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Odnos organizacijske podrske, konflikata na poslu i nekih aspekata radnog ponasanja

Relationship between organizational support, conflicts at work and some aspects of
work behavior

Martina Baraé

Sazetak: Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos izmedu interpersonalnih konflikata i
nepozeljnog organizacijskog ponaSanja te odnos izmedu percipirane organizacijske
podrske i odgovornog organizacijskog ponasanja. Takoder je ispitana uloga percipirane
organizacijske podrske u odnosu izmedu interpersonalnih konflikata i nepoZzeljnog
organizacijskog ponasanja. U istrazivanju je sudjelovalo 360 ispitanika koji su zaposleni
na trenutnom radnom mjestu u radnim organizacijama Republike Hrvatske minimalno
godinu dana. Sudionici su ispunjavali set upitnika medu kojima se nalazio Upitnik
odgovornog organizacijskog ponasanja, Upitnik nepozeljnog organizacijskog
ponasanja, Upitnik interpersonalnih konflikata i Upitnik percipirane organizacijske
podrske. Rezultati su pokazali da postoji pozitivha povezanost interpersonalnih
konflikata s nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem i njegovim aspektima te pozitivna
povezanost percipirane organizacijske podrSke s odgovornim organizacijskim
ponasanjem 1 njegovim aspektima. Potvrdena je hipoteza o vecoj povezanosti
percipirane organizacijske podrske s organizacijskom komponentom odgovornog
ponasanja u odnosu na interpersonalnu komponentu odgovornog ponasanja.
Moderatorska uloga percipirane organizacijske podrSke u odnosu izmedu
interpersonalnih konflikata i nepoZeljnog organizacijskog ponasanja nije potvrdena.

Kljucne rijeci: odgovorno organizacijsko ponasanje, nepozeljno organizacijsko
ponasanje, interpersonalni konflikti, percipirana organizacijska podrska

Abstract: The aim of this study was to examine the association of interpersonal conflicts
at work and counterproductive work behavior (CWB). Also, we examined the
association of perceived organizational support and organizational citizenship behavior
(OCB). Moderating effect of perceived organizational support was examined in a
relationship between interpersonal conflicts at work and CWB. The study included 360
participants employed in Croatia, who are employed for at least a year in the working
organization at the current job position. Participants filled out a set of questionnaires,
including Interpersonal conflict at work Scale, Scale of organizational citizenship
behavior, Scale of counterproductive work behavior and Perceived organizational
support questionnaire. The results show that interpersonal conflicts at work are in
significant positive correlation with CWB and with its aspects. Also, perceived
organizational support is in significant positive correlation with OCB and with its
aspects. Perceived organizational support is more associated with organizational OCB
than with interpersonal OCB. Results show that there is no significant moderating effect
of perceived organizational support in a relationship between interpersonal conflicts and
CWB.

Key words: organizational citizenship behavior, counterproductive work behavior,
interpersonal conflicts at work, perceived organizational support



UvOD

Iako je radna uspjeSnost jedan od glavnih kriterija u organizacijskoj 1
industrijskoj psihologiji, ostale vrste ponasanja zaposlenika takoder privlate mnogo
paznje (Lee 1 Allen, 2002). Ve¢ je davne 1964. godine Katz naveo tri vrste ponasanja
koja su od iznimne vaznosti za efikasno funkcioniranje organizacija. Smatra da ljude
treba poticati da postanu dio organizacije te da u njoj Zele ostati, da zaposlenici trebaju
pouzdano izvrSavati zahtjeve koji su dio njihove radne uloge te da u organizaciji trebaju
biti ucestala ponasanja koja nadilaze zahtjeve vezane uz ulogu (Katz, 1964). Ova treca
kategorija odnosi se na organizacije u kojima zaposlenici ne obavljaju isklju¢ivo radne
zadatke koji su vezani uz njihovo radno mjesto, ve¢ nadilaze te zahtjeve tako §to se
ponasaju kolegijalno, kooperativno, spremni su pomoc¢i, davati prijedloge i altruisti¢ni
su u svojoj radnoj okolini. Smith, Organ 1 Near (1983) navode da je svaka organizacija
u kojoj nema ponaSanja poput kooperativnosti i altruzima veoma krhak sustav upravo
zbog toga Sto uspjesno obavljanje brojnih radnih zadataka ovisi o tim ponaSanjima.
Kooperativnost ukljucuje svakodnevne i spontane prosocijalne geste pojedinaca, koje su
namijenjene poslovnim potrebama drugih ljudi 1 smatra se produktom neformalne
strukture organizacije (Roethlisberger i Dickson, 1964; prema Smith i sur., 1983).
Borman i Motowidlo (1997; prema Dalal, 2005) smatraju da su ta ponaSanja vazna jer
oblikuju organizacijski, socijalni i psiholoski kontekst koji sluzi kao pokretac za
aktivnosti 1 procese vezane uz zadatak. Neki istrazivac¢i (Rotundo i1 Sackett, 2002;
Sackett, 2002; Viswesvaran i Ones, 2000) predlazu da postoje tri Siroke domene radne
uspjesnosti: uspjeSnost u radnim zadacima, odgovorno organizacijsko ponaSanje te

nepozeljno organizacijsko ponasSanje.



Odgovorno i nepoZeljno organizacijsko ponaSanje

Odgovorno organizacijsko ponasanje je originalno definirano kao skup
namjernih ponasanja zaposlenika, koja su diskretna i ve¢inom nisu prepoznata niti
nagradena od strane organizacije te neminovno poboljSavaju funkcioniranje organizacije
(Organ, 1988; Schnake 1991). Smith i1 sur. (1983) su odgovorno organizacijsko
ponasanje podijelili na dvije dimenzije: altruizam koji se odnosi na pomaganje drugima
unutar organizacije te uvazavanje organizacijskih ciljeva, pravila i normi. Organov
(1988) model odgovornog organizacijskog ponasanja sastoji se od pet dimenzija:
altruizam, uvidavnost, politicko-upravne vrline, savjesnost i "sportski duh". Svijest o
vaznosti odgovornog organizacijskog ponasanja ocito raste budu¢i da kasnija
istrazivanja ukazuju na Cinjenicu da se odgovorno organizacijsko ponaSanje prepoznaje
1 nagraduje od strane organizacije prilikom nagradivanja radne uspjesnosti (Organ,

1997).

Organ 1 sur. (1983) izvjeStavaju o dvije dimenzije odgovornog organizacijskog
ponasanja. Radi se o interpersonalnoj 1 organizacijskoj dimenziji, pri ¢emu se
interpersonalna dimenzija odnosi na ponaSanja poput pomaganja kolegi kojem je
potrebna pomo¢. Organizacijska dimenzija odgovornog ponasanja odnosi se primjerice
na samoinicijativnu pohvalu organizacije izvan organizacijskog konteksta. Ova
taksonomija je formulirana na osnovi toga tko je cilj ponaSanja: zaposlenici ili

organizacija u cjelini.

Postoje i mnoge druge taksonomije (Coleman i Borman, 2000; Organ, 1988), no
Organ i Paine (1999) izvjestavaju da je originalni dvofaktorski model najstabilniji te da
stoji u podlozi ostalih kompleksnijih modela. Mnoga ponasSanja u organizacijskom
kontekstu koja nazivamo odgovornima povezana su s altruizmom te je vazno
poznavanje literature socijalne psihologije i determinanti altruizma (Smith i sur., 1983).
Brojne studije (Berkowitz i Connor, 1966; Isen, 1970; prema Smith 1 sur., 1983)
pokazuju da raspoloZenje utjeCe na vjerojatnost pojave prosocijalnih ponaSanja.
Sudionici kojima je inducirano pozitivnho raspolozenje prethodnim uspjehom na

izazovnom zadatku, meditacijom ili lijepim iskustvima, ¢eS¢e se ponasaju altruisticno. S



druge strane, sudionici kojima je izazvano negativno raspoloZenje rjede se ponaSaju

altruisti¢no.

Nepozeljno organizacijsko ponaSanje je definirano kao skup namjernih
ponasanja zaposlenika koja su Stetna za interese organizacije (Gruys i Sackett, 2003;
Martinko, Gundlach 1 Douglas, 2002; Sackett i DeVore, 2001). Takvo ponaSanje ima za
namjeru oStetiti organizaciju i/ili njezine ¢lanove. Spector i sur. (2006) navode pet
dimenzija nepozeljnog organizacijskog ponaSanja: 1) zlostavljanje — odnosi se na Stetna
ponasanja koja Stete kolegama i ostalim ljudima bilo fizicki ili psihicki, primjerice
prijetnje, ruzni komentari ili ignoriranje; 2) devijantnost vezana uz produktivnost —
namjerni propusti u izvedbi radnih zadataka; 3) sabotaza — uniStavanje ili zlouporaba
imovine koja pripada poslodavcu, primjerice namjerno prekomjerno trosenje materijala
potrebnih za posao; 4) krada — neovlasteno uzimanje stvari koje pripadaju poslodavcu
ili odugovlacenje posla da bi se dobila naknada za prekovremeni rad; 5) izostajanje s
posla — primjerice Cesti izostanci, uCestalo kasnjenje, raniji odlazak s posla i uzimanje
predugih pauzi. Bennett i Robinson (2000) navode da nepozeljno organizacijsko
ponasanje moze biti interpersonalno i usmjereno na organizaciju. Interpersonalni aspekt
se primjerice odnosi na ponasanje ogovaranja kolega na radnom mjestu, dok se
organizacijski aspekt moze uociti kod zaposlenika koji primjerice uzimaju preduge

pauze, ucestalo kasne na posao i sli¢no.

Nepozeljno organizacijsko ponasanje izaziva veliki interes istrazivaca. Vecina
istrazivanja usmjerena je na validaciju testova integriteta koji pomazu u identifikaciji
zaposlenika sklonih nepozeljnom organizacijskom ponaSanju da bi izbjegli
zaposljavanje takvih zaposlenika. No, postoje istrazivaci koji su usmjereni na otkrivanje
uzroka takvih ponasanja (Fox, Spector i Miles, 2001). Fox i sur. (2001) navode da je
nepozeljno organizacijsko ponaSanje bihevioralni odgovor na stresore na poslu, poput
interpersonalnih konflikata. Teorijsku podlogu za njihovo istrazivanje Cinio je model
kojeg su razvili Spector 1 Fox (2002). Prema tom modelu ljudi opazaju dogadaje u
okolini te su odredeni dogadaji koje zaposlenici vide kao prijetnje njihovoj dobrobiti
stresori na poslu. Takvi dogadaji izazivaju negativne emocionalne reakcije poput ljutnje
1 anksioznosti (Spector i Fox, 2002). U ovom procesu, emocije imaju veoma vaznu

ulogu stoga Sto predstavljaju trenutacni odgovor na situacije koje percipiramo kao



stresne (Lazarus, 1991) te zato $to one energiziraju i pruzaju motiv za buduée ponasanje

(Spector 1 Fox, 2002).

Teorija socijalne razmjene, teorija psiholoSkog ugovora i norma reciprociteta

Teorija socijalne razmjene (Blau, 1964), teorija psiholoskog ugovora (Rousseau,
1989) 1 norma reciprociteta (Gouldner, 1960) se Cesto koriste za objaSnjavanje veze
izmedu odgovornog i nepozeljnog organizacijskog ponaSanja te njihove povezanosti s
konstruktima poput organizacijske pravednosti, zadovoljstva poslom, organizacijske
odanosti, percipirane organizacijske podrske i sli¢nih konstrukata. Ove teorije
predvidaju da zaposlenici reagiraju na uvjete rada koji su zadovoljavajuéi tako da se
ponasaju na nacin koji pogoduje organizaciji 1/ili ostalim zaposlenicima. S druge strane,
na nezadovoljavaju¢e uvjete rada reagiraju ponasanjima koja Stete organizaciji i/ili
zaposlenicima te je smanjena odanost organizaciji (Dalal, 2005). Teoreticari koji
zagovaraju feoriju socijalne razmjene smatraju da se na radnom mjestu dogada
odredena razmjena izmedu zaposlenika i organizacije. Pod time se misli da zaposlenici
u zamjenu za svoj trud na poslu i odanost organizaciji dobivaju neke beneficije i
socijalne nagrade (Bateman i Organ, 1983; prema Rhoades i Eisenberger, 2002).
Odnosno, kada jedna strana (organizacija) tretira na dobar nain drugu stranu
(zaposlenika), norma reciprociteta obvezuje tu osobu na uzvracanje dobrog tretmana
(Gouldner, 1960). U skladu s time, psiholoski ugovor se odnosi na uvjerenje pojedinog
zaposlenika o uzajamnim obvezama izmedu pojedinca i1 organizacije (Rousseau, 1989).
Cesto se opisuje snaznom determinantom ponasanja u organizacijama (Schein, 1980;
prema Rousseau, 1989). PrekrSaj psiholoskog ugovora cesto rezultira intenzivnim
negativnim emocijama poput ljutnje (Rousseau, 1989). Takve negativne emocije mogle
bi se odraziti na ¢eS¢e nepozeljno organizacijsko ponasanje. Ovo bi se moglo objasniti
pomoc¢u modela Spectora 1 Foxa (2002). Oni u svom modelu navode da afekt pobuduje
"tendencije za akciju". Tendencije uzrokuju ponasanje tako da formuliraju namjeru
ponasanja, odnosno izaziva se spremnost za djelovanje. Ta akcija moze biti
konstruktivna ili destruktivna. Postoje odredeni dokazi da ¢e u situaciji u kojoj je
izazvan pozitivan afekt, biti veca vjerojatnost odgovornog organizacijskog ponasanja
(Spector 1 Fox, 2002). Rezultati istrazivanja takoder pokazuju da odgovorno

organizacijsko ponaSanje odrzava pozitivni afekt (Carlson i sur., 1988; George 1 Brief,



1992). S druge strane, u situaciji u kojoj je izazvana negativna emocija ¢e biti veca
vjerojatnost nepozeljnog organizacijskog ponasanja (Spector i Fox, 2002). Jedan takav
stresor na poslu koji izaziva negativni afekt moze biti interpersonalni konflikt (Spector,

Dweyer i Jex, 1988).

Interpersonalni konflikti

Organizacije su socijalni sustavi u kojima se zaposlenici uklju¢uju u
organizirane aktivnosti da bi postigli zajednicki cilj (Blau 1 Scott, 1962; prema Ilies,
Johnson, Judge 1 Keeney, 2011). Interpersonalne interakcije su temelj ovih
organizacijskih aktivnosti (March i Simon, 1958; prema Ilies i sur., 2011). Iako je
vecina interakcija na poslu pozitivna (Watson, 2000), nalazi istrazivanja ukazuju na to
da negativni dogadaji poput interpersonalnih konflikata imaju jaci utjecaj na dobrobit
pojedinca nego pozitivni dogadaji (Rook, 2001). Interpersonalni koflikt definira se kao
negativni interpersonalni susret za koji je karakteristicna svadljivost, hostilnost i
agresivnost u interakciji (Ilies 1 sur., 2011). Vazno je napomenuti da moze biti izolirani
incident ili ucestao dogadaj. Uz to, moze ukljucivati nepristojno ponasanje, no za
razliku od neuljudnosti na radnom mjestu mozemo ga prepoznati i kao uljudna, ali

kontinuirana neslaganja (Anderson i Pearson, 1999).

Interpersonalni konflikti i nepoZeljno organizacijsko ponasanje imaju odredene
slicnosti 1 razlike. Mozemo primijetiti slinost interpersonalnih konflikata s
interpersonalnom dimenzijom nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Za razliku od
interpersonalnih konflikata, nepoZeljno organizacijsko ponasanje u konacnici ima za
namjeru oStetiti organizaciju i/ili njene ¢lanove (Bennett i Robinson, 2000). Osim
utjecaja na dobrobit, interpersonalni konflikti su povezani sa smanjenim zadovoljstvom
poslom, nizom organizacijskom odano$¢u, poviSenim namjerama za napustanjem
organizacije te ucestalijim nepozeljnim organizacijskim ponasanjem (Fox 1 sur., 2001;
Frone, 2000; Penney i Spector, 2005; Spector i Jex, 1998). Ilies 1 sur. (2011) istrazili su
moderatorski utjecaj socijalne podrske na trenutnu stresnu reakciju pojedinca prilikom
dozivljavanja interpersonalnog konflikta. Ovo je prvo istrazivanje koje ukazuje da
diskretni obrasci socijalne podrSke ublaZzavaju stres asociran s interpersonalnim

konfliktima. Naime, rezultati su pokazali da su konflikti snaznije povezani s negativnim



afektom kod zaposlenika koji imaju nizi stupanj socijalne podrSke na poslu, dok
primanje socijalne podrske na poslu umanjuje negativne posljedice konflikta (McCaskill
1 Lakey, 2000). Akcije koje ukazuju na pomo¢ 1 brigu drugih sluZze kao mehanizam na
temelju kojeg pojedinci percipiraju podrsku. MozZemo wuociti vaznu prakticnu
implikaciju. Jasno je da se interpersonalni konflikti na poslu ne mogu u potpunosti
izbjedi, no s druge strane mozemo poticati zaposlenike da daju socijalnu podrsku svojim
suradnicima i podredenima da bi reducirali negativne posljedice konflikata (Ilies i sur.,

2011).

Brojne su posljedice interpersonalnih konflikata. De Dreu, Dierendonck i
Dijkstra (2004) navode da konflikti, pogotovo kada se njima loSe upravlja, mogu imati
dugoro¢ne negativne posljedice za zdravlje i dobrobit, mogu producirati psihosomatske
tegobe 1 osjecaj izgaranja na poslu. Stoga je vrlo vazno znati na koji nacin smanjiti te
negativne posljedice, kao 1 kako smanjiti ucestalost samih konflikata. De Raeve (2008)
navodi da pojedinci koji percipiraju visoku socijalnu podrsku i podrsku nadredenog
imaju smanjen rizik od konflikata sa suradnicima i s nadredenima. Djurkovic i sur.
(2008) navode da je percipirana organizacijska podrS§ka moderator odnosa izmedu
nasilnickog ponasanja na radnom mjestu 1 namjere Zrtve da napusti organizaciju. Na
temelju podataka od 365 ucitelja, rezultati su pokazali da su osobe koje su percipirale
viSu organizacijsku podrsku u situaciji zlostavljanja na radnom mjestu imale manju

namjeru napustanja organizacije od onih koji su percipirali nizu organizacijsku podrsku.

Mozemo zakljuciti da su posljedice koje interpersonalni konflikti imaju na
funkcioniranje organizacija, zdravlje i dobrobit ljudi vrlo znacajne. Stoga je vazno uzeti
u obzir rezultate istrazivanja koji ukazuju na vaznost percipirane organizacijske podrske
te istraziti moze li percipirana organizacijska podrSka utjecati na odnos izmedu

interpersonalnih konflikata 1 nepozeljnog organizacijskog ponasSanja.

Teorija organizacijske podrske i percipirana organizacijska podrSka

Poslodavci iznimno cijene zaposlenikovu odanost. Razlog tome je, izmedu
ostalog, Sto zaposlenici koji su emocionalno odani organizaciji pokazuju vecu radnu
uspjesnost, smanjen absentizam te je manja vjerojatnost da ¢e dati otkaz na poslu

(Meyer 1 Allen, 1997; prema Rhoades i Eisenberger, 2002). Zaposlenici takoder



procjenjuju koliko je organizacija predana njima. Prema feoriji organizacijske podrske
(Eisenberger, Huntington, Hutchinson i Sowa, 1986) pretpostavlja se da zaposlenik
stvara globalna vjerovanja o tome koliko organizacija cijeni njegove doprinose te brine
o njegovoj dobrobiti. Percipirana organizacijska podrska (POP) se takoder procjenjuje
kao sigurnost da ¢e organizacija pruziti pomo¢ kada je potrebna da bi pojedinac obavio
posao efikasno te da bi se uspjeSno nosio sa stresnim situacijama (George, Reed,
Ballard, Colin 1 Fielding, 1993). Pretpostavlja se da se percipirana organizacijska
podrska razvija kao produkt zaposlenikovih tendencija da pripisuju organizaciji ljudske
karakteristike (Eisenberger i sur., 1986). Taj proces se naziva personifikacija
organizacije. Levinson (1965) navodi da se radnje koje poduzimaju zaposlenici
odredene organizacije Cesto promatraju kao indikacije organizacijskih namjera. Dakle,
ne pripisuju se iskljucivo zaposlenikovim osobnim motivima. U podlozi ovog procesa
nalaze se organizacijske zakonske, moralne i financijske odgovornosti za radnje svojih
zaposlenika. Drugim rijeima, organizacijska politika i organizacijska kultura na neki
nacin propisuju koja su ponasanja prihvatljiva a koja nisu. Na temelju toga zaposlenici

percipiraju podupire li ih organizacija ili ne.

Prema teoriji organizacijske podrske (Eisenberger i sur., 1986), zaposlenik
procjenjuje koliko organizacija cijeni njegove doprinose 1 brine o njegovoj dobrobiti na
temelju triju aspekata: pravednosti, podrSske nadredenog te organizacijskih nagrada i
uvjeta rada. Pravednost se odnosi na proceduralnu pravdu u nacinima na koji se
raspodjeljuju resursi medu zaposlenicima (Greenberg, 1990). Vazno je napomenuti da
se razlikuju strukturalni 1 socijalni aspekti proceduralne pravde. Strukturalni se odnose
na formalna pravila i pravila koja se odnose na zaposlenike, ukljucujuéi i pravovremenu
informaciju prije implementacije odluka, primanje to¢ne informacije i1 pravo na
sudjelovanje u donosenju odluke. Socijalni aspekti ukljucuju kvalitetu interpersonalnog
tretmana u raspodjeli resursa. Primjerice, tretiranje zaposlenika s dostojanstvom i
postovanjem kada im se pruzaju informacije. Shore i Shore (1995) navode da opetovani
obrazac pravednosti u odlukama vezanim uz distribuciju resursa ima jaki kumulativni
efekt na POP, upravo zbog brige za zaposlenikovu dobrobit. Klju¢no je napomenuti da
na isti nacin na koji zaposlenici formiraju globalna vjerovanja o tome koliko ih
organizacija cijeni, razvijaju i miSljenje o stupnju u kojem nadredeni cijeni njihove

doprinose 1 brine o njihovoj dobrobiti (Kottke i Sharafinski, 1988). Budu¢i da nadredeni



predstavljaju izvrSitelje odnosno zastupnike organizacije te imaju odgovornosti za
usmjeravanje i evaluaciju izvedbe podredenih, zaposlenici vide povoljan ili nepovoljan
tretman nadredenih prema njima kao pokazatelj organizacijske podrske (Eisenberger 1
sur., 1986). Organizacijske nagrade 1 uvjeti rada su tre¢i aspekt na temelju kojeg
zaposlenici stvaraju globalna vjerovanja o organizacijskoj podrsci. Shore i Shore (1995)
navode da su znakovi prepoznavanja zaposlenikova truda i nagrade pozitivho povezani
s POP. Tu se podrazumijeva pohvala za dobro obavljen posao, povisena placa i

promaknucde, sigurnost posla, autonomija u obavljanju posla, dodatne edukacije i slicno.

Percipirana organizacijska podrska ima brojne posljedice. Istrazivanje (Cropanzano,
Howes, Grandey 1 Toth, 1997) je pokazalo povezanost percipirane organizacijske
podrske s afektivnim reakcijama zaposlenika vezanih uz posao, poput povecanog
zadovoljstva poslom, pozitivnog raspolozenja te povecane angaziranosti u poslu. POP
bi trebala poboljsati izvedbu svakodnevnih aktivnosti na poslu i radnje koje su povoljne
za organizaciju, koje nadilaze zadane odgovornosti zaposlenika. George 1 Brief (1992)
navode da takve dodatne aktivnosti uklju¢uju pomaganje zaposlenicima, poduzimanje
akcija da bi se organizaciju zaStitilo od rizika, davanje konstruktivnih sugestija te
stjecanje znanja i vjeStina potrebnih za dobro funkcioniranje organizacije. POP bi
trebala smanjiti averzivna psiholoska i psihosomatska stanja (napor) te stres, tako da se
ukazuje na dostupnost pomoci i emocionalne potpore kada se treba suociti s visoko
zahtjevnim poslovima (George i sur., 1993). Neka istrazivanja pokazuju da POP ima
pozitivni u¢inak pri dozivljaju umora i sagorijevanja na poslu (Cropanzano i sur., 1997).
POP bi trebala smanjiti zaposlenikov op¢i dozivljaj stresa, bez obzira jesu li visoko ili
nisko izlozeni stresu (Viswesvaran, Sanchez i Fisher, 1999). S obzirom na navedeno,
¢ini se vaznim ispitati moderatorski utjecaj percipirane organizacijske podrske na odnos
izmedu interpersonalnih konflikata i neodgovornog organizacijskog ponasanja. Ako se
osobe koje percipiraju visoku organizacijsku podrSku u manjoj mjeri ponasaju
nepozeljno kao odgovor na interpersonalne konflikte, to bi imalo vazne prakti¢ne
implikacije za organizacije. Kada bi se provelo ispitivanje medu zaposlenicima
organizacije u svrhu uvida percipiraju li organizacijsku podrsku, mogle bi se poduzeti
odredene mjere 1 strategije s ciljem povecavanja percepcije organizacijske podrske.

Spoznaja o tom da unato¢ interpersonalnim konfliktima na radnom mjestu mozemo



prevenirati nepoZzeljno organizacijsko ponasanje doprinijela bi efikasnijem

funkcioniranju organizacija.

CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE

Cilj provedenog istrazivanja bio je ispitati odnos izmedu interpersonalnih
konflikata 1 nepozeljnog organizacijskog ponasanja te odnos izmedu percipirane
organizacijske podrske i odgovornog organizacijskog ponasanja. Takoder Zelimo ispitati
moderatorsku  ulogu percipirane organizacijske podrske u odnosu izmedu

interpersonalnih konflikata te nepozeljnog organizacijskog ponasanja.
Problem 1.

Postoji li povezanost izmedu percipirane organizacijske podrSke 1 odgovornog

organizacijskog ponasanja?

U ispitivanju povezanosti izmedu percipirane organizacijske podrske 1
odgovornog organizacijskog ponasanja, kao teorijska podloga koriStena je teorija
socijalne razmjene. Prema teoriji socijalne razmjene (Blau, 1964) zaposlenici koji
smatraju da organizacija cijeni njihove doprinose i brine o njihovoj dobrobiti, trebali bi
se dodatno angazirati u ponasanjima koja poboljSavaju funkcioniranje organizacije.
Tome u prilog idu nalazi istrazivanja (Eisenberger, Fasolo i Davis-LaMastro, 1990) u
kojem rezultati pokazuju da se zaposlenici koji percipiraju visoku organizacijsku
podrsku samostalno angaziraju u aktivnostima koje poboljSavaju funkcioniranje
organizacije te dobrovoljno daju sugestije za bolje funkcioniranje organizacije. Shore 1
Wayne (1993) navode da je percipirana organizacijska podrSka pozitivno povezana s
odgovornim organizacijskim ponasanjem. S obzirom na to da odgovorno organizacijsko
ponasanje moze biti organizacijski ili interpersonalno usmjereno, postavlja se pitanje
kakva ¢e biti povezanost percipirane organizacijske podrSke 1 razli¢itih aspekata

odgovornog organizacijskog ponasanja.

U istrazivanju Kaufmanove, Stamperove 1 Tesluka (2001) pretpostavljeno je da
¢e dvije kategorije odgovornog ponaSanja biti razli€ito povezane s percipiranom

organizacijskom podrskom. U skladu s teorijom socijalne razmjene (Blau, 1964) i



normom reciprociteta (Gouldner, 1960) povezanost percipirane organizacijske podrske
trebala bi biti jaca s organizacijskom komponentnom odgovornog ponasanja u odnosu
na interpersonalnu. Zaposlenici koji vjeruju da ih organizacija podrzava ces¢e Ce se
angazirati u diskretnim ponaSanjima kojima ¢e uzvratiti organizaciji za podrsku koju
osjecaju, pri Cemu ¢e ¢esce cilj biti sama organizacija a ne kolege. Rezultati istrazivanja
pokazuju da je percipirana organizacijska podrSka snaznije povezana s organizacijskim
aspektom odgovornog ponasanja u odnosu na interpersonalno (Kaufmanova i sur.,
2001). Shen 1 sur. (2014) takoder navode da su organizacijska i interpersonalna
komponenta odgovornog ponasanja pozitivho povezani s percipiranom organizacijskom
podrSkom, pri ¢emu je povezanost s organizacijskom komponentom nesto ve¢a. Shodno

ovim nalazima postavili smo hipotezu la i hipotezu 1b.
Hipoteza la.

Postoji statisticki znacajna pozitivna povezanost percipirane organizacijske

podrske s odgovornim organizacijskim ponasanjem.
Hipoteza 1b.

Povezanost izmedu percipirane organizacijske podrSke i organizacijskog aspekta
odgovornog ponasanja bit ¢e vec¢a od one s interpersonalnim aspektom

odgovornog organizacijskog ponasanja.
Problem 2.

Postoji 1i povezanost interpersonalnih konflikata 1 nepozeljnog organizacijskog

ponasanja?

Pri utvrdivanju povezanosti izmedu interpersonalnih konflikata 1 nepozeljnog
organizacijskog ponasanja, kao teorijska podloga koriSten je model Spectora i Foxa
(2002). U njihovom modelu sredi$nju ulogu imaju emocije. Smatraju da ¢e se u situaciji
koja izaziva negativne emocije povecati vjerojatnost nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Pritom se ne pretpostavlja da emocija automatski ili nuzno uzrokuje
ponasanje, kao ni da ¢e se takvo ponaSanje odmah pojaviti. Umjesto toga, emocija
povecava vjerojatnost pojave odredenog ponasanja koje se pojavljuje u odredenim

uvjetima. Drugim rije¢ima, emocije induciraju tendencije za akciju 1 namjere za
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odredene radnje, koje se manifestiraju kasnije u odredenoj situaciji. Ranije je
spomenuto da je jedan od stresora na poslu koji izaziva negativni afekt interpersonalni
konflikt (Spector 1 sur., 1988). Tome u prilog idu 1 nalazi istrazivanja Spectora i Foxa
(1998) o povezanosti interpersonalnih konflikata 1 anksioznosti, depresije te
emocionalne frustracije. Uz to, Chen i Spector (1992) navode da su konflikti povezani s
raznim oblicima nepoZeljnog organizacijskog ponasanja. Haq (2011) navodi da su
interpersonalni  konflikti pozitivno povezani s interpersonalnim 1 organizacijskim
nepozeljnim ponasanjem. Rezultati istrazivanja Liu 1 sur. (2018) takoder ukazuju na
povezanost interpersonalnih konflikata s interpersonalnom 1 organizacijskom
devijantnosc¢u. U skladu s modelom Spectora i Foxa (2002) te navedenim istrazivanjima

postavili smo sljedece hipoteze.
Hipoteza 2a.

Postoji statistiCki znacajna pozitivha povezanost interpersonalnih konflikata 1

nepozeljnog organizacijskog ponasanja.
Hipoteza 2b.

Postoji statistiCki znacajna pozitivha povezanost interpersonalnih konflikata 1

interpersonalne devijantnosti.
Hipoteza 2c.

Postoji statistiCki znacajna pozitivha povezanost interpersonalnih konflikata 1

organizacijske devijantnosti.
Problem 3.

Postoji li moderatorski utjecaj percipirane organizacijske podrSke na odnos izmedu

interpersonalnih konflikata i nepoZeljnog organizacijskog ponasanja?

Teorijska podloga koja je koriStena da bismo provjerili moderatorski utjecaj
percipirane organizacijske podrSke na odnos izmedu interpersonalnih konflikata i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja te njegovih interpersonalnih i organizacijskih
komponenti proizlazi iz teorije socijalne razmjene (Blau, 1964) i teorije organizacijske

podrske (Eisenberger 1 sur., 1986). U skladu s ovim teorijama, pretpostavlja se da
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zaposlenik stvara vjerovanja o tome koliko organizacija mari o njegovoj dobrobiti i
cijeni njegov doprinos te da ¢e na povoljan tretman dobiven od organizacije i sam
uzvratiti povoljnim tretmanom odnosno brigom o organizaciji i njezinom efikasnom
funkcioniranju. U suprotnom, prema pretpostavkama modela Spectora i Foxa (2002)
ako izostaje percepcija podrske, to bi moglo doprinijeti negativnim emocijama kao i
tendencijama za aktivacijom u nepozeljnom organizacijskom ponaSanju. Ovo je u
skladu s normom reciprociteta (Gouldner, 1960) prema kojoj ¢e se pojedinac aktivirati u

destruktivnim ponaSanjima ako postoje nepovoljni uvjeti na radnom mjestu.

U prilog tome ide i istrazivanje Aliasa i Rasdia (2015), koje je provedeno na 220
zaposlenika pomo¢nog osoblja u malezijskoj vladi. Percipirana organizacijska podrska
pokazala se znacajnim prediktorom interpersonalnog i organizacijskog nepozeljnog
ponasanja. Navodi se da su se zaposlenici koji su percipirali nedovoljnu organizacijsku
podrsku Ces¢e angazirali u raznim oblicima nepoZeljnog organizacijskog ponasanja. S
obzirom na ranije navedene dokaze o povezanosti interpersonalnih konflikata 1
nepozeljnog organizacijskog ponasSanja, kao i navedenih nalaza koji idu u prilog
pretpostavci da percipirana organizacijska podrSka smanjuje vjerojatnost nepozeljnog
organizacijskog ponasanja, zanima nas hoce li percipirana organizacijska podrska imati
moderatorsku ulogu u odnosu izmedu stresora poput interpersonalnih konflikata te
nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Ranije spomenuti nalazi Djurkovica i sur.
(2008), da je percipirana organizacijska podrska moderator odnosa izmedu nasilnickog
ponasanja na radnom mjestu i namjere zrtve da napusti organizaciju, ukazuju na
reciprocitet u odnosu zaposlenika prema organizaciji, ¢ak i1 kada je izloZen stresoru
poput nasilnickog ponasanja. U skladu s navedenim istrazivanjima postavili smo

hipoteze 3a, 3b i 3c.
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Hipoteza 3a.

Pozitivna povezanost interpersonalnih konflikata s nepozeljnim organizacijskim
ponasanjem biti ¢e niza kada je percipirana organizacijska podrska visoka nego

kad je niska.
Hipoteza 3b.

Pozitivna povezanost interpersonalnih konflikata i interpersonalne devijantnosti

biti ¢e niza kada je percipirana organizacijska podrska visoka nego kad je niska.
Hipoteza 3c.

Pozitivna povezanost interpersonalnih konflikata i organizacijske devijantnosti

biti ¢e niza kada je percipirana organizacijska podrska visoka nego kad je niska.

METODOLOGIJA
Sudionici

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku sudionika srednje i visoke
struéne spreme, zaposlenih u Republici Hrvatskoj. Uzorak je ¢inilo 360 zaposlenih
osoba, od kojih je bilo 181 zena (50.3 %) 1 179 muskaraca (49.7 %), prosje¢ne dobi
38.01 godina (SD = 12.07). U Tablici 1 prikazana je struktura uzorka prema

sociodemografskim i radnim karakteristikama.
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Struktura uzorka prema sociodemografskim i radnim karakteristikama (N=360)

Tablica 1

Rod % Stupanj . % Radni ugovor %
obrazovanja
Muskarci 49.7 SSS 43.6 Ugovor na 70
neodredeno
Zene 50.3 Vss 11.7 Ugovorna ¢ 4
odredeno
Ugovor preko
VSS 38.1 agencije za 1.4
) privremeno ’
zaposljavanje
Mr i Dr 5.6 Drugo 4.4
Drugo 1.1
Razina
Radni sektor % radnog % Veli¢ina tvrtke %
mjesta
Privatno poduzece
wyecinskom 336 Rukovodeca 14.7 <10 114
omacem pozicija
vlasnistvu
Privatno poduzece VEEEREY
u vedinskom 139 Stmemak ib 33.9 1050 18.6
stranom vlasnistvu Specjalis
Privatno poduzece .
o micSovitom 59 Radnik bez 49.2 50-100 181
omacem i stranom podredenih
vlasnistvu
Drzavno poduzece 29.7 Drugo 1.4 100 — 500 18.1
BudZetska ustanova 7.8 > 500 26.1
Drugo 3.3
. Radni staz Radni staz na
Ukupni kod
Dob R trenutnom
radni staz trenutnog .
radnom mjestu
poslodavca
M 38.01 14.51 9.99 7.21
(SD) (12.07) (11.47) (10.12) (8.25)
Min 20 1 0,5 0
Max 67 45 45 40
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Postupak

Za potrebe ovog istrazivanja podaci su prikupljani od svibnja do rujna 2017.
godine u sklopu projekta "Implicitna licnost i radno ponasanje", kojeg financira
Hrvatska zaklada za znanost. Cilj projekta je ispitati razne aspekte radnog ponasanja,
dimenzija linosti, stavova, emocija te nekih situacijskih okolnosti. Podatke su
prikupljali studenti psihologije koji su zauzvrat dobili eksperimentalne sate. Sudionici
su bili zaposlenici koji su u svojoj radnoj organizaciji radili najmanje godinu dana, jer je
za potrebe odgovora na cestice u upitnicima vazno poznavanje funkcioniranja
organizacije u kojoj rade. Odgovarajuci profil sudionika studenti su pronalazili medu
svojim poznanicima, ¢lanovima obitelji, prijateljima 1 slicno. Trazili su podjednak broj
sudionika zenskog i muSkog roda te srednje i visoke struc¢ne spreme da bi dobili §to
reprezentativniji uzorak. S obzirom na to da se ispitivanje odvijalo u dvije vremenske
toCke, sudionici su u uvodnom dijelu dobili 1 uputu o sastavljanju Sifre koja ce
omoguciti da se povezu njihovi odgovori uz osiguranu anonimnost. Sudionici su
takoder dobili uputu da na sva pitanja odgovaraju iskreno. Studenti su sudionicima
davali upitnike odredenim redoslijedom te su bili prisutni pri ispunjavanju. Nakon
primjene 1 zavrSetka ispunjavanja upitnika, ispunjene bi upitnike stavili u kuvertu koja
je potom zalijepljena da bi se osigurala anonimnost te su ispunjene upitnike donijeli na

fakultet. Svaki sudionik bio je nagraden bonom u DM-u u iznosu od 50 kn.

Instrumenti

Set upitnika koji je primijenjen na sudionicima sastojao se, izmedu ostalog, od
Upitnika odgovornog organizacijskog ponasanja, Upitnika nepozZeljnog organizacijskog
ponasanja, Upitnika interpersonalnih konflikata na poslu te Upitnika percipirane
organizacijske podrske. Na kraju upitnika nalazio se dio s pitanjima vezanim uz
sociodemografske i radne karakteristike, odnosno sudionici su odgovorili na pitanja o
rodu, dobi, stupnju obrazovanja, vrsti radnog ugovora, radnom sektoru organizacije,
ukupnom stazu, stazu u trenutnoj organizaciji te na trenutnom radnom mjestu, razini

radnog mjesta i veliCini organizacije u kojoj su zaposleni.
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Odgovorno organizacijsko ponasanje

Koristen je Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja (Lee i Allen, 2002)
pomoc¢u kojeg se mjere dvije dimenzije odgovornog organizacijskog ponaSanja,
organizacijska (8 Cestica) 1 interpersonalna (8 Cestica). KoriStene Cestice odabrane su iz
baze u kojoj su sakupljene Cestice brojnih skala koje mjere odgovorno organizacijsko
ponasanje (Lee i Allen, 2002). Sudionici procjenjuju koliko esto su se ponaSali na
odreden nacin naveden u Cestici u proteklih 6 mjeseci na ljestvici od 1 ("Nikada') do 7
("Jednom dnevno"). Primjer Cestice koja se odnosi na organizacijsku dimenziju jest
"Obavljao zadatke koji nisu obvezni, ali doprinose imidzu organizacije."" a primjer
Cestice za interpersonalnu dimenziju jest "Pomagao drugima u obavljanju njihovih
duznosti.". Ukupan rezultat izraZava se kao prosjek odgovora na Cesticama pri cemu visi
rezultat ukazuje na ucestalije odgovorno organizacijsko ponaSanje. Cronbachov a
koeficijent pouzdanosti za organizacijsku dimenziju iznosi .89, za interpersonalnu

dimenziju iznosi .89, dok za cijelu skalu iznosi .92.
Nepozeljno organizacijsko ponasanje

Za procjenu nepozeljnog organizacijskog ponaSanja koriSten je upitnik
Bennettove i Robinsonove (2000). Njime se pomocu 19 Cestica mjere dvije dimenzije
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, organizacijska (12 Cestica) 1 interpersonalna (7
Cestica) devijantnost. Sudionici procjenjuju koliko ¢esto su se ponasali na odredeni
nacin opisan u Cestici, u posljednjih 6 mjeseci, na ljestvici od 1 ("Nikada") do 7
("Jednom dnevno'). Primjer Cestice koja se odnosi na organizacijsku dimenziju jest
"Uzeo dodatnu ili duzu pauzu nego Sto je prihvatljivo na mom radnom mjestu'’, a
primjer Cestice za interpersonalnu dimenziju jest "Izrugivao se nekome na poslu”.
Ukupan rezultat izrazava se kao prosjek odgovora na Cesticama, pri ¢emu visi rezultat
ukazuje na ucestalije nepozeljno organizacijsko ponasanje. Cronbachov a koeficijent
pouzdanosti za organizacijsku dimenziju iznosti .82, za interpersonalnu dimenziju

iznosi .79, dok za cijelu skalu iznosi .86.
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Interpersonalni konflikti

Koristena je Skala interpersonalnih konflikata na poslu (Interpersonal conflict at
work Scale - ICAWS, Spector i Jex, 1998) koja sluzi za procjenu koliko se dobro
zaposlenici slazu s kolegama na poslu, odnosno koliko Cesto prozivljavaju neslaganja s
drugima ili ih se tretira neprikladno. Sastoji se od 4 Cestica za koje sudionici procjenjuju
stupanj slaganja na ljestvici od 1 ("Nikad'") do 5 ("Vrlo Cesto'). Prva Cestica odnosi se na
procjenu koliko cesto osoba ulazi u prepirke s drugim ljudima na poslu ("Koliko cesto
ulazite u prepirke s drugima na poslu?'). Druga, treca i Cetvrta Cestica odnose se na
procjenu koliko ¢esto se drugi ljudi ponasaju neprimjereno prema ispitaniku (""Koliko
Cesto drugi ljudi vicu na Vas na poslu?", "Koliko su cesto na poslu ljudi nepristojni
prema Vama?", "Koliko Vam cesto drugi ljudi rade neugodne stvari na poslu?").
Ukupan rezultat racuna se kao prosjek odgovora na svim Cesticama, a visi rezultat
upucuje na cCeSCe interpersonalne konflikte na radnom mjestu. Pouzdanost skale

izrazena Cronbachovim a koeficijentom pouzdanosti iznosi .75.
Percipirana organizacijska podrska

Za mjerenje percipirane organizacijske podrske koristen je Upitnik percipirane
organizacijske podrSke (Eisenberger i sur., 1986). Koristena je skracena verzija od 8
Cestica za koje sudionici procjenjuju stupanj slaganja na Likertovoj ljestvici od 1
("Uopcée se ne slazem') do 7 ("Potpuno se slazem'). Skala zahvaca procjenu koliko
organizacija cijeni zaposlenikove doprinose ("Organizacija se jako ponosi mojim
postignu¢ima na poslu') kao 1 koliko brine o njihovoj dobrobiti ("Organizaciji je uistinu
stalo do moje dobrobiti'"). Ukupan rezultat raCuna se kao prosjek odgovora na svim
Cesticama, pri ¢emu visi rezultat ukazuje na viSu percepciju organizacijske podrske.

Pouzdanost skale izrazena Cronbachovim a koeficijentom pouzdanosti iznosi .91.
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REZULTATI

Izracunati su deskriptivni pokazatelji za varijable koriStene u istrazivanju. U
Tablici 2 prikazane su aritmeticke sredine, standardne devijacije i1 raspon opaZenih
rezultata na svakoj od koriStenih skala. Kako bismo provjerili normalitet distribucije,
koristen je Kolmogorov-Smirnovljev test normaliteta distribucije, koji ukazuje na to da
za percipiranu organizacijsku podrsku i organizacijsku komponentu odgovornog
organizacijskog ponaSanja distribucija rezultata ne odstupa znacajno od normalne.
Pregledom pokazatelja asimetri¢nosti (skewness) 1 spljoStenosti (kurtosis) distribucija te
grafickog prikaza distribucija (prilozi 1-8) utvrdeno je da za percipiranu organizacijsku
podrsku, interpersonalne konflikte, odgovorno organizacijsko ponasanje i njegove obje
komponente odstupanja rezultata od normalne distribucije nisu velika. Nakon pregleda
veliCina aritmeti¢kih sredina, utvrdeno je da se za percipiranu organizacijsku podrsku,
interpersonalne konflikte, odgovorno organizacijsko ponaSanje 1 njegove obje
komponente one krecu oko srediSnjih teorijskih vrijednosti skala. Stoga mozemo
pretpostaviti da se radi o srednjim razinama tih konstrukata. Za nepozeljno
organizacijsko ponasanje, aritmetiCke sredine su malo nize od srednjih vrijednosti, Sto
ukazuje na pozitivno asimetricnu distribuciju 1 nize razine nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Nakon pregleda pokazatelja asimetricnosti 1 grafickog prikaza
interpersonalne i organizacijske devijantnosti, mozemo zakljuciti da sudionici pokazuju

nizu razinu interpersonalne i organizacijske devijantnosti.
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Tablica 2

Osnovni deskriptivni podaci i rezultati Kolmogorov-Smirnovljevog testa za varijable
koriStene u istrazivanju

N M SD Min Max K-Sz
Odgovorno
organizacijsko 349 73.97 16.34 30 112 1.57*
ponasanje
. oop 352 37.96 8.21 18 56 2.27**
interpersonalno
O.OP.. 352 35.97 9.96 9 56 1.20
organizacijsko
NepoZeljno
organizacijsko 349 36.41 13.86 19 81 1.95%*
ponasanje
Interpersonalna 55, 150 46 7 37 3.32%
devijantnost
Organizacijska 553 5344 956 12 55 2.18%*
devijantnost
Interpersonalni -
Konflikti 357 7.72 2.49 4 16 2.47
Percipirana
organizacijska 359 37.87 10.34 11 56 1.12
podrska

*p <.05; ** p <.01; OOP — odgovorno organizacijsko ponaSanje

U svrhu provjeravanja povezanosti percipirane organizacijske podrSke i
odgovornog organizacijskog ponaSanja te interpersonalnih konflikata i nepozeljnog
organizacijskog ponasanja, izraCunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije. Koeficijenti
korelacije 1 njihove znacajnosti prikazani su u Tablici 3 te mozemo vidjeti da su
povezanosti znaCajne 1 u ocekivanom smjeru. Osobe koje percipiraju visu
organizacijsku podrSku ceS¢e se angaziraju u odgovornom organizacijskom ponaSanju
(r = .316; p < .01), Sto se smatra srednjom ja¢inom povezanosti, ¢ime je potvrdena
hipoteza la. Sto se tide organizacijski usmjerenog odgovornog ponasanja, ono je
takoder pozitivno povezano s percipiranom organizacijskom podrSkom (» = .400;
p < .01), pri ¢emu je povezanost srednje jacine. S druge strane, povezanost
interpersonalno usmjerenog odgovornog ponasanja i percipirane organizacijske podrske
je niska (r = .142; p < .01). Kako bismo utvrdili je li korelacija izmedu percipirane
organizacijske podrske i organizacijske komponente odgovornog ponaSanja statisticki

znacajno visa u odnosu na povezanost percipirane organizacijske podrske i
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interpersonalne komponente odgovornog ponasanja, koeficijenti korelacije su pretvoreni
u Fisherove z-vrijednosti (Petz, 1997). Fisherov z za koeficijent korelacije izmedu
organizacijski usmjerenog odgovornog ponaSanja i percipirane organizacijske podrske
iznosi Zr = 0.424, dok izmedu interpersonalno usmjerenog odgovornog ponasanja i
percipirane organizacijske podrske iznosi Zr = 0.141. Testirana je razlika izmedu dva
koeficijenta korelacije za istu grupu ispitanika pomocu formule za zavisne uzorke
(t (357)= 6.758; p < .01) (Petz, 1997). Mozemo zakljuciti da je korelacija izmedu
percipirane organizacijske podrSke i organizacijski usmjerenog odgovornog ponasanja
statisticki znacajno viSa u odnosu na korelaciju izmedu percipirane organizacijske
podrske 1 interpersonalno usmjerenog odgovornog ponaSanja. Time je hipoteza 1b

potvrdena.

Hipoteza 2a, 2b i 2c¢ takoder su potvrdene. Sudionici koji dozivljavaju vise
interpersonalnih konflikata ceS¢e pokazuju nepozeljno organizacijsko ponaSanje
(r = 267; p < .01). Sto se ti¢e interpersonalne (r = .278; p < .01) i organizacijske
devijantnosti (r = .200; p < .01), obje su znacajno pozitivho povezane s
interpersonalnim konfliktima. Odnosno, osobe koje dozivljavaju vise interpersonalnih
konflikata CeS¢e se angaziraju u organizacijski 1 interpersonalno devijantnim

ponasanjima. Veli¢ina efekta ovih povezanosti se prema Cohenu (1977) smatra niskom.

Sto se ti¢e korelacija izmedu ostalih varijabli, vidljivo je da su rod (r = -.141;
p < .01), dob (r = -.300; p < .01) i ukupni radni staz u godinama (» = -.264; p < .01)
znaCajno negativnho povezani s nepozeljnim organizacijskim ponasanjem. Drugim
rijeCima, Zene, stariji sudionici, sudionici koji imaju viSe godina radnog staza pokazuju
nize razine nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Percipirana organizacijska podrska
je znacajno negativno nisko povezana s nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem
(r = -.127; p < .05) te je negativno srednje povezana s interpersonalnim konfliktima
(r = -.351; p < .01). Odnosno, sudionici koji percipiraju viSu organizacijsku podrsku
pokazuju manje nepozZeljnog organizacijskog ponaSanja te imaju manje interpersonalnih
konflikata. Takoder je negativno nisko povezana s organizacijskom devijantno$¢u
(r =-.174; p < .01), odnosno osobe koje percipiraju nizu organizacijsku podrsku cesce

se angaziraju u organizacijski devijantnim ponaSanjima.
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Tablica 3

Pearsonovi koeficijenti korelacija za varijable koje su koriStene u istrazivanju (N=360)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Rod -
2. Dob 053 -
3. 064 .944%* -
Ukupni
staz
4. POP -.008 -.105% -.136%* -
5. NOP - 141%*  -300%*  -264 - 127%* -
6. NOP-I - 173%% 0 L 195%% - 142%%* -011 793 -
ksk
7. NOP- -.090 -300%*  -282%* - 174*%* 911  471** -
O K3k
8. O0P -.007 -.004 -.026 316** 019  .024 -.039 -
9. O0P- .022 -.046 -.057 142*%* 064 .060 .056 874%* -
I
10. -.032 .033 .004 A400**  -080 -.006 -.108*  917**  .608** -
0O0P-O
11. IK -.066 -.059 =020  -351*%* 267 .278%%  200%** -.014 .047 -.058 -

3k

*p <.05; ** p<.01 ; POP — percipirana organizacijska podrska, NOP — nepozeljno
organizacijsko ponasanje, NOP-O — organizacijska devijantnost, NOP-I — interpersonalna
devijantnost, OOP — odgovorno organizacijsko ponasanje, OOP-O — odgovorno organizacijsko
ponasanje usmjereno organizaciji, OOP-I — interpersonalno usmjereno odgovorno
organizacijsko ponasanje, IK — interpersonalni konflikti; rod (1=muskarci, 2=zene);
Da bismo provjerili hipoteze 3a, 3b 1 3c, provedene su tri hijerarhijske
regresijske analize. U prvoj hijerarhijskoj regresijskoj analizi kriterij je nepoZeljno
organizacijsko ponasSanje. U drugoj hijerarhijskoj analizi je kao kriterij koriStena
interpersonalna devijantnost, dok je u treoj kao kriterij koriStena organizacijska
devijantnost. U prvom koraku u sve tri regresijske analize uvrStene su kontrolne
varijable odnosno sociodemografska i radna karakteristika: rod i1 ukupni radni staz u

godinama. Takoder su uvrSteni interpersonalni konflikti i percipirana organizacijska

podrska. U regresijsku jednadzbu nisu uvrSteni dob, radni staz kod trenutnog
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poslodavca u godinama, radni staz na trenutnom radnom mjestu u godinama te vrsta
radnog ugovora zbog visokih korelacija s ukupnim radnim stazom u godinama. U sve tri
regresijske analize je u drugom koraku uvrSten umnozak ove dvije varijable. Prije
mnozenja, centrirane su varijable interpersonalni konflikti i percipirana organizacijska
podrska da bi se umanjio utjecaj multikolinearnosti izmedu varijabli i njihove

interakcije na rezultate regresijske analize (Aiken i West, 1991).

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij nepoZeljnog organizacijskog
ponasanja su prikazani u Tablici 4. U prvom koraku s kontrolnim varijablama objasnili
smo znacajnih 15,1 % (p < .01) varijance nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja. Pri
tome su rod (B = -.127; p < .05) i ukupni radni staz negativni znacajni prediktori
nepozeljnog organizacijskog ponasanja (B = -.259; p < .01) dok su interpersonalni
konflikti (B = .209; p < .01) pozitivan znacajan prediktor nepozeljnog organizacijskog
ponasanja. Umnozak interpersonalnih konflikata i1 percipirane organizacijske podrske
koji je dodan u regresijsku jednadzbu u drugom koraku nije bio znac¢ajan i nije dodatno
pridonio objasnjenju varijance nepoZzeljnog organizacijskog ponasanja, stoga hipoteza
3a nije potvrdena. Na temelju ove skupine prediktora objasnjeno je ukupno 15,1 %

varijance nepoZzeljnog organizacijskog ponaSanja.

Tablica 4

Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij nepozeljno organizacijsko
ponasanje (N=360)

PREDIKTOR 1. korak 2. korak
Rod - 127* -.126*
Ukupni radni staz - 259%* - .263%*
Interpersonalni konflikti 209%* 214%%*
Percipirana organizacij ska 081 _ 086
podrska

Interpersonalni konflikti x

Percipirana organizacijska .064
podrska

R’ 151 155

AR’ A51%* 004

p < .05; % p< 0l
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Rezultati hijerarhijske analize za kriterij interpersonalne devijantnosti prikazani
su u Tablici 5. U prvom koraku s kontrolnim varijablama objasnili smo znacajnih 12 %
(p < .01) varijance interpersonalne devijantnosti. Pri tome su rod (p =-.158; p < .01) 1
ukupan radni staz u godinama (B = -.112; p < .05) negativni znacajni prediktori
interpersonalne devijantnosti. Interpersonalni konflikti su pozitivan znacajan prediktor
interpersonalne devijantnosti (f =.281; p <.01). Umnozak interpersonalnih konflikata i
percipirane organizacijske podrske koji je dodan u regresijsku jednadzbu u drugom
koraku nije bio znacajan 1 nije dodatno pridonio objaSnjenju varijance interpersonalne
devijantnosti. Hipoteza 3b nije potvrdena. Na temelju ove skupine prediktora

objasnjeno je ukupno 12 % varijance interpersonalne devijantnosti.

Tablica 5
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij interpersonalna devijantnost
(N=360)
PREDIKTOR 1. korak 2. korak
Rod - 158** - 155%*
Ukupni radni staz -.112* -.118%
Interpersonalni konflikti 281%* 289%*
Percipirana origamzacuska 077 070
podrska
Interpersonalni konflikti x
Percipirana organizacijska .097
podrska
R’ 120%* 130
AR’ 120%* .009

*p <.05;** p<.01

Rezultati hijerarhijske analize za kriterij organizacijske devijantnosti prikazani
su u Tablici 6. U prvom koraku s kontrolnim varijablama objasnili smo znacajnih 14 %
(p < .01) varijance organizacijske devijantnosti. Pri tome su ukupan radni staz u
godinama (B = -.293; p < .01) i percipirana organizacijska podrska (B = -.160; p < .01)
negativni znacajni prediktori organizacijske devijantnosti. Interpersonalni konflikti su
pozitivan znacajan prediktor organizacijske devijantnosti (B = .120; p < .05). Umnozak
interpersonalnih konflikata i1 percipirane organizacijske podrske koji je dodan u
regresijsku jednadzbu u drugom koraku nije znacajan i nije dodatno pridonio

objasnjenju varijance organizacijske devijantnosti, stoga hipoteza 3c nije potvrdena. Na
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temelju ove skupine prediktora objasnjeno je ukupno 14 % varijance organizacijske

devijantnosti.
Tablica 6
Rezultati hijerarhijske regresijske analize za kriterij organizacijska devijantnost
(N=360)
PREDIKTOR 1. korak 2. korak
Rod -.077 -.077
Ukupni radni staz -.203%* - .205%*
Interpersonalni konflikti 120% 122%
Percipirana organizacij ska _ 160%* _ 163%
podrska
Interpersonalni konflikti x
Percipirana organizacijska .029
podrska
R’ 140%* 141
AR’ 140%* .001

*p <.05;** p<.01

RASPRAVA

Ovim istrazivanjem ispitivali smo odnose percipirane organizacijske podrske,
interpersonalnih konflikata i nekih aspekata radnog ponasSanja, odnosno odgovornog
organizacijskog ponaSanja i nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Prvi problem
odnosio se na pitanje postoji li povezanost izmedu percipirane organizacijske podrske i
odgovornog organizacijskog ponasanja. Pretpostavljena je pozitivna povezanost izmedu
ovih dvaju konstrukata. Uz to, pretpostavljeno je da ¢e povezanost izmedu percipirane
organizacijske podrSke i organizacijske komponente odgovornog ponasSanja biti viSa
nego povezanost percipirane organizacijske podrske i interpersonalne komponente
odgovornog ponasanja. Rezultati su potvrdili hipoteze, odnosno osobe koje dozivljavaju
viSu percipiranu podrSku organizacije ¢eSce pokazuju odgovorno organizacijsko
ponasanje. Povezanost percipirane organizacijske podrSke je viSa s organizacijskom

komponentom nego s interpersonalnom komponentom odgovornog ponasanja.
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Dobiveni nalazi u skladu su s istrazivanjem Shorea i Waynea (1993). Oni navode da je
POP bolji prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja od afektivne odanosti, §to je
u skladu i s Organovom (1990) pretpostavkom da je teorija socijalne razmjene (Blau,
1964) bolji teorijski okvir za razumijevanje odgovornog organizacijskog ponaSanja
nego Sto je organizacijska odanost. Nalazi njihova istrazivanja ukazuju na to da se
zaposlenici angaziraju u ponasanjima koja nadilaze zadanu radnu ulogu najvjerojatnije
ako se osjecaju obveznima uzvratiti za podrSku koju percipiraju, Sto je u skladu s
istrazivanjem Eisenbergera 1 sur. (1990). Slicne rezultate dobili su Islam i sur. (2014).
Proveli su istrazivanje na 412 zaposlenika malezijske banke, pri ¢emu su izmedu
ostalog ispitivali odnose odgovornog organizacijskog ponasanja 1 percipirane
organizacijske podrske. Rezultati pokazuju da su percipirana organizacijska podrska 1
odgovorno organizacijsko ponaSanje pozitivno povezani. Muhammad (2014) je
povezanost izmedu percipirane podrSske u organizaciji i odgovornog ponasanja
zaposlenika ispitao na 261 zaposlenika u 9 organizacija u Kuvajtu, pri ¢emu je pozitivna
povezanost takoder potvrdena, u skladu s provedenim istrazivanjem. Zanimljiv je nalaz
da percipirana organizacijska podrska djeluje na pozitivne ishode (poput odgovornog
ponasanja) tako da izaziva afektivnu odanost organizaciji koja je potaknuta pozitivnim
tretmanom od organizacije. Omogucava se dugotrajnost odgovornog ponasanja tako da
zaposlenik osje¢a da se cijeni njegov doprinos i brine o njegovoj dobrobiti, stoga

uzvrac¢a odgovornim ponasanjem.

Pretpostavljeno je da ¢e povezanost percipirane organizacijske podrske biti visa
s organizacijskom komponentom odgovornog ponasanja nego s interpersonalnom
komponentom odgovornog ponaSanja. Ova pretpostavka je potvrdena, $to je u skladu s
ranije navedenim istrazivanjem Kaufmanove i sur. (2001) i istrazivanjem Shena i sur.
(2014). Smatra se da ¢e se zaposlenici koji vjeruju da ih organizacija podrzava cesce
angazirati u ponaSanjima kojima ¢e uzvratiti organizaciji za podrsku koju osjecaju. Pri
tome ¢e u neSto vecem broju slucajeva ponasanje biti usmjereno organizaciji, umjesto
kolegama. Ladebo (2009) navodi da interpersonalno usmjereno odgovorno ponasanje u
organizacijama nije povezano s percipiranom organizacijskom podr§kom, za razliku od
organizacijski usmjerenog ponasanja. Podrska koju zaposlenici percipiraju motivira ih
na angazman u odgovornim ponasanjima usmjeravaju¢i se na organizaciju u cjelini

umjesto na kolege. Budu¢i da je teorija socijalne razmjene (Blau, 1964) teorijska
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podloga za objaSnjenje ovog odnosa, smatra se da je rije¢ o razmjeni na globalnoj razini,
odnosno razmjeni izmedu organizacije i zaposlenika. Ako Zelimo potaknuti zaposlenike
da se ponasSanju na interpersonalno odgovoran nacin, poZeljno je usredotoCiti se na
razmjenu na nizoj razini, odnosno na razmjenu izmedu zaposlenika i nadredenog te
kolega. Odnosno, podrska nadredenog 1 podrSka kolega viSe ¢e utjecati na
interpersonalno odgovorno ponaSanje u usporedbi s podrSkom organizacije. Lee 1 Allen
(2002) navode da su kognitivni procesi (prepoznavanje pravednosti, prepoznavanje da
se trud zaposlenika cijeni) u podlozi organizacijski usmjerenog odgovornog ponasanja.
Smatraju da upravo zbog toga zaposlenici imaju potrebu uzvratiti organizaciji za
povoljan tretman. Navode da je afekt viSe u podlozi interpersonalno usmjerenog
odgovornog ponasanja (briga za druge, empatija) te da se ono bar djelomi¢no moze
objasniti kao ekspresivno emocionalno ponaSanje. S obzirom na to da je u ovom
istrazivanju dobivena povezanost izmedu interpersonalno usmjerenog odgovornog
ponasanja i percipirane organizacijske podrske, moze se primijetiti da ipak postoji
odnos izmedu ovih dvaju konstrukata. Moguce je da zaposlenici imaju svijest o tome da
angazmanom u ponaSanjima kojima pomazu kolegama pomazu i organizaciji u cjelini te
time poStuju normu reciprociteta. U budu¢im istrazivanjima mogao bi se ispitati odnos
izmedu interpersonalno i organizacijski usmjerenih odgovornih ponasanja s podrskom
nadredenog, podrskom kolega te organizacijskom podrskom. Na taj nacin bismo dobili

jasniji uvid u odnose medu ovim konstruktima.

Drugi problem odnosio se na pitanje postoji li povezanost izmedu
interpersonalnih konflikata i nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Pretpostavljeno je
da ¢e postojati pozitivna povezanost. Hipoteze su potvrdene, odnosno rezultati pokazuju
da osobe koje dozivljavaju viSe interpersonalnih konflikata ¢eS¢e pokazuju nepozeljno
organizacijsko ponaSanje. Takoder, ¢eS¢e pokazuju interpersonalnu i organizacijsku
devijantnost. Takvi rezultati idu u prilog modelu Spectora 1 Foxa (2002). Naime,
interpersonalni konflikti su okolinski stresori te se navodi da su konflikti s kolegama
jedan od najées¢ih stresora u organizacijama (Keenan i Newton, 1985). Kao takvi,
povezani su s negativnhim emocijama a upravo su emocije temeljni dio modela koji
objasnjava zasto dolazi do nepozeljnog organizacijskog ponasanja. Kao $to je ranije
navedeno, ako zaposlenik odredenu situaciju percipira kao stresnu, to izaziva emociju

koja potom izaziva namjeru za nepozeljnim ponaSanjem. Zaposlenik se na taj nacin
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suoCava sa svojim negativnim emocijama. Primjerice, ako se nalazi u neugodnoj
situaciji interpersonalnog konflikta, moze djelovati aktivnom ponaSajnom namjerom
(namjera za prijetnjom ili zastrasivanjem osobe s kojom je u konfliktu) ili pasivnom
ponasajnom namjerom (namjera za izbjegavanjem posla ili pijenjem alkohola) (Spector
i Fox, 2002). Da je emocija odnosno negativni afekt vrlo vazan u objaSnjavanju veze
izmedu interpersonalnih konflikata i nepozeljnog organizacijskog ponaSanja dokazuje i
nalaz o moderatorskoj ulozi negativnog afekta izmedu ovih dvaju konstrukata (Penney 1
Spector, 2005). U SAD-u je 307 polaznika razli¢itih tecajeva sudjelovalo u istrazivanju
te se pokazalo da je povezanost interpersonalnih konflikata i nepoZeljnog
organizacijskog ponasanja viSa kod onih sudionika koji dozivljavaju viSe razine
negativnog afekta. U skladu s time su nalazi Greenidgea i Coynea (2014) koji navode da
se zaposlenici koji dozivljavaju cesce interpersonalne konflikte ¢eS€e angaziraju u
ponasanjima koja su interpersonalno i organizacijski devijantna. Pri tome nema
znacajnih razlika u ja€ini povezanosti interpersonalnih konflikata s interpersonalnom i
organizacijskom devijantnosti. Sli¢ni rezultati navedeni su 1 u istrazivanju Liu 1 sur.
(2018). Lee 1 Allen (2002) navode da su instrumentalni (npr. kognicije) 1 ekspresivni

(emocije) motivi u podlozi nepoZeljnog organizacijskog ponasanja.

Time dolazimo do tre¢eg problema, kojim je ispitana moderatorska uloga
percipirane organizacijske podrSke u objaSnjenju povezanosti izmedu interpersonalnih
konflikata i nepoZeljnog organizacijskog ponaSanja. Moderatorska uloga je takoder
ispitana u odnosu izmedu interpersonalnih konflikata te interpersonalne i organizacijske
devijantnosti. Pretpostavljeno je da ¢e kod zaposlenika koji percipiraju visu
organizacijsku podrsku biti manja pozitivna povezanost interpersonalnih konflikata s
nepozeljnim organizacijskim ponaSanjem, interpersonalnom 1 organizacijskom
devijantnosti u odnosu na one koji percipiraju nizu organizacijsku podrsku. Valja
napomenuti da su se interpersonalni konflikti pokazali kao znacajan prediktor
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, interpersonalne i organizacijske devijantnosti. S
druge strane, percipirana organizacijska podrSka je znacajan negativan prediktor
isklju¢ivo organizacijske devijantnosti, dok nepozeljno organizacijsko ponaSanje i
interpersonalnu devijantnost ne predvida znacajno. To upucuje na zakljucak da su

zaposlenici koji ne percipiraju organizacijsku podrsku skloniji angazirati se u
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ponasanjima koja Stete organizaciji. Unato¢ tome, rezultati nisu potvrdili hipotezu o

moderatorskoj ulozi percipirane organizacijske podrske.

S obzirom na to da se percipirana organizacijska podrSka odnosi na tri aspekta
podrske: pravednost, podrSku nadredenog te organizacijske nagrade i uvjete rada
(Eisenberger 1 sur., 1986), moguce je da ne utjecu sva tri aspekta jednako na odnos
izmedu interpersonalnih konflikata i nepoZeljnog ponaSanja u organizaciji. Nadalje,
mjereni su interpersonalni konflikti na poslu. Pri tome nije ucinjena razlika u
konfliktima s kolegama te konfliktima s nadredenima. Naime, mozda je potrebno
napraviti razlikovanje interpersonalnih konflikata s kolegama i nadredenima, da bismo
dobili konkretniji uvid u odnose medu ovim konstruktima. Bruk Lee i1 Spector (2006)
proveli su istrazivanje u kojem su kao temelj koristili model baziran na emocijama
Spectora i Foxa (2002). Pretpostavili su da interpersonalni konflikti s kolegama i
nadredenima imaju razli¢ite ishode. Konflikti s kolegama bolje predvidaju
interpersonalnu devijantnost, dok je organizacijska devijatnost podjednako dobro
predvidena interpersonalnim konfliktima medu kolegama te konfliktima izmedu
zaposlenika 1 nadredenog. Zaposlenici se usmjeravaju na izvor negativnog afekta
(nadredeni/kolege) koji dozivljavaju wuslijed konflikta. Pri tome nadredenog
identificiraju s organizacijom S§to rezultira organizacijskom devijantno$¢u. Ovo
istrazivanje ukazuje na vaznost razlikovanja interpersonalnih konflikata na poslu s
nadredenim i kolegama. Ocito kada je izvor konflikta neslaganje medu kolegama to
izaziva interpersonalno nepoZeljno ponasanje, no postavlja se pitanje zaSto
organizacijsku devijantnost u istrazivanju Bruk Lee 1 Spectora (2006) podjednako dobro
objaSnjavaju obje vrste interpersonalnih konflikata. Moguée je da zaposlenici smatraju
organizaciju odgovornom za neke njihove konflikte s kolegama, stoga Sto sustav
rjeSavanja konflikata nije ucinkovit. Moguce je 1 da su razlozi tih konflikata neki
organizacijski uvjeti ili politike koje propisuju koja su ponasanja prihvatljiva a koja
nisu. Rezultati ovog istrazivanja pokazuju povezanost interpersonalne i organizacijske
devijantnosti s interpersonalnim konfliktima. Dolazimo do zakljucka da bi u budu¢im
istrazivanjima bilo dobro uzeti u obzir ne samo tko je izvor konflikta, nego i1 vrstu te

uzrok samog konflikta (Bruk Lee i Spector, 2006).
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Metodoloski nedostaci i prakti¢ne implikacije

Vezano uz instrumente, vrlo je vazno napomenuti da se radi o samoprocjenama.
Kada se koriste upitnici u kojima se sudionici sami procjenjuju, velika je vjerojatnost i
rizik od socijalno pozeljnog odgovaranja. Procjenjivanje vlastitog odgovornog 1
nepozeljnog organizacijskog ponasanja je veoma delikatno, s obzirom na to da je
pozeljnije predstaviti se u pozitivnom svjetlu 1 birati one odgovore koji ukazuju na vise
odgovorno ponasanje a manje nepozeljno ponasanje. Takoder, procjena organizacijske
podrske znaci procjenjivanje organizacije u kojoj su zaposleni, pri cemu sudionici mogu
brinuti o reakciji organizacije na loSije procjene. No, sudionicima je osigurana
informacija o anonimnosti te se njihovi rezultati u upitnicima ni na koji nacin nisu
mogli povezati s njihovim imenom i prezimenom. U uputi im je takoder napomenuto da
se ne¢e proucavati njihovi individualni podaci, ve¢ samo podaci na grupnoj razini.
Takoder, odgovori nisu prikupljani na njithovom radnom mjestu nego izvan
organizacija, stoga je vjerojatnost da sudionici vjeruju da ¢e netko od njihovih suradnika
ili nadredenih vidjeti njihove odgovore vrlo mala. Prema tome, ne ocekuje se veci

utjecaj socijalno pozeljnog odgovaranja.

Jo$ jedan nedostatak istrazivanja jest ispitivanje interpersonalnih konflikata bez
razlikovanja konflikata s nadredenima i s kolegama. U buduc¢im istrazivanjima takoder
bi bilo pozeljno uzeti u obzir koji je uzrok konflikta, s obzirom na to da oni mogu vrlo
varirati. Bilo bi zanimljivo ispitati odnos izmedu interpersonalno i organizacijski
usmjerenih odgovornih ponasanja te razli¢itih izvora podrske na poslu (podrska kolega,
podrska nadredenog i organizacijska podrska), da bi dobili jasniji uvid u odnose medu

ovim konstruktima.

Ovo istrazivanje ima neke prakticne implikacije. Povezanost percipirane
organizacijske podrske i odgovornog organizacijskog ponasanja ukazuje na vaznost
percepcije zaposlenika da organizacija brine o njihovoj dobrobiti i cijeni njihove
doprinose. Bilo bi dobro na neki nac¢in provjeriti koliko zaposlenici percipiraju podrsku,
intervjuom 1ili upitni¢ki. Na taj nacin moZe se dobiti uvid u postojeée stanje u
organizaciji te se mogu postaviti konkretni ciljevi koji bi mogli doprinijeti boljem

funkcioniranju organizacije. Valja uzeti u obzir da je percipirana organizacijska
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podrska, osim s odgovornim organizacijskim ponaSanjem povezana sa zadovoljstvom
poslom te povecanom angaziranosti u poslu (Cropanzano i sur., 1997). Time se ne

osigurava samo dobrobit zaposlenika, nego i uspjesnost organizacije.

Nepozeljno ponaSanje je veoma Stetno zbog posrednog ucinka na uspjesnost
organizacije, stoga je vrlo vazno obratiti paznju na nacin na koji se upravlja konfliktima
u organizaciji. Takoder, od iznimne vaznosti je utvrditi koje su to potencijalne varijable
koje bi mogle moderirati ovaj odnos jer se konflikti ne mogu u potpunosti izbjeci.
Ranije je navedeno da kod zaposlenika koji imaju nizi stupanj socijalne podrske na
poslu postoji snaznija veza izmedu interpersonalnih konflikata 1 negativnog afekta (Ilies
1 sur.,, 2011). S obzirom na to da rezultati ovog istrazivanja idu u prilog modelu
Spectora 1 Foxa (2002) koji se temelji na emocijama, ako bismo mogli utjecati na
emocije koje ¢e zaposlenici dozivjeti prilikom tih konflikata, mozda bi u manjoj mjeri
doslo do nepozeljnog ponasanja. Zato je vazno vidjeti koji oblik podrSke moze biti
potencijalni moderator izmedu odredenih aspekata interpersonalnih konflikata te

odredenih aspekata nepozeljnog organizacijskog ponasanja.

ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos izmedu interpersonalnih konflikata i
nepozeljnog organizacijskog ponaSanja te odnos izmedu percipirane organizacijske
podrske i odgovornog organizacijskog ponasanja. Takoder je ispitana uloga percipirane
organizacijske podrSske u odnosu izmedu interpersonalnih konflikata i nepozeljnog
organizacijskog ponasanja. Rezultati su potvrdili hipotezu o povezanosti percipirane
organizacijske podrSke s odgovornim organizacijskim ponasanjem 1 njegovim
aspektima te povezanost interpersonalnih konflikata s nepozeljnim organizacijskim
ponasanjem 1 njegovim aspektima. Potvrdena je hipoteza o vecoj povezanosti
percipirane organizacijske podrske s organizacijskom komponentom odgovornog
ponasanja u odnosu na interpersonalnu komponentu odgovornog ponasanja. Hipoteza o
moderatorskoj ulozi percipirane organizacijske podrSke u odnosu izmedu

interpersonalnih konflikata 1 nepozeljnog organizacijskog ponaSanja nije potvrdena.
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Prilog 1. Distribucija rezultata na varijabli odgovorno organizacijsko ponasanje
( N= 1349, asimetricnost = 0.292, spljostenost = -0,433)
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Prilog 2. Distribucija rezultata na varijabli interpersonalna komponenta
odgovornog organizacijskog ponasanja
( N= 352, asimetricnost = 0.347, spljostenost = -0.523)
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Prilog 3. Distribucija rezultata na varijabli organizacijska komponenta odgovornog
organizacijskog ponaSanja
( N=352, asimetricnost = -0.011, spljostenost = -0.370)
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Prilog 4. Distribucija rezultata na varijabli nepoZeljno organizacijsko ponasanje
( N= 349, asimetricnost = 0.954, spljostenost = 0.592)
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Prilog 6. Distribucija rezultata na varijabli organizacijska devijantnost
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Prilog 8. Distribucija rezultata na varijabli percipirana organizacijska podrska
( N=359, asimetricnost = -0.163, spljostenost = -0.683)

41




