i sur, 2014) do .30 (James i
LeBreton, 2012).

Iznenadujuée niska povezanost moze biti posljedica koriStenja samoiskaza kao
kriterijske varijable. Budu¢i da na skali nepozeljnih organizacijskih ponaSanja sudionici
mogu lazirati odgovore ili ne imati dovoljan uvid u vlastita ponasanja, moguée da je doslo
do podcjenjivanja jaline veze izmedu tih varijabli (Gali¢ i sur., 2016). U idealnom
istrazivanju, trebali bi koristiti objektivne mjere kriterijskih varijabli, u ovom slucaju
nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Ipak, treba naglasiti da postoje istrazivanja u kojima
nije nadena visoka povezanost TUR-A s nepoZeljnim organizacijskim ponasanjima, te kako
su inicijalne procjene Jamesa (2005) o povezanosti dvije varijable (r = .44) bile
preoptimisti¢ne. Berry i suradnici (2010) proveli su meta-analizu kojom su nasli nisku
povezanost izmedu dva konstrukta koja se kretala izmedu .16 1 .20, koja je sli¢na onoj koju
smo mi zabiljezili u istraZivanju za ovu varijablu.

Drugim problemom htjeli smo ispitati povezanost organizacijskih ograni¢enja i
nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Pretpostavili smo da ¢e sudionici koji percipiraju vise
organizacijskih ogranicenja, obavjeStavati i o Veéem broju nepozeljnih organizacijskih
ponasanja. Hipoteza je u potpunosti potvrdena, nadena je statisti¢ki znacajna povezanost
1izmedu rezultata na skali organizacijskih ograni¢enja i nepozeljnih organizacijskih ponaSanja
(r = .34; p < .01). ZabiljezZena Kkorelacija sli¢na je korelaciji koje su ve¢ ranije dobili Fox i
Spector (2001), kao i Pindek i Spector (2016).

Unutar treceg problema ispitivali smo postoji li moderacijski efekt organizacijskih
ograni¢enja na vezu implicitne agresivnosti i NOP-a. Kao kontrolne varijable koristili smo
dob i spol s obzirom na njihovu povezanost s kriterijskim varijablama. Model ukupno
objaSnjava 19% varijance kriterija, ali TUR-A nije imao statisti¢ki znacajan doprinos u
varijanci kriterija. Organizacijska ograniCenja znacajan su samostalni prediktor s 8%
objasnjene varijance u kriteriju. Uvodenjem interakcijskog efekta organizacijskih
ograni¢enja i implicitne agresivnosti nismo objasnili dodatnu varijancu kriterija. Nismo
uspjeli potvrditi prvi dio trece hipoteze, jer nismo nasli statisticki znacajan efekt

organizacijskih ograni¢enja na vezu TUR-A i nepozeljnih organizacijskih ponasanja.
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Sli¢an model smo koristili i u drugom dijelu tre¢eg problema problemu, samo §to smo
umjesto implicitne agresivnosti koristili eksplicitnu agresivnost. Model je ukupno objasnio
23% varijance kriterija. Eksplicitna agresivnost obja$njava 6% varijance kriterija, dok
organizacijska ograni¢enja objasnjavaju 7% varijance kriterija. Sto se ti¢e interakcijskog
djelovanja eksplicitne agresivnosti i organizacijskih ograni¢enja nije nadeno statisticki
znacajno povecanje u postotku objasnjene varijance kriterija. Budu¢i da interakcijskog efekta
nema, nismo uspjeli potvrditi drugi dio tre¢e hipoteze.

Nalazi koje smo dobili tijekom ispitivanja posljednja dva problema nisu u skladu s
o¢ekivanim. Hipoteze smo postavili na temelju pretpostavke Spector i Fox (2001) da ¢e
stresne situacije, u nasem sluCaju organizacijska ograniCenja, djelovati kao okida¢ za
agresivna ponasanja kod agresivnih osoba. Uz to, Bettencourt i suradnici (2006) pokazali su
da se osobe visoko na crti agresivnosti ponaSaju agresivnije od pojedinaca nisko na crti
agresivnosti i u neutralnim i u frustrirajuéim situacijama. Potvrdili smo da organizacijska
ograni¢enja (stresne situacije) imaju znacajan udio u varijanci NOP-a, ali nemaju zajednicki
efekt s skalama agresivnosti.

Kao §to smo ranije spomenuli problem bi mogao lezati u koriStenju samoiskaza kao
kriterijske varijable. Pindek i Spector (2016) su u istrazivanju efekta organizacijskih
ogranicenja na vezu s radnom uspjeSnosti upozorili na problem neobjektivno mjerenog
kriterija, koji je umjetno smanjio povezanost dvije varijable. KoriStenje samoiskaza pokazalo
se kao najucinkovitija opcija prikupljanja podataka o nepozeljnom organizacijskom
ponasanju, ali nije nuzno odraz prave situacije (Berry i sur., 2012). U prilogu A prikazani su
deskriptivni podatci za svaku Cesticu iz skale NOP-a. Iako je poprili¢no velik broj sudionika
potvrdio da je pocinio neki oblik devijantnog ponaSanja, moZzemo iz aritmeti¢kih sredina
vidjeti da je u€estalost pocinjenog ¢ina niska, to jest krece se od jednom do dva puta u zadnjih
godinu dana. Unato¢ obecanju eksperimentatora kao i poduzetim koracima o ocuvanju
anonimnosti, moguce je da su sudionici iz straha donekle uljepsavali svoje odgovore. To se
posebice odnosi na ozbiljnije prekrSaje kod kojih mogu postojati 1 zakonske kazne (npr.
Uzimanje ilegalne droge na poslu). Naravno, moguce da sudionici nisu svjesni nekih

nepozeljnih organizacijskih ponasanja. Primjerice, sudionici mozda nisu svjesni da su nekoga
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povrijedili na poslu (Cestica ,,Rekla nesto zlobno nekome na poslu‘), ve¢ racionaliziraju taj
postupak kao bezazlenu Salu.

Jo§ jedan metodoloSki nedostatak moze biti 1 uzorak koji je koriSten u ovom
istrazivanju. Koristili smo kvotni uzorak, u kojem su se uglavnom nalazili obitelj, prijatelji i
poznanici diplomanata Filozofskog fakulteta, koji su ih zamolili za sudjelovanje u
istrazivanju. lako uzorak dobro obuhvaca razlicite skupine te je podjednako zastupljen po
spolu, dobi i strucnoj spremi, treba biti oprezan pri generalizaciji rezultata, zbog upitne
motiviranosti sudionika. Naime, sudionici su mozda pristali na istrazivanje kako bi ugodili
eksperimentatoru, te su se htjeli prikazati u $to boljem svjetlu.

Ovo istrazivanje ima implikacije za buduca istrazivanja varijable organizacijskih
ogranicenja. Ona su se pokazala kao znacajan prediktor nepoZeljnih organizacijskih
ponaSanja. Budu¢i da organizacijska ograni¢enja nisu objektivna mjera, ve¢ su utemeljena
na percepciji pojedinca, treba ispitati s kojim su osobinama linosti povezani. Ranija
istrazivanja ve¢ su pokazala visoku povezanost s negativnim afektom, crtom anksioznosti
(Spector i Fox, 2001). Takoder bi bilo zanimljivo ispitati moderacijski efekt na vezu nekih
kontekstualnih varijabli s devijantnim ponasanjima, primjerice hoce li organizacijska
ograni¢enja 1 visoka sloZenost zadatka imati interakcijsko djelovanje na NOP ili interakcijsko
djelovanje pravde i organizacijskih ograni¢enja na NOP.

Dodatnom analizom htjeli smo integrirati koriStene varijable i htjeli smo ispitati hoce
li postojati efekt trostruke interakcije organizacijskih ogranicenja, eksplicitne i implicitne
agresivnosti na nepozeljna organizacijska ponasanja. Nasi rezultati ukazuju na to da u
situaciji visokih organizacijskih ograni¢enja postoji znacajna razlika u broju NOP izmedu
pojedinaca koji su nisko na eksplicitnoj a visoko na implicitnoj agresivnosti i onih koji su
nisko na obje mjere agresivnosti.

Bing i sur. (2007) predlozili su teorijsku tipologiju agresije koja integrira eksplicitne
kognicije dobivene samoprocjenama i implicitne motive dobivene pomoc¢u CRT-A. Ta je
integracija rezultirala stvaranjem 4 prototipa agresivnih/neagresivnih li€nosti (manifestno 1
latentno agresivni, prosocijalni i pretjerano kompenzacijski pojedinci). Prosocijalni
pojedinci su i implicitno i eksplicitno neagresivni. Oni ne samo da nisu skloni koristiti

mehanizme opravdavanja, ve¢ Kkoriste prosocijalna rezoniranja, to jest skloni su koristiti
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suradnju i harmoniju. Prekomjerno kompenzacijsko prosocijalni pojedinci sebe percipiraju
kao agresivne, iako implicitno pokazuju prosocijalne vrijednosti. Oni interpretiraju akcije
drugih kao prosocijalne i odgovaraju na suradnicki nacin, ali su previse kriticni prema sebi i
prema vlastitim namjerama. Manifestno agresivni pojedinci su implicitno i eksplicitno
agresivni. Oni su skloni djela drugih interpretirati kao zlocinacke namjere, te su kognitivno
spremni reagirati agresivno. Predvida se da su oni skloni aktivnom nepozeljnom
organizacijskom ponaSanju (npr. laganje, verbalni napad). Latentno agresivni pojedinci sebe
percipiraju kao neagresivne, ali koriste mehanizme opravdavanja da racionaliziraju agresivna
ponasanja. Dakle, ti pojedinci jednako kao i manifestno agresivni akcije drugih interpretiraju
sa zlo¢inackom namjerom i skloni su uzvratiti, ali to rade na nacin da ocuvaju sliku o sebi
kao neagresivnim pojedincima. Oni se nece ukljucivati u aktivna neprijateljska ponaSanja,
poput fizickog obracuna, ve¢ ¢e koristiti suptilnije forme agresije, poput pasivno-agresivnih
postupaka (npr. ignoriranje kolege) ili indirektno agresivnih postupaka (npr. zalba protiv
organizacije).

Nasi rezultati ukazuju da je u situacijama visokih organizacijskih ograni¢enja nuzno
razlikovanje latentno agresivnih pojedinaca. Cini se da su organizacijska ograniéenja
djelovala kao svojevrsni okida¢ da se ti pojedinci upuste u nepozeljna organizacijska
ponasanja. Primjerice, upadice od strane drugih ljudi, §to je jedna vrsta organizacijskih
ogranicenja, implicitno agresivni mogu protumaciti kao napad na sebe. Svoje agresivno
ponasanje, koje moze uslijediti nakon upadice, oni nece smatrati agresivnim odgovorom ili
NOP, ve¢ ¢inom pravedne odmazde. Dakle, zahvaljuju¢i mehanizmima opravdavanja
zadrzati ¢e dobru sliku o sebi kao neagresivnim pojedincima.

Treba naglasiti da postoji moguénost da s ovim mjernim instrumentom nismo
obuhvatili cijeli konstrukt nepoZeljnih organizacijskih ponasSanja. Naime, pri konstrukciji
skale Bennett i Robinson (2000) izbacili su ponasanja koja su se pojavljivala u manjem
postotku kao i ona koja se nisu slagala sa podjelom na interpersonalna i organizacijska
devijantna ponaSanja. Ponasanja koja se dogadaju u manjem postotku su uglavnom teze
devijantnosti, poput fizickih napada. Takav propust ogranic¢ava Sirinu konstrukta i ostavlja te
ozbiljne organizacijske devijantnosti neistrazenima (Marcus, 2013). Moguce je da s nasim

instrumentom nismo uspjeli zahvatiti aktivna NOP, poput krade ili verbalnih napada, kojima
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su skloniji manifestno agresivni pojedinci dok smo zahvatili ponasanja kojima su skloniji

latentno agresivni pojedinci.

Zakljucéak
Cilj naSeg istrazivanja bio je ispitati moderatorsku ulogu organizacijskih ogranicenja u

odnosu dva tipa agresivnosti (implicitne i1 eksplicitne) i nepozeljnog organizacijskog
ponasanja.

Potvrdili smo vec¢ ranije istrazivane povezanosti eksplicitne agresivnosti i NOP-a, kao
i implicitne agresivnosti i NOP-a. Takoder, nadena je i statisti¢ki znacajna korelacija izmedu
organizacijskih ograni¢enja i NOP-a. Tre¢om hipotezom ispitivali smo moderatorsku ulogu
organizacijskih ograni¢enja na povezanost eksplicitne agresivnosti i NOP-a, kao i
moderatorsku ulogu organizacijskih ograni¢enja na povezanost implicitne agresivnosti i
NOP-a. U oba slu¢aja nije nadena statisticki znacajna interakcija. U sklopu trece hipoteze
provjerili smo i ulogu trostruke interakcije organizacijskih ogranicenja, eksplicitne i
implicitne agresivnosti na NOP. Naden je statisticki znacajan efekt, ali ne u smjeru u kojem
smo ocekivali. Naime, nasli smo da u situaciji visokih organizacijskih ograni¢enja postoji
znacajna razlika u broju NOP izmedu pojedinaca koji su nisko na eksplicitnoj a visoko na
implicitnoj agresivnosti, takozvanih latentno agresivnih, i onih koji su nisko na obje mjere
agresivnosti.

Vrijednost ovog istrazivanja je u ispitivanju organizacijskih ograni¢enja kao
samostalne varijable. Spoznaje dobivene ovim istraZivanjem mogu pomo¢i u buducim
istraZzivanjima organizacijskih ograni¢enja s raznim varijablama u kontekstu organizacijske

psihologije.
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Prilog A

Deskriptivni podatci i postotak ucestalosti nepozeljnih organizacijskih ponaSanja

Cestica M SD %
Izrugivala se nekome na poslu. 247 177 57.2
Rekla nesto zlobno nekome na poslu. 2.23 15 52.1
Izrekla etnicku, religioznu ili rasnu primjedbu na poslu. 1.61 136 222
Psovala nekoga na poslu. 218 169 414
Izvela zlobnu psinu nekome na poslu. 144 111 178
Ponasala se nepristojno nekome s posla. 1.82 1.18 52.3
Javno osramotila nekoga na poslu. 1.2 0.69 115
Uzela imovinu s posla bez dopustenja. 1.43 1.06 18.4
PotroSila previSe vremena na mastanje i sanjarenje umjesto 2.81 167 671
na rad.

Krivotvorila ra¢un kako bi dobila veéi povrat novac od onog 1.06 41 3.3

§to je potrosila za poslovne izdatke.
Uzela dodatnu ili duZu pauzu nego Sto je prihvatljivo na 3.02 1.78 68

njenom radnom mjestu.

Zakasnila na posao bez dopustenja. 229 161 494
Napravila nered u radnoj okolini. 1.63 125 272
Zanemarila slijediti upute svog Sefa. 2.03 136 453
Namjerno radila sporije nego Sto je mogla raditi. 2.26 163 464

Raspravljala o povjerljivim organizacijskim informacijama 1.72  1.22 305

s neovlastenom osobom.

Uzimala ilegalnu drogu ili konzumirala alkohol na poslu. 1.65 135 219
Ulagala premalo truda u svoj posao. 2.32 149 53
Razvlacila posao kako bi dobila prekovremene sate. 1.28 085 124

% - postotak sudionika koji su dali odgovor 2, 3, 4, 5, 6 i 7 naskali od 1 (nikad) do 7 (jednom
dnevno)
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Prilog B
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Slika 1. Graficki prikaz interakcije implicitne i eksplicitne agresivnosti kod
predvidanja nepozeljnog organizacijskog ponasanja.
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Prilog C
Rezultati hijerarhijske analize za NOP-a za interakcijski efekt organizacijskih ograniéenja,
eksplicitne i implicitne agresivnosti

Korak/ WDS
Prediktor 1. 2. 3. 4.
Spol -0.12* -0.09 -0.09 -0.09
Dob -0.29** -0.20** -0.19** 0.19**
TUR-A (B) -0.03 -0.01 0.01
BAQ(P) 0.21** 0.24** 0.26**
OCS(B) 0.27** 0.26** 0.29**
TUR-A(B) x OCS(B) 0.03 0.05
BAQ(p) x OCS (B) -0.01 0.03
TUR-A(B) xBAQ(B) -0.17** -0.15%*
TUR-A x OCS(B) x BAQ(B) -0.13*
R? 0.10** 0.23** 0.25** 0.26**
AR? 0.10** 0.12** 0.03* 0.01*

Spol (1 = muskarci, 2 = Zene); Dob sudionika u godinama; TUR-A — Test uvjetovanog rezoniranja
za agresivnost; BAQ — Buss-Perry kratki upitnik agresivnosti; OCS — Skala prepreka u organizaciji;
NOP — nepozeljna organizacijska ponasanja; B standardizirani regresijski koeficijent; R postotak
varijance kriterija objasnjen prediktorom; AR? — promjena R? uslijed dodavanja prediktora; * p < .05;
** < .01
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Prilog D

Niska razina OCS Visoka razina OCS
2.7
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== = Nijzak TUR Visok TUR == = Nizak TUR Visok TUR

Slika 1. Grafic¢ki prikaz interakcije implicitne i eksplicitne agresivnosti u situacijama niske i
visoke razine organiazcijskih ograni¢enja kod predvidanja nepozeljnog organizacijskog
ponasanja.
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