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ULOGA PERCIPIRANE ORGANIZACIJSKE PODRSKE U ODNOSU
AGRESIVNOSTI | NEPOZELINOG ORGANIZACIISKOG PONASANJ A

SaZetak
Cilj ovog istraZivanja bio je ispitati ztiajnost moderatorske uloge percipirane

organizacijskog ponaSanja. Istrazivanje smo pronaliuzorku od 210 sudionika koji su
ispunjavali nekoliko upitnika. Implicitnu agresivsto mjerili smo Testom implicitnih
asocijacija za agresivnost (IAT-A; Greenwald i sur998), a eksplicitnu Buss Perry
skratenim upitnikom agresivnosti (BAQ; Webster i suQ,12). Percipiranu organizacijsku
podrsku mijerili smo kratkim upitnikom percipiranerganizacijske podrske (SPOS;
Eisenberger i sur., 1986), dok smgestalost nepozZeljnog organizacijskog ponaSanja
procjenjivali Upitnikom nepoZeljnog organizacijskgmpnaSanja koji mjeri individualno
nepoZzeljino organizacijsko ponasSanje i ono usmjenemoorganizaciju (CWB; Bennet i
Robinson, 2000). Rezultati provedenog istraZivamgu potvrdili zn&ajnu povezanost
implicitne agresivnosti s nepoZeljnim organizadijsiponasSanjem, dok je veza eksplicitne
agresivnosti i nepoZelijnog organizacijskog ponaSatjla zn&ajna i u sldaju
interpersonalne i u staju organizacijske devijantnosti. Percipirana orgatijska podrska
nije zn&ajan moderator povezanosti agresivnosti i nepodglprganizacijskog ponasanja.
Klju ¢ne rije¢i: mjerenje lEnosti, eksplicitna agresivnost, implicitha agresist
percipirana organizacijska podrska, nepoZeljnomegaijsko ponaSanje

THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN AGGRESSION AND COUNTERPRODUCTI VE
WORK BEHAVIOR

Abstract

The goal of this study was to examine whether tlelarator role of perceived organizational
support exists in the relationship between implieihd explicit aggressiveness and
counterproductive work behavior. To do so, we cateldl a survey on a sample of 210
participants who completed several questionnairaglicit aggression was measured by the
Implicit association test for aggression (IAT-A,eé@nwald et al., 1998), and the explicit was
measured with Buss Perry aggression questionrB&&j Webster et al., 2014). Furthermore,
perceived organizational support was measured WBitivey of Perceived Organizational
Support (SPOS, Eisenberger et al., 1986), and tbguéncy of counterproductive work
behavior was estimated by the Counterproductivekweehavior questionnaire which measures
both individual CWB and CWB towards the organizatitself(CWB, Bennet and Robinson,
2000).The results of the conducted research dic¢donfirm the significant correlation between
implicit aggression and counterproductive work haétra while the correlation between explicit
aggressiveness and counterproductive work behawves significant both in the case of
interpersonal and in case of organizational demiatPerceived organizational support is not a
significant moderator of the correlation betweemgragsiveness and counterproductive work
behavior.

Key words: personality assessment, explicit aggression, iaihphggression, perceived
organizational support, counterproductive work lvédra



Uvod

Dosadasnja istrazivanja iz organizacijske psihgdogokazala su kako je upravo posao
sredisSnji dio identiteta velikog dijela populacfjgulin, 2002 prema Judge, Scott i llies,
2006). Posao zauzima ziagan vremenski udio u svakodnevici pojedinca, tdog
razloga moZemo govoriti ditavom rasponu ponaSanja na radnom mjestu, koja su
uvjetovana ne samo individualnim odnosom premditd@silozi u radnoj okolini, véi
brojnim socijalnim normama (Judge i sur., 2006)ekdajirektno odréuju hace li
pojedino ponaSanje rédina odobravanje te iste okoline, poput socijalrazgijnog
pomaganja i uvaZavanja the kolegama. Méutim, postoje i ponaSanja koja Stete
organizaciji te smo se u ovom istrazivanju usmijenia ispitivanje nepoZeljnog
organizacijskog ponaSanja i njegovu povezanost elidimom i eksplicithom
agresivnodu. Takaier, u radu smo istraZivali i moderatorsku ulogu cjpérane

organizacijske podrske u toj vezi.
NepoZeljno organizacijsko ponasanje(NOP)

NepoZeljno organizacijsko ponasanje (NOP) se odmsino ponasanje koje ima Stetan
utjecaj na organizaciju i njezindanove. U tom smislu, klgni element NOP-a je
njegovanamjernost lako i pojedina nenamjerna ponaSanja zaposlemkgu Stetiti
organizaciji, ona se ne mogu smatrati nepoZeljmgamizacijskim ponaSanjem (Gruys i
Sackett, 2003). Dakle, ovdje nas zanimaju otvorEmaaSanja poput agresije ili ke

ali i neka pasivnija ponaSanja, poput namjernogsigiha ili namjernog pogresnog rada
(Fox, Spector i Miles, 2001).

Ono Sto je zajedtko svim konceptualizaciama NOP-a u dosadaSnjim
teorijskim radovima jest dvojna podjela Stetnogecdja NOP-a: na funkcioniranje
organizacije ili njezin posjed s jedne strane,aeefikasnost zaposlenika u radu s druge.
| u ovom istrazivanju govoritemo o odvojenoj usmjerenosti na organizaciju i na
zaposlenike (Fox i sur., 2001). Prema Mount, llidhnsonu (2006) interpersonalni
NOP ukljtujeponaSanja koja imaju svrhu povrijediti i stvodtnocionalnu ili fizEku
neugodu, a usmjerena su ha druge pojedince u aagajni- Sefove, kolege i/ili klijente.

S druge strane, autori definiraju NOP usmjerenngarizaciju kao akcije koje su Stetne

za sve interese i ciljeve same organizacije.



IstraZivanja o Sestalosti nepoZeljnih oblika ponaSanja na poslultiezla su
raznovrsnim rezultatima (Marcus i Schuler, 2004ndgBi Stewart, Davidson, Green,
Mclintyre i James, 2007), no ono Sto je kod njih spewno jest da NOP ima veliki
utjecaj na organizaciju,c@ledno naruSavadil zajedntke ciljeve rasta i napretka, te
egzistencijalne sigurnosti koja iz tog proizlazaiti oblici NOP-a godisSnje koStaju
organizacije stotine milijardi dolara (Murphy, 1998rema Fine, 2012). Primjerice,
prituzbe na radnom mjestdesto imaju ozbiljne financijske posljedice, a time
posliedice na ukupnu dobrobit zaposlenika i komjgafBing i sur., 2007). Osim toga,
jedno ametiko istrazivanje pokazalo je da We zaposlenika smanjuju inventare
organizacija i do 35%, smanjdjui prihode organizacije u prosjeku 1-4%. Kea
zaposlenika odgovorne su za viSe od 38 milijardadoStete u maloprodaji (Center for
Retail Research, 2010; prema Fine, 2012). lakopsimenute procjene Steta pitibo
visoke, stvarna cijena nepoZeljnog organizacijskogaSanja za organizacije vrlo je
vjerojatno zn#&ajno visa, budéi da NOP u prakstesto prolazi potpuno neopazeno
(Fine, 2012).

Donedavno je fokus istraZivanja u podjtuorganizacijske psihologije, &nije
selekcije, primarno bio na identificiranju kandig#oji su produktivniji i kvalitetniji od
ostalih, dakle kandidata za koje je vjerojatnije ba se upuStali u poZeljna
organizacijska ponaSanja. Drugim &ijma, fokus istraZivanja bio je na odgovornom
organizacijskom ponaSanju koje se odnosi na sva pmreaSanja zaposlenika koja
indirektno pridonose dobrobiti organizacije krozZzalianje organizacijskog drustvenog
sustava (Organ, 1997). Miatim, upravo zbog vaznosti praktih implikacija koje nose
nepoZzeljna organizacijska ponaSanja, posljednjéeté godina sve viSe paznje pridaje
se istrazivanju Sireg spektra nepozeljnih orgatijgéb ponaSanja (Gruys i Sackett,
2003), te fokusom istraZivanja postaje identifif@cazItitih internalnih i eksternalnih

uzroka takve vrste ponaSanja (Bowling i Eschler2@i).

Internalni prediktori NOP-a

Prvi fokus istraZivanja prediktora NOP-a odnosinseinternalne prediktore, odnosno
crte licnosti. Pokazalo se da su crténbsti vazni prediktori NOP-a, odnosno éase
ljudi s odrelenim sklopom crta &nosti vjerojatnije upustati u razne oblike NOP-a

(Zhou, Meier i Spector, 2014). Brojna istraZivarga pokazala da crte ¢hosti



objaSnjavaju razlike u NOP-u povrh situacijskih ttala, o kojimace biti rijeci u
nastavku ovog rada (Judge, Scott i llies, 2006)rcMs i Schuler (2004) dispozicijske
prediktore NOP-a dijele na motivaciju i kontrolupbzirom na facilitirajdi, odnosno
inhibirajuéi utjecaj crte kknosti. U tom smislu, motivacija se odnosi na s\wvidualne
razlike koje pomazu, odnosno facilitiraju pojav§ije nepoZzeljnog organizacijskog
ponaSanja te ,tjeraju“ ljude na upuStanje u NOPjcbia crta Itnosti koja se u
istrazivanjima dovodi u vezu sa spomenutom motjeatije traZzenje uzhienja. S
druge strane, kontrola se odnosi na sve individughzlike koje inhibiraju pojedinca u
upustanje u NOP.

Medu Big Five crtama lénosti kao prediktori NOP-a u istraZivanjima istadli
se ugodnost, savjesnost i emocionalna stabilnoBbyZ sur., 2014). Prema meta
analizama, upravo su spomenute tri citedsti negativno povezane s NOP-om (Berry i
sur., 2007; Salgado, 2002; prema Zhou i sur., p(dddatno, istraZivanja sugeriraju
da pojedinci koji postiZzu visoke rezultate na sswfesti, ugodnosti i emocionalngj
stabilnosti, dakle pojedinci koji su motiviranijopaSati se u skladu s hormama radnog
mjesta,éeXe vjeruju da se NOP moZe detektirati, te iz todoge rjete vjeruju da se
drugi zaposlenici ud® upustaju u nepozZeljno organizacijsko ponaSari@ya sur.,
2014)

Osim navedene dvije konceptualizacije créadisti, istraZivanja pokazuju da su
jo8 neke pojedinme crte lEnosti znd&ajni prediktori NOP-a. Prije svega, kao vazan
prediktor pokazala se negativnha afektivhost (Fosur., 2001). Autori negativnu
afektivnost definiraju kao generaliziranu dispogikiu tendenciju pojedinca da percipira
stresne situacije kao prijée Takder, i ljutnja, odnosno tendencija pojedinca dalSiro
spektar situacija percipira provokativnima, mozeg gmediktor NOP-a (Spielberg i sur.,
1988 prema Fox i sur., 2001). Medim, u ovom smo istrazivanju odili usmijeriti
pozornost iskljdivo na agresivnost u ulozi dispozicijskog prediatddOP-a, iz razloga
Sto je upravo u tom aspektu istrazivanja odnedalo&lo do zanimljivih pomaka u
samoj konceptualizaciji te crteciiosti, otvarajai prostor za obuhv@anje relativho

neistrazenih aspekata.

Agresivnost kao prediktor NOP-a



Agresivnost je crta ¢nosti koja se odnosi ha socijalno ponaSanje os@begcesto
istrazuje u kontekstu NOP-a. Relativho je trajnatdbilna osobina koja usmjerava
ponaSanje u ragiitim socijalnim situacijama, ac¢duje se ucestom doZivljaju srdzbe i
bijesa, u lakom nalazenju brojnih ciljeva za direkt indirektnu agresiju, u svadljivosti,
negativizmu i prkosu prema autoritetima (Petz i.,sB005). Prema Banse, Messer i
Fischer (2015) u zapadrjdm kulturama se na agresivnho ponasanje i agrestvao
osobinu lEnosti gleda na vrlo negativan &a te ih se smatra nepoZeljnima u gotovo
svim socijalnim situacijama, pogotovo ako je agnesi ponaSanje usmjereno na
¢lanove grupe.

No, iako je veoma vazno i za teoretska i za prijgjea istraZzivanja, mjerenje
agresivnosti je problemétio upravo zbog prirode konstrukta agresivnosti jeghiaci
¢esto nerado iskreno odgovaraju o svojoj agresiynbsditi se radi o nepozeljnoj
karakteristici. Agresivnost koja jest podlozna asipekciji, a samim time i iskrivljenoj
samoprezentaciji, naziva se eksplicitha agresivriir®@ma Frostu, Ko i Jamesu (2007)
eksplicitna Itnost se odnosi na dijeloveriosti kojih je pojedinac svjestan te se sastoji
primarno od samopripisanih dispozicija koje su dpse introspekciji. Vé@na
istrazivanja u okviru psihologije dinosti oslanja se na upitike mjere, dakle na
samoprocjene u kojima pojedinci trebaju opisivatja ponasanja, misli i osjaje te se
na taj ndin mjeri i eksplicitna agresivnost.

Dio licnosti koji je komplementaran eksplicitnogriosti naziva se implicitha
licnost (Frost i sur., 2007), a odnosi se na intu@j\spontane, nenamjerne, te u nekim
slwéajevima ¢ak i nesvjesne procese (Uhlman, Leavitt, Mengesppikman, Howe i
Johnson, 2012). Ti procesi reflektiraju iskustvenstav koji se gradi tijekom vremena
unutar pojedinca (Uhlman i sur., 2012). Dakle, eragproslih iskustava kljgni su za
implicitne konstrukte jer utfel na ponaSanja, iako inicijalno iskustvo nije naskhi
nain zapandeno, te je time nedostupno samoprocjenama i indlasj. S obzirom da
se radi o nesvjesnom procesiranju, paralelnom sivieprocesima, kke se u ciklusima
od milisekunde. lako se implicitni sustav pojedirsgoro gradi tijekom Zivota, sam
mehanizam implicitnog procesiranja ustvari je vedmma(Uhlman i sur., 2012).

Postoji nekoliko modela koji objaSnjavaju odnos é@mimplicitne i eksplicitne
licnosti na radnom mjestu: Eppsteinova kognitivno sskena samoteorija (KIST) iz

1994. godine, refleksivno impulzivni model (RIM)r&tka i Deutscha iz 2004. godine



te kognitivno-afektivni sustav dinosti (KASL) Mischela i Shode iz 1995. godine
(Vasilopoulos, Siers i Shaw, 2013). Sva tri modal&naju postojanje dva odvojena
sustava — eksplicitnu i implicitnu¢host, te ih definiraju ponta dimenzija svjesno-
nesvjesno te logno-emocionalno. Eksplicitni diodinosti je svjestan te logan, dok je
implicitni nesvjestan i emocionalan. Osim toga,mpaemodelima dualnog procesiranja
oba aspekta dnosti su u interakciji prilikom procesiranja infoagija i upravljanja
ponaSanjem, te svi spomenuti modeli priznaju ujjsitaacijskih faktora kao klgnih u
aktivaciji i implicitnog i eksplicitnog sustava (¥#opoulos i sur., 2013).

NeuroloSka istraZivanja sugeriraju da su implicitheksplicitne kognicije
smjeStene u drudgéa podrija mozga te da su u podlozi r&dii psiholoSki procesi.
Medutim, ne postoje izravni dokazi da implicitni prgcéunkcioniraju na nesvjesnoj
razini. Snazniji su dokazi iz istrazivanja koji sugaju da kognitivne i motivacijske sile
poput poZeljnosti odgovora upravijaju eksplicitnikognicijama, dok su implicitni
procesi manje pod utjecajem namjernih ,sila* (Uhtmaur., 2012).

Prema Frostu i sur. (2007), implicitni dio motiva agresivna®i ne moze biti
introspektivan jer je u konfliktu s motivom z&uwvanjem slike o sebi. Ljudiesto Zele
vjerovati najbolje o sebi, bez obzira na njihovegatesne atribute, i zbog toga mogu biti
ogranteni u svojoj sposobnosti dnog odgovaranja na samoprocjene (Bing i sur.,
2007). Veéina ljudi, ¢ak i agresivni pojedinci, smatraju da su moralmpspcijalni,
stabilni te sposobni za samokontrolu. Upravo irgktin konflikti kod agresivnih
pojedinaca izmd@u ta dva motiva aktiviraju nesvjesne obrambene miehze, koji
omoguuju ispoljavanje agresije uz istovremenéuwanje slike o sebi (Frost i sur.,
2007). Agresivni pojedinci koriste opravdavanje daki oslobodili svoje moralne
standarde, odnosno kako bi spfifesamoregulatorne mehanizme od aktivacije tijekom
agresivnih ponaSanja (Bandura, 1999; prema Frostri, 2007). Omodavanje
racionalizacije agresivnosti naziva se pristrarmgbairanje hostilnosti. U situacijama
vece prijetnje izaziva osf@j straha i alarmira pojedinca, navédga na brigu za
samog@uvanje. Uslijed tih reakcija organizma pojedinacairpotrebu ponasSati se
obrambeno, odnosno vlastiti agresivéin opravdava samom sebi kao potrebnu
samoobranu (James, 1998; prema Frost, 2007).

Kao Sto je prije vé reteno, eksplicitni dio tinosti mjeri se pomiu

samoprocjena. Miutim, oslanjanje iskljtivo na takve mjere nije pozeljno, s obzirom



da se uz njih veZu brojni problemi poput davanjaijamo poZeljnih odgovora i
nepotpune mogunosti introspekcije (Galj Parm& Kovai¢ i Bubi¢, 2016). Prema
Frostu i sur. (2007) koriStenje implicitnih mjera eksplicitne mjere moZe nam pruZiti
kompleksnije, ali i sofisticiranije razumijevanjéiosti nego Sto nam je pruzalo
isklju¢ivo oslanjanje na eksplicitne mjere. Implicitne mejelicnosti minimiziraju
svjesnost ljudi o predmetu mjerenja, te njihovu ssfimost da kontroliraju vlastite
odgovore (Uhlman i sur., 2012). Stoga su one ngkge (i u mnogo skajeva
potrebne) kada je predmet mjerenja djekamiili potpuno nesvjestan, ili je pak toliko
fundamentalan da ne dopusta laku introspekciju papotiva za méi). Dakle,
specifénost implicitnih mjera bnosti jest upravo otpornost na namjerno laZiranje
odgovora, odnosno socijalno poZeljno odgovaranf@rian i sur., 2012).

Jedna od nagXe koristenih implicitnih mjera dnosti je Implicit Association
Test (IAT), autora Greenwalda, McGheea i SchwartAd. polazi od ideje da se
implicitni pojam o sebi sastoji od raznih klastessocijacija izméu slike o sebi i raznih
psiholoskih atributa na temelju iskustva (@alisur., 2016), a snaga tih asocijacija se
moZze identificirati na temelju vremena latencijejegdnostavnom zadatku sortiranja
podrazaja pomiu dva motortkka odgovora. IAT se, kao i ostale implicitne mjere
licnosti, pokazao relativno otpornim na socijalno fiobeodgovaranje, te je samim
time i pogodniji za mjerenje agresivnosti od eksplih mjera, odnosno upitnika
licnosti. Osim toga, ponekad pojedinci imaju i ogéane sposobnosti introspekcije te
je mogute da zbog toga drugige odgovaraju na implicitne i eksplicitne mjereafise i
sur., 2015).

U ovom istrazivanju koristimo IAT za mjerenje impthe agresivnosti, péemo
pobliZze i objasniti taj oblik testa. Sastoji sekwdtkog i jednostavnog zadatka dvostruke
diskriminacije u kojem sudionici moraju sortiratigraZaje iz dvije suprotne kategorije
cilinih podrazajaj@ i drugi) i dvije kategorije atributagresivnoi miroljubivo) koristeti
dvije tipke na r&unalu. Pretpostavka od koje polazi test jecdaagresivni pojedinci
imati brze reakcije i manje pogreSaka kada odggwaistom tipkom na podrazaje
povezane ga i agresivng te drugi i miroljubivo — iz razloga Sto su im te kategorije
shaznije asocirane, nego pri odgovaranjujana miroljubivo, te drugi i agresivno

Pretpostavka testa vrijedi i obrnuto: manje agragiwojedinci imatce brze reakcije pri



odgovaranju istom tipkom na podraZaje povezajad miroljubivo, tedrugii agresivno
(Gali¢ i sur., 2016).

Po pitanju psihometrijskih svojstava IAT-a, brojseudije su demonstrirale
pouzdanost IAT-a, kao i sposobnost IAT-a da préglvazltita relevantna ponaSanja
(Richetin, Richardso i Mason, 2010). Prediktivndjareost IAT-a potvdena je u
mnogim laboratorijskim istraZivanja, te u istradijima iz podrdja socijalne i
organizacijske psihologije (Uhlman i sur., 2012)edutim, pokazalo se da njegova
valjanost ovisi o nekim varijacijama postupka riefiga, te veliina prediktivhe
valjanosti varira od 0,27 do 0,49 (Gallisur., 2016). Takder, istraZivanja pokazuju i da
IAT za agresivnost uspjesno predivirazltite oblike agresivhog ponaSanja (0,33-0,37)
(Banse i sur., 2015).

Dodatno, u istrazivanjima se pokazalo da koriStanjenplicitnih mjera
objaSnjavamo varijancu brojnih kriterija u istraaijima, povrh samoprocjena koje
mjere eksplicitne aspektétiosti (Uhlman i sur., 2012) te je iz tog razlogatuazivanja
licnosti potrebno Sto viSe ukiivati implicitne testove.Na primjer, u istraZivanju
Bansea i sur. (2015) IAT je objaSnjavao dodatnitoM@rijance agresivhog ponasanja,
povrh samoprocjena (Banse i sur, 2015). Meta amdBreenwalda i sur. (2009) je
pokazala da IAT i samoprocjene imaju inkrementajmediktivhu valjanost Sto
pokazuje da pred#aju razltite aspekte istog kriterija (istog ponaSanjagnit da se
meiusobno nadopunjuju.

Bing i suradnici (2007) predlozili su integrativntipologiju mjerenja
agresivnosti koja pokazuje kako implicitne mjenezsl kao nadopuna eksplicitnima. U
svojem su istrazivanju kombinirali implicithu (CRA;- uvjetovani test rezoniranja) i
eksplicitnu mjeru agresivnosti. U integrativnojdipgiji smatra se da su i samoprocjene
i implicitne mijere Itnosti odvojene kvantifikacije komponenti dispozkg
agresivnosti. Prema spomenutim autorima posttgéiri prototipa agresivnih i
neagresivnih fnosti koji na razllite n&ine gledaju na socijalne i organizacijske
situacije i odnose. Ti prototipovi su: latentno egivni (koji su nisko agresivni prema
upitnicima l¢nosti, a visoko agresivni prema implicitnoj mjeniianifestno agresivni
(visoko agresivni prema objema vrstama mjera agmesti), prosocijalni tip (nisko
agresivni prema objema vrstama mjera agresivntstprosocijalni pojedinci koji se

trude kompenzirati (nisko agresivni prema implicitn a visoko agresivni prema



eksplicitnim mjerama). Pretpostavka je da bi mastife i latentno agresivni pojedinci
trebali ce&e sudjelovati u nepozZeljnim organizacijskim pongigsa nego druge dvije
skupine zaposlenika, te da je za prosocijalne jrogednajmanja Sansa da sudjeluju u
spomenutim ponaSanjima od svih skupina (Bing i, 2007).

NaSa pretpostavka bila je d@mo u ovom istraZivanju nib kombinirati
implicitnu i eksplicithu agresivnost na &n n&in kao Bing i suradnici, ali uz

koristenje druge implicitne mjere (IAT-a), te tagedvidati NOP.
Situacijski prediktori NOP-a

Osim internalnih prediktora NOP-a, istraZivanja mpgu i eksternalne, odnosno
situacijske prediktore. U kontekstu situacijskihegliktora, NOP se tradicionalno
prowava unutar konceptualnog okvira Adamsove teorifngéosti i raznih teorija
agresivnosti (Penney i Spector, 2002). Ekstern#dhitori odnose se na aspekte
socijalnog konteksta koje ljudi mogu percipirakidji su pod utjecajem drugilanova
organizacije (Herscovis i sur., 2007). Percipirgevokacije, okid& i znakovi u
okolini pojedinca kljgni su za preddanje NOP-a. U njihovom se istrazivanju kao
situacijski prediktori zn&jnima pokazuju interpersonalni konflikti, situakia
ogranienja i nezadovoljstvo poslom, te su sve spomenarigalsle pozitivno povezane
s pojavljivanjem nepoZzeljnog organizacijskog ponggéHerscovis i sur., 2007).

Fox i sur. (2001) navode da se na percepciju orgaijske nepravednosti moze
gledati kao na stresor na radnom mjestu, te da sprisatnost organizacijske
nepravednosti facilitira pojavljivanje  nepoZeljnogrganizacijskog ponaSanja
zaposlenika. Marcus i Schuler (2004) situacijstediktore NOP-a definiraju na &in
nain kao internalne, te ih dijele na motivaciju i keiu. Motivacija se odnosi na
zadovoljstvo poslom, frustraciju te percipiraniest— drugim rijéima, na ,okid&e"
NOP-a. S druge strane, kontrola podrazumijevakerilio jest bilo koju situaciju, ili
percepciju situacija, koja facilitira/inhibira ugafje u nepoZeljno organizacijsko
ponaSanje, kroz omogavanje/ograriavanje pristupa Zeljenim ishodima.

Dakle, prisutnost bilo kakvih izvora stresa i frasije, kao i ekstremne
temperature, buke ili guzve na radnom mjestu, mob#e situacijski prediktor
nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja (Penney ict8pe 2002). Osim fizikih

aspekata, istrazi¢asu prodavali i kakav utjecaj imaju socijalne karakteristikadnog



okruZenja. Razni aspekti supervizije, dogovorenemeoi obveze, miiovisnost
¢lanova grupe, ali i sama vidljivost nepoZeljnog anigacijskog ponaSanja unutar
radnog tima pokazali su se kao situacijski fakkmiji utjecu na kestalost NOP-a kod

pojedinca (Penney i Spector, 2002).

Jedan od istrazivanih situacijskih prediktora NOPj@ i percipirana
organizacijska podrSka (na primjer, Rhoades i Hisager, 2012; Shore i Wayne,
1993)., te smo zbog togaodili provjeriti kakvu ulogu percipirana organizadigs
podrSka ima u odnosu implicitne i eksplicitne apymassti i NOP-a, tee u nastavku

rada biti prvenstveno riggo tome.

Percipirana organizacijska podrska

Socijalna razmjena koja se ddgaizmeiu zaposlenika i organizacije u kojoj taj
pojedinac radi naziva se percipirana organizacijs&drska (POP) (Wayne, Shore i
Lide, 1997). Prema teoriji organizacijske podrSkapaslenici razvijaju generalnu
percepciju o tome koliko organizacija cijeni njihdaprinos, te koliko brine za njihovu
dobrobit (Kurtessis, Eisenberg, Ford, Buffardi, vi&g i Adis, 2015). U idealnim
druStvenim uvjetima, organizacija bi trebala bjtieemna nagraditi po¢ani trud svojih
zaposlenika, te ispunjavati socio-emocionalne |petrezaposlenika. Zauzvrat,
zaposlenici razvijaju percepciju, odnosno globalnferenje, da ih organizacija cijeni i
brine za njih (Rhoades i Eisenberger, 2002).

Temelj bilo kakvog odnosa mozZe se opisati krozijaloe ili ekonomske
principe. Socijalne razmjene su temeljene na pewjeri dobroj volji te su uzvézne u
budutnosti. Simboli kvalitetnog odnosa su razmjeneiasebne podrske koja je vazna
svima ukljitenima u odnos (Blau, 1964 prema Setoon i sur., 2GB0&ma tome, teorija
POP-a moZe se dovesti u vezu s teorijom socijammjene, s obzirom na to da norma
reciprainosti obvezuje pojedinca da ,vrati“ ono Sto je dobi

U kontekstu ove teorije, to bi z&ilb da zaposlenik i organizacija primjenjuju
normu reciprociteta u svojem odnosu, Sto rezuftivaitivnim ishodima za obje strane
(Rhoades i Eisenberger, 2002). Kroz socijalnu rammjzaposlenik izrazava odanost
svojoj organizaciji i ukljduje se u aktivnosti koje se éhb ne nagrduju formalno, niti

su ugovorno obavezne (Settoon, Bennett i Lidenpl%ada zaposlenik uspije ispuniti



svoje obveze, to pomaze pojedincu da odrzi poaitsliku o sebi, da izbjegne stvaranje
socijalne stigme koja je povezana s neispunjavam@mme reciprociteta, ali i da zadrzi
povoljni poloZaj unutar svoje organizacije (Eisemgje#, Armeli, Rexwinkel, Lynch i
Rhoades, 2001).

Prema Kurtessis i sur. (2015), postoje t@izlhacini da organizacija razvije POP
kod svojih zaposlenika. U istraZivanjima se pokazdé su suportivho rukodenje,
pravednost unutar organizacije, réizé prakse koje provode ljudski potencijali, te
brojni drugi aspekti uvjeta rada antecedenti POB®sim toga, u literaturi se kao
antecedenti POP-a navode i neke karakteristikestapi&ia. Tendencija zaposlenika da
doZivljava pozitivhe, odnosno negativne afekte, enohijenjati nd&in na Kkoji
zaposlenici interpretiraju organizacijski tretman debronamjerno ili zlonamjerno
(Rhoades i Eisenberger, 2002).

Pozitivna povezanost iznie POP-a te afektivne odanosti i radne uspjeSnosti
utvrdena je u nizu istraZivanja — organizacijska podiska afektivhu organizacijsku
odanost i radnu uspjeSnost putem norme recipraciBrema tome, norma reciprociteta
omoguuje nam dublje sh¥anje zasSto se zaposlenici razlikuju u uzargu povoljnih
tretmana, te kako organizacija @gena radnu uspjeSnost (Eisenberger i sur., 2001).
Takader, prema Shore, Tetricku, Lynchu i Barksdaleu @@OP je pozitivno povezan
sa socijalnom razmjenom, a negativno s ekonomskamjenom — socijalna razmjena
naglaSava socio-emocionalne aspekte odnosa orggeiza zaposlenika, dok se
ekonomska razmjena odnosi na financijske i opipiivaspekte odnosa. Briga,
odobravanje i postovanje preko POP-a trebali bgatspunjavati socioemocionalne
potrebe, navode zaposlenike da inkorporirajglanstvo u organizaciji u sliku o sebi, te
status svoje uloge u socijalni identitet (Rhoad&ssenberger, 2002). S obzirom da je
negativha afektivnost povezana s agresitmo3 agresivnim ponaSanjem, Sto
posljedtno moZze inhibirati razvoj povoljne veze izitwezaposlenika i organizacije, te
time smanijiti i percipiranu organizacijsku podrSkRhoades i Eisenberger, 2012),
upravo u toj poveznici giiva jedna od temeljnih premig#tavog naseg istraZivanja.

Rhoades i Eisenberger (2012) navode nekoliko edisth POP-a. To su
primjerice odanost organizaciji, afekt vezan uzgmo&adovoljstvo poslom i pozitivho
raspolozZenje), uklgenost u posao, radna uspjesnost. Dodatno, pokaealda POP

smanjuje naprezanja. Naime, kod zaposlenika senigBPOP-om su rie averzivne
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psiholoSke i psihosomatske reakcije. Prema Bara.i(2012),POP pridonosi boljem
psihickom i fizickom zdravlju jer podrzavagia funkcija POP-a zadovoljava potrebe za
postovanjem, afilijacijom i emocionalnom podrskom.

Takader, zaposlenici imaju snaZniju Zelju ostati u orgadiji, te se ne upustati u
neka nepoZeljna organizacijska ponaSanja poputjd@ani izostajanja (Rhoades i
Eisenberger, 2012). Okvir socijalne razmjene kejikeristi unutar teorije percipirane
organizacijske podrske sugerira da pojedinci kojhke POP visokéeXe sudjeluju u
pona3anjima koja podupiru organizacijske ciljevig, suprotno — pojedinci kod kojih je
POP nizak rjée sudjeluju u spomenutim ponasanjima (Shore i Wai/2@3).

Zn&ajna interakcija dobivena u istraZivanju Schat liéteay (2003) pokazuje
da su posljedice dozZivljavanja agresije na posluanjpne kada je zaposlenicima
dostupan neki oblik organizacijske podrske. POPa jaivjerenja zaposlenika da
organizacija prepoznaje i nadgtae poveéanu inkovitost, iz¢ega proizlaze povoljniji
ishodi i za zaposlenike i organizaciju (Rhoadesegberger, 2002). Prema tome, kada
pojedinci imaju nepovoljnu percepciju vlastiteusitije na poslu, vjerojatnije je da
prekrsiti organizacijske norme.

U ovom smo istraZivanju oddili provjeriti moderirajuti efekt POP-a na vezu
NOP-a i agresivnosti kao prediktora, jer se polazdh ¢e zaposleniciceXe
demonstrirati nepozeljno ponaSanje kao odgovor egativnu percepciju poslovnog
okruZenja - samo ako je takvo ponaSanje konzistestmjihovim crtama &nosti
(Colbert, Mount, Harter, Witt i Barrick, 2004). Rpestavili smo d&e se, Sto je POP
nizi, pojedinci koji su agresiviieXeupustati u NOP, a d& se pojedinci koji nisu
agresivni jednaka@esto upustati u NOP bez obzira na razinu POP-an®tteme, u
ovom istrazivanju polazimo od premise @ase agresivni pojedinci s razvijenim POP-
om ponaSati u skladu s organizacijskim ciljevimaadrmama, dakle, dée POP

moderirati odnos iznil agresivnosti i nepoZeljnog organizacijskog pongsa
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Cilj i problem istrazivanja

Cilj ovog istraZivanja je ispitati postoji li mod®prska uloga percipirane organizacijske
podrSke u odnosu implicitne i eksplicitne agressthote interpersonalnog i
organizacijskog NOP-a. S obzirom na to da su pdethdstraZivanja pokazala da su
varijable spol i dob na razlte n&ine povezane s agresiviéoS NOP-om (Hershcovis i

sur., 2007 ; Samnani i sur., 2014) te varijabl&autrolirane u statistkoj obradi.

U skladu s navedenim ciljem postavljeni su sliggeoblemi:

P1. Ispitati povezanost eksplicitne agresivnostimplicitne agresivnosti,
interpersonalnog nepoZeljnog organizacijskog pamaSanepozeljnog ponasanja

usmjerenog na organizaciju te percipirane orgaijsa@cpodrske.

P2: Ispitati moderira li POP povezanostieksplicitiraplicitne agresivnosti s obje vrste
NOP-a.

Na temelju literature su postavljene i dvije hipete

H1: Implicitna i eksplicitna agresivnoée biti pozitivno povezane s obje vrste NOP-a,
dakle implicitno i eksplicitno agresivniji pojedinée seceXe upuStati u NOP, a
implicitno i eksplicitno neagresivni pojedinée se rjde upusStati u NOP. S druge
strane, NOP¢e bitinegativno povezano s POP-om, Sto sudioniccipiaju viSu
organizacijsku podrsku tée se manje upustati u obje vrste NOP-a. Odnosimo, St
sudionici percipiraju organizacijsku podrSku nizaimgée se viSe upustati u obje vrste
NOP-a

H2: POP¢emoderiratiodnos iznd@ varijabli eksplicitne i implicitne agresivnostobje

vrste NOP-a. Sto je nizi POP,de veza agresivnosti i NOP-a biti snaZnija.
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Metodologija

Sudionici

U ovom istraZivanju je sudjelovao prigodan uzoraklisnika (N=210). Sto sedt
spolne strukture samog uzorka, gotovo je jednak torgkaraca i Zena u uzorku, 103
muskarca (49%) te 107 Zena (51%). Prosgedob sudionika je iznosila 39.47 godina
(SD = 12.07), no raspon godina sudionika je bi@bdjodine do 67 godina.

Vecina sudionika je bila visoke ili viSe stme spreme, s doktoratom ili
magisterijem, dakle visoko obrazovana (60.6%), gekostatak sudionika srednje
strikne spreme. Sudionici ovog istraZivanja présge su imali 15.35 godina radnog
staza (SD = 11.94). Progje su sudionici bili kod trenutnog poslodavca 10gé8ina
(SD =10.82), a na trenutnom radnom mjestu suwbdgje&no 7.17 godina (SD = 8.69).
NajviSe sudionika radi bez podenih - 42%, dok je sttimjaka ili specijalista 39.6%, a
sudionika koji su na rukovoden pozicijama je 16.9%. Osim toga, bilo je 1.4%

sudionika koji su na nekoj drugjpj poziciji od navedenih.

Instrumenti

U istrazivanju su koriSteni instrumenti: Upitnik aemografskim i radnim
karakteristikama, Test implicitnih asocijacija zgresivnost (IAT-A; Greenwald,
McGhee i Schwartz, 1998), Buss-Perry gkra upitnik agresivnosti (eng. BAQ;
Webster i sur., 2014), Upitnik nepoZeljnog orgacigkog ponasSanja (CWB; Bennet i
Robinson, 2000), te Upitnik o organizacijskoj pail{(®OP; Eisenberger i sur., 1986).

Upitnik o demografskim i radnim karakteristikaseakoristio za prikupljanje
podataka o sudionicima. SadrZzava deiedtica koje se odnose na spol, dob i razinu
obrazovanja sudionika, vremensko trajanje njihovagnog staZza (ukupnog i kod
trenutnog poslodavca na trenutnom radnom mjestdjju poziciju na kojoj su trenutno
zaposleni, te informacije o organizaciji u kojojzaposleni (vrsta organizacije, \tia

te vrsta radnog ugovora koji sudionik ima u organif).
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IAT-A ili Test implicitnih asocijacija za agresivsioleng. Implicit Association
Test for Aggression, Greenwald i sur., 1998) namj@e je mjerenju implicitne
agresivnosti. Ovaj test polazi od pretpostavke elarmga veza iznde pojmova moze
izmjeriti pomau vremena latencije u jednostavnom zadatku sojéirpodraZzaja iz
cilinih kategorija Ja i Drugi te kategorija atribuAgresivno i Miroljubivo. Test se
rjeSava na raunalu, a podrazaji iz pojedinih kategorija se plpjgyr na sredini ekrana.
Zadatak sudionika je sortirati rifiepodrazaje sa sredine ekrana u kategorije ispisane
vrhu ekrana Sto brZe idnije, pomau tipki | i E. Tipka E sluZi za sortiranje podradaj
kategorijes lijeve strane ekrana, dok tipka | sk&isortiranje u kategorijes desne strane
ekrana. Ukoliko sudionik pogreSno sortira ¢jjereba ponovno pokuSati, ne moze
nastaviti ukoliko rij¢ sa sredine ekrana nijec¢tm sortirana. Ukupno trajanje testa je
oko5 i 7 minuta. Test se sastoji od 7 podrazajokova. Redoslijed tih blokova je isti
za sve sudionike, dok redoslijed podraZzaja unutdokdva varira méu
sudionicima.Blokovi 1, 2 i 5 sluze za vjezbu tesastoje od jednostavnog sortiranja (sa
svake strane ekrana je ispisana samo jedna kggénieostali blokovi (3,4,6 i 7), tzv.
kriti¢ni blokovi, su sloZeni blokovi u kojima se kombit podrazaji iz ciljnih
kategorija i kategorija atributa. Dijele se na katipilne i nekompatibilne blokove.
Konkretno, u IAT-A kompatibilni blokovi se odnosa& one u kojima su kombinirane
kategorije ja/agresivnost i drugi/miroljubivost,nekompatibilni blokovi se odnose na
blokove u kojima su kategorije ja/miroljubivost iugi/agresivnost. Prikaz blokova s
kategorijama podraZzaja prikazan je u Tablici 1.

Tablica 1.

Prikaz blokova u Testu implicitnih asocijacija

Podrazajni blok Broj podrazaja Kategorija s lijeve Kategorija s desne
strane ekrana strane ekrana

1 20 Ja Drugi

2 20 Agresivan Miroljubiv

3 20 Ja + agresivan Drugi + miroljubiv

4 40 Ja + agresivan Drugi + miroljubiv

5 20 Drugi Ja

6 20 Drugi + agresivan Ja + miroljubiv
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7 40 Drugi + agresivan Ja + miroljubiv

Pri ra€unanju rezultata u obzir se uzimaju blokovi 3, 4i B — tzv. Kriténi

Mneskomp  MEomp
blokovi, te se rezultat formira prema formuli: D = 5Dzajedniéka

Mnekomp i Mkomp se odnose na prog@ vrijeme latencije pojedinca na
nekompatibilnim, odnosno kompatibilnim blokovimaykdse SDzajednitka odnosi na
zajedntku standardnu devijaciju kompatibilnih i nekompdtith blokova.Sudionici
koji su ostvarili visSi rezultat na IAT-A, odnosnadionici koji imaju visi D rezultat, su i
viSe implicitno agresivni jer su brZe sortiralietii u kompatibilnim blokovima (ja i
agresivnost). S druge strane, sudionici koji nieplicitno agresivni imaju negativni D
rezultat jer im je sortiranje u kompatibilnim blokma iSlo sporije nego sortiranje u
nekompatibilnim blokovima (agresivnost i drugi). d&om istrazivanju je pouzdanost

ovog testa iznosite= .81.

Eksplicitnu agresivnost smo mjeBIANQ-om ili Buss Perry skéanim upitnikom
agresivnostieng. Brief Aggression Questionnaire, Buss i Pert@92) koji je
najefikasnija dostupna multifacetna mjera agre@ijebster i sur., 2014). Upitnik s
ukupno 12¢estica mjericetiri dimenzije agresivnosti — figkka agresija (Jkoliko sam
isprovociran, mogao bih udariti drugu osdbuverbalna agresija Kada mi ljudi idu
na Zivce, znam im ¢esto mislim o njima,)ljutnja (,Ponekad se razbjesnim bez pravog
razloga“) te hostilnost (Ponekad imam osj&@j da mi se ljudi smiju iza &) . Zadatak
sudionika je procijeniti koliko se svakastica odnosi na njih na skali od 1 do 7, s tim
da 1 znai ,lzrazito nekarakteristino za mene*, a 7 ,lzrazito karakterésto za mene*.

U ovom istrazivanju smo Koristili ukupni zbrégstica kao mjeru agresivnosti, te je&ive
rezultat zn&io i vetu agresivnost. Pouzdanost ovog upitnika u ovonaistanju

iznosila jea=.77.

Upitnik nepoZeljnog organizacijskog ponaSarfgng. Counterproductive work
behavior scale, CWB, Bennet i Robinson, 2000) séofiaod 19¢estica te je u formi
samoprocjene, budiuda su se samoprocjene pokazale kao najboliinnenjerenja
nepozelinog organizacijskog ponaSanja jer se tgkwmSanje u pravilu odvija privatno

(Jones, 2009). Zadatak sudionika je procijenitikmkesto su se pona3ali na odka
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natin u organizaciji u posljednjih godinu dana na skal 1 do 7, s tim da 1 z#ia
.Nikada“, a 7 zndi ,Jednom dnevno*. Takier, ¢estice u ovom upitniku se odnose i ha
nepoZeljno organizacijsko ponaSanje usmjereno ragko(CWB-I) (PonaSao se
nepristojno prema nekom s posjate usmjereno na samu organizaciju (CWB-O)
(-Napravio nered u radnoj okolini.).MoZe se gledati samo ukupni rezultat na upitniku
te viSi rezultat na ljestvici z®&a da se pojedinacteXe upusta u nepoZeljna
organizacijska ponaSanja, no mi smo u ovom isteaiv prodavali odvojeno dvije
dimenzije NOP-a, usmjerenost na organizaciju irpgesonalniNOP. Cronbachov alfa
za interpersonalni NOP je iznosio 0,79, a za NORjeren na organizaciju je iznosio

.83 u ovom istrazivanju.

Percipirana organizacijska podrsk@&isenberger i sur., 1986) je kratki upitnik
od osamiestica u kojem se od sudionika istraZivanja traptbcijene koliko se slazu
ili ne slazu s izjavama o njihovoj organizaciji i(pjerice: ,Organizacija cijeni moj
doprinos njezinoj dobrobiti.“ili ,Organizacija se ponosi mojim postigéima na
poslu.)y na skali Likertovog tipa od 1 (,Udp se ne slazem“) do 7 (,Potpuno se
slazem®). Spomenuti upitnik je kratka verzija onginogSPO%a (Survey of Perceived
Organizational Support) Eisenberga i suradnika §)9&oji se originalno sastoji od 36
¢estica, no brojna kasnija istraZivanja su potvrdd§anost i krée verzije (Eisenberger
i sur., 1986). U ovom upitniku taker vei rezultat zna& i viSu percipiranu

organizacijsku podrsku. Cronbachov alfa za ova#tanje iznosio je .91.

Postupak

Ovo istraZivanje je dio veg projekta Odsjeka za psihologiju Filozofskog f&da u
Zagrebu, Katedre za psihologiju rada i ergonomid pazivom ,Implicitna knost i
radno ponaSanje“. Studenti psihologije su bili pémoistraziva&i na spomenutom
projektu te su prikupljali podatke na svojim pozicana. Uvjeti za sudjelovanje u
istrazivanju su bili da sudionici rade minimalnodgu dana na aktualnom radnom
mjestu, te da nisu bili na godiSnjem odmoru u atdri mjeseca. Zadatak svakog

studenta je bio da prikupi 20-ak sudionika.
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Na paetku sudjelovanja u istraZivanju sudionicima jeaapta uputa 0 samom
istrazivanju, te su trebali potpisati pristanaksodjelovanje u istrazivanju. Tader, svi
sudionici istrazivanja su dobili poklon-bon u vdjeosti od 50 kuna.

Sudionici su prvo rjeSavali Test implicitnih agacija na r&unalu. Poméni
istrazivai su prvo objasnili na koji iién se rjieSava IAT, a zatim su nadgledali njihov
rad na raunalu. Nakon toga su sudionici metodom papir-olovjesavali bateriju
testova u sklopu kojih su bili svi spomenuti upstniJpitnik percipirane organizacijske
podrSke, Upitnik nepoZelinog organizacijskog pongsde BAQ kojim smo mijerili
eksplicitnu agresivnost, a na kraju i Upitnik demadgkih i radnih karakteristika. Ni za
jedan od instrumenata nije postojalo vremenskoro¢gaje. Nakon Sto su ispunili sve
upitnike, sudionici ili poméni istraZivai su stavljali upitnike u kuvertu te ih zalijepili.
Kako bi se osigurala anonimnost sudionika, a u igtifeme povezali odgovori
sudionika na razlitim instrumentima, sudionici su instrumente is@wugli pod Sifrom.
Sifra se sastojala od prva dva slova mjestdem@ sudionika, prva dva slova

djevojakog prezimena majke te zadnje dvije znamenke bngjbitela sudionika.

Rezultati

Deskriptivni podaci

U Tablici 2 prikazani su rezultati deskriptivnet&tke mjernih instrumenata i varijabli
koristenih u ovom istrazivanju te rezultata KomapeBmirnovljevog testa.
Tablica 2

Prikaz rezultata deskriptivne statistike.

Teoretski
N M SD Min Max K-S
raspon
IAT-A 206 -0.57 0.38 2-2 -1.3 0.79 0.07*
BAQ 204 3.11 10.26 1-7 1 7 0.08**
POP 210 4.87 10.27 1-7 1 7 0.07*
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NOP-I| 202 1.78 6.27 1-7 1 7 0.19**

NOP-O 202 1.9 9.1 1-7 1 7 0.13**

LegendaN — broj ispitanikaM —aritmetéka sredinaSD-standardna devijacija,

Min — minimalni rezultat,Max — maksimalni rezultatk-S — Komogorov-Smirnovljev test:p<.05,
**p<.01, IAT-A — Test implicitnih asocijacija za agiesost, BAQ — Buss Perry skdeni upitnik
agresivnosti, POP — Percipirana organizacijska §i@rNOP-I — NepoZzeljno organizacijsko ponaSanje

usmjereno na kolege, NOP-O — NepoZeljno organigieziponasanje usmjereno na organizaciju

Prosj&na vrijednost svih sudionika koji su rjeSavali IATu ovom istraZivanju
je -0.57 (SD = 0.38) Sto z#iada su sudionici u prosjeku implicitno neagresivbi
rezultat, koji u ovom istraZivanju progje iznosi -0.57, odnosi se na mjeru
individualne veltine winka koja odraZzava usporedbu brzine odgovaranja na
kompatibilnim i nekompatibilnim blokovima IAT-a. \fednost O bi pokazivala da su
sudionik ili sudionica jednako brzo odgovarali néjeo vrste blokova zadataka
(Greewald, Nosek i Banaji, 2003). Prasja vrijednost od -0.57 koja je dobivena u
ovom istraZivanju ukazuje na to da su sudioniciebsbortirali podrazaje kada su
kombinirane kategorije ja-miroljubivo i drugi-agh&so, nego kategorije ja-agresivno i
drugi-miroljubivo. | na eksplicitnoj mjeri agresiogati, BAQ upitniku, sudionici su se
pokazali u prosjeku eksplicitno neagresivnima. Jetms rezultat kojeg su postigli je
M=3.11, neSto nizi od prosjee teoretske skalne vrijednosti. Sto sée tPOP-a
prosje&ni rezultat sudionika je4.87 te to ukazuje na tgedaend odgovaranja na ovom
instrumentu bio u smjeru vise organizacijske poerdiSto se &ie NOP-a, istraZivali
smo dvije dimenzije: interpersonalno i usmjerenoonganizaciju. Kod NOP-I, zia
interpersonalnog NOP-a pro&ie rezultat sudionika iznosi 1.78 Sto je ispod é&tskog
prosjeka, bas kao i progj@ rezultat NOP-O koji iznosi 1.9 Sto ukazuje nadt su

sudionici izvjeStavali o ispodprosgjeoj westalosti oba aspekta NOP-a.

Kako je vidljivo iz tablice, Kolmogorov-Smirnovljetest je zn&jan za sve
mjerne instrumente koriStene u ovom istraZivanjo, Zn&i da distribucije na svim
mjernim instrumentima koriStenim u ovom istraZivanpdstupaju od normalne

distribucije. S obzirom na osjetljivost konstrult®P-a i skale CWB, nije iznedajuce
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Sto distribucija rezultata nije normalna, obzirora to da skala otkriva nepoZeljna
ponaSanja koja u pravilu sudionici ne Zele otkijvati nisu toliko @estala.Mdutim i

za distribucije rezultata ostalih mjernih instruratense pokazalo da zaf&gno odstupaju
od normalnih distribucija, no to se djelamd moZe objasniti statigkiom strogo&u
Kologorov-Smirnovljevog testa. lako se K-S test @ko zn&jnim za sve varijable
koje su ukljgene u ovo istraZzivanje, odili smo se na koriStenje parametrijske
statistike jer Monte Carlo studija ukazuje na tgalkoriStenje parametskijih statigtih
obrada neprimjerena samo u ¢gljevima kada je distribucija znatno naruSena (Aron,
Coups i Aron, 2013), a vizualnom inspekcijom distigija rezultata varijabli koristenih

u ovom istraZivanju mozemo vidjeti da dobivenerdisicije nisu izrazito asimetme.

Povezanost ispitivanih varijabli

U sklopu prvog problema u ovom istraZivanju ispitstiho povezanosti eksplicitne
agresivnosti, implicitne agresivnosti, interperdang i organizacijskog NOP-a te POP-
a. Kako bismo ispitali navedene povezanosti i t@stpripadajiéu hipotezu izréunali
smo interkorelacije varijabli koje su ukdiene u ovo istraZivanje. Tadter, r&unali smo

i povezanosti dobi i spolas ostalim varijablama gr nam dob i spol u ovom
istrazivanju kontrolne varijable. Izfanati su Pearsonovi koeficijenti korelacije te su

vrijednosti prikazane u Tablici 3.

Tablica 3.

Prikazi interkorelacija varijabli koristenih u ovostrazivanju.

IAT-A BAQ POP NOP-I NOP-O Spol Dob

IAT-A - A3 -.02 A0 -.04 .03 -.06
BAQ - -.20** 31 22%*% -.04 -.18

POP - -.03 -12 -.03 -.08
NOP-I| - A9** -.20%* -.15%*

NOP-O - -.03 .31
Spol - .02

Dob -
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Legenda'p<.05; **p< .0LIAT-A — Test implicitnih asocijacija za agresivnp8AQ — Buss Perry
skrateni upitnik agresivnosti, POP — Percipirana orgatijgska podrSka, NOP-I — Nepozeljno
organizacijsko ponasanje usmjereno na kolege, NGPN@poZeljno organizacijsko ponasanje usmjereno

na organizaciju; U varijabli Spol muski ispitangti oznéeni s vrijednosti ,1“, a s vrijednosti ,,2“ Zenski

Eksplicitna agresivnost, odnosno BAQ je &mao pozitivno povezana s
interpersonalnim NOP-om¥.31; p<.01). Dakle, sudionici koji su eksplicitno
agresivnijiceXe ¢e se upustati u interpersonalni NOP. Tao eksplicitna agresivnost
je pozitivno povezana i s NOP-om usmjerenim namiggeiju (=.22;p<.01) Sto zn&

da ¢e se sudionici koji su eksplicitno agresivrig&e upustati u NOP usmjerena na
organizaciju od eksplicitno neagresivnih sudionilAQ je zn&ajno negativno
povezan i s POP-ont%-.20;p<.01) Sto zn& da Sto su pojedincieksplicitno agresivniji
percipiratée organizacijsku podrSku nizom. Ovakvi rezultatiuspotpunosti u skladu s
nasim @ekivanjima.

Kao Sto je prikazano u tablici, IAT-A nije z&gjno povezan ni s jednom
varijablom koriStenom u ovom istrazivanju, Sto nijekladu s postavljenom hipotezom.
Meta-analize pokazuju da u prosjeku IAT korelirssaeoprocjenama .24 (Nosek i sur.,
2007), no to zapravo ztiada se u istraZivanjima dobivaju i niZze i viSe ddacije od
toga. Primjerice, u meta-analizi Hoffmana, Gawkaigg Gschwendnera i Schmitta
(2005) autori su naisli na korelacije u rasponu-@% do .60 izméu eksplicitnih i
implicitnih mjera, 5to ukazuje da, usprkos tome jgtsuprotan postavljenoj hipotezi,
dobiveni rezultat nije u potpunosti rnekivan. Takder, IAT nije zn&ajno povezan ni s
kriterijskim varijablama — NOP-om usmjerenim na giupojedince u organizaciji i
usmjerenim na organizaciju, 5to je suprotdekivanjima.

POP nije povezan ni s jednom od kriterijskih vdnija dakle ni s
interpersonalnim NOP-om, niti s NOP-om usmijerenien arganizaciju. Sto secé
kontrolnih varijabli, interpersonalni NOP je zi@gno povezan i sa spolomr=¢.20,
p<.01) i dobi (=-.15;p<.01), dakle muski i mii sudionici¢e se vjerojatnije upustati u
interpersonalni NOP od Zenskih i starijih sudionikBDP usmjeren na organizaciju je
zna&ajno povezan s kontrolnom varijablom dobi=(31; p<.01) prema&emu se midi

sudionici¢e¥e upusStaju u NOP usmjeren na organizaciju.
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Takader, povezanost interpersonalnog NOP-a s organskiwij je visoka i
znaajna, Sto zné dace se pojedinci koji se upustaju u interpersonal@®PNjerojatno

upustati i u organizacijska NOP.
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Moderatorski efekt

Za provjeru drugog problema i pripadéguhipoteze provedene su dvije hijerarhijske
regresijske analize. Rezultati analiza, standamatzi regresijski koeficijenti te
proporcije varijance objaSnjene u pojedinom korakiaze se u tablicama 4 i 5. Obje
hijerarhijske analize su provedengaetirijednakakoraka. U prvom koraku su uvrStene
kontrolne varijable spola i dobi, a od 2. korakaemj eksplicitne i implicitne
agresivnosti. Nakon toga, u 3. koraku je dodanaarif®©P-a. U posljednjem koraku su
dodane interakcije implicitne i eksplicitne agresigti s POP-om kako bi se provjerio
moderatorski efekt organizacijske podrSke. Kriteriprvoj hijerarhijskoj regresijskoj
analizi je bio interpersonalniNOP, dok je u drudgpggrarhijskoj analizi kriterij NOP

usmjeren na organizaciju.

Tablica 4.
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za préahje kriterija @estalosti upustanja u

interpersonalna nepoZeljna organizacijska ponaSanja

1. KORAK 2. KORAK 3. KORAK 4. KORAK

PREDIKTORI Standardizirani regresijski koeficijentb)
Spol -.21* -.20* -.20* -.20*
Dob -12 -.06 -.06 -.07
BAQ 29%* .30 .30**

IAT-A .09 .09 .08
POP .01 .01
BAQXxPOP -.07
IAT-AXPOP -.13

adj.R2  .05* 14 14 14

adjARz .06* ,10** 0 .02

Legenda:*p<.05 **p<.01, adj.Rzkorigirana proporcija varijance kriterija objaSm¢e prediktorima;

adj4R2 - promjena u korigiranoj proporciji objaSnjenerijence kriterija; IAT-A — Test implicitnih

22



asocijacija za agresivnost, BAQ — Buss Perry &ma upitnik agresivnosti, POP — Percipirana
organizacijska podrska, BAQxPOP - interakcija ek#iple agresivnosti i percipirane organizacijske

podrske, IAT-AXPOP - interakcija implicitne agresdsti i percipirane organizacijske podrske

U situaciji kada je kriterij NOP-I svim navedenimegdiktorima je objasnjeno
14% varijance, Sto je préino nisko s obzirom na broj prediktora te se dnh
objasnjene varijance nije mijenjala nakon drugogaka.Eksplicitha agresivnost i spol
su se pokazali jedini ztajni prediktori nepoZeljnog organizacijskog ponggadok
IAT-A nije imao znd&ajan doprinos u objaSnjavanju varijance interpesismy NOP-a

kao ni organizacijska podrska i interakcija tihijedai.

Tablica 5.
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za pidahje kriterija @estalosti upustanja u

nepozeljna organizacijska ponaSanja usmjerenaganizaciju.

1. KORAK 2. KORAK 3. KORAK 4. KORAK

PREDIKTORI Standardizirani regresijski koeficijenit)
Spol -.04 -.02 -.03 -.02
Dob -.26** - 23 - 24%* - 24%*
BAQ .20* .18 19

IAT-A -.04 -.04 .05
POP -11 -11

BAQxPOP .00

IAT-AXPOP .07

adj.Rz .06** .09 A .09

adjARz  .07* .04 .01 .01

Legenda:*p<.05 **p<.01, adj.Rzkorigirana proporcija varijance kriterija objaSm¢e prediktorima;
adj4R2 - promjena u korigiranoj proporciji objaSnjenerijece kriterija; IAT-A — Test implicitnih
asocijacija za agresivnost, BAQ — Buss Perry &aa upitnik agresivnosti, POP — Percipirana
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organizacijska podrSka, BAQxPOP - interakcija ekffple agresivnosti i percipirane organizacijske

podrSke, IAT-AXPOP — interakcija implicitne agresbsti i percipirane organizacijske podrske

U situaciji kada je kriterij NOP-O svim navedenimegiktorima je objaSnjeno
9% varijance, Sto je ponovno péitio nisko s obzirom na broj prediktora. Gotovo jédin
prediktor koji je zn&ajan u svim koracima hijerarhijske regresijske &eaje dob
sudionika, koja je zr@ajno negativno povezana s kriterijem u svim koraci®sim
dobi, eksplicitna agresivnost mjerena BAQ-om jecajen prediktor samo u prvom
koraku regresijske analize.

Interakcije mjera implicitne i eksplicitne agresbati s POP-om, kao i POP nisu
se pokazali zr@jnim prediktorima u ovom istraZivanju bez obzieakmiterijsku mjeru.
Prema tome, moderatorski efekt percipirane orgais@® podrske Kkoji smo
provjeravali ovom analizom nije dobiven. Prema k#zo smo dekivali da se u
uvjetima niske percipirane organizacijske podr3esivniji pojedinciceXeupustaju u
nepozeljna organizacijska ponaSanja nego u uvjetisake percipirane organizacijske
podrSke. Mdutim, s obzirom na neztajnost interakcija i posljednjih koraka
hijerarhijske regresijske analize, rezultati pokazwa percipirana organizacijska
podrSka ne moderira vezu agresivnosti i nepoZeljomganizacijskog ponaSanja, tj.,
pojedinci ¢e se upustati u nepoZeljna organizacijska pona3aegaobzira na razinu

percipirane organizacijske podrske.

Rasprava

U ovom radu smo istrazivali odnos implicitne i elidne agresivnosti i nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja te ulogepercipirane drgaijske podrSke u objaSnjavanju
odnosa izméu agresivnosti i nepozeljnog organizacijskog pongsdobiveni rezultati
vecinom nisu potvrdili postavljene hipoteze o odnogarsenutih varijabli.

U okviru prvog problema pretpostavili smo pozitivikorelaciju nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja s agresivp3a negativnu s POP-om, te smekivali
pozitivnu povezanost IAT-a i BAQ-a, odnosno imgha i eksplicitne agresivnosti. Pri
ratunanju smo razdvojili NOP na dva faktora: interpaesino NOP i NOP usmjereno
na organizaciju. Dobiveni rezultati su pokazaljelaamo eksplicitna mjera agresivnosti

zna&ajno povezana s NOP-om, i to s obje dimenzije atarpersonalnim NOP-om i
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NOP-om usmjerenim na organizaciju, dok implicithakisplicitna agresivnost nisu
znaajno povezane u ovom istrazivanjtime smo postavljenu hipotezu samo
djelomitno potvrdili.

IstraZivanja su pokazala da pojedinci imaju stabpredispozicije koje uvjetuju
sudjelovanje u bilo kakvom ponaSanju (Shoda i Mich993 prema Herschcovis i sur.,
2007), pa tako i u NOP-u. Brojna istrazivanja susdda pokazala da su i implicitna i
eksplicitna agresivnost z&ani prediktori NOP-a, te smo zbog toga takve retal
ocekivali i u ovom istraZivanju. Primjerice, premarézivanju Binga i sur. (2007), na
temelju integracije implicitne i eksplicitne agnasbsti moZe se razviti cijela tipologija
za prodavanje NOP-a. M#utim, u ovom istraZivanju je samo djelamo potvdena
naSa hipoteza, te se pokazalo da je samo eksplicitffera agresivnosti zéa@an
prediktor NOP-a. Prema tome, ne moZzemo govorithtegrativhoj konceptualizaciji
agresivnosti u okviru praavanja NOP-a kakvu sma@ekivali.

Postoji nekoliko razloga koji bi mogli objasniti pa&vrdivanje hipoteze. Vrsta
mijera koje smo koristili u ovom istrazivanju su gedod razloga. BAQ, dakle mjera
eksplicitne agresivnosti i mjera NOP-a su samopruej dok je IAT implicitni test
licnosti. S obzirom na vrstu konstrukata koje smo ifhjena tendenciju pojedinaca da
socijalno poZeljno odgovaraju u samoprocjenama.emaZpretpostaviti da su sudionici
na isti n&in odgovarali na samoprocjene, dok na IAT-u to tij® mogue. Dakle,
mozemo pretpostaviti da su se sudionici prikazivatianje agresivnima na
samoprocjenama te da su izvjeStavali o manjeptalosti NOP-a u upitniku nego Sto je
zapravo sltiaj, a na IAT-u nisu mogli ,uljepSavati“ rezulta®@sim toga, IAT predda
suptilna ponasanja, i ponasSanja koja su nekordra@ir na nén da ih objasSnjava povrh
eksplicitnih mjera, dok su eksplicitne mjere koijsn odnosno bolji prediktori
kontroliranih i namjernih ponaSanja (Banse i sk015).

Drugi dio prvog problema vezan je uz povezanost MOPOP-a. Hipoteza nije
potvrdena jer korelacija nde konstruktima nije zri@ajna, POP nije povezan ni s
interpersonalnim NOP-om, ni s NOP-om usmjerenimorganizaciju. @ekivali smo
znaajnu korelaciju jer je prema literaturi negativrexgepcija radnog mjesta pozitivho
povezana s NOP-om, te autori smatraju da orgafgzaobgu smanjiti nepoZeljno
ponaSanje fokusiranjem na rukovoditeljske praksg kau povezane s podizanjem

percepcije zaposlenika organizacijske podrskedqumije (Colbert i sur., 2004). To je u
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suprotnosti s rezultatom u ovom istraZivanju. MaguobjaSnjenje neztajnosti
korelacije izmdu ovih varijabli je Sto razni autori (Rhoades i dfiberger, 2004;
Kurtessis i sur., 2015) kao ishod niske percipirgradrske iskljdivo spominju
poviatenje zaposlenika od oblika nepoZeljnog organiz&eijsponaSanja, odnosno
povetane pasivnosti zaposlenika u radu organizacije. Wno smo istrazivanju
promatrali NOP podijelien na samo dvije dimenzije, se mozda zbog toga nije
pokazala zn&jna povezanost ove dvije varijable, te bi se uubmd istraZivanjima
trebalo malo detaljnije ré&niti sam NOP.

Takader, koncept radne snage u suvremenom drustvu padijgxa svojevrsnu
promjenu u percepciji stabilnosti radnog odnosgest, promjena posla i radne okoline
sve viSe postaje normativom, Sto poskedi onemogéava potpuni razvoj POP-a kod
zaposlenika (Baran i sur., 2012). Kao Sto je m&#&no, u ovom istraZzivanju uvjet je
bio da su sudionici zaposleni barem godinu daneadaom mjestu, no mode je da i
nakon godine dana sudionici driége percipiraju dobivenu organizacijsku podrsku od
sudionika koji su jako dugo u organizaciji. Tdko, mogue je i da danasSnja situacija

na trzistu rada onemoduje i kod sudionika ovog istraZivanja razvoj POP-a.

Druga hipoteza je predidla spomenuti moderatorski odnos izimevarijabli
eksplicitne i implicitne agresivnosti i nepoZeljn@gganizacijskog ponaSanja. Kako
bismo provijerili ovu hipotezu, proveli smo dvijejdrarhijske regresijske analize, no
moderatorski efekt nije potden, bez obzira je li kriterijska mjera bio interpanalni
NOP ili NOP usmjeren na organizaciju. Dakle, eksplb agresivni pojedincte se
¢eXe upustati u nepozeljna organizacijska ponaSaeaobzira na to kako percipiraju
organizacijsku podrsku.

NaSu hipotezu smo temeljili na konceptu POP-a lsgatemelji na teoriji
socijalne razmjene te je naSgekivanje bilo date pojedincicak i agresivni, gledati na
zaposlenje kao na razmjenu truda i odanosti zdjmgigpogodnosti i socijalne nagrade
(Colbert i sur., 2004). Colbert i sur. (2004) sisvwom istraZzivanju pokazali da su se
zaposlenici koji su vjerovali da ih organizacijadppire i pomaZe im u osobnom
razvoju rjele upustali u ponaSanja zanemarivanja posla odilogtaposlenika, upravo

zbog norme reciprociteta. Na temelju njihovih naladabrali smo POP kao moderator

26



u odnosu koji smo istrazivali u ovom radu. &d&m, nije dobiven zngjan
moderatorski odnos.

Mogwi uzrok dobivenom nez&ajnom moderatorskom odnosu je Sirina
kriterijskih mjera. V€ smo ranije u raspravi spominjali Sirinu kriterijskmjera, te
problematénost koriStenja samoprocjene za mjerenje odabreaniiiabli kao mogte
uzroke nepotwivanja postavljenih hipoteza, pa bismo mogli zaktju da su navedeni
problemi imali utjecaja i na nezfgnost moderatorskog odnosa. Mégye da bi se
dobio zn&ajni moderatorski utjecaj POP-a, kada bismo dejaljoperacionalizirali
NOP, na finije kategorije od dvije dimenzije koj@e mi koristili kao kriterije u ovom
istraZivanju. Takder, kao 5to je feno, pojedinci su skloni uljepSavati viastite reéatd
na skali NOP-a, dok kod POP-a to nijecgiujer POP nije konstrukt na kojem se
pojedinci trude socijalno pozeljno odgovarati.

Nalaz sléan ovom istraZivanju dobili su i Kurtessis i susuojoj meta-analizi iz
2015. godine. lako su autori dobili stati&ti znatajnu povezanost obje dimenzije
nepoZzeljnog organizacijskog ponaSanja s POP-oneldaije nisu bile visoke (r (CWB-

I, POP) = -.17; r (CWB-O, POP) = -.18). Osim togatori su ¢ekivali dace veza
izmedu organizacijskog NOP-a s organizacijskom podrSkbith jaca nego veza
interpersonalnog NOP-a, no ni to nije pokazanotoRrije dodatno zanimljivo da su
autori objasnili dobivene efekte pretpostavkom kajdez obzira na POP, kaznjavanje
NOP-a od strane organizacije smanjuje sklonost dapika prema sudjelovanju u
takvim ponaSanjima, $to se mozZe primijeniti kaoaShjenje i u ovom istrazivanju.
Moguce je stoga da sudionici sudjeluju u NOP-u bez abma njihovu razinu POP-a,
jer ih je daleko viSe strah samih posljedica NORegyo Sto izbjegavaju takva ponaSanja

zbog podrske koju dobivaju od organizacije.

MetodoloSka ogranienja i smjernice za budia istraZivanja

Ovaj rad ima neka metodoloSka ogeamija na koja bi se trebalo osvrnuti kako bismo
dali smjernice za buda istraZivanja na sihu temu. Oslanjanje na samoprocjene je
uvijek problematino, posebice u istrazivanju konstrukta poput omifi u istraZivani u
ovom radu - agresivnost i nepoZzeljno organizacijpkmasanje. lako je koriStena i
implicitha mjera agresivnosti, koriStenje samopeog je zasigurno utjecalo na

unutarnju valjanost ovog istraZivanja. Prema MaucusSchuleru (2004) valjanost
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samoprocjena za mjerenje bilo kakvog oblika detijag ponaSanja se dovodi u pitanje
zbog nedostatka usklanosti samoprocjena s objektivnim mjerama, zbogjano
poZelinog odgovaranja ili zbog jo$ uvijek relativniske detekcije NOP-a objektivnim
mjerama. U budtim istraZivanjima bi trebalo, prema tome, osigureiie izvora
podataka o NOP-a, a ne oslanjati se samo na saajepeo jer su rezultati istraZivanja o
tome koji su najbolji néini mjerenja NOP-a nejednoztra (npr. Penney i Spector,
2002).

Sudionici su u ovom istrazivanju bili anonimni: g@siali smo anonimnost
koriStenjem Sifri, te zatvaranjem kuverti s ispunije upitnicima. Na péetku su dobili i
uputu da iskreno odgovaraju, kao i objaSnjenje dange gledati odgovori na
individualnoj razini, vé samo na grupnoj. Metim, agresivnost i devijantna ponaSanja
su podloZni nesvjesnom iskrivljavanju jer Zzelimaati povoljnu sliku o sebi (Frost i
sur., 2007). Dakle, mjerenje ovakvih konstrukat&gzovno te uvijek ostavlja prostor
zapropitivanje Sto je namjerno iskrivljavanje odgmy; a Sto nesvjesno.

Prigodan uzorak je mogao utjecati na vanjsku valarovog istrazivanja, s
obzirom da su u istraZivanju sudjelovali uglavnonjagelji i obitelj istraziva&a, Sto
smanjuje mogénost generalizacije. Prije svega, dreiga je vrsta motivacije pri
rjeSavanju.No, takav & prikupljanja podrazumijeva i grupiranje sudiomik-
primjerice, véina sudionika je ili godinama bliska diplomantimejiksu sudjelovali u
prikupljanju podataka (30% sudionika je d#aod 30 godina), ili je u 50-ima, Sto
odgovara dobi roditelja istraziva.

Treba se osvrnuti i na konceptualnanit@inje NOP-a. Operacionalizirali smo
NOP kao dvodimenzionalni konstrukt koji se dijedi NOP usmjeren na organizaciju i
interpersonalni NOP. Miutim, neka istrazivanja pokazuju da bi interpersonsOP
trebalo dodatno istrazivati te odvoijiti ponaSang@njerena na supervizore, kolege i
ostale pojedince s kojima osoba dolazi u kontgkkdim radnog dana, i te dimenzije
detaljno operacionalizirati (Hershcovis i sur., 2POlstrazivanja pokazuju i da
razdvajanje percipirane organizacijske podrSke vige dlimenzije (instrumentalnu i
informacijsku podrsku) treba dodatno propitati &chi Kelloway, 2003).
Instrumentalna podrSka se odnosi nha koriStenjeunmgntalnih ponasSanja koja direktno
pomazu osobi kojoj je to potrebno, dok se inforjskei podrSka odnosi na pruzanje

osobi informacija koje su joj potrebne za noSenjmsebnim problemima, ali i
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problemima vezanim uz okolinu te osobe (House, 1p8dma Schat i Kelloway,
2003).

Prakti éne implikacije

Kao $to je detaljno opisano u uvodu ovog rada, N®Peoma raSiren problem, te je
vazno istrazivati nine smanjivanja i nane prevencije NOP-a. Ovaj rad je jedini rad u
Hrvatskoj koji se bavio odnosom agresivnosti, POPNOP-a, te iako nisu dobiveni
znaajni rezultati, vazan je i nalaz da POP nije ¢ajan moderator u odnosu
agresivnosti i NOP-a.

U ovom istrazivanju dobili smo zagnu pozitivnu Kkorelaciju izmi
eksplicitne agresivnosti, mjerene BAQ-om, i NOP&to znd&i da ¢e eksplicitno
agresivni pojedincteXe sudjelovati u NOP-u. Kao $to smo naveli u uvddOP je
iznimno Stetan za organizaciju te je u interesuanizacije da ga pokusa prevenirati i
maksimalno prorijediti, a time dolazimo do pré&ke implikacije nasih rezultata.
KoriStenje instrumenata poput BAQ-a u selekcijskimcedurama moze nam omagu
identifikaciju pojedinaca koji bi mogli Stetiti cagizaciji.

S druge strane, nismo dobili Zi@nu povezanost IAT-a s NOP-om, §to je bilo
suprotno dekivanjima, te je stoga vazno i dalje provjeraeatnos IAT-a s NOP-om na
hrvatskom uzorku. Povezanost implicitnih mjera i @ ima snazne implikacije za
selekcijske procedure, baS kao i povezanost s ieksph mjerama. Kada bi bila
dokazana veza izda IAT-a ili neke druge implicitne mjere i NOP-a, giobi vrSiti
selekciju u kojoj bismo detektirali implicitno agiene pojedince, bez straha od
socijalno poZeljnog odgovaranja i iskrivljavanjegosiora.

POP nije istraZivan u Hrvatskoj, tmpoznato kakvo je @gnito stanje POP-a
meiu zaposlenicima u organizacijama u Hrvatskoj. POforija koja objaSnjava
konstrukt temelje se na kontinuiranom zaposlenjpure radno vrijeme, te odnosu koji
se u takvim uvjetima stvara izkhe zaposlenika i organizacije (Baran i sur., 2012ye
je vise netradicionalnih radnika, kako u Hrvatskigiko i u svijetu — pojedinci se
zapoSljavaju na oddeno vrijeme ili su agencijski radnici, odnosno rgdeko neke od
agencija za priviemeno zapoSljavanje (Baran i 2012; Laleta i Krizano¢j 2015).
Pritom je i stopa nezaposlenosti u Hrvatskoj dene tromjes&u 2017. godine iznosila

10.9%, Sto je u odnosu na druge europske zemljeli¢nmi visoko
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(http://ec.europa.eu/eurostat/en/web/Ifs/statistiastrated. Slika zaposlenosti u

Hrvatskoj i svijetu je daleko od tradicionalnejeezbog toga vazno da se istrazuje POP,
ali i ostali n&ini prevencije NOP-a u organizaciji. Percepcija pdadajicin praksi
ljudskih potencijala (poput uklfivanja zaposlenika u donosenje odluka, davanjéaril
za razvoj) je konzistentno pozitivno povezana s @RAllen, Shore i Griffeth, 2003).
Prema tome, vazno je istraZivati organizacijskurgka s obzirom na njenu vaznost u
organizaciji, iako u ovom istrazivanju nismo poKazaeaznost POP-a s obzirom na
NOP.

Zaklju ¢ak

Ovo istrazivanje je pokuSalo pruziti bolje razumgeje efekata dinosti i percipirane
organizacijske podrSke na nepoZeljno organizacijsdwasanje na hrvatskom uzorku.
Rezultati ovog istrazivanja ukazuju na to da péraim organizacijska podrskanije
znaajan moderator u odnosu agresivnosti i nepoZelgmggnizacijskog ponasanja, ali i
da implicitna agresivnost nije ztgjan prediktor nepoZeljnog organizacijskog
ponaSanja. Zri@jna povezanost je dobivena samo idmeksplicitne agresivnosti i
nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja. Dakle, nzeli@ ovog istraZivanja moZemo
zakljwiti da ¢e se eksplicitno agresivni pojedinci upustati uakgino organizacijsko
pona3anje bez obzira na njihovu razinu percipiramganizacijske podrske. S obzirom
na nezastupljenost percipirane organizacijske pedm istrazivanjima u sklopu
organizacijske psihologije, a prakiu vaznost tog konstrukta, i ovakvi statikt
nezng&ajni rezultati su vazni te omoduiju da se teorija organizacijske podrSke i dalje

gradi na hrvatskom uzorku i razvija na uzorku soikia koji su netradicionalni.
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