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SAZETAK

Odgovorno organizacijsko ponasanje obuhvata ponasanje zaposlenih koje nije strogo definisano
ili propisano radnim ugovorom, a koje doprinosi produktivnosti zaposlenih, racionalnijem
koristenju raspolozivih resursa, unapredenju komunikacije i saradnje medu zaposlenima, utice na
fleksibilnije ponasanje i brze odgovore organizacije na spoljasnje okruzenje, dakle doprinosi
ukupnoj efikasnosti organizacije.

Polaze¢i od pretpostavke da su personalni faktori u znacajnoj korelaciji sa odgovornim
organizacijskim ponaSanjem, te da je njihova prediktorska uloga u ispoljavanju ovakvog ponaSanja
kod pojedinca znacajna, cilj ovog istrazivanja je bio ispitati korelacijsku i prediktivnu ulogu
sljede¢ih personalnih faktora: osobina li¢nosti iz domena Velikih pet plus 2, ,,mra¢nih” crta
liénosti kao 1 pet dimenzija emocionalne inteligencije. Rad je usmjeren i na utvrdivanje razlika u
pogledu socio — demografskih faktora u manifestovanju odgovornog organizacijskog ponasanja,
pri ¢emu su ukljucene polne, dobne i varijable koje se odnose na radni staz, te na ispitivanje
relacije izmedu stava ispitanika prema uvodenju nadzornih kamera u prostorije radne organizacije
1 odgovornog organizacijskog ponaSanja.

IsaZivanje je sprovedeno na prigodnom uzorku kojim je obuhvacéeno 512 ispitanika, 237 muskih
(46,3%), i 275 ispitanika zenskog pola (53,7%) zaposlenih u radnim organizacijama na teritoriji
Bosne i Hercegovine. Rezultati su pokazali da su sve tri pomenute varijable statisticki zna¢ajni
prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja. U pogledu socio — demografskih faktora,
znacajne razlike u ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja su vezane za starosnu dob
ispitanika kao i izvjesne razlike s obzirom na pol i godine radnog satza. Postoji razlika izmedu
ispitanika razli¢itog pola, starosti i godina radnog staza u pogledu osobina Velikih pet plus 2,
emocionalne inteligencije 1 osobina ,,mracne trijade“. Ispitanici sa razli¢itim stavom prema
postavljanju nadzornih kamera u radne prostorije organizacije ne pokazuju razlike u ispoljavanju
odgovornog organizacijskog ponaSanja, iako su u pogledu ovog stava utvrdene polne razlike.
Nalazi ovog istrazivanja ukazuju na sveobuhvatnost, Sirinu 1 znacaj personalnih faktora kao

prediktora odgovornog organizacijskog ponasanja.

Klju¢ne rijeci: odgovorno organizacijsko ponasanje, dimenzije liCnosti, ,,mracna trijada’,

emocionalna inteligencija, zaposleni



ABSTRACT

Responsible organisational behaviour includes employee behaviour that is not strictly defined or
prescribed by the employment contract, and which contributes to employee productivity, more
rational use of available resources, improvement of communication and cooperation among
employees. It affects more flexible behaviour and faster responses of the organisation to the
external environment; therefore, contributing to the overall efficiency of the organisation.
Starting from the assumption that personal factors are significantly correlated with responsible
organisational behaviour and that their predictive role in exhibiting such behaviour in an individual
is significant, the aim of this research was to examine the correlational and predictive role of the
following personal factors: personality traits from the domain of the Big Five plus 2 “dark”
personality traits as well as five dimensions of emotional intelligence. The work is also aimed at
establishing differences in terms of socio-demographic factors in the manifestation of responsible
organisational behaviour, including gender, age and variables related to seniority and examining
the relationship between the respondents’ attitude towards the introduction of surveillance cameras
in the premises of the work organisation and responsible organisational behaviour. The survey was
conducted on a convenient sample of 512 respondents: 237 male (46,3 %) and 275 female
respondents (53,7 %) employed in labour organisations on the territory of BiH. The results showed
that all three mentioned variables were statistically significant predictors of responsible
organisational behaviour. In terms of socio-demographic factors, the significant differences in the
manifestation of responsible organisational behaviour are related to the age of the respondents, as
well as the certain differences with regard to gender and years of employment. There is a difference
between respondents of different gender, age and years of work experience in terms of the Big
Five plus 2 personality traits, emotional intelligence and “dark triad” traits. The respondents with
different attitudes towards the installation of surveillance cameras in the organisation’s workplaces
do not show differences in exhibiting responsible organisational behaviour, although gender
differences have been found with regard to this attitude. The findings of this research point to the
comprehensiveness, breadth and importance of personal factors as predictors of responsible
organisational behaviour.

Key words: responsible organisational behaviour, personality dimensions, “dark triad”,

emotional, intelligence, employees
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Uloga ljudskih potencijala u savremenom poslovanju je klju¢na, te u tom smislu zaposleni
i njihove personalne karakteristike mogu biti veliku snaga, ali i slabost svake organizacije. Stoga
je krajnji uspjeh savremene organizacije u nacinu na koji bira i organizuje svoje zaposlene.
Organizacije koje ¢e se zaista isticati u buduénosti ¢e biti one koje ulazu napore u prepoznavanje
pozeljnih karakteristike buducih zaposlenika, te pdsticanje i razvijanje predanosti ljudi organizaciji
1 spremnositi za ucenje 1 razvoj na svim nivoima.

Neosporan je znacaj odgovornog organizacijskog ponasanja, ispitivanog konstrukta ovog

istrazivanja, na podrucju psihologije rada i organizacijske psihologije, a istovremeno i ¢injenica
da je u istrazivackom smislu, na geografskom podrucju na kojem je sprovedeno istrazivanje, do
izvjesne mjere zanemaren.
Inspiracija za odabir ove teme proistekla je upravo iz aktuelnosti oblasti koja se istrazuje, kao 1
opazenog deficita saznanja i rezultata postojecih istrazivanja na temu odgovornog organizacijskog
ponasanja, te Sanse da dobijeni rezultati pruZe izvestan naucni doprinos ispitivanom konstruktu
kao 1 zna€ajne implikacije za praktiCanu primjenu novih saznanja.

Znacaj istrazivanja uticaja personalnih faktora na odgovorno organizacijsko ponasanje
temelji se na saznanju da su karakteristike li¢nosti znacajan prediktor svih oblika organizacijskog
ponasanja, te da je ljudski potencijal jedan od klju¢nih faktora koji doprinosi uspjesnosti
organizacije. Ranija istrazivanja koja su se bavila uticajem personalnih faktora na odgovorno
organizacijsko ponasanje su uglavnom razmatrala uticaj dimenyija iz modela Velikih pet i socio —
demografskih faktora.

Emocionalna inteligencija, kao sposobnost licnosti da prepozna, shvati i upravlja svojim
emocijama i razumije emocije drugih ljudi je zna¢jna za sve sfere ljudskog Zivota, te je svoju
prakticnu primjenu nasla i u poslovanju preduzeéa. U novije vrijeme znacaj emocionalne
inteligencije u organizacijama se prepoznaje kao kljucni faktor uspjesnog rada organizacije u
smislu da uti¢e na to da se pojedinac pokrene i nastavi sa aktivnostima uprkos preprekama, da se
uspjesno nosi sa nezadovoljstvom, upravlja svojim nac¢inom razmisljanja, saosjeca sa drugima, te
doprinosi smanjenju dvosmislenosti socijalne interakcije. Uprkos tome, karakteristike
emocionalne inteligencije, prema dostupnim nalazima, nisu istrazivane kao mogu¢i znacajan

prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja zaposlenih.



Osobine ,,mracne trijade” koje se uglavnom pominju u sferi kontraproduktivnih
organizacijskih ponaSanja, predstavljaju interesantno polje za analizu 1 mogucih produktivnih
organizacijskih ponasanja §to je bio motiv za ukljucenje dimenzija ,,mracne trijade* u ovaj
istrazivacki rad.

U tom smislu nalazi ovog istrazivanja upotpunjuju prethodna znanja o znacaju i uticaju
kategorije osobina li¢nosti 1 socio — demografskih faktora na odgovorno organizacijsko ponaSanje,
te, po prvi put, prema dostupnim nalazima, na ispitivanom geografskom podrucju, pruzaju
saznanja o znacaju emocionalne inteligencije kao karakteristike licnosti i osobina ,,mrac¢ne trijade*
na odgovorno organizacijsko ponasane.

Osim teorijskog, nalazi ovog istrazivanja sugerisu i prakticni znacaj za postupke selekcije
kadrova i praksu upravljanja ljudskim potencijalima organizacije. Takode, usljed sve vece
globalizacije poslovnog okruzenja, u cilju unapredenja odgovornog organizacionog ponasanja
zaposlenih, vazano je utvrditi da 1li je moguce oblikovati univerzalni obrazac promocije
odgovornog organizacionog ponaSanja zaposlenih za sve organizacije, baziran na znacaju

personalnih faktora.



I TEORIJSKI DIO

1. Organizacija

O porijeklu rije¢i ,,organizacija®“ postoje razliCita 1 neusaglasena stanovista i
tumacenja.Vecina autora smatra da ta rijeC ima korijen u grckoj rijeci ,,orgganon §to znaci
,sorude“. Iz nje je izvedena rijeC organ koja predstavlja dio nekog organizma. Analogno
covjekovom organizmu, koji je jedan od najuzornijih sistema organizacije, na simboli¢an nacin,
organizaciju primarno karakteri$e potreba za uskladenosc¢u njenih dijelova u jednu efikasnu cjelinu
(Guti¢ i Matkovi¢, 2013).

Organizacija se najopstije definiSe kao skup ljudi koji zajedno rade na ostvarivanju
razlicitih ciljeva (Robbins,1992). Organizaciju karakteriSe formalna struktura u okviru koje se
aktivnosti ljudi odvijaju planirano radi postizanja zajednickog cilja.

Tokom istorijskog razvoja organizacije, razvijale su se i brojne teorije organizacije, te
mozemo govoriti o klasicnim teorijama, neoklasiénim teorijama 1 savremenim teorijama
organizacije (Guti¢ 1 Matkovi¢, 2013). Osnovne postavke klasi¢nih teoreticara su da ljudi nemaju
smisla za racionalnost i da im treba dati detaljna uputstva za rad kako bi se postigli organizacijski
ciljevi. Radi toga su se klasi¢ne teorije organizacije isklju€ivo bavile tehhnickom 1 tehnoloSkom
stranom organizacije u postizanju vece proizvodnje, ljudski faktor nije bio ukljucen. Klasi¢ni
teoretiari su smatrali da su kljuéne ekonomske potrebe i da je za postizanje organizacijske
efikasnosti radnike mogucée motivisati samo kroz novac. Neoklasi¢na teorija organizacije je
nastavak klasi¢ne teorije u njenom dopunjenom i izmijenjenom obliku. Uz tehnoloske aspekte
rada, sada se ukljucuju i aspekti ponasanja zaposlenih. Trecu grupu Cine savremene teorije
organizacije koje, kao zajednic¢ku postavku, naglasavaju potrebe decentralizacije odlucivanja i
upravljanja kao 1 potreba veceg uCestvovanja 1 participiranja zaposlenih u poslovnom upravljanju
1 odlucivanju.

Organizacija je grupa ljudi okupljenih na organizovan nacin koji su usmjereni na ostvarenje
postavljenog cilja. Posmatrano na ovakav nacin, organizacija predstavlja socijalno grupisanje. Sa
druge strane, organizovanje shvatamo i objaSnjavamo kao proces usmjeren na cilj.

Organizaciju poslovnog sistema treba da posmatramo kao otvoreni sistem koji je spreman

brzo i efikasno da odgovori na sve izazove iz okruzenja kako bi se ostvario postavljeni cilj.



Uspjesne organizacije su samo one koje su shvatile da njihova efikasnost zavisi od njihove
fleksibilnosti 1 dinami¢nosti odgovora na izazove okruzenja.

Piter Draker, jedan od najpoznatijih teoreticara menadzmenta i upravljanja organizacijom,
isticao je da je primarni zadatak upravljacke strukture organizacije uciniti ljude svjesnim
zajednickog djelovanja dajuc¢i im zajednicke ciljeve, sistem vrijednosti, adekvatnu organizacionu
strukturu i priliku za li¢ni razvoj. Na taj nacin stvaraju se preduslovi za dostizanje postavljenog
cilja. Kroz svoj nau¢ni rad naglasavao je da Covjeka treba usmjeriti na davanje doprinosa

organizaciji, jer ¢e na taj nacin dati najveci doprinos i sebi li¢no.
2. Organizacijsko ponaSanje

Organizacijsko ponaSanje predstavlja sloZeni konstrukt unutar kojeg se proucava ponasanje
pojedinaca u organizacijskom kontekstu §to nam pomaze da predvidimo i razumijemo ponasanja
koja se dogadaju unutar organizacije ili medu pojedinim organizacijama.

Organizacijsko ponaSanje je, u teorijskom smislu, oblast koja izucava ponaSanje ljudi u
organizacijskoj sredini, odnosno u poslovnim organizacijama. U praktiénom smislu, to je
upravljacka aktivnost koja se sastoji u oblikovanju ponasanja ljudi u organizacijama (Petkovi¢ i
Jovanovi¢, 2002).

Jani¢ijevi¢ (2008) navodi da je organizaciono ponaSanje nau¢na disciplina koja se bavi
istrazivanjem ponasanja ljudi u organizacijama da bi se, njegovim razumijevanjem, predvidanjem
i usmjeravanjem, poboljSale organizacione performanse i povecalo zadovoljstvo clanova
organizacije.

Prema Robinsu (1992), disciplina organizacijsko ponasanje je sistemsko izucavanje
ponasanja i stavova individua i grupa unutar organizacije pri ¢emu su proizvodnost, fluktoacija i
apsentizam tri tipa ponaSanja koja predstavljaju znacajne determinante ucinka zaposlenih.
Organizaciono ponasanje se dakle bavi prou¢avanjem S$ta ljudi u organizacijama rade i kako
njihova ponasanja uti¢u na performansu organizacje. U najSirem smislu, moglo bi se re¢i, da je
organizacijsko ponasanje naucna disciplina koja prouc¢ava ponasenje ljudi kao pojedinaca i grupa
unutar organizacije radi primjene steCenih saznanja za usmjeravanje ponasanja cClanova
organizacije u pravcu postizanje Zeljenih rezultata i organizacijskih ciljeva

U okviru organizacijske psihologije licnost zauzima jedno od sredi$njih mjesta jer

istrazivanja pokazuju da su osobine li¢nosti znacajan prediktor svih oblika organizacijskog



ponasanja (Soki¢ i sar., 2019). Svakom poslodavcu je vazno da ima zaposlenike koji svojim
profesionalnim vjeStinama i kompetencijama zadovoljavaju potrebe odredenog radnog mjesta. Sa
druge strane, izuzetno je vazno da su zaposlenici savjesni, odgovorni, posteni, prijatni U
komunikaciji, prilagodljivi, otvoreni za sticanje novih znanja i vjestina i sl. Dakle, pored
akademskih i stru¢nih znanja i kompetencija, poslodavci od zaposlenika ocekuju i licne
kompetencije. Pored osobina licnosti, vazni faktori uticaja na organizacijsko ponaSanje su
motivacija, emocije, stavovi, vrijednosti i sli¢no.

Cinjenica je da se ljudi u organizaciji, iako su okupljeni oko istog organizacijskog cilja,
ponasaju veoma razli€ito 1 ta razli¢itost u ponaSanju nije slucajna pojava. lako se radi o sloZenim
bi¢ima, ipak se ponaSanje ljudi u organizaciji moze predvidjeti i objasniti sa prihvatljivim
stepenom tacnosti (Robinson, 1992). Ako organizacija zeli da opstane i da efikasno funkcionise,
potrebno joj je nekoliko razlicitih tipova ponaSanja koje treba da manifestuje vecina njenih
¢lanova. Osim ovog znacaja pojedinacnih osobina i kompetencija svakog pojedinca za
organizaciju, organizacija je i svojevrsna grupa. Ponasanje ljudi u grupama vise je od zbirali¢nog
ponasanja svih pojedinaca. Ljudi se u grupama ponasaju razli¢ito u odnosu na njihovo ponasanje
kada su sami, §to treba imati u vidu. Kao $to su grupe vise od zbira njihovih individualnih ¢lanova,
tako je 1 organizacija viSe od zbira njenih grupa ¢lanica.

Shodno navedenom, razlikujemo tri aspekta organizacijskog ponasanja: mikro
organizacijsko ponasanje — ponasanje pojedinca u organizaciji, mezo organizacijsko ponasanje —
ponasanje grupa i ljudi u timovima, makro organizacijsko ponasanje — ponasanje organizacije kao
entiteta (Soki¢ i sar., 2019.; prema Cummings, 1978).

Mikro organizacijsko ponaSanje ima svoje izvore u eksperimentalnoj, klini¢koj i
oganizacijskoj psihologiji. U okviru eksperimentalne psihologije razvijene su teorije ucenja,
motivacije, percepcije i stresa. Klinicka psihologija je ponudila modele li¢nosti i ljudskog razvoja,
a industrijska psihologija razvila je modele izbora i selekcije kadrova, procjene radne uspjesnosti
zaposlenih i stavova prema radu. Shodno svojim izvorima mikroorganizacijsko ponaSanje je
prvenstveno psiholoski orijentisano (Wagner & Hollenbeck, 2010, str. 5).

S obzirom na ¢injenicu da je u danasnjem kompetitivnom radnom okruzenju izuzetno
zahtjevno ostvariti konkurentsku prednost isklju¢ivo proizvodima, organizacije pribjegavaju
modernim metodama u okviru kojih je zaposlenik jedan od klju¢nih potencijala organizacije. Stoga

su organizacije sve viSe usmjerene na ulaganje u ljudski potencijal u cilju podizanja efikasnosti



zaposlenika. Kako bi se taj cilj ostvario, vazno je razumjeti ponasanje zaposlenih. Samo ponasanje
zaposlenih unutar organizacije se moze podijeliti u dvije grupe: ponasanje unutar radne uloge i
ponasanje van radne uloge. Ponasanje unutar radne uloge obuhvata svako ponasanje koje je
vrednovano i mjereno iznosom plate ili nivoom, procentom ostvarenih organizacijskih ciljeva.
Takvo ponaSanje je standardno uslijed prethodno jasno definisanog opisa posla koji pred
zaposlenika stavlja odredene uloge i odgovornosti (MacKenzie et al., 1998). PonaSanje van radne
uloge podrazumijeva ponasanja koja izlaze iz opisa posla i onih ponasanja koje zaposlenici izvode

spontano i dobrovoljno.

2.1. Koncept odgovornog organizacijskog ponasanja

Odgovorno organizacijsko ponasanje (eng. Organizational Citizenship Behavior, skr.
OCB) je pojam koji su koncipirali Bateman & Organ (1993). Organ navodi da je dgovorno
organizacijsko ponaSanje ,,diskrecijsko individualno ponaSanje koje nije direktno ili eksplicitno
priznato od formalnog sistema nagradivanja, a koje u najuzem smislu potpomaze efikasno i
efektivno funkcionisanje organizacije“ (Organ, 2006, str.3). Pod diskrecionim se podrazumijeva
da je odgovorno organizacijsko ponasanje specifiéno ponasanje u odredenom kontekstu koje nije
doslovno i jasno propisano opisom posla.

MacKenzi definiSe odgovorno organizaciono ponaSanje kao diskreciono ponaSanje

zaposlenog koje direktno promovise efikasno funkcionisanje organizacije, nezavisno od
objektivne produktivnosti zapslenog (MacKenzie et al., 1998).
Istrazujuéi literaturu, primjecuje se da su se u ranijem periodu koristili razliciti termini koji su
opisivali poZeljno ponasanje zaposlenog pojedinca kao Sto su preuzimanje dodatnih poslova i
uloga, podrSka kolektivnom iznad licnog interesa, organizaciona spontanost, prije nego $to se u
literaturi po€eo upotrebljavati opste prihvacen termin odgovorno organizaciono ponasanje.

Odgovorno organizaciono ponasanje mozemo posmatrati kao neformalni oblik saradnje u
kojem zaposleni dprinose dodatnom unapredenju radne organizacije. Predstavlja koncept
ponaSanja za koji su istraZivanja pokazala da uti¢e na povecanje efikasnosti timova unutar
organizacije i organizacije kao cjeline. Odgovorno organizacijsko ponasanje se odnosi na sva ona
dodatna ponasanja u vezi sa poslom koja prevazilaze rutinske duznosti propisane opisom posla ili

aktivnosti za koje se formalno mjeri ucinak, a koje ¢e, sa druge strane, povecati organizacijske



performanse (Pascal, 2009; Hassanreza, 2010). Dakle, rije¢ je o prosocijalnim ponasanjima koja
nisu striktno definisana radnim ugovorima, koja nisu prepoznata u formalnim sistemima
nagradivanja od strane organizacije, ali koja znacajno unapreduju efektivno funkcionisanje
organizacije. Ove radnje i ponaSanja su zaposleni spremni da manifestuju dobrovoljno, nezavisno
od zahtjeva koji im propisuje radna uloga koju imaju u organizaciji pri cemu nece biti kaznjeni
ukoliko odluc¢e da ne manifestuju takvo ponasanje.

Za razliku od ekonomskih resursa koji se jasno definiSu formalnim ugovorima o radu,
odnosi socijalne razmjene odnosno mnoga ponaSanja koja predstavljaju razmjenu socijalnih
resursa se uglavnom podrazumijevaju i zasnivaju se na obavezama koje nisu eksplicitno odredene
(Blau, 1964).

Moze se rec¢i da odgovorno organizacijsko ponasanje poveéava sklonost zaposlenih ka
pomaganju drugima, dijeljenju informacija, promovise osjecaj odgovornosti, motivacije i
zadovoljstva unutar organizacije. Iskusni radnici, na primjer, mogu, pomazuc¢i svojim
novozaposlenim kolegama u savladavanju radnih zadataka 1 prilagodavanju uslovima i na¢inu rada
organizacije, omoguciti brzi rast produktivnosti pojedinaca, samim tim i timova u koje su
ukljuceni, pa i organizacije u cjelini. Cestim konfliktima u organizacijama se moze upravljati sa
mnogo manje napora kada se ¢lanovi timova ponaSaju na uctiv nacin prema kolegama. Takode,
ukoliko zaposleni u organizaciji nastoje da sa rukovodiocima diskutuju o mogucnostima
poboljsanja efikasnosti tima, ponasaju Se uctivo i trude se da ne budu oni koji stvaraju probleme
kolegama ili se ne Zale na manje probleme u vezi sa obavljanjem posla, dakle ukoliko imaju fer
odnos, oni omogucavaju svojim nadredenima da viSe vremena Koriste za strateSko planiranje a
manje za rjesavanje gorucih problema. Redovno prisustvo i aktivno uc¢escée na sastancima, takode,
omogucava laksu kasniju komunikaciju u vezi sa radnim zadacima 1 ciljevima koje je potrebno
ostvariti kao 1 olakSanu koordinaciju medu ¢lanovima tima. Primjenom ovakvih ponasanja koja
nisu jasno ugovorom definisana, zaposleni omogucavaju da se odredeni i materijalni i
nematerijalni resursi u organizaciji racionalnije upotrebljavaju kako bi se zadovoljili postavljeni
ciljevi i realizovale organizacijske strategije.

Dakle, odgovorno organizacijsko ponaSaje podrazumijeva dobrovoljno ponasanje koje
nije dio formalnih zahtjeva zaposlenikovog posla, ali ipak vrsi odredeni uticaj na funkcionisanje

organizacije. Istrazivanja pokazuju da organizacije u kojima zaposlenici rade vise nego §to je to



definisano formalnim radnim ugovorom, posluju bolje od onih u kojima zaposlenici rade iskljucivo
ono §to je propisano za njihove radne pozicije (Judge & Robbins, 2013).

Organizacijama su potrebni zaposlenici koji ¢e ¢initi vise od svojih uobicajenih, radnim
ugovorom definisanih radnih duznosti — koji ¢e djelovati iznad ocekivanja. Ovo narocito koristi
organizacijama koje tek startuju sa radom i koje nemaju jos uvijek jasno definisane radne uloge i
od zaposlenika se oc¢ekuje da preuzmu nove uloge 1 obaveze shodno njihovom javljanju tokom
razvoja organizacije.Takode, U savremenim organizacijama sve su prisutnija “dinami¢na radna
mjesta”, gdje se zadaci sve vise obavljaju u timovima i gdje je fleksibilnost klju¢na, te shodno
tome organizacije trebaju zaposlenike koji ¢e, na primjer, pomo¢i drugima u svojim timovima,
dobrovoljno se javiti za dodatni rad, izbjegavati nepotrebne sukobe,ljubazno tolerisati povremene

smetnje vezane za posao, a sve navedeno se ne nalazi ni u jednom opisu posla.

2.2. Koncepti srodni pojmu odgovorno organizacijsko ponasanje

Analiza literature ukazuje na nekoliko pojmova koji su srodni pojmu odgovorno
organizacijsko ponaSanje: prosocijalno organizacijsko ponaSanje, ponasanje van okvira radne
uloge i konceptualno radno ponasanje.

Prosocijalno organizacijsko ponasanje je ono ponaSanje pojedinca prema drugim
pojedincima, grupama ili organizaciji pomocu kojeg pojedinac stupa u interakciju, tokom
obavljanja posla u radnoj ulozi, s namjerom da poboljSa oopste dobro organizacije (Brief et al.,
1986). Za ovaj konstrukt se vezuju dvije vrste problema. Prvi se odnosi na funkcionalnost, pa
shodno tome posljedice prosocijalnog organizacijskog ponasanja mogu biti funkcionalne i
disfunkcionalne. Na primjer, u slu¢aju neetickog ponasanja radnog kolege, sa aspekta organizacije,
prijavljivanje takvog slucaja je funkcionalno, ali istovremeno zapolenik koji je prijavio ovakvo
ponasanje moze izgubiti povjerenje svojih kolega Sto predstavlja disfunkcionalnu stranu ovog
konstrukta. Drugi problem se odnosi na koli¢inu ponaSanja koja su vazna za efikasno
funkcionisanje organizacije, a koja spadaju u prosocijalna ponasanja.

Ponasanje van okvira radne uloge se moze definisati kao ponasanje zaposlenika koje
koristi organizaciji, a diskrecijsko je i izvan je okvira radne uloge zaposlenika (VVan Dyne et al.,
1995) pri ¢emu autori naglasavaju tri karakteristike ponasnja van radne uloge: ponasanje mora biti

namjerno, namjera ponasanja mora biti pozitivna i zaposleni ne smije ostvariti licni interes od



takvog ponasanja u smislu formalnih nagrada ili kazni. Zbog nejasne prirode koncepta radne uloge,
iako su evidentne odredene sli¢nosti ponasSanja van radne uloge sa odgovornim organizacijskim
ponasanjem, ono se ne smatra istim kao ponasanje van radne uloge (Organ, 1997).

Tre¢i pojam sli¢an pojmu odgovorno organizacijsko ponasanje je pojam konceptualno
radno ponasanje (Borman & Motowildo, 1997; prema Mirkovi¢ 2016). Konceptualno radno
ponasanje je skup aktivnosti koje doprinose socijalnom i psiholoskom razvoju organizacije
(Borman & Motowildo, 1997; prema Mirkovi¢ 2016). Te aktivnosti su: dobrovoljno obavljanje
radnji koje nisu formalni dio posla, pomaganje drugima, poStovanje pravila, otvoreno
promovisanje organizacijskih ciljeva. Postoji znacajna razlika izmedu odgovornog
organizacijskog ponaSanja 1 konceptualnog radnog ponaSanja koja se odnosi na Cinjenicu da
odgovorno organizacijsko ponasanje podrazumijeva ponasanje koje je iskljucivo van okvira radne
uloge 1 nije priznato od strane formalnog sistema nagradivanja, dok kod kontekstualnog radnog

ponasanja ovi zahtjevi ne postoje (Organ et al., 2006).

2.3. Dimenzije odgovornog organizacijskog ponasanja

Odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih je multidimenzionalan konstrukt oko ¢ijeg
broja i sadrzaja dimenzija se autori uglavnom ne slazu.

Prvu skalu za mjerenje Odgovornog organizacijskog ponasanja konstruisali su Smith,
Organ & Near (1983). Skala je nastala tako Sto je trazeno od velikog broja rukovodilaca razlicitih
organizacija da opiSu primjere ponasanja na poslu koja nisu nuzna, ali pomazu. Na osnovu analize
dobijenih Cestica utvrdena su dva faktora: altruitzam i generalizovano ponasanje. Altruizam je
ukljucivao direktna ponasanja kojima je cilj pomaganje specificnoj drugoj osobi kao Sto je, na
primjer, usmjeravanje novih zaposlenika ili pruzanje pomo¢i kolegama koje imaju mnogo posla.
Generalizovana ponasanja su ona ponaSanja koja ne pruzaju trenutnu pomo¢ odredenoj osobi, nego
indirektno pomazu svima koji su ukljuceni u sistem organizacije. To obuhvata: tacan dolazak na
posao, neupotrebu radnog vremena u nevazne svrhe, obavljanje privatnih telefonskih razgovora na
poslu i sli¢no.

Vremenom, konstrukt odgovornog organizacijskog ponasanja je rekonstruisan (Organ,
1988), te je predstavljeno pet dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja: altruizam,

uljudnost, savjesnost, gradanske vrline i1 fer ponasSanje.



Tabela 1

Pet dimenzija Odgovornog organizacijskog ponasanja prema Organu, 1988

Redni broj Dimenzija Znacenje
1. Altruizam Pruzanje pomo¢i drugima u organizaciji.
2. Uljudnost Tretiranje drugih sa poStovanjem, sprje¢avanje
nastanka problema.
3. Savjesnost Ponasanja zaposlenika koja prevazilaze
dodijeljenu ulogu u organizaciji.
4. Gradanske vrline Odgovorno ucesce zaposlenih u politikama
organizacije.
5. Fer ponasanje Pozitivan stav, tolerisanje neizbjeZnih nezgoda i

neprijatnosti, bez Zaljenja na druge.

Dimenzija altruizam je definisana kao skup ponaSanja usmjerenih ka pomo¢i specificnom
kolegi u obavljanju radnog zadatka ili rjeSavanju problema vezanih za radnu organizaciju.
Dimenzija uljudnost (eng. Courtesy) podrazumijeva tretiranje kolega sa poStovanjem i sadrzi ona
ponaSanja koja su usmjerena na sprjecavanje nastanka problema sa kolegama kao S§to su, na
primjer, dogovor sa kolegama prije poduzimanja postupka koji bi mogao djelovati na njih,
pravovremeno obavjeStavanje kolega i nadredenog o vlastitom izostanku sa posla 1 slicno.
Savjesnost (eng. Conscientiousness) je dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja koja
podrazumijeva prihvatanje i pridrzavanje pravila, propisa i procedura radne organizacije.
Dimenzija gradanske vrline (eng. Civic Virtue) podrazumijeva odgovorno ucestvovanje u
upravljanju organizacijom, a ukljucuje ucestvovanje u aktivnostima koje su zaposleniku dostupne,
kao Sto su, odlasci na sastanke, glasanje 1 sl. Posljednja dimenzija je fer ponaSanje (eng.
Sportsmanship). Fer ponasanje se odnosi na ponaSanja tolerisanja neizbjeznih nezgoda i
neprijatnosti na poslu bez prevelikog Zaljenja.

Spitzmuller et al. (2008), radi jasno¢e u ovom istrazivatckom podrucju, predlazu
jednostavniju podjelu odgovornog organizacijskog ponasanja na dvije kategorije: OOP usmjereno
na pojedinca i OOP usmjereno na organizaciju. Ova podjela zapravo slijedi prvobitni Organov
model, a autori naglasavaju da se uzroci I posljedice pojedinih dimenzija odgovornog
organizacijskog ponaSanja razlikuju jedino zavisno od toga da li je rije¢ o odgovornom
organizacijskom ponasanju usmjerenom prema pojedincu (interpersonalne dimenzije, kao $to je
npr. altruizam) ili prema organizaciji.

Podsakoff et al. (2000), nakon S$to su identifikovaliskoro 30 potencijalno razlicitih

formiodgovornog organizacionog ponasanja, utvrdili su da medu njima postoji veliko



konceptualno preklapanje. Organizovali su ih u sedam zajednickih tema ili dimenzija: pomazuce
ponasanje (eng. Helping behavior), sréanost (eng. Sportsmanship), lojalnost organizaciji (eng.
Organizational loyalty), povinovanje organizaciji (eng. Organizational compliance), individualna
inicijativa (eng. Individual initiative), gradanska vrlina (eng. Civic virtue) i li¢ni razvoj (eng. Self
development). Pomazuée ponasanje podrazumjeva dobrovoljno pomaganje drugima u rjeSavanja
problema vezanih za posao i spre¢avanje nastanka istitih problema. Srcanost podrazumijeva
spemnost da se zrtvuje li¢ni interes zarad dobrobiti grupe, odrzi pozitivan stav ¢ak i kada nesto ne
ide kako treba i podnese neprijatnost bez izrazavanja Zalbi i prigovora, kako bi se ocuvali resursi
organizacije. Lojalnost organizaciji podrazumjeva posveéenost promovisanju, $ticenju i branjenju
organizacije ¢ak i pod nepovoljnim uslovima. Povinovanje organizaciji ukljucuje internalizaciju i
prihvatanje organizacijskih pravila i procedura i njihovo savjesno postovanje ¢ak i kada to niko ne
nadzire. Inidivdualna inicijativa podrazumjeva ispoljavanje inovativnosti i entuzijazma prilikom
obavljanja posla | dobrovoljno preuzimanje odgovornosti koje prevazilaze zahtjeve radne uloge.
Gradanska vrlina ukljucuje posvecenost organizaciji kroz aktivno ucéestvovanje u upravljanju
organizacijom (npr. prisustvovanje sastancima, ukljucivanje u debate, izrazavanje misljenja o
strategiji organizacije) i pracenje spoljasnjih prijetnji i Sansi za organizaciju. Li¢ni razvoj obuhvata
unapredivanje vlastitih znanja, vjestina i sposobnosti (Podsakoff et al., 2000).

Coleman & Borman (2000) supostavili trodimenzionalni model odgovornog
organizacionog ponasanjazaposlenih. Model Coleman & Borman obuhvataveliki broj razlicitih
dimenzija odgovornog organizacionog ponasanja opisanih u ranijim viSedimenzionalnim

modelima.



10

Slika 1

Shematski prikaz modela odgovornog organizacijskog ponasanja Coleman & Borman, 2000

4 N\
INTERPERSONALNO ODGOVORNO POSTUPANJE
\_ J / \
4 N
ODGOVORNO
ORGANIZACIJSKI ODGOVORNO POSTUPANJE ORGANIZACIJSK
O PONASANJE
~ A\ \_ /)

ODGOVORNO POSTUPANJE U POSLU/ZADATKU

2.4. Model odgovornog organizacijskog ponasanja Kolemanove i Bormana

Model odgovornog organizacijskog ponasanja Coleman & Borman (2000) obuhvata 27
dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja zaposlenih. Na 0Snovu pazljive analize sadrzaja
tih dimenzija, autori su postavili integrisani model odgovornog organizacionog ponasanja
hijerarhijske prirode koji obuhvata tri Siroke dimenzije: interpersonalno odgovorno postupanje
(eng. Interpersonal citizenship performance), organizacijski odgovorno postupanje (eng.
Organizational citizenship performance) i odgovorno postupanje u poslu/zadataku (eng.Job/task
citizenship performance).

Dimenzije se razlikuju prema tome ko ostvaruje korist od odgovornog organizacijskog ponasanja,
da li je to pojedinac, organizacija ili sam posao, zadatak.

Dimenzija interpersonalno odgovorno postupanje obuhvata osam stavki koje se odnose na
ponasanja zaposlenika koja su usmjerena na pomaganje drugim c¢lanovima organizacije kroz
davanje sugestija, poucavanje, direktno izvrSavanje njihovih zadataka i pruzanje emocionalne
podrske za licne probleme, saradnju sa drugima prihvatanjem njhovih sugestija, informisanje
drugih o vaznim dogadajima u organizaciji kao 1 postavljanje ciljeva tima ispred li¢nih interesa.

Mozemo re¢i da dimenzija interpersonalno odgovorno postupanje obuhvata koncepte
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interpersonalni altruizam i interpersonalna savjesnost kroz pomaganje i saradnju sa drugim
¢lanovima organizacije (Coleman & Borman, 2000).

Dimenzija organizacijski odgovorno postupanje obuhvata dvanaest stavki koje ukljucuju
Sticenje 1 promovisanje organizacije kroz izrazavanje zadovoljstva organizacijom i lojalnost
organizaciji, bez obzira na povremene teSkoce, zatim podrZzavanje organizacionih ciljeva kroz
povinovanje organizacionim pravilima i procedurama kao i predlaganje mjera za unapredenje
poslovanja. Dakle, dimenzija organizacijski odgovorno postupanje obuhvata koncepte lojalnost
organizaciji i povinovanje organizaciji kroz prihvatanje, podrzavanje i §ticenje ciljeva organizacije
i slijedenje organizacionih pravila i procedura (Coleman & Borman, 2000).

Dimenzija odgovorno postupanje u poslu/zadataku obuhvata sedam stavki i ukljucuje
ulaganje dodatnih napora kako bi se radni zadaci $to uspjesnije izvrSili i licna radna efikasnost
podigla do maksimuma, zatim razvoj li¢nih znanja i vjestina u cilju poveéanja li¢cne produktivnosti,
te istrajnost u poslu i predanost poslu. Dakle, dimenzija odgovorno postupanje u poslu/zadataku
obuhvata koncepte ulaganje dodatnog napora i predanost poslu kroz istrajnost (Coleman &
Borman, 2000).

Analiza modela odgovornog organizacijskog ponasanja ukazuje na to da ne postoji jedan
najbolji nacin da se definiSe i obuhvati domen odgovornog organizacionog ponasanja zaposlenih.
Sli¢nosti izmedu postoje¢ih modela su vece nego razlike (Coleman & Borman, 2000). Najveéu
razliku izmedu modela odgovornog organizacijskog ponasanja Coleman & Borman i ostalih
modela ¢ini dimenzija odgovorno postupanje u poslu/zadatku. Autori modela navode dva razloga
zbog kojih ova dimenzija nije ukomponovana u ostale modele. Naime, prvi razlog je taj Sto nije
prepoznat doprinos ove dimenzije, buduci da je jasno da zaposleni koji su predani poslu i ulazu
dodatni napor u posao i karijeru, indirektno unaprjeduju organizaciju (Borman et al., 1993), a drugi
je taj $to je dimenziju teSko razlikovati od ponasanja u radnoj ulozi (Coleman & Borman, 2000).

Slicnosti sa ostalim modelima su ocigledne. Dimenzija interpersonalno odgovorno
postupanje sadrzi dimenziju altruizam iz prethodno spomenutih modela, dok je organizacijski
odgovorno postupanje slicno dimenziji savjesnost, iako obe dimenzije integrisanog modela
obuhvataju veci broj koncepata (Smith et al., 1983). Model Coleman & Borman (2000) predstavlja
sveobuhvatan opis domena odgovornog ponasanja u organizaciji (Borman et al., 2001; Mirkovi¢
2016).
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U skladu sa navedenim, predstavljeni model Odgovornog organizacijskog ponaSanja

Coleman & Borman koriSten je u naSem istrazivanju.

2.5. Teorijski pristup razumijevanju odgovornog organizacijskog ponasanja zaposlenih

Teorija socijalne razmjene koja se Cesto koristi za objaSnjenje veze izmedu odgovornog i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja, se vezuje za ime Piter Blau (Peter Blau, 1964). Blau je
pretpostavljao da je veliki broj socijalnih ponasanja dio razmjene. DruStvenu razmjenu je
posmatrao kao proces od centralnog znacaja u drustvenom zivotu.

Razmjena, prema Blumu, moze biti ekonomske isocijalne prirode. Ekonomska razmjena
ima trzi$ni karakter pri ¢emu svaki ucesnik ili strana urazmjeni unaprijed odreduje Sta ¢e biti
razmjenjeno i kada ¢e doc¢i do razmjene. U razmjeni roba ili usluga, u okviru ekonomske razmjene,
iste imaju vrijednost koja je nazavisna od samog ucesnika u razmjeni. Odnos razmjene ima
ograniceno trajanje. Povjerenje izmedu ucesnika u ekonomskoj razmjeni nije vazno, jer ukoliko se
bilo koja strana ne pridrzava ugovorenih obaveza, druga strana problem moze rijesiti obracajuci
se vi$oj instanci kao S$to je sud (Blau, 1964).

Socijalnoj razmjeni Blau daje drugacije karakteristike. Kod ove vrste razmjene nije
precizno odredeno Sto ¢e biti razmijenjeno. Jedna strana spontano pokrece razmjenu dajuci drugoj
Strani nesto vrijedno kao §to je naklonost, gest poStovanja ili podrSke, pohvalu. Vrijednost onoga
Sto je dato je subjektivna i zavisi od identiteta davaoca. Pohvala od osobe visokog drustvenog
statusa je, na primjer, vrijednija od pohvale osobe niskog drustvenog statusa ili podrska od politicki
mocénih ljudi se viSe cijeni od podrske ljudi sa manje politicke moci. Osoba koja dobije takav
poklon najéesce, prema ovoj teoriji, 0sjeca obavezu da uzvrati ili ,,otplati dug®. O vracanju duga
ni jedna od strana u razmjeni ne razmislja niti ga pominje u momentu prijema poklona. Ukoliko
uzvracéanje slijedi i ukoliko obe strane pridaju vrijednost onome $to su razmijenile, to ¢e vjerovatno
povecati medusobnu socijalnu razmjenu. U jednom trenutku ¢e oba ucesnika socijalne razmjene
imati utisak da im taj odnos oboma koristi, te ¢e on postati otvoren u pogledu trajanja 1 obe strane
¢e ocekivati da ¢e nastaviti da daju 1 primaju jedni od drugih elemente od drustvene vrijednosti
(Blau, 1964).

Preneseno na nivo organizacije, prema teoriji socijalne razmjene, radnom mjestu se dogada

odredena razmjena izmedu zaposlenika i organizacije. Razmjena izmedu zaposlenih i organizacije
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je prvenstveno ekonomske prirode. Organizacija sa zapolenima potpisuje poslovne ugovore za
obavljanje odredenih poslova, za vremenski period koji je definisan ugovorom, za dogovoreni
iznos nov¢ane naknade ili plate kao i beneficije i privilegije. Medutim, specificno je to da kada
ucesnici u razmjeni, zaposlenik i organizacija ili njeni predstavnici, zapo¢nu interakciju jedni sa
drugima, razvija se jedan odnos koji veoma Cesto postaje kombinacija ekonomske i socijalne
razmjene. Tako, na primjer, ukoliko zaposleni percipira da neke beneficije ili podsticaji
prevazilaze ono $to je definisano radnim ugovorom, po teoriji socijalne razmjene, on moze osjetiti
potrebu da uzvrati nekim oblikom doprinosa radu organizacije, a koji nije definisan radnim
ugovorom.

Zakljucujemo da centralno mjesto u teoriji socijalne razmjene zauzima normareciprociteta,
koja obavezuje ucesnike razmjeneda pozitivno odgovore na pozitivni tretman od strane drugog
aktera. Dakle, kada jedna strana (organizacija) tretira na dobar nacin drugu stranu (zaposlenika),
norma reciprociteta obvezuje tu osobu na uzvrac¢anje dobrog tretmana (Gouldner, 1960). Inicijativa
za socijalnu razmjenu moze do¢i iz oba pravca, i od strane menadZzmenta organizacije i od strane
zaposlenih i nastaviti se sve dok obe strane tu razmjene procjenju vrijednom (Organ et al., 2006).

Ukoliko zaposlenici percipiraju da se organizacija prema njima odnosi korektno, prema
teoriji socijalne razmjene, oni mogu uzvratiti organizaciji upravo odgovornim organizacijskim

ponasanjem.

2.6. Determinante odgovornog organizacijskog ponasanja

U literaturi se navode Cetiri kategorije determinanti odgovornog organizacijskog
ponasanja: individualne karakteristike zaposlenih, karakteristike zadatka, organizacijske

karakteristike 1 ponaSanje lidera.

2.6.1. Individualne karakteristike zaposlenih

Individualne karakteristike mogu se podeliti u dvije podkategorije: karakteristike li¢nosti

I stavovi prema radu i organizaciji.
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2.6.1.1. Karakteristike li¢nosti

Ljudi se u radnoj organizaciji razli¢ito ponasaju zato Sto su razlicite li¢nosti. (Francesko i
Mirkovi¢, 2008). Neki su mirni i staloZzeni dok drugi naglo i brzo reaguju. Neki su odluc¢ni i
spremni da rizikuju, dok drugi reaguju neodluc¢no i bojazljivo. Neki su drustveni, brzo i1 lako
stupaju u komunikaciju sa drugima, dok su drugi zatvoreni, teSko komuniciraju sa drugima. Te
karakteristike li¢nosti mogu biti znacajne za njihovo ukupno organizacijsko ponasanje, ono unutar
radne uloge, ali i odgovorno organizacijsko ponaSanje kao dio organizacijskog ponasanja koji nije
strogo definisan radnim ugovorom.

Jedna od Organovih (1988) bazi¢nih pretpostavki je bila da bi aktivnost zaposlenika unutar
i van radne uloge trebale biti vise pod uticajem dispozicijskih varijabli nego motivacijskih faktora
I nagrada.

Neka istrazivanja potvrduju vezu osobina li¢nosti, posebno iz petofaktorskog modela
licnosti i odgovornog organizacijskog ponasanja (npr. Kamdar et al., 2006; llies et al., 2009;
Krapi¢ i sar., 2011). Chiaburu je sa saradnicima (2011) sproveo meta-analizu koja je pokazala da
postoji povezanost izmedu osobina licnosti 1 odgovornog organizacijskog ponaSanja, te da svih pet
osobina li¢nosti predvidaju odgovorno organizacijsko ponaSanje. Utvrdene su pozitivne korelacije
izmedu odgovornog organizacijskog ponaSanja i svih osobina li¢nosti: savjesnost (r=.18),
ugodnost (r=.14), emocionalna stabilnost (r.=.12), ekstraverzija (r=.09), otvorenost (r=.14).

Razmatrajuéi korelacije izmedu dimenzija licnosti modela Velikih pet i odgovornog
organizacionog ponasanja, Mirkovi¢ i saradnici (2017) u svom istrazivanju uocavaju da su
ekstraverzija, prijatnost, savjesnost i otvorenost u znafajnoj pozitivnoj, a neuroticizam u
negativnoj vezi sa odgovornim organizacionim ponaSanjem i njegovim subskalama, te da
dimenzije li¢nosti modela Velikih pet objasnjavaju 13.7% varijanse odgovornog organizacionog
ponasanja (Mirkovic¢ i sar., 2017). Rezultati metaanalize (Organ & Ryan, 1995), u koju su bile
ukljucene cetiri dimenzije li¢nosti: savjesnost, prijatnost, pozitivna i negativna afektivnost i dvije
dimenzije odgovornog organizacionog ponasanja: altruizam (ponaSanje koje koristi drugim
pojedincima u organizaciji) 1 generalizovano povinovanje (savjesno ponaSanje od kojeg koristi
ima organizacija) su pokazali da je samo savjesnost snaznije povezana sa odgovornim
organizacionim ponaSanjem zaposlenih (korelacija altruizam i savjesnosti r=.22, korelacija

generalizovano povinovanje i savjesnost r=.30). Snaznija korelacija je, kako navode autori,
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utvrdena izmedu stavova prema radu i odgovornog organizacijskog ponaSanja. Autori, shodno
tome, navode da osobine li¢nosti uticu na zadovoljstvo poslom, a da zadovoljstvo poslom direktno
uti¢e na odgovorno organizacijsko ponasanje zaposlenih, te je osobine licnosti najbolje posmatrati
kao indirektne faktore odgovornog organizacijskog ponasanja. Povezanost izmedu zadovoljstva
poslom odgovornog organizacijskog ponaSanja pronasli su u svom istrazivanju Penezic i saradnici
(Penezi¢ i sar., 2013). Isti autori navode znacaj intrinzi¢nih radnih vrijednosti, intrinzé¢ne
motivacije kaoprediktora odgovornog organizacijskog ponasanja. Koliko ¢e na primjer zaposlenici
pomagati svojim kolegama, te koliko ¢e odgovorno i aktivno u¢estvovati u aktivnostima vezanima
za upravljanje radnom organizacijom, zavisi od toga ostvaruju li u svojim radnim organizacijama

svoje intrinzi¢ne radne vrijednosti.

2.6.1.2. Demografske karakteristike zaposlenih

Kidder (2002) npr. istice da dimenzija altruizam ukljucuje ponasanja koja se o¢ekuju od
zena 1 od zanimanja koja su stereotipno Zenska, dok, npr. dimenzija gradanske vrline ukljucuje
ponasSanja koja su povezana sa stereotipima o ulozi muskarca, pa se stoga mogu vise oc¢ekivati od
muskaraca i muskih zanimanja.

Istrazivanje koje su u Hrvatskoj sproveli Penezi¢ i saradnici (2013) je pokazalo znacajan
uticaj nekih sociodemografskih faktora na odgovorno organizacijsko ponasanje zaposlenih. Tako
zene, prema nalazima ovih autora, manifestuju vise ponasanja na dimenzijama altruizam i
savjesnost u odnosu na muske kolege Sto autori objasnjavaju ¢injenicom da je za zensku polnu
ulogu karakteristi¢nije ponaSanje usmjereno na pomaganje 1 brigu o interpersonalnim odnosima.
Znacajne razlike su dobijene i za dimenziju savjesnost sto bi, navode autori, mogao biti odraz vece
internalizacije pravila radne organizacije kod Zena u odnosu na muskarce. Razlike su, navedeni
autori, uocili i izmedu samih zaposlenica Zenskog pola u zavisnosti od toga da li imaju nadreden
polozaj u organizaciji ili ne. Zaposlenice sa viSim nadredenim poloZajem ispoljavaju viSe
odgovornog organizacijskog ponaSanja, naroCito u dimenzijama altruizam 1 gradanske vrline u
odnosu na ostale zaposlenice.

Rezultati nekih istrazivanja ukazuju na znacajan uticaj godina starosti ispitanika na

dimenzije OOP-a (Li & Wan, 2007; Penezi¢ i sar., 2013; Iranzadeh &Asadi, 2009).
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Istrazivanja o povezanosti starosne dobi ispitanika i odgovornog organizacijskog ponaSanja
sprovodili su Li & Wan (2007), pri ¢emu su dosli do zakljuaka da stariji zaposlenici ¢eS$ce
percipiraju odgovorno organizacijsko ponasanje kao ponasanje unutar radne uloge. S druge strane,
istrazivanje lranzadeh & Asadi (2009) nije potvrdilo postojanje znacajne korelacije izmedu
starosne dobi ispitanika i odgovornog organizacijskog ponaSanja. Jos neka istrazivanja su pokazala
da demografski faktori: pol, bra¢ni status i nivo obrazovanja nisu determinirajuci faktori za
ispoljavanje organizacijski odgovornog ponasanja (Uzonwanne, 2014).

Istrazivanja su potvrdila da postoji izvjesna nekonzistentnost u nalazima o povezanosti
obrazovnog statusa zaposlenih i odgovornog organizacijskog ponasanja. Dok neka istrazivanja
ukazuju na to da ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenih razliitog stepena
obrazovanja u pogledu odgovornog organizacijskog ponasanja (Amin et al., 2013, laghoubi et al.,
2010; prema Uzonwanne, 2014), neki autori su pronasli znacajnu vezu izmedu obrazovnog statusa
i odgovornog organizacijskog ponasanja (Dolan et al., 2013; Nadiri et al., 2010; prema
Uzonwanne, 2014).

Poveéanjem godina radnog staza u organizaciji, zaposlenici imaju tendenciju da
pojedinacne radne zadatke dozivljavaju kao medusobno povezane, te da ih kognitivno organizuju
u Sire kategorije, pa ¢e shodno tome i svoju radnu ulogu Sire definisati (Morrison, 1994). Radne
organizacije uglavnom percipiraju zaposlene sa duzim radnim stazom kao iskusnije i socio -
emocionalno zrelije, te se radni staz obi¢no I nagraduje u organizacijama. Zaposlenici sa duzim
radnim staZzom su privrzeniji i odaniji organizaciji, $to uti¢e na povecanje produktivnosti i olakSava
sam tok radnog procesa (Fisher & Smith, 2004). Logi¢na je pretpostavka da zaposlenici sa duzim
radnim stazom izvode i viSe odgovornog organizacijskog ponasSanja.

Pozitivnu korelaciju izmedu odgovornog organizacijskog ponaSanja i radnog staza utvrdio
je u svom isrtrazivanju Hant (2002). Da radni staz znacajno doprinosi odgovornom

organizacijskom ponasanju, utvrdili su i Ehigi & Otukoya (2005).

2.6.1.3. Stavovi prema radu i organizaciji

U praksi radnih organizacija postoji veliko zanimanje za stavove zaposlenih jer njihovi

stavovi upozoravaju na probleme i bitno uti€u na organizacijsko ponaSanje. Zadovoljni i
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zaposlenici predani organizaciji ne napustaju organizaciju, ne izostaju sa posla I ne upustaju se u
devijantna ponasanja koja Stete organizaciji (Jurina, 2011).

Najjednostavnije odredenje stava jeste da je on tendencija da se bilo pozitivno ili negativno
reaguje prema odredenim osobinama, objektima, Situacijama ili institucijama (Rot, 2010).
Karakteristike stavova su njihov dispozicioni karakter, steCenost, djelovanje na ponasanje i
dosljednost ponasanja, te slozenost stava koja se ogleda u tome da svaki stav sadrzi tri komponente:
kognitivnu, emocionalnu i konativnu.

Neka istrazivanja pokazuju da je i odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih moguce
predvidjeti na osnovu stavova zaposlenih prema radu i organizaciji. Organ i saradnici (2006)
navode da su zadovoljstvo poslom, percepcija organizacione pravde i odanost organizaciji
najcesce ispitivani stavovi u smislu njihove uloge u ispoljavanju odgovornog organizacijskog
ponasanja.

Zadovoljstvo poslom se moze definisati kao potzitivan stav o poslu koji osoba obavlja,
kojim je zadovoljna 1 prema kojem gaji pozitivna osjec¢anja (Jurina, 2011, str. 44). Dakle moZemo
re¢i da je zadovoljstvo poslom nekog zaposlenika rezultat vrednovanja njegovog posla.
Pretpostavka o znacaju zadovoljstva posla za odgovorno organizacijsko ponasanje temelji se na
teoriji socijalne razmjene (Blau, 1964) | potekla je prvo od Organa (Organ, 1988). Vilijams &
Anderson (1991) su u svojoj studiji potvrdili da su zaposleni koji su zadovoljni svojim poslom
skloniji odgovornom organizacijskom ponaSanju. Jo§ neka istrazivanja ukazuju na pozitivnu
korelaciju izmedu zadovoljstva poslom i dimenzija odgovornog organizacijskog ponaSanja
(Tansky, 1993; Yoon & Suh, 2003; Mirkovi¢ 2016).

Metaanaliza Organa & Lingla (1955; prema Mirkovié¢, 2016) je potvrdila znacajnu pozitivnu
korelaciju izmedu zadovoljstva poslom i dimenzija odgovornog organizacijskog ponaSanja
zaposlenih.

Odanost organizaciji je stav koji se definiSe kao stanje poistovjeéivanja zaposlenog sa
odredenom organizacijom i njenim ciljevima, te njegovom Zeljom da ostane ¢lan te organizacije
(Jurina, 2011). Odanost organizaciji ukljucuje tri komponente: afektivnu (emocionalnu)
komponentu koja odrazava emocionalnu privrzenost i vjerovanje u vrijednosti koje promovise
organizacija, normativnu komponentu koja predstavlja osjecaj obaveze ostajanja u organizaciji iz
moralnih razloga i istrumentalnu komponentu koja se odnosi na teznju zaposlenog da ostane u

organizaciji zasnovanu na cijeni napustanja organizacije, dakle percipiranu ekonomsku vrijednost
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ostanka u organizaciji u odnosu na odlazak iz nje. Rezultati meta-analize Organ & Ryan (1995)
pokazali da je odanost organizaciji znacajan pozitivni prediktor oblika odgovornog organizacionog
ponasanja. U meta-analizi Podsakov et al. (1996), odanost organizaciji se pokazala takode
znacajnim pozitivnim prediktorom oblika odgovornog organizacionog ponasanja.

Organizaciona pravda se odnosi na zaposlenikovu percepciju o tome u kojoj mjeri je
pravicno tretiran od strane organizacije. Rezultati brojnih istrazivanja su potvrdili da je
organizacijska pravda povezana sa odgovonim organizacijskim ponasanjem (Konovsky & Folger,
1991; Moorman, 1991; Karriker & Williams, 2009). Jos§ neke meta — analize su takode potvrdile
da je organizacijska pravda u znacajnoj korelaciji sa odgovornim organizacijskim ponasanjem
(LePineet al., 2002; llies et al., 2007; prema Mirkovi¢, 2016).

2.6.2. PonaSanje lidera

Istrazujuci teorijske radove o liderstvu, uocljivo je postojanje velikog broja definicija liderstva.
O razli¢itom shvatanju i definisanju liderstva najbolje svjedoCe rije¢i Stogdila iz daleke
1974.godine koji je jos tada istakao u istrazivanju o liderstvu da postoji gotovo isto toliko razli¢itih
definicija liderstva koliko ima ljudi koji su pokusali da ga definisu (Stogdill, 1974).

Detaljnom analizom dostupnih definicija liderstva, moZzemo reéi da sve postojece definicije
sadrze klju¢ne komponente:

- liderstvo je proces,

- liderstvo je mehanizam uticaja na druge,

- liderstvo je vidljivo u grupi i grupnom radu.

Liderstvo je proces u kome pojedinac ostvaruje uticaj na grupu radi ostvarenja zajednickog
cilja. Kod ovakvog shvatanja liderstva, rije¢ je 0 procesu razmjene koji se uspostavlja izmedu
lidera i njegovih sljedbenika. Proces je dvosmjeran, interaktivan i podrazumijeva uticaj lidera na
sljedbenike, ali i uticaj sljedbenika na lidera.

Liderstvo posmatrano kao mehanizam uticaja na druge, posmatra nacin na koji lider utice
na svoje sljedbenike.

Liderstvo nastavlje 1 vidljivo je u grupi 1 grupnom radu. Na ovakav nacin, liderstvo se
shvata kao ostvarenje uticaja na grupu pojedinaca koji imaju zajednicki cilj. Grupa moze biti mala

radna grupa ili grupa koja obuhvata cjelokupnu organizaciju.
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Liderstvo mozemo posmatrati kao formalno ili kao neformalno liderstvo. Formalni lideri
su osobe koje imaju formalnu poziciju unutar organizacije. Neformalni lideri su osobe koje svojim
osobinama, stavovima i ponasanjem mogu da uticu na grupu ljudi.

Naucna istrazivanja o liderstvu iz 20 vijeka pristupala su liderstvu kao skupu osobina, §to
je bio jedan od prvih sistemati¢nih izu¢avanja liderstva. Na pocetku 20. vijeka, izu¢avano je koje
su to osobine koje neke ljude ¢ine velikim liderima. Razvijene su teroije o ,,velikom ¢oveku* koje
su tako nazvane jer su nastojale da utvrde urodene kvalitete i karakteristike velikih drustvenih,
politickih 1 vojnih lidera. Vjerovalo se da su te osobine urodene i da ih posjeduju samo ti ,,veliki‘
ljudi. Sredinom 20. vijeka, pristup liderstvu kao skupu osobina doveden je u pitanje u
istrazivanjima o univerzalnim ljudskim osobinama. U istrazivanju iz 1984. godine, Stogdill je
ukazao na to da postoji konzistentan skup osobina na osnovu kojih bi se, u nizu razli¢itih situacija,
razlikovali lideri od nelidera. Pojedinac koji posjeduje liderske osobine i koji je u odredenom
trenutku bio lider, mozda nece biti izabran za lidera u nekim drugim okolnostima (Northouse,

2008, str.11).

Tabela 2

Pregled studija o liderskim osobinama i karakteristika iz 20.vijeka, Northouse, 2008

Stogdill (1948) Mann (1959) Stogdill (1974) Lord, Devader i Kirkpatrick i Locke
Alliger (1986) (1991)
Inteligencija Inteligencija Postignuce Inteligencija Energi¢nost
Budnost Muzevnost Istrajnost Muzevnost Motivisanost
Pronicljivost Prilagodljivost Pronicljivost Dominantnost Integritet
Odgovornost Dominantnost Inicijativa Pouzdanost
Inicijativa Ekstrovertnost Samopouzdanje
Samopouzdanje Konzervativnost Odgovornost Kognitivna
Drustvenost Kooperativnost sposobnost
Tolerantnost
Uticajnost Poznavanje zadataka
Drustvenost

U Tabeli 2 dat je pregled osobina i karakteristika do kojih su dosli istrazivaci koji zastupaju
pristup liderstvu kao skupu osobina. U njoj je jasno ilustrovana brojnost osobina vezanih za
liderstvo. Iako podacima u tabeli nedostaje preciznost, ona predstavlja opstu konvergenciju

istratzivanja osobina koje se ubrajaju u liderske.
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Na osnovu analize dostupnih istrazivanja, mozemo zakljuciti da se kao glavne osobine
lidera namecu: inteligencija, samopouzdanje, odlu¢nost, integritet 1 druStvenost.

Izvori mo¢i lidera su:

- legitimna mo¢,

- mo¢ prinude,

- mo¢ nagradivanja,

- stru¢na moc¢,

- referentna moc.

Lideri imaju ve¢u mo¢ od svojih sljedbenika. Takode, pored veée moci, imaju i vecu
odgovornost, jer njihovo ponasanje unutar grupe direktno utic¢e na njihove sljedbenike. Liderstvo
sa sobom nosi i eticku odgovornost.

Lideri angazuju sljedbenike koji ulazu svoj napor, znanje i vrijeme da bi postigli zajednicke
ciljeve. U takvim situacijama, lideri moraju eticki da se ponasaju prema svojim sljedbenicima, sa
postovanjem, uvazavanjem interesa, potreba i savjesti sljedbenika.

Liderstvo je proces uticaja na druge da postignu zadati zajednicki cilj. Uticaj je mehanizam
koji podrazumijeva da lider ostvaruje uticaj na one koje vodi. Izazivanje promjena kod drugih
podrazumijeva i prihvatanje tereta eticke odgovornosti.

Principi etickog ponaSanja su poStovanje i uvazavanje drugih, pravedno i nepristrasno postupanje,
pokazivanje iskrenosti i brige i izgradnja zajednice. Principi eti¢kog liderstva su: postovanje
drugih, sluzenje drugima, pravi¢no postupanje, pokazivanje iskrenosti, izgradnja zajednice

(Northouse, 2008).
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Slika 2

Principi etickog ponasanja lidera prema svojim sljedbenicima, Northouse, 2008

Postovanje
drugih

Izgradnja SluZenje
zajednice drugima

Pokazivanje Pravi¢no

iskrenosti postupanje

2.6.3. Karakteristike zadatka

Svaka organizacija koja Zeli ostvariti svoje ciljeve definisane strateSkim poslovnim
politikama i dokumentima organizacije mora znati kako ukupan, zajednicki zadatak posmatran kao
cjelina, podijeliti na manje zadatke i uvezati ih. Zadaci se dodjeljuju ljudima, zaposlenima u
organizaciji koji ih trebaju izvrSiti. Na taj nacin se stvaraju radna podrucja organizacije.

Radno mjesto je najmanji organizacijski entitet organizacije. Predstavlja prvi, najnizi nivo
gruposanja pojedinac¢nih zadataka, i pocetnu kariku u stvaranju organizacijske strukture. Broj
radnih mjesta organizacije zavisi od njene veliCine, broja poslovnih procesa koji se obavljaju,
proizvodnog/usluznog asortimana i sloZenosti organizacije.

U literaturi postoji mnogo definicija radnog mjesta. Prema Martinu (2001) radno mjesto je
skup zadataka uskladenih zajedno kao praktican skup aktivnosti koje ljudi moraju obaviti. Novak
radno mjesto definise kao ,,prostorno ogranic¢en dio organizacije na kojem se nalaze sva potrebna
oprema i materijalni inputi 1 gdje jedan ili viSe radnika, obavljaju¢i posao, obavljaju pojedinacan
zadatak* (Novak, 1984, str. 355).

Kod vecine definicija, radno mjesto se vezuje za rijeci aktivnost, zadatak i posao. Posao
svake organizacije mora biti podijeljen na zadatke koje je potrebno obaviti, a zadaci se grupiSu

zajedno i dodjeljuju zaposlenom osoblju kao skup postupaka koji su definisani za radno mjesto. 1z
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tog proizilazi da je radno mjesto najmanja organizacijska jedinica unutar organizacije na kojem se
realizuju poslovi i zadaci. Poslovi su aktivnosti na realizaciji zadataka, a zadatak je ono $to treba
da se ostvari.

Sa oblikovanjem radnog mjesta pocinje proces grupisanja zadataka u organizaciji. U cilju
dostizanja vece efikasnosti radne organizacije, prije oblikovanja i definisanja radnog mjesta,
potrebno je provesti analizu radnog mjesta. Analizom radnog mjesta se detaljno proucava radno
mjesto, radni zadatak i povezanost radnog mjesta sa drugim radnim mjestima unutar organizacije.

Neke od nazjznacajnijih karakteristika posla su:

- autonomija posla — stepen slobode i samostalnosti koju pojedinac ima prilikom

obavljanja svojih poslova;

- cjelovitost posla — predstavlja obim posla kojeg pojedinac obavlja unutar organizacije;

- raznolikost posla — predstavlja stepen raspona poslova koje obavlja pojedinac unutar

radne organizacije;

- znacaj posla — predstavlja stepen uticaja posla kojeg pojedinac obavlja unutar radne

organizacije na druge ljude;

- povratna veza sa poslom — predstavlja nivo do kojeg se objektivno pruza zaposlenom

pojedinu unutar organizacije direktna i jasna informacija o njegovom rezultatu rada.

Prethodno navedene karakteristike posla uti¢u na primarna psiholoska stanja. Autonomija
posla, cjelovitost posla i raznolikost posla uti¢u na dozivljaj smislenosti posla kojeg pojedinac
obavlja unutar radne organizacije. Znacaj posla uti¢e na osjecaj odgovornosti za rezultate posla.
Povratna veza sa poslom utice na osjecaj uspjeSnosti svojim poslom.

Dio individualnih razlika u procjeni OOP-a vezan je uz polozaj osobe u organizaciji. Rezultati
pokazuju da nadredeniimaju Sire definicije radnih uloga od zaposlenika (Lamet al.,1999), sto
Wanxian & Weiwu (2007) objasnjavaju pretpostavkom da s§to vecu poziciju u organizaciji
pojedinac zauzima, ima 1 viSe odgovornosti, Sire percipira radnu ulogu 1 vjerojatnije je da OOP

smatra ponaSanjem unutar radne uloge.
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2.6.4. Karakteristike organizacije

Rijetko koja oblast menadzmenta je dozivjela toliko promjena u prethodnom vremenu kao
organizovanje 1 organizaciona struktura. Odgovorni za vodenje organizacije neprestano
pokusavaju prona¢i nove forme organizovanja sa ciljem povecanja organizacione efikasnosti,
efektivnosti i unapredenja radnih uslova organizacije.

Svijet u kojem zivmo je svijet organizacije. Tokom svog Zivota, ¢ovjek je uvijek ukljucen
u neku vrstu organizacije u kojoj provodi dio svog vremena (porodica, predskolska ustanova,
Skola, fakultet,sportski tim, radna organizacija, razna udruzenja, politiCka aktivnost itd.).
Organizacija je svojstvo sloZenog sistema ¢iji su dijelovi medusobno povezani i uskladeno
funkcioniSu, tako da djeluju kao cjelina. Dobra uskladenost uspostavljenog sistema je veoma vazna
za radnu organizaciju, jer radna organizacija funkcionise da bi se ostvarili zajednicki ciljevi svih
clanova. Projektovanje radne organizacije je projektovanje sistema u kojem se nalaze ljudi,
tehnologije, procesi, predmeti rada, sirovine, proizvodi.

Organizovanje predstavlja proces uskladivanja organizacione strukture sa ciljevima,
resursima i okruzenjem organizacije. Ernest Dale opisuje organizovanje kao multifazni proces koji
se sastoji od slede¢ih faza: utvrditi zadatke organizacije u cjelini (svaka organizacija je kreirana sa
posebnom namjenom), podjelu aktivnosti, odeljenizaciju, utvrdivanje mehanizama za
koordinaciju rada ¢lanova organizacije u jedinstvenu harmonic¢nu cjelinu i kontrolu prethodnih
faza. Organizovanje kao funkcija menadzmenta bazira se na devet principa:

- princip specijalizacije koji podrazumijeva da aktivnosti svakog ¢lana organizacije treba

da budu izraZene kroz rad u oblasti jedne funkcije;

- princip koordinacije podrazumijeva proces integrisanja smjernica i aktivnosti

odjeljenja radi efikasnog ostvarivanja ciljeva organizacije;

- princip autoriteta se odnosi na uspostavljanje linije autoriteta prema svakom

zaposlenom pojedincu;

- princip odgovornosti podrazumijeva preuzimanje odgovornosti menadZera za rad koji

obavljaju njihovi podredeni saradnici;

- princip definisanja podrazumijeva da svaka pozicija, duznost, autoritet i odgovornost

mora biti jasno definisana;
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- princip korespodencije podrazumijeva da u svakoj hijerarhijskoj poziciji autoritet i

odgovornost treba da budu uskladeni;

- princip kontrole odnosi se na ¢injenicu da razli¢ite cjeline organizacije treba drzati u

ravnotezi;

- princip stalnosti se odnosi na ¢injenicu da je reorganizacija stalan posao (Lakovic,

2021, str. 18).

Karakteristike organizacije utiCu na ponaSanje zaposlenih, kreiraju¢i njihova osjecanja,
stav prema poslu, odnos prema rukovodiocima, prema kolegama i organizaciji u cjelini. Struktura
organizacije odrazava osobine internih odnosa u preduzecu, kao Sto su: stavovi i osjecanja
zaposlenih, njihova uloga u procesu upravljanja, sistem raspodjele i poltike plata, personalna
politika i sl.

Osjecaj i dozivljaj zaposlenih da su sastavni dio organizacije 1 da su joj potrebni uti¢e na
njihovo ponasanje i stavove. Uprava organizacije treba da stvori takvu atmosferu da svaki
pojedinac osjeca da pripada organizaciji, da je dobrodoSao, da je potreban i koristan. Taj osjecaj
treba da proZima cijelu organizaciju, od najviSeg do najniZzeg nivoa. On motiviSe zaposlene na

visok ucinak, pojacava sigurnost, vjernost i odanost preduzecu.

2.7. Istrazivanja i zna¢aj odgovornog organizacijskog ponasanja

Brojna istrazivanja su potvrdila znacaj odgovornog organizacijskog ponaSanja prvenstveno
na performanse i uspjeh organizacije kao i na performanse i ocjenu uspjesnosti zaposlenih.Veé u
samom odredenju pojma odgovorno organizacijsko ponasanje, Organ (1988) navodi da odgovorno
organizacijsko ponasSanje povecava efikasnost organizacije. IstraZivanja ukazuju na znacajnu
povezanost odgovornog organizacijskog ponaSanja i radne efikasnosti zaposlenih kako na
individualnom, tako i na grupnom i organizacijskom nivou (Nielsen et al.,2009; Mackenzie et al.,
2011; Ozer, 2011). Spitzmuller et al. (2008) navode da interpersonalni oblici odgovornog
organizacijskog ponasanja imaju i druge znacajne efekte na dobrobit, psihicko i fizicko zdravlje
kao i socijalnu integraciju zaposleni. Organizacije u kojima zaposlenici rade viSe nego S§to se od
njih ocekuje na temelju opisa posla, posluju bolje od onih u kojima zaposlenici rade samo §to je
propisano za njihove pozicije (Judge & Robins, 2013). Svaka organizacija ima Kkoristi od

zaposlenika koji su voljni uloziti dodatan trud, a to je posebno znacajno u start-up organizaciji u
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kojoj radna mjesta jo$ uvijek nisu jasno definisana i od zaposlenika se ¢esto ocekuje da preuzmu
na sebe nove obaveze i zadatke u momentu kada se za njima javi potreba.

Istrazivanja koja su se bavila ispitivanjem odnosa pojedinih oblika organizacijske

pravednosti i odgovornog organizacijskog ponasanja, izdvajaju proceduralnu pravednost kao
znacajnu za manifestovanje odgovornog organizacijskog ponasanja (Moorman, 1991; Bies et al.,
1993). Pri tome neka istrazivanja naglaSavaju i znacaj percepcije konstrukta odgovornog
organizacijskog ponasanja od strane zaposlenih. Dok Kamdar et al. (2006) navode da zaposleni
koji percipiraju odgovorno organizacijsko ponaSanje kao ponasanja unutar radne uloge
manifestuju ta ponaSanja bez obzira na to jesu li pravedno tretirani ili ne, rezultati koje daje Pond
et al. (1997) pokazuju da ¢e zaposleni manifestovati vise odgovornog organizacijskog ponasanja
kada percipiraju pravedan tretman nadredenog, ali samo ukoliko takva ponasanja opazaju kao
ponasanja unutar radne uloge. Zaposleni koji doZivljavaju odgovorno organizacijsko ponasanje
kao ponaSanja izvan radne uloge, manifestuju takva ponasanja samo u slucaju proceduralne
pravednosti, a u slu¢aju da opaze proceduralnu nepravednost, prestaju izvoditi takvo ponasanje.
Mirkovi¢ (2016) u svom istrazivanju navodi da percepcija interpersonalne pravednosti i direktivno
ponasanje lidera doprinose ispoljavanju interpersonalnog odgovornog postupanja, organizacijski
odgovornog postupanja i odgovornog postupanja u poslu/zadatku.
Penezi¢ i1 saradnici (2013) su u utvrdili, ispitujué¢i odgovorno organizacijsko ponasanje prema
Organovom modelu, da zaposleni manifestuju vise odgovornog organizacijskog ponasanja ako
smatraju da je takvo ponaSanje propisano radnim ugovorom, ali jo§ vise ako smatraju da ¢e za to
biti nagradene. lako najvec¢i broj ispitanika smatra kako se ve¢ina ponaSanja koja pripadaju
kategoriji odgovorno organizacijsko ponasanje ne evaluira od strane nadredenog, dobijeni rezultati
pokazuju da zaposleni koji vjeruju da se takva ponaSanja procjenjuju od strane nadredenog,
maifestuju znacajno vise takvih ponasanja.

Nalazi nekih istrazivanja upucuju na znacajan doprinos odgovornog organizacijskog
ponasanja, u smislu etickog obavljanja svih potrebnih organizacijskih zadataka pri ¢emu se
pomaze i ne nanosi Steta drugima, povecanju produktivnosti i u¢inka zaposlenih (Khuzaini et al.,
2019). Da odgovorno organizacijsko ponaSanje zaposlenih moze pozitivno uticati i povecati
produktivnost zaposlenih i menadZera na viSe nacina, slazu se jo$ neki istrazivaci (MacKenzie et
al., 1991; Organ, 1988; Podsakoff & MacKenzie, 1994). Iskusniji zaposlenici pomazuci novim

kolegama doprinose tome da novi zaposlenici prije postaju produktivniji Sto uti¢e 1 na efikasnost
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radnih grupa. Zaposlenici koji su opredijeljeni za li¢ni razvoj, postaju efikasniji u obavljanju
poslova. Ukoliko rukovodilac od zaposlenih dobija konstruktivne prijedloge ili povratne
informacije koje uticu na poboljsanje efikasnosti radnih grupa, ne troSe njegovo vrijeme Zale¢i se
na sitne poteskoce i1 izbjegavaju stvaranje problema u organizaciji, oni uticu na povecanje
produktivnosti samog rukovodioca (Organ et al. 2006; prema Mirkovi¢, 2016).

Hussain (2020) u svom istrazivanju ukazuje na znacaj razvoja odgovornog organizacijskog
ponasanja i zakljuCuje da je odgovorno organizacijsko ponaSanje U pozitivnoj korelaciji sa
organizacijskom posveéenoséu, koja generalno uti¢e na smanjenu fluktoaciju, stopu izostanaka i
povecava produktivnost, te je samim tim veoma korisna za samu organizaciju. Zaposlenici ¢e se
u vecoj mjeri ukljucivati u odgovorna organizacijska ponaSanja iz osjecaja obveze prema
pravednom ponaSanju organizacije i njenih ¢lanova kako bi im ,,uzvratili za sve dobivene
socijalne i materijalne benefite (Organ et al., 2006; prema Mirkovi¢, 2016).

Organ (1988; prema Tasi¢ et al., 2022) navodi da odgovorno organizaciono ponasanje poboljsava
performanse organizacije, te sugeriSe da organizaciono odgovorno ponaSanje povecava
produktivnost zaposlenih, smanjuje zauzetost odredenih resursa organizacije koji se mogu
upotrijebiti u druge svrhe, poboljsava koordinaciju medu radnicima, uti¢e na zadrzavanje najboljih
radnika, pomaZe da performanse organizacije budu stabilnije, poboljSava fleksibilnost organizacije
u prilagodavanju promjenama i utice na uvecanje drustvenog kapitala.

Iako se ceSce govori o pozitivnim efektima odgovornog organizacijskog ponaSanja, U
dostupnim istrazivanjima se mogu pronaci i nalazi koji ukazuju naneke manje Zeljene efekte koje
daje odgovorno organizacijsko ponasanje zaposlenika.

Razmatra se npr. o pitanju da li vreme i angazovanje koje zaposlenik ulozi u odgovorno
organizaciono ponasanje mogu u odredenom trenutku da uti€u na smanjenje performansi 1 slabiji
razvoj iskustva i vjesStina u okviru osnovnog posla i zadataka za koji je zaposleni zaduzen na
radnom mjestu (Bergeron, 2007). Dugotrajno nastojanje pojedinca da npr. odrzi zeljene
performanse u osnovnim radnim zadacima, dok istovremeno nastoji da bude najbolji kolega na
poslu, moze prouzrokovati stres na radnom mjestu koji se dalje moze odraziti na smanjenje
zadovoljstva poslom, porodi¢ne odnose zaposlenih i slicno. Takode, bez obzira da li je uzrokovano
osobinama li¢nosti ili time $to je jedan dio odgovornog organizacionog ponasanja koji je usmeren
ka kolegama mozda interesantniji od redovnih poslovnih zadataka, to moze dovesti do smanjenja

produktivnosti ili zanemarivanja redovnih propisanih aktivnostii zadataka zaposlenika (Organ,
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2018; prema Tasi¢ et al.,, 2022). Neke longitudinalne studije govore da nivo odgovornog
organizacijskog ponasanja kod zaposlenika tokom vremena moze da varira. Naime, uzrok moze
biti zamor ili potreba da se pstignu zadaci u okviruredovnih radnih obaveza za kojima zaposleni
zaostaje usljed angazovanja na polju odgovornog organizacijskog ponaSanja.Takode, neke
longitudinalne studije (Dalal et al., 2009) su u skladu sa prethodnim navodima, te pokazuju da
postoji variranje nivoa odgovornog organizacionog ponasanja tokom vremena kod zaposlenih, a
koje je posljedica zamora, odnosno potrebe da se postignu svi zadaci u okviru redovnih duznosti
na poslu za kojima zaposleni zaostaje usled odgovornog organizacionog ponasanja.

U literaturi se navodi i zanimljiv feonomen da zaposleni odgovorno organizaciono
ponasanje, u odredenim situacijama, mogu Koristiti i kao sredstvo za integraciju u organizaciju,
ponasajuci se pri tome kao ,,dobri glumci® umesto kao ,,dobri vojnici®. To podrazumeva da
praktikovanje odogovornog organizacijskog ponasanja zaposleni mogu koristiti sa osnovnim
ciljem za stvaranje dobre slike o sebi medu kolegama i nadredenima, odnosno sa namjerom da
izazovu pozitivan stav drugih. Mozda i najmanje zeljeni efekat koji moze nastati praktikovanjem
odogovornog organizacionog ponasanja sa prikrivenim motivima, jeste taj kada zaposleni takvim
ponasanjem pokusSavaju da prikriju svoje nedostatke u obavljanju osnovnih zadataka u okviru
posla koji im je povjeren u organizaciji, odnosno da skrenu paznju sa svojih nedostataka koji se

mogu oslikati kroz smanjeni nivo u€inka i ostvarenih performansi.

3. Licnost

Interes za ljudsku li¢nost je star koliko 1 sam Covjek, odnosno toliko koliko je star interes
za ljudsku prirodu. Rijec li¢nost ili osobnost poti¢e od latinske rije¢i persona i ozna¢ava masku
koju su nosili glumci u starogrékoj drami za vrijeme predstava kako bi naglasili odredene osobine
licnosti koje su prikazivali. Postavljanje jedinstvene i sveobuhvatne definicije za neSto tako
sloZzeno 1 sveobuhvatno kao S§to je ljudska licnost nije lako.

Americki psiholog G. Olport (Allport,1937; prema Rot,1994) je pokusao da prikupi i sredi
mnoge definicije licnosti i dobio je 50 grupa razli¢itih odredenja licnosti.Neke od tih definicija
isti¢u jedne od moguéih osobina kao bitne za pojam li¢nosti, druge isticu samo motive ili potrebe
kao bitne za objasnjenje pojma li¢nost zele¢i time da naglase dinamicki karakter samog pojma
licnost. Neke od definicija isticu navike kako bi se naglasilo da je za poznavanje licnosti bitno

upoznati kako osoba reaguje na situacije koje se ponavljaju. Postoje i one koje naglasavaju
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motivacione osobine i osobine temperamenta isklju¢ujuéi sposobnosti u odredenju licnosti. Neke
od definicija naglasavaju bioloSke osnove li¢nosti (urodene dispozicije i instinkte), dok druge
ukazuju na znacaj sredine, posebno ulogu socijalnih faktora kao klju¢nog momenta u formiranju
licnosti.

Iako govori o 50 razli¢itih definicija li¢nosti, Olport (1969) daje svoju definiciju li¢nosti
po kojoj je li¢nost dinamicka organizacija onih psihofizickih sistema unutar individue, koji
odreduju njeno karakteristicno ponasanje i njen karakteristiCan nacin misljenja.

Prema americkom psihologu Katelu (1950; prema Sanford, 1963), li¢nost je ono Sto
omogucava predvidanje Sta ¢e osoba uraditi u datim okolnostima, to je sloZen i diferenciran sklop
crta sa motivacijom koja zavisi od podskupine dinamickih crta.

Ajzenk opisuje li¢nost kao vise ili manje stabilnu i trajnu organizaciju karaktera,
temperamenta, intelekta i fizicke konstitucije neke osobe koja odreduje njegovu licnu
prilagodenost svojoj okolini (Sanford, 1963).

Prema definiciji koju su postavili Laresn & Buss (2008), licnost predstavlja skup psihickih
osobina i mehanizama unutar pojedinca kooji su organizovani i relativno trajni, te uti¢u na
interakcije i adaptacije pojedinca na intrapsihic¢ku, fizicku i socijalnu okolinu.

Brojne definicije licnosti koje postoje u naucnoj psihologiji, proisticu iz razli€itih teorija
licnosti kao $to su: klasi¢ne psihodinamske, bihejvioristicke teorije, individualisticka psihologija
analitiCka psihologija, humanisticka psihologija teorija crta ili osobina. Medu novijim teorijskim
pravcima psihologije li¢nosti, znaCajne su Kkognitivna psihologija li¢nosti, psihologija
individualnih razlika (u okviru teorija crta) i druge teorije.

Podstaknuta potrebama za rjeSavanje mnogobrojnih prakticnih problema, psihologija
licnosti je tokom 20. vijeka, u okviru teorija crta ili osobina, razvila psihologiju individualnih
razlika ili teoriju bazi¢nih crta licnosti

S obzirom na to da cilj ovog rada nije razmatranje svih teorija i pristupa uproucavanju
licnosti, izdvoji¢emo samo teoriju crta ili osobina kao model za ispitivanje osobina li¢nosti u ovom
istrazivanju.

Teorije crta li¢nosti nastoje da otkriju koje crte licnosti vaze za sve ljude, a razliku €ini
stepen izrazenosti pojedinih crta kod razlicitih pojedinaca. Ove teorije su dale dvostruki znacajan
doprinos psihologiji licnosti. Prvi znacajan doprinos su dale razumijevanju strukture li¢nosti

identifikovanjem bazi¢nih osobina licnosti kao univerzalnih, a po ¢ijem stepenu izrazenosti se
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0sobe medusobno razlikuju. Drugi doprinos se odnosi na razumijevanje razli¢itih oblika ljudskog
ponasanja.

Moderni modeli i teorije licnosti rezultat su tri pristupa klasifikaciji crta licnosti: leksickog,
statistiCkog i teorijskog (Larsn & Buss,2008).

Leksicki pristup se temelji na pretpostavci da su sve relevantne razlike medu pojedincima
kodirane u jeziku. Pretpostavlja se, takode, da su sve vazne osobine opisane veéim brojem
sinonima (Sto je atribut vazniji, bi¢e vise rijeci koje ¢e ga opisivati), te da su prisutne u raznim
kulturama 1 jezicima (ako je atribut vazan, vecina kultura ¢e imati rije¢ za njega — Kulturalna
univerzalnost). Teskoce leksi¢kog pristupa se ogledaju u tome §to su mnogi termini dvosmisleni,
izreCeni u metaforickom smislu, pa ih mnogoljudi ne razumije, ali i da za opisivanje licnosti ljudi
ne korste samo pridjeve ve¢ i imenice i priloge. Kriticari obi¢no navode da je leksi¢ki pristup dobra
polazi$na tacka analize, ali da se analiza ne bi smjela temeljiti iskljuc¢ivo na njemu.

Statisticki pristup se nadovezuje na leksicki Sto znaci da, kada se leksickim pristupom
prikupe svi pojmovi, koriStenjem statistickih metoda se pokusa odrediti manji broj faktora ili
dimenzija li¢nosti, odnosno model koji ¢e obuhvatiti sve relevantne razlike. Faktorskom analizom
se izvrs$i identifikovanje Cestica koje medusobno koreliraju, odnosno koje imaju znac¢ajna svojstva,
a ovim postupkom se dobije 1 koeficijent koji pokazuje u kolikoj mjeri neki faktor ucestvuje u
varijaciji odredene varijable ili u kolikoj je korelaciji neka varijabla sa faktorom. Prednost ovako
obradenih rezultata je redukcija broja kategorija uz naglasak da se posebna paznja treba posvetiti
pocetnoj selekciji Cestica koje ¢e biti ukljuc¢ene u analizu.

Teorijski pristup polazi od teorije i odreduje koje su osobine bitne, te dovodi do
klasifikacije li¢nosti. Za razlliku od statistickog pristupa, teoriskim pristupom se unaprijed biraju
osnoovne crte licnosti. Njegova snaga, a i slabost se podudara sa snagom i slabo$¢u teorije od koje
polazi. U svim teorijama o osobinama ili crtama isti¢e se da su osobine bitan segment strukture
liénosti. Jedna crta je odredujuéa tendencija ili predispozicija da se odgovori na odreden nacin
(Hall & Lindzy, 1983).

Olport (1969) je definisao osobine kao glavne determinante ljudskog ponasanja. To su
stabilne unutraSnje karakteristike koje uzrokuju karakteristicno ponaSanje ili reagovanje na

poticaje spoljasnjeg okruzenja.
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3.1. Olportova teorija licnosti

Olportova teorija se smatra jednom od prvih teorija crta ili osobina li¢nosti. U okviru ove
teorije crte odnosno osobine li¢nosti zauzimaju polozaj glavnog motivacijskog konstrukta.
Takode, umjesto nesvjesnog u ¢ovjeku, ova teorija kao osnovne determinante ponaSanja li¢nosti
navodi osobine. Olport smatra da osobine li¢nosti predstavljaju osnovne jedinice za analizu
li¢nosti, te da su one ujedno osnovne dinamicke ili motivacione jedinice. Na taj nac¢in osobinama
Olport objasnjava i strukturu i dinamiku li¢nosti.

Osobine Olport definiSe kao neuropsiholosku strukturu koja posjeduje moguénost da
mnoge podrazaje ucini funkcionalno ekvivalentnim i da podstakne i vodi ekvivalentne (smisleno
konzistentne) oblike adaptivnog i ekspresivnog ponasanja (Olport, 1969; prema Fulgosi, 1987).
Dakle, prema Olportu, osobine li¢nosti predstavljaju predispoziciju da se na razli¢ite podrazaje i
situacije odgovara ili reaguje na slican ili ekvivalentan nacin ili drugim rije¢ima, osobine li¢nosti
predstavljaju unutrasnje dispozicije i tendencije da se ponaSamo, mislimo 1 osje¢amo na odreden
nacin. Osobine li¢nosti uti¢u na konstantnost ponasanja. Monogi podrazaji acociraju iste ili slicne
reakcije kao Sto su percepcije, shvatanja, tumacenja, emocije, ponaSanja i postupci. Olport takode
navodi da su osobine vezane za veliki broj podrazaja i1 reakcijaili odgovora, te su one stoga
generalizovana 1 trajna obiljezja pojedinca. Zbog toga i ponaSanje pojedinca ima obiljeZje
konzistencije i nevezanosti za situaciju. Neke osobine mogu pak biti uske ili fokalne, $to znaci da
se javljaju samo u vezi sa malim brojem specifi¢nih situacija. Npr., pojedinac moze biti agresivan
samo u odnosu na slabije od sebe, a neagresivan u drustvu jacih §to znaci da osobine mogu biti
determinisane situacijama i izmjenom tih situacija.

Olport smatra da osobine tjeraju pojedinca na aktivnost, dakle one nisu pasivne u smislu
da miruju u organizmu dok ih neki vanjski podrazaj ne pobudi. Osobine tjeraju pojedinca na takvu
aktivnost u kojoj ¢e se moci ispoljiti. Pojedinac je aktivan tragaC za takvim situacijama i
mogucénostima za ispoljavanje njegovih osobina. Osobine i situacije u kojima se pojedinac nalazi
su u medusobnoj interakciji koja ustvari dovodi do ponasanja.

Kako bi razjasnio znacaj 1 ulogu osobina, Olport je naveo osam kriterijuma za definisanje

neke osobine li¢nosti (Olport, 1961; prema Fulgosi, 1987):
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1. Neka osobina mora imati viSe od nominalne egzistencije. Osobine nisu samo imena ili
nazivi, konstrukti ili funkcije, ve¢ vitalni dijelovi organizma i iskustva odnosno
dozivljavanja. Osobine su akcione tendencije unutar covjeka , realne su i stvarno postoje.

2. Osobine se razlikuju od navika, uopstenije su od navika, imaju ve¢u generalnost od navika.
Osobine se pojavljuju ne samo u vezi sa nekom specificnom situacijom, $to je stvar sa
navikom, ve¢ u nizu razliCitih situacija. Dakle, o osobinama govorimo kada je ponasanje
konzistentno, bez obzira na situaciju. Ono S§to je specificno za osobine je da one mogu
nastati kombinacijom navika, tj.viSe navika stvara jedan sistem koji postaje osobina
pojedinca. Prema tome, osobine su, na neki nacin, integrisane specifi¢ne navike i sluze
adaptaciji pojedinca kao i same navike.

3. Osobine su dinamicke determinante ponasanja. One uzrokuju ponasanje, po Olportu, dakle
djeluju motivaciono, upravljaju i usmjeravaju ponasanje pojedinca.

4. Postojanje neke osobine se moze empirijski utvrditi. Osobine kao takve se ne mogu nikada
direktno vidjeti ili posmatrati. Medutim, s obzirom na to da imaju realnu, a ne samo
nominalnu egzistenciju, mogu se empirijskim putem dokazati i mogu se nau¢no istrazivati.

5. Svaka je osobina samo relativno nezavisna od ostalih osobina, §to znaci da medu razli¢itim
osobinama na postoje ¢vrste, nepremostive granice i da se osobine medusobno preklapaju.
Osobine su organizovane u jednu mreZu osobina u kojoj je svaka samo relativno nezavisna.
To se moze ustanoviti na osnovu izraCunavanja korelacija izmedu razlicitih osobina.

6. Osobina nije sinonim za neki moralni ili socijalni sud o pojedincu. Ipak, veéina osobina
ima odredeno socijalno znacenje i ljudi tim osobinama daju odredene socijalne ili moralne
konvencionalne oznake ili sudove. Svaka osobina, bez obzira na njeno moralno ili socijalno
znacenje predstavlja stvarnu osobinu li¢nosti pojedinca.

7. Pojedina osobina se moze posmatrati u odnosu prema pojedincu, u odnosu na populaciju.

8. Postupci ili ¢ak i1 navike koje su nekonzistentne s nekom osobinom, koji se javljaju u

ponasanju pojedinca, nisu dokaz da takva osobina ne postoji.

Prema Olportu svaka osobina li¢nosti ili dispozicija za odredeni nacin ponaSanja nije
jednako vazna za proucavanje li¢nosti i ne djeluje jednako na njeno ponasanje. Radi toga je nuzno

medusobno razlikovati pojedine osobine li¢nosti. Osnovicu za takvo razlikovanje Olport nalazi u
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¢injenici da se osobine ne pojavljuju kod pojedinca sa jednakom generalnoscu. Upravo zbog tako
razli¢ite generalnosti osobina ili dispozicija, Olport razlikuje tri klase dispozicija:

Kardinalne osobine ili dispozicije. Ako je neka osobina pojedinca tako zastupljena u njegovom
ponasanju da se pojavljuje u svim ili gotovo svim aktivnostima ili se 0 njenom djelovanju moze
na osnovu tih aktivnosti zakljuciti, govorimo o kardinalnoj osobini koju taj pojedinac posjeduje.
pojedinca.

Centralne osobine ili dispozicije u mnogo manjoj mjeri od kardinalnih osobina uti¢u na
ponaSanje i1 postupke pojedinca, mada su Siroko zastupljene u ponaSanju pojedinca i zato ih
mozemo smatrati sredi$njim tackama oko kojih se formira linost pojedinca. Ove osobine se
veoma lako prepoznaju u ponasanju i na osnovu njih drugi ljudi karakteriSu pojedinca, pa se za
nekog kaze da je lijen, posten i sl. Broj centralnih osobina moze kod pojedinca biti razli¢it. Olport
navodi da taj broj centralnih osobina kod pojedinca ne prelazi 10.

Sekundarne osobine ili dispozicije su osobine koje su manje izrazene u ponasanju i
postupcima pojedinca zato $to su manje uops$tene, generalne. 1z tog razloga one manje doprinose
konzistentnosti ili dosljednosti ponasanja pojedinca. Stoga su one manje znacajne za opisivanje
licnosti pojedinca. Svi oni postupci ili vrste ponasanja koje su viSe pod uticajem socijalnih faktora,
mogu se svrstati u tu kategoriju kao i sve oni oblici ponasanja koji nisu toliko vazni za odnos
pojedinca prema drugim ljudima, npr. stavovi pojedinca o nevaznim stvarima koje su situaciono
determinisani pripadaju ovoj kategoriji. Sekundarne osobine pojedinca su najmnogobrojnije u
strukturi li¢nosti. Da bi se one otkrile i utvrdile, potrebno je dobro ili intimno poznavanje
pojedinca.

Osobine predstavljaju najvaznije determinante ponasanja odredenog pojedinca i one
predstavljaju osnov za razumijevanje ponasanja i osnovu Olportove teorije licnosti. Pored osobina,
ponasanje pojedinca odreduju i navike 1 stavovi.

Navike su veoma specifi¢ne i vezane su samo za uzak dijapazon situacija i vladaju ponasanjem u
okviru tog dijapazona.

Stavovi su vezani za odredene objekte ili klase objekata. Ukoliko broj objekata na koje se

.....

a osobine su samo generalne. Klju¢na razlika izmedu stavova i osobina je u tome S$to stav
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podrazumijeva vrednovanje ili evaluaciju, stav uvijek znaci prihvatanje ili odbacivanje nekog
objekta ili situacije, a osobine ne.

Olport pravi razliku izmedu osobina li¢nosti i tipova licnosti. On navodi nekoliko razlika

izmedu osobina i tipova li¢nosti. Osobine su dispozicione tendencije i postoje realno u pojedincu,
tip li¢nosti predstavlja opis licnosti koji daju posmatraci. Drugim rijeCima, osoba moze imati
odredenu osobinu, ali ne moze imati odredni tip jer su tipovi konstrukti kojima se sluze posmatraci.
Nadalje, osobine predstavljaju jedinstvena obiljezja pojedinca dok se kod svrstavanja u tipove gubi
individualnost ili neki njen dio, pa su tipovi zbog toga nuzno artificijelni i nerealni. Ipak, tipovi,
kao 1 osobine li€nosti mogu biti korisni za proucavanje psihologije licnosti.
Pored osobina i determiniraju¢ih tendencija, prema Olportu, za razumijevanje ponaSanja i
postupanje pojedinca, vazne su i namjere ili intencije pojedinca. Ovo shvavtanje je u skladu sa
njegovom uvjerenosc¢u da je licnost osobe lakSe razumjeti U U odnosu prema njenoj buduénosti,
nego u odnosu prema njenoj proslosti. Planovi koje pojedinac ima i Zeli ostvariti u buduénosti,
njegove zelje, namjere, aspiracije i ambicije predstavljaju klju¢ za razumijevanje ponasanja osobe
1 njeno postupanje u sadasnjosti.

U svoju teoriji Olport uvodi pojam proprium. Naime, prema Olportu, pojedinac nije samo
skup osobina, ve¢ njegovu licnost karakteriSe jedinstvo, osobenost, integracija i konzistencija.
Osobine, namjere, stavovi, navike, motivi, vrijednosti, interesi i iskustva pojedinca su, prema
Olportu, organizovani i postoji poseban sklop ili obrazac tako organizovanih komponenti. Upravo
taj konstrukt u Olportovoj teoriji je proprium. Dakle, prema Olportu, proprium je pozitivna,
kreativna, rastu usmjerena i pokretacka snaga u ljudskoj prirodi koja obuhvata sve komponente
licnosti 1 ne moze se odvojiti od osobe kao cjeline. Proprium se izrazava preko tzv. funkcija
propriuma koje nisu urodene i razvijaju se postepeno. U toku razvoja pojedinca funkcije propriuma
se javljaju odredenim redoslijedom 1 to: osjet tjelesnog ja, osjecaj vlastitog identiteta, osjecaj
povecavanja ili ekstenzije, predstava o sebi, dozZivljavanje sebe kao racionalnog bica, usvajanje
odredenih ciljeva kojima pojedinac tezi i koje usmjeravaju njegov dalji tok Zivota je posljednji
stepen u razvoju propriuma koji se vezuje za period adolescencije. Upravo u ovom razdoblju
usvajanja odredenih ciljeva, osoba postaje svjesna da se njen buduci razvoj mora odvijati po
odredenom planu i njegov proprium poprima jednu dimenziju koju ranije nije imao. Njeno

ponasanje i postupanje determiniSu teznje ka dalekim ciljevima i nastojanje da se oni ostvare
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(zavrSetak Skolovanja, zanimanje, brak, djeca i sl.). Upravo ciljevi i teznje daju konzistenciju,
intenciju i usmjerenost ponasanju pojedinca kao i osjecaj svrsishodnosti.

Sve navedeno govori da je za razumijevanje li¢nosti pojedinca potrebno biti upoznat sa ciljevima
I nastojanjima pojedinca.

Govoreci o dinamici li¢nosti, Olport je posebnu paznju posvetio motivaciji. Po Olportu bi
svaka teorija li¢nosti morala da da i objasnjenje motivacije. Pri tome, da bi neka teorija motivacije
bila adekvatna, ona mora zadovoljiti odredene kriterijume. Prouc¢avanje motiva kod pojedinca
treba biti usmjereno na to kako da omoguéi uvid u konkretnu posebnost motiva nekog pojedinca,
odnosno na to kako motivi funkcionisu i kako organizuju njegovu specificnu liénu motivacijsku
osnovu. Ovu specifi¢nu strukturu i organizaciju motivacije svakog pojedinca, Olport objasnjava
svojom teorijom o funkcionalnoj autonomiji motiva.

Prema principu funkcionalne autonomije motiva odredena aktivnost pojedinca koja je
prvobitno bila u funkciji zadovoljenja nekog motiva, moze postati cilj sama sebi. U tom slucaju
aktivnost postaje autonomna u odnosu na izvorni motiv kojem je sluZila. Ona viSe ne sluzi tom
motivu, ve¢ sluzi sama sebi 1 sama kao takva postaje motiv (Fulgosi, 1987). Olport naglaSava da
je motivacija pojedinca nezavisna od proslosti.

Olport govori o dvije vrste funkcionalne autonomije motiva, perseverativnoj ili trajnoj i
proprijatnoj funkcionalnoj autonomiji. Perseverativna funkcionalna autonomija se odnosi na
odrZavaju¢e mehanizme 1 na mehanizme povratne sprege koji su prisutni u funkcionisanju nervnog
sistema (npr. Rutinski oblicinezadovoljenja motiva u svakodnevnom Zzivotu kao $to su uzimanje
hrane, odlazak na spavanje u isto vrijeme). Propriatna funkcionalna autonomija se odnosi na
ponasanja koja su karakteristi¢na za licnost. Objasnjava se sticanjem interesa, vrijednosti, stavova,
namjera. Ova autonomija je nuzna za integraciju li¢nosti odraslih 1 stvaranje odredenog stila zivota,
te da se uspjesno nosi sa razli¢itim Zivotnim izazovima. Propriatna ili svojstvena funkcionalna
autonomija motiva pored uzroka ponasanja objasnjava i teznju pojedinca ka odredenim ciljevima,
njegovo percipiranje i shvatanje svijeta na osnovu tih ciljeva. (Fulgosi, 1987).

Govoreci o zrelosti licnosti, Olport naglasava da je neka licnost upravo onoliko zrela koiko
je njeno ponasanje funkcionalno autonomno, odnosno li¢nost je zrelija S§to je njeno ponasanje

manje u sluzbi izvornih motiva.
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3.2. Ajzenkova teorija li¢nosti

Ajzenkova teorija licnosti je faktorska teorija li¢nosti. Model je proizasao iz teorijskih
radova Junga, Kre¢mera, Olporta itd, ali u kontekstu empirijske i psihometrijske evaluacije
(Eysenck, 1953; prema Smederevac i Mitrovi¢, 2006, str.199.).

Ajzenkov model se zasniva na teoriji faktorske analize koja razlikuje Cetiri vrste faktora:
faktori greske, koji se pojavljuju samo u jednom slucaju, specifi¢ni faktori, koji se €esto pojavljuju
na jednom testu ili osobini, grupni ili primarni faktori, zajednicki za jednu vrstu testova ili osobina,
generalni ili faktori drugog reda, zajednicki za sve testove ili osobine primijenjene u istrazivanju.
Njegova empirijska proucavanja licnosti, veliki broj ispitivanja i primjena razli¢itih testova kao i
primjena faktorske analize, pokazala su da je li¢nost hijerarhijski organizovana. On predlaze Cetiri
nivoa u opisu organizacije osobina li¢nosti.

Na najnizem nivou, po Ajzenku, su specifi¢ne reakcije, pojedina¢na ponasanja kao §to su
reakcije pojedinca u svakodnevnim situacijama, koje mogu ali i ne moraju biti karakteristi¢ne za
osobu. Zatim slijedi nivo na kojem su navike kao specifi¢na ponasanja koja se ponavljaju u sli¢nim
okolnostima. Navike predstavljaju najnizi nivo organizacije liCnosti, te kao takvi mogu biti
procjenjivani. Na tre¢em nivou se nalaze organizacije navika u pojedine osobine. Osobine
predstavljaju teorijske konstrukte koji se zasnivaju na opazenim interkorelacijama velikog broja
razli¢itih navika. One predstavljaju grupne faktore gledano iz perspektive faktorske analize. Zatim
slijedi ¢etvrti nivo, nivio tipova, kao $to su npr. introverzija ili ekstraverzija. Tipovi predstavljaju
organizaciju osobina i ta organizacija se zasniva na opazenim korelacijama, tj. na korelacijama
izmedu pojedinih oobina koje omogucavaju uvid u egzistenciju konstrukta viSeg reda ili tipa
(Smederevac 1 Mitrovi¢, 2006).

Cetiri nivoa organizacije li¢nosti korespondiraju sa &etiri vrste pomenutih faktora. Navike
se zasnivaju na specifi¢nim reakcijama 1 sadrze faktor greske i svrstavaju se u specificne faktore.
Osobina je sistem navika koji sadrzi gresku i korespondira sa grupnim ili primarnim faktorima, a
tip je sistem ponaSanja koji korespondira sa generalnim faktorima.

Iz navedenog se vidi da je po Ajzenku li¢nost determinisana ponasanjem i da se
proucavanje liCnosti temelji na prouCavanju ponaSanja. Hijerarhijska organizacija licnosti
omogucava da se istrazivanje li¢nosti odvija na razli¢itim nivoima generalnosti. Ono $to Ajzenka

najvise zanima od svih aspekata licnosti su osobine licnosti.
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Na deskriptivnom planu, individualne razlike u licnosti ili temperamentu analizirane su
putem osobina, koje mogu biti definisane kao teorijski konstrukti zasnovani na kovarijaciji mnogih
oblika ponasanja. Ajzenk vjeruje da su osobine u medusobnoj korelaciji i da oblikuju faktore viseg
reda ili superfaktore koje naziva tipovi (Smederevac i Mitrovi¢, 2006).

Ajzenk smatra da postoje tri takva superfaktora: ekstraverzija (E), neuroticizam (N) i
psihoticizam (P) koji su ortogonalni, Sto zna¢i da ne koreliraju jedan sa drugim (Eysenck

&bEysenck, 1991; prema Smederevac i Mitrovi¢, 2006).

3.3. Katelova faktorsko — analiti¢ka teorija li¢nosti

Katelova teorija licnosti takode spada u ,,teoriju® crata i zasniva se na faktorskoj analizi.
Po Katelu je li¢nost ono $to omogucuje predvidanje Sta ¢e neka osoba uc€initi u odredenoj situaciji,
a sam cilj psiholoskih istrazivanja je da utvrde zakone o tome §ta ¢e razli€iti pojedinci €initi u svim
vrstama razlicitih situacija. Katel posmatra li¢nost kao strukturu koja je slozena i izdiferencirana
u kojoj razlikuje nekoliko osnovnih vrsta komponenti pri ¢emu su najvaznije strukturne
komponente osobine ili crte licnosti. Te osobine se dijele u razli¢ite klase i kategorije. Unutar
svake klase postoji vise vrsta osobina.
struktura” koja predstavlja samo zaklju¢ak izveden na osnovu opaZzenog ponaSanja, 0dnosno
pravilnosti 1 konzistencije ponasanja 1 postupanja.

Katel razlikuje dvije osnovne vrste osobina u strukturi licnosti, povrSinske i izvorne
osobine. Povrsinske osobine koje su rezultat klaster analize manifestuju se u ponasanju u razlic¢itim
situacijama i vezane su za takve situacije, te je njthovo znacenje vise situacijsko i manje generalno.

Cinjenica da se pojedinac u odredenim situacijama ponasa na isti ili sli¢an na¢in ukazuje
na to da njegovo ponaSanje nije determinisno tim situacijama, koje su razlicite, ve¢ izvornim
osobinama koje su stalne (Fulgosi, 1987).

Izvorne osobine li€nosti se mogu utvrditi faktorskom analizom, odnosno na osnovu
korelacija izmedu mjerenja ponasanja pojedinca u vefem broju razliCitih situacija. One
predstavljaju klastere ili grupe manifestnih oblika ponasanja i njima su odredene. Neke grupe se

javljaju uvijek zajedno, pa ih pripisujemo jednom faktoru ili nekoj izvornoj osobini licnosti. Katel
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je smatrao da samo izvorne crte mogu imati stvarni nau¢ni znac¢aj, dok povrSinske mogu imati
samo aplikativni znacaj.

Uz pomo¢ faktorske analize kao osnovnog postupka za utvrdivanje izvornih osobina
licnosti, Katel 1 njegovi saradnici su izvr$ili veliki broj istrazivanja uz koriStenje razli¢itih metoda
1 postupaka na razli¢itim populacijama. Istrazivanja faktorske strukture licnosti su postavila osnov
za razvoj i konstruisanje objektivnih testova li¢nosti i za utvrdivanje faktorske strukture li¢nosti
na osnovu takvih podataka. Jedan od najpoznatijih i ¢esto primjenjivanih testova za ispitivanje

licnosti je upitnik 16 faktora li¢nosti, 16 PF.



Tabela 3

16 faktora po Katelu, preuzeto iz Conn & Rieke, 1994
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Nizak rang faktora Skala Visok rang faktora
suzdrzani, distancirani, hladni, formalni topli, otvoreni, ljubazni, pazljivi prema
Toplina (A) drugima

konkretno razmisljaju, nizi opsti
mentalni kapacitet, nesposobni da
rjesavaju apstraktne probleme

Rasudivanje (B)

apstraktno razmisljaju, visi opsti
mentalni kapacitet, oStroumni, brzo uce

emotivno reaguju, promjenjivi, pod
uticajem osjecanja, manje emocionalno
stabilni, lako se uznemire

Emocionalna stabilnost (C)

emocionalno stabilni, prilagodljivi,
zreli, mirno prihvataju realnost

snishodljivi, kooperativni, izbjegavaju
konflikte, poslusni, pokorni, lako
vodeni, pitomi, daju prostor drugima

Dominacija (E)

dominantni, snazni, uporni, agresivni,
takmicari, tvrdoglavi, Sefovski
nastrojeni

ozbiljni, suzdrzani, oprezni, povucéeni,
tihi, preispituju sami sebe, ¢utljivi

Zivahnost (F)

zivahni, nadahnuti, spontani

ekspeditivni, ne postuju pravila,
samopovladljivi

Svijest o postojanju pravila (G)

svjesni pravila, prilagodljivi , moralni,
stalozeni, ograni¢eni pravilima

stidljivi, osjetljivi na opasnost,
bojazljivi, neodluéni, uplaseni

Drustvena upadljivost (H)

drustveno upadljivi, preduzimljivi,
nesputani

traze korist, objektivni, nesentimentalni,
vodeni razmisljanjem, oslanjaju se na
sebe, grubi

Osjetljivost (1)

osjetljivi, esteti¢ni, sentimentalni,
njezni, intuitivni, prefinjeni

povjerljivi, prihvatajuci, bezuslovni,
jednostavni

Opreznost (L)

oprezni, sumnjicavi, skepti¢ni,
nepovijerljivi, protive se

prizemljeni, prakticni, traZe rjesenje,
stabilni, konvencionalni

Apstraktnost (M)

apstraktni, mastoviti, rasijani,
neprakti¢ni, upijaju ideje

otvoreni, iskreni, naivni, prostodusni,
bezazleni, nepretenciozni, spetljani

Privatnost (N)

tajnoviti, diskretni, ne odaju se, lukavi,
ugladeni, poznaju svijet, mudri
diplomate

Sigurni u sebe, bezbrizni, oslobodeni
grijehova, raspolozeni, zadovoljni
sobom

Strahovanje (O)

Pronicljivi, sumnjaju u sebe, zabrinuti,
skloni grijehu, nesigurni, krive sami
sebe

Tradicionalisti, privrZeni porodici,
konzervativni, postuju tradicionalne
vrijednosti

Otvorenost za promjene

(Q1)

Otvoreni za promjene, iskustveni,
liberalni, analiti¢ni, kriti¢ni,
slobodoumni, fleksibilni

Grupno usmjereni, ujedinjeni, nastupaju
kao sljedbenici

Samodovoljnost (Q2)

Oslanjaju se na sebe, osamljeni,
samodovoljni, snalazljivi, individualisti

Toleri$u nered, neodredeni, fleksibilni,
nedisciplinovani, ne interesuju ih
drustvene norme, nekontrolisani

Perfekcionizam (Q3)

Perfekcionisti, organizovani,
samodisciplinovani, druStveno savjesni,
kontrolisani

Opusteni, blagi, spokojni, tromi,
strpljivi, stalozeni

Napetost (Q4)

Napeti, veoma energicni, nestrpljivi,
pokretni, frustrirani, razdrazljivi,
vremenski tempirani

Katel u svojoj teoriji li¢nosti razlikuje nekoliko vrsta dinamickih komponenti i komponenti

motivacije: ergovi, stavovi, sentimenti i komponente motiva. Ergovi su bioloski nagoni, stavovi
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predstavljaju manifestne dinamicke varijable u osnovi kojih se nalaze ergovi, a sentimenti su
stecene strukture stavova.

Postoji medusobna povezanost razli¢itih osobina i dinamickih uticaja, tako npr. stavovi
mogu biti dopunski elementi za sentimente, sentimenti za ergove i sl. Prema Katelu odredeno
ponasanje pojedinca moze biti izraz razliCitih nagona 1 dinamickih poticaja, razliCitih stavova,

ergova, sentimenata, te moze zadovoljiti brojne i razli¢ite nagone.

3.4. Mjerenje osobina li¢nosti

Konstruisanje i primjena mjernih instrumenata je znacajan aspekt psihologije kao nauke.
Osnovna svrha primjene mjernih instrumenata u psihologiji je proucavanje razlike medu ljudima.
Jo§ pocetkom 20. vijeka je zapocela prva primjena testova u psihologiji, a do danas je razvijen
znacajan broj mjernih instrumenata u okviru razli¢itih podru¢ja psihologije, pa i unutar same
psihologije li¢nosti.

Kroz istoriju proucavanja psihologije li¢nosti nije se doslo do jedinstvenog, sveobuhvatnog
i opste prihvacenog pristupa fenomenu licnosti. I dalje su prisutni pokusaji dolaska do kona¢nog
broja osobina li¢nosti pomoc¢u kojih se moze opisati svaka li¢nost. To je svakako dovelo do
nastanka velikog broja testova li¢nosti §to istrazivacima i praktiCarima stvara problem jer su
suoceni sa mnostvom skala od kojih je trebalo da izaberu neku, a da pri tome nemaju ni smjernice
ni reference. Psihologija je ustvari trebala deskriptivni model ili taksonomiju crta kako bi se
istraziva¢ima omogucilo da proucavaju specificne domene povezanih karakteristika li¢nosti
umjesto da odvojeno ispituju hiljade karakteristika. Decenije istrazivanja su dovele do konsenzusa
oko osnovne taksoniomije crta licnosti, a to je model Velikih pet dimenzija licnosti.

Pri ispitivanju li¢nosti danas se koristi viSe postupaka kako bi se dobijeni rezultati na
pojedinim testovima mogli dopunjavati rezultatima dobijenim na drugim mjernim instrumentima
sa ciljem dobijanja Sto tacnije slike li€nosti koja se ispituje. Testove za procjenu licnosti dijelimo
na objektivne testove i projektivne testove licnosti. Kod objektivnih testova se polazi od toga da
je licnost moguce procijeniti na osnovu njenog svjesnog nivoa. Takve mjere su obi¢no zasnovane
na samoprocjenjivanju niza stavki odnosno pitanja ili tvrdnji. Ovakvi testovi sadrze pitanja ili

tvrdnje na primjer o osje¢ajima, dozivljajima, ponasanju u pojedinim suituacijama, a sam ispitanik
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se opredjeljuje za jedan od odgovora koji njega najbolje opisuje. U objektivne testove spadaju npr.
Katelov PF test, BIG Five test, NEO PI-R i drugi testovi li¢nosti.

Projektivni testovi liCnosti se zasnivaju na pretpostavci da je ispoljavanje licnih osobina
nesvjesno, te se ovim testovima na posredan, zaobilazan nacin vrsi procjena dubinskih osobina
licnosti. Kararkteristika projektivnih testova ili projektivnih tehnika je da je materijal koji se izlaze
ispitaniku nestrukturisan, nedovrsen, neoblikovan i viseznac¢an. To mogu biti nedovrSene recenice,
crtezi, mrlje od mastila, projektivne price i sli¢no. Od svakog ispitanika se o¢ekuje da ponudi svoje
vlastito rjesenje kao svoj nacin osmisljavanja i organizovanja tog materijala.

U ovom istrazivanju se oslanjamo na rezultate objektivnih testova, te samoprocjenu
ispitanika o zastupljanosti odgovarajueg ponaSanja, doZivljavanja ili osjecanja u pojedinim

situacijama.

3.5. Model Velikih pet dimenzija li¢nosti

Najznacajnija klasifikacija osobina, karakteristika ili crta licnosti rezultirala je u modelu
pet velikih dimenzija li¢nosti (Big Five Model). Model velikih pet dimenzija li¢nosti rezultat je
velikog broja istraZivanja u kojima se koristila kombinacija leksi¢kog i statistickog pristupa.

Jos§ 1963. godine Olport i Odberg su postavili prvu leksicku hipotezu da one individualne razlike
koje su najistrajnije i najrelevantnije u zivotima ljudi, vremenom su postale kodirane, te bile
izrazene kao jedna rije¢. Detaljnim pretrazivanjem su sastavili listu od 1.800 rijeci za koje su
smatrali da opisuju li¢nost, a zatim iz ove liste izdvojili 4.500 rijeci za koje su smatrali opazljive i
relativno stabilne osobine licnosti. Katel je reorganizovao ovu listu u 181 grupu i od ispitanika
trazio da ocijene ljude koje su poznavali uz pomo¢ pridjeva iz liste. Iz ovih podataka, uz pomo¢
faktorske analize, izdvojio je 12 faktora i pridruzio im jo$ Cetiri za koje je smatrao da treba da budu
dijelovi tog skupa. Hipoteza je bila da ljudi ocjenjuju sebe i druge pomocu 16 razli¢itih, nezavisnih
faktora na osnovu Cega je konstruisan 16PF inventar licnosti. Kasnija istrazivanja pokazivala su
da je Katel zadrzao previse faktora. 1981. godine, Cetiri istaknuta istrazivaca Luis Goldberg,
Naumi Takamoto-Cok, Andru Kompej i DZon M.Digman pregledom postojeéih testova su
zakljucili da vecina testova koji mjere neku vrijednost mjere podskup od pet faktora li¢nosti. Ovaj

skup od pet faktora nazvan je Big Five odnosno Velikih pet (Hedrih, 2008).
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Dalja istrazivanja bazirana na principu samoizvjestaja i upitnika takode potvrduju model
Big Five.Veliki je doprinos i Luisa Goldberga, koji je konstruisao upitni¢ke ajteme na osnovu
opisa li¢nosti koje je predlozio Norman, primijenio ih i potvrdio adekvatnost petofaktorskog
rjeSenja. Smatrao je da viSe-manje svi poznatai inventari licnosti reflektuju neki od aspekata ovog
modela (KneZevic et al., 1997).

Taksonomija Velikih pet je, uz odredene varijacije u opisima dimenzija i upitnicima kojima
se proucava, najkoriSteniji model u modernim istrazivanjima li¢nost. Ukoliko govorimo o
prakti¢noj koristi mjera zasnovanih na modelu Velikih pet, veliki broj istrazivaca je dokazao
povezanost pet faktora iz modela Velikih pet sa raznim pojavama, karakteristikama i oblicima
ponaSanja. Pregled psiholeksickih studija sa brojem i nazivom dobijenih faktora, u razli¢itim

jezicima prikazan je u Tabeli 4. (Colovi¢ et al. 2014).

Tabela 4
Pregled rezultata najvaznijih psiholoekskickih studija
Studija Jezik Broj Naziv faktora
faktora
Angleitner & Ostendorf (1989) Njemadki 5 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna

stabilnost i otvorenost.

Tellege, Growe & Waller (1991) Engleski 5+2 Negativna emocionalnost, pozitivnha emocionalnost,
prijatnost, savjesnost, konvencionalnost, pozitivna
valenca i negativna valenca.

De Read, Hendriks & Hofste (1992) Holandski 4+1 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna
stabilnost i autonomija

Caprara & Perugini (1994) Italijanski 4+1 Savjesnost, ekstraverzija/energija, smirenost-
iritabilnost, sebi¢nost-altruizam i konvencionalnost.

Szirmak & De Read (1994) Madarski 4+1 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna
stabilnost i integritet.

Hrebickova, Ostendorf & Angleitner Ceski 5 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna

(1995) stabilnost i otvorenost.

Sauicer & Goldberg (1996) Engleski 5 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna

stabilnost i intelekt.

Sauicer (1997) Engleski 5+2 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna
stabilnost, intelekt/otvorenost, negativna valenca i
atraktivnost.

Goldberg & Somer (2000) Turski 5+2 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna
stabilnost, intelekt/otvorenost, negativna valenca i
atraktivnost.

Ashton & Lee Engleski 5+1 Ekstraverzija, prijatnost, savjesnost, emocionalna
stabilnost, intelekt i postenje.

Preuzeto iz Colovié i saradnici, 2014
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Istrazivanja prikazana u Tabeli 4. pokazuju da u svim leksickim studijama u razli¢itim
kulturama nije dobijena jasna petofaktorska struktura (sadrzaj petog faktora nije uvijek isti), a da
se i u pojedinim studijama javlja veéi broj faktora od predlozenih pet. Stoga sve veci broj
istrazivaCa ukazuje na vaznost primjene manje restriktivnih mjera prilikom izvodenja
psiholeksickih studija. To za posljedicu ima modele koji obuhvataju veéi broj dimenzija od
predlozenih pet.

Jedan od modela je mjerni instrument na kojem se bazira procjena osobina licnosti u ovom

istrazivanju. To je model Velikih pet plus dva.

3.6. Nastanak upitnika Velikih pet plus dva

Istrazivanja Telegena i Volera su, uz primjenu nerestriktivnih kriterijuma 1 ukljucivanje
evaluativnih termina, dovela do sedmofaktorskog modela. Pored pet dimenzija koje su u velikoj
mjeri korespondirale sa dimenzijama petofaktorskog modela, pojavile su se i dvije evaluativne
dimenzije: Pozitivna valenca i Negativna valenca.

Prvu psiholeksicku studiju u srpskom jeziku, u cilju istraZivanja faktorske strukture
li¢nosti, a na osnovu leksickih opisa na srpskom jeziku, provela je SneZana Smederevac, koristeci
metodologiju Telegena i Volera (Smederevac, 2000), te je dobijeno sedmofaktorsko rjeSenje kao
najoptimalnije. Sadrzaj sedmofaktorskog moldela je pokazao izvjesne razlike u odnosu na
sedmogfaktorski model Telegena i Volera, ali i na dotadasnje psiholeksicke studije.

Smederevac i saradnici (2007) su sproveli drugu psiholeksicku studiju u srpskom jeziku.
Provedena je sa ciljem provjere stabilnosti ovakve strukture leksic¢kih deskriptora li¢nosti.
Metodologija je bila sli¢cna prethodnoj studiji, te je dobijena lista od 348 deskriptora. 1z ove liste
su formirane grupe sinonima, a zatim je izabran najbolji predstavnik svake grupe, te tako formirana
lista od 264 opisa koja su €inila osnovu za stavke upitnika sa radnim nazivom LEXI.

Dalja istrazivanja koja su uslijedila sa upitnikom LEXI, bila su sa ciljem utvrdivanja
faktorske strukture i sadrZaja svake od sedam dimenzija. Na taj nacin je kreiran upitnik Velikih

pet plus 2 (Smederevac i sar., 2010). Nazivi dimenzija sa subskalama prikazani su u Tabeli 5.
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Tabela 5

Prikaz dimenzija upitnika Velikih pet plus 2

Dimenzija n a Skale n a
Anksioznost 13 .84
Neuroticizam 35 .92 Depresivnost 10 .81
Negativni efekti 12 .85
Srdacénost 8 72
Ekstrverzija 24 .87 Pozotovni efekti 8 .75
Drustvenost 8 .76
Istrajnost 8 .82
Savjesnost 28 .89 Samodisciplina itk .80
Promisljenost 9 .70
Bijes 9 .80
Agresivnost 30 .87 Nepopustljivost 11 .75
Teska narav 10 73
Intelekt 13 .78
Otvorenost 20 .81 TraZenje novina 7 .68
Superiornost 14 .80
Pozitivna valenca 25 .89 Pozitivna slika o sebi 11 .80
Manipulativnost 12 .80
Negativna valenca 22 .83 Negativna slika o sebi 10 .69

Preuzeto iz Smederevac, Mitrovié¢ i Colovi¢, 2010

Istrazivanja koja su uslijedila su pokazala da je upitnik Velikih pet plus dva adekvatan
instrument za predikciju razli€itih psiholoskih fenomena.

Cinjenica da se istrazivadi Eesto suo¢avaju sa velikim brojem varijabli i kratkim vremenom
za ispitivanje, a da upitnik Velikih pet plus dva sadrzi 184 stavke, te potrebe za rjeSevanjem ovog
problema, nastala je skrac¢ena verzija instrumenta Velikih pet plus dva. Primarni kriterijum pri
selekciji stavki za skrac¢enu verziju upitnika Velikih pet plus dva je bio povezanoststavke sa prvim
glavnim predmetommjerne skale, odnosno prvom glavnom komponentom upitnika Velikih pet
plus dva. Na taj na¢in su ekstrahovane prve glavne komponente svih skala viseg reda upitnika
Velikih pet plus dva, a zatim je odabrano po 10 stavki sa najvisim opterec¢enjima na prvim glavnim
komponentama. Na taj nacin je nastala skracena verzija upitnika Velikih pet plus dva sa 70 stavki.

S obzirom na to da je ovo instrument koji je koristen u ovom istrazivanju, njegov detaljan
opis bice predstavljen u dijelu koji se odnosi na metodologiju istrazivanja, tj. opis instrumenata

istrazivanja.
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3.6.1. Neuroticizam

Neuroticizam je dimenzija individualnih razlika u ucestalosti i intenzitetu reaktivnosti na
potencijalno ugrozavajuce stimuluse. Razlike kod pojedinaca na ovoj osobini mogu se kretati od
pretjerane reaktivnosti, ¢ak i na one stimuluse koje prosje¢na osoba smatra bezazlenim, do izrazite
nereaktivnosti koju karakteriSe hladnokrvnost i stabilnost ¢ak i u situacijama na koje bi prosje¢na
osoba odreagovala uznemirenoséu. Moze se reci da je to dimenzija licnosti koja predstavlja stepen
do kojeg osoba dozivljava svijet kao uznemirujuci, neprijateljski i nesiguran. Pojedinci koji imaju
izrazito visoke rezultate na skalama neuroticizma, imaju tendenciju da dozivljavaju tjeskobu, tugu,
promjene raspolozZenja, emocionalno su labilne, anksiozne, povucene, dok su osobe koje imaju
nizak neuroticizam obi¢no zadovoljne, stabilne, sigurne, pokazuju sklonost da ostanu mirne i
otporne su, ¢ak i u teskim okolnostima (Soto, 2018). Osim toga, neuroticizam je negativno povezan
sa subjektivnim blagostanjem i psiholoskim zdravljem. Na primjer, osobe s visokim rezultatima
na skalama neuroticizma imaju nize rezultate na skalama opSteg zadovoljstva zivotom, kao i
skalama nekih drugih Zivotnih podrucja, npr. zadovoljstva poslom i odnosima. Ove o0sobe su
obi¢no emocionalno labilne, napete, povucene. Takode, imaju 1 povecan rizik za razne oblike
psihopatije ukljucuju¢i aksiozne poremecaje, poremecaje raspolozenja, voljne poremecaje,
depresivnost, hostilnost i sli¢no.

Ljudi sa izrazenim neuroticizmom su skloniji poremecajima raspolozenja, usamljenosti i
hipohondriji. Visok neuroticizam ukazuje na emocionalnu nestabilnost, neprilagodenost, visoku
osjetljivost na stres i slabu kontrolu impulsa, tako da su ove osobe sklone bijesnim reakcijama na
provokaciju (Pease & Lewis, 2015), iracionalnim mislima u stresnim situacijama, razdrazljivosti i
snaznim emocionalnim dozivljajima (Bettencourt et al., 2006). Nasuprot tome, osobe sa niskim
skorovima na skali neuroticizma su emocionalno stabilnije 1 mirnije 1 dobro se prilagodavaju
stresnim situacijama. Ekstremno niski skorovi na skali neuroticizma ukazuju na izrazitu
hladnokrvnost zbog Cega osoba moze ostavljati na druge utisak pretjerane neemocionalnosti,
nedostatak funkcionalne brige, izostank osjecaja krivice ili brige o tudem misljenju.

Prilikom reakcije na stimuluse koje individua procijeni kao potencijalno ugrozavajuce,
dolazi do ¢itavog niza promjena na neurofizioloSkom planu. Ove promjene se obicno manifestuju
kao: Sirenje zjenica, ubrzan rad srca, usporen rad gastrointestinalnog trakta itd., sto ukazuje na

vjerovatnoc¢u da je ova dimenzija licnosti povezana sa funkcionisanjem autonomnog nervnog
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sistema. Nacin na koji ¢e individua opaziti odredeni stimulus u velikoj mjeri zavisi od njenog
iskustva. Naime, ukoliko je odrasla u okruzenju u kojem nije imala mogucnost da razvije
adekvatne strategije za suoCavanje sa zahtjevima okruZenja, vrlo je vjerovatno da ée sve nove
situacije dozivljavati kao potencijalno prijetece. Takode, odrastanje u prezasti¢enom okruzenju,
bez mogucénosti da se dijete suoci sa velikim brojem izazova, da razvije neophodne vjestine koje
¢e mu u odraslom dobu biti viSe nego potrebne, mogu dovesti do problema pri suo¢avanju sa novim
situacijama usljed nedostatka emocionalnog, kognitivnog i bihejvioralnog repertoara neophodnog

za suocavanje sa njima (Smederevac i sar., 2010).

3.6.2. Ekstroverzija

Ekstraverzija je dimenzija individualnih razlika u stepenu reaktivnosti na spoljasnje
okruzenje. Te razlike se mogu manifestovati u vidu visoke reaktivnosti karakteristine za
introvertne osobe do niske reaktivnosti karakteristi¢ne za ekstroverte. Tako se percepcija i obrada
informacija odvija brze i snaznijeg je intenziteta kod introverta nego kod ekstrovertnih osoba. To
je razlog zasto introverti vremenom mogu postati preplavljeni stimulusima i izbjegavati situacije
sa velikim brojem informacija kao §to su npr. socijalne situacije, te introverti ¢esto ostavljaju utisak
nedruzeljubivih i distanciranih osoba. Ekstraverzija odrazava koliinu i intenzitet socijalnih
odnosa pojedinca, interakcije s drugim ljudima, potrebe za stimulacijom i kapacitet dozivljavanja
zadovoljstva, ali ne odreduje kvalitet odnosa sa bliskim osobama. Introvertni pojedinci su
rezervisaniji, mirniji, zatvoreniji, nezavisniji i umjereniji u ponaSanju. Sa druge strane,
ekstraverzija ukljucuje druzeljubivost, energi¢nost, pricljivost, trazenje novih iskustava i
drustvenih veza koje omogucuju interakciju s drugim ljudima koliko god je to moguce. Tipi¢noj
ekstrovertnoj osobi je potreban veliki broj stimulusa jaeg intenziteta kako bi postigla
zadovoljavajuci nivo kognitivne aktivacije, te U potrazi za stimulacijom ¢esc¢e trazi drustvo drugih
njihovo ponasanje se dozivljava kao druzeljubivost i spontanost. EKstraverti ispoljavaju tendenciju
da budu vode, fizi¢ki iverbalno su aktivni, prijateljski nastrojen i okruzeni drugim ljudima.
Introvertipokazuju tendenciju da budu nezavisni, rezervisani i nepokolebljivi.

Ekstraverzija je dimenzija koja se u velikoj mjeri dovodiu vezu sa kulturom, te i poZeljnost

njene izrazenosti zavisi od kulture u kojoj se ispoljava. Dok je u zapadnoj kulturi uglavnom
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poZeljna njena visoka izrazenost, u istocnjackim kulturama izraZzenost ove osobine nije u tolikoj
mjeri socijalno pozeljna.

Izrazito visoki skorovi na skali ekstoverzije mogu da proizvedu takva ponasanja da se
osoba dozivi kao izvjestacena i povrsna, a njeni postupci neprikladni ili pretjerani. Sa druge strane,
ekstremno niski skorovi mogu ukazati na distanciranost u socijalnim kontaktima ili druStvenu
izolaciju Sto na druge moze ostaviti utisak da je osoba nezainteresovana, pa Cak i neprijateljski

nastrojena. Ovakve osobe mogu ispoljavati nedostatak Zivotne radosti i uzivanja u Zivotu.

3.6.3. Savjesnost

Savjesnost je dimenzija individualnih razlika koja se odnosi na stav prema obavezama.
Razlike na ovoj skali se mogu manifestovati u vidu pretjerane aktivnosti, posvecenosti obavezama
do izrazite neaktivnosti. Za savjesnost je karakteristicna voljna komponenta i moZe se posmatrati
kao snaga necije volje.

Savjesnost odrazava tendenciju da se bude odgovoran, organizovan, marljiv, usmjeren
prema cilju uz pridrzavanje normi i pravila. Kao i druge osnovne osobine li¢nosti, i savjesnot ima
visestruke aspekte, ukljucuje samodisciplinu, istrajnost i promisljenost. Savjesnost je predikotor
uspjeha kako privatnog tako i poslovnog, te glavni prediktor zdravlja, blagostanja i dugovjecnosti.
Ova dimenzija je u velikoj mjeri oblikovana vaspitanjem i stepenom u kojem je osoba na razlicitim
uzrastima bila u stanju da uspostavi kontrolu nad svojim ponaSanjem, odlaganje trenutnog
zadovoljstva radi ostvarenja dugoro¢nih ciljeva.

Ekstremno izrazeni skorovi mogu ukazivati na radaoholizam, nesposobnost osobe da se
opusti i preda uzivanjima, zanemarivanje svega sem obaveza, te osoba moze ostaviti utisak da je
poput robota ili usljed vlastitog perfekcionizma imati otezane odnose sa drugima. Sa druge strane,
ekstremno niski skorovi ukazuju na nedovoljno postignuce, te takve osobe ne uspijevaju da ostvare
svoje potencijale, mnoge poslove ostavljaju nedovrSene, mnoge ciljeve neostvarene. Drugi ljudi
obi¢no ove osobe procjenjuju kao neodgovorne i nepouzdane, kao osobe na koje se ne mogu

osloniti.
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3.6.4. Agresivnost

Agresivnost je dimenzija koja podrazumijeva individualne razlike u ucestalosti i intenzitetu
agresivnih impulsa, te individualne razlike u kontroli same impulsivnosti. Bijes ili agresivna
reakcija je uobicajeni odgovor na dozivljaj ugrozavanja najces¢e psiholoskog prostora ili fizickog
integriteta pojedinca.

Velike razlike medu individuama kada je u pitanju agresivnost kao dimenzija su prisutne

u pogledu dva aspekta. Prvi se ogleda u tome §ta se procjenjuje kao ugrozavajuci stimulus.
Hipersenzitivne osobe veliki broj stimulusa dozivljavaju kao prijete¢e dok opustenije osobe manji
broj stimulusa dozivljavaju kao prijetnju. Drugi aspekt reagovanja je ispoljavanje agresivnog
ponasanja i intenzitet reakcije. Osobe koje nisu sklone emocionalnoj ekspresiji ¢e se, iako se
osjecaju agresiju, ustrucavati od ispoljavanja agresivnosti, dok ¢e osobe koje generalno lakse
ispoljvaju emocije to raditi i sa agresivnim impulsima. Pored ovog, agresija se uvijek lakse
ispoljava u situacijama u kojima se meta procjenjuje kao slabija, $to zavisi od kognitivnog
funkcionisanja koje doprinose u procjeni drugih kao slabijih ili jacih u odnosu na sebe.
Razli¢iti su oblici ispoljavanja agresivnosti: pretjerano nastojanje neke osobe da dominira u
konverzaciji, prekidanje sagovornika, verbalne uvrede, ogovaranje, ignorisanje, razliciti oblici
neverbalnog reagovanja, pasivni oblici agreaije kao Sto su namjerno neizvrSavanje zadatka,
tvrdoglavost 1 sl. 1 naravno fizicki napad.

Visoka izraZenost agresivnosti je svakako nepozeljna, ali umjeren stepen agresivnosti koja
je u funkciji zalaganja osobe za sopstvene potrebe, ostvarenje li¢nih, a ponekad i drustvenih ciljeva
je pozeljna. Osobe sa izrazito visokim skorovima na skali agresivnosti veliki broj ponasanja drugih
ljudi opazaju kao napad na sopstveni integritet i u stalnom su sukobu sa drugima, nestrpljive su i
sklone da se suprotstavljaju, te ih okolina procjenjuje kao teske i nesaradljive. Sa druge strane,
osobe sa izrazito niskim skorovima na skali agresivnosti su sklone da po svaku cijenu izbjegavaju
sukobe, inhibiraju svoj bijes, te iako su za druge prijatne i saradljive, ovakve osobe na licnom
planu mogu da budu veoma nezadovoljne. Najpozeljniji je prosjecno izrazen ili blago snizen
stepen agresivnosti koji osobu ¢ini dovoljno smirenom 1 saradljivom, ali i dovoljno spremnom da

se upusti u sukob kada su u pitanju za nju vazni ciljevi.
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3.6.5. Otvorenost prema iskustvu

Otvorenost prema iskustvu je osobina koja predstavlja teznju ka napretkui usavrSavanju i
u najvecoj mjeri je odredena kulturoloskim faktorima. Dakle, ova osobina obuhvata intelektualnu
radoznalost, Sirok krug razli¢itih interesovanja i otvorenost za promjene, prijem¢éivost za nove
ideje i nova iskustva, intelektualnu radoznalost, preferenciju razli¢itosti, potrebu za promjenom i
nezavisnost misljenja. Osobe koje su otvorene prema iskustvu su mastovite, otvorene prema
unutrasnjim dozivljajima, sklone eksperimentisanju i nekonvencionalne. Sa druge strane, osobe
koje imaju slabije izraZzenu otvorenost su konvencionalnije, sklonije preferiranju poznatog u
odnosu na novo, konzervativhog su duha, manje su radoznale, umjerene u emocionalnim
odgovorima i tesko se prilagodavaju na bilo kakve promjene.

Ljudi s visokim skorovima na skali otvorenost prema iskustvu vjerovatnije Ce traZziti
razli¢ita iskustva, prihvatati NOvO i nepoznato i obracati paznju na svoja unutra$nja stanja. Ove
osobe su znatiZeljne i1 Cesto uZivaju u iznenadenjima. Otvorenost je pozitivho povezana S
kreativnos¢u. Pokazalo se da oni koji su posebno otvoreni prema iskustvu imaju aktivniju mastu i
vise cijene estetiku I ljepotu, blagostanje i srecu. Za osobe sa ekstremno izrazenom osobinom
otvorenost, funkcionisanje u stereotipnim uslovima moze biti otezano, te ukoliko su joj takvi uslovi
nametnuti, osoba moze biti jako nesreéna, te moze imati probleme sa adaptacijom. Kod osoba sa
ekstremno niskim skorovima na osobini otvorenost, moze se ispoljiti potpuna preplavljenost
strahom pri suofavanju sa promjenjivim okolnostima, a stabilno funkcioniSe samo u uslovima
ustaljenosti 1 sigurnosti uz strukturisane zahtjeve u okviru kojih se od nje nece traziti fleksibilnost

misljenja i djelovanja.

3.6.6. Pozitivna i negativna valenca

Pozitivna i negativna valenca kao dimenzije samoevaluacije su se pocele pojavljivati nakon
istrazivanja Tellegen & Waller (1999; prema Smederevac et al.2010), koji su utvrdili da visoko
vrijedni pridjevi pruzaju znacajne informacije o li¢nosti i da ih ne treba iskljuciti iz taksonomskih
studija osobina. Najvazniji rezultat njihove studije je kreiranje dva velika evaluativna faktora:
pozitivna i negativna valenca. Prema tradicionalnom shvatanju, tacna samoprocjena predstavlja
jedan od osnovnih preduslova mentalnog zdravlja (Maslov, 1943; Rogers, 198; prema Smederevac
etal., 2010).
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Pozitivan pol pozitivne valence obuhvata indikatore izrazito visokog samovrednovanja,
dok negativan pol obuhvata indikatore skromnosti i nedostatka potrebe da osoba sebi pridaje veliki
znacaj.

Ekstremno visok skor na dimenziji pozitivna valenca govori o izrazito naglasenom
dozivljaju superiornosti, egocentri¢nosti i narcizma. 1z ovog proizilazi dominantno i arogantno
ponasanje, te potreba za divljenjem od strane drugih osoba, pa ovakvi pojedinci ostavljaju
neprijatan utisak na svoju okolinu. Ukoliko izostane divljenje od strane okoline, osobe sa izrazito
visokim skorovima na skali pozitivna valenca ¢e to pripisati nesposobnosti drugih da shvate njenu
posebnost, pa ¢e to misljenje ocijeniti kao nevazno. Negativna posljedica ovakvog ponaSanja moze
biti socijalna neprilagodenost, odbacenost od drugih. Li¢na neprilagodenost se javlja ukoliko je
ovakav stav osobe ishod latentne nesigurnosti u sopstvenu vrijednost.

Pozitivan pol negativne valence obuhvata negativno samovrednovanje, dok suprotan pol
obuhvata indikatore obi¢ne, ni po ¢emu upadljive osobe. Ekstremno visok skor na negativnoj
valenci su karakteristi¢ni za neke poremecaje li¢nosti i obiéno se ogleda u povec¢anoj poddimenziji
manipulativnost. Sa druge strane, niske skorove na poddimenziji negativna slika o sbi ¢e postizati
osobe koje su naivne 1 lakovjerne ili povrsne 1 nekriti€éne prema sebi.Prosjecni skorovi ukazuju na
spremnost osobe da se posveti svojim nepozeljnim karakteristikama, ali i dovoljnu dozu vjestine

u interpersonalnim oodnosima koji oomogucuju postizanje odredenih ciljeva.

3.6.7. Licnost i organizaciono ponasanje

U savremenim organizacijama akcenat se sve vise stavlja na vaznost osobina li¢nosti za radni
uspjeh zaposlenika, a samim tim i za uspjeh cijele organizacije. Brojna istrazivanja pokazuju da
su osobine li¢nosti znacajan prediktor svih oblika organizacijskog ponasanja, stoga u okviru
organizacijske psihologije licnost zauzima jedno od centralnih mjesta.

Istrazivanja su pokazala da su visoka savjesnost i prijatnost u negativnoj korelaciji sa
negativnim organizacijskim ponasanjem, te da su negativni prediktori ovakvog ponasanja, dok je
povezanost negativnog organizacijskog ponasanja sa ekstraverzijom i otvorenosti prema iskustvu
nisaka (Sokic i sar., 2019). Jedno od istrazivanja, koje je sprovedeno u velikim, srednjim i malim
preduze¢ima u drzavnom i privatnom sektoru, je pokazalo da je niska prijatnost najsnazniji
prediktor svih oblika nepozeljnog organizacijskog ponaSanja (Ferrira i do Nascimento, 2016;

prema Soki¢ i sar., 2019).
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Emocionalna stabilnost je vazan prediktor svih oblika organizacijskog ponaSanja.
Emocionalno nestabilni pojedinci naj¢es¢e su neodlucni po pitanju svoje karijere i biraju manje
slozene poslove. Kada se zaposle, emocionalno nestabilni pojedinci pokazuju manju radnu
motivaciju. Emocionalna stabilnost je povezana sa boljim individualnim radnim uéinkom, manjom
koli¢inom kontraproduktivnih radnih ponasanja i kvalitetnijom reakcijom na programe stru¢nog
osposobljavanja, zatim bolji timski rad (Krapi¢, 2005). Emocionalna stabilnost se pokazala
pozitivnim prediktorom odgovornog organizacijskog ponasabnja (Chiaburu et al., 2011).

Grupa istrazivaca (Barrick et al., 2001) je sprovode¢i meta — analizu istrazivale odnos
izmedu osobina li¢nosti modela pet faktora i radnog u¢inka. Savjesnost se pokazala kao validan
prediktor radne efikasnosti u svim zanimanjima. Utvrdeno je i da je emocionalna stabilnost
prediktor kada je ukupna radna efikasnost bila kriterij, ali je njegov odnos prema specifi¢nim
kriterijima efikasnosti i prema zanimanjima bio manje konzistentan od savjesnosti. Ostale
dimenzije iz modela Velikih pet (ekstraverzija, otvorenost i prijatnost) se nisu pokazale kao
znacajan prediktor ukupne radne efikasnosti, ali su predvidale uspjeh u odredenim zanimanjima
ili specificnim oblicima radne efikasnosti. Savjesniji pojedinci pokazuju vecu motivaciju za
struéno usavrSavanje kao i dobru saradnju sa radnim kolegama (Krapi¢, 2005). Visoko savjesne
osobe su manje sklone kontraproduktivnom ponaSanju. Niska savjesnost doprinosi sklonosti ka
kontraproduktivnom ponasanju S§to ukljucuje kradu, disciplinske probleme, koriStenje
nedozvoljenih supstanci, oSte¢ivanje imovine organizacije kao i krSenje pravila organizacije
(Salgado, 2002). U literaturi se savjesnost takode navodi kao kao zna¢ajan prediktor altruitzma i
interpersonalne facilitacije, pa se, u skladu sa tim moze povezati sa odgovornim organizacijskim
ponasanjem (Krapi¢ 1 sar., 2011). Negativna strana ove osobine licnosti moZe biti pretjerana
fokusiranost na detalje, te u skladu sa tim nemogucénost videnja Sire slike (Carpenter et al., 2009;
prema Sokic¢ i sar., 2019). Otvorenost prema novom iskustvu je u nekim istrazivanjima povezana
sa proaktivnos¢u pojedinca, sklonoséu ka licnom rastu, samoaktualizaciji, zeljom za modi,
trazenjem statusa. Ovim zaposlenicima rutina vrlo brzo moze postati dosadna (Chiaburu et al,
2011).

Ekstraverzija se pokazala kao znacajan prediktor uspjesnog timskog rada kao i sru¢nog
usavrSavanja | treninga (Barrick et al., 2021). Nedostatak socijalnih kontakata na poslu kod
ekstravertnih osoba moze dovesti do povecanog apsentizma, te do smanjenja radne efikasnosti

(Carpenter et al., 2009; prema Soki¢ i sar., 2019). Ekstrovertne osobe i osobe otvorene prema
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novom iskustvu ¢e ceS¢e nalaziti naCine kako neSto u organizaciji i radu promijeniti na bolje

(Chiabur et al., 2011), Sto je pozeljno za poslove koji zahtijevaju kreativnost.

3.7. Osobine ,,mracne trijade*

Mracna trijada obuhvata tri toksi¢ne i zlonamjerne osobine: narcizam, psihopatiju i
makijavelizam.

Mracna trijada je termin koji su razvili i predstavili Paulhus & Williams (2002) koji su
opisali mra¢nu trijadu kao skup tri preklapajuce, ali jasne osobine: makijavelizam, psihopatija i
narcizam. Ovi autori su primijetili da su zajednicke crte mraéne trijade neugodnost, bezosjeéajnost,
egocentrizam, sklonost prevarama, nedostatak poniznosti, sklonost meduljudskoj manipulaciji i
eksploataciji. Neka drugi autori takode navode da kolektivno, osobine mraéne trijade karakterise
ograni¢ena empatija (Paulhus & Jones, 2015), posebno afektivni aspekti empatije (Wai &
Tiliopoulos, 2012) i neslaganja, nepostenje i ograni¢ena poniznost (Book et al., 2015; Lee et
al.,2013; Mededovic¢, 2012; Dinica i sar., 2018).

Makijavelizam, narcizam i psihopatija su tri zasebna pojma, no s istrazivackog gledista tri
osobine koji se preklapaju. Istrazujuéi ove osobine istrazivaci su pokusali razumjeti averzivnu,
odnosno tamnu stranu ljudskog funkcioniranja koja postoji i dalje u prostoru ,,normalnog®, te se
odnosi na socijalnu strategiju koja omogucava iskoristavanje drugih (Buci¢, 2018). Za sve tri
osobine mracne trijade zajednicka je, u razli¢itoj mjeri, zlonamjernost i dvoli¢nost, samozivost i
agresija kao 1 emocionalna hladno¢a (Goleman, 2020). Veéina ljudi koji spadaju u mra¢nu trijadu
ne kvalifikuju se za psihijatrijsku dijagnozu, iako u krajnjem sluc¢ajevima klize u mentalnu bolest
ili apsolutno ne postuju zakon Sto je posebno slucaj sa psihopatama. Subklinicki sluc¢ajevi osoba
1z mracne trijade funkcionisu, rade i mozemo ih sresti svuda, u radnim organizacijama, Skolama 1
svim ostalim mjestima na kojima se kre¢emo (Goleman, 2020).

Empatija je centralna sposobnost za prosocijalne interakcije, razumijevanje patnje drugih i
ublazavanje sklonosti neprilagodenom agresivnom ponasanju (Preckel et al., 2018). U literaturi se
najces¢e navodi da upravo nedostatak empatije predstavlja zajednicko ,,jezgro* osobinamracne
trijade: makijavelizam, narcizam, psihopatija (Paulhus et al., 2002; Jones & Figueredo, 2013) kao
I njihova povezanost sa agresijom (Jones & Paulhus ,2010). Medutim, prema modelu mehanizma

inhibicije nasilja, kako navodi Blair (1995), selektivno oSte¢enje emocionalnog prepoznavanja i
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odgovora na znakove uznemirenosti, kao $to su uplasen i tuzan izraz pogorSavaju agresiju kod
psihopata (Blair ert al., 2004). Manje se istrazivlo i manje se zna o vezi empatija — agresija u okviru
druge dvije osobine mra¢ne trijade. Heym et al. (2019) u svom istrazivanju nalaze da je,
pojedinacno, psihopatija najteza osobina u smislu njenih globalnih deficita empatije i povezanost
sa reaktivnom agresijom, makijavelizam proizvodi manje izraZene, ali specifi¢nije deficite, dok
je narcizam posteden ove povezanosti. Sve tri osobine mracne trijade dijele deficit afektivne
empatije, sebi¢nost i tvrdoglavost, te manju brigu o drugima. Medutim, ovaj zajednicki deficit u
perifernom odgovoru ne pokreée indirektnu agresiju u odnosima. Ovi nalazi sugeriSu da je osobine
mracne trijade najbolje posmatrati kao tri nezavisne osobine li¢nosti, a ne kao zajednicko
(latentno) jezgro dijade ili trijade, barem u predvidanju ovih specificnih empatickih deficita 1
indirektne relacijske agresije.

Pojedinci koji imaju visoke rezultate na upitnicima ,,mracne trijade”, smatraju se
nepovjerljivim i neromanti¢nim kao partneri u vezi (Johason et al., 2013), te kao hladni roditelji,
opsjednuti kontrolom 1 €esto skloni da izdaju svoje kolege. Mra¢na trijada ima toksicne posljedice
za one koji su u kontaktu sa osobama sa mra¢nim crtama li¢nosti. S druge strane, mra¢na trijada
ima 1 pozitivne dijelove: posebno u takmicarskim situacijama. Pojedinci sa obiljezjima ,,mracne
trijade” mogu biti lojalni prijatelji, efektivni lideri i herojski spasioci (Lyons, 2019).

Osobine mracna trijada su bile predmet brojnih studija unutar organizacijskog okruzenja
(npr. Niibold et al., 2017; Palmer et al., 2017; Prusik & Szulawski, 2019; Wu et al., 2019). Palmer
etal. (2017) su proucavali uticaj osobina mracne trijade na organizaciono ponasanje i moderirajucu
ulogu percipirane organizacijske podrske. Njihovi rezultati sugeriSu da zaposlenici s poviSenim
nivoom narcizma ili psihopatije imaju tendenciju da ispoljavaju razli¢ita kontraproduktivna
organizaciona ponaSanja (npr. sabotaza, zlostavljanje, krada, smanjena proizvodnja). Kada je u
pitanju makijavelizam, iako su korelacije izmedu makijavelizma i kontraproduktivnog ponaSanja

bile pozitivne, nije se mogla utvrditi uzro¢na veza izmedu njih.
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3.7.1. Makijavelizam

Makijavelizam se definiSe kao manipulativna osobina li¢nosti ili kao nivo do kojeg osoba
misli da su ljudi manipulativni (Douglas et al., 2012). Termin makijavelisticki dolazi od
talijanskog diplomate Niccola Machiavellia koji je 1513. godine napisao studiju ,,Vladar”
(Machiavelli, 1966/ 1513; prema Larsen & Buss, 2008). Machiavelli je tvrdio da vladar koji ima
jasno postavljen cilj mora biti spreman preduzeti razlicite poteze i koristiti manipulativne strategije
poput laganja ili laskanja kako bi dosao do ostvarenja svojih ciljeva.

Makijavelizam predstavlja krajnje sebi¢nu orijentaciju koju karakteriSe sklonost ka
manipulativnom ponasanju, zloupotrebi drugih ljudi sto je ¢esto praéeno nedostatkom empatije,
proracunatim stavom prema ljudskim odnosima, fokusu na ostvarivanje svog vlastitog cilja ¢esto
na racun drugih uz uvjerenje da cilj opravdava sredstva bez obzira koliko nemilosrdno ponasanje
bilo. Cinizam, narocito u vezi sa moralnoscu i etikom, i obmane, narocito u partnerskim vezama
su takode karakteristi¢ne za makijavelizam. Makijavelisti imaju sposobnost da svaku situaciju
preokrenu u svoju korist na veoma jednostavan i lak na¢in. Ljude posmatraju kao objekte kojima
¢e manipulisati kako bi dostigli svoje ciljeve. Imaju tendenciju da voljno manipuliSu drugima 1
uzivaju u tome da ih uspjesno prevare (Jones & Paulhus, 2014.)

Neki istrazivai navode da je makijavelizam osobina li€nosti koju karakteriSe
manipulativni interpersonalni stil i spremnost da se iskoriste drugi (Brewer & Abell, 2017), te da
su makijavelisticki pojedinci obi¢no cini¢ni, manipulativni, tajnoviti 1 sumnjiavi, izbjegavaju
norme 1 nemaju empatiju, koji obicno slijede utilitarne modele (Jaffé et al., 2019; Inancsi et
al.,2016).

Makijavelista dijeli mnogo crta sa druge dvije crte mra¢ne trijade, kao Sto su neprijatna
narav i sebi¢nost. Ali makijavelista, navodi Goleman (2022), mnogo vi$e nego narcis i psihopata,
ostaje raealisticanan u pogledu sebe i drugih, ne iznosi naduvene zahtjeve, niti tezi da ostavi utisak.
Makijavelista tezi da stvari vidi jasno, kako bi ih $to bolje iskoristio.

Empatija makijaveliste je po pravilu usmjerena samo ka jednom cilju, mogu se usredsrediti
na necije emocije uglavnom onda kad tu osobu Zele da iskoriste za sopstvene ciljeve. Makijavelisti
su hladni i oskudni u emocionalnom izrazavanju. Njihova hladnoca je, kako navodi Goleman
(2022), posljedica izostanka obrade emocija kako onih u sebi, tako i tudih. U organizacionom

okruzenju, makijavelisti obicno zauzimaju vodece pozicije, sa kojih uspijevaju manipulisati i
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kontrolisati druge. Manje su spremni da se pridrzavaju pravila i procedura, fokusirajuci se na svoju
mo¢ nad onima oko sebe (D'Souza, 2015). Makijavelisti su obi¢no osjetljivi na drustveni i
organizacijski kontekst i mogu mijenjati svoje taktike, od saradnje do takmicenja, kada je to
potrebno (Czibor, 2012). Ponekad se angazuju u emocionalnoj manipulaciji izmedu zaposlenih, te
mogu usmijeriti ljude da djeluju jedni protiv drugih (Austinet al., 2007). Makijavelisti takode mogu
Siriti glasine o svojim kolegama, sakriti vazne informacije o poslu. Rezultati nekih istrazivanja
(Maftei et al.,2021) potvrduju zna¢ajnu vezu izmedu neetiCkog ponaSanja i povezanih ponaSanja
koje izrazavaju pojedinci visokog makijavelizma, kao $to je Sirenje glasina o svojim saradnicima,
skrivanje vaznih informacija o poslu ili ocrnjivanje drugih saradnika. Ovakvi nalazi su u skladu sa
nalazima ranijih istrazivanja (Levashina & Campion, 2006; Czibor, 2012; Roulin & Bourtage,
2017). U poredenju sa psihopatama i narcisima, veéa je vjerovatnoca da ¢e osobe sa naglasenim
makijavelizmom lagati tokom intervjua za zaposljavanje kako bi dobili posao i rijetko pokazuju

poniznost (Levashina & Campion, 2006; Roulin & Bourdage, 2017).

3.7.2. Narcizam

Konstrukt narcizam je dobio ime po karakteru ,,Narcis“ iz gr¢ke mitologije, koji se utopio
nakon §to se zaljubio u svoj vlastiti odraz u vodi.

Zdravi narcizam nastaje iz shvatanja dojenceta da je ono centar svijeta, te da su njegove
potrebe prioritet u odnosu na sve drugo. Tokom odrastanja taj stav sazrijeva u pozitivnu sliku o
sebi 1 daje osobi neophodno samopouzdanje koje odgovara njenim sposobnostima Sto
predstavljabitnu komponentu uspjeha.Kada nemaju dovoljno razvijeno samopouzdanje, osobe
odustaju od sposobnosti ili snaga koje posjeduju, ne koriste ih dovoljno i na pravi nacin.

Medutim, nezdravi, naglaseni narcizam karakteriSe duboka potreba za pretjeranom
paznjom 1 divljenjem, pohvalama i priznanjem od strane drugih kao i ,,grandiozna‘“ slika o sebi
koja Cesto proizilazi iz toga $to narcisi ne uspijevaju prihvatiti vlastita ogranicenja. KarakteriSe ih
izrazena egocentri¢nost, razmisljaju samo o sebi, svojim zeljama i potrebama dok su drugi ljudi tu
samo da zadovolje njihove potrebe. Moto narcisa bi mogao da glasi: ,,Drugi postoje da bi mene
obozavali.“ Nedostaje im empatija i ravnodusni su prema tudim emocijama. Upravo sposobnost
empatije pravi razliku izmedu zdravih i1 nezdravih narcisa (Goleman, 2000). Visoko narcisti¢ne

osobe misle da su posebne i jedinstvene u smislu da su uspjesniei, pametnije i da izgledaju bolje
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od drugih. Misle da drustvena pravila i norme ne vaze za njih. Ovo se moze odnositi na bilo koju
druStvenu normu, pa i odgovornosti na poslu. Ulozi¢e napor da budu pristojni i ljubazni, medutim,
ukoliko ih neko ili neSto isprovocira, automatski ¢e prestati sa ljubaznim ponasanjem.Usljed
nepostovanja drustvenih pravila, vrlo su nepredvidivi. Njihovi odnosi sa drugima su veoma
povrsni, ¢ega ni sami ¢esto nisu svjesni. Skloni su da kritikuju i omalovazavaju druge i misle da
im to pravo pripada, pnasaju se vrlo arogantno i oholo, dok su, sa druge strane, sami veoma
osjetljivi na kritiku i svaku kritiku upuc¢enu njima ¢e protumaciti kao znak da ljudi nisu svjesni
njihove genijalnosti, te su skloni burnom reagovanju sa ispoljavanjem bijesa i teznjom za osvetom.

Narcisi smatraju da zasluZzuju samo najbolje 1 kada nesto Zele, uvjereni su da na to imaju
pravo 1 drugi argumenti im ne trebaju. Ovo je za narcise sasvim racionalno koliko god nelogi¢no
zvucalo. Narcisi ¢ine ono §to u tom momentu zele i1 ¢ine to ¢ak i ako znaju da ¢e drugi biti
povrijedeni ili na bilo koji nacin pogodeni njihovim postupkom. Ne brinu zbog toga jer smatraju
da na nemoralno ponaSanje imaju puno pravo. Imaju naglaSenu sposobnost otkrivanja tudih
slabosti, te su spremni vrlo manipulativno iskoristiti te slabosti da bi zavarali i prevarili svoje Zrtve.
Od drugih oc¢ekuju potpunu odanost i pokornost bez opiranja. Ukoliko ne dobiju onoliko paznje
koliko Zele i o¢ekuju, mogli bi pokazivati znakove depresije. UopSteno gledano, ove osobine i
ponasanja se pretvaraju u veoma neugodne meduljudske interakcije.

Narcistiénim osobama je rutina dosadna, oni uzivaju u teSkim izazovima, stoga dobro
funkcioniSu u sredinama sa evidentnim stresom. Privlace ih teski, odgovorni poslovi izloZeni
o¢ima javnosti, poslovi na kojima mogu dobro da ispolje svoje talente i na kojima mogu da osjete
divljenje drugih. NajviSe napora narcisi ulazu i najbolje rezultate postizu, navodi Goleman (2020),
kada ih ocekuje velika nagrada.

U poslovhom svijetu narcisticne osobe vrlo ¢esto mogu biti izuzetno uspjeSni
lideri.Psihoanaliti¢ar koji je proucavao i lije¢io narcisti¢ne lidere, Majkl Makobi, kako navodi
Goleman (2020), navodi da narcisti¢ni lideri mogu biti izuzetno efikasni u savremenom poslovnom
svijetu, te da ih je sve vise medu liderima. Zdravi narcisticki lideri su sposobni za preispitivanje
sebe, imaju osjecaj za buducnost, otvoreni su za nove informacije, aktivni, vjerovatno¢e donositi
dobre odluke i mala je vjerovatnoca da ¢e ih deSavanja zate¢i nespremne. Za razliku od njih,
nezdravi narcisiteze za divljenjem vise nego za ljubavlju.Oni su sposobni da uvjerljivo iznose
svoje vizije i veoma su sposobni da privuku sljedbenike. Cesto su inovatori u poslu jer imaju

naglaSenu potrebu da postignu nesto viSe. Razlog ovakvog njihovog djelovanja nisu visoka
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unutra$nja mjerila uspjesnosti, nego Zelja za povoljnostima koje idu uz posao i slavu koju
postignuc¢e donosi.Visoko narcistiéne osobe slobodno i agresivno ostvaruju svoje ciljeve jer nisu
zainteresovane niti zabrinute da li njihovi postupci nanose Stetu ili povreduju druge ljude. Prema
Makobiju, navodi Goleman (2020), ovakvi lideri se mogu uciniti privlaénim u vrijeme velikih
komesanja i promjena, bar zbog smjelosti da promovisu program koji donosi radikalne promjene.
Empatija nezdravih narcisa je selektivna. Oni ne¢e da vide one koji ne pothranjuju njihovu teznju
ka slavi, a u odsustvu empatije oni ne zale nikoga i ravnodus$ni su prema potrebama i osjecanjima
zaposlenih. Zdravi narcisi, za razliku od nezdravih, imaju osjecaj sopstvene vrijednosti. Nezdravim
narcisima nedostaje osjec¢aj sopstvene vrijednosti, te je za njih karakteristicna unutraSnja
nesigurnost. To je razlog za neprihvatanje fidbeka koji vide kao napad na sebe i ranjivi su na svaku
kritiku.Oni ne slusaju, ne prikupljaju informacije iz razli¢itih izvora, ve¢ selektivno prihvataju
podatke koji podrzavaju njihove stavove, a suprotne ¢injenice odbacuju.

Iako selektivno mogu biti veoma Sarmantni, narcisi isto tako mogu biti veoma neprijatni.
Njih ne privlaci emocionalna bliskost, veoma su takmicarski orijentisani, cini¢ni i nepovjerljivi
prema drugima. Veoma rado iskoriStavaju ljude sa kojima zive, veliaju sebe ¢ak i po cijenu
vrijedanja ljudi koji su im bliski. Za sebe, po pravilu, misle da su dopadljivi.

Goleman (2020) navodi da se nerealistiéno naduvavanje sebe, koje je karakteristicno za
narcise, ¢esce srece u kulturama u kojima se viSe podsticu ambicije pojedinca nego zajednicki
uspjeh koji se podrzava u tzv. kolektivnim kulturama kakve preovladuju u isto¢noj Aziji 1

Sjevernoj Evropi.

3.7.3. Psihopatija

Psihopatiju karakteriSe psiholoSka sebi¢nost, sklonost krSenja zakona, pravila i normi,
odsustvo kajanja, nedostatak odgovornosti,bezosjecajnost, agresivnost i1 hladnoca, eksploatacija i
obmanjivanje drugih kao i bezobzirno zanemarivanje sigurnosti sebe i druge.

Za psihopate drugi su uvijek meta koju treba prevariti, upotrijebiti i odbaciti. lako postoje
odredene sli¢nosti sa makijavelistima 1 narcisima, specificno za psihopate je da ne osjeaju
nikakvu anksioznost. Oni su imuni na stres i ostaju mirni i u situacijama u kojima bi se mnogi
drugi uspanicili i potpuno su ravnodusni na posljedice zbog kojih drugi postuju zakon. Ta

hladnokrvnost znaci da psihopate mogu biti opasni na nacin koji se rijetko srece kod makijavelista



57

I narcisa. Psihopate nemaju empatiju, teSko im je da razlikuju ¢ak i strah od tuge na licima ili u
glasu drugih ljudi. Osobe koje imaju psihopatske osobine traze trenutno zadovoljenje svojih
potreba, nemaju osjecaj krivice i savjesti, manje su skloni dozivljavanju neugodnosti i ne
uspijevaju nauciti iz kazne za nedjela (Hare, 1985).

Istrazivanja sa snimanjem mozga grupe kriminalnih psihopata ukazuju na pomanjkanje
sistema kola koji se sti¢e u amigdali kao i na nedostatak u prefrontalnoj oblasti koja inhibira
impulse (Goleman, 2020). Okrutnost psihopate je ,,bezosjecajna“ jer su oni doslovno utrnuti pred
ljudskom patnjom i nesre¢oom.

Psihopate mogu biti veoma spretni u socijalnoj kogniciji, mogu da naslute misli duge osobe
i osjecanja i da djeluju u pravcu u kojem Zele.Vrlo su manipulativni,patoloski lazu, te umiju da
budu drustvemo ugladeni i Sarmantni.

Mnoge psihopate su ve¢ kao djeca ispoljavali bezosjecajnost, izostajanje emocionalne
brige i njeznosti, nisu opazali emocionalnu bol drugih kao ni ko€nice za sopstvenu zlobu ili
okrutnost. SiledZijstvo, zastraSivanje, zapocinjanje tuca, prisiljavanje na seks, podmetanje pozara

i ostali zlo€ini protiv imovine i ljudi su rani znakovi psihopatije (Goleman, 2020).

3.7.4. Osobine ,,mraéne trijade*“ i radno ponasanje

Iako su istrazivanja pokazala da su neke osobine licnosti u okviru koncepta Velikih pet
korisne za uopSteno objasnjenje karakteristika koje utiCu na ponasanje u organizaciji, naucnici
posebno isticu da se specificnim negativnim osobinama iz okvira ,,mracne trijade* mogu objasniti
disfunkcionalna ponaSanja na radnom mjestu (Judge et al., 2016; Dostani¢ i Gojkovi¢, 2019).
Makijavelisti su skloni iskoriStavanju i nepoStovanju saradnika, nisu spremni da saraduju sa
drugima ako u tome ne vide vlastitu korist, a ponekad njihov pesimisti¢an pogled na svijet
umanjuje motivaciju saradnika. S obzirom na to da je za uspjesSnost u radu potrebna saradnja sa
drugima, makijavelisti mogu pokazati radnu neefikasnost ( O'Boyle et al., 2012).

Narcisoidne osobe imaju tendenciju da se loSe ponaSaju prema podredenima, a velika
samopromocija potkopava njihovu ukupnu efikasnost. Ove osobe su sklone da preuzimaju i
zasluge za posao koji je obavio neko drugi, a ako ostvare neuspjeh pripisuju ga drugima. Osobe sa
naglaSenim osobinom psihopatije ne iskazuju posStovanje prema saradnicima, ali ni prema

klijentima,veoma ¢esto ne postuju rokove, te tako mogu dovesti saradnike u neugodne situacije.
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Psihopate ne osjec¢aju krivicu ukoliko nesto lose urade. Socijalne norme im nisu vazne. Sve
navedeno dovodi do toga da njihovi saradnici, a 1 klijenti nemaju povjerenja u njih. Zaklju¢no, u
vedini slucajeva, psihopatija i radna uspjesnost su slabo povezane.

Osobe sa izrazenim osobinama ,mrac¢ne trijade, makijavelisti, narcisi i psihopate ne
posmatraju radne odnose kao vecina ljudi. U radnim odnosima oni nisu o¢igledno neprijatni niti
ometajuci, ali njihova spremnost da previde obaveze 1 reciprocitet, nedostatak empatije i
emocionalne posvecenosti drugima, vrednovanje nagrada i troSkova, otezavaju meduljudske
odnose. KarakteriSe ih sklonost ka socijalno averzivnom ponasanju §to u polovnom kontekstu
podrazumijeva niz ponaSanja koja neposredno ili odloZeno S$tete ostvarivanju postavljenih
organizacijskih ciljeva kao $to su drustvena zlonamjernost, samopromocija, nedostatak empatije i
agresivnost (Paulhus & Williams, 2002; Zeigler-Hill & Marcus, 2016).

Prethodno radena istrazivanja pokazuju da osobine ,,mra¢ne trijade* obuhvataju Siroku
paletu ponasanja koji mogu doprinijeti loSim drustvenim odnosima. Autori pomenutih istrazivanja
navode da su osobine ,,mraéne trijade” povezane s ponaSanjima kao $to su gresivne tendencije
(Jones & Paulhus, 2010), ograni¢ene empaticke sposobnosti (Jonason & Krause, 2013; Jonason et
al., 2013), meduljudski odnosi koji odrazavaju kombinaciju teznje ka dominaciji i neprijateljstvu
(Jonason & Webster, 2012; Jones & Paulhus, 2010), spremnost da se koriste strategije prisile za
ostvarivanje ciljeva, malo brige za druge (Zuroff et al., 2010), slabija samokontrola i
manipulativno ponasanje u radnom okruzenju i sklonost koriStenju obmana (Baughman et al.,
2014; Book et al., 2015). Paulhus & Williams (2002) nalaze da neklini¢ki uzorak ispitanika koji
ispoljavaju osobine ,,mracne triade* pokazuju korelaciju sa osobinom neugodnost iz konteksta
Velikih pet, stoga je njihova destruktivnost uznemirujuca. Niski skorovi na skali neuroticizma, te
minimalna anksioznost psihopata u kombinaciji sa neugodnoss¢u ¢ini ih najpodmuklijim,
najopasnijim u meduljudskim odnosima. Niska savjesnost je takode uocena kod psihopata 1
makijavelista od strane istih autora (Paulhus & Williams 2002). Istrazivanja pokazuju da ljudi koji
imaju visoke skorove na ovim osobinama imaju veéu vjerovatno¢u da ¢e uzrokovati socijalne
nevolje i stvarati ozbiljne probleme za organizaciju, pogotovo ako su na rukovode¢im pozicijama.
Oni su obi¢no manje saosjecajni, susretljivi, empati¢ni, zadovoljni svojim Zivotima i manje Vjeruju
da su oni i drugi ljudi dobri (Tsukayama et al., 2019).

Neka istrazivanja sugeriSu da osobine poznate kao ,,mra¢na licnost* zna¢ajno mogu uticati

na organizacijske ishode (Furnham et al., 2014; Muris et al. 2017; Spanija et al., 2014).



59

Prema navodima Mathisen et al. (2011), negativne crte licnosti, ukljucujuci i osobine
,,mracne trijade” su glavni prediktori neprijateljskih i kontraproduktivnih ponaSanja u radnom
okruzenju, niskog nivoa prijatnosti i savjesnosti, visokog nivoa neuroticizma kao i dozivljenog
stresa. DeShong et al. (2015) su utvrdili da su za predvidanje kontraproduktivnih ponasanja
najucinkovitije osobine ,,mra¢ne trijade” jer su sve tri dimenzije (makijavelizam, nacizam i
psihopatija) uspjele objasniti to ponasanje.

Kontraproduktivno ili nepozeljno radno ponasanje podrazumijeva voljno, namjerno, ne
slu¢ajno ponasanje zaposlenog koje je u suprotnosti sa interesima organizacije, te moze dovesti u
pitanje ciljeve organizacije, nanijeti Stetu samoj organizaciji ili ljudima u organizaciji. Neka od tih
ponasanja mogu biti: zloupotreba informacija, zloupotreba vremena i resursa organizacije,
ponaSanja koja naruSavaju sigurnost, izostajanje sa posla, smanjen kvalitet rada, neadekvatna
verbalna i fizicka postupanja, izbjegavanje radnih obaveza, zloupotreba drugih, zlostavljanje
drugih na radu, krade, sabotaze, koriStenje alkohola, koriStenje droga, unistavanje organizacijske
imovine i sli¢no. Dostani¢ i Gojkovi¢ (2019) se takode slazu da su makijavelizam i psihopatija
nedvosmisleno kontraproduktivne osobine, te da cak i ukoliko su ispodprosjecno i prosjecno
izrazene djeluju maligno na meduljudske odnose 1 organizaciju u cjelini nezavisno od
hijerarhijskog polozaja zaposlenih ili vlasnicke strukture organizacije. Isti autori nalaze da
narcizam moze uslovno biti pozeljna osobina predanosti organizaciji ukoliko se licna ambicija 1
cilj podudaraju sa organizacijskim, posebno kod zaposlenih u organizacijama s drzavnom
vlasni¢kom strukturom (Dostani¢ i Gojkovi¢, 2019). Korist za organizaciju ¢e potrajati, kada je u
pitanju narcizam, onoliko dugo koliko traje licna korist. Negativne posljedice nesklada izmedu
licne koristi narcisoidne li¢nosti i interesa organizacije mogu biti veoma velike Jos neka istrazivaci
nalze da su kontraproduktivna (nepozeljna) radna ponaSanja pozitivno povezana sa sve tri
komponente mracne trijade dok su visi skorovi na skali makijavelizma i psihopatije povezani sa

smanjenjem kvaliteta obavljanja poslova (O' Boyle et al., 2012).

4. Emocionalna inteligencija

Termin ,,emocionalna inteligencija“ je nastao na temelju radova Pitera Saloveja & Dzona
Majera (1990), a za njegovu popularizaciju je zasluzan Danijel Goleman koji je 1995. godine

objavio knjigu ,,Emocionalna inteligencija“.
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Zapazanja istrazivaca, pema Robbins & Judge (2010), su da se inteligencija bolje moze
shvatiti ukoliko se rasclani na sljede¢e poddijelove: kognitivna, drustvena, emocionalna i
kulturalna. Razumijevanje koncepcije emocionalne inteligencije temelji se na razumijevanju
njena dva sastavna dijela: inteligencija i emocije. Psiholozi inteligenciju objasnjavaju
kao sposobnost objedinjavanja i odvajanja pojmova, procjenjivanja i logickogzakljucivanja, te
apstraktnog misljenja. Emocije spadaju u afektivnu sferu mentalnihfunkcija. Ona obuhvataju
raspolozenja, emocije, sudove, ostala osjecajna stanja,umor i energiju (Salovey & Sluyter, 1999).

Emocionalna inteligencija je skup sposobnosti koje uklju¢uju uocavanje, razumijevanje,
regulaciju, izraZzavanje 1 upravljanje svojim emocijama i emocijama drugih ljudi (Taksi¢ 1 sar.,
2006).

Emocionalna inteligencija je sposobnost osobe da prepozna i upravlja emocionalnim
znakovima i informacijama (Robbins& Judge, 2010, str. 278).

Emocionalna inteligencija obuhvata bolje razumijevanje sebe, hrabrost da se zauzme za
svoje ciljeve, da se grade odnosi sa drugima i uspjesno prevazilaze zivotni izazovi.

U literaturi se pominje da je osnova za pojavu konstrukta ,,emocionalna inteligencija“ u

Gardnerovoj teoriji viSestrukih inteligencija i Sternbergovoj teoriji inteligencije. Prema visestrukoj
teoriji Gardnera, socijalna inteligencija se dijeli na interpersonalnu i intrapersonalnu (Gardner,
1983). Interpersonalnu inteligenciju Gardner definiSe kao znanje o unutrasnjim aspektima osobe,
tj. pristup svojim osjecajima, rasponu emocija, mogucnost razlikovanja tih osje¢aja i imenovanje
osjecanja, trazenje znacenja u njima i razumijevanje uzroka vlastitog ponasanja.
Sternberg je u svojim istraZivanjima utvrdio da snalaZenje u svakodnevnim situacijama zahtijeva
drugacije sposobnosti od onih koje mjere klasicni testovi inteligencije, pa je uz analittticku 1
kreativnu, uvrstio i prakti¢nu inteligenciju. Oslanjajuci se na ovu osnovu, Salovej & Majer (1990)
su postavili teorijske odrednice konstrukta emocionalne inteligencije.

U pogledu razvoja konstrukta emocionalne inteligencije moglo bi se govoriti o dva
razdoblja. U prvom razdoblju publikovano je desetak ¢lanaka u nau¢noj psiholoskoj literaturi koji
su se odnosili na sam konstrukt. Drugo razdoblje pocinje objavljivanjem Golemanove knjige
,Emocionalna inteligencija“ nakon c¢ega pocinje ekspanzija istrazivanja i radova koji se bave
oovim konstruktom.

Opisuju¢i emocionalnu inteligenciju kao sposobnost prac¢enja svojih i tudih osjecanja i

emocija i upotrebe tih informacija u razmisljanju i ponasanju, Salovey & Mayer (1990) su dali
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prvu definiciju emocionalne inteligencije. 1997. godine, smatraju¢i da ova definicija nije dovoljno
sveobuhvatna,nastaje od strane istih autora, nova, prosirena definicija emocionalne inteligencije.
Emocionalna inteligencija, po novoj definiciji, ukljucuje sposobnost tacnog zapazanja, procjene i
izrazavanja emocija; sposobnost uvidanja i generisanja osjecanja koja olakSavaju misljenje;
sposobnosti razumijevanja emocija i znanja 0 emocijama i sposobnost regulisanja emocija u svrhu
promocije emocionalnog i intelektualnog razvoja. Onaj ko posjeduje navedene sposobnosti se
smatra dobro prilagodenimi emocionalno vjestim pojedincem, dok onaj ko ih ne posjeduje u
dovoljnoj mjeri moze biti oste¢en u emocionalnom i socijalnom funkcionisanju.

Golemanova definicija emocionalne inteligencije govori da se ona sastoji od sposobnosti
kao Sto su moguénost motiviranja samoga sebe 1 ustrajavanje unato¢ poteSkocama 1 frustracijama;
obuzdavanje impulzivnosti i odgadanje trenutka primanja nagrade; reguliranje svojih raspolozenja
i onemogucavanje uzrujanosti da zagusi sposobnost razmisljanja; saosje¢anje i nadanje (Goleman,
1997). Danijel Goleman je tvrdio da je prognoza buduéeg ponasanja na temelju elemenata
emocionalne inteligencije moguca jer se dio Zivotne uspjesnosti koji se ne moZze pripisati
kognitivnoj, moze pripisati emocionalnoj inteligenciji (oko 80% Zivotnih ishoda). Istrazivanja su,
takode pokazala, kako navodi Goleman, nezavisnost emocionalne inteligencije u odnosu na
akademsku, da uopste ne postoji veza izmedu ocjene na IQ testovima i emocionalnog zdravlja ili
da akademska inteligencijaima vrlo malo veze s emocionalnim zivotom te da i najpametniji medu
nama mogu pokleknuti strasti i samovoljnim impulsima, odnosno osobe s visokim koeficijentom
inteligencije mogu nevjerojatno lose upravljati svojim zivotom (Goleman, 1997). IQ ¢ini tek oko
dvadeset posto faktora koji odreduju Zivotni uspjeh, $to znaci da je 80 posto faktora ostavljeno
ostalim uticajima.

Od svog uvodenja u psihologiju, pojam emocionalna inteligencija je koriSten na razlicite
naéine. Emocionalna inteligencija se odreduje, prema jednoj grupi teorijskih razmatranja, kao
kognitivna sposobnost, te se paznja istraziva¢a usmjerava na izucavanje specificnih sposobnosti
unutar ovog domena. Prema drugoj grupi teorijskih razmatranja, emocionalna inteligencija svojim
obimom izlazi iz okvira sposobnosti i zadire u domen licnosti (Mayer et al., 2008), tese na osnovu
ovakvih polazista pravi jasna razlika izmedu modela emocionalne inteligencije kao sposobnosti i
tzv. mjeSovitih modela emocionalne inteligencije.

Goleman je prosirio znafenje termina emocionalna inteligencija izvan njegovog

originalnog znaenja i definisao emocionalnu inteligenciju kao poznavanje vlastitih emocija,
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upravljanje emocijama, samomotivacija, prepoznavanje emocija u drugima, snalazenje u vezama.
Na taj nacin su u Golemanov model emocionalne inteligencije ukljuceni konstrukti poput
optimizma, savjesnosti, motivacije, inteligencije kao i specificne socijalne i komunikacijske
vjestine.

Danijel Goleman je dao najdetaljniju podjelu emocionalne inteligencije. Emocionalnu
inteligenciju dijeli na drustvenu i li¢nu.

Li¢nu emocionalnu inteligenciju ¢ine:

1. Samosvijest (emocionalna svijest, samoprocjena, samopouzdanje);

2. Samoregulacija (samokontrola, samosvjesnost, inovativnost);

3. Motivacija (postizanje uspjeha, opredjeljenje, inicijativa, optimizam).

Drustvena emocionalna inteligencija se sastoji od:

1. Socijalnih znanja (razumijevanja drugih, razvijanja drugih, orijentacija na pomo¢

drugima, uticaj na raznolikost, politicka svijest);
2. Socijalnih vjeStina (uticaj na druge, komunikacijske vjestine, upravljanje konfliktima,

vodenje, mo¢ izgradnje odnosa, mo¢ katalizacije, sposobnost saradnje, timski rad).

4.1. Samosvijest

Prva komponenta emocionalne inteligencije je svjesnost o sebi - samosvijest. Samosvijest
podrazumijeva prepoznavanje vlastitih unutrasnjih stanja, osjecaja i njihovog uticja na nas i druge,
duboko razumijevanje vlastitih emocija, prepoznavanje shaga, slabosti, potreba i nagona,
uvjerenost u vlastite vrijednosti i sposobnosti. Osobe sa visokim nivoom samosvijesti su veoma
iskrene u odnosu na sebe i na druge, nisu pretjerano kritiéne ni samokriti¢ne, niti imaju nerealna
ocekivanja. Ove osobe prepoznaju kako njihova osjec¢anja uticu na njih, na druge ljude, ali i na
njihov radni uc¢inak. Odluke ljudi sa visokim nivoom samosvijesti su u skladu sa njihovim
sustinskim vrijednostima. Goleman (1998) navodi da su osobe sa visokim nivoom samosvijesti
veoma uspjesne u radu sa zahtjevnim klijentima. Oni razumiju uticaj ovakvih klijenta na njih 1
njihovo raspolozenje. Ovo su osobe koje imaju Vvisoko samopouzdanje, svjesne su svojih
sposobnosti, ali i ogranicenja. U radu se oslanjaju na svoje snage.lpaak ove osobe ta¢no znaju kada
treba da potraze pomo¢ drugih. Samosvijest je bitna temeljna vjeStina za tri emocionalne

kompetencije:
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= Emocionalna svjesnost: shvatanje nac¢ina kako nase emocije uti¢u na nas rad i sposobnost
da nase vrijednosti usmjeravajunase odluke;

= Tacna samoprocjena: iskren osjecaj svoje li¢ne snage i ograni¢enja, jasna vizija onoga $to
zelimo da poboljsamo i sposobnost da u¢imo iz iskustva;

= Samopouzdanje: hrabrost koja potiCe iz sigunosti u svoje sposobnosti, vrijednosti i ciljeve.

Osobe sa izrazenom emocionalnom svjesnos$¢u znaju koje emocije osjecaju i zasto, uvidaju
vezu izmedu svojih osjecanja i onog $to misle, kazu, rade, shvataju kako njihova osje¢anja uticu
na njihov rad, imaju svjesnost o svojim vrijednostima, ciljevima koja ih vodi. Svjesnost o tome
kako naSe emocije uticu na ono $to radimo, bazi¢na je emocionalna sposobnost. Takva svjesnost
je nas vodic€ za fino podeSavanje svakog rada na poslu, upravljanje svojim neposlusnim osjeéajima,
uskladivanje sa osjec¢ajima ljudi oko nas, odrzavanje motivacije i razvoj dobrih drustvenih vjeSina
u radu ukljucujuci i vjestine rada u timu i one koje su bitne za rukovodenje (Goleman 2022, str.58).
Osoba koja ima visok nivo emocionalne svjesnosti u svakom trenutku je svjesna svojih osjecaja i
¢esto prepoznaje kako se ti osjecaji manifestuju u tijelu. Ona te osjecaje moZe iskazati na druStveno
prihvatljiv nacin.

Osobe sa izrazenom sposobnosti precizne samoprocjene su svjesni svojih snaga i slabosti,
uce iz iskustva, otvoreni su za iskrene reakcije, nove perspektive, neprekidno ucenje i razvoj samih
sebe, pokazuju smisao za humor. Istrazivanja medu nekoliko stotina menadZera iz dvanaest
razliCitih organizacija su pokazala da porede¢i menadZere koji su posustali u svom radu sa onima
koji su dobro radili, obe grupe su imale slabosti, ali je klju¢na razlika bila u tome §to neuspjesni
menadzeri nisu uspjeli uciti na svojim greskama i nedostacima, bili su mnogo manje otvoreni
prema vlastitim manama i ¢esto su bili drski prema ljudima koji su ih upozoravali na njih. Dakle,
nisu ¢inili niSta da bi se promijenili. Istrazivanje je pokazalo da je preciznost samoprocjene bila
znak vrhunskoag rada, a slabijim radnicima je upravo ova procjena nedostajala. Nije rije¢ o tome
da uspjesni radnici imaju neograni¢ene mogucnosti, nego da su svjesni svojih ogranicenja i shodno
tome znaju Sta treba poboljsati ili znaju kako treba raditi sa drugima koji imaju sposobnost koja
njima nedostaje (Goleman, 2022). Goleman navodi da najbolji radnici namjerno traze reakcije
okruzenja: oni namjerno zele ¢uti kako ih druugi vide, shvatajuéi da je to vazna informacija. To je
jedan od razloga zasto samosvjesni ljudi bolje rade. Njihova samosvijest im pomaze u stalnom

procesu samousavrSavanja. Prema rezultatima studije o nekoliko stotina radnika iz oblasti
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informaticara, revizora i slicnih zanimanja koje je obavljeno u kompanijama AT&T i 3M, Robert
Kelley sa univerziteta Carnegie — Mellon (prema Goleman, 2022) poznavanje svojih snaga i
slabosti, te pristupanje radu u skladu sa tim sposobnoost je gotovo svih uspjesnih radnika.

Osobe sa visokim samopouzdanjem imaju jak osjecaj za svoje vrijednosti isposobnosti,
samouvjereno predstavljaju sebe, imaju ,,prisutnost, mogu zastupati i nepopularne stavove,
odluéni su i sposobni donositi ¢vrste odluke bez obzira na pritiske. Samopouzdanje daje osobi
potrebnu sigurnost u sebe da se upusti u nesto ili istupi kao voda. Zaone kojima nedostaje
samopouzdanje, svaki neuspjeh potvrduje osje¢aj nesposobnosti. Nedostajanje samopouzdanja
moze se ispoljiti u vidu osjecaja bespomocnosti, nemoci i sumnje u sebe. Sa druge strane, krajnje
samopouzdanje moze izgledati kao arogancija, posebno ako osobi nedostaju drustvene vjestine.
Studija radena na uzorku od 209 medicinskih sestara, navodi Goleman (Goleman, 2022) je
pokazala da su se one sa visokim samopouzdanjem sukobile sa ljekarima ili, ako tako ne bi uspjele
ispraviti stvari, obratile bi se nadredenom. Samopouzdane sestre su smatrale da se iskazivanjem
njihovog neslaganja problem kojinastaje vezano za pacijente moze uspjesno rijesiti. Sestre sa
nedostatkom samopouzdanja, umjesto da se suprotstave, su davale iskaze o potencijalnom otkazu.
Goleman navodi da, bez obzira na vrstu posla ili organizacije, oosobe koje imaju visoko
samopouzdanje bi¢e najspremniji preuzeti rizik da istupe i upozore na probleme ili nepravdu u

radnoj organizaciji, ostali ili samo nejasno to iskazuju ili daju otkaz.

4.2. Upravljanje emocijama

Druga komponenta emocionalne inteligencije je samoregulacija (upravljanje emocijama).
Prema Golemanu (1998) naSe emocije su bioloski impulsi koje mi ne mozemo ukinuti ali mozemo
uspjesno uprvljati njima. Ova komponenta emocionalne inteligencije podrazumijeva upravljanje
emocijama u smislu da one budu tacno prepoznate, osvijesc¢ene, odabrane, da vladamo njima.
Svaka emocija ima posebnu vrijednost i znacaj za ovjeka, te cilj nije potisnuti osje¢anja ve¢postici
ravnotezu. Potiskivanje emocija dovodi do jednoli¢nosti 1 izolovanosti, ako su neobuzdane,
ekstremne 1 dugotrajne, tada postaju patoloske. Sustina je mjera izmedu pozitivnih 1 negativnih
osjecanja koja dovodi do osjecaja blagostanja. Goleman navodi da su istrazivanja pokazala da ljudi
ne treba da izbjegavaju neprijatna osje¢anja da bi bili zadovoljni, ve¢ bi trebalo da drze pod

kontrolom burna osjecanja koja su prepreka svakom prijatnom raspoloZenju. | oni koji imaju
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napade gnjeva ili depresije, mogu dobro da se osje¢aju ako nadu protivtezu u nizu radosnih i
sre¢nih trenutaka (Goleman, 1998). Ljudi kojima nedostaje ova vjeStina moraju stalno da se bore
sa osje¢anjima ogorcenosti i mucnine.
Samoregulacija — vladanje impulsima i neprijatnim emocijama je baza za sledece

emocionalne kompetencije:

= Samosavladavanje: efikasno vladanje osjec¢ajima i impulsima koji ometaju;

= Vjerodostojnost i savjesnost: iskazivanje iskrenosti i postenja;

= Prilagodljivost: fleksibilnost u reakcijama na promjene i izazove;

= |novativnost: otvorenost prema novim zamislima, pristupima i informacijama.

Osobe koje imaju izrazeno samosavladavanje, samokontrolu dobro upravljaju svojim
impulsivnim i nemirnim osjec¢ajima, ostaju sabrani, pozitivni i hladnokrvni u svakoj situaciji, jasno
misle i ne gube koncentraciju ni pod pritiskom.

Osobe sa izraZzenim karakteristikama vjerodostojnost 1 savjesnost postupaju eticno 1 niSta
im se ne moze zamjeriti, grade povjerenje svojompouzdanos$éu, priznaju vlastite greske I
suprotstavljaju se nemoralnimdjelima drugih, zauzimaju Cvrst, principijelan stav ¢ak 1 kada je to
nepopularno. Ove osobe izvrSavaju obaveze 1 ispunjavaju obec¢anja, smatraju da su odgovorne za
postizanje vlastitih ciljeva, u radu su organizovane i brizne. Savjesnost je baza uspjeha na svim
poljima, od poslova polukvalifikovanih radnika do menadzmenta i prodaje. Ona je posebno vazna
za efikasan rad na poslovima na niZim nivoima organizacije: sluzbenik u poSti, poslovni
sekretar,vozac 1 sl. Medutim, Goleman navodi da savjesnost u nedostatku empatije i druStvenih
vjesStina moze stvoriti probleme.S obzirom na to da su savjesni ljudi skloni mnogo ocekivati od
sebe, oni mogu to isto Ciniti i u odnosu na druge. Kada se svede na bezosjecajna ocekivanja,
savjesnost moze ometati efikasno funkcionisanje zaposlenika u radu gdje je kreativnost
neophodna.

Osobe sa naglasenim karakteristikama inovativnosti i prilagodljivosti su skloni traZzenju
novina, inovativnih rjeSenja, razmisljaju oodvazno, snalaze se u brzim promjenama, bez teskoca
zadovoljavaju viSestruke zahtjeve,prilagodavaju svoje reakcije i taktiku kako bi se prilagodili

promjenjivim okolnostima, fleksibilni su.
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4.3. Samomotivacija

Izuzetno dobre radnike odlikuju tri motivacijske komponente:
» Teznja za postignucem: teznja za napredovanjem.
= Predanost: prihvatanje vizije i ciljeva grupe i organizacije.
= [|nicijativa i optimizam: srodne sposobnostikoje motivisu ljude da traZe moguénosti i

omogucuju im da podnesu usputne neuspjehe i prepreke.

Osobe sa izrazenom teznjom za postignu¢em su usmjerene prema rezultatima, trude se
ostvariti svoje ciljeve i zadovoljiti svoje kriterijume, postavljaju izazovne ciljeve i ulaze u
proracunat rizik, prikupljaju informacije kako bi smanjili nesigurnost i pronalaze nacine da bolje
obave posao, uce kako poboljsati svoj rad. Istrazivanja u kojima su podredeni izuzetno uspjesni,
menadzeri sa prosje¢nim menadzerima, kako navodi Goleman, pokazala su da uspje$ni menadzeri
iskazujusljedece znakove sposobnosti i postignuca:govore o proracunatom riziku i ulaze u njega,
podsti¢upreduzetnicke inovacije, postavljaju izazovne ciljeve svojim zaposlenicima i stoje iza
tudih preduzetnickih ideja.

Osobe sa naglaSenom karakteristikom predanosti spremno podnose Zrtve kako bi ostvarili
vazne ciljeve organizacije, pronalaze osjeCaj smisla, primjenjuju osnovna pravila grupe pri
donoSenju odluka i objaSnjavanju svog izbora, aktivno traZe moguc¢nosti da se ostvari zadatak
grupe. Zaposleni koji osje¢aju jaku predanost organizaciji podnosice vrlo stresne radne uslove kao
Sto su dugotrajno radno vrijeme, pritisak rokova 1 slicno zbog posvecéenosti kolektivnim ciljevima.
Visok nivo predanosti omoguc¢ava zaposlenima da napreduju u uslovima izazova i pritiska.
Osobe sa izrazenom inicijativom i optimizmom su spremni iskoristiti priliku, zalazu se za ciljeve
koji su iznad onog §to se oCekuje ili zahtijeva od njih, ne drze se strogo pravila, ve¢ ih krSe kada
je potrebno ostvariti organizacijske ciljeve, svojim neobi¢nim naporima podsti¢u i druge i dobar
su primjer, istrajavaju u ostvarenju ciljeva i pored prepreka i neuspjeha, rade u nadi da ¢e i uspjeti
I ne boje se neuspjeha. Ove osobe neuspjehe vide kao posljedicu okolnosti koje mogu promijeniti,

a ne kao posljedicu liéne mane.
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4.4. Empatija

Empatija nastaje kao oblik samosvijesti, §to bolje poznajemo sopstvene emocije, vjestije
¢emo prepoznavati tuda osjeéanja. Aleksitimi¢ni pojedinci koji nemaju predstavu Sta sami
osjecaju, potpuno su izgubljeni kada treba da prepoznaju tude emocije. Nesposobnost da se
prepoznaju tude emocije predstavlja osnovni nedostatak emocionalne inteligencije. Empatija nam
omogucuje prepoznavanje tudih osjecanja i prisutna je u skoro svim podrucjima nasih zivota kao
Sto su rukovodenje, partnerske veze, vaspitanje djece, prijateljski odnosi, poslovni odnosi i dr.
Ekstremni nedostatak empatije vidljiv je u ponaSanju i postupcima psihopata, silovatelja
izlostavljaca.

Ljudske emocije ¢esCe se izrazavaju neverbalnim sredstvima nego rije¢ima. U neverbalna
sredstva ubrajaju se ton, geste, mimika, govor tijela itd. Klju¢na stvar za sposobnost empatije je
raspoznavanje navedenih neverbalnih signala. Goleman navodi da su istrazivanja pokazala da su
Zene u odnosu na muskarce vjestije u tumacenju tudih emocija na osnovu neverbalnih znakova.
Bolje rezultate takode postizu emocionalno stabilnije, u druStvu popularnije i preduzimljivije
osobe (Goleman, 1998). IstraZzivanja su takode pokazala da empatija ne zavisi od akademske
inteligencije.

U literaturi se navode razlike izmedu kognitivne i emocionalne empatije, dok Goleman
govori o empaticnoj trijadi: kognitivna empatija, emocionalna empatija, empati¢na briga. Na
najnizem nivou empatija je Citanje tudih osjeCanja, na viSem nivou ona podrazumijeva
razumijevanje tudih neizreCenih briga 1 osjecanja , te reagovanje na njih. Na najviSem nivou,
empatija je razumijevanje pitanja ili briga koje leze iza necijih osjecanja (Goleman, 2022).

Kako navodi Goleman, kognitivna empatija omogucava osobi da sagleda stvari iz tude
perspektive, da shvati njihovo mentalno stanje i istovremeno upravlja svojim emocijama dok
razmatra tude. Nasuprot tome kod emocionalne empatije pridruzujemo se drugoj osobi i imamo
ista osjecanja kao i1 ona: na nase tijelo se odrazava bilo kakav vid radosti, tuge ili nekog drugog
osjecanja kroz koji ta osoba prolazi. Takva uskladenost najcesée se odvija preko automatskih,
spontanih mozdanih struktura. Tre¢a vrsta, empati¢na briga, navodi osobu da brine o drugima i
pokrece je da pomaze drugima ukoliko je to potrebno. (Goleman, 2021, str.89).

Kognitivna empatija daje osobama sposobnost da razumije poglede i razmisljanja druge

osobe S§to joj pomaze da izabere jezik koji ¢e se uklopiti u tude nacine razumijevanja. Mracna
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strana kognitivne empatije se pokazuje kada je neko upotrijebi da uoci slabosti kod drugih i onda
ih 1 iskoristi. Ova strategija je karakteristicna za psihopate, ali i narcisti¢ne li¢nosti.
Empatija je bazi¢na vjestina za sve drustvene sposobnosti koje su vazne za rad. Te vjestine
Su:
= Razumijevanje drugih: otvorenost prema tudim osje¢anjima i gledi$tima, te aktivno
zanimanje za njihove brige;
= Usmjerenost prema klijentu:predvidanje, prepoznavanje, zadovoljavanje klijentove
potrebe;
= Potpomaganje drugih: osje¢aj za tude razvojne potrebe i poticanje njiovih
sposobnosti.

= Oslonac na raznolikostima: njegovanje mogucnosti razli¢itih ljudi.

Osobe sa izrazenom sposobnos$¢u razumijevanja drugih paze na emocionalne signale 1
dobro sluSaju, iskazuju osjetljivost 1 razumiju tuda glediSta, pomaZzu drugima na osnovi
razumijevanja njihovih potreba 1 osjecanja.

Osobe sa izrazenom sposobnoséu pomaganja drugima priznaju i nagraduju tude
sposobnosti 1 postignuca, pruzaju korisne povratne informacije i vide tude potrebe za daljim
razvojem 1 podrzavaju ih.

Osobe sa izrazenom sposobno$¢u njegovanja razlicitosti, poStuju i razumiju ljudsku
razliitost, razli¢itost vide kaomogucénost 1 podsticu stvaranje okruZenja u kojem mogu raditi

razliciti ljudi, suprotstavljaju se predrasudama i netoleranciji.

4.5. Socijalne vjeStine

Posljednja komponenta emocionalne inteligencije je socijalne vjeStine. Prve tri
komponente emocionalne inteligencije su vjestine upravljanja sobom. Empatija i Socijalne vjestine
se odnose na sposobnost osobe da upravlja odnosima sa drugima. Uticaj na emocionalno stanje
druge osobe, u pozitivnom i negativnom smislu je prirodan i svi to ¢inimo neprekidno,
preuzimamo emocije jedni od drugih. Ta emocionalna razmjena je dio svake ljudske interakcije.
Osobe sa visokim nivoom socijalnih vjestina imaju Sirok krug poznanika, imaju sposobnost za

pronalazenje zajednickog jezika sa svim ljudima , visoko razvijenu vjestinu za izgradnju odnosa.
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To, prema Golemanu (1998), ne znaci da se stalno druze ve¢ da funkcioniSu prema pretpostavci
da pojedinac niSta §to je vazno ne moze uraditi sam.Socijalne vjestine su nuzne za uspjesSno
meduljudsko funkcionisanje u svakom okruzenju, pa i u radnim organizacijama, na radnim
mjestima gdje su ljudi okruzeni kolegama koji ¢ine organizaciju.Socijalno vjesti pojedinci znaju
kako se nositi sa situacijama u kojima treba koristiti kompromis, uvjeravati ostale, raspravljati sa
njiima i sl. Ove osobe su uticajnije na druge u smislu preno$enja raspoloZenja i emocija na njih.Sa
druge strane, osobe koje nemaju razvijene socijalne vjestine, imaju ogranicene izbore prilikom
suocCavanja sa teskim situacijama, te mogu agresivno reagovati na nezadovoljavajuce rezultate ili
pobjeci od problema.
Socijalne vjestine, u osnovnom smislu upravljanje tudim emocijama, baza su nekoliko

sposobnosti, navodi Goleman:

= Uticaj: vjesta taktika uvjeravanja,

= Komunikacija: slanje jasnih i uvjerljivih poruka,

= Vodstvo: poticanje i vodenje,

= Pokretanje promjena: uvodenje promjena, zalaganje za promjene, upravljanje

promjenama.

Osobe sa naglasenom sposobnos$¢u uvjeravanja vjesto pridobijaju ljude, podeSavaju svoj
nastup kako bi doprli do sluSalaca, sluze se slozenim strategijama poput indirektnog uticaja kako
bi stvorili podrsku, reziraju dramati¢ne dogadaje kako bi izrekli svoju poruku. Ove osobe su
uspjesno voditi prema Zeljenom cilju. Sustinski oni se oslanjaju na pobudivanje odredenih
osjecanja u drugojosobi, bilo da se radi 0 postovanju prema necijoj mo¢i, entuzijazmu za projekat,
zelji da se nadmasi konkurencija ili pravednoj ljutnji zbog neke nepravde. Preduslov uvjeravanja
je empatija, $to je razumljivo, jer je tesko ostaviti pozitivan utisak na drugeukoliko prethodno
nismo osjetili kako se ta osoba osjeca i kako shvata svoj polozaj. Prvi korak u uticaju na druge
jeste uspostavljanje odnosa sa njim.

Osobe sa izrazenim komunikativnim sposobnostima efikasno odrzavaju ravnotezui
prilagodavaju svoju poruku prema emocionalnim signalima koje primaju, pazljivo sluSaju, traze
uzajamno razumijevanje, ohrabruju potpunu razmjenu informacija, njeguju otvorenu

komunikaciju i ostaju osjetljivii za loSe vijesti kao i za dobre.
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Osobe sa izrazenom sposobno$¢u vodstva izrazavaju i poti¢u entuzijazam za zajednicke
ciljeve i zadatke, ukoliko je potrebno prvi kre¢u i preuzimaju vodstvo, bez obzira na svoj polozaj,
vode druge u radu, ali ih smatraju sposobnim i odgovornim, predvode svojim primjerom.
Naglasena sposobnost za poticanje promjena je vidljiva kod osoba koje uvidaju potrebu za
promjenom i uklanjaju prepreke, predvode promjene i pridobijaju druge za njih i primjer su

promjena koje se o¢ekuju od drugih.

4.6. Znacaj mocionalne inteligencije u radnom ponasanju

Emocionalna inteligencija je znacjna za sve sfere ljudskog zivota, te je svoju prakti¢nu
primjenu nasla i u poslovanju preduzeca.U novije vrijeme znacaj emocionalne inteligencije u
organizacijama se prepoznaje kao kljucni faktor uspjeSnog rada organizacije.

Danijel Goleman navodi da viSe od polovine zaposlenih, prema istraZzivanju o americkim
poslodavcima, nemaju dovoljno motivacije da i dalje uce i usavrsavaju se u svom poslu, etrdeset
posto zaposlenih nije sposobno da saraduje sa kolegama na poslu, a samo devetnaest posto onih
koji se prijavljuju za prvo radno mjesto imaju jaku samodisciplinu i razvijene radne navike
(Goleman, 2021). Ono $to danas poslodavci traze od radnika koji se prvi put zaposljavaju nisu vise
samo tehniCke vjeStine. One su manje vazne od sposobnosti da se uc¢i na poslu, zatim vjestine
komunikacije, prilagodljivosti 1 kreativne reakcije na neuspjeh i preporuku kao 1 li¢na kontrola,
samopouzdanje, motivacija za rad, spremnost na timski rad, vjesto rjeSavanje nesuglasica, zelja da
se licno doprinese organizacijskom rezultatu i sl.

Prema Golemanu, emocionalna inteligencija viSe nego IQ i stru¢nost odreduju koj ¢e biti
uspjeSan na bilo kojem poslu, naroCito kada je u pitanju rukovodenje gdje je njen znacaj
dominantan (Goleman, 2021).

Emocionalana inteligencija se u uzem smislu, na nivou poslovne organizacije, moze
tumaciti kao ,,sposobnost prenosa (transfera) emocija najboljih poslovnih odluka izmedu ljudi
¢lanova organizacije” (Guti¢ i Peterschihik,2018, str.11).Isti autori navode da su tri osnovna cilja
emocionalne inteligencije:

1. Povecati svijest o vlastitim emocijama i postupcima koje tae emocije podsticu;

2. Povezati svoj rad i radne uloge sa svojim mislima i osjecanjima,;

3. Raditi svrhovitije, tj. usmjeriti svoj rad prema pravom cilju i razlogu.
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Proces upravljanja emocijama u oraganizaciji ustvari podrazumijeva njihov prenos s
individualnog nivoa na nivo grupe kako bi se na nivou grupe postigao odredeni stepen
homogenosti pri ¢emu treba imati na umu da ¢e uvijek postojati pojedinci koji ¢e imati ili pozitivne
ili negativne emocije nasuprot emocijama grupe. Terminoom emocionalna zaraza opisuje se
podsvjesni proces u kojem pojedinac prihvata emocije drugih ljudi iz svog okruzenja, prema

kojima ima odgovarajuce povjerenje, i dozivljava ih kao svoje.

Slika 3

Segmenti implementacije emocionalne inteligencije u preduzec¢ima

Podrska
promjenama u .
posloyanju Inm.n zlena
Transformacijsko motivacija
vodenje zaposlenih zaposlenih
Razvoj karijere Emocionalna Ucenje u
zaposlenih inteligencija na radu organizaciji
Upravljanje Prevencija
kvalitetom konflikata i stresa
Korporativna

odgovornost

Guti¢ & Peterschik, 2018.

Prema Guti¢ i1 Peterschihik (2018) implementacija emocionalne inteligencije u
preduzecima se najcesce koristi kod vodenja, motivisanja zaposlenih 1 upravljanja kvalitetom dok
se najsporije implementira u segmentu razvoja karijere zaposlenih, te u sferi jacanja korporativne

odgovornosti.
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Empatija je u sferi rada visoko prodrla i u podrucje istrazivanja i razvoja novih proizvoda.
Istrazivaci proucavaju kako se kupci sluze njihovim proizvodima i taj uvid u potrosacev svijet im
nudi potpunije razumijevanje potreba potrosaca Sto je snazan pokretac inovativnosti. U nekim
strukturama u organizacijskom radu osobe pribjegavaju izbjegavanju empatije kako bi zadrzale
cvrstocu, npr. menadZzeri, advokati, ljekari i slicno. Ukoliko je dobro odmjereno, takvo postupanje,
prema Golemanu, ne mora biti nuzno loSe. Primjer su menadzeri koji pretjeruju brinuéi se o
odnosima ili koji zadovoljavaju¢i sve emocionalne potrebe saradnika imaju loSe rezultate, te
empatija u ovim strukturama zahtijeva optimalnu odmjerenost.Takode, ukoliko se npr. u
organizaciji radi o situaciji raspodjele ograni¢enih sredstava, umjerena empatija je nuzna.

Goleman navodi da su istrazivanja sprovedena u SAD nad ljekarima i pacijentima potvrdila
da ljekari rijetko sluSaju pacijente, te da pacijenti od Cetiri pitanja koja u prosjeku zele postaviti
svom ljekaru, postave jedno ili dva, kao i da su oni ljekari koji nikada nisu bili na sudu zbog loseg
lijecenja mnogo bolji komunikatori 1 da paZzljivije sluSaju pacijente, traze povratnu informaciju,
traZe pacijentovo misljenje i slicno Sto govori o njihovom visokom nivou empatije (Goleman,
2022).

Otvoreni odnosi puni povjerenja baza su uspjeha pri poucavanju, mentorstvu i uvodenju
novih radnika u posao. Najbolji mentori iskazuju istinsko zanimanje za one koje vode, imaju
naglaSenu empatiju i razumijevanje za zaposlene, iskazuju postovanje 1 vjerodostojnost (Golema,
2022). U samom procesu rada empatija podrazumijeva i prihvatanje razliitosti i odsutnost
predrasuda u pogledu razli¢itosti i mogucnosti za postignuce. Studije o Zenama na odredenim
menadzerskim funkcijama i njihovim direktorima su otkrile, navodi Goleman, da direktori vjeruju
da zenama nedostaje mensdzersko iskustvo i istrajnost, te da ih to sprejecava u napredovanju na
vodece polozaje u kompanijama. Same zene su kao dva glavna razloga navele predrasude i
isklju€ivanje iz neformalnih mrezZa kao razloge navedenom.

Osobe koje imaju visoku emocionalnu inteligenciju brzo primjecuju stvari, kontrolisu
svoje nagone, koriste svoju volju, sklone su timskom radu, pristupaju rjesavanju problema
kombinovanjem svoje kognitivne i emocionalne moci, ne poricu ljubav i postovanje prema
ljudima, vide svoje greske, usvajaju ih 1 ispravljaju. Sa druge strane, osobe sa niskom
emocionalnom inteligencijom tesko kontroliSu svoje nagone,na lo§ nacin upravljaju Svojim
zivotom, mogu ispoljavati drustveno neprihvatljiva i neprikladna ponasanja (Basaran, 2000; prema
Kose& Eriguc, 2013).
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Novija istrazivanja pokazuju da za visoku uspjesnost 1 licno zadovoljstvo pojedinca nije
dovoljno posjedovati visok 1Q koeficijent. Za potpuno ostvarenje sopstvene li€nosti potrebna je i
emocionalna inteligencija (EQ) koja ima znacajnu ulogu u svim aspektima poslovnog zivota.
Emocionalna inteligencija moze znacajno povecati uCinak zaposlenih na radnom mjestu,
poboljsati meduljudske odnose, ona utice na razvoj karijere i na ukupno mentalno zdravlje
zaposlenih. Uz pomo¢ emocionalne inteligencije osobe se bolje snalaze u novim situacijama, ali
im ona pomaze i da lakse prebrode neka teska razdoblja. Visoki rezultati na testovima emocionalne
inteligencije, navodi Goleman, se uvijek pojavljuju kod najboljih radnika, posebno medu
rukovodiocima, menadZerima, direktorima.

Emocionalna inteligencija je znacajna pri timskom radu. Govore¢i o znacaju emocionalne
inteligencije projekt menadzera i njihovog profesionalnog uspjeha Obradovi¢ i saradnici nalaze da
upravo emocionalna inteligencija pruza ¢lanovima tima osjecaj sigurnosti i mogucnost uticaja na
meduljudske odnose i komunikaciju (Obradovi¢, i sar., 2013).

Studija raden u nigerijskoj bankarskoj industriji pokazuje statisticki znacajnu povezanost
izmedu samokontrole i ucinka zaposlenih, drustvenih kompetencija i ucinka zaposlenih kao 1

upravljanja emocijama lidera i uéinka zaposlenih (Valentine, 2018).

5. Ranijaistrazivanja o individualnim karakteristikama i odgovornom organizacijskom

ponasanju

Ranije radena istraZivanja individualnih karakteristika kao determinanti odgovornog
orgnizacijskog ponasanja se odnose na ispitivanje osobina li¢nosti iz modela Velikih 5, socio —
demografskih faktora i stavova prema radu i organizaciji.

Razmatrajuéi korelaciju izmedu osobina li€nosti iz modela Velikih pet, veliki broj
istrazivanja ukazuje na znacajnu povezanost izmedu osobina iz modela Velikih pet i odgovornog
organizacijskog ponasanja (Kamdar et al., 2006; Ilies et al., 2009.; Krapi¢ i sar., 2001; Chiaburu
et al., 2011). Nalazi istrazivanja naj¢eS¢e ukazuju na znacajne korelacije izmedu ekstraverzije,
prijatnosti, savjesnosti, otvorenosti i emocionalne stabilnosti i komponenti odgovornog
organizacijskog ponasanja (Akinbode, 2011; Azimzade et al.2010; Elanain, 2007; Organ & Rajan,
1995; Van Emmerik & Euwema; prema Mirkovi¢ i sar., 2017).
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Cesto isticana osobina koja je povezana sa odgovornim organizacijskim ponasanjem je
savjesnost. Da je savjesnost u najsnaznijoj pozitivnoj korelaciji sa oblicima odgovornog
organizacijskog ponasanja pokazuju u svojoj meta — analizi Organ & Ryan (1995). Rezultati jos
nekih studija govore u prilog ovakvoj tvrdnji (Konovsky & Organ, 1996; Singh & Singh, 2009:
prema Mirkovi¢, 2017).

Neka istrazivanja radena u regionu takode potvrduju znacaj osobina Velikih 5 za
odgovorno organizacijsko ponaSnaje. Krapi¢ 1 saradnici (2011) su, sprovode¢i istrazivanje na
zaposlenicima u Hrvatskoj utvrdili da crte licnosti, kao $to su otvorenost i ekstraverzija, predvidaju
interpersonalne oblike OOP-a. Treba naglasiti da su uzorak u ovom istrazivanju €inili zaposlenici
jedne hotelsko-ugostiteljske organizacije, te se dobijeni rezultati ne mogu generalizovati za druge
djelatnosti. Da su osobine Velikih pet statisti¢ki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog
ponasanja i svih njegovih oblika nalaze u svom istrazivanju Mirkovi¢ i saradnici (2017), te da
dimenzije iz modela Velikih pet objasnjavaju 13,6 % varijanse ukupnog odgovornog
organizacijskog ponasanja. Oni navode da suekstraverzija, prijatnost, savjesnost i otvorenost u
znacajnoj pozitivnoj, a neuroticizam u negativnoj vezi sa odgovornim organizacionim ponasanjem
I njegovim subskalama. Kao znacajni prediktori komponente interpersonalno odgovorno
postupanje znacajne su osobina prijatnost i otvorenost. Znacajnim prediktorima komponente
organizacijski odgovorno postupanje pokazale su se dimenzije linosti prijatnost i savjesnost, a
dimenziju savjesnost navode i kao znacajnu osobinu za komponentu odgovorno postupanje u
poslu/zadatku. Statisticki znacajnu povezanost izmedu osobina li¢nosti intelekt, prijatnost i
ekstraverzija i odgovornog organizacijskog ponasanja u svom istrazivanju navodi i Martinez
(2019).

U pogledu socio — demografskih faktora u prethodnim istraZivanjima se uocavaju
nekonzistentni nalazi. Statisticki znacajne razlike izmedu muSkaraca 1 zena u odgovornom
organizacijskom ponasanju su uoc¢ena u nekoliko istrazivanja (Penezi¢ i sar., 2013; Mirkovi¢ i sar.,
2017). Mirkovi¢ i sar. (2017) navode i statisticki znacajne razlike u godinama starosti ispitanika u
ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja pri ¢emu su stariji zaposlenici skloniji
odgovornom organizacijskom ponasanju kao i da su interpersonalnom odgovornom ponasanju
najmanje skloni zaposleni sa zavrSenom osnovnom S$kolom.Jo§ neki autori su utvrdili pozitivnu
korelaciju izmedu nivoa obrazovanja iodgovornog organizacionog ponasanja (Dolan et al., 2013;

Nadiri & Tanova, 2010; prema Uzonwanne, 2014). Radni staz se u istrazivanjima dovodi u vezu
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sa odgovornim organizacijskim ponasanjem jer su zaposlenici sa duzim radnim stazom lojalniji 1
privrzeniji organizaciji i olak8avaju radni proces (Penezi¢ i sar., 2013; Fisher & Smith, 2004).

S druge strane, postoje i neke pretpostavke da su u osnovi odgovornog organizacijskog
ponasanja motivacijske varijable. lako su prosocijalni motivi i motivi pomaganja proglaseni
glavnim motivima odgovornog organizacijskog ponasanja mogu¢i su i drugi motivi (Pond et al.,
1997).

Neki autori govore o znacaju osobina li¢nosti u kontekstu da osobine li¢nosti uticu na
zadovoljstvo poslom, a da zadovoljstvo poslom direktno utice na odgovorno organizacijsko
ponaSanje, te je osobine licnosti najbolje posmatrati kao indirektne faktore odgovornog
organizacijskog ponasanja (Organ & Rajan, 1995). Drugi autori su takode ukazali na znacaj
zadovoljstva poslom kao stava zaposlenika o radu u odgovornom organizacijskom ponasanju
(Penezi¢, 2013; Tansky, 1993; Yoon & Suh, 2003).

Istrazivanja koja nalaze znafajnu povezanost izmedu zadovoljstva poslom kao
individualnog stava pojedinc i odgovornog organizacijskog ponasanja, pokrenula su ispitivanja
odnosa drugih stavova prema poslu i manifestovanja odgovornog organizacijskog ponasanja
(Moorman & Byrne, 2005; prema Penezic i sar., 2013). Jedan od takvih stavova jeste percepcija
organizacijske pravednosti koji se moze odrediti kao zaposlenikova procjenu o tome tretira li ga
organizacija pravedno. Teorijska osnova ovoga konstrukta po¢iva na Adamsovoj teoriji jednakosti
(Adams, 1963; prema Penezi¢ i sar. 2017), prema kojoj individualne procjene jednakosti izmedu
davanja i primanja utic¢e na ponasanje zaposlenika. Percepcija organizacijske pravednosti se ¢esto
povezuje sa odgovornim organizacijskim ponasanjem (Karriker & Williams, 2009; Moorman,
1991).

Odanost organizaciji je stav zaposlenika je znacajan prediktor odgovornog organizacijskog
ponaSanja (Organ & Rajan, 1995; Podsakoff et al., 1996).

Prema dostupnim nalazima, nisu pronadena istraZzivanja koja se bave iskljucivo
povezanos$c¢u osobina ,,mracne trijade” i odgovornog organizacijskog ponasanja, ali se ove osobine
¢esto pominju u kontekstu kontraproduktivnog ponasanja ili neproduktivnog ponasanja.
Karakteristicna nepozeljna ponasanja svojstvena osobama iz ,,mracne trijade” kao Sto su
zloupotreba vremena i resursa, zloupotreba informacija, izostajanje sa posla, neadekvatna verbalna
1 fizicka postupanja prema kolegama, zlostavljanje kolega, sabotaza kolega i sli¢no su upravo

ponasanja suprotna odgovornom organizacijskom ponasanju.
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Boddy et al. (2010) navode da, zbog psihopatskih karakteristika kao §to su impulsivnost,
plitkost i nedostatak kajanja, psihopati imaju umanjen nivo organizacijske odgovornosti, te ona
moze negativno uticati na produktivnost. Smith & Lilienfeld (2013) navode da je psihopatija
pozitivno povezana s teSkim oblicima kontraproduktivnog radnog ponasanja i najjaci je negativni
prediktor efikasnosti u radu medu osobinama mracne trijade. Osobe sa izrazenom psihopatijom
nerijetko primjenjuju i agresivne taktike manipulacije kao $to su prijetnja Zalbom i prijetnja
kaznom $§to ukazuje da se suoCavaju s jakim profesionalnim problemima socijalizacije
(Rauthmannet al., 2012).

Osobine ,,mra¢na trijada” su bile predmet brojnih studija unutar organizacijskog okruzenja
(npr. Niibold et al., 2017; Palmer, 2017; Prusik & Szulawski, 2019; Wu et al., 2019.). Palmer
(2017), proucavajuci uticaj osobina ,,mracne trijade” na organizaciono ponasanje i moderirajucu
ulogu percipirane organizacijske podrske, dolazi do rezultata koji sugerisu da zaposlenici s
poviSenim nivoom narcizma ili psihopatije imaju tendenciju da ispoljavaju razlicita
kontraproduktivna organizaciona ponasanja (npr. sabotaza, zlostavljanje, krada, smanjena
proizvodnja) ali i da sagledavanje organizacije na pozitivniji na¢in moze inhibirati prirodne
sklonosti zaposlenika iz mra¢ne trijade ka kontraproduktivnom ponasanju. Ukoliko uoce stratesku
prednost u odrZavanju dobrog statusa angaZovanjem u manjem broju kontraproduktivnih
ponasanja, ¢ime im se omogucava da ojacaju budu¢e mogucnosti za eksploataciju organizacije,
koristi¢e relativno manje kontraproduktivnog ponasanja. Kada je u pitanju makijavelizam, iako su
korelacije izmedu makijavelizma 1 kontraproduktivnog ponaSanja bile pozitivne, nije se mogla

utvrditi uzro¢na veza izmedu njih.

6. Znacaj problema istrazivanja

Svaki ekonomski sistem, a posebno ekonomski sistem drzave koja se suocava sa izrazito
niskim stepenom tehnolosSke opremljenosti 1 nedostatkom trzisne konkurentske sposobnosti, a Sto
je rezultat niskog nivoa produktivnosti, teZi za svakodnevnim unapredenjem produktivnosti 1
efikasnosti rada pojedinca, a time i organizacije kao cjeline.

Kao najznacajniji faktori ekonomskog razvoja prepoznati su: ljudski faktor, prirodni
resursi, akumulacija kapitala i tehnologija.

Drzava koje Zeli ubrzati svoj ekonomski razvoj, ali i organizacija posmatrana kao individua

ekonomskog sistema, ljudski faktor mora izdvojiti kao najznacajniji faktor ekonomskog razvoja.
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Zasto? Ljudski faktor sa svim svojim znanjem, motivacijom, odnosom prema poslu i
radnoj organizaciji iskoriStava i usmjerava upotrebu prirodnog resursa stvarajuc¢i dobro. Svojim
znanjem stvara i upravlja tehnoloskim dostignu¢ima i na taj nacin svojim djelovanjem utice na
stvaranje krajnjeg poslovnog rezultata radne organizacije, odnosno drustva u cjelini od kojeg zavisi
krajnja akumulacija kapitala.

Kakva je uloga odgovornog organizacionog ponasanja u procesu ekonomskog razvoja
drzave? Odgovorno organizaciono ponasanje je viSedimenzionalno ponasanje koje, prema modelu
prihva¢enom u ovom istrazivanju, obuhvata tri dimenzije, a koje se razlikuju po tome ko ostvaruje
korist od takvog ponaSanja zaposlenog pojedinca: zaposleni pojedinac, organizacija ili zadana
aktivnost. Posmatramo ga kao neformalni oblik saradnje u kojem zaposleni doprinose dodatnom
unapredenju radne organizacije. Predstavlja koncept ponasanja za kojeg su provedena istrazivanja
pokazala da utie na povecanje efikasnosti timova organizacije i organizacije kao cjeline.

Odgovorno organizaciono ponasanje unapreduje efikasnost rada organizacije, povecava
produktivnost rada, racionalnije se koriste raspolozivi resursi, unapreduje komunikaciju i saradnju
medu zaposlenima, motivise najbolje radnike da ostanu u radnoj organizaciji, utice na fleksibilnije
ponasanje i brze odgovore organizacije na spoljne okruzenje. Efekti organizacione posvecenosti
se uocavaju kroz vecu motivisanost zaposlenih, veéu produktivnost, manje odsustva sa posla,
manje fluktuacije zaposlenih u organizaciji. Posveceni zaposleni su zadovoljniji svojim poslom,
Sto moze da se prelije 1 na njihov privatan Zivot.

Kao $to vidimo, koncept odgovornog organizacionog ponaSanja unapreduje rad jedne
organizacije, njenu produktivnost, racionalnije troSenje resursa i povecava krajnji poslovni
rezultat. Na taj nacin, zaposleni u jednoj organizaciji svojim ponasanjem i odnosom prema poslu
na indirektan nac¢in daju svoj doprinos i1 uti¢u na unapredenje ekonomskog sistema drzave u kojoj
zive. Krajnji ciljevi razvoja i primjene modela odgovornog organizacionog ponasanja su mozemo
re¢i U korelaciji sa ciljevima ekonomskog razvoja drzave.

Teorijski znacaj ovog istrazivanja ogleda se u utvrdivanju znacaja i uloge personalnih
faktora na komponente odgovornog organizacijskog ponasanja prema modelu Coleman & Borman
(2000) na uzorku ispitanika iz Bosne i Hercegovine. S obzirom na znacaj ispitivanoga konstrukta
na podrucju psihologije rada i organizacijske psihologije, te ¢injenicu da jeu istrazivackom smislu
u Bosni i Hercegovini do izvjesne mjere zanemaren, znacaj sprovedenog istrazivanja ogleda se u

ispitivanju povezanosti i prediktivne vrijednosti personalnih karakteristika na odgovorno
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organizacijsko ponasanje kod zaposlenika u B i H u odnosu na uzorak ispitanika u dostupnim
istrazivanjaima kao 1 moguce razlike izmedu ispitanika sa razli¢itim stavom prema uvodenju
nadzornih kamera u radne prostorije u ispoljavanju odgovornog organiizacijskog ponasanja. U tom
smislu nalazi ovog istrazivanja ¢e upotpuniti prethodna znanja o znacaju i uticaju kategorije
dimenzija licnosti na odgovorno organizacijsko ponaSanje, a po prvi put, po nalazima istrazivaca,
na ispitivanom geografskom podrucju, pruziti saznanja o znacaju emocionalne inteligencije kao
karakteristike licnosti kao 1 osobina ,,mra¢ne trijade* na determinante odgovornog organizacijskog
ponasanja po modelu Coleman & Borman (2000).

Osim teorijskog, nalazi ovog istrazivanja daju i prakticni znacaj. Nalazi oprediktivnosti
personalnih faktora za odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih, zna¢ajni su za postupke
selekcije kadrova i praksu upravljanja ljudskim potencijalima organizacije. Takode, usljed sve
veée globalizacije poslovnog okruzenja, u cilju unapredenja odgovornog organizacionog
ponasanja zaposlenih, vazano je utvrditi da li je moguce oblikovati univerzali obrazac promocije
odgovornog organizacionog ponaSanjazaposlenih za sve organizacije, baziran na dimenzijama
licnosti zaposlenih.

U narednom periodu, posmatrajuci znacaj 1 aktuelnost modela odgovornog organizcionog
ponasanja za opsti druStveno-ekonomski razvoj sa jedne strane, i dostignuti stepen ekonomskog
razvoja drzave u kojoj zivimo sa druge strane, drzava posredstvom svojih institucija i komorskog
sistema mora prepoznati, 1 u znafajnoj mjeri finansijski podrzati u€enje 1 razvoj svijesti
menadzmenta 1 upravnih organa radnih organizacija o znacaju 1 vaznosti modela odgovornog

organizacionog ponasanja i njegove primjene u svakoj radnoj organizaciji.
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Il METODOLOSKI DIO RADA

6.1. Problem istraZivanja

Imajuéi u vidu da su savremenoj organizaciji potrebni zaposlenici koji ¢e Ciniti viSe za
organizaciju od svojih uobi¢ajenih, radnim ugovorom definisanih duznosti, koji ¢e djelovati iznad
ocekivanja, zaklju€ujemo da akademska znanja i tehnic¢ke vjestine nisu dovoljni organizaacijama
da bi postigle efikasnost 1 odrzale konkurencijsku prednost u savremenim uslovima poslovanja.
Ono S$to danas poslodavci traze od radnika je spremnost da ufe na poslu, zatim vjeStine
komunikacije, prilagodljivosti i kreativne reakcije na neuspjeh i preporuku kao i li¢nu kontrolu,
samopouzdanje, motivaciju za rad, spremnost na timski rad, vjeSto rjeSavanje nesuglasica, zelju
da se li¢no doprinese organizacijskom rezultatu, promovisanje organizacije, saradnja i timski rad,
spremnost da se preuzmu dodatni zadaci, pomo¢ i susretljivost u odnosu sa kolegame 1 sl.

Odgovorno organizacijsko ponasanje obuhvata svako ponaSanje zaposlenih unutar
organizacije koje nije strogo definisano radnom ulogom ili propisanim radnim ugovorom ali
doprinosi efikasnosti organizacije. Znacaj odgovornog organizacijskog ponaSanja koje, pored toga
Sto povecava produktivnost 1 radni u¢inak zaposlenih, olakSava koordinaciju aktivnosti, poboljSava
komunikaciju, ali ima i druge znacajne efekte na dobrobit, psihicko i fizicko zdravlje kao i
socijalnu integraciju zaposlenih (Spitzmuller et al., 2008), upuéuje na potrebu identifikovanja
prediktorskih faktora odgovornog organizacijskog ponasanja.

U literaturi je poznato da na odgovorno organizacijsko ponaSanje uti¢e nekoliko
determinanti kao Sto su individualne karakteristike zaposlenih, karakteristike zadatka,
organizacijske karakteristike, ponasanje lidera. Posljednjih godina razli¢ite studije su nastojale
identifikovati znacaj faktora odgovornog organizacijskog ponasanja. Prema dostupnoj literaturi, u
okviru individualnih determinanti, najces¢e su ispitivane osobine iz modela Velikih 5 i socio —
demografski faktori: pol, starost, duZina radnog staza i nivo obrazovanja. Iako brojna istrazivanja,
u okviru organizacijske psihologije, pokazuju da su karakteristike li¢nosti zaposlenih znacajan
prediktor svih oblika organizacijskog ponaSanja, empirijski nalazi sugeriSu da dimenzije li¢nosti
nisu u toliko snaznoj korelaciji sa odgovornim organizacijskim ponasanjem kao $to su to druge
determinante, te da rezultati u pogledu povezanosti socio — demografskih faktora i odgovornog

organizacijskog ponasanja nisu konzistentni (Organ et al., 2006).
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Osnovni problem ovog istrazivanja je ispitivanje relacije (korelacijske i prediktivne uloge)
osobina li¢nosti iz domena Velikih pet plus 2 (Neuroticizam, Ekstraverzija, Agresivnost,
Savjesnost, Otvorenost prema iskustvu, Pozitivha valenca, Negativna valenca), ,,mra¢nih” crta
licnosti (Makijavelizam, Narcizam i Psihopatija) kao i pet dimenzija emocionalne inteligencije
(Samosvijest, Upravljanja emocijama, Samomotivacija, Empatija, Socijalne vjestine) u
ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja. Konkretnija pitanja su predstavljena kroz

navodenje ciljeva istrazivanja.

6.2. Ciljevi istrazivanja

Ciljevi ovog istrazivanja su:

1. Utvrditi da i postoji statisticki znacajna povezanost izmedu varijabli: dimenzije modela
licnosti Velikih pet plus dva (Neuroticizam, Ekstraverzija, Otvorenost prema novom
iskustvu, Savjesnost, Agresivnost, Pozitivna valenca, Negativna valenca), osobina ,,mracne
trijade” (Makijavelizam, Narcizam, Psihopatija) i emocionalne inteligencije Samosvijest,
Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Empatija, Socijalne vjestine) sa odgovornim

organizacijskim ponasanjem zaposlenih kao zavisnom varijablom.

2. Utvrditi da li i u kojoj mjeri dimenzije modela li¢nosti Velikih pet plus 2 (Neuroticizam,
Ekstraverzija, Otvorenost prema iskustvu, Savjesnost, Agresivnost, Pozitivna valenca,
Negativna valenca) statisticki znacajno predvidaju odgovorno organizaciono ponaSanje
zaposlenih (interpersonalno odgovorno postupanje, organizacijski odgovorno postupanje
I odgovorno postupanje u poslu/zadatku).

3. Utvrditi da li i u kojoj mjeri osobine ,,mra¢ne” trijade licnosti (Makijavelizam, Narcizam i
Ppsihopatija) predvidaju odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih (interpersonalno
odgovorno postupanje, organizacijski odgovorno postupanje i odgovorno postupanje u

poslu/zadatku).
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Utvrditi da i i u kojoj mjeri emocionalna inteligencija (Samosvijest, Upravljanje
emocijama, Samomotivacija, Eempatija, Socijalne vjestine) predvida odgovorno
organizaciono ponasanje  zaposlenih  (interpersonalno  odgovorno postupanje,

organizacijski odgovorno postupanje i odgovorno postupanje u poslu/zadatku).

Utvrditi da li postoji statisticki znacajna razlika u odgovornom organizacijskom ponasanju

u pogledu socio — demografskih faktora: pol, starost, godine radnog staza.

Utvrditi da li postoje statistiCki znacajna razlika u osbinama velikih pet plus dva,
emocionalnoj inteligenciji i osobinama ,,mrac¢ne trijade* s obzirom na socio — demografske

faktore

Ispitati da li postoji statisticki znacajna razlika u stavu zaposlenih prema postavljanju
nadzornih kamera u prostorije radne organizacije s obzirom na socio - demografske

karakteristike zaposlenih: pol, starost i duzina radnog staza.

Ispitati da 1i postoji statisticki znacajna razlika izmedu ispitanika sa razli¢itim stavom
prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije u pogledu ispoljvanju

organizacijski odgovornog ponaSanja.
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6.3. Hipoteze istrazivanja

U skladu sa ciljevima istrazivanja, postavljene su slijedece hipoteze:

Glavna hipoteza
Dimenzije licnosti iz modela Velikih pet plus 2, karakteristike emocionalne inteligencije i osobine

,,mracne trijade* su statisti¢ki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja.
Hipoteze

H1 Postoji statisticki znacajna povezanost izmedu osobina velikih pet plus dva, emocionlane

inteligencije, osobina ,,mra¢ne trijade* i odgovornog organizacijskog ponasanja.

H1.1. Zaposleni sa vi§im skorovima na osobinama savjesnost, ekstraverzija, otvorenost
prema novom iskustvu, pozitivna valenca, te nizim skorovima na skali neuroticizma i

agresivnosti su skloniji odgovornom organizacijskom ponasanju.

H1.2. Zaposleni sa nizim skorovima na skali ,,mra¢ne trijade” su skloniji odgovornom

organizacijskom ponaSanju.

H1.3. Postoji statisticki znacajna pozitivna korelacija izmedu emocionalne inteligencije i

odgovornog organizacijskog ponasanja.

H2. Dimenzije iz modela Velikih pet plus dva su statisticki znacajani prediktori odgovornog

organizacijskog ponasSanja.

H3. Emocionlna intelegencija je statistiticki znacajan  pozitivan prediktor odgovornog

organizacijskog ponasSanja.

H4 Osobine ,,mracne trijade (Makijavelizam, Narcizam, Psihopatija) su znacajn negativan

prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja.

H5. Postoji statisticki znacajna razlika u nivou izraZenosti odgovornog organizacijskog ponasanja

kod ispitanika s obzirom na socio — demografske faktore: pol, starost i duzina radnog staza.
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H6. Postoje statisticki znacajne razlike u osbinama Velikih pet plus dva, emocionalnoj inteligenciji
i osobinama ,,mra¢ne trijade* s obzirom na socio — demografske faktore: pol, starost, duzinu

radnog staza.

H7. Postoji statisticki znacajna razlika u stavu o postavljanju nadzornih kamera u radne prostorije

kod ispitanika s obzirom na socio — demografske faktore: pol, starost, duzina radnog staza.

H8. Ispitanici sa pozitivnim stavom prema postavljanju nadzornih kamera manifestuju najvise

odgovornog organizacijskog ponasanja.

6.4. Metod istraZivanja

U skladu sa predmetnim odredenjem 1 ciljevima istrazivanja, u istrazivanju su primijenjene
dvije osnovne metode, metod teorijske analize i empirijsko neeksperimentalni odnosno Servey
metod. U pitanju je neeksperimentalno, korelaciono istrazivanje bez ponovljenih mjerenja.

Metod teorijske analize je koriSten u proucavanju tzv. sekundarne grade pri ¢emu su
analizirane dostupne publikovane stru¢ne i nau¢ne rasprave o prethodnim istrazivanjima koje su
predmetno i metodoloski srodne predmetu ovog istrazivanja. Rezultati teorijske analize dostupnog
materijala posluzile su kao vodilja za projektovanje 1 realizaciju istrazivanja, za primjenu
teorijskog okvira koji daje moguénost da se dobijeni rezultati tumace 1 porede sa ranije dobijenim
rezultatima srodnim problemu ovog istrazivanja.

Empirijsko — neeksperimentalni metod sluzi za ispitivanje neke pojave na uzorku ispitanika
odredene populacije kojoj ispitivani subjekti pripadaju. Ova; metod zahtijeva izbor
reprezentativnog uzorka, ¢ime se dobija mogucnost generalizacije dobijenih rezultata, odnosno
mogucnost zakljucivanja o Citavoj populaciji. Primijenjen je u fazi prikupljanja podataka uz
koristenje odgovarajuce baterije testova, njihove kvantitativne obrade i analize, te objasnjenja u

skladu sa teorijskim i1 empirijskim osnovama dosadasnjih istrazivanja i teorija.

6.5. Uzorak ispitanika

Istrazivanje je uradeno na prigodnom uzorku ispitanika. Uzorak su Cinili zaposleni iz
radnih organizacija u Federaciji Bosne i Hercegovine razli¢itih zanimanja u okviru privatnog i

drzavnog sektora u oblastima: zdravstvo, kozmetologija ,obrazovanje, bankarstvo, javna uprava,
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ugostiteljstvo, gradevinarstvo, mediji, informacione tehnologije, osiguranje, proizvodnja.
Struktura uzorka je prikazana u Tabeli 6.

Tabela 6

Struktura uzorka prema socio-demografskim faktorima

Socio-demografski faktori Frekvenca Procenat
Pol lt/Iuéki. 237 46.3
Zenski 275 53.7
Do 30 godina 79 154
31 - 40 godina 107 20.9
Starost 41 - 50 godina 215 42.0
51 - 60 godina 82 16.0
61 ivise godina 29 S
Osnovna ili manje 17 3.3
Zanat 1 0.2
Srednja skola 153 29.9
Stepen stru¢ne spreme Visa skola 17 3.3
Visoka skola 214 41.8
Magistarski studij 47 9.2
Doktorski studij 63 12.3
Ekonomija i trgovina 113 22,1
Zdravstvo 98 19,1
Zanimanje Obra%ovanje 98 19,1
Tehnicka struka 58 11,3
Pravo i bezbijednost 33 6,4
Ostale djelatnosti 112 21,9
Do 5 godina 115 225
6 — 10 godina 41 8.0
Duzina radnog staza 11 - 20 godina 176 344
21 - 30 godina 128 25.0
31 godinu i vise 52 10.2

Iz Tabele 6 je vidljivo da je kona¢nim uzorkom obuhvaceno 512 ispitanika, 237 muskih
ispitanika (46,3%), i 275 ispitanika Zenskog pola (53,7%). Sto se tice starosne strukture, najveci
broj ispitanika koji ¢ine uzorak se nalazi u starosnoj dobi od 41 do 50 godina, ukupno 215
ispitanika (42 %), slijede ispitanici starosne dobi izmedu 31 i 40 godina, njih 107 (20,9%). 82
ispitanika (16,%) su starosne dobi od 51 do 60 godina, 79 ispitanika (15,4%) su najmladi ispitanici

starosne dobi do 30 godina i kona¢no najmanji broj ispitanika je u starosnoj kategoriji preko 60
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godina, njih 29 ili 5,7%. Analiza podataka vezanih za duZinu radnog staza ispitanika pokazuje da
je najveci broj, 176 ili 34,4% ispitanika imaju 11-20 godina radnog staza. 128 ispitanika (25%) je
u kategoriji 21 do 30 godina radnog staza, 115 ili 22,5 su ispitanici sa najmanje radnog staza, do 5
godina, 31 i viSe godina radnog staza imaju 52 ispitanika (10,2%), a najmanji broj ispitanika, njih
41 (8%) su u kategoriji 6 do 10 godina radnog staza). Podaci o obrazovnoj strukturi ispitanika
pokazuju da je najveci broj ispitanika obuhvacenih uzorkom sa visokom stru¢nom spremom 214
(41,8%). Srednju stru¢nu spremu imaju 153 ispitanika (29,9%). Postdiplomske studije zavrsilo je
ukupno 110 ispitanika obuhvacenih uzorkom i to doktorski studij 63 ispitanika (12,3%),
magistarski studij 47 ispitanika (9,2%). Po 17 ispitanika (3,3%) obuhvaéeno je kategorijom
zavrseno srednje obrazovanje i osnovno obrazovanje, dok je samo jedan ispitanik u uzorku zavrsio
zanat (0,2%). U pogledu zanimanja, najveci broj ispitanika u uzorku je iz struke ekonomija 1
trgovina (ekonomista, menadzer, knjigovoda, trgovac, administrativni radnik) 113 ispitanika
(22,1%), podjednak broj ispitanika 98 ili 19,1% je iz oblasti zdravstva (medicinske sestre, ljekari,
fizioterapeuti, stomatolozi, farmaceuti, psiholozi) i obrazovanja (profesori, nastavnici, vaspitaéi).
58 ispitanika (11,3%) je iz tehnicke struke (inZinjeri, maSinski tehniCari, elektro tehnicari,
informaticari), 33 ispitanika (6,4%) su svrstani u kategoriju pravo i bezbjednost (pravnici,

policajci) i 112 ispitanika 12,1% su ispitanici ostalih zanimanja.

6.6. Varijable

Operacionalizacijom problema istrazivanja, definisane su sljedeée nezavisne i zavisne

varijable:

6.6.1. Zavisne varijable

Odgovorno organizacijsko ponasanje.

Odgovorno organizacijsko ponasanje je multidimenzionalan i slozen konstrukt, te razliciti
istrazivaci promovisu razli¢it broj njegovih dimenzija. U ovom istrazivanju koncept odgovornog
organizacijskog ponaSanja je operacionalizovan preko skale odgovornog organizacijskog
ponasanja Coleman & Borman (2000), te skora na tri dimenzije samoprocjene odgovornog
organizacijskog ponaSanja: interpersonalno odgovorno postupanje, organizacijski odgovorno

postupanje i odgovorno postupanje u poslu/zadatku.



86

Interpersonalno odgovorno postupanje se odnosi na ona ponasanja zaposlenika koja su
usmjerena ka pomaganju drugim c¢lanovima organizacije kroz davanje sugestija, poucavanje,
direktno izvrSavanje njihovih zadataka i pruzanje emocionalne podrske za licne probleme. Ova
dimenzija obuhvata saradnju sa drugima u smislu prihvatanja njhovih sugestija, informisanje
drugih o vaznim dogadajima u organizaciji kao i postavljanje ciljeva tima ispred li¢nih interesa.

Organizacijski odgovorno postupanje ukljuc¢uje ponasanja zaposlenih koja nisu definisana
formalnim radnim ugovorom, a odnose se na zastitu i promovisanje organizacije kroz izrazavanje
zadovoljstva organizacijom i lojalnost organizaciji bez obzira na povremene teskoce, zatim
podrzavanje organizacijskih ciljeva kroz povinovanje organizacijskim pravilima i procedurama
kao i predlaganje mjera za unapredenje poslovanja. Dakle, ova dimenzija se odnosi na lojalnost
organizaciji i povinovanje organizaciji kroz prihvatanje, podrzavanje i sticenje ciljeva organizacije
i slijedenje organizacionih pravila i procedura (Coleman & Borman, 2000).

Odgovorno postupanje u poslu/zadataku uklju¢uje ulaganje dodatnih napora kako bi se
radni zadaci $to uspjesnije izvrSili i liéna radna efikasnost podigla do maksimuma, zatim razvoj
licnih znanja i vjestina u cilju povecanja licne produktivnosti, te istrajnost u poslu i predanost poslu
(Coleman& Borman, 2000).

6.6.2. Nezavisne varijable/Prediktorske varijable

U istrazivanje su ukljuCene Cetiri nezavisne/prediktorske varijable koje se odnose na
individualne karakteristike zaposlenih: dimenzije modela li¢nosti Velikih pet plus dva, dimenzije

,mracne trijade”, emocionalna inteligencija zaposlenih, demografski faktori zaposlenih.

Dimenzije modela li¢nosti Velikih pet plus 2

Model Velikih pet plus 2 strukturu li¢nosti opisuje duz sedam dimenzija: Neuroticizam se
odnosi na broj i jacinu stimulusa koji kod osobe izazivaju negativne emocije; Ekstraverzija se
odnosi na koli¢inu i intenzitet meduljudskih odnosa u kojima se razli¢ite licnosti osjecaju prijatno;
Savjesnost je dimenzija individualnih razlika u stavu prema obavezama, organizaciji i postignucu;
Agresivnost je dimenzija koja podrazumijeva individualne razlike u ucestalosti i intenzitetu
agresivnih impulsa; Otvorenost prema iskustvu se odnosi na prihvatanje novih ideja, pristupa i

iskustava; Pozitivna i negativna valenca se odnose na individualne razlike u samovrednovanju.
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Varijable su operacionalizovane kao skorovi na sedam subskala upitnika Velikih pet plus 2
(Colovié, P., Smederevac, S. i Mitrovi¢, D., 2014).

Dimenzije emocionalne inteligencije

Emocionalna inteligencija je sposobnost li¢nosti da prepozna, shvati svoje emocije,
upravlja svojim emocijama, motivise samog sebe 1 istraje uprkos teskocama kao i da razumije
emocije drugih ljudi.

Emocionalna inteligencija je u ovom istrazivanju opracionalizovana putem upitnika
emocionalne inteligencije i skorova samoprocjene na pet podskala: samosvijest, upravljanje
emocijama, samomotivacija, saosjecanje (empatija), socijalne vjestine (Guti¢, D., Peterschik, A.,
2018., Praktikum emocionalne inteligencije u menadzmentu).

Samosvijest podrazumijeva duboko razumijevanje vlastitih emocija, snaga, slabosti,
potreba i nagona je sposobnost koja se zashiva na samosvijesti, savladavanju i upravljanju
emocijama tako da one budu ta¢no izabrane. Samomotivacija predstavlja upravljanje emocijama
koje vodi ka odredenom cilju. Empatija je sposobnost prepoznavanja emocija kod drugih.
Socijalne vjestine obuhvataju uticaj na druge, komunikacijske vjestine, upravljanje konfliktima,

vodenje, mo¢ izgradnje odnosa, sposobnost saradnje, timski rad

Osobine ,,mracne trijade licnosti

Osobine mracne trijade su operacionalizovane putem upitnika SD3-27 i skorova
samoprocjene na tri podskale: makijavelizam, narcizam, psihopatija (Jones &Paulhus, 2012).
Mracna trijada licnosti je koncept proizasao izrada Paulhusa &Williamsa (2002). Sastoji se iz tri
komponente: makijavelizam, narcizam i psihopatija. Sve tri komponente se manifestuju u socijalno
zlonamjernom karakteru i tendencijama u ponaSanju koje karakteriSe samoreklamiranje,

emocionalna hladnoca, dvoli¢nost i agresivnost (Paulhus &Williams,2002).

Demografske karakteristike
Demografske karakteristike zaposlenih koje su ispitivane u ovom istrazivanju su: pol,
starost, 1 duzina radnog staza. Pol je operacionalizovan u dvije kategorije: Zenski pol i muski pol.

Starost je operacionalizovana u pet kategorija: do 30 godina, 31 -40 godina, 41 — 50 godina, 51 —
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60 godina, 61 1 viSe. Duzina radnog staza je operacionalizovana u pet kategorija: do pet godina

radnog staza, 6-10 godina, 11 do 20 godina, 21 — 30 godina, 31 godina i viSe.

6.7. Mjerni instrumenti

U skladu sa problemom i ciljem istrazivanja, koristeni su razli¢iti mjerni instrumenti. Pored
instrumenata koji su ve¢ primjenjivani u istrazivanjima na nas$im prostorima, konstruisan je i
dodatni upitnik za potrebe ovog istrazivanja.

Za instrumente koriStene u istrazivanju utvrdena je pouzdanost na uzorku ispitanika

ucesnika u ovom istrazivanju.

1. Upitnik odgovornog organizacijskog ponaSanja (Organizational Citizenship Behaviour

Questionnaire; Coleman & Borman, 2000)

Upitnik obuhvata 27 tvrdnji grupisanih u tri subskale: Inerpersonalno odgovorno
postupanje (tvrdnje broj 4, 5, 8, 12, 17, 19, 22, 23); primjer tvrdnje: ,,Saradivao sam sa drugim
¢lanovima organizacije.”), 2) Organizacijski odgovorno postupanje (tvrdnje br.6, 7, 9, 10, 11, 13,
14, 15, 16, 21, 25, 26); primjer tvrdnje: ,,Slijedio sam organizacijska pravila i procedure.”), 3)
Odgovorno postupanje u poslu/zadatku (tvrdnje boj 1, 2, 3, 18, 20, 24, 27); primjer tvrdnje:
,Ulagao sam dodatne napore da bih bolje obavio zadatke.”).

Zadatak ispitanika je da, na petostepenoj skali Likertovog tipa, procijeni koliko Cesto se u
posljednjih godinu dana na radnom mjestu ponasao u skladu sa navedenim tvrdnjama iz upitnika
(1 — nikada, 2 — rijetko, 3 — ponekad, 4 — cCesto, 5 —gotovo uvijek). Koeficijent interne
konzistentnosti instrumenta na uzorku ispitanika u ovom istraZivanju iznosi 0=0.928, a na

pojedinim skalama se kre¢e od a =0.794 do a = 0.849.
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Tabela 7

Crombach o test pouzdanost instrumenta Upitnik odgovornog organizacijskog ponasanja i tri
subskale na uzorku ispitanika N=512

Instrumenti Varijable Broj tvrdnji a koeficijent
Odgovorno Odgovorno organizacijsko ponasanje ukupno 27 0.928
organizacijsko Interpersonalno odgovorno postupanje 8 0.794
ponasanje T .

Organizacijski odgovorno postupanje 12 0.834
Odgovorno postupanje u poslu 7 0.849

2. Test emocionalne inteligencije (Gutié, D., Peterschik, A., 2018. Praktikum emocionalne

inteligencije u menadZmentu. Osijek:Studio HS internet)

Sastoji se od 50 tvrdnji grupisanih u pet podskala: Ss — samosvijest (tvrdnje br.1, 6, 11, 16,
21, 26, 31, 36, 41, 46; primjer tvrdnje: ,,Odmah sam svjestan sam kada izgubim samokontrolu.” ),
Eu — upravljanje emocijama (tvrdnje br.2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47; primjer tvrdnje: ,,Ljudi
teSke naravi me ne ljute.”), Sm — samomotivacija (tvrdnje br. 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48;
primjer tvrdnje: ,,Uvijek se mogu motivisati da radim teske zadatke.”), Se — saosjecanje, empatija
(tvrdnje broj 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49; primjer tvrdnje: ,,Uvijek mogu sgledati stvari sa
aspekta druge osobe.”), Sv — socijalne vjestine (tvrdnje br. 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50;
primjer tvrdnje: ,,Ja sam odli¢an sluSalac.”). Zadatak ispitanika je da na petostepenoj skali
Likertovog tipa biraju odgovor na ponudenu tvrdnju koji ih najbolje opisuje (1 — uopste se ne
slazem, 2 - neznatno se slazem, 3 - neodlu¢an sam, 4 - uglavnom se slazem, 5 - u potpunosti se
slazem). Skor za svaku subskalu se formira kao ukupna suma odgovora ispitanika na svim
tvrdnjama koje Cine subskalu. U Tabeli 8 je predstavljen izracunati Crombach a instrumenta za
mjerenje emocionalne inteligencije na uzorku ispitanika u ovom istrazivanju koji za ukupnu skalu

iznosi o = 0.923, a za pojedine skale se kre¢e od a = 0.747 do a = 0.802.
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Tabela 8

Crombach « test pouzdanost instrumenta za mjerenje emocionalne inteligencije na uzorku
ispitanika N=512

Instrument Varijable Broj tvrdnji a koeficijent
Emocionalna Emocionalna inteligencija ukupno 50 0.923
inteligencija Samosvijest 10 0.751

Upravljanje emocijama 10 0.750
Samomotivacija 10 0.747
Saosjecanje 10 0.802
Socijalne vjestine 10 0.776

3. Kratka skala mracne trijade SD3-27 (eng. Short Dark Triad, Jones i Paulhus, 2012)

Upitnik obuhvata 27 tvrdnji i sastoji se od tri podskale koje predstavljaju tri ,,mra¢ne”
osobine li¢nosti: makijavelizam (prvih 9 ajtema; primjer tvrdnje: ,,Vecinu ljudi je moguce
izmanipulisati.”), narcizam ( sljede¢ih 9 ajtema; primjer tvrdnje:,,Ljudi me vide kao prirodnog
vodu.”) 1 psihopatiju (posljednjih 9 ajtema; primjer tvrdnje: ,,Volim da se svetim autoritetima.”).
Zadatak ispitanika je da na petostepenoj Likertovoj skali (gdje 1 znaci uopste se ne slazem, a 5
potpuno se slazem) oznaci koliko se odredena tvrdnja odnosi na njega licno. Ajtemi pod rednim
brojevima 11, 15, 17, 20 i 25 se boduju obrnuto, a rezultat svake subskale se racuna kao prosje¢na
vrijednost rezultata na ajtemima unutar te subskale. Visi rezultat na subskali oznacava vecu
izrazenost odredene osobine mrac¢ne trijade. 1z Tabele 9 je vidljivo da izracunati Crombach o
instrumenta SD3-27 na uzorku ispitanika u ovom istrazivanju za ukupnu skalu iznosi o= 0.825, a

za pojedine subskale se kre¢e od oo = 0.724 do o = 0.780

Tabela 9

Crombach « test pouzdanost instrumenta SD3-27 na uzorku ispitanika N=512

Instrumenti Varijable Broj tvrdnji a koeficijent
Mracna trijada li¢nosti Mracna trijada li¢nosti ukupno 27 0.825
Makijavelizam 9 0.780
Narcizam 9 0.724

Psihopatija 9 0.727
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4. Velikih pet plus dva (VP + 2) skracena verzija (Colovié, P., Smederevac, S., i Mitrovi¢,

D. (2014). Velikih pet plus dva: validacija skra¢eneverzije. Primenjena psihologija, 7(3),

227-254. https://doi.org/10.19090/pp.2014.3-1.227-254)

Test Velikih pet plus 2 namijenjen je procjeni sedam Sirokih dimenzija licnosti. Skracena
verzija se sastoji se od 70 ajtema uz petostepenu skalu Likertovog tipa za odgovaranje. Ajtemi su
rasporedeni u sedam supskala: Neuroticizam (6,17,27,30, 32, 34, 46, 56, 61 i 69), Ekstraverzija (4,
15, 18, 38, 43, 51,55,57, 64 i1 70), Savjesnost (1, 7, 22, 24, 28, 33, 36, 40, 59, 66), Agresivnost (14,
25, 29, 31, 35, 41, 42, 47,50 i 67), Otvorenost prema iskustvu (3, 12, 20, 44, 49, 52, 53, 58, 60,
63), Pozitivna valenca (5, 9, 13, 16, 21, 26, 39, 45, 54 i 68) i Negativna valenca ( 1, 7, 22, 24, 28,
33, 36, 40, 59 i 66). U Tabeli 10 je predstavljeno da Crombach a instrumenta na uzorku ispitanika
u ovom istrazivanju za ukupnu skalu iznosi o = 0.868, a za pojedine subskale se kre¢e od a = 0.577
do o = 0.837.

Subskala Negativna valenca, iako je pokazala neSto nizu pouzdanost na naSem utorku

ispitanika, a = 0.577, zadrzana je u daljem istrazivanju radi o¢uvanja kompozicije instrumenta.

Tabela 10

Crombach « test pouzdanost instrumenta VP+2 na uzorku ispitanika N=512

Instrumenti Varijable Broj tvrdnji a koeficijent
Velikih 5+2 Velikih 5+2 ukupno 70 0.868
Neuroticizam 10 0.837
Ekstraverzija 10 0.827
Savjesnost 10 0.797
Agresivnost 10 0.707
Otvorenost prema iskustvu 10 0.816
Pozitivna valenca 10 0.797
Negativna valenca 10 0.577

5. Odgovorno organizaciono ponasanje —upitnik plus.

Skala je konstruisana za potrebe ovog istrazivanja. Sastoji se od 6 Cestica (faktora) koji
nisu obuhvaceni upitnikom odgovornog organizacijskog ponasanja Coleman & Borman, a koje su
izdvojene na osnovu prakticnog iskustva kao ponasanja koja nisu striktno definisan formalnim
radnim ugovorom. Tvrdnje su sljedeCa: I. Pomagao sam da se zavrSe potrebni poslovi u

opravdanom odsustvu nekog od radnika., 2. Preuzimao sam inicijativu za pomo¢ novozaposlenim
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kolegama iako to nije moj posao., 3. Na vrijeme sam dolazio na posao i sa pauza., 4. Nisam se
Zalio na radne zadatke., 5. Nastojao sam izvuci i uraditi najbolje za organizaciju cak i kada su
postojali problemi., 6. Bio sam ljubazan u komunikaciji sa kolegama. Zadatak ispitanika je da na
petostepenoj skali Likertovog tipa procijeni koliko ¢esto se u posljednjih godinu dana na radnom
mjestu ponasao u skladu sa navedenim tvrdnjama iz upitnika (1 — nikada, 2 — rijetko, 3 — ponekad,

4 — Cesto, 5 —gotovo uvijek).

Tabela 11

Crombach « test pouzdanost instrumenta OOP — upitnik plus na uzorku ispitanika N=512

Instrumenti Varijable Broj tvrdnji a koeficijent

Odgovorno
organizacijsko

I S o OOP skala plus 6 0.725
ponasanje - upitnik plus

U Tabeli 11 je prikazana vrijednost Crombach a instrumenta na uzorku ispitanika (N =

512) u ovom istrazivanju ¢ije vrijednosti su zadovoljavajuce i iznose o = 0.725.

6. Dodatna Cestica za ispitivanje stava ispitanika prema postavljanju nadzornih kamera

u radne prostorije organizacije.
Zadatak ispitanika je da izborom jednog od tri ponudena odgovora (ne podrzavam,
svejedno mi je, podrzavam) iskazu svoj stav u pogledu postavljanja nadzornih kamera u prostorije

radne organizacije.

6.8. Procedura sprovdenja istraZivanja i uzorak ispitanika

Kao opsti istrazivacki metod koristeno je neeksperimentalno, korelaciono istrazivanje bez
ponovljenih mjerenja. Za potrebe prikupljanja podataka primijenjeni su navedeni upitnici (Upitnik
odgovornog organizacijskog ponasanja, Coleman & Borman, 2000; Test emocionalne
inteligencije, Guti¢,D., Peterschik, A., 2018. Praktikum emocionalne inteligencije u menadzmentu;

Kratka skala mracne trijade SD3-27, Jones | Paulhus, 2012; Velikih pet plus dva skraéena verzija,
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Colovié, P., Smederevac, S., i Mitrovié, D., 2014; Odgovorno organizaciono ponasanje — upitnik
plus).

Prikupljanje podataka od ispitanika je vrSeno na dva nacina. Ispitivanje je vrSeno dijelom
u prostorijama organizacija, grupno (obi¢no u prostoru namijenjenom za odrzvanje sastanaka) pri
c¢emu je ispitanicima objaSnjen cilj i svrha istrazivanja i date instrukcije o nacinu popunjavanja
upitnika. Popunjavanje upitnika je trajalo do 30 minuta. Nakon popunjavanja, svaki ispitanik je
upitnik odlagao u zape€acenu kutiju ¢ime se obezbjedivala anonimnost. Dio istrazivanja je vrSen
putem google platforme za prikupljanje podataka. Upitnik je putem mail adresa dostavljen
ispitanicima uz detaljno pisano uputstvo u kojem su navedeni ciljevi i svrha istrazivanja kao i
uputstvo o nacinu popunjavanja upitnika. Ispitivanje je sprovedeno tokom 2022 i 2023 godine.

Konacan uzorak obuhvata 512 ispitanika.

6.9. Statisticka obrada podataka

Obrada podataka je obavljena u statistickom softveru SPSS 26.0. Za analizu podataka su
primijenjeni: postupci deskriptivne statistike, Kolmogorov-Smirnov test za utvrdivanje
normalnosti raspodjele podataka.

Za provjeru pouzdanost instrumenata utvrden je koeficijent unutrasnje konzistencije instrumenata
uz pomo¢ Cronbach alfa testa.

Za utvrdivanje statisticke znacajnosti razlika u nivou ispoljenosti odgovornog
organizacijskog ponaSanja kao i pokazatelja u okviru tri podskale ove varijable: odgovorno
organizacijsko postupanje, interpersonalno organizacijsko postupanje i odgovorno postupanje u
poslu/ zadatku, kod ispitanika koji se razlikuju po socio — demografskim obiljezjima: pol, godine
starosti I duzina radnog staza koristeni su Man- Whitney U test i Kruskal -Wallis test.

Za ispitivanje povezanosti izmedu nezavisnih varijabli osobine li¢nosti iz modela Velikih pet plus
2 (Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema iskustvu, Pozitivna
valenca, Negativna valenca), osobine ,,mra¢ne trijade” (Makijavelizam, Narcizam i Psihopatija) i
Emocionalne inteligencije (Samosvijest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje,
Empatija, Socijalne vjestine) koristen je Spirmanov koeficijent korelacije (Spearman's rank order

correlation).
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Za utvrdivanje razlika izmedu ispitanika sa razliitim stavom prema postavljanju
nadzornih kamera u prostorije organizacije u pogledu ispoljavanja odgovornog organizaijskog
ponasanja i tri njegove dimenzije, koristen je hi kvadrat test.

Za utvrdivanje statisticke znacajnosti razlika izmedu ispitanika sa razli¢itim socio —
demografskim faktorima u pogledu stava prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije
organizacije, kori$teni su Man- Whitney U test i Kruskal -Wallis test. Isti testovi su koriSteni i za
utvrdivanje statisticke znacajnostirazlike u osbinama velikih pet +2. emocionacnoj inteligenciji i
osobinama ,,mrac¢ne trijade* s obzirom na socio — demografske faktore.

Konaéno, za ispitivanje prediktivne vrijednosti osobina li¢nosti iz modela Velikih pet plus
2 (Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema iskustvu, Pozitivna
valenca, Negativna valenca), osobina ,,mra¢ne trijade (Makijavelizam, Narcizam i Psihopatija) i
osobina emocionalne inteligencije (Samosvijest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija,
Saosjecanje — empatija ,Socijalne vjestine) za odgovorno organizacijsko ponaSanje kao i
interpersonalno odgovorno postupanje, organizacijski odgovorno postupanje i odgovorno
postupanje u poslu/zadatku, koristena je Hijerarhijska regresiona analiza, s obzirom na to da ne
postoji neparametrijska alternativa za ovaj test.
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U tekstu koji slijedi prikazani su deskriptivni pokazatelji varijabli u istrazivanju. Provjera
normalnosti distribucije rezultata uzorka ispitanika izvrSena je pomocu Kolmogorov-Smirnovog

testa (Tabela 12).
Tabela 12

Deskriptivni pokazatelji varijabli u istrazivanju i testiranje znacajnosti odstupanja rezultata od

normalne raspodjele na uzorku N= 512

Kolmogorov-Smirnov

Varijable N M SD Min  Max Skewness Kurtosis
statistic ~ df sig.
Emocionalna inteligencija ukupno 512 1932 25.8 93 250 -0.82 1.51 .068 512  .000
Samosvijest 512 39.8 5.4 19 50 -0.68 0.62 102 512 .000
Upravljanje emocijama 512 35.9 6.9 113 50 -0.38  -0.03 .071 512  .000
Samomotivacija 512 40.8 5.7 17 50 -0.78 0.89 .087 512  .000
Saosjecanje 512 38.8 6.5 14 50 -0.94 1.53 109 512 .000
Socijalne vjestine 512 37.9 6.7 13 50 -0.95 1.74 .096 512  .000
Mra¢na trijada li¢nosti ukupno 512 80.3 15.3 40 135 0.34 0.22 .046 512 011
Makijavelizam 512 30.5 7.1 9 45 -0.19 0.06 .047 512 .010
Narcizam 512 26.6 5% 13 45 0.15 0.11 .072 512 .000
Psihopatija 512 23.2 6.2 9 45 0.71 0.66 N G2 (0[00)
Velikih 5+2 ukupno 512 213.2 289 114 313 -0.10 0.80 .037 512  .088
Neuroticizam 512 241 8.3 10 45 0.16 -0.74 .062 512 .000
Ekstraverzija 512 36.8 7.4 10 50 -0.53 0.26 .080 512  .000
Savjesnost 512 305 5.8 12 47 -0.92 1.18 152 512 .000
Agresivnost 512 257 7.0 12 46 024 -043 .063 512  .000
Otvorenost prema iskustvu 512 355 7.6 10 50 -0.39 -0.10 .074 512  .000
Pozitivna valenca 512 30.0 7.4 10 50 0.10 -0.18 .045 512 .016
Negativna valenca 512 30.5 5.8 12 47 -0.92 1.18 152 512 .000
Odgovorno organizacijsko ponasanje ukupno 512  108.2 16.4 27 135 -0.86 1.04 .086 512 .000
Interpersonalno odgovorno postupanje 512 314 5N/ 8 40 -0.71 0.62 106 512 .000
Organizacijski odgovorno postupanje 512 49.1 6.9 12 60 -1.01 1.33 125 512 .000
Odgovorno postupanje u poslu 512 27.7 5.0 7 35 -0.72 0.76 .079 512 .000

U Tabeli 12 su prikazani deskriptivni pokazatelji varijabli: Emocionalna inteligencija

(samosvijest, upravljanje emocijama, samomotivacija, saosjec¢anje, socijalne vjestine), ,,Mracna

trijada“ licnosti (makijavelizam, narcizam, psihopatija), Velikih pet plus 2 (neuroticizam,

ekstaverzija, savjesnost, agresivnost, otvorenost prema iskustvu, pozitivna valenca, negativna

valenca), Odgovorno organizacijsko ponasanje (interpersonalno odgovorno postupanje,

organizacijski odgovorno postupanje, odgovorno postupanje u poslu/zadatku) u istrazivanju na
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uzorku od 512 ispitanika, te je vidljivo da rezultati na skalama i subskalama znacajno odstupaju
od normalne raspodjele.

Grafikon 1 predstavlja raspodjelu rezultata za skalu Odgovorno organizacijsko ponasanje.
Vidljiva je negativno asimetri¢nost, $to ukazuje na grupisanje rezultata oko visih vrijednosti §to
potvrduje i negativna vrijednost skjunisa (Sk=-0.86) predstavljena u Tabeli 12. Aritmeticka
sredina iznosi (M =108,24; SD =16,436). U Tabeli 12 je prikazana dobijena pozitivna vrijednost
kurtozisa (Ku=1,04) sto kazuje na raspodjelu koja se razlikuje od normalne, odnosno vise rezultata
se nalazi oko centra raspodjele. Dobijene vrijednosti Kolmogorov-Smirnov testa ukazuju da
distribucija statisti¢ki znacajno odstupa od normalne raspodjele (KS= .086; p = .000). Navedeni

podaci su vidljivi na Grafikonu 1.

Grafikon 1

Normalnost raspodjele rezultata na skali Odgovorno organizacijsko ponasanje za uzorak N=512
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Odgovorne erganizacijsko ponasanje

Analiza raspodjele rezultata na podskalama Upitnika odgovornog organizacijskog

ponasanja pokazuje slicne rezulte. Grafikon 2 predstavlja raspodjelu rezultata za podskalu



97

Odgovorno organizacijsko postupanje u poslu/zadatku, te je takode wvidljiva negativno
asimetri¢nost, dakle rezultati ispitanika su pomjereni ka visim vrijednostima. Aritmeticka sredina
raspodjele (M = 27,74; SD = 5,044). U Tabeli 12 su prikazane dobijene negativna vrijednost
skjunisa (Sk = -0.72) i pozitivna vrijednost kurtozisa (Ku = 0.76) koje potvrduju ovakvu
raspodjelu. Rezultati Kolmogorov-Smirnov testa dobijeni na subskali Odgovorno postupanje u
poslu/zadatku statisticki znac¢ajno odstupaju od normalne raspodjele (KS = .079; p = .000) sto je

prikazano u Tabeli 12.

Grafikon 2

Normalnost raspodjele rezultata za podskalu Odgovorno organizacijsko postupanje u

poslu/zadatku za uzorak N=512
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Odgovorno postupanje u poslu/zadatku

Raspodjela rezultata za podskalu Interpersonalno organizacijsko postupanje je prikazana
Grafikonom 3. Uocava se takode negativno asimetri¢nost raspodjele, te pomjerenost rezultata
prema visim vrijednostima. Aritmeti¢ka sredina raspodjele je (M = 31,37; SD = 5,744). U Tabeli

12 je prikazana dobijena negativne vrijednost skjunisa (Sk = -0.71) i pozitivna vrijednost kurtozisa
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(Ku = 0.62) koje potvrduju ovakvu raspodjelu. Rezultati Kolmogorov-Smirnov testa za podskalu
Interpersonalno organizacijsko postupanje (Tabelal2) pokazuju statisticki znac¢ajno odstupaju od

normalne raspodjele (KS =.106; p =.000).

Grafikon 3
Normalnost raspodjele rezultata za podskalu Interpersonalno organizacijsko postupanje za
uzorak N=512
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Interpersonalno edgovorno postupanje

Raspodjela rezultata za podskalu Organizacijski odgovorno postupanje je prikazana
Grafikonom 4. Uocava se, kao 1 kod prethodne dvije subskale, negativno asimetricnost rezultata,
te pomjerenost rezultata prema viSim vrijednostima. Aritmeti¢ka sredina raspodjele je (M= 4,13;
SD = 6,954). U Tabeli 12 su prikazane negativna vrijednost skjunisa (Sk = -1.01) i pozitivna
vrijednost kurtozisa (Ku = 1.33) koje potvrduju ovakvu raspodjelu. Rezultati Kolmagorov-
Smirnov testa dobijeni na skali oranizacijski odgovornog postupanja statistic¢ki znacajno odstupaju

od normalne raspodjele (KS = .125; p =.000) $to je prikazano u Tabeli 12.
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Grafikon 4
Normalnost raspodjele rezultata na podskali Organizacijsko odgovorno postupanje za uzorak
N=512
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Rezultati ispitanika na vecini subskala Upitnika Velikih pet plus 2 pokazuju negativnu
asimetriju i umjerenu pomjerenost rezultata prema visim vrijednostima ali i pozitivnu asimetriju
na subskalama Agresivnost, Neuroticizam i Pozitivna valenca.

Raspodijela rezultata za podskalu Ekstraverzija je prikazana Grafikonom 5. Uocava se
negativna asimetricnost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema visSim vrijednostima kao 1
izgled distribucije koja se razlikuje od normalne. Aritmeticka sredina distribucije (M = 36,76; SD
= 7.354). U Tabeli 12 su prikazane negativna vrijednosti skjunisa (Sk = -0.72), $to ukazuje na
asimetri¢nost rapodjele i pomjerenost rezultata desno od srednje vrijednosti, kao i pozitivna
vrijednost kurtozisa (Ku = 0.76). Rezultati Kolmagorov-Smirnov testa dobijeni na subskali
Ekstraverzija prikazani u Tabeli 12 pokazuju statisticki zna¢ajno odstupaju od normalne raspodjele
(KS =.080; p =.000).
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Grafikon 5

Normalnost raspodjele rezultata na skali Ekstraverzije za uzorak N=512
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Raspodjela rezultata za podskalu Savjesnost predstavljena je Grafikonom 6. Uocava se
negativna asimetric¢nost raspodjele, te blaga pomjerenost rezultata prema visim vrijednostima kao
Sto potvrduju negativna vrijednost skjunisa (Sk = -0.92). U Tabeli 12 je prikazana prethodno
navedena vrijednost skjunisa kao i vrijednost kurtozisa koja iznosi (Ku =1.18), §to ukazuje da se
viSe rezultata nalazi oko centra raspodjele. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 30,54; SD=
5,763). Rezultati Kolmagorov-Smirnov testa dobijeni na subskali Savjesnost, prikazani u Tabeli

12, pokazuju statisticki znacajno odstupaju od normalne raspodjele (KS =.152; p =.000).
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Grafikon 6

Normalnost raspodijele rezultata na skalu Savjesnost za uzorak N=512
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Raspodijela rezultata za podskalu Agresivnost je prikazana Grafikonom 7. Za razliku od
prethodnih, na ovom grafikonu moZemo uociti pozitivhu asimetri¢nost, te grupisanje rezultata
prema nizim vrijednostima. U Tabeli 12 je prikazana pozitivna vrijednost skjunisa (Sk = 0.24)
koja ukazuje na pozitivnu asimetri¢nost, te grupisanje rezultata prema nizim vrijednostima, kao 1
negativna vrijednost kurtozisa (Ku = -0.43). Rezultati Kolmogorov-Smirnov testa dobijeni na
subskali Agresivnost pokazuju statisticki znacajno odstupaje od normalne raspodjele (KS =.063;

p =.000).
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Grafikon 7

Normalnost raspodijele rezultata na skali Agresivnost za uzorak N=512

= f?"_\} e
1 AR
S I )
é 20 f‘ - 0 \\\
g /
il
AT
/ f |
T 2 b 0 50
Agresivnos

Raspodijela rezultata za podskalu Otvorenost prema iskustvu predstavljena je Grafikonom
8. Uocava se negativna asimetricnost raspodjele, te blaga pomjerenost rezultata prema viSim
vrijednostima §to potvrduje negativna vrijednost skjunisa (Sk = -0.39). U Tabeli 12 je prikazana
prethodno navedena vrijednost skjunisa kao i vrijednost kurtozisa koja iznosi (Ku = -0.10).
Aritmeti¢ka sredina distribucije je (M= 35,5; SD= 7,629). Rezultati Kolmogorov-Smirnov testa
dobijeni na subskali Otvorenost prema iskustvu prikazani u Tabeli 12 pokazuju statisti¢ki znac¢ajno

odstupaju od normalne raspodjele (KS =.074; p =.000).
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Grafikon 8

Normalnost raspodijele rezultata na subskali Otvorenost prema iskustvu za uzorak N=512
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Raspodijela rezultata za podskalu Negativna valenca predstavljena je Grafikonom 9. 1z
Tabele 12 je vidljivo da je vrijednost skjunisa (Sk = -0.92), vrijednost kurtozisa (Ku =1.18) sto
ukazuje da je vecina rezultata skoncentrisana prema viSim vrijednostima. Aritmeticka sredina
distribucije je (M= 30,54; SD= 5,763). Rezultati Kolmogorov-Smirnovog testa dobijeni na
subskali Negativna valenca prikazani u Tabeli 12 pokazuju statisti¢ki znac¢ajno odstupaju od

normalne raspodjele (KS =.152; p =.000).
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Grafikon 9
Normalnost raspodijele rezultata na skali Negativna valenca za uzorak N=512
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Rezultati dobijeni na upitniku ,,mra¢ne trijade” pokazuju pozitivha asimetrija na
subskalama Narcizam i Psihopatija, dok su na subskali Makijavelizam rezultati ispitanika pokazali
negativnu asimetriju.

Raspodijela rezultata za podskalu Narcizam prikazana je Grafikonom 10. Uocava se
pozitivhu asimetri¢nost, te blago pomijeranje rezultata prema nizim vrijednostima.U Tabeli 12 su
prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = 0.15) i kurtozisa (Ku = 0.11) koje potvrduju ovakvu
,.322). Rezultati Kolmogorov-

raspodjelu. Aritmeti¢ka sredina distribucije je (M = 2,.6; SD
Smirnov testa dobijeni na skali Narcizma statisticki zna¢ajno odstupaju od normalne raspodjele
(KS =.072; p = .000).
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Grafikon 10

Normalnost raspodjele rezultata na podskali ,,mracne trijade” Narcizam za uzorak N=512
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Raspodjela rezultata za podskalu Makijavelizam prikazana je Grafikonom 11. Uocava se
blaga negativnu asimetricnost, te blago pomijeranje rezultata prema visSim vrijednostima. U Tabeli
12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.19) i kurtozisa (Ku =0.06) koje potvrduju ovakvu
raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 30,51; SD= 7,123). Rezultati Kolmogorov-
Smirnov testa dobijeni na podskali Makijavelizam statisti¢ki znacajno odstupaju od normalne
raspodjele (KS = .047; p =.010).
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Grafikon 11

Normalnost raspodjele za podskalu ,,mracne trijade” Makijavelizam za uzorak N=512
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Raspodjela rezultata za podskalu Psihopatija je prikazana Grafikonom 12. Uocava se
pozitivna asimetri¢nost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema nizim vrijednostima. U
Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = 0.71) i kurtozisa (Ku = 0.66) koje potvrduju
ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M = 23,19; SD= 6,198). Rezultati
Kolmagorov-Smirnov testa dobijeni na skali Psihopatija statisticki znacajno odstupaju od

normalne raspodjele ( KS =.117; p = .000).
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Grafikon 12

Normalnost raspodijele za podskalu ,,mracne trijade” Psihopatija za uzorak N=512
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Psihopatija

Rezultati na svim subskalama Upitnika emocionalne inteligencije su pokazale negativnu
asimetriju, dakle pomjerenost odgovora prema visim rezultatima

Raspodjela rezultata za podskalu Samosvijest je prikazana Grafikonom 13. Uocava se
negativnu asimetri¢nost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema visSim vrijednostima. U
Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.68) i kurtozisa (Ku = 0.62) koje potvrduju
ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 39,851; SD= 5,438). Rezultati
Kolmogorov-Smirnov testa dobijeni na skali Samosvijest statisticki znacajno odstupaju od

normalne raspodjele (KS =.102; p =.000).
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Grafikon 13

Normalnost raspodijele za podskale emocionalne inteligencije — Samosvijest za uzorak N=512
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Raspodijela rezultata za podskalu Upravljanje emocijama je prikazana Grafikonom 14.
UocCava se pozitivna asimetricnost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema viSim
vrijednostima. U Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.38) i kurtozisa (Ku = -0.03)
koje potvrduju ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 35,92; SD= 6,856).
Rezultati Kolmogorov-Smirnov testa dobijeni na skali Upravljanje emocijama statisti¢ki znacajno

odstupaju od normalne raspodjele (KS =.071; p = .000).
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Grafikon 14

Normalnost raspodjele za podskalu emocionalne inteligencije Upravljanje emocijama za uzorak
N=512
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Raspodijela rezultata za podskalu Samomotivacija je prikazana Grafikonom 15. Uoc¢ava se
negativna asimetri¢nost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema visSim vrijednostima. U
Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.78) i kurtozisa (Ku = 0.89) koje potvrduju
ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 40,84; SD= 5,679). Rezultati
Kolmagorov-Smirnov testa dobijeni na skali Samomotivacija statisticki znac¢ajno odstupaju od

normalne raspodjele (KS =.102; p = .000).
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Grafikon 15

Normalnost raspodijele za podskalu emocionalne inteligencije Samomotivacija za uzorak N=512
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Raspodjela rezultata za podskalu Saosjecanje (Empatija) je prikazana Grafikonom 16.
UocCava se negativhu asimetrinost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema viSim
vrijednostima. U Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.92) i kurtozisa ( Ku = 1.18)
koje potvrduju ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M= 38.79; SD = 6,481).
Rezultati Kolmagorov-Smirnov testa dobijeni na skali Saosjecanje statisticki znacajno odstupaju

od normalne raspodjele (KS = .152; p =.000).
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Grafikon 16

Normalnost raspodijele za podskalu emocionalne inteligencije Saosjecanja za uzorak N=512
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Raspodjela rezultata za podskalu Socijalne vjestine je prikazana Grafikonom 17. Uocava
se negativna asimetri¢nost rezultata, te blaga pomjerenost rezultata prema visim vrijednostima. U
Tabeli 12 su prikazane vrijednosti skjunisa (Sk = -0.95) i kurtozisa (Ku = 1.74) koje potvrduju
ovakvu raspodjelu. Aritmeticka sredina distribucije je (M = 37,86; SD = 6.745). Rezultati
Kolmogorov-Smirnov testa dobijeni na skali Socijalne vjestine statisticki zna¢ajno odstupaju od

normalne raspodjele (KS =.096; p = .000).
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Grafikon 17

Normalnost raspodjele za podskalu emocionalne inteligencije Socijalne vjeStine za uzorak N=512
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U Tabeli 13 prikazani su deskriptivni pokazatelji za zavisnu varijablu OOP plus na uzorku
od 512 ispitanika koji su ucestvovali u istrazivanju, te je vidljivo da rezultati na skali znac¢ajno
odstupaju od normalne raspodjele. Vidljiva je utvrdena vrijednost skjunisa za ukupnu skalu koja
pokazuje negativnu vrijednost i iznosi -0.57 §to ukazuje na negativnu asimetri¢nost, te grupisanje
rezultata oko visih vrijednosti. Aritmeticka sredina dobijene distribucije je (M =24,74; SD =3,97).
Prikazana je i dobijena negativna vrijednost kurtozisa (-0.13 ) sto kazuje na raspodjelu koja je
spljostena. Dobijene vrijednosti Kolmogorov-Smirnovog testa ukazuju da distribucija statisticki

znacajno odstupa od normalne raspodjele (p = .000).
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Tabela 13

Deskriptivni pokazatelji za varijablu OOP plus u istrazivanju i testiranje znacajnosti odstupanja
rezultata od normalne raspodjele na uzorku N= 512

Kolmogorov-Smirnov

Varijable N M SD Min Ma Skewness Kurtosis g .
X statistic  df sig.

Odgovorno organizacijsko ponasanje

skala OOP plus 512 2474 3.97 9 30 -0.57 -.013 0.10 512 .000

Interkorelacija osobina li¢nosti VP+2, ,mrac¢ne trijade“, emocionalne inteligencije i

odgovornog organizacijskog ponasanja

Prije predstavljanja pojedinac¢nih rezultata dobijenih u ovom istrazivanju, u Tabeli 14 je
predstavljena interkorelacija svih varijabli u istraZivanju zbog boljeg uvida u rezultate.

Iz matrice interkorelacija varijabli na uzorku ispitanika koji su ucestvovali u istrazivanju

(Tabela 14), moze se uociti da najviSu povezanost ostvaruju subskale upitnika odgovornog
organizacionog ponaSanja (.745 < rs < .915), zatim ,,mracna trijada“ li¢nosti i makijavelizam
unutar upitnika ,,mracne trijade rs = .844 kao i psihopatije rs = .798. Subskale emocionalne
inteligencije takode pokazuju visoku interkorelaciju (.410 < rs < .835). Emocionalna inteligencija
i saosjecanje (rs = .835), emocionalna inteligencija i socijalne vjestine (rs = .827), saosjecanje i
samomotivacija (rs =.680), socijalne vjestine i empatija (rs = .676), socijalne vjestine i upravljanje
emocijama (rs = .636).
Ekstraverzija i otvorenost prema iskustvu takode pokazuju visoku korelaciju (rs = .636),
psihopatija i agresivnost (rs =.556). Zanimljivo je uociti da osobina pozitivna valenca pokazuje
pozitivnu statisticki znacajnu korelaciju sa 0Sobinom narcizam iz osobina ,,mracne trijade”
(rs=.380).



Tabela 14

Matrica interkorelacija varijabli u istraZivanju
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 i 18 19 20 21 22 23
1 Samosvijest 1,000
2 Upravljanje emocijama ,4107 1,000
3 Samomotivacija 6617 411" 1,000
4 Saosjecanie 6047 484" 680" 1,000
5 Socijalne viestine 4787 636" 5507 676" 1,000
6 Emocionalna inteligencija ,768""  ,746™" 795" 835" 827" 1,000
7 Makijavelizam 089" ,105° 102" 118" 137" 145" 1,000
8 Narcizam 090" 135 101" 170" 1477 1667 492" 1,000
9 Psihopatija 087,102  -066 024 209" 020 517" 461" 1,000
10 Mragne trijade licnosti ~~,032 127,049 118" 152" 125" 844" 768" 798" 1,000
11 Neuroticizam -183" 128" 175" 012 073  -037 192" 223" 375" 315" 1,000
12 Ekstraverzija 4077 103" 386" 326" 302" 3777 2077 166 022 1757 -3657 1,000
13 Savjesnost 2177 -031 279" 219 071 175" 293" 286" 1917 321" 093" 498" 1,000
14 Agresivnost 176,043 164 -027  -001 -008 281" 301" 556" 461" 485" -185" 161 1,000
L8 Ruorenost r 314 011 382" 346" 208" 291" 029  ,099° -029 040 -280" 636 473" 088" 1,000
16 Pozitivna valenca ,1947 099" 184" 173" 097° 185" 309" 380" 302" 405" 003" 394" 493" 300" 455" 1,000
17 Negativna valenca 217 031 279 219 071 75" 293" 286" 191" 321" 003" 498" 1000 161" 473" 493" 1,000
18 Velikih 5+2 212 036 2357 273" 175" 219" 399" 417 405 5047 139" 567 787" 443" 633" 738" 787" 1,000
ig;gfgﬁgi:ggmme 218" 189" 359" 352" 333" 354" -018 089  -065 003 -010 342" 1177  -085 3177 1327 1177 192 1,000
P i 332 1100 4117 348" 261 356,001 081 143 013 222 411 211"  -153" 391 196" 211 216" 745" 1,000
iésﬁj‘}gg‘;’a"t[(’:fp“‘“pa”je“ 256 143" 399" 348" 303" 351" -017 061  -092° 025 108" 349" 216" -078 403" 222" 216" 257" 787" 764" 1,000
(z)fga?fzga‘;‘i’j"s[(";’pmamje 287 163" 422 381" 323" 382" -016 085 -0,104 -012 126" 397" 192" 113" 403" 198" 192" 238" 915" 915" 915 1,000
230dgovorno
organizacijsko ponasanje 297" ,109° 334" 294" 218" 306" 017 057 -105° -035 141" 361" 206" 197" 356" 176" 206" 213" 559" 568" 646" 638" 1,000

plus
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Povezanost modela Velikih pet plus 2 i odgovornog organizacijskog ponasanja

Za utvrdivanje postojanja povezanosti izmedu osobina iz modela Velikih pet plus 2:

neuroticizam, ekstraverzija, savjesnost, agresivnost, otvorenost prema iskustvu, pozitivna i
negativna valenca i skorova na skali odgovornog organizacijskog ponaSanja i njegove tri
dimenzije, koriSten je Spirmanov koeficijent korelacije.
Opredijelili smo se za neparametrijski postupak utvrdivanja korelacije s obzirom na to da dobijeni
rezultati na ukupnom uzorku ispitanika, prikazani u Tabeli 12, na svim dimenzijama nezavisne
varijabli i podskalama zavisne varijable pokazuju znacajno odstupanje rezultata od normalne
raspodijle.

Dobijeni rezultati pokazuju znac¢ajnu korelaciju osobina li¢nosti iz modela Velikih pet plus
2 sa odgovornim organizacijskim ponasanjem kao i tri njegove dimenzije: interpersonalno
odgovorno postupanje, organizacijski odgovorno postupanje, odgovorno postupanje u
poslu/zadatku.

Otvorenost prema novom iskustvu i ekstraverzija su pokazale najvecu i statisti¢ki znac¢ajnu
korelaciju sa odgovornim organizacijskim ponasanjem zaposlenih (rs = .403, p = .000; rs = .397,
p =.000), $to znaci da §to osoba ima izreazeniju ekstraverziju i §to je otvorenija za nova iskustva,
znanja, to pokazuje vise odgovornog organizacijskog ponasanja ( Tabela 15).

Ekstraverzija i1 otvorenost prema iskustvu pokazuju najvisu korelaciju 1 na tri komponente
odgovornog organizacijskog ponasanja. Kada je u pitanju ekstraverzija, najveca statisticki
znacajna korelacija je uocena sa odgovornim organizacijskim postupanjem (rs = .411, p = .000),
zatim odgovornim postupanjem u poslu/zadatku (rs=.349, p=.000) i najmanju na interpersonalnom
odgovornom postupanju (rs= .342, p = .000). Otvorenost prema iskustvu pokazuje najvecu i
statisticki znacajnu korelaciju sa odgovornim postupanjem u poslu (rs =.403, p = .000), zatim
organizacijski odgovornom postupanjem (rs =.391, p = .000), a najnizu, kao i ekstraverzija, sa
interpersonalnim odgovornim postupanjem (rs =.317, p = .000).

Pozitivna 1 negativna valenca kao 1 savjesnost su pokazale takode pozitivnu 1 statisti¢ki znacajnu
korelaciju sa odgovornim organizacijskim ponaSanjem i sve tri njegove dimenzije, pri cemu je
savjesnost uz negativnu valencu pokazala, iako statisticki znacajnu, ujedno i najnizu povezanost
sa odgovornim organizacijskim ponasanjem od svih osobina iz modela Velikih pet plus 2 (rs =.192,

p =.000). Odgovorno postupanje u poslu/zadatku, od tri komponente odgovornog organizacijskog
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ponasanja, ima najviSu statisti¢ki znacajnu korelaciju sa savjesno$c¢u, (rs= 216, p = .000), zatim
slijedi odgovorno organizacijsko postupanje (rs= 211, p = .000), pa najniza korelacija sa
interpersonalnim odgovornim postupanjem (rs= 117, p = .008).

Zanimljivo je uoCiti da osobina pozitivna valenca pokazuje pozitivnu statisticki znacajnu
korelaciju sa osobinom narcizam iz osobina ,,mra¢ne trijade”.

Neuroticizam i agresija pokazuju statisticki znacajnu, negativnu korelaciju sa odgovornim
organizacijskim ponasanjem (rs = -.126, p = .004; rs = -.113, p = .011) i tri njegove komponente.
Dakle, sto su visi skorovi na skali neuroticizma i §to osoba sklonija agresivnijem ponasanju, to
iskazuje manje odgovornog organizacijskog ponasSanja. Analiza korelacije neuroticizma i
pojedina¢nih dimenzija odgovornog organizacijskog ponasanja pokazuje znacajnu negativnu
korelaciju na dimenziji odgovorno organizacijsko postupanje (rs = -.222, p = .000), te negativnu
korelaciju na dimenziji odgovorno postupanje u poslu/zadatku (rs = -.108, p = .015), dok na
dimenziji interpersonalno organizacijsko postupanje nije dobijena statisticki znacajna korelacija
na uzorku ispitanika u ovom istrazivanju (Tabela 15).

Visoki skorovi na skali agresije pokazuju negativnu znacajnu korelaciju sa dimenzijom
odgovorno organizacijsko postupanje (rs = -.153, p = .001), dok na ostale dvije dimenzije,
odgovorno postupanje u poslu/zadatku i interpersonalno odgovorno postupanje (rs = -.087, p =
.076; rs=-.085, p=.053). nije dobijena statisticki znacajna korelacija (Tabela 15).

Negativna valenca je takode, kako su pokazali rezultati, u znacajnoj krelaciji sa
odgovornim organizacijskim ponasanjem (rs = .192, p = .000). Najizrazenija korelacija je uocena
na dimenziji odgovorno postupanje u poslu/zadatku (rs = .216, p = .000 ), zatim na organizacijski
odgovornom postupanju (rs =.211, p=.000), pa na interpersonalnom organizacijskom postupanju

(rs =.192, p=.008). Navedeni rezultati su prikazani u Tabeli 15.



117

Tabela 15

Povezanost izmedu osobina licnosti Velikih pet +2 i odgovornog organizacijskog ponasanja po
modelu Coleman i Borman

Odgovorno Inerpersonalno Organizacijski Odgovorno
organizacijsko odgovorno odgovorno postupanje u
ponasanje postupanje postupanje poslu/zadatku
Koeficijent korelacije -.126** -.010 -.222%* -.108*
Neuroticizam Sig. .004 .818 .000 .015
N 512 512 512 512
Koeficijent korelacije .397** .342%* A411%* .349%*
Ekstraverzija Sig. .000 .000 .000 .000
Broj ispitanika 512 512 512 512
Koeficijent korelacije .192** 117 211** .216**
Savjesnost Sig. .000 .008 .000 .000
N 512 512 512 512
Koeficijent korelacije -113* -.085 -.153** -.078
Agresivnost Sig. 011 .053 .001 .076
N 512 512 512 512
Koeficijent korelacije 403** 317%* .391** 403**
nogzg:']zz;r\i:"a Sig. 000 000 000 000
N 512 512 512 512
Koeficijent korelacije .198** 132*>* .196** .222%*
Pozitivha valenca  Sig. .000 .003 .000 .000
N 512 512 512 512
Koeficijent korelacije .192** 127 211** .216**
Negativna valenca  Sig. .000 .008 .000 .000
N 512 512 512 512

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05
**Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.01

Analiziraju¢i rezultate dobijene na skali OOP — upitnik plus (Tabela 16), takode se moze
uociti statisticki znacajna korelacija izmedu odgovorniog organizacijskog ponasanja i osobina iz
modela Velikih pet plus 2. Najveca pozitivna korelacija je uocena izmedu ekstraverzije i
odgovornog organizacijskog ponasanja (rs =.361, p = .000) Sto ukazuje na to da osobe koje imaju
viSe rezultate na skali ekstroverzije ispoljavaju statisticki znacajno visSe oodgovornog
organizacijskog ponaSanja. Za nijansu niza korelaciju pokazuje otvorenost prema iskustvu (rs
=.356, p = .000), slijede savjesnost i negativna valenca (rs =.206, p = .000) i najnizu korelaciju
pokazuje pozitivna valenca (rs =.176, p = .000). Neuroticizam i agresivnost su i na ovoj skali, kao

i na skali Colleman & Borman, pokazale negativnu korelaciju pri ¢emu agresivnost pokazuje
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izraZeniju negativnu korelaciju (rs =-197, p = .000) u odnosu na neuroticizam (rs = - .141, p = 001)
Sto ukazuje da osobe koje imaju vise skorove na skali neuroticizma i agresivnosti ispoljvaju manje
odgovornog organizacijskog ponasanja (Tabela 16).

Analiziraju¢i pojedine Cestice u okviru ove skale mozemo uociti da su 0sobe sa visokim
skorovima na skali ekstraverzije sklonije da pomognu u zavrSavanju poslova u opravdanom
odsustvu nekog od radnika (rs = 235, p =.000) kao i pomaganju novozaposlenim kolegama (rs
=.179, p =.000; rs =.166, p = .000). Osobe koje visoko vrednuju sebe, dakle visi skorovi na skali
pozitivna valenca takode su skloniji da pruze pomo¢ u opravdanom odsustvu kolege (rs = .176, p
=.000), dok visoka agresivnost i neuroticizam pokazuju negativnu korelaciju (rs =.214, p = .000,
rs =.116, p = 009) Sto ukazuje na nespremnost da se prisko¢i u pomo¢ i1 preuzmu radni zadaci
kolege koji je opravdano odsutan kod osoba sa izrazenim neuroticizmom i agresivnos¢u. Kada je
u pitanju dolazak na posao na vrijeme i posStovanje ogranicenog vremena za pauzu, najveca
pozitivna korelacija je uocena izmedu ekstraverzije (rs =.263, p = .000), savjesnosti (rs =181, p =
.000) i otvorenosti prema iskustvu (rs =.166, p = .000). Sve korelacije su statisticki znacajne.
Agresija i neuroticizam pokazuju negativnu korelaciju sa dolaskom na vrijeme na posao i sa pauza,
pri ¢emu je ona nesto izraZenija za agresiju (rs = -.270, p = .000) u odnosu na neuroticizam (rs = -
.190, p = .000). Sto su rezultati na skali neuroticizma i agresije visi, to je kasnjenje na posao i sa
pauza izraZenije. Osobe otvorene prema iskustvu pokazuju spremnost da prihvataju radne zadatke
i da se ne zale na njih (rs =.126, p = .004) kao i da rade u korist organizacije u smislu da to u datom
momentu bude maksimalno i najbolje Sto mogu, ¢ak i kada postoje evidentni problemi (rs =.231,
p = . 000). Ovu sklonost pokazuju i zaposleni sa visokim skorovima na skali ekstroverzija (rs =.
237, p = . 000).

Neuroticizam 1 agresivnost se takode izdvajaju kao osobine li¢nosti koje su u negativnoj
korelaciji sa ljubaznom komunikacijom sa kolegama (rs = -.297, p = .000; rs = -.295, p =.000). Za
razliku od ovih osobina, ekstraverzija pokazuje najvecu korelaciju sa ljubaznom komunikacijom
sa kolegama (rs =.495, .000) kao i osobe sa visokim skorovima na skali otvorenost prema iskustvu
(rs = .365, p = .000). Savjesnost, negativna i pozitivna valenca takode pokazuju pozitivnu i
znacajnu korelaciju sa ljubaznom komunikacijom sa kolegama (rs = .296, p = .000; rs = .296, p =
.000; rs =.225, p = .000), sto ukazuje na to da zaposlenici sa vi§im rezultatima na ovim skalama

pokazuju vise ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama (Tabela 16).
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Povezanost izmedu osobina licnosti Velikih pet +2 1 OOP- upitnik plus
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Velikih 5 +2 upitonippms 2 3 4 5 6
Koeficijent 141 - 116% 022 -.190%* 003 023 -207%*
Neuroticizam  Sig. 001 009 613 000 944 611 000
N 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent 361%% 235wk 179%%  263%* 039 237%%  495%*
Ekstraverzija ~ Sig. 000 000 000 000 376 000 000
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent 206%** .064 019 .181%* .060 .070 296%*
Savjesnost  Sig. 000 145 665 000 178 116 000
N 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent -197%* -.214** -.056 -.270%* .028 -.121%* -.295%*
Agresivnos  Sig. 000 000 210 000 525 006 000
N 512 512 512 512 512 512 512
Otvorenost  Koeficijent 356%%  240%* 166%%  220%* 126%%  231%* 365+
prema novom  Sig. 000 000 000 000 004 000 000
iskustvu N 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent 176 116%* 068 071 031 099* 225%*
Pozitivna L
otonon Sig. 000 009 126 108 484 026 000
N 512 512 512 512 512 512 512
_ Koeficijent 206%** .064 019 .181%* .060 .070 296%*
\':'aelgitc';’”a Sig. 000 145 665 000 178 116 000
N 512 512 512 512 512 512 512

1. Pomagao sam da se zavrSe potrebni poslovi u opravdanom odsustvu nekog od radnika .2. Preuzimao sam inicijativu za pomo¢

novozaposlenim kolegama iako to nije moj posao.3. Na vrijeme sam dolazio na posao i sa pauza. 4. Nisam se zZalio na radne zadatke.
5. Nastojao sam izvudi i uraditi najbolje za organizaciju ¢ak i kada su postojali problemi. 6. Bio sam ljubazan u komunikaciji sa

kolegama.

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05
**Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.01

Dobijeni rezultati pokazuju da su zaposleni sa vi§im skorovima na osobinama savjesnost,

ekstraverzija, otvorenost prema novom iskustvu, pozitivna valenca, te nizim skorovima na skali

neuroticizam i agresija skloniji odgovornom organizacijskom ponasanju i upucuje na prihvatanje

hipoteze H1.1.
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Povezanost osobina ,,mrac¢ne trijade” (makijavelizam, narcizam, psihopatija) i odgovornog

organizacijskog ponasanja

Za utvrdivanje postojanja povezanosti izmedu ukupnog skora ispitanika koji su u¢estvovali
u istrazivanju na skali SD3 upitnika i njegove tri podskale: makijavelizan, narcizam i psihopatija,
koriSten je takode neparametrijski korelacijoni postupak, Spirmanov koeficijent korelacije. S
obzirom na to da dobijeni rezultati na ispitivanom uzorku na ukupnoj skali i svim podskalama ove
nezavisne varijable, te na ukupnoj skali i podskalama zavisne varijable pokazuju znacajno
odstupanje od normalne raspodjle, neparametrijski postupak je bio logi¢an izbor (Tabelal2).

Dobijeni rezultati ukazuju na postojanje negativne korelacije izmedu osobina ,,mra¢ne
trijade” licnosti i odgovornog organizacijskog ponaSanja. Predstavljeni rezultati u Tabeli 16.
pokazuju da ova korelacija nije pokazala statisticku znac¢ajnost (rs = -.012, p = .784). Statisticki
znacajnu, negativnu korelaciju sa odgovornim organizacijski ponasanjem pokazuje psihopatija (rs
= -.104, p = .019). Isti rezultati, koji potvrduju postojanje negativne korelacije izmedu osobina
,,mracne trijade” i odgovornog organizacijskog ponasanja, su uoceni i primjenom OOP - upitnika
plus (rs = -.035, p = .425) pri ¢emu korelacija nije statisticki znacajna (Tabela 18). Statisticka
znacajnost je takode uoCena za osobinu psihopatija (rs = -.105, p = .017). Dobijeni rezultati
potvrduju postavljenu hipotezu H1.2.

Pozitivna 1 statisticki znaCajna korelacija je uofena kod osobine narcizam 1
interpersonalnog odgovornog postupanja (rs = .089, p = .044 ) Sto ukazuje na to da osobe sa
visokim skorom na skali narcizam mogu ispoljavati interpersonalno odgovorno postupanje (Tabela
17).

Analiza korelacija osobina ,,mra¢ne trijade” sa podskalama zavisne varijable, ukazuje na
postojanje statisticki znaCajne negativne korelacije izmedu psihopatije 1 organizacijski
odgovornog postupanja (rs = -.143, p = .001 ). Negativna korelacija osobine psihopatija postoji I
sa podskalom odgovorno postupanje u poslu/zadatku (rs = -.092, p = .038), Sto znaci da osobe sa
visokim skorovima na skali psihopatije pokazuju manje ukupnog organizacijski odgovornog
postupanja kao i odgovornog organizacijskog ponaSanja u poslu/zadatku. Navedeni podaci su

prikazani u Tabeli 17.



121

Tabela 17

Povezanost izmedu osobina ,,mracne trijade “ i 0dgovornog organizacijskog ponasanja po
modelu Coleman i Borman

Odgovorno Inerpersonalno  Organizacijski Odgovorno

Osobine ,,mraéne” organizacijsko odgovorno odgovorno postupanje u
Trijade ponasanje postupanje postupanje poslu/zadatku
5 Koeficijent korelacije -.012 .003 -.013 -.025
fﬁ;:;gahénom Sig. 784 951 a7 575
Broj ispitanika 512 512 512 512
Koeficijent korelacije -.016 -.018 .001 -.017
Makijavelizam Sig. 719 .686 974 .706
Broj ispitanika 512 512 512 512
Koeficijent korelacije .085 .089* .081 .061
Narcizam Sig. .054 .044 .068 167
Broj ispitanika 512 512 512 512
Koeficijent korelacije -.104* -.065 -.143** -.092*
Psihopatija Sig. .019 .145 .001 .038
Broj ispitanika 512 512 512 512

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05

**Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.01

Rezultati za povezanost odgovornog organizacijskog ponasanja na upitniku OOP — plus i
osobina ,,mracne trijade* su prikazani u Tabeli 18. Prema dobijenim rezultatima je uo€ljivo da se
psihopatija izdvaja i na upitniku OOP - plus kao pokazatelj negativne korelacije sa odgovornim
organizacijskim ponaSanjem (rs = -105, p =.017). Negativna korelacija je dobijena i na
pojedina¢nim ajtemima koji se odnose na pomoc¢ i preuzimanje poslova u opravdanom odsustvu
kolege (rs = -.145, p = .001), dolazak na posao i sa pauza na vrijeme (rs = -.112, p = .011),

ljubaznost u komunikaciji sa kolegama (rs = -.144, p = .001).
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Tabela 18

Povezanost izmedu osobina ,,mracne trijade“ i OOP - upitnik plus

Odgovorno
organlzii0|1§k ) 3 4 5 6
0 ponasSanje
upitnik plus
Koeficijent -.035 -.071 -.020 -.039 -.079 -.013 .001
Mracna -
. ) . Sig. 425 .106 .656 .379 074 774 .976
trijada li¢nosti o
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent .017 -.073 -.033 .012 -.076 -.005 .071
Makijavelizam Sig. .696 .099 462 795 .084 912 .107
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent .057 022 .034 -.019 -.024 075 .052
Narcizam Sig. 199 .613 444 .670 .589 .089 241
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent -.105* -.145** -.046 -.112* -.057 -.073 -.144%*
Psihopatija Sig. .017 .001 .301 .011 .198 .100 .001
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512

1. Pomagao sam da se zavrse potrebni poslovi u opravdanom odsustvu nekog od radnika.2. Preuzimao sam inicijativu za pomo¢
novozaposlenim kolegama iako to nije moj posao.3. Na vrijeme sam dolazio na posao i sa pauza.4. Nisam se zalio na radne
zadatke.5. Nastojao sam izvudi i uraditi najbolje za organizaciju ¢ak i kada su postojali problemi.6. Bio sam ljubazan u komunikaciji
sa kolegama.

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05

**Korelacija je znac¢ajna za nivo pouzdanosti 0.01

Povezanost Emocionalne inteligencije i odgovornog organizacijskog ponasanja zaposlenih

Za utvrdivanje postojanja povezanosti izmedu ukupnog skora ispitanika koji su u¢estvovali
u istrazivanju na skali emocionalne inteligencije kao 1 pojedinim dimenzijama ove skale:
samosvijest, upravljanje emocijama, samomotivacija, empatija, socijalne vjestine i skorova na
skali odgovornog organizacijskog ponaSanja i njegove tri komponente, koriSten je Spirmanov
koeficijent korelacije.

Opredijelili smo se za neparametrijski postupak utvrdivanja korelacije s obzirom na to da
dobijeni rezultati na ispitivanom uzorku na ukupnoj skali i svim podskalama nezavisne varijable,
te na ukupnoj skali i podskalama zavisne varijable pokazuju znacajno odstupanje od normalne
raspodjle (Tabela 12).

Dobijeni rezultati pokazuju statisti¢ki znacajnu pozitivnu korelaciju izmedu emocionalne

inteligencije i odgovornog organizacijskog ponasanja (rs = .382, p = .000), kao i tri njegove
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komponente: interpersonalno odgovorno postupanje (rs = .354, =.000), organizacijski odgovorno
postupanje (rs = .356, p = .000), odgovorno postupanje u poslu/zadatku (rs = .351, p = .000), sto
nam govori da §to je viSa emocionalna inteligencija kod zaposlenih, to ¢e oni manifestovati vise
odgovornog organizacijskog ponaSanja, interpersonalnog organizacijskog postupanja, te
odgovornog postupanja u poslu/zadatku i organizacijski odgovornog postupanja (Tabela 19).

Sve komponente emocionalne inteligencije takode pokazuju postojanje statisticki znacajne
pozitivne korelacije sa odgovornim organizacijskim ponasanjem i tri njegove dimenzije. Najvecu
korelaciju sa ukupnim odgovornim organizacijskim ponaSanjem pokazuje samomotivacija (rs
=.422, p =.000 ), slijedi empatija (rs =. 381, p = 000), te socijalne vjestine (rs =.323, p = .000).
Samosvijest 1 upravljanje emocijama pokazuju takode, iako nesSto niZzu u odnosu na navedeno (rs
=.287, p =.000; rs =.163, p =.000), ipak statisticki znac¢ajnu korelaciju. Samomotivacija pokazuje
najvecu povezanost i sa tri komponente odgovornog organizacijskog ponasanja: organizacijski
odgovorno postupanje (rs = .411, p =.000), odgovorno postupanje u poslu/ zadatku (rs =. 399, p =
.000), interpersonalno odgovorno postupanje (rs = .359, p = .000). Slijedi empatija i socijalne
vjestine, dok najnizu, ali ipak statisti¢ki znacajnu korelaciju u odnosu na prethodno navedene,
pokazuju samosvijest 1 upravljanje emocijama, pri ¢emu je na ispitivanom uzorku upravljanje
emocijama pokazalo nesto nizu korelaciju na sve tri podskale: interpersonalno odgovorno
postupanje (rs = .189, p = .000), odgovorno postupanje prema poslu/zadatku (rs = .143, p = .001),
odgovorno organizacijsko postupanje (rs = .110, p = .012) u odnosu na korelaciju izmedu
samosvijesti i odgovornog postupanja u poslu/zadatku (rs = .256, p = .000) kao i interpersonalnog
organizacijskog postupanja (rs = .218, p= .000). Socijalne vjestine i odgovorno organizacijsko
postupanje (rs =.261, p = .000) pokazuju nizu korelaciju u odnosu na samosvijest (rs = .332, p
=.000).
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Tabela 19

Povezanost izmedu emocionalne inteligencije i odgovornog organizacijskog ponasanja po
modelu Coleman i Borman

Odgovorno Inerpersonalno Organizacijski Odgovorno
organizacijsko odgovorno odgovorno postupanje u
ponasanje postupanje postupanje poslu/zadatku

) Koeficijent korelacije .382** .354** .356** .351**

Emocionalna Sig. 000 000 000 000
inteligencija o

Broj ispitanika 512 512 512 512

Koeficijent korelacije .287** .218** .332** .256**

Samosvijest Sig. .000 .000 .000 .000

Broj ispitanika 512 512 512 512

i Koeficijent korelacije .163** .189** .110* 143**

Upravljanje Sig. 000 000 012 001
emocijama o

Broj ispitanika 512 512 512 512

Koeficijent korelacije A422** .359** A411%* .399**

Samomotivacija Sig. .000 .000 .000 .000

Broj ispitanika 512 512 512 512

o Koeficijent korelacije .381** 352%* .348** .348**

Saosjecanje/ Sig. 000 000 000 000

empatija

Broj ispitanika 512 512 512 512

Koeficijent korelacije .323** .333** .261** .303**

Socijalne vjestine Sig. .000 .000 .000 .000

Broj ispitanika 512 512 512 512

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05
**Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.01

Sve komponente emocionalne inteligencije takode pokazuju postojanje statisticki znacajne
pozitivne korelacije sa odgovornim organizacijskim ponasanjem i tri njegove dimenzije.
Najve¢u korelaciju sa ukupnim odgovornim organizacijskim ponasanjem pokazuje
samomotivacija (rs = .422, p =.000 ), slijedi empatija (rs = .381, p = 000), te socijalne vjestine (rs
=.323, p = .000). Samosvijest i upravljanje emocijama pokazuju takode, iako nesto nizu u odnosu
na navedeno (rs = .287, rs = .163), ipak statisticki znac¢ajnu korelaciju. Samomotivacija pokazuje
najveéu povezanost i sa tri dimenzije odgovornog organizacijskog ponaSanja: organizacijski
odgovorno postupanje (rs = .411, p =.000), odgovorno postupanje u poslu/ zadatku (rs =. 399, p =
.000), interpersonalno odgovorno postupanje (rs = .359, p = .000). Slijedi empatija i socijalne
vjestine, dok najnizu, ali ipak statisticki znac¢ajnu korelaciju u odnosu na prethodno navedene,
pokazuju samosvijest i upravljanje emocijama, pri ¢emu je na ispitivanom uzorku upravljanje

emocijama pokazalo neSto nizu Kkorelaciju na sve tri podskale: interpersonalno odgovorno
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postupanje (rs = .189, p = .000), odgovorno postupanje u poslu/zadatku (rs = .143, p = .001),
odgovorno organizacijsko postupanje (rs = .110, p = .012) u odnosu na korelaciju izmedu
samosvijesti 1 odgovornog postupanja u poslu/zadatku (rs = .256, p = .000 ) kao i odgovornog
organizacijskog postupanja (rs = .218, p = .000). Socijalne vjestine 1 odgovorno organizacijsko
postupanje (rs =.26, p = .000) pokazuju nizu korelaciju u odnosu na samosvijest (rs = .332, p =
.000).

Analiziraju¢i rezultate dobijene na skali OOP plus (Tabela 20), takode se moze uociti

statisticki znacajna korelacija izmedu emocionalne inteligencije i svih komponenti ove varijable
sa ukupnim skorom na upitniku OOP plus pri ¢emu samomotivacija kao i kod rezultata na upitniku
Coleman & Borman, pokazuje najvecu korelaciju (rs =334, p =.000 ), dok najnizu ima upravljanje
emocijama (rs = .109, p = .013 ). Statisticki znacajne korelacije su uo¢ene i kod pojedina¢nih
ajtema OOP plus i gotovo svih komponenti emocionalne inteligencije (Tabela 20).
Kao $to je u Tabeli 20 prikazano, osobe sa visokom samomotivacijom, empatijom, osobe koje su
samosvjesnije i sa naglasenijim socijalnim vjestinama Ce biti spremnije da zavrSe potrebne poslove
u opravdanom odsustvu kolege. Najveéu korelaciju u pogledu ovog ajtema pokazuje
samomotivacija (rs = .274, p = .000), zatim empatija (rs = . 224, p = .000), samosvijest (rs = .216,
p = .000), dok socijalne vjestine pokazuju nizu korelaciju u odnosu na prethodne (rs = .162, p =
.000).

Kada je u pitanju inicijativa da se pomogne novozaposlenim kolegama, iako radnik nije za
to zaduZen, najvec¢u korelaciju od svih komponenti emocionalne inteligencije sa ovakvim
ponaSanjem pokazuje komponenta socijalne vjestine (rs = .305, p = .000). Statisticki znacajna
povezanost postoji i1 izmedu ostalih komponenti emocionalne inteligencije i ovog ajtema kao
pokazatelja odgovornog organizacijskog ponasanja i to: upravljanje emocijama (rs =.270, p =
.000), samomotivacija (rs = .265, p = .000 ), saosjecanje (rs = .245, p = .000), samosvijest (rs =
173, p =.000).

Osobe sa visim skorovima na skali Samommotivacija i samosvijest su, u odnosu na ostale,
pokazali odgovornost u smislu ne kasnjenja na posao i sa pauza. Korelacija izmedu ovog ajtema i
samomotivacije je pozitivna i statisticki znacajna (rs = .220, p =.000 ), kao i izmedu samosvijesti
I navedenog ajtema u okviru skale OOP plus (rs =.115, p =.000). Osobe sa visim skorovima na
podskalama socijalne vjestine , empatija i upravljanje emocijama manje su sklone da se Zale na

radne zadatke (rs = .150, p =.001; rs =.138, rs =.002; rs =.120, p = .006).
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Sve podskale emocionalne inteligencije pokazuju pozitivnu i statisticki znac¢jnu korelaciju
sa ajtemom ,,Nastojao sam izvuc¢i najbolje za organizaciju ¢ak i kada su postojale teskoce®, pri
¢emu najvecu korelaciju pokazuje samomotivacija (rs = .325, p = .000), zatim socijalne vjestine i
empatija (rs =.253, p =.000; rs = .251, p = .000), dok nizu korelaciju u odnosu na navedene
pokazuje samosvijest i upravljanje emocijama (rs =.237, p =.000; rs =.185, p =.000). Samosvijest
pokazuje najvecu statisticki znacajnu korelaciju sa ljubaznom komunikacijom sa kolegama (rs =
379, p =.000), zatim samomotivacija, empatija i scijalne vjestine (rs =.288, p = .000; rs = 238; p
=.000; rs =.089, p = .045).

Tabela 20

Povezanost izmedu Emocionalne inteligencije i OOP - upitnik plus

Odgovorno
organlz?cu_sk 9 3 4 5 6
0 ponaSanje
upitnik plus
) Koeficijent .306** 224** .308** 161** 121** .309** .230**
Emocionalna - ;. 000 000 000 000 006 000 000
inteligencija o
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent 297** .216** A73** 215** .021 237*%* 379**
Samosvijest Sig. .000 .000 .000 .000 .629 .000 .000
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
o Koeficijent .109* .068 270%* .032 .120** .185** -.066
Upravljanje ;e 013 125 000 475 006 000 134
emocijama
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent .334** 274** .265** .220** .072 .325** .288**
Samomotivacija  Sig. .000 .000 .000 .000 .104 .000 .000
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent .294** 224** 245%* .100* .138** .251** .238**
:;C;S;;J?Zme/ Sig. .000 000 .000 024 .002 .000 000
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512
Koeficijent 218** 162** .305** .066 .150** .253** .089*
Socijalne T
o Sig. .000 .000 .000 135 .001 .000 .045
vjestine
Broj ispitanika 512 512 512 512 512 512 512

1. Pomagao sam da se zavrse potrebni poslovi u opravdanom odsustvu nekog od radnika .2. Preuzimao sam inicijativu za pomo¢
novozaposlenim kolegama iako to nije moj posao.3. Na vrijeme sam dolazio na posao i sa pauza. 4. Nisam se Zalio na radne zadatke.
5. Nastojao sam izvudi i uraditi najbolje za organizaciju ¢ak i kada su postojali problemi. 6. Bio sam ljubazan u komunikaciji sa
kolegama.

*Korelacija je znacajna za nivo pouzdanosti 0.05

**Korelacija je znac¢ajna za nivo pouzdanosti 0.01
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Prediktivna vrijednost osobina li¢nosti iz modela Velikih pet plus 2, emocionalne
inteligencije i osobina ,,mracne trijade” odgovornom organizacijskom ponasanju

Za ispitivanje mogucnosti predikcije oblika odgovornog organizacijskog ponaSanja na
osnovu upitnika osobina licnosti Velikih pet plus 2, emocionalne inteligencije i osobina ,,mracne
trijade”, te za utvrdivanje pojedinacnog doprinosa prediktorskih varijabli u objasnjavanju
odgovornog organizacijskog ponaSanja, primijenjena je hijerarhijska regresiona analiza s obzirom
na to da ne postoji neparametrijska statisticka alternativa za utvrdivanje prediktorske vriijednosti
varijabli.

Osobine Velikih pet plus 2 su koristene kao prediktorska varijabla u prvom koraku (Model
1). Model 2 se odnosi na drugu fazu, kada se kao prediktor, pored Velikih pet plus 2, uvodi i
emocionalna inteligencija. Model 3 je kona¢an model koji, pored Velikih pet plus 2 i emocionalne
inteligencije, obuhvata i osobine ,,mrac¢ne trijade” kao prediktor.

Dobijeni rezultati pokazuju da su osobine Velikih pet plus 2, emocionalna inteligencija i osobine
,,mracne trijade* statisti¢ki znacajni prediktori za sva tri dimenzije odgovornog organizacijskog
ponasanja (Tabela 21).

Velikih pet plus dva, uklju¢en u prvom koraku, objasnjava 22.4% varijanse ukupnog
odgovornog organizacijskog ponaSanja (R=.224; F= 24,286; p=.000). Uvodenjem emocionalne
inteligencije u drugom koraku, objasnjeno je ukupno 31.8% varijanse odgovornog organizacijskog
ponasanja (R=.318; F= 21,200; p=.000), §to znaci da je uvodenjem emocionalne inteligencije kao
prediktora objasnjeno dodatnih 9,4% varijanse odgovornog organizacijskog ponaSanja. U
kona¢nom modelu, uvodenjem osobina,,mra¢ne trijade*, model 3, ova vrijednost se povecava na
33,6% varijanse, dakle uvecava se za dodatnih 1,8% varijanse (R=.336;. F = 17,942; p = .000).

Kada je rije¢ o odgovornom postupanju u poslu ili zadatku, kao dimenziji odgovornog
organizacijskog ponasanja, dobijeni rezultati pokazuju takode da prediktor osobine Velikih pet
plus 2, uklju¢en u prvom koraku, objasnjava 19,9 % varijanse odgovornog postupanja u
poslu/zadatku (R =.199; F = 20.854; p = .000). Uvodenjem emocionalne inteligencije u drugom
koraku, objasnjeno je ukupno 29,6.% varijanse odgovornog postupanja u poslu/zadatku (R = .296;
F = 19,103; p = .000) , §to znaci da je uvodenjem emocionalne inteligencije kao prediktora
objasnjeno dodatnih 9,7 % varijanse odgovornog postupanja u poslu/zadatku. U kona¢nom
modelu, model 3, uvodenjem osobina ,,mracne trijade* ova vrijednost se povecava na 31,3%

varijanse, dakle uvecava se za dodatnih 1,7% varijanse (R = .313; F = 16,203; p = .000). Kona¢an
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model objasnjava 29,0 % varijanse organizacijski odgovornog postupanja (R = .290; F = 14,477,

p =.000) i 32,1% varijanse interpersonalnog odgovornog postupanja (R = .321; F = 16,801; p =

.000).

Tabela 21

Prediktivne vrijednosti osobina Velikih pet plus 2, emocionalna inteligencije i osobina ,,mracne
trijade “za kriterijsku varijablu odgovorno organizacijsko ponasanje

Statistika promjene

Zavisna varijabla  Model R? Prllaggdem F p —
R romjena RZ2 promjena F znacajnost
Erogl g promjene F
P N 1 224 215 24,286 ,000 224 24,286 ,000
organizacijsko 2 318 303 21,200 ,000 ,094 13,803 000
pengigje 3 336 317 17,942 ,000 018 4,405 ,005
.o 1 1199 189 20,854 ,000 199 20,854 ,000
postupanije u 2 296 280 19,103 ,000 ,097 13,824 ,000
oS 3 313 294 16,203 ,000 017 4218 006
Organizacijski 1 193 183 20,101 000 193 20,101 000
odgovorno 2 273 257 17,035 ,000 080 10,975 000
postupanje 3 290 270 14,477 ,000 017 3,982 008
| 1 221 211 23,835 ,000 Al 23,835 ,000
nterpersonalno
odgovorno 2 304 288 19,836 ,000 083 11,939 ,000
ponasanig 3 321 302 16,801 ,000 017 4,253 ,006

Predictors: (Constant), Negativna valenca, Neuroticizam, Pozitivna valenca, Otvorenost prema novom iskustvu, Agresivnost,

Ekstraverzijaa

Predictors: (Constant), Negativna valenca, Neuroticizam, Pozitivna valenca, Otvorenost prema novom iskustvu, Agresivnost,
Ekstraverzija, Upravljanje emocijama, Samosvjest, Saosjecanje, Samomotivacija, Socijalne vjestinen
Predictors: (Constant), Negativna valenca, Neuroticizam, Pozitivna valenca, Otvorenost prema novom iskustvu, Agresivnost,

Ekstraverzija, Upravljanje emocijama, Samosvjest, Saosjecanje, Samomotivacija, Socijalne vjestine, Makijavelizam, Narcizam,

Psihopatijac

Navedenim pokazateljima, prikazanim u Tabeli 21, potvrdena je generalna hipoteza ovog

istrazivanja o znacajnoj prediktivnoj vrijednosti osobina li¢nosti iz modela Velikih pet plus 2,

emocionalne inteligencije i osobina ,,mra¢ne trijade* ukupnom odgovornom organizacijskom i

dimenzijama odgovornog organizacijskog ponasanja.

U predhodno navedenom su predstavljene sve varijable kao prediktor i njihov zajednicki

doprinos odgovornom organizacijkom ponasanju i injegovim dimenzijama. U nastavku ¢e biti

prikazani pojedinac¢ni doprinosi osobina iz modela Velikih pet +2, karakteristika emocionalne
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inteligencije, i osobina ,,mrac¢ne trijade kao prediktora u objasnjenju odgovornog organizacijskog

ponasanja i njegovih dimenzija.

Prediktivna vrijednost pojedinih osobina iz modela Velikih pet +2 ukupnom i dimenzijama

odgovornog organizacijskog ponasanja

Ukoliko posmatramo pojedinac¢ni doprinos osobina unutar modela Velikih 5 plus 2,
ukupnom odgovornom organizacijskom ponasanju i njegovim dimenzijama, uo¢avamo da model
objasnjava 22.4% varijanse odgovornog organizaciskog ponasanja (R =.224; F = 3.112; p=.000),
19,9 % varijanse dimenzije odgovorno postupanje u poslu/zadatku (R =.199; F = 20.854; p=.000),
19,3% varijanse organizacijski odgovornog postupanja (R =.193; F = 20.101; p=.000), 22,1%
varijanse interpersonalnog odgovornog postupanja (R =.221; F = 23.835; p=.000). Rezultati su
predstavljeni u Tabeli 22).

Najveéi statisticki znacajan prediktorski dprinos objaSnjenju ukupnog odgovornog
organizacijskog ponasanja daje ekstraverzija (5= .314, t = 5.671, p = .000) i otvorenost prema
novom iskustvu (5= .260, t = 4.911, p = .002). Nesto nizi, ali statisticki znacajan prediktorski
doprinos pokazuju neuroticizam (5=.114,t=2.390, p = .008) i agresivnost kao statisticki znacajni
negativni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja (5= -.145, t = 2.390, p = .000). Ostale
osobine obuhvac¢ene modelom Velikih pet plus 2 nisu pokazale statisticki znac¢ajnu prediktivnu

vrijednost za odgovorno organizacijsko ponasanje (Tabela 23).
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Podaci o regresionim modelima za osobine iz modela Velikih pet +2 kao prediktore i dimenzije

odgovornog organizacionog ponasanja kao kriterijume

Statistika promjene

Zavisna varijabla  Model R? Prilaggdeni F p —
R . . 4 znadajnost
promjena R? promjena F oromijene F
1 ,006 ,004 3,112 078 ,006 3,112 078
2 172 ,168 52,719 ,000 166 101,711 ,000
Odgovorno 3 177 172 36,317 ,000 ,005 3,082 ,080
organizacijsko 4 182 175 28,154 ,000 ,005 3,194 075
ponasanje 5 223 216 29,103 ,000 042 27,104 ,000
6 224 215 27,881 ,000 ,001 378 539
7 224 215 24,286 ,000 ,000 5,165 023
1 ,005 ,003 2,360 125 ,005 2,360 125
2 129 126 37,754 ,000 125 72,814 ,000
Odgovomo 3 130 125 25,244 ,000 ,001 326 568
postupanje u 4 133 126 19,399 ,000 ,003 1,750 186
poslu/zadatku 5 197 189 24,798 ,000 064 40,369 ,000
6 ,199 ,189 24,461 ,000 ,002 1,109 293
7/ ,199 ,189 20,854 ,000 ,000 2,465 117
il ,026 024 13,480 ,000 ,026 13,480 ,000
2 160 157 48,554 ,000 134 81,500 ,000
Organizacijski 3 162 157 32,683 ,000 ,002 952 330
odgovorno 4 165 1159 25,133 ,000 ,004 2,244 135
postupanje 5 193 185 24,143 ,000 027 17,009 ,000
6 193 183 23,723 ,000 ,000 102 750
i 193 183 20,101 ,000 ,000 1,800 ,180
1 ,001 -,001 491 484 ,001 491 484
2 169 ,166 51,885 ,000 ,168 103,180 ,000
Interpersonalno 3 187 182 38,993 ,000 018 11,142 ,001
odgovorno 4 194 ,188 30,547 ,000 ,007 4,420 ,036
ponasanje 5 220 213 28,612 ,000 ,026 17,014 ,000
6 221 211 25,688 ,000 ,000 ,180 672
7 221 211 23,835 ,000 ,000 11,823 ,001

Model 1. Predictors: Neuroticizam; Model 2. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija; Model 3. Predictors: Neuroticizam,
Ekstraverzija, Savjesnost; Model 4. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost; Model 5. Predictors:
Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu; Model 6. Predictors: Neuroticizam,
Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca; Model 7. Predictors: Neuroticizam,
Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca, Negativna valenca
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Tabela 23
Pojedinacni prediktorski doprinos komponenti Velikih pet plus 2 odgovornom organizacijskom
ponasanju
Korelacija B iiaina Semi
Zavisna varijabla  Model  Prediktori Beta t p nultog e n parcijalna
korelacija .
reda korelacija
Neuroticizam -,078 -1,764 ,078 -,078 -,078 -,078
Neuroticizam ,047 1,115 ,265 -,078 ,049 ,045
Ekstraverzija 426 10,085 ,000 412 ,408 ,407
Neuroticizam ,050 1,177 ,240 -,078 ,052 ,047
Ekstraverzija ,469 9,616 ,000 412 ,392 ,387
Savjesnost -,082 -1,756 ,080 ,152 -,078 -,071
Neuroticizam ,092 1,906 ,057 -,078 ,084 ,077
Ekstraverzija ,459 9,389 ,000 412 ,385 377
Savjesnost -,060 -1,227 ,220 ,152 -,054 -,049
Agresivnost -,086 -1,787 ,075 -,103 -,079 -,072
Neuroticizam ,110 2,329 ,020 -,078 ,103 ,091
Ekstraverzija ,320 5,848 ,000 412 ,252 229
Savjesnost -,106 -2,193 ,029 ,152 -,097 -,086
Agresivnost -,095 -2,027 ,043 -,103 -,090 -,079
Odgovorno Otvorenost
L prema
organizacijsko novern e ,267 5,206 ,000 ,398 ,225 ,204
ponasanje
Neuroticizam ,114 2,390 ,017 -,078 ,106 ,094
Ekstraverzija 314 5,671 ,000 412 ,245 222
Savjesnost -,112 -2,273 ,023 ,152 -,101 -,089
Agresivnost -,107 -2,106 ,036 .000 -,093 -,083
prvorenost prema 260 4,911 000 398 214 193
novom iskustvu
Pozitivna valenca ,032 ,614 ,539 ,189 ,027 ,024
Neuroticizam ,114 2,390 .008 -,078 ,106 ,094
Ekstraverzija ,314 5,671 .000 412 ,245 222
Savjesnost -,112 -2,273 222 ,152 -,101 -,089
Agresivnost -,107 -2,106 .000 -,103 -,093 -,083
Ongl s NiEhis 260 4,911 002 398 214 193
novom iskustvu
Pozitivna valenca ,032 ,614 424 ,189 ,027 ,024
Negativna valenca -, 112 -2,273 222 ,152 -,101 -,089

Model 1. Predictors: Neuroticizam Model 2. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija Model 3. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost
Model 4. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost Model 5. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvuModel 6.

Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca Model 7. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost,

Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca, Negativna valenca
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Analiziraju¢i doprinos osobina iz modela Velikih pet plus 2 dimenzijama odgovornog
organizacijskog ponasanja, dobijeni su rezultati prikazani u nastavku teksta.

Najveci statisticki znacajan prediktorski dprinos objasnjenju dimenzije odgovorno
postupanje u poslu/zadatku daje otvorenost prema novom iskustvu (5= .318, t = 5.927, p = .000).
Nesto nizi, ali statisticki znacajan prediktorski doprinos pokazuje ekstroverzija (f=.114, t = 2.390,
p = .008) i neuroticizam (= -.145, t = 2.390, p = .000). Ostale osobine obuhva¢ene modelom
Velikih pet plus 2 nisu pokazale statisticki znacajnu prediktivnu vrijednost za odgovorno
postupanje u poslu/zadatku (Tabela 24).

Najveci statisticki znacajan prediktorski dprinos objasnjenju dimenzije organizacijski
odgovorno postupanje Ekstroverzija (5= .284, t = 5.027, p = .000). Nesto nizi, ali statisticki
znac¢ajan prediktorski doprinos pokazuje Otvorenost prema novom iskustvu (f=.212, t = 3.929, p
= .0009 dok ostale osobine obuhvacene modelom Velikih pet plus 2 nisu pokazale statisticki
znacajnu prediktivnu vrijednost za organizacijski odgovorno postupanje (Tabela 25).

Najvec¢i statisticki znacajan prediktorski doprinos objasnjenju interpersonalnog
organizacijskog postupanja daje ekstroverzija (5= .385, t = 6.933, p = .000), zatim neuroticizam
(5= .228,t=4.778, p = .000) , otvorenost prema novom iskustvu (5= .207, t = 3.905, p = .000).
Nesto nizi, ali ipak statisti¢ki znacajan prediktorski doprinos daje savjesnost (5= .170, t = -3.438,
p = .001) i negativna valenca (5= .170, t = -3.438, p = .001). Osobina pozitivna valenca nije
pokazala statisti¢ku znacajnu prediktorsku vrijednost ( f=.022, t = .424, p = .672) u predvidanju
interpersonalnog odgovornog postupanja (Tabela 24).
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Pojedinacni doprinos komponenti Velikih pet plus 2 odgovornom postupanju u poslu/zadatku

Zavisna varijabla

Odgovorno
postupanje u
poslu/zadatku

o Korgel Parcijalna Semi
Model Prediktori Beta T p nultog i parcual_qa
reda korelacija
1 Neuroticizam -,068 -1,536 ,125 -,068 -,068 -,068
2 Neuroticizam ,041 ,937 ,349 -,068 ,041 ,039
Ekstraverzija ,369 8,533 ,000 ,357 ,354 ,353
3 Neuroticizam ,041 ,955 ,340 -,068 ,042 ,040
Ekstraverzija ,384 7,656 ,000 ,357 322 317
Savjesnost -,028 -571 ,568 ,164 -,025 -,024
4 Neuroticizam ,074 1,483 ,139 -,068 ,066 ,061
Ekstraverzija ,376 7,475 ,000 ,357 315 ,309
Savjesnost -,010 -,203 ,839 ,164 -,009 -,008
Agresivnost -,065 -1,323 ,186 -,075 -,059 -,055
5  Neuroticizam ,096 1,999 ,046 -,068 ,089 ,080
Ekstraverzija ,204 3,658 ,000 ,357 ,161 ,146
Savjesnost -,067 -1,374 ,170 ,164 -,061 -,055
Agresivnost -,077 -1,611 ,108 -,075 -,071 -,064
norfvgfinoitpffema 332 6,354 000 410 272 253
6 Neuroticizam ,103 2,125 ,034 -,068 ,094 ,085
Ekstraverzija ,194 3,442 ,001 ,357 ,151 ,137
Savjesnost -,079 -1,570 117 ,164 -,070 -,063
Agresivnost -,098 -1,893 ,059 -,075 -,084 -,075
OtVOfe”_OEt prema 318 5,927 ,000 410 255 236
;’(;‘Z’;‘t::‘/r;; \I/IE:I;Irl1lca ,055 1,053 ,293 ,208 ,047 ,042
7 Neuroticizam ,103 2,125 ,034 -,068 ,094 ,085
Ekstraverzija ,194 3,442 ,001 ,357 ,151 ,137
Savjesnost -,079 -1,570 ,117 ,164 -,070 -,063
Agresivnost -,098 -1,893 ,059 -,075 -,084 -,075
S:Vg:fﬂfit g 318 5,927 000 410 255 236
Po‘zlitivrlla \I/Ialgrlwlca ,055 1,053 ,293 ,208 ,047 ,042
Negativna valenca -,079 -1,570 117 ,164 -,070 -,063

Model 1. Predictors: Neuroticizam Model 2. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija Model 3. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, SavjesnostModel 4. Predictors: Neuroticizam,

Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost Model 5. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu Model 6. Predictors: Neuroticizam,
Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valencaModel 7. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom
iskustvu, Pozitivna valenca, Negativna valenca.
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Tabela 25
Pojedinacni prediktorski doprinos komponenti Velikih pet plus 2 organizacijski odgovornom
postupanju
) " L jorcEis Parcijalna Se_r_ni

Zavisna varijabla  Model Prediktori Beta T nultog korelacija parcual_r!a

reda korelacija

1 Neuroticizam -,160 -3,671 ,000 -,160 -,160 -,160

2 Neuroticizam -,048 -1,126 ,261 -,160 -,050 -,046

Ekstraverzija ,384 9,028 ,000 ,398 372 ,367

3 Neuroticizam -,046 -1,092 275 -,160 -,048 -,044

Ekstraverzija ,408 8,292 ,000 ,398 ,345 ,337

Savjesnost -,046 -,976 ,330 ,169 -,043 -,040

4 Neuroticizam -,010 -,215 ,830 -,160 -,010 -,009

Ekstraverzija ,400 8,093 ,000 ,398 ,338 ,328

Savjesnost -,027 -,548 ,584 ,169 -,024 -,022

Agresivnost -,073 -1,498 ,135 -,129 -,066 -,061

5  Neuroticizam ,004 ,083 ,934 -,160 ,004 ,003

Ekstraverzija ,287 5,150 ,000 ,398 223 ,206

Savjesnost -,064 -1,305 ,193 ,169 -,058 -,052

Organizacijski Agresivnost -,080 -1,675 ,095 -,129 -,074 -,067

il Otvorenost prema 216 4,124 000 368 180 165

6 Neuroticizam ,006 126 ,900 -,160 ,006 ,005

Ekstraverzija ,284 5,027 ,000 ,398 ,218 ,201

Savjesnost -,068 -1,342 ,180 ,169 -,060 -,054

Agresivnost -,086 -1,667 ,096 -,129 -,074 -,067

nogzg[?‘gitm:“a 212 3,929 000 368 172 157

Pozitivna valenca ,017 ,319 ,750 175 ,014 ,013

7 Neuroticizam ,006 ,126 ,900 -,160 ,006 ,005

Ekstraverzija ,284 5,027 ,000 ,398 ,218 ,201

Savjesnost -,068 -1,342 ,180 ,169 -,060 -,054

Agresivnost -,086 -1,667 ,096 -,129 -,074 -,067

oo oy 212 3,929 000 368 172 157

Pozitivna valenca ,017 ,319 ,750 175 ,014 ,013

Negativna valenca -,068 -1,342 ,180 ,169 -,060 -,054

Model 1. Predictors: Neuroticizam Model 2. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija Model 3. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, SavjesnostModel 4. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija,
Savjesnost, AgresivnostModel 5. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu Model 6. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost,
Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valencaModel 7. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca,

Negativna valenca
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Tabela 26
Pojedinacni prediktorski doprinos osobina iz modela VP+2 interpersonalnom odgovornom
postupanju
. . - joreSl Parcijalna S*‘T‘"

Zavisna varijabla  Model Prediktori Beta t nultog Korelacija parcual.rya

reda korelacija

1 Neuroticizam ,031 ,701 ,484 ,031 ,031 ,031

2 Neuroticizam ,157 3,716 ,000 ,031 ,163 ,150

Ekstraverzija 429 10,158 ,000 ,383 411 ,410

3 Neuroticizam ,162 3,865 ,000 ,031 ,169 ,155

Ekstraverzija 511 10,544 ,000 ,383 424 422

Savjesnost -,156 -3,338 ,001 ,087 -,147 -,134

4 Neuroticizam 211 4,411 ,000 ,031 ,192 ,176

Ekstraverzija ,500 10,293 ,000 ,383 416 ,410

Savjesnost -,129 -2,678 ,008 ,087 -,118 -,107

Agresivnost -,100 -2,102 ,036 -,074 -,093 -,084

5 Neuroticizam 226 4,769 ,000 ,031 ,207 ,187

Ekstraverzija ,389 7,098 ,000 ,383 ,301 ,279

Savjesnost -,166 -3,431 ,001 ,087 -,151 -,135

Interpersonalno Agresivnost -,107 -2,289 ,023 -,074 -,101 -,090

gggg}g;m nogzg:sr:gzstf;na 212 4125 000 334 180 162

6 Neuroticizam ,228 4,778 ,000 ,031 ,208 ,188

Ekstraverzija ,385 6,933 ,000 ,383 ,295 272

Savjesnost -,170 -3,438 ,001 ,087 -,151 -,135

Agresivnost -,116 -2,273 ,023 -,074 -,101 -,089

OtVOfe”_OEt prema 207 3,905 ,000 334 1 153

Pozitivna valenca 020 a4 e a6 09 01

7 Neuroticizam ,228 4,778 ,000 ,031 ,208 ,188

Ekstraverzija ,385 6,933 ,000 ,383 ,295 272

Savjesnost -,170 -3,438 ,001 ,087 -,151 -,135

Agresivnost -,116 -2,273 ,023 -,074 -,101 -,089

OWOfer}OEt PIeTiig 207 3,905 ,000 334 hal 153

;g\zlrtrl?/r;; \I/:I;Irlllca ,022 424 ,672 ,146 ,019 ,017

Negativna valenca -,170 -3,438 ,001 ,087 -,151 -,135

Model 1. Predictors: Neuroticizam Model 2. Predictors: Neuroticizam, EkstraverzijaModel 3. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, SavjesnostModel 1. Predictors: Neuroticizam Model 2.
Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija Model 3. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, SavjesnostModel 4. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, AgresivnostModel 5.
Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu Model 6. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema
novom iskustvu, Pozitivna valencaModel 7. Predictors: Neuroticizam, Ekstraverzija, Savjesnost, Agresivnost, Otvorenost prema novom iskustvu, Pozitivna valenca, Negativna valenca
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Navedenim pokazateljima potvrdena je H2 hipoteza ovog istraZivanja, dimenzije li¢nosti
iz modela Velikih pet plus 2 su statisticki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog

ponasanja i njegove tri dimenzije.

Prediktivna vrijednost pojedinih karakteristika emocionalne inteligencije odgovornom

organizacijskom ponasanju i njegovim dimenzijama

Ukoliko posmatramo pojedina¢ni doprinos pojedinih komponenti emocionalne
inteligencije ukupnom odgovornom organizacijskom ponasanju, iz Tabele 23 je vidljivo da sve
komponente emocionalne inteligencije statisticki znacajno predvidaju ukupno odgovorno
organizacijsko ponasanje.

Samosvijest ukljucena u prvom koraku, objasnjava 8.7% varijanse ukupnog odgovornog
organizacijskog ponasanja (R = .087; F = 48.330, p = .000). Uvodenjem komponente upravljanje
emocijama u drugom koraku, obja$njeno je ukupno 8.8 % varijanse odgovornog organizacijskog
ponasanja (R = .088; F = .24.588; p = .000), sto znaci da je uvodenjem komponente upravljanja
emocijama kao prediktora objasnjeno samo 0.1 % varijanse odgovornog organizacijskog
ponasanja. U tre¢em koraku, model 3, uvodenjem komponente samomotivacija, ova vrijednost se
povecava na 22.7 % varijanse (R =.227; F = 49.851; p = .000), dakle uvecava se za dodatnih 13.9
% varijanse. U Modelu 4, nakon uvodenja komponente saosjecanje, objasnjeno je dodatnih 0.7%
varijanse (R =.234; F = 38.632; p=.000), te ukupna varijansa iznosi 23.4%. U kona¢nom modelu,
nakon uvodenja komponente socijalne vjestine, objasnjeno je ukupno 23.9% varijanse ukupnog
odgovornog organizacijskog ponasanja (R = .239; F = 31.733; p = .000). Navedeni podaci su
prikazani u Tabeli 27.
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Tabela 27

Podaci o regresionim modelima za komponente Emocionalne inteligencije kao prediktore i
oblike odgovornog organizacionog ponasanja kao kriterijume

: . Statistika promjene
Prilagodeni

Zavisna varijabla  Model R? ) F p .
R romjena R2 promjena F Znacajnost
prom R promjene F

1 ,087 ,085 48,330 ,000 ,087 48,330 ,000
2 ,088 ,085 24,588 ,000 ,002 859 354

Odgovorno
organizacijsko 3 227 223 49,851 ,000 139 91,622 ,000
peuasauje 4 234 228 38,632 ,000 ,006 4,071 044
5 239 231 31,733 ,000 ,005 3,405 ,066
1 071 ,069 38,881 ,000 071 38,881 ,000
2 073 ,070 20,163 ,000 ,003 1,412 235

Odgovorno
postupanje u 3 220 215 47,754 ,000 147 95,454 ,000
glaizacatky 4 222 216 36,149 ,000 002 1,260 262
5 227 220 29,751 ,000 ,005 3,457 064
1 101 ,099 57,112 ,000 101 57,112 ,000
Organizaciiski 2 102 ,008 28,901 ,000 ,001 §721 396
odgovorno 3 207 203 44,296 ,000 105 67,531 ,000
postupanje 4 209 203 33,477 ,000 002 1,014 314
5 210 202 26,852 ,000 ,001 489 485
1 ,050 048 26,935 ,000 ,050 26,935 ,000
interpersonalifl 2 ,062 ,059 16,957 ,000 012 6,679 010
odgovormo 3 177 173 36,508 ,000 115 70,948 ,000
ponatanjg 4 196 190 30,961 ,000 019 11,959 001
5 208 200 26,559 ,000 012 7,388 007

Model 1. Predictors: Samosvjest

Model 2. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama

Model 3. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija

Model 4. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje

Model 5. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje, Socijalne vjestine

Najveci 1 statistiCki znacajan doprinos objasSnjenje ukupnog odgovornog organizacijskog
ponasanja daje samomotivacija (= .448,t=7.127, p =.000) i upravljanje emocijama (5= -.157,
t = 2,989, p =.000). Rezultati su prikazani u Tabeli 28.
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Prediktorski doprinos pojedinih komponentu Emocionalne inteligencije ukupnom odgovornom
organizacijskom ponasanju

Korelacija R ciialna Semi
Zavisna varijabla  Model Prediktori B t p nultog ) .. parcijalna
korelacija .
reda korelacija
1 Samosvijest ,294 6,952 ,000 ,294 ,294 ,294
2 Samosvjest ,276 5,883 ,000 ,294 ,252 ,249
Upravljanje emocijama ,043 ,927 ,354 ,162 ,041 ,039
3 Samosvjest -,022 -,412 ,681 294 -,018 -,016
Upravljanje emocijama -,086 -1,896 ,059 ,162 -,084 -,074
Samomotivacija 527 9,572 ,000 AT70 ,391 ,373
Samosvjest -,045 -,835 ,404 ,294 -,037 -,032
Odgovorno
organizacijsko Upravljanje emocijama -,115 -2,424 ,016 ,162 -,107 -,094
SN Samomotivacija 468 7,516 000 470 317 292
Saosjecanje ,123 2,018 ,044 ,370 ,089 ,078
5  Samosvjest -,035 -,651 ,515 ,294 -,029 -,025
Upravljanje emocijama -,157 -2,989 ,003 ,162 -,132 -,116
Samomotivacija ,448 7,127 ,000 470 ,302 ,276
Saosjecanje ,054 ,758 ,449 ,370 ,034 ,029
Socijalne vjestine ,128 1,845 ,066 ,338 ,082 ,072

Model 1. Predictors
Model 2. Predictors
Model 3. Predictors
Model 4. Predictors
Model 5. Predictors

: Samosvjest

: Samosvjest, Upravljanje emocijama

: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija
: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje

: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje, Socijalne vjestine

Ukoliko posmatramo pojedinaéni doprinos komponenti emocionalne inteligencije

odgovornom postupanju u poslu/zadatku kao dimenziji odgovornog organizacijskog ponasanja, iz

Tabele 29 je vidljivo da karakteristike emocionalne inteligencije statisticki znac¢ajno predvidaju

odgovorno postupanje u poslu/zadatku. Ukupan model objasnjava 22.7% varijanse (R = .227; F =

29.751 p = .000) odgovornog postupanja u poslu/zadatku. Najvec¢i znacajan pojedinacni doprinos

oodgovornom postupanju u poslu/zadatku daje samomotivacija (# = .488; t = 7,692; p = .000) kao

I upravljanje emocijama (5= -.135; t = 2,560; p = .011). Ostale komponente emocionalne

inteligencije nisu pokazale statisticki znacajnu prediktivnu vrijednost za odgovorno postupanje u

poslu/zadtku (Tabela 29).
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Prediktorski doprinospojedinih komponenti Emocionalne inteligencije odgovornom postupanju u

poslu/zadatku

Korelacija R siialna Semi
Zavisna varijabla  Model Prediktori Beta t p nultog ) .. parcijalna
korelacija .
reda korelacija
1 Samosvjest ,266 6,235 ,000 ,266 ,266 ,266
2 Samosvjest ,242 5,127 ,000 ,266 ,222 ,219
Upravljanje emocijama ,056 1,188 235 ,160 ,053 ,051
3 Samosvjest -,063 -1,179 ,239 ,266 -,052 -,046
Upravljanje emocijama -,076 -1,680 ,094 ,160 -,074 -,066
Samomotivacija ,540 9,770 ,000 461 ,398 ,383
4 Samosvjest -,076 -1,392 ,164 ,266 -,062 -,055
Odgovorno
postupanje u Upravljanje emocijama -,093 -1,942 ,053 ,160 -,086 -,076
i N Samomotivacija 507 8,089 000 461 338 317
Saosjecanje ,069 1,123 ,262 ,338 ,050 ,044
5 Samosvjest -,066 -1,206 ,228 ,266 -,054 -,047
Upravljanje emocijama -,135 -2,560 ,011 ,160 -, 113 -,100
Samomotivacija ,488 7,692 ,000 ,461 324 ,301
Saosjecanje -,001 -,014 ,989 ,338 -,001 -,001
Socijalne vjestine ,130 1,859 ,064 ,322 ,082 ,073

Model 1. Predictors: Samosvjest
Model 2. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama

Model 3. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija
Model 4. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje

Model 5. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje, Socijalne vjestine

U Tabeli 30 je prikazano da karakteristike emocionalne inteligencije statisticki znac¢ajno

predvidaju organizacijski odgovorno postupanje kao dimenziju odgovornog organizacijskog

ponasanja. Konacan model oobjasnjava 21% varijanse organizacijski odgovornog postupanja (R

= .210; F = .26.852, p = .000).

Najve¢i znacajan pojedinacni doprinos organizacijski odgovornom postupanju daje

samomotivacija (= .421, t = 6.5622,p = .000) kao i upravljanje emocijama (= -.183, t = -3.423,
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p = .001). Ostale komponente emocionalne inteligencije nisu pokazale statisticki znacajnu

prediktivnu vrijednost za organizacijski odgovorno postupanje (Tabela 30).

Tabela 30

Pojedinacni doprinos komponenti Emocionalne inteligencije organizacijski odgovornom
postupanju

Korelacija Parciialna Semi
Zavisna varijabla  Model Prediktori Beta t p nultog T parcijalna
korelacija .
reda korelacija
1 Samosvjest ,317 7,557 ,000 317 ,317 ,317
2 Samosvjest ,334 7,190 ,000 ,317 ,304 ,302
Upravljanje emocijama -,039 -,849 ,396 ,104 -,038 -,036
3 Samosvijest ,076 1,402 ,161 ,317 ,062 ,055
Upravljanje emocijama -,152 -3,314 ,001 ,104 -,145 -,131
Samomotivacija ,458 8,218 ,000 ,435 ,343 ,325
. . Samosvjest ,064 1,155 ,249 ,317 ,051 ,046
Organizacijski
odgovorno Upravljanje emocijama -,166 -3,464 ,001 ,104 -,152 -,137
postupanje Samomotivacija 428 6,772 000 435 288 268
Saosjecanje ,062 1,007 ,314 ,319 ,045 ,040
5 Samosvjest ,067 1,217 224 317 ,054 ,048
Upravljanje emocijama -,183 -3,423 ,001 ,104 -,150 -,135
Samomotivacija 421 6,562 ,000 ,435 ,280 ,259
Saosjecanje ,036 ,492 ,623 ,319 ,022 ,019
Socijalne vjestine ,050 ,699 ,485 ,261 ,031 ,028

Model 1. Predictors: Samosvjest

Model 2. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama

Model 3. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija

Model 4. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje

Model 5. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje, Socijalne vjestine.

Karakteristike emocionalne inteligencije su statisticki zna¢ajni prediktori interpersonalnog
organizacijskog postupanja kao dimenzije odgovornog organizacijskog ponasanja. Konacan
model oobjasnjava 20.8% varijanse interpersonalnog organizacijskog postupanja (Tabela 31).

Najveci znacajan pojedinacni doprinos interpersonalnom organizacijskom postupanju daje
samomotivacija (5= .346, t = 5.387,p = .000), socijalne vjestine (f=.193, t = 2.718, p = .007) ,
samosvijest (5= -.125, t = -2.253, p = .025) i upravljanje emocijama (5= -.108, t = -2.026, p =
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.043). Empatija (saosjeCanje) nije pokazala statisticki znaajnu prediktivnu vrijednost za

interpersonalno organizacijsko postupanje (Tabela 31).

Tabela 31

Pojedinacni doprinos komponenti Emocionalne inteligencije interpersonalnom odgovornom

postupanju

. . L Horo Parcijalna Se_r_ni
Zavisna varijabla  Model Prediktori B t p nultog B lacije parcual.rya
reda korelacija

1 Samosvjest 224 5,190 ,000 224 224 224

2 Samosvjest A71 3,608 ,000 ,224 ,158 ,155

Upravljanje emocijama 123 2,584 ,010 ,196 114 111

3 Samosvjest -,099 -1,800 ,072 224 -,080 -,072

Upravljanje emocijama ,005 117 ,907 ,196 ,005 ,005

Samomotivacija 478 8,423 ,000 415 ,350 ,339

Interpersonaity Samosvjest -,140 -2,516 ,012 224 -111 -,100

odgovorno Upravljanje emocijama -,045 -,935 ,350 ,196 -,042 -,037

ponasanje Samomotivacija 374 5,878 000 415 253 234

Saosjecanje ,216 3,458 ,001 ,376 ,152 ,138

5 Samosvjest -,125 -2,253 ,025 ,224 -,100 -,089

Upravljanje emocijama -,108 -2,026 ,043 ,196 -,090 -,080

Samomotivacija ,346 5,387 ,000 ,415 ,233 ,213

Saosjecanje 112 1,544 ,123 ,376 ,068 ,061

Socijalne vjestine ,193 2,718 ,007 ,370 ,120 ,108

Model 1. Predictors
Model 2. Predictors
Model 3. Predictors

Model 5. Predictors

: Samosvjest
: Samosvijest, Upravljanje emocijama

: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija
Model 4. Predictors: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje

: Samosvjest, Upravljanje emocijama, Samomotivacija, Saosjecanje, Socijalne vjestine

Doprinos pojedinac¢nih 0sobina ,,mracne trijade“ kao prediktora u objasnjenju

kriterijumske varijable predstavljen je u Tabeli 31. Osobine ,,mra¢ne trijade u kona¢nom

regresionom modelu objasnjavaju 3.6% varijanse ukupnog odgovornog organizacijskog ponasanja

(R =.036; F=6.337, p =.000), 2.4% varijanse odgovornog postupanja u poslu/zadatku (R = .024;
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F =4.095, p =.007), 4.8%, varijanse organizacijski odgovornog postupanja (R = .048, F = 8.551,
p =.000), 2,6% varijanse interpersonalnog odgovornog postupanja (R = .026; F =4.607; p =.003).

Navedenim pokazateljima potvrdena je H3 hipoteza ovog istraZivanja, karakteristike
emocionalne inteligencije su statisticki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja

I njegove tri dimenzije.

Prediktivna vrijednost pojedinih karakteristika ,,mrac¢ne trijade“ odgovornom
organizacijskom ponasanju i njegovim dimenzijama
Tabela 32

Podaci o regresionim modelima za osobine ,,mracne trijade” kao prediktorima i dimenzijama
odgovornog organizacionog ponasanja kao kriterijumima

Statistika promjene

Zavisna varijabla  Model R? Prllaggdem F p o
& romjena R? promjena F o
P promjene F
od 1 ,000 -,002 ,059 808 ,000 ,059 808
govorno
organizacijsko 2 013 ,009 3,353 ,036 013 6,646 010
ponasanje 3 ,036 ,030 6,337 ,000 ,023 12,158 001
Odgovorno 1 ,002 ,000 962 327 ,002 962 327
postupanije u 2 014 010 3,517 ,030 012 6,063 014
poslu/zadatky 3 024 018 4,095 007 010 5,193 023
Oraanizaciil 1 ,000 -,002 194 660 ,000 194 660
rganizacijski
odgovorno 2 ,008 ,004 2,073 127 ,008 3,951 047
postuparis 3 048 042 8,551 ,000 040 21,341 000
interol R 1 ,000 -,002 136 2 ,000 136 712
odgovormo 2 016 012 4,008 019 015 7,878 ,005
ponasanje 3 026 021 4,607 ,003 011 5,729 017

Najveci statisticki zna€ajan prediktorski dprinos objaSnjenju ukupnog odgovornog
organizacijskog ponaSanja daje narcizam (5= .191, t = 3.594, p = .000), zatim psihopatija
(6=-.187,t= -3.487, p = .001) dok makijavelizam nije pokazao statisticki znacajnu prediktorsku
vrijednost (5= -.010, t = -.188, p = .851) za ukupno odgovorno organizacijsko ponasanje (Tabela
33).
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Najveci statisti¢ki znacajan prediktorski dprinos objasnjenju odgovornog postupanja u
poslu/zadatku daje narcizam (5= .165, t = 6.933, p = .000). Psihopatija se takode pokazala kao
statistiCki znacajan negativan prediktor organizacijski odgovornog postupanja (f= -.123, t = -
1.153, p = .249) i interpersonalnog organizacijskog ponaSanja (= -.123, t = - 1.153, p = .249).
Makijavelizam nije pokazao statisti¢ki znacajnu prediktivnu vrijednost za odgovorno postupanje
u poslu/zadatku (5= -.063, t = - 2.279, p = .023).

Osobina narcizam daje najveci statisticki znacajan prediktorski doprinos objasnjenju
organizacijski odgovornog postupanja (5= .165, t = 6.933, p = .000), kao i interpersonalnom
odgovornog ponasanja (/= .184, t=3.443, p=.001). Psihopatija se takode pokazala kao statisti¢ki
znaCajan negativan prediktor organizacijski odgovornog postupanja (5= -.123, t = - 1.153, p =
.249) i interpersonalnog organizacijskog ponasanja (f=-.123, t =- 1.153, p = .249). Makijavelizam
nije pokazao statisti¢ki znacajnu prediktivnu vrijednost za odgovorno postupanje u poslu/zadatku

i interpersonalno odgovorno ponasanje (Tabela 33).
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Prediktorski doprinos pojedinih osobina ,,mracne trijade” ukupnom kao i pojedinim dimenzijama

odgovornog organizacijskog ponasanja

Korelacija R ciialna Semi
Zavisna varijabla Prediktori Beta t p nultog ) .. parcijalna
korelacija .
reda korelacija

Makijavelizam -,011 -,243 ,808 -,011 -,011 -,011

Makijavelizam -,077 -1,506 ,133 -,011 -,067 -,066

Odgovorno Narcizam ,131 2,578 ,010 ,093 114 ,114

organizacijsko

ponasanie Makijavelizam -,010 -,188 ,851 -,011 -,008 -,008

Narcizam ,191 3,594 ,000 ,093 ,157 ,157

Psihopatija -,187 -3,487 ,001 -,097 -,153 -,152

Makijavelizam -,043 -,981 327 -,043 -,043 -,043

Makijavelizam -,106 -2,088 ,037 -,043 -,092 -,092

Odgovorno Narcizam ,125 2,462 ,014 ,072 ,108 ,108
postupanje u

poslu/zadatku Makijavelizam -,063 -1,153 ,249 -,043 -,051 -,051

Narcizam ,165 3,077 ,002 ,072 ,135 ,135

Psihopatija -,123 -2,279 ,023 -,073 -,101 -,100

Makijavelizam ,019 ,440 ,660 ,019 ,019 ,019

Makijavelizam -,031 -,616 ,538 ,019 -,027 -,027

Organizacijski Narcizam 101 1,988 047 ,086 088 088
odgovorno

postupanje Makijavelizam ,056 1,050 ,294 ,019 ,047 ,045

Narcizam ,181 3,413 ,001 ,086 ,150 ,148

Psihopatija -,247 -4,620 ,000 -,128 -,201 -,200

Makijavelizam -,016 -,369 712 -,016 -,016 -,016

Makijavelizam -,042 -,818 414 -,016 -,076 -,076

Interpersonalno Narcizam ,062 1,221 223 ,099 ,123 ,123
odgovorno

ponasanije Makijavelizam -,042 =177 437 -,016 -,034 -,034

Narcizam ,184 3,443 ,001 ,099 ,151 ,151

Psihopatija -,129 -2,394 ,017 -,059 -,106 -,105

Navedenim pokazateljima djelimi¢no je potvrdena je H4 hipoteza ovog istraZivanj,

Psihopatija se od osobina ,,mracne trijade* izdvojila kao statisti¢ki zna¢ajan negativan prediktor

odgovornog organizacijskog ponasanja i svih njegovih dimenzija.
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Razlike u nivou izrazenosti odgovornog organizacionog ponasanja s obzirom na
demografske karakteristike zaposlenih

Za ispitivanje razlika u nivou izrazenosti odgovornog organizacionog ponasanja sobzirom
na socio — demografske faktore koriSteni su Mann — Whitney U test za ispitivanje znac¢ajnosti
razlika u pogledu pola, te Kruskal Volisov test za ispitivanje znacajnosti razlika izmedu ispitanika
razliCite starosne dobi i godina radnog staza.

Dobijeni rezultati u ovom istraZivanju su pokazali da Zene ispoljavaju viSe odgovornog
organizacijskog ponaSanja u odnosu na muskarce. Ipak ta razlika se nije pokazala statisticki
znacajnom (U = 31524.5, p =.524). Statisti¢ki znacajne razlike nisu uoc¢ene ni na dimenzijama
odgovornog organizacijskog ponasanja: interpersonalno organizacijski odgovorno postupanje ( U
= 31933.5, p = .695), organizacijski odgovorno postupanje ( U = 31375.5, p = 467), odgovorno
postupanje u poslu/zadatku (U = 31610.5, p = 557). Navedeni rezultati su predstavljeni u Tabeli
34.

Tabela 34

Polne razlike u ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja

Mann Whitney U

Indik Pol N i8nji
ndikator 0] Sredi$nji rang e p
muski 237 253.74
InterperS(_)naIno odgovorno . 319335 695
postupanje zenski 275 258.88
izaciiski muski 237 251.39
Organlzaf:uskl odgovorno . 313755 467
postupanje zenski 275 260.91
i muski 237 252.38
Odgovorno postupanje u u . 316105 557
poslu/zadatku zenski 275 260.05
v A ski 237 252.01
Odgovvorno organizacijsko muski 315245 524
ponasanje zenski 275 260.37

Statisticki znacajne razlike izmedu musSkaraca i Zena u ispoljavanju odgovornog
organizacijskog ponasanja je uocena na upitniku OOP plus (U = 31524.5,p = .007) kao i pojedinim
ajtemima ovog upitnika pri ¢emu je uoceno da Zene pokazuju neSto viSe odgovornog
organizacijskog ponaSanja u odnosu na muske zaposlenike (Tabela 38).

Statisticki znacajne razlike su uocene i na pojedinim ajtemima upitnika OOP — upitnik plus

ovog upitnika: Preduzimao sam inicijativu za pomo¢ novozaposlenim kolegama iako to nije moj
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dio posla ( U =29370.5, p = .047), Na vrijeme sam dolazio na posao (U = 27302, p = .001), Bio
sam ljubazan prema kolegama (U = 24854.5, p= .000). Osobe Zzenskog pola su sklonije

ispoljavanju navedenih ponaSanja u odnosu na osobe muskog pola (Tabela 35).

Tabela 35

Polne razlike u odgovornom organizacijskom ponasanju mjereno upitnikom OOP - upitnik plus

Mann Whitney U

Indik Pol N i8nji
ndikator 0 Sredi$nji rang tost p
Pomagao sam da se zavrse muski 237 246.72
potrebni poslovi u opravdanom 30212.0 130
odsustvu nekog od radnika Zenski 275 264.60
Preduzimao sam inicijativu za muski 237 269.90
pomo¢ novozaposlenim 29370.5 .047*
kolegama iako to nije moj posao Zenski 275 245.39
- 2 muski 237 234.18
Na vrijeme sam dolazio na 273025 001%*
Pos zenski 275 274.99
muski 237 253.07
Nisam se Zalio na radne zadatke 31684.0 .619
zenski 275 259.34
Nastojao sam izvu¢i i uraditi muski 237 259.74
najbolje za organizaciju Cak i 31727.5 .622
kada su postojali problemi zenski 275 253.81
. . . muski 237 223.63
Blcl)(slam ljubazan u komunikaciji 248545 000**
sa Kolegamg Zenski 275 283.73
S muski 237 237.52
Odgovvorno organizacijsko 280895 007**
ponafanje g venski 275 272.86

Starost ispitanika pravi statisticki znacajnu razliku u pogledu odgovornog postupanja u

poslu /zadatku koje ukljucuje ulaganje dodatnih napora kako bi se radni zadaci $to uspjesnije

izvrsili i maksimizirao sopstveni radni uginak, te istrajnost u poslu i predanost poslu (X? = 11.138,

p= .025). Za ostale dvije komponente odgovornog organizacijskog ponasanja kao i za ukupnu

skalu nisu uocene statisticki znacajne razlike kod ispitanika razlic¢itih starosnih grupa (Tabela 36).
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Tabela 36

Starost ispitanika i razlike u ukupnom i tri dimenzije odgovornog organizacijskog ponasanja

Tvrdnja Starost N SrediSij X2 df o
rang

do 30 79 219.08

Interpersonalno 31do 40 107 256.67
odgovorno postupanje 41do 50 215 262.35 7.372 4 117

51 do 60 82 264.22

61 ivise 29 292.59

do 30 79 221.78

Organizacijski odgovorno 31do 40 107 260.90
postupanje 41 do 50 215 256.52 8.314 4 .081

51 do 60 82 287.89

61 ivise 29 245.97

do 30 79 227.48

Odgovorno postupanje u 31 do 40 107 234.85
poslu/zadatku 41do50 215 261.04 11.138 4 .025*

51 do 60 82 292.07

61 1vise 29 281.17

do 30 79 220.99

Odgovorno organizacijsko 31do 40 107 250.63
Sami 41 do 50 215 259.98 7.909 4 .095

D 51 do 60 82 283.29

61 1ivise 29 273.33

Porede¢i grupe ispitanika razliCite starosne dobi, statisti€ki znaCajne razlike u pogledu
odgovornog postupanja u poslu/zadatku su uoéene kod dvije grupe ispitanika i to ispitanika
starosne dobi do 30 godina u odnosu na ispitanike starosne dobi od 51 do 60 godina starosti kao i
ispitanike starosne dobi od 31 do 40 goodina u odnosu na ispitanike starosne dobi 51 do 60 godina
(Tabela 37).

Zaposlenici starosne dobi do 30 godina se znacajno razlikuju od starijih ispitanika (p=
.005), starosne dobi 51 do 60 godina pri ¢emu stariji zaposlenika pokazuju vise odgovornog
postupanja u poslu/zadatku. Druga grupa kod koje je uocene statistic¢ki znacajna razlika u pogledu
odgovornog postupanja u poslu /zadatku su zaposlenici starosne dobi 31 do 40 godina u odnosu
na zaposlenike starosne dobi 51 do 60 godina. Poredec¢i ove dvije kategorije ispitanika, takode
uocavamo da stariji ispitanici pokazuju vise odgovornog postupanja u poslu/zadatku u odnosu na

mlade zaposlenike (Tabela 37).



Tabela 37

Razlike u organizacijski odgovornom postupanju i starost

Poredenje starosnih grupa test p
Do 30/31 do 40 -7.365 737
Do 30/41 do 50 -33.563 .084
Do 30/51 do 60 -64.592 .005**
Do 30/ 61 ivise -53.691 .094
31do40/41do50 -26.198 .133
31do40/51do60 -57.227 .008**
31do40/61ivise -46.327 134
41 do 50/ 51 do 60 -31.039 .105
41 do 50/611vise -20.128 491
611ivise/51 do 60 10.901 732
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Analiza dobijenih rezultata u okviru Upitnika OOP plus nije pokazala statisticki zna¢ajnu

razliku na ukupnoj skali. Rezultati pokazuju da pojedini ajtemi u okviru upitnika pokazuju

postojanje statisticki znacajne razlike s obzirom na starosnu dob ispitanika. Statisticki znacajna

razlika je uocena U pogledu ajtema: Nastojao sam izvuéi najbolje za organizaciju ¢ak i kada su

postojali problemi (X2 = 15.488, p=.004) pri ¢emu stariji ispitanici pokazuju vise ovakvog

ponasanja u poredenju sa mladim. Rezultati pokazuju da na dodatne zadatke u vanrednim

okolnostima najmanje protesta mozemo oc¢ekivati od najstarijih i najmladih zaposlenika, dakle

onih sa 61 godinu i vise i zaposlenika strosne dobi do 30 godina (Tabela 38).



Tabela 38

Razlika izmedu starosnih grupa u pogledu OOP — upitnik plus i pojedinacnih tvrdnji
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Sredi$nji

Tvrdnja Starost N X? df p
rang
do 30 79 227,57
Pomagao sam da se zavr$e potrebni 31do 40 107 246,64
poslovi u opravdanom odsustvu 41 do 50 215 260,53 7,937 4 ,094
nekog od radnika 51 do 60 82 282,98
61 ivise 29 266,91
do 30 79 237,42
Preduzimao sam inicijativu za pomo¢ 31do 40 107 236,58
novozaposlenim kolegama iako to 41 do 50 215 260,01 9,202 4 ,056
nije moj posao 51 do 60 82 272,96
61 ivise 29 309,38
do 30 79 265,78
Na vrijeme sam dolazio na posao i sa 81 do 40 107 290,95
" 41 do 50 215 252,86 8,713 4 ,069
51 do 60 82 283,21
61 ivise 29 203,17
do 30 79 291,30
. e 31 do 40 107 253,49
e, AW m5 aeml ums 4 oo
51 do 60 82 230,35
61 ivise 29 305,50
do 30 79 240,18
Nastojao sam izvudi i uraditi najbolje 31 do 40 107 236,35
za organizaciju ¢ak i kada su postojali 41 do 50 215 256,92 15,488 4 ,004**
problemi 51 do 60 82 267,31
61 ivise 29 341,64
do 30 79 252,01
Bio sam ljubazan u komunikaciji sa 31do 40 107 2o
Kolegama 41 do 50 215 256,65 38,010 4 ,000%*
51 do 60 82 299,37
61 ivise 29 119,83
do 30 79 264,94
Odgovorno organizacijsko ponasanje 31do 0 oy 249N
oliie 41 do 50 215 252,81 5.015 4 .286
51 do 60 82 281,00
61 ivise 29 216,62

Rezultati takode pokazuju stisticki znacajnu razliku i u pogledu ljubaznosti u komunikaciji

izmedu ispitanika razligite starosne dobi (X2 = 38.010, p =.000). Ta razlika je zna¢ajna izmedu

ispitanika starosti do 30 godina i starosne dobi 51 do 60 godina, pri ¢emu stariji zaposlenici

ispoljavaju vise ljubaznosti u komunikaciji u odnosu na mlade. Razlika je znacajna i izmedu

starosnih grupa do 30 godina i 61 i vise, zatim starosnih grupa 41 do 50 i 61 godina i viSe, te
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starosnih grupa 51 do 60 i 61 godina i vise. U sve tri grupe mladi ispitanici pokazuju vise
ljubaznosti u komunikaciji od starijih.
U pogledu duzine radnog staza na naSem uzorku nije pronadena statisticki znacajna razlika

u ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja po modelu Coleman & Borman (Tabela 39).
Tabela 39

Staz ispitanika i razlike u odgovornom organizacijskom ponasanju i tri dimenzije

Sredisnji

Tvrdnja Starost N X2 df p
rang
do 5 godina 115 230,20
Interpersonalno 6do 10 4l 27489
Ciopomaptupinic 11do 20 176 263,49 5,075 4 ,280
21do 30 128 259,55
311 vise 52 271,33
do 5 godina 115 235,47
6 do 10 41 262,70
Organizacijski odgovorno postupanje 11 do 20 176 268,43 5,139 4 ,273
21do 30 128 248,02
311 vise 52 278,62
do 5 godina 115 237,21
Odgovorno postupanje u A, - 28
poslu/zadatku 11 do 20 176 265,89 4,985 4 ,289
21do 30 128 255,46
311ivise 52 283,51
do 5 godina 115 233,32
6do 10 41 259,57
Odgovorno organizacijsko ponasanje 11do 20 176 265,98 4,679 4 ,322
21do 30 128 254,59
311ivise 52 277,93

Upitnik OOP plus je pokazao postojanje izvjesnih razlika kod zaposlenih s obzirom na
godine radnog staza. Statisticki znacajna razlika je uocena u pogledu spremnosti zaposlenih da
pomazu u zavrsavanju potrebnih poslova u opravdanom odsustvu kolege (X? = 10.615,p=.031).
Godine radnog staza takode prave razliku kada je u pitanju ljubaznost u komunikaciji sa kolegama
(X?= 15,930,p=.003). Rezultati su prikazani u Tabeli 40.



Tabela 40

Razlika u OOP — upitnik plus s obzirom na godine radnog staza ispitanika
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Tvrdnja Starost N Sredifn)} X2 df p
rang
do 5 godina 115 238,85
Pomagao sam da se zavr$e potrebni 6 do 10 41 279,01
poslovi u opravdanom odsustvu 11 do 20 176 273,81 10,615 4 ,031*
nekog od radnika 21 do 30 128 234,45
31ivise 52 274,13
do 5 godina 115 258,06
Bio sam ljubazan u komunikaciji sa 6 do 10 4l 289,17
kolegama 11do 20 176 279,48 15,930 4 ,003**
21do 30 128 224,70
311 vise 52 231,08

Generalno gledano, najvise ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama pokazuju zaposleni

koji imaju izmedu 11 1 20 godina radnog staza, dok su najmanje ljubazni zaposleni ¢iji je radni

staz u rasponu 6 do 10 godina. Rezultati pokazuju da su te razlike statisticki znacajne u tri grupe

poredenja. Naime, ispitanici koji imaju 11 do 20 godina radnog staza su ljubazniji u komunikaciji

sa kolegama u odnosu na zaposlene sa 31 godinom radnog staza i viSe. Zatim, ispitanici koji imaju

21 do 30 godina radnog staza u poredenju sa ispitanicima koji imaju 6 do 10 godina radnog staza

pokazuju viSe ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama. Najzad, ispitanici koji imaju 21 do 30

godina radnog sttaza u poredenju sa zaposlenima koji imaju 31 godinu staza i viSe pokazuju vise

ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama. Navedeni rezultati su predstavljeni uTabeli 41.
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Tabela 41

Razlike u ljubaznoj komunikaciji i stazt

Poredenje grupa test p
Do 5 godina/ 6 do 10 -28.106 251
Do 5 godina/ 11 do 20 -21.419 .189
Do 5 godina / 31 I vise 26.984 234

11 do 20/ 6 do 10 55.090 .050
11do 20 /31ivise 48.409 .024*
21 do 30/ do 5 godina -6-375 775
21do30/6do10 61.465 011*
21do30/11do20 33.359 .055
21 do30/31 Ivise 54.778 .001**
311vise/6do 10 61.465 .011*

Dobijeni rezultati u pogledu razlika u ispoljavanju odgovornog organizacijskog ponasanja
s obzirom na socio — demografske faktore govore da je hipoteza H5 ovog istrazivanja djelimi¢no

potvrdena.

Socio — demografski faktori i razlike u osobinama iz modela Velikih pet +2, emocionalnoj

inteligenciji i osobinama ,,mracne trijade*

Man — Whitniey U test je pokazao postojanje statisticki zna¢ajnih razlika izmedu ispitanika
razlicitog pola u pogledu osobine neuroticizam (U = 28484,000; p = .014), ekstraverzija (U =
28484,000; p = .001), agresivnost (U = 28484,000; p = .009), otvorenost prema novom iskustvu
(U =27863,500; p =.005). Nalazi ukazuju da muskarci pokazuju vecu sklonost ka neuroticizmu i
agresivnosti u odnosu na zene, dok je kod zena uocena veca sklonost ka savjesnosti, ekstraverziji

I otvorenosti prema novom iskustvu (Tabela 42).
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Tabela 42

Polne razlike i osobine licnosti iz modela VP+2

Mann-Whitney

VP+2 Pol N Sredi$nji rang Test p
Neurotcizam :;3?1: ;?; ;Zig 28484,000 014*
) ski 237 2335
Ekstraverzija o 1 s .- 27136,000 001+
Savjesnost Z“:;E ;% ;gzé 29414,500 056
Agresivnost ZEE ;% ;Zgg 28202,000 009
T e S
” ski 237 2498
Pozitivna valenca ::;Zki 275 2623 30999,500 341
Negativna valenca ZH;EEE ;% ;gz; 29414,500 ,056

Rezultati Kruskal — Wallis testa znacajnosti razlika ukazuju na postojanje statisticki
znacajnih razlika izmedu ispitanika razli¢ite starosti u svim osobinama iz modela VVP+2. Osobina
agresivnost (U =19,537; p =.001) kao i pozitivna valenca (U = 19,343; p = .003) su najizrazenije
osobine kod najmladih zaposlenika starosne dobi do 30 godina. Osobine savjesnost (U = 19,343;
p =.001) i neuroticizam (U = 23,977; p = .000) kod najstarijih zaposlenika preko 60 godina, kao i
negativna valenca (U = 19,343; p = .001) i otvorenost prema novom iskustvu (U = 31,590; p =

.000) su izrazenije kod starijih ispitanika, preko 51 godine u odnosu na mlade (Tabela 43)



Tabela 43

Dobne razlike i osobine licnosti iz modela VP+2
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Kruskal-Wallis H

VP+2 Starost Sredi$nji rang Test

do 30 79 279,2
31do 40 107 226,2

Neurotcizam 41do 50 215 268,2 23,977 ,000**
51 do 60 82 2137
61 ivise 29 340,6
do 30 79 250,8
31do 40 107 265,3

Ekstraverzija 41 do 50 215 255,8 19,847 ,001**
51 do 60 82 289,9
61 1vise 29 149,7
do 30 79 285,3
31do 40 107 262,2

Savjesnost 41do50 215 243,1 19,343 ,001**
51 do 60 82 288,1
61 ivise 29 167,2
do 30 79 316,8
31do 40 107 235,9

Agresivnost 41 do 50 215 249,4 19,537 ,001**
51 do 60 82 231,8
61 ivise 29 290,5
do 30 79 286,5

Otvorenost prema 31 do 40 Lo7 2558

novom iskustyl 41 do 50 215 249,8 31,590 ,000**
51 do 60 82 293,3
61 ivise 29 1255
do 30 79 290,8
31do 40 107 251,1

Pozitivna valenca 41 do 50 215 2489 15,785 ,003**
51 do 60 82 279,4
61 ivise 29 174,8
do 30 79 285,3
31do 40 107 262,2

Negativna valenca 41 do 50 215 2431 19,343 ,001**
51 do 60 82 288,1
61 1vise 29 167,2
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Tabela 44

Razlike u radnom stzu i osobine licnosti iz modela VP+2

Sredisnji Kruskal-Wallis

VP+2 Staz 9 rang H Test P
do 5 godina 115 283,34
6 do 10 41 228,20
Neurotcizam 11 do 20 176 241,30 7,461 ,113
21do 30 128 263,50
311 vise 52 253,68
do 5 godina 115 251,67
6 do 10 41 286,46
Ekstraverzija 11do 20 176 270,03 6,826 ,145
21do 30 128 247,14
311vise 52 220,82
do 5 godina 115 273,27
6 do 10 41 276,99
Savjesnost 11do 20 176 267,41 11,577 ,021*
21do 30 128 241,99
311ivise 52 202,05
do 5 godina 115 276,52
6 do 10 41 247,83
Agresivnost 11 do 20 176 239,88 4,734 ,316
21 do 30 128 261,14
311 vise 52 263,89
do 5 godina 115 285,87
6 do 10 41 276,70
Otvorenost prefig 11do 20 176 257,55 12,182 016*
novom iskustvu
21do 30 128 241,95
311 vise 52 207,88
do 5 godina 115 277,94
6 do 10 41 281,80
Pozitivna valenca 11 do 20 176 259,30 9,291 ,054
21 do 30 128 243,02
311 vise 52 212,82
do 5 godina 115 273,27
6 do 10 41 276,99
Negativna valenca 11do 20 176 267,41 11,577 ,021*
21do 30 128 241,99
311vise 52 202,05

Rezultati Kruskal — Wallis testa znacajnosti razlika ukazuju na postojanje statisticki
znacajnih razlika izmedu ispitanika razli¢itih godina radnog staza u pogledu osobina savjesnost (U
=11,577; p =.021), otvorenost prema novom iskustvu (U = 12,182, p = .016), negativna valenca
(U=11,577; p = .021) iz modela VP+2. Najvise savjesnosti i negativne slike o sebi ispoljavaju

ispitanici koji imaju 6-10 godina radnog staza dok je najvise otvorenosti prema novom iskustvu
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uoceno kao ispitanika sa radnim stazom do 5 godina. Navedeni rezultati su predstavljeni u Tabeli
44,

U pogledu emocionalne inteligencije, prema dobijenim rezultatima naseg istrazivanja,
postoje izvjesne razlike izmedu muskaraca i Zena. Naime, ukupan skor ne ukazuje na postojanje
statisti¢ki znaCajne razlike izmedu muSkaraca i Zena u pogledu emocionalne inteligencije, ali se
razlika uoCava na pojedinim subskalama. Muskarci 1 zZene se razlikuju u pogledu karakteristike
Samosvijest (U =27985,5, p =.006) pri ¢emu ispitanici zenskog pola imaju izrazeniju ovu
karakteristiku u odnosu na ispitanike muskog pola. Statisticki znacajne razlike su uocene takode
na subskali upravljanje emocijama (U = 26753,5, p =000). Muski ispitanici pokazuju u nasem

istrazivanju viSe sklonosti ka upravljanju emocijama u odnosu na zenske ispitanike (Tabela 45).

Tabela 45

Polne razlike i emocionalna inteligencija

Mann-Whitney

El Pol N SrediSnji rang Test p
Samosvijest ZEZE i% i%; 279855 006
L .. ski 237 281,1
Upravljanje emocijama zn;Zki 975 2353 26753,5 ,000**
. ski 237 2445
Samomotivacija zn;Zki 975 266.8 29752,5 ,089
Saosjeéanje :’;Z]l: i% igi:; 30270,5 164
Socijalne vjestine :’;Z]l: i% ;iszz 301415 142
Emocionalna inteligencija ZEZE i% igii 32328,0 ,876

U pogledu starosne dobi ispitanika nema statisticki znacajne razlike u ukupnom skoru
emocionalne inteligencije, ali su razlike uo¢ena na svim subskalama osim na subskali saosjecanje
(empatija). Samosvijest (KV = 27,453; p =.000), upravljanje emocijama (KV = 29,147; p = .000),
samomotivacija (KV =13,423; p = .009), socijalne vjestine (KV = 10,353; p =.035) su pokazale
statisticki znacajnu razliku kod ispitanika razli¢ite starosne dobi pri ¢emu Stariji ispitanici,
starosne dobi preko 51 godinu ispoljavaju Vvise svih navedenih karakteristika emocionalne

inteligencije u odnosu na mlade ispitanike (Tabela 46).



Tabela 46

Dobne razlike i emocionalna inteligencija
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Kruskal-Wallis H

El Starost Sredi$nji rang Test p

do 30 79 239,7
31do 40 107 239,7

Samosvijest 41 do 50 215 267,8 27,453 ,000**
51 do 60 82 303,2
61 ivise 29 148,3
do 30 79 213,4
31do 40 107 239,6

Upravljanje emocijama 41 do 50 215 268,7 29,147 ,000**
51 do 60 82 245,6
61 ivise 29 376,4
do 30 79 2154
31do 40 107 268,8

Samomotivacija 41 do 50 215 250,1 13,423 ,009**
51 do 60 82 296,9
61 ivise 29 256,1
do 30 79 2432
31do 40 107 261,1

Saosjecanje 41 do 50 215 258,0 1,645 ,801
51 do 60 82 266,3
61i vise 29 236,8
do 30 79 226,7
31do 40 107 2454

Socijalne vjestine 41 do 50 215 263,6 10,353 ,035*
51 do 60 82 257,2
61 ivise 29 3239
do 30 79 218,9
31do 40 107 250,6

Emocionalna inteligencija 41 do 50 215 263,5 7,534 ,110
51 do 60 82 276,0
61 ivise 29 273,1

Ispitanici razli¢itih godina radnog staza, prema rezultatima Kruskal — Wallis testa, nisu

pokazali statisticki znacajnu razliku u pogledu emocionalne inteligencije na ukupnom skoru i na

pojedinac¢nim podskalama (Tabela 47).



Tabela 47

Razlike u radnom stazu i emocionalna inteligencija
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Kruskal-Wallis H

El Staz Sredis$nji rang Test p

do 5 godina 115 258,2
6do 10 41 227,3

Samosvjest 11 do 20 176 262,3 4,059 ,398
21do 30 128 266,7
311vise 52 230,9
do 5 godina 115 249,7
6do 10 41 230,6

Upravljanje emocijama 11do 20 176 243,3 7,706 ,103
21do 30 128 275,3
311vise 52 290,3
do 5 godina 115 237,2
6 do 10 41 2534

Samomotivacija 11 do 20 176 264,4 2,817 ,589
21do 30 128 259,7
31ivise 52 267,2
do 5 godina 115 262,8
6do 10 41 264,9

Saosjecanje 11do 20 176 252,5 1,814 770
21do 30 128 262,5
311vise 52 234,7
do 5 godina 115 258,4
6do 10 41 221,8

Socijalne vjestine 11do 20 176 252,9 3,366 ,499
21do 30 128 269,1
31ivise 52 260,9
do 5 godina 115 252,1
6 do 10 41 234,5

Emocionalna inteligencija 11 do 20 176 254,2 2,119 714
21do 30 128 269,9
31ivise 52 258,1

Rezultati Man — Whitney U testa znacajnosti razlika su ukazali na postojanje statisticki

znacajnih razlika izmedu ispitanika razli¢itog pola u pogledu osobine psihopatija (U = 29076,5; p

=.035) pri ¢emu je ova osobina ¢esca kod ispitanika muskog pola (Tabela 48).



Tabela 48

Polne razlike i osobine ,,mracne trijade* licnosti

159

Mann-Whitney

Mracna trijada Pol N Sredi$nji rang Test p
Makijavelizam :;Zl; ;3; ;gig 31333,0 452
. ski 237 268,1
Narcizam Z“:;Zki s e 29832,0 098
5 . ski 237 271,3
Psihopatija Zn;zzki o o 29076,5 035+
Osobine mraéne trijade ;;Eiti ;% ;ig:g 297415 ,088

Dobijeni rezultati naseg istrazivanja nisu pokazali postojanje statisti¢ki znacajne razlike

izmedu ispitanika razli¢itih godina starosti u pogledu osobina ,,mra¢ne trijade* (Tabela 49

Tabela 49

Dobne razlike i osobine ,,mracne trijade “licnosti

Kruskal-Wallis H

Mracna trijada Starost N Sredis$nji rang Test p

do 30 79 2548
31do 40 107 239,7

Makijavelizam 41 do 50 215 2614 7,116 ,130
51 do 60 82 283,3
611 vise 29 210,7
do 30 79 260,7
31do 40 107 259,6

Narcizam 41 do 50 215 241,2 5,714 ,222
51 do 60 82 274,5
61 ivise 29 2959
do 30 79 270,0
31do 40 107 239,9

Psihopatija 41 do 50 215 251,2 4,451 ,348
51 do 60 82 280,3
61 ivise 29 253,3
do 30 79 265,7
31do 40 107 2429

Osobine mracne trijade 41 do 50 215 249,7 4,665 323
51 do 60 82 2847
61 i vise 29 2519




160

Dobijeni rezultati naseg istrazivanja nisu pokazali postojanje statisticki znacajne razlike

izmedu ispitanika razli¢itih godina radnog staza u pogled osobina ,,mra¢ne trijade* (Tabela 50).

Tabela 50

Razlike u radnom stazu i osobine ,,mracne trijade “licnosti

Mragna trijada Sta N Sredisnji Kruskal-Wallis
rang H Test
do 5 godina 115 254,3
6 do 10 41 261,7
Makijavelizam 11 do 20 176 249.6 1,578 813
21do 30 128 269,4
311 vise 52 248,7
do 5 godina 115 261,5
6 do 10 41 269,0
Narcizam 11do 20 176 256,5 ,827 ,935
21do 30 128 252,6
311 vise 52 245,1
do 5 godina 115 266,8
6 do 10 41 250,6
Psihopatija 11 do 20 176 245,9 2,442 ,655
21do 30 128 255,6
311 vise 52 276,2
do 5 godina 115 263,2
. y 6 do 10 41 260,0
Osobine mrafgs 11 do 20 176 2499 726 948
trijade
21do 30 128 260,1
311 vise 52 252,5
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Stav o postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije

Za utvrdivanje razlika u pogledu stava o postavljanju nadzornih kamera u prostorije
organizacije s obzirom na socio — demografske faktore ispitanika koristen je hi- kvadrat test.
U Tabeli 51 su predstavljeni deskriptivni pokazatelji u pogledu stava ispitanika prema postavljanju

sigurnosnih kamera u prostorije organizacije iodgovornog organizacijskog ponasanju.

Tabela 51

Deskriptivni pokazatelji — Stav o postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije i
odgovorno organizacijsko ponasanje

Stav o postavljanju sigurnosnih

kamera u prostorije organizacije M SD N
Odgovorno organizacijsko Ne podrzavam 107.49 17.289 169
ponasanje Nemam stav, svejedno mi je. 108.96 15.367 242
Podrzavam 108.08 17.735 101
Total 108.30 16.481 512
Odgovorno postupanje u Ne podrzavam 27.70 5.285 169
poslu/zadatku Nemam stav, svejedno mi je. 27.65 4.730 242
Podrzavam 28.00 5.393 101
Total 27.74 5.044 512
Organizacijski odgovorno Ne podrzavam 49.03 7.090 169
postupanje Nemam stav, svejedno mi je. 49.30 6.593 242
Podrzavam 48.87 7.597 101
Total 49.13 6.954 512
Interpersonalno odgovorno Ne podrzavam 30.75 6.225 169
postupanje Nemam stav, svejedno mi je. 32.01 5.470 242
Podrzavam 31.21 6.050 101
Total 31.44 5.860 512

Hi — kvadrat test (Tabela 52) pokazuje statisticki znacajnu razliku izmedu muskaraca i zena u
pogledu stava prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije (x> (n=512) = 6.24,
p =.044).
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Stav o postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije i socio — demografski faktori

Stav o postavljanju sigurnosnih kamera
u prostorije organizacije

Indikatori ne podrzavam nemam Sta.v ! podrzavam x2 p vrijednost
svejedno mi je
n % n % n %

muski 65 27,4% 122 51,5% 50 21,1%

Pol , 6,240 ,044*
zenski 104 37,8% 120 43,6% 51 18,5%
do 30 25 31,6% 35 44,3% 19 24,1%
31do 40 36 33,6% 48 44.9% 23 21,5%

Starost 41 do 50 66 30,7% 106 49,3% 43 20,0% 5,102 747
51 do 60 29 35,4% 41 50,0% 12 14,6%
61 1ivise 13 44,8% 12 41,4% 4 13,8%
do 5 godina 36 31,3% 48 41,7% 31 27,0%
6 do 10 11 26,8% 21 51,2% 9 22,0%

Staz 11 do 20 59 33,5% 85 48,3% 32 18,2% 6,712 ,568
21do 30 44 34,4% 62 48,4% 22 17,2%
311 vise 19 36,5% 26 50,0% 7 13,5%

Kruskal — Volisov test za utvrdivanje znacajnosti razlika je koristen za ispitivanje razlika

izmedu ispitanika sa razliitim stavom prema postavljanju nadzornih kamera u pogledu

ispoljavanja odgovornog organizacijskog ponasanja (Tabela 53). Oc¢ekivanja su bila da postoji

statisti¢ki znacajna razlika izmedu zaposlenih sa razli¢itim stavom prema postavljanju sigurnosnih

nadzornih kamera u pogledu odgovornog organizacijskog ponaSanja. Rezultati naSeg istraZivanja

medutim nisu potvrdili nase pretpostavke, te se hipoteza 8 odbacuje.
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Tabela 53
Stav o potavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije i odgovorno organizacijsko
ponasanje
Indikator Stav prema Sreditnji 457 Kruskal-Wallis H
kamerama Test
Ne podrzavam 169 245,6
Interpetsonaino odgovopge Nemam stav 242 266,8 2,296 317
postupanje
Podrzavam 101 250,0
¥ N\ Ne podrzavam 169 255,0
Organigggliskhedgovofno Nemam stav 242 256,6 044 978
postupanje
Podrzavam 101 258,9
) Ne podrzavam 169 258,4
RiCYorgPostlpanigu Nemam stav 242 251,6 633 729
poslu/zadatku
Podrzavam 101 265,1
& Ne podrzavam 169 254,2
Odg oy R E 1< Nemam stav 242 257,1 076 963
ponasanje
Podrzavam 101 259,0
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Diskusija

Diskusija rezultata ¢e slijediti prikaz rezultata istrazivanja prema postavljenim ciljevima i
hioptezama.

Vecina osobina li¢nosti iz modela Velikih pet plus 2 kao i karakteristike emocionalne
inteligencije su na naSem uzorku ispitanika pokazale statisti¢ki zna¢ajnu pozitivnu korelaciju sa
odgovornim organizacijskim ponasSanjem i tri njegove dimenzije: interpersonalno odgovorno
postupanje, organizacijski odgovorno postupanje, odgovorno postupanje u poslu/zadatku. U
okviru osobina ,,mra¢ne trijade” (makijavelizam, narcizam, psihopatija) postoji negativnu
povezanost na podskalama makijavelizam i psihopatija, pri cemu je korelacija izmedu psihopatije
1 odgovornog organizacijskog ponasanja statistiCki znacajna. Narcizam je pokazao pozitivnu
korelaciju sa odgovornim organizacijskim ponaSanjem pri ¢emu je ona statisticki znacajna samo
za dimenziju interpersonalno organizacijsko postupanje.

Ekstraverzija i otvorenost prema novom iskustvu su dimenzije koje, u okviru modela
Velikih pet plus 2, pokazuju najvecu statisti¢ki znac¢ajnu korelaciju sa odgovornim organizacijskim
ponasanjem i tri njegove dimenzije. Ekstrovertne osobe su takode, prema nalazima naSeg
istraZivanja, spremnije da preuzmu poslove drugih kolega u njithovom opravdanom odsustvu, da
pomognu novozaposlenim kolegama u savladavanju radnih zadataka i kada nisu za to zaduzene,
nastoje izvuci najbolje za organizaciju ¢ak i kada postoje problemi i ljubazni su u komunikaciji sa
kolegama.

Sliéno mozemo ockivati i od osoba koje su otvorene prema novom iskustvu kao i
spremnost da prihvataju nove radne zadatke i da se ne Zale na njih. Spremnost za preuzimanje
poslova drugih kolega pokazuju i osobe sa visokim skorovima na skali pozitivna valenca, sto se
moze dovesti U vezu sa potrebom ocuvanja pozitivne slike o sebi, posebno ukoliko uzmemo u
obzir visoku statisticki znacajnu povezanost dobijenu izmedu osobine pozitivna valenca i osobine
narcizam iz ,,mracne trijade* licnosti.

Statisticki znacajnu korelaciju izmedu osobina otvorenost prema novom iskustvu i
ekstraverzija i odgovornog organizacijskog ponasanja su pokazala i neka prethodna istrazivanja
(Mirkovi¢, 2016; Soki¢, 2019), te su dobijeni rezultati u nasem istrazivanju ocekivani i mogu se
objasniti ¢injenicom da je kod npr. visoko otvorenih pojedinaca prisutna dinami¢nost u ponasanju

i naglasena sklonost ka napretku, zelja za slobodnim djelovanjem, sklonost licnom rastu i
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samoaktualizaciji (Chiaburu et al., 2011). Upravo zbog svoje radoznalosti, kreativnosto,
nezavisnosti i potrebe za novinama i raznovrsno$¢u, pojedinci sa visokim skorovima na osobini
otvorenost prema novom iskustvu imaju potrebu za uklju¢ivanjem u proaktivna ponasanja, $to se
moze dovesti u vezu i sa odgovornim organizacijskim ponasanjem usmjerenim na zadatak sa kojim
ova osobina, u ovom istrazivanju, pokazuje najviSu korelaciju. Otvorene osobe lakse se
prilagodavaju novim poslovima i nepoznatim situacijama, te imaju potrebu za pronalaskom
alternativnih nacina rjeSavanja problema, lakSe uspostavljaju kvalitetne odnose i komunikaciju sa
kolegama 1 klijentima, $to se u konacnom pozitivno odrazava na njihov ukupan rad, pa i na
odgovorno organizacijsko ponaSanje.

lako neka ranija istrazivanja izdvajaju savjesnost kao osobinu koja pokazuje najveéu
korelaciju sa ukupnim odgovornim organizacijskim ponasanjem i njegovim dimenzijama
(Chiaburu et al., 2011; Miler et al.1999; prema Mirkovi¢, 2016), u ovom istrazivanju je savjesnost,
uz negativnu valencu, pokazala, iako statistiCki znaCajnu, ujedno i najnizu povezanost sa
odgovornim organizacijskim ponasanjem od svih osobina iz modela Velikih pet + 2. Savjesnost
ukljuCuje usmjerenost prema cilju, marljivost, odgovornost, organizovanost, istrajnost i
prmomisljenost. Sokic 1 saradnici (2019) isticu da, od svih osobina petofaktorskog modela licnosti,
savjesnost ima najznacajnije implikacije na organizacijsko ponasanje. Savjesni pojedinci imaju
bolje rezultate u ostvarivanju radne uspjesnosti i manje su skloni kontraproduktivnom ponasanju.
Savjesnost je dobar prediktor saradnje medu kolegama (Krapi¢ i sar., 2005), znacajan prediktor
interpersonalne facilitacije i altruizma , pa je u skladu sa tim povezana sa odgovornim
organizacijskim ponasanjem (Krapi¢ i1 sar., 2011). Savjesnost podrazumijeva prihvatanje i
podrzavanje organizacijskih pravila visoko iznad formalno propisanih zahtjeva organizacije
(Penezi¢ i sar., 2013). Osobe sa niskim skorovima na skali savjesnost su sklonije
kontraproduktivnom ponasanju (Salgado, 2002; prema Sokic i sar., 2019). Rezultati meta —analize
(Organ & Ryan, 1995) pokazuju da je savjesnost u snaznoj pozitivnoj korelaciji sa dimenzijama
odgovornog organizacionog ponasanja: altruizam i generalizovano povinovanje. Mi bismo se u
objasnjenju dobijenih rezultata, koji su suprotni od ranijih nalaza, osvrnuli na pokazatelj da
odgovorno postupanje u poslu/zadatku, od tri dimenzije odgovornog organizacijskog ponasanja,
ima najvisu korelaciju sa osobinom savjesnost $to moze da ukazuje na to da su osobe sa visokim
skorovima na osobini savjesnost, primarno orijentisane na radne zadatke, te na formalnim

ugovorom definisane obaveze, pa se i u okviru odgovornog organizacijskog ponasanja kod osoba
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sa visokim skorovima na ovoj dimenziji primarno manifestuje ponasanje koje ukljucuje ulaganje
dodatnih napora kako bi se radni zadaci $to uspjeSnije izvrsili i maksimizirao sopstveni radni
ucinak, zatim usredsredenost na razvoj licnih znanja i vjeStina u cilju povecanja li¢ne
produktivnosti, te istrajnost u radu $to odreduje komponentu odgovornog organizacijskog
ponasanja u poslu/zadatku. Navedeno moze da se dovede u vezu sa nalazima ranijih istrazivanja u
kojima se navodi da savjesnost podrazumijeva prihvatanje i podrzavanje organizacijskih pravila
visoko iznad formalno propisanih zahtjeva organizacije (Penezi¢ i sar., 2013).

Neuroticizam i agresja su se izdvojile kao osobine koje su pokazale statisticki znacajnu ali
negativnu korelaciju sa odgovornim organizacijskim ponasanjem. Osobe sa visokom skorovima
na skali neuroticizma su napete, nesigurne, zabrinute i veoma Cesto preoptereCene svojim
problemima. Zbog usredsredenosti na svoje brige i probleme, ovakve osobe nemaju potrebnu
psihicku energiju da pomognu drugima u rjeSavanju njihovih problema (Organ et al., 2006).
Shodno tome, dobijeni rezultati, koji ukazuju na to da upravo osobe sa nizim skorovima na skali
neuroticizma ispoljavaju vise odgovornog organizacijskog ponaSanja, su o¢ekivani. Medutim, u
dosadasnjim istrazivanjima, se mogu naci nekonzistentni nalazi u pogledu ove dimenzije.
Pozitivnu korelaciju izmedu emocionalne stabilnosti i dimenzija odgovornog organizacionog
ponasanja: altruizam i generalizovano povinovanje su u svom istrazivanju utvrdili Organ & Ryan
(1995). Mirkovi¢ u svom istrazivanju nalazi da emocionalna stabilnost nije u zna¢ajnoj pozitivnoj
korelaciji sa odgovornim organizacijskim ponasanjem (Mirkovi¢, 2016). Znacajno je pomenuti
negativnu statisticki znacajnu korelaciju dobijenu na uzorku ispitanika ovog istrazivanja izmedu
neuroticizma i samomotivacije kao karakteristike emocionalne inteligencije koja se ujedno
pokazala kao najznacajniji prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja. Dakle, $to su visi
skorovi na skali neuroticizma, niza je samomotivacija sto se odrazava na odgovorno organizacijsko
ponasanje. Dobijeni nalaz koji ukazuje na to da osobe sa visim skorovima na skali agresije
ispoljavaju manje odgovornog organizacijskog ponasanja je takode u skladu sa ocekivanjima.
Agresija se moze ispoljiti na razli¢ite nacine, a za samo organizacijsko ponasanje moze da se veze
pretjerana potreba osobe da dominira u komunikaciji, prekidanje sagovornika, verbalne uvrede,
ignorisanje, namjerno izbjegavanje radnih zadataka i obaveza, tvrdoglavost i sli¢no. Odgovorno
organizacijsko ponasanje koje nije definisano radnim ugovorom, je upravo zona u kojoj, prema
nasoj pretpostavci, postoji prostor za ispoljavanje narocito pasivno agresivnih tendencija, jer se ne

radi o obavezuju¢im ponaSanjima, niti evidentnim i jasno definisanim negativnim posljedicama od
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strane nadredenih koje izbjegavanje ovakvog ponasanja donosi zaposleniku. Rezultati naseg
istrazivanja, koji pokazuju postojanje statisticki znacajne korelacije izmedu osobine agresija sa
osobinama ,,mra¢ne trijade”, mogu da ukazu na prisustvo manipulativnosti kod ovakvih
zaposlenika, te stoga vjerovatno korelacija sa podskalom interpersonalno organizacijsko
postupanje i1 Cak odgovorno postupanje u poslu/zadatku ne pokazuju statisticki znacajnu
povezanost. Nadalje, kada se uzmu u obzir dobijeni rezultati koji ukazuju da je osobina agresija u
znacajnoj negativnoj korelaciji sa osobinom emocionalne inteligencije samomotivacija, koja se
pokazala kao klju¢ni prediktor odgovornog organizacijskog ponaSanja, kao i1 o0sobinama
samosvijest i empatija, jasna je njena negativna veza sa odgovornim organizacijskim ponasanjem.
Visoki skorovi na skali agresija pokazuju takode statisticki znac¢ajnu povezanost sa ponasanjima
koja se odnose na kasnjenje na posao i sa pauza, neljubaznoséu u komunikaciji sa kolegama,
nespremnos$c¢u da se pomogne da se obave organizacijski poslovi u odsustvu kolege, da se zauzme
Za organizaciju, sto se moze objasniti sklonos$¢u ovih pojedinaca ka ignorisanju, izbjegavanju
izvrSavanja i redovnih radnih zadataka, teZznjom ka dominaciji u komunikaciji te navedenom
negativhom korelacijom sa samosvijes¢u i empatijom.

U okviru osobina ,,mracna trijada“ li¢nosti, U Ovom istrazivanju se izdvaja psihopatija kao
osobina koja pokazuje statistiCki znacajnu negativnu povezanost sa ukupnim odgovornim
organizacijskim ponasanjem i tri njegove dimenzije.

Neka ranija istrazivanja navode da su karakteristike ,,mracne trijade” pogubne za
meduljudske odnose unutar organizacije. Negativno utiCcu na motivaciju, izvodenje radnih
zadataka i na ostvarenje organizacijskih ciljeva. (Soki¢ et al., 2019). Prema literaturi
makijavelizam pokazuje snaznu povezanost sa kontraproduktivnim ponasanjem u organizaciji
(Dahling et al., 2009). Sli¢éne navode za sve osobine mraéne trijade u svom istrazivanju isticu i
Mathisen et al. (2011). Judge et al. (2006) navode kako osobe sklone narcizmu opstrui$u timski
rad 1 oonemogucavaju saradni¢ko ponasanje. Navodi se takode da su osobine ,,mracne trijade”
povezane sa ¢e$¢im interpersonalnim konfliktima sa saradnicima i rukovodiocima. Jonason et al.
(2012) navode kako osobe sa visokim skorovima na skali ,mra¢ne trijade” Cesto u radnim
sredinama koriste suptilne ili manje suptilne prijetnje kako bi postigli unapredenje, pri cemu
zahtijevaju od saradnika da rade njihov posao. Istrazivanja nadalje pokazuju da su osobine

,mracne trijade” prediktori maladaptivnih ishoda u organizaciji: nedostatka empatije,
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impulsivnosti 1 agresivnosti (Jonson & Kroll, 2015; Ball et al. 2018; prema Dostani¢ i Gojkovi¢,
2019).

Rezultati analize pojedina¢nih skalao dgovornog organizacijskog ponasanja koji ukazuju
na to da ¢e osobe sa viSim skorovima na skali psihopatije pokazivati i manje organizacijski
odgovornog postupanja su takode o¢ekivani. Ova dimenzija uklju¢uje postovanje organizacijskih
pravila, odanost organizaciji, sticenje i promovisanje organizacije kroz izrazavanje zadovoljstva
organizacijom i lojalnost organizaciji, bez obzira na povremene teSkoce, zatim podrzavanje
organizacionih ciljeva kroz povinovanje organizacionim pravilima i procedurama, te predlaganje
mjera za unapredenje poslovanja. Takode nalazi naSeg istrazivanja pokazuju da su osobe sa vi$im
skorovima na ovoj osobini manje spremne da pomognu pri zavrSavanju poslova u opravdanom
odsustvu kolege, pokazuju manje ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama, te vecu sklonos ka
kasnjenju na posao i sa pauza kao i negativnhu korelaciju sa odgovornim postupanjem u
poslu/zadatku, dakle ulaganju dodatnog napora i predanost poslu kroz istrajnost. Nalazi nekih
ranijih istraZivanja pokazuju sli¢nost sa rezultatima naseg istrazivanja. Npr. Boddy et al. (2010)
navode da zbog psihopatskih karakteristika kao §to su impulsivnost, plitkost i nedostatak kajanja,
psihopate imaju umanjen nivo organizacijske odgovornosti. Psihopatiju, kao jednu od osobina
»,mracne trijade®, karakteriSe psiholoSka sebicnost, sklonost krSenja zakona, pravila i normi,
odsustvo kajanja, nedostatak odgovornosti, bezosjecajnost, agresivnost i hladnoca, eksploatacija i
obmanjivanje drugih, te su dobijeni rezultati u ovom istrazivanju, koji sugerisu da ¢e osobe sa
izrazenom ovom osobinom pokazivati manje ukupnog odgovornog organizacijskog ponasanja u
skladu sa nasom pretpostavkom. Negativnu, ali ne statisti¢ki znacajnu povezanost psihopatije sa
interpersonalnim organizacijskim postupanjem koje se odnosi na pomaganje drugim ¢lanovima
organizacije kroz davanje sugestija, poducavanje, direktno izvrSavanje njihovih zadataka i
pruzanje emocionalne podrske za licne probleme, saradnju sa drugima prihvatanjem njhovih
sugestija, se moze objasniti manipulativnos¢u ovih osoba u teznji ka postizanju vlastitih ciljeva.
Za psihopate druge osobe su pogodna meta koju treba prevariti, upotrijebiti i odbaciti. Rezultati
pokazuje statisticki znacajnu pozitivnu korelaciju izmedu osobine psihopatija i karakteristike
emocionalne inteligencije socijalne vjeStine, Sto potvrduje to da osobe sa psihopatskim
tendencijama umiju da budu drustveno ugladene i Sarmantne, te spretne u socijalnoj kogniciji, sto

im omogucava da djeluju u pravcu u kojem zele.
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Sa druge strane, narcizam je u ovom istrazivanju pokazao statisticki znacajnu pozitivnu
povezanost sa interpersonalnim odgovornim postupanjem. lako je, prema nalazima ovog
istraZivanja, 0sobina narcizam u znacajnoj pozitivnoj korelaciji sa agresijom, te, prema nalazima
ranijih istrazivanja, u negativnoj korelaciji sa empatijom i ¢ak sa osobinom savjesnost, sto moze
biti indikator loSe realizacije radnih zadataka (Paulhus & Williams, 2002; Barrick & Mount, 1991),
nekoliko novijih studija ukazuje ipak na to da u okviru osobina ,,mra¢ne trijade’’ narcizam moze
imati i pozitivan efekate na pozeljne ishode po organizaciju i same zaposlene kao §to je na primjer
otvorenost za organizacione promjene i predanost karijeri. Suvajdzi¢ (2018) u svom istrazivanju
pokazuje da osobe sa izrazenom osobinom narcizma imaju pozitivan stav prema organizacijskim
promjenama, te u njima vide priliku da pokazu koliko su vazni za organizaciju i priliku da dobiju
,,zasluzeno* divljenje kolega i rukovodilaca. Takode, osobe sa narcistiCkim crtama su spremne da
se prilagodavaju promjenama iniciranim od strane drugih samo onda ako u tome vide li¢nu dobit.
Narcisti¢ne osobe imaju potrebu za pozitivnom povratnom informacijom, te ulaganjem u odnose
sa ljudima koji ¢e svojim kvalitetom potvrditi njihovu uspjeSnost. Stoga je pretpostavka ovog
istrazivanja bila da ¢e upravo osobe sa visim skorovima na skali narcizam, zbog dobiti koju
ostvraruju, pokazivati sklonost ka interpersonalnom organizacijskom postupanju. Nalazi
istrazivanja su to potvrdili. UoCena je, takode, pozitivna korelacija izmedu narcizma i socijalnih
vjestina, te se dobijeni rezultati mogu objasniti tme da ¢e, zbog li¢ne dobiti koju ostvaruju,
pozitivne povratne informacije, osobe sa visokim skorovima na skali narcizma pokazivati sklonost
ka odgovornom interpersonalnom  postupanju, dakle pruzanju pomoc¢i drugim c¢lanovima
organizacije, saradnji sa drugim ¢lanovima organizacije, pomaganju pojedinim c¢lanovima
organizacije, odgovornom ukljuc¢ivanju na sastancima i drugim aktivnostima i sli¢no.

Novija istrazivanja pokazuju da za visoku uspjesnost i licno zadovoljstvo pojedinca nije
dovoljno posjedovati samo visok IQ koeficijent. Za potpuno ostvarenje sopstvene licnosti potrebna
je 1 emocionalna inteligencija (EQ) koja ima znacajnu ulogu u svim aspektima poslovnog zZivota.

Iako u pogledu odgovornog organizacijsko ponasanja, u istrazivacu dostupnoj literaturi,
nisu pronadena istrazivanja koja se bave povezanoS¢u emocionalne inteligencije sa odgovornim
organizacijskim ponaSanjem, Cinjenica je da osoba koja ima visoku emocionalnu inteligenciju
brzo primjecuje stvari, kontroliSe svoje nagone, koristi svoju volju, sklona je timskom radu,
pristupa rjeSavanju problema kombinovanjem svoje kognitivne i emocionalne moci, ne porice

ljubav i poStovanje prema ljudima, vidi svoje greske, usvaja ih i ispravlja. Sa druge strane, osoba
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sa niskom emocionalnom inteligencijom tesko kontroliSe svoje nagone, na lo§ nacin upravlja
svojim zivotom, moze ispoljavati drustveno neprihvatljiva i neprikladna ponaSanja (Basaran,
2000; prema Kose & Eriguc, 2013). Za samo odgovorno organizacijsko ponaSanje se moze reci da
je to ono ponaSanje koje povecava sklonost zaposlenih ka pomaganju drugima, dijeljenju
informacija, ponasanje koje promovise osje¢aj odgovornosti, motivacije i zadovoljstva unutar
organizacije, a nije strogo definisano radnim ugovorom. Rezultati koje smo dobili u ovom
istrazivanju pokazuju statisticki znacajnu pozitivnu korelaciju izmedu emocionalne inteligencije i
svih njenih komponenti sa odgovornim organizacijskim ponasanjem i sve tri njegove dimenzije.
Znacajna korelacija izmedu samomotivacije kao i upravljanja emocijama sa odgovornim
organizacijskim ponasanjem, a posebno odgovornim postupanjem u poslu bi se mogla objasniti
teznjom osoba sa visokim skorovima na skali samomotivacije za postignu¢em i napredovanjem,
predanosti u smislu prihvatanja vizija ciljeva grupe i organizacije, optimizmom, inicijativom i
slicno, $to su sve potrebne karakteristike za ispoljavanje organizacijski odgovornog postupanja u
poslu/zadatku, dakle onih ponasanja u izvrSavanju poslova i zadataka koji nisu strogo navedeni u
poslovnom ugovoru. Statisti¢ki znacajna pozitivna povezanost osobine saosjecanje (empatija) i
interpersoanalnog organizacijskog postupanja ukazuju na ispoljavanje viSe interpersonalnog
organizacijskog postupanja kod osoba koje imaju vise skorove na skali empatija $to potvrduju i
rezultati dobijeni na pojedinim ajtemima uptnika OOP plus. Visi skorovi na skali empatija su
povezani sa kvalitetnijom komunikacijom izmedu saradnika, inicijativom da se pruzi pomoc
novozaposlenim kolegama. Prema Golemanu (2021), empatija je bazi¢na vjeStina za sve drustvene
sposobnosti koje su vazne za rad - razumijevanje drugih, otvorenost prema tudim osjecanjima,
potpomaganje drugih, osjecaj za njihove potrebe, podsticanje njihovih sposonosti, pruzanje
adekvatne povrtne informacije, a sto su sve elementi za sklonost ka ispoljavanju interpersonalnog
odgovornog postupanja, te dobijeni rezultati koji govore o ovoj povezanosti ne iznenaduju.
Obradovi¢ 1 saradnici (2013) u svom istrazivanju navode znacaj emocionalne inteligencije za
meduljudske odnose i komunikaciju u organizaciji, te za osjecaj sigurnosti pri timskom radu.
Emocionalna inteligencija u kombinaciji sa izgradnjom efikasnih komunikacijskih vjestina
omogucava poboljSane odnose sa saradnicima, pretpostavljenima, klijentima 1 ostalim ¢lanovima
organizacije. Sposobnost razumijevanja i kontrole sopstvenih emocija, kao i razumijevanja
emocija drugih omogucava poboljSanje u nacinu na koji komuniciramo sa drugima. Dimenzija

interpersonalno  odgovorno postupanje obuhvata koncepte interpersonalni altruizam
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interpersonalna savjesnost kroz pomaganje i saradnju sa drugim ¢lanovima organizacije, te smo u
naSem istrazivanju postavili pretpostavku da je empatija kao komponenta emocionalne
inteligencije znacajno povezana sa interpersonalnim organizacijskim postupanjem.

Takode samokontrola i upravljanje emocijama su se, kao komponente emocionalne
inteligencije, pokazale u nekim istrazivanjima znacajne za ucinak zaposlenih (Valentine, 2018),
Sto bi se moglo dovesti u vezu sa dimenzijom odgovorno postupanje u poslu/zadataku koja
obuhvata koncepte ulaganje dodatnog napora i predanost poslu kroz istrajnost.

Zaposleni koji osjecaju jaku predanost, inicijativu I optimizam, $to su komponente
samomotivacije, iskazuju specificna ponasanja koja bi se mogla dovesti u vezu sa odgovornim
organizacijskim ponasanjem, a posebno komponentom odgovorno postupanje u poslu/ zadatku.
Osobe sa naglasenom karakteristikom predanost, spremno podnose zrtve kako bi ostvarili vazne
ciljeve organizacije, pronalaze osjecaj smisla, primjenjuju osnovna pravila grupe pri donosenju
odluka i objaSnjavanju svojih izbora, aktivno traze mogucnosti da se ostvari zadatak grupe. Ovakvi
zaposlenici su spremni podnositi vrlo stresne radne uslove kao $to su dugotrajno radno vrijeme,
pritisak rokova 1 sli€no zbog posvecenosti kolektivnim ciljevima. Osobe sa izraZenom inicijativom
I optimizmom su spremne iskoristiti priliku, zalazu se za ciljeve koji su iznad onog $to se o¢ekuje
ili zahtijeva od njih, ne drZe se strogo pravila, ve¢ ih krSe kada je potrebno ostvariti organizacijske
ciljeve, svojim neobi¢nim naporima podstic¢u i druge i dobar su primjer drugima. Istrajavaju u
ostvarenju ciljeva i pored prepreka i neuspjeha, rade u nadi da ¢e uspjeti i ne plase se neuspjeha
nego neuspjehe vide kao posljedicu okolnosti koje mogu promijeniti, a ne kao posljedicu li¢ne
mane.

U skladu sa navedenim su i rezultati ovog istrazivanja koji ukazuju da je upravo
emocionalna inteligencija najznacajniji prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja kao i tri
njegove dimenzije.

Karakteristike emocionalne inteligencije objasnjavaju 23.9 % varijanse ukupnog
odgovornog organizacijskog ponaSanja, pri tome 22.7 % varijanse odgovornog postupanja u
poslu/zadatku, 21% varijanse organizacijski odgovornog postupanja i 20.8 % varijanse
interpersonalnog organizacijskog ponasanja. Samomotivacija i upravljanje emocijama su se
izdvojile kao karakteristike koje su najznacajniji prediktori odgovornog organizacijskog
ponasanja. Ovakvi rezultati su ocekivani i mogu se dovesti u vezu sa ranijim nalazima da

emocionalna inteligencija znacajno uti¢e na poslovno ponasanje i uspjeh u poslu, cjelokupno
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zadovoljstvo zivotom, daje mogucénost osobi da prepozna emociju koju osje¢a, prizna sebi
postojanje te emocije, te da reguliSe svoju emociju u smislu da upravlja ona njom, a ne emocija
njenim ponaSanjem (MaleSevi¢, 2020). Isti autor navodi da je emocionalno inteligentna osoba
tokom vrSenja svog posla u stalnom kontaktu sa svojim emocijama, te moZze upravljati njima jer
razumije i svoje i tude emocije. Samomotivacija, kao komponenta emocionalne inteligencije,
podrazumijeva sposobnost usmjeravanja naSih emocija prema odredenom cilju kao i svjesnost o
tome $ta nas motivise.Visoka povezanost ove karakteristike sa osobinama li¢nosti ekstraverzija i
otvorenost prema novom iskustvu, koje takode visoko koreliraju i predvidaju odgovorno
organizacijsko ponasanje, te statisticki znacajna negativna Kkorelacija sa agresivno$éu i
neuroticizmom, koje su negativni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja, objasnjavaju
njen znacéaj u predikciji odgovornog organizacijskog ponasanja.

Osobine velikih pet plus 2 su statisti¢ki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog
ponasanja 1 objasnjavaju ukupno 22.4 % varijanse odgovornog organizacijskog ponaSanja. U
objaSnjenje pojedina¢nih komponenti odgovornog organizacijskog ponasSanja osobine iz modela
Velikih pet plus 2, najveci doprinos daju u objasnjenju interpersonalnog odgovornog postupanja,
22,1% varijanse. U predvidanju odgovornog postupanja u poslu/zadatku, objasnjavaju 19.9%
varijanse i 19.3% varijanse u objasnjenju organizacijski odgovornog postupanja.

Najznacajniji pozitivni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja su otvorenost
prema novom iskustvu i ekstroverzija. Otvorenost prema novom iskustvu je osobina koja obuhvata
intelektualnu radoznalost, Sirok krug razli¢itih interesovanja, otvorenost za promjene i
prijem¢ivost za nove ideje 1 iskustva. Stoga ne iznenaduje najznacajniji doprinos ove osobine u
odnosu na ostale osobine iz modela Velikih pet plus 2 u objasnjenju dimenzije odgovorno
postupanje u poslu/zadatku koja obuhvata, izmedu ostalog, entuzijazam u poslu, razvoj li¢nih
znanja 1 vjestina u cilju povecanja licne produktivnosti, angazovanje na licnom razvoju 1 sli¢no.
Otvorenost prema novom iskustvu je dimenzija koja se i u nekim ranijim istraZivanjima pokazala
kao znacajan pozitivan prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja (McCrae & Costa, 1999;
Van Emmerik & Euwema, 2007; prema Mirkovi¢ 2016; Mirkovi¢ 2016). Ekstraverzija je osobina
koja ukljucuje druZeljubivost, energi€nost, pri€ljivost, traZzenje novih iskustava i druStvenih veza
koje omogucuju interakceiju sa drugim ljudima koliko god je to moguce. Visoka povezanost izmedu
ekstraverzije 1 odgovornog organizacijskog ponasanja dobijena u nekim ranijim istrazivanjima

(Mirkovi¢, 2016; Soki¢, 2019). Istrazivanja pokazuju da ekstrovertne osobe imaju izraZenu
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osjetljivost na svoje socijanalno okruzenje, te su sklone pruzanju pomo¢i u ¢emu vide izvjesnu
vrstu satisfakcije i zadovoljstva (Organ et al., 1990), pa je razumljivo i njihovo angaZzovanje u
odgovornom organizacijskom ponasanju, a naroCito interpersonalnom organizacijskom
postupanju.

Negativna prediktorska vrijednost koju u predvidanju odgovornog organizaciskog
ponasanja, prema rezultatima ovog istrazivanja, daju osobine neuroticizam i agresivnost su, mogli
bismo reci, djelimi¢no u skladu sa nalazima ranijih istrazivanja. Mirkovi¢ (2016) npr. nalazi da
osobina neuroticizam nije znacajan prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja dok Usman
(2004) navodi da je emocionalna nestabilnost u znac¢ajnoj pozitivnoj korelaciji sa interpersonalnim
odgovornim postupanjem. Nalazi ovog istrazivanja takode potvrduju da, pored ekstraverzije,
neuroticizam daje najznacajniji doprinos u objaSnjenju interpersonalnog organizacijskog
postupanja pri ¢emu je ova osobina negativan prediktor. Osobe sa visokim skorovima na skali
agresivnosti su sklone da veliki broj ponasanja drugih ljudi opazaju kao napad na sopstveni
integritet, te su cesto u sukobu sa drugima, nestrpljivi su, skloni suprotstavljanju Sto su
karakteristike koje mogu biti otezavaju¢e u radnom funkcionisanju i saradnji neophodnoj za
uspjesno organizacijsko djelovanje. Odgovorno organizacijsko ponaSanje upravo zahtijeva
suprotne karakteristike, te su dobijeni pokazatelji o negativnoj prediktivnoj vrijednosti osobine
agresija za odgovorno organizacijsko ponasanje ocekivani.

Osobine ,,mra¢ne trijade”, od svih prediktorskih varijabli u ovom istrazivanju, pokazuju
najmanju prediktorsku vrijednost u objaSnjenju odgovornog organizacijskog ponasanja,
objaSnjavaju 3.6 % varijanse ukupnog odgovornog organizacijskog ponasSanja. Najznacajniji
prediktor odgovornog organizacijskog ponasanja od osobina ,,mracne trijade” je osobina
narcizam, zatim psihopatija kao negativan prediktor za ukupno odgovorno organizacijsko
ponasanje I sve njegove komponente, dok makijavelizam nije pokazao statisticki znacajnu
prediktorsku vrijednost u ovom istrazivanju. Zakljucak vecine ranijih radenih istrazivanja,
dostupnih istrazivacu, o doprinosu osobina ,,mracne trijade” pozitivnim i negativnim poslovnim
ishodima, je da su sve tri osobine ,,mra¢ne trijade” pozitivni prediktori kontraproduktivnog i
nepozeljnog organizacijskog ponasanja (Dahling et al.,2009; Grijalva & Neuman, 2015; O'Bojle
et al.2012.; prema Dostani¢ 2019).

U ovom istrazivanju se narcizam izdvaja kao pozitivan prediktor odgovornog

organizacijskog ponasanja. Treba naglasiti statisti¢ki znacajnu pozitivhu korelaciju dobijenu u
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nasem istrazivanju Koju osobe sa visokim skorovima na skali narcizma imaju sa osobinom
otvorenost prema novom iskustvu kao i ekstraverziji, a koje su statisti¢ki znacajni prediktori
odgovornog organizacijskog ponasanj. Takode su znacajni nalazi nekih ranijih istrazivanja koja
ukazuju na to daosobe sa visokim narcizmom imaju pozitivan stav u odnosu na organizacijske
promjene i predanost karijeri, te ulaganje u vlastiti razvoj i stru¢no usavrsavanje (Suvajdzic, 2018)
jer u njima vide priliku za za samopromociju i pokazivanje koliko su vazni za organizaciju, te da
izazovu ,,divljenje” kolega i rukovodilaca. Narcizam podrazumijeva pretjerano samoljublje,
grandioznost, dozivljaj privilegovanosti (Raskin & Terry, 1988; Morf & Rhodewalt, 2001; prema
Dostani¢ i Gojkovi¢, 2019). Dostani¢ (2019) npr., govoreéi o predanosti organizaciji kod
pojedinaca sa izrazenim crtama narcizma, navodi da narcizam moze uslovno biti poZeljna osobina
predanosti u organizaciji, te da se moze pozitivno odraziti na saradnju i doprinos organizaciji
ukoliko se licna ambicija i cilj zaposlenika podudaraju sa organizacionim, pri ¢emu ¢e korist za
organizaciju potrajati samo dok traje licna korist. Dakle, narcisticne osobe su po svojim
karakteristikama spremne da ulaZzu u odnose sa drugim ljudima, da se prilagodavaju promjenama
iniciranim od strane drugih, ako u njima vide vlastitu korist, te se time mogu objasniti dobijeni
rezultati u nasem istraZivanju.

Psihopatija se u naSem istrazivanju pokazala znaCajnim negativnim prediktorom
odgovornog organizacijskog ponasanja i tri njegove komponente. Psihopatiju u subklinickoj formi
definiSe impulsivnost, bezosjecajnost 1 agresivnost. Nalazi naSeg istraZivanja su takode pokazali
visoku negativnu Kkorelaciju psihopatije sa komponentom emocionalne inteligencije
samomotivacija, koja se pokazala kao najznacajniji prediktor odgovornog organizacijskog
ponasanja, visoku pozitivhu korelaciju sa agresivnosséu koja je takode negativan prediktor
odgovornog organizacijskog ponaSanja i znaCajno pozitivnu korelaciju sa karakteristikom
socijalne vjestine. Psihopatiju u subklinickoj formi definiSe impulsivnost, bezosjecajnost i
agresivnost (Here, 1991; Rauthmann, 2012; prema Dostani¢ i Gojkovi¢, 2019). Ranija istrazivanja
pokazuju da osobe sa izrazenom psihopatijom pokazuju neodgovornost, sklonost manipulacijama,
te mogu biti destruktivne za sebe i za druge (Hare, 1999; Tiliopoulus 2012; prema Boboselac-
Mari¢, 2015) Sto najcesce koriste u svrhu manipulacije koju primjenjuju radi vlastite koristi i na
stetu drugih. Upravo dobijena visoka korelacija izmedu socijalnih vjestina i psihopatije se moze
dovesti u vezu sa koriStenjem ove sposobnosti kao i Sarma koje ove osobe primjenjuju u

manipulativne svrhe iskljucivo radi vlastite koristi i na Stetu drugih, ne posStuju prava drugih,
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nemarni su, ne postuju rokove, smatraju kako ve¢ina odgovornosti nije njithova odgovornost,
agresivni su (Boboselac — Mari¢, 2015).

Nalazi naSeg istrazivanja su pokazali postojanje statisticki znacajnih razlika u nivou
izrazenosti odgovornog organizacijskog ponasanja izmedu zaposlenih s obzirom na godine
starosti, te izvjesne razlike s obzirom na pol i godine radnog satza.

Dobijeni rezultati upucuju na zakljuCak da postoji statisticki znacajna razlika izmedu
zaposlenika razli¢itih godina starosti u nivou izrazenosti odgovornog organizacijskog postupanja
u poslu/zadatku i to izmedu ispitanika starosne dobi do 30 godina u odnosu na ispitanike starosne
dobi 51 do 60 godina kao 1 izmedu ispitanika starosne dobi 31 do 40 godina i 51 do 60 godina.
Stariji zaposlenici ispoljavaju vise odgovornog postupanja u poslu/zadatku u odnosu na mlade.
lako su nalazi vezani za socio — demografske faktore u pogledu odgovornog organizacijskog
ponasanja raznoliki i nekonzistentni, pojedina istrazivanja ukazuju na postojanje statisticki
znacajnih razlika u pogledu pola i starosti na primjer kada je u pitanju odgovorno organizacijsko
ponasanje. Navodi se da su osobe zenskog pola sklonije interpersonalnom odgovornom postupanju
kao 1 da su striji zaposlenici skloniji organizacijski odgovornom postupanju. (Mirkovi¢, 2016).
Penezi¢ i saradnici (2013) u svom istrazivanju takode navode da postoje razlike u ispoljavanju
odgovornog organizacijskog ponasanja s obzirom na pol ispitanika, te navode da Zene ispoljavaju
vi$e odgovornog organizacijskog ponasanja, naro¢ito na dimenzijama altruitzam i savjesnost. Isti
autori navode i znacajan uticaj starosti ispitanika na odgovorno organizacijsko ponasanje, te da na
skali altruizam i uljudnost mlade zaposlenice izvode vise ovakvih ponaSanja u odnosu na starije,
§to je suprotno u odnosu na istrazivanja u isto¢nim kulturama (Wanxian i Weiwu, 2007; prema
Penezi€ 1 sar., 2013). NaSe istrazivanje pokazuje da su Zene sklonije poduzimanju inicijative da
pomognu drugima iako to nije bio dio njihovog posla u odnosu na muskarce, te da su ljubaznije u
komunikaciji sa kolegama u odnosu na muske ispitanike §to se moze dovesti u vezu sa nekim
komponentama interpersonalnog odgovornog postupanja.

Rezimiraju¢i sve dobijene rezultate u pogledu razlika u ispoljavanju odgovornog
organizacijskog ponasanja, S obzirom na socio — demografske faktore, mozemo reci da je ovo
istrazivanje pokazalo postojanje statisticki znacajnih raaazlika izmedu zaposlenih s obziroma na
godine starosti, te djelimi¢na razlika s obziroma na pol i godine radnog stza.

Ispitivanje statisticke znacajnosti razlika izmedu ispitanika razli¢itih socio — demografskih

faktora u pogledu izrazenosti osobina iz modela VP+2, karakteristika emocionalne inteligencije 1
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osobina ,,mracne trijade* je pokazalo da postoji statisticki znacajna razlika izmedu pola, godine
starosti i godine radnog staza u pogledu ispoljavanja pojedinih osobina iz modela VP+2 kao i to
da u ukupnom skoru emocionalne inteligencije ne postoje razlike izmedu ispitanika s obzirom na
socio - demografske faktore, ali se te razlike ispoljavaju na pojedinim subskalama u pogledu pola,
godina starosti 1 nivoa struc¢ne spreme, dok su kod osobina ,,mracne trijade* statisticki znacajne

razlike , prema nalazima ovog istrazivanja, vidljive samo za osobinu psihopatija u pogledu pola.

Nekoliko ranije radenih studija je pokazalo visi nivo neuroticizma, prijatnosti i otvorenosti
za emocije kod Zena u odnosu na muskarce, dok su muskarci otvoreniji za ideje (Costa,
Terracciano & McCrae, 2001; Goodwin & Gotlib, 2004; Shokri, Kadivar, & Daneshvarpoor, 2007;
prema Gupta, 2021). Gupta (2021) u svom istrazivanju nalazi da su muskarci neuroti¢niji od zena,
zene imaju izrazeniju ekstraverziju od muskaraca, te da muSkarci pokazuju vecu otvorenost od
zena. Na to da su Zene ekstrovertnije od muskarac ukazuju jos neka istrazivanja (Schmitt et al.,
2008; Yanna et al., 2011). Nalazi ovog istrazivanja pokazuju da muskarci imaju vecu sklonost ka
neuroticizmu i agresivnosti u odnosu na Zene, dok je kod Zena uocena vecéa sklonost ka savjesnosti,
ekstraverziji i otvorenosti prema novom iskustvu, te moZemo reci da su ovakvi nalazi uglavnhom u
skladu sa ranijim istrazivanjima. Nalazi ovog istrazivanja, u pogledu emocionalne inteligencije,
pokazuju da nema znacajnih razlika izmedu muskaraca i Zena u ukupnom skoru emocionalne
inteligencije, ali i da zene karakteriSe viSe samosvijesti, dok muskarci bolje upravljaju svojim
emocijama. Dobijeni rezultati su djelimi¢no u skladu sa nekim ranijim istrazivanjima. Istrazivanje
koje su sproveli Meshkat & Nejati (2017) je takode pokazalo da nema statisti¢ki znacajne razlike
izmedu polova u pogledu ukupnog skora na skali emocionalne inteligencije, ali sustatisticki
znacajne razlike su uocene u pogledu pojedinih subskala. Muskarci i Zene se razlikuju u pogledu
samosvijesti, socijalnim vjeStinama i empatiji gdje su zene pokazale viSe rezultate u odnosu na
muske ispitanike. Jo§ neka istrazivanja pokazuju da Zene postizu viSe rezultate na skalama
emocionalne inteligencije (Brackett et al., 2004; Ciarrochi et al., 2000). Medutim, neka istrazivanja
ne nalaze vezu izmedu pola i emocionalne inteligencije (Adeyemo 2008; Fili, 2016; Thapa et al.,
2023). Oztimurlenk (2019) u rezultatima svoje studije navodi da pol nije znafajno povezan sa
emocionalnom inteligencijom. Osobina samosvijest, koju je prema nalazima naseg istrazivanja
viSe ispoljavaju Zene, podrazumijeva svijest 0 sebi, prepoznavanje svojih unutras$njih stanja,
duboko razumijevanje vlastitih emocija, snaga, slabosti, potreba, nagona, $to mozemo dovesti u

vezu sa kulturoloSkim aspektom, te nau¢enoS¢u Zena da vise obrac¢aju paznju na svoje emocije u
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odnosu na muskarce. Ukoliko se osvrnemo na rezultate ovog istrazivanja koji ukazuju da su zene
sklonije preduzimnju inicijative za pomo¢ novozaposlenim kolegama, iako to nije striktno njihov
radni zadatak, te ljubaznijoj komunikaciji prema kolegama, kao i pomenutoj vecoj sklonosti ka
samosvijesti, koje nalazi istrazivanja pokazuju, kod Zzena u odnosu na muskarce, a koja pokazuje
visoku 1 znacajnu korelaciju sa svim komponentama odgovornog organizacijskog ponasanja,
pored navedene vecée sklonosti ka ekstroverziji, otvorenosti prema novom iskustvu i savjesnosti,
mozemo rec¢i da pol ipak pokazuje izvjesnu indirektnu vezu sa odgovornim organizacijskim
ponasanjem. Tendencija ka vecoj agresivnosti koja je uocena kod muskih ispitanika se moze
dovesti u vezu sa polnom ulogom i oéekivanjima od Zena da ispoljavaju manje agresivnosti.
Neuroticizam i agresivnost, osobine koje se naglasenije kod ispitanika muskog pola, su osobine
koje su negativni prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja, Sto bi takode iSlo u prilog
tvrdnji da su muski ispitanici ipak manje skloni odgovornom organizacijskom ponasanju a $to je

u skladu i sa nekim ranijim istraZivanjima (Penezi¢ i sar., 2013; Mirkovi¢, 2016).

Starost se pokazala kao najznacajniji socio — demografski faktor koji pravi statisticki
znacajna razlike kod ispitanika za sve osobine iz modela VP plus 2. Najmladi ispitanici, do 30
godina starosti su skloniji ispoljavanju agresivnosti i imaju pozitivniju sliku o sebi u odnosu na
starije ispitanike, dok je kod starijih ispitanika u ve¢oj mjeri prisutna otvorenost prema novom
iskustvu ali i negativnija slika o sebi, te savjesnost i neuroticizam kod najstarijih ispitanika. Neka
ranija istrazivanja takode pokazuju da otvorenost prema novom iskustvu i ekstraverzija opadaju sa
godinama, dok neuroticizam blago raste, te da najviSe savjesnosti ispoljavaju osobe srednjih
godina (Donnellan & Lucas, 2008; McCrae et al., 2005). Porast neuroticizma sa godinama starosti

je, prema nekim istrazivanjima, viSe vezan za muskarce, nego za zene (McCrae et al., 2005).

U pogledu emocionalne inteligencije, statisticki znacajne razlike kod ispitanika razlicite
starosne dobi su uocena na svim subskalama osim na subskali saosjecanje (empatija), dakle na
skalama samosvijest, upravljanje emocijama, samomotivacija, socijalne vjestine. Stariji ispitanici,
starosne dobi preko 51 godinu ispoljavaju vise svih navedenih karakteristika emocionalne
inteligencije u odnosu na mlade ispitanike, dok kod ispitanika razli¢itih godina radnog staza nisu
uocene statisticki znacajne razlike u pogledu emocionalne inteligencije.

Rezultati ranijih istrazivanja u pogledu emocionalne inteligencije 1 godina starosti su

nekonzistentni, pa tako na znaajnu pozitivhu povezanost izmedu starosti i emocionalne
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inteligencije kao i godina radnog staza i emocioonalne inteligencije je u svom istrazivanju ukazao
Adeyemo (2008). Neke studije su takode pokazale povezanost izmedu starosti i emocionalne
inteligencije (BarOn, 1997; 2002; Mayer et al., 1999; Mayer et al., 2002; prema Oztimurlenk,
2019). Yogun & Miman (2016) nisu u svom istrazivanju pronasli vezu izmedu starosti i
emocionalne inteligencije. Thapa i saradnici (2023) nalaze da pored pola, starost, i obrazovanje ne
pokazuju znacajnu vezu sa emocionalnom inteligencijom. Oztimurlenk (2019) u svojoj studiji
navodi da starost nije znacajno povezana sa emocionalnom inteligencijom.

Dobijenu visoku savjesnost kod starijih ispitanika u odnosu na mlade dovodimo u vezu sa
procesom ukupnog sazrijevanja i intrinzi¢ne motivacije. U pogledu radnog ponaSanja objaSnjenje
dobijenih rezultata se vezuje za to da je mlada zivotna dob period uspostavljanja i prihvatanja sebe
i posla, period kada osoba uspostavlja i uskladuje licne potrebe i potrebe organizacije $to zahtijeva
vrijeme i nije jednostavan proces. Stariji ispitanici imaju jasniju sliku o sebi u odnosu na posao.
Nalazi ovog istrazivanja koji ukazuju na to da stariji zaposlenici pokazuju vise odgovornog
organizacijskog postupanja u poslu/zadatku u odnosu na mlade, kao 1 teZznja da urade najbolje za
organizaciju i kada postoje problemi kao i prihvatanje radnih zadataka bez opiranja u vanrednim
okolnostima, iako radnim ugovorom to nije definisano, takode govore u prilog njihove vece
zrelosti , promiSljenost 1 istrajnost 1 adekvatne inkorporacije u radnu organizaciju. Visi nivo
samosvijesti i samomotivacije kod starijih ispitanika, kao nalazi ovog istrazivanja takode idu u
prilog ukupnoj viSoj savjesnosti koju stariji zaposlenici ispoljavaju. lako je evidentan porast
neuroticizma sa povecanjem godina radnog staza, nalazi govore i o izraZenijim socijalnim
vjestinama 1 upravljanjem emocijama kod starijih zaposlenika $to su vjestine koje doprinose
ukupnom efikasnom radnom funkcionisanju, pa uti¢u pozitivno i na ispoljavanje odgovornog
organizacijskog ponasanja.

Neke osobine iz modela Velikih pet plus 2 pokazuju statisticki znajajnu razliku u pogledu
godina radnog staza u naSem istraZivanju. Naime, najvise savjesnosti je uoceno kod ispitanika koji
imaju od 6 do 10 godina radnog staza, ujedno i negativne valence, te otvorenosti prema novom
iskustvu kod ispitanika sa radnim stazom do 5 godina. Ukoliko ove pokazatelje dovedemo u vezu
sa dobijenim rezultatima u ovom istrazivanju, koji ukazuju na ve¢u spremnost ispitanika sa radnim
stazom do 5 godina u pomaganju da se zavrSe poslovi u opravdanom odsustvu kolege, kao i
ljubazno komuniciraju sa kolegama, uz naglasenu otvorenost prema novom iskustvu nalazi bi

govorili u prilog izvjesnoj sklonosti ovih ispitanika ka interpersonalnom odgovornom postupanju.
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Radno iskustvo, dakle godine radnog staza daju mogucnost za ucenje, te u odredenoj mjeri i
razvijanje razumijevanja za sebe i druge, razvijanja sposobnosti odnosa sa drugima,
komunikacijskih vjestina, te davanja povratne informacije na Sta ukazuju i neka ranija istrazivanja
(Thapa et al, 2023) Sto bi sve u krajnjoj mjeri dalo doprinos ukupnom odgovornom
organizacijskom ponasanju.

U pogledu osobina ,,mracne trijade” statisticki znacajna razlika ispitanika je uocena jedina
vezano za pol u okviru osobine psihopatija koja je izrazenija kod ispitanika muskog pola. Na
izrazeniji makijavelizam i psihopatiju kod muskaraca ukazuju i neka ranija istrazivanja (Pavlovic
i Rajter, 2020). Izostanak razlike izmedu polova u pogledu osobine narcizam nalaze jo§ neki
istrazivaci (Wertag &, Hanzec, 2013; Bogdanovi¢ i sar., 2018). Vise rezultate kod muskaraca na
svim osobinama ,,mracne trijade” u svom istrazivanju navodi Tocakovi¢ (2017).

Dio istrazivanja koji se odnosi na stav zaposlenih prema postavljanju nadzornih kamera u
prostorije organizacije dovodimo u vezu sa ranijim istraZivanjima koja su se bavila ispitivanjem
pojedinih oblika organizacijske pravednosti i odgovornog organizacijskog ponasanja (Morman et
al., 1991; Bies ett al.,1993; Mirkovi¢; 2016, Kamdar et al., 2006). S ozirom da, prema nalazima
dostupnim istrazivacu, nisu pronadena istrazivanja koja se bave ispitivanjem stavova zaposlenika
0 nadzoru putem sigurnosnih kamera, te njihovom eventualnom uticaju na odgovorno
organizacijsko ponasanje, osvrt je napravljen na rezultate ranijih istrazivanja koji su potvrdila da
zaposlenici manifestuju vise odgovornog organizacijskog ponasanja ukoliko percipiraju da se
takvo ponaSanje prati i evaluira od strane nadredenih, a naroCito ako smatraju da ¢e za takvo
ponasanje biti nagradeni ( Penezic i sar., 2013). Mirkovi¢ (2016) takode u svom istrazivanju navodi
da ¢e se zaposlenici u ve¢oj mjeri ukljucivati u odgovorno organizacijsko ponasSanje ukoliko
osjecaju ,,obavezu‘ prema pravednom ponasanju organizacije 1 njenih ¢lanova kako bi im uzvratili
za sve benefite, materijalne i socijalne.

Rezultati ovog istrazivanja nisu pokazali statisticki znacajnu razliku u izmedu ispitanika sa
razli€itim stavom prema postavljanju nadzornih kametra u ispoljavanju odgovornog
organizacijskog ponasanja. Rezultati ukazuju na postojanje statisti¢ki znacajne razlike u pogledu
postavljanja nadzornih kamera u prostorije organizacije kod zaposlenika razlic¢itog pola pri ¢emu
se muski ispitanici imaju pozitivniji stav u odnosu na zene, koje se u ve¢em procentu u odnosu na
muskarce izjasnjavaju da ne podrzavaju stav o0 postavljanju nadzornih kamera. Opazanje

pravednosti ljudi, situacija je prirodna sklonost ljudi (Tabibnia et al., 2008; prema Greenberg,
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2011). Pravednost je posebno vazna u organizacijskom okruZenju, gdje od njene percepcijie moze
zavisiti i rast i razvoj organizacije (Greenberg, 1996; prema Greenberg, 2011). Ipak ispitanici
pokazuju izvjestan otpor prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije jer
vjerovatno ovakav vid kontrole ne dozivljavaju kao svrhovit u smislu vjerodostojnog
predstavljanja njihovog ponaSanja, pa prema tome ne povezuju sa mogucom pravednoscu

organizacije $to bi svakako trebalo detaljnije i sveobuhvatnije istraZiti.
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IV ZAKLJUCCI

Sprovedeno istrazivanje o uticaju personalnih faktora u smislu osobina Velikih pet plus 2,
emocionalne inteligencije i osobina ,,mra¢ne trijade” na odgovorno organizacijsko ponasanje
zaposlenih, prema nasim saznanjima je , prvo ovakve vrste na podru¢ju Bosne I Hercegovine i
samim tim po mnogo ¢emu izazovno. Ranija istraZivanja koja su se bavila uticajem personalnih
faktora na odgovorno organizacijsko ponasSanje su uglavnom razmatrala uticaj 0sobina iz modela
Velikih pet i socio — demografskih faktora. Znacaj istrazivanja uticaja personalnih faktora na
odgovorno organizacijsko ponasanje temelji se na saznanju da su karakteristike licnosti znac¢ajan
prediktor svih oblika organizacijskog ponasanja (Soki¢ i sar., 2019), te da je ljudski potencijal
jedan od kljuénih faktora koji doprinosi uspjeSnosti organizacije.

Odgovorno organizaciono ponasanje, prema nalazima ranijih istrazivanja, olakSava
koordinaciju organizacijskih aktivnosti, povecava produktivnost zaposlenih, omogucava
efikasnije 1 sveobuhvatnije prilagodavanje organizacije promjenama u okruzenju (Podsakof et al.,
2000). Shodno tome, pred istrazivanje je postavljeno sljedece pitanje: da li se i u kolikoj mjeri, na
osnovu karakteristika li¢nosti iz modela Velikih pet plus 2, osobina ,mracne trijade” i
karakteristika emocionalne inteligencije moze predvidjeti 0dgovorno organizacijsko ponasanje
zaposlenih. Pored toga, zanimalo nas je i da li postoje statisti¢ki znacajne razlike u izrazenosti
odgovornog organizacionog ponasanja zaposlenih s obzirom na socio-demografske karakteristike
zaposlenih: pol, starost i duzinuradnog staza, da li postoji statisti¢ki znacajne razlike u osbinama
velikih pet plus 2, emocionacnoj inteligenciji 1 osobinama ,,mrac¢ne trijade s obzirom na socio —
demografske faktore, te da li postoji statisticki znacajna razlika izmedu ispitanika sa razli¢itim
stavom prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije organizacije u ispoljavanju odgovornog
organizacijskog ponasanja.

Rezultati ovog istrazivanja daju osnov za slijedecée zakljucke:
1. Osobina licnosti iz modela Velikih pet plus 2 i emocionalna inteligencija su na uzorku
ispitanika ovog istrazivanja pokazale statisticki znacajnu korelaciju sa odgovornim
organizacijskim ponasanjem kao i tri njegove dimenzije: interpersonalno odgovorno

postupanje, organizacijski odgovorno postupanje, odgovorno postupanje u poslu/zadatku.
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Prema dobijenim rezultatima, zaposlenici sa viSim skorovima na osobinama savjesnost,
ekstraverzija, otvorenost prema novom iskustvu, pozitivna valenca, te nizim skorovima na skali

agresivnost i neuroticizam su skloniji odgovornom organizacijskom ponasanju.

2. Psihopatija kao osobina , mracne trijade” je pokazala statisticki znacajnu negativnu
povezanost sa ukupnim odgovornim organizacijskim ponaSanjem, te podskalama
organizacijski odgovorno postupanje i odgovorno postupanje u poslu/zadatku.

Zaposleni sa visim skorovima na osobini psihopatija, ¢e u radnom ponaSanju ispoljavati manje
ukupnog odgovornog organizacijskog ponaSanja, dakle ponasanja koje doprinosi efektivnijem i
efikasnijem funkcionisanju organizacije , a koje nije doslovno definisano radnim ugovorom. Ovi
zaposlenici ¢e ispoljavati manje odgovornog postupanja u poslu/zadatku u odnosu na ostale
zaposlenike, sto ukljuc¢uje manje ulaganja dodatnih napora kako bi se radni zadaci $to uspjesnije
izvrsili i maksimizirao sopstveni radni uc¢inak, manje ulaganja u razvoj li¢nih znanja i vjestina u
cilju povecanja licne produktivnosti, te manju istrajnost u poslu i predanost poslu. Takode, ovi
zaposlenici ¢e ispoljavati i manje organizacijski odgovornog postupanja u odnosu na ostale
zaposlenike, dakle manje lojalnosti, promovisanja organizacije, neispoljavanje podrske i Sticenja

ciljeva organizacije, manje uklju¢ivanja u aktivnosti koje donose korist organizaciji.

3. Narcizam je u nasem istrazivanju pokazao statisticki znacajnu pozitivnu povezanost sa
interpersonalnim odgovornim postupanjem.
Mozemo zakljuciti da ée, zbog licne dobiti koju ostvaruju, pozitivne povratne informacije, osobe
sa visokim skorovima na skali narcizma pokazivati sklonost ka odgovornom interpersonalnom
postupanju, dakle pruzanju pomo¢i drugim ¢lanovima organizacije, saradnja sa drugim ¢lanovima
organizacije, pomaganje pojedinim ¢lanovima organizacije, odgovorno uklju¢ivanje na sastancima
I drugim aktivnostima, $to moze predstavljati dio njihovih aktivnosti u svrhu dobijanja Zeljene

popularnosti i divljenja od strane pojedinaca iz radnog okruzenja.

4. Dimenzije modela Velikih pet plus 2 su statisticki znacajni prediktori odgovornog
organizacijskog ponasanja.
Nalazi hijerarhijske regresione analize na uzorku ispitanika ovog istrazivanja upucuju na

zakljucak da osobine iz modela Velkih pet plus 2 daju statisticki znacajan prediktorski doprinos
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odgovornom organizacijskom ponasanju i dimenzijama odgovornog organizacijskog ponasanja,
odgovornom postupanju u poslu/zadatku, organizacijski odgovornom postupanju i
interpersonalnom organizacijskom postupanju. Eksraverzija i otvorenost prema novom iskustvu
su osobine iz modela Velikih pet plus 2 koje daju najveéi doprinos objasnjenju ukupnog
odgovornog organizacijskog ponasanju. Neuroticizam i agresija su statisticki znacajni ali negativni
prediktori odgovornog organizacijskog ponasanja i tri njegove dimenzije. Ostale osobine u naSem
istrazivanju nisu pokazale statisticki znacajnu prediktorsku vrijednost za odgovorno

organizacijsko ponasanje.

5. Osobine ,,mracne trijade” Su statisticki znacajni prediktori odgovornog organizacijskog
ponasanja.

Nalazi hijerarhijske regresione analize na nasem uzorku ispitanika upucuju na zakljucak
da osobine ,,mracne trijade” li€nosti daju statisticki znacajan prediktorski doprinos odgovornom
organizacijskom ponasanju i komponentama odgovornog organizacijskog ponasanja, odgovornom
postupanju u poslu/zadatku, organizacijski odgovornom postupanju i interpersonalnom
organizacijskom postupanju. Najve¢i prediktorski doprinos ukupnom odgovornom
organizacijskom ponasanju daje narcizam, zatim psihopatija, dok makijavelizam nije pokazao
statisticki znacajnu prediktorsku vrijednost za ukupno odgovorno organizacijsko ponasanje.
Najvec¢i statisticki znacajan doprinos objasnjenju pojedinacnih komponento odgovornog
organizacijskog ponasanja daje narcizam, zatim psihopatija kao ststisti¢ki znac¢ajan negativan
prediktor za sve dimenzije odgovornog organizacijskog ponasanja, dok makijavelizam nije
pokazao statisticki znacajnu prediktorsku vrijednost za pojedinaéne komponente odgovornog

organizacijskog ponasanja.

6. Karakteristike emocionalne inteligencije su statisticki znacajni prediktori odgovornog
organizacijskog ponasanja.

Emocionalna inteligencija je najznacajniji prediktor odgovornog organizacijskog
ponasanja. Najveci prediktorski doprinos objasnjenju ukupnog odgovornog organizacijskog
ponasanja daju sanomotivacija i upravljanje emocijama, dok ostale karakteristike nisu statisticki
znacajni prediktori ukupnog odgovornog organizacijskig ponaSanja. Navedene karakteristike

emocionalne inteligencije su istatisticki znacajni prediktori odgovornog postupanja u poslu i
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organizacijski odgovornog postupanja. Najve¢i pojedinacni znacaj interpersonalnom
organizacijskom postupanju daje samomotivacija, socijalne vjeStine, samosvijest i upravljanje
emocijama. Empatija nije pokazala ststisti¢ki znacajnu prediktivnu vrijednost za interpersonalno

postupanje u poslu/zadatku.

7. Postoji statisticki znacajna razlikau nivou izraZenosti odgovornog organizacijskog
ponasanja izmedu zaposlenih s o bzirom na godine starost, te izvjesne razlike s obzirom
na pol i godine radnog sazza.

Postoji statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenika razlicitih godina starosti u nivou
izrazenosti odgovornog organizacijskog postupanja u poslu/zadatku i to izmedu ispitanika starosne
dobi do 30 godina u odnosu na ispitanike starosne dobi 51 do 60 godina kao i izmedu ispitanika
starosne dobi 31 do 40 godina i 51 do 60 godina. Stariji zaposlenici ispoljavaju vise odgovornog
postupanja u poslu/zadatku u odnosu na mlade. Statisticki znacajna razlika postoji izmedu
ispitanika razli¢itih godina radnog staza u pogledu ljubaznosti u komunikaciji sa kolegama.
NajviSe ljubaznosti pokazuju ispitanici koji imaju 11 do 20 godina radnog staza kao 1 zaposlenici

koji imaju izmedu 21 1 30 godina u odnosu na one sa 31 godinu 1 viSe.

8. Postoje statisticki znacajne razlike u osbinama velikih pet +2. emocionacnoj inteligenciji
i osobinama ,,mracne trijade ‘s obzirom na socio — demografske faktore.
Postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu pola, godine starosti, godine radnog staza

ispitanika u pogledu ispoljavanja pojedinih osobina iz modela VP+2. U ukupnom skoru
emocionalne inteligencije ne postoje razlike izmedu ispitanika s obzirom na socio - demografske
faktore, ali se te razlike ispoljavaju na pojedinim subskalama u pogledu pola i godina starost, dok
su kod osobina ,,mracne trijade* statisticki znacajne razlike , prema nalazima istrazivanja, vidljive
samo za osobinu psihopatija u pogledu pola i nivoa obrazovanja ispitanika.

Muskarci, prema ovom istrazivanju, imaju vecu sklonost ka neuroticizmu 1 agresivnosti u
odnosu na zene, dok je kod Zena uocena veca sklonost ka savjesnosti, ekstraverziji i otvorenosti
prema novom iskustvu. te mozemo re¢i da su ovakvi nalazi uglavnom u skladu sa ranijim
istrazivanjima. Starost se pokazala kao najznacajniji socio — demografski faktor koji pravi
statistiCki znaCajna razlike kod ispitanika za sve osobine iz modela VP+2. Najmladi ispitanici, do

30 godina starosti su skloniji ispoljavanju agresivnosti i imaju pozitivniju sliku o sebi u odnosu na
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starije ispitanike, dok je kod starijih ispitanika u ve¢oj mjeri prisutna otvorenost prema novom
iskustvu ali i negativnija slika o sebi, te savjesnost i neuroticizam kod najstarijih ispitanika.

U pogledu emocionalne inteligencije, statisticki znacajne razlike kod ispitanika
razlicite starosne dobi su uocena na svim subskalama osim na subskali saosjecanje (empatija),
Stariji ispitanici, starosne dobi preko 51 ispoljavaju viSe samosvijesti, samomotivacije,
socijalnih vjestina, upravljanja emocijama u odnosu na mlade ispitanike, dok kod ispitanika
razli¢itih godina radnog staza nisu uocene statisti¢ki znacajne razlike u pogledu emocionalne
inteligencije.

Nema znacéajnih razlika izmedu muskaraca i Zena u pogledu ukupne emocionalne
inteligencije, ali i da Zene karakteriSe viSe samosvijesti, dok muskarci bolje upravljaju
svojim emocijama.

U pogledu osobina ,,mrac¢ne trijade” statisticki znacajna razlika ispitanika je uocena

jedina vezano za pol pri ¢emu je izrazenija kod ispitanika muskog pola.

9. Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenih sa razlicitim stavom prema

postavljanju nadzornih kamera u pogledu odgovornog organizacijskog ponasanja.

10. Muskarci i Zene se razlikuju u stavu prema postavljanju nadzornih kamera u prostorije
organizacije.

Muskaraci 1 Zene se statisticki znacajno razlikuju u pogledu stava prema postavljanju
sigurnosnih kamera u prostorije organizacije, pri ¢emu se muski ispitanici u ve¢em procentu
izjaSnjavaju za pozitivan stav o postavljanju nadzornih kamera u odnosu na Zene, koje se u vecem
procentu u odnosu na muskarce izjasnjavaju da ne podrzavaju stav o postavljanju sigurnosnih

kamera.

Kriticki pristup i prijedlozi za dalja istraZivanja

U savremenim organizacijama sve su prisutnija “dinamic¢na radna mjesta”, gdje se zadaci
sve viSe obavljaju u timovima, i gdje je fleksibilnost klju¢na, te shodno tome, organizacije trebaju
zaposlenike koji ¢e, na primjer, pomo¢i drugima u svojim timovima, pruziti pomoc

novozaposlenim kolegama, dobrovoljno se javiti za dodatni rad, izbjegavati nepotrebne sukobe
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,ljubazno tolerisati povremene smetnje vezane za posao, a sve navedeno se ne nalazi ni u jednom
opisu posla. Nadalje, organizacijama su potrebni zaposlenici koji ¢e Ciniti vise od svojih
uobicajenih, radnim ugovorom definisanih radnih duznosti, promovisati organizaciju, koji ¢e
djelovati iznad ocekivanja. Ovakva ponasanja pripadaju ispitivanom konstruktu odgovornog
organizacijskog ponasanja.

Nalazi ovog istrazivanja su ukazali na sveobuhvatnost i Sirinu personalnih faktora
znacajnih za odgovorno organizacijsko ponaSanje. Pored upotpunjavanja dosasnjih nalaza,
najéeSce istrazivanih personalnih faktora, osobina Velikih pet i socio — demografskih faktora, ovaj
rad je dao nau¢ni doprinos u smislu ukazivanja na znacaj emocionalne inteligencije i osobina
,,mracne trijade* u manifestovanju odgovornog organizacijskog ponasaja.

Rezultati ovog rada ukazuju na to da je za buduca istrazivanja vazno da nastave ispitivati
determinante odgovornog organizacijskog ponasanja u okviru personalnih faktora u smislu
stavova prema radu, zadovoljstva poslom, percepciji organizacijske pravednosti, odanosti
organizaciji, lokusu kontrole, te detaljnije ispitati stavove prema tehnikama nadzora i kontrole
radnog ponaSanja koje savremene organizacije praktikuju i percepcije takvih vidova nadzora od
strane zaposlenih kao znacajnih za odgovorno organizacijsko ponasanje u smislu organizacijske
pravednosti. S obzirom na to da se ispitivani koncept zasniva na tehnici samoprocjene, bilo bi
znacajno u buduéim istrazivanjima uvaziti procjenu rukovodilaca o ispoljavanju odgovornog
organizacijskog ponaSanja zaposlenih kako bi se utvrdile sli¢nosti i razlike izmedu njihovih
procjena. Takvim istrazivackim nacrtom moglo bi se provjeriti slaze li se procjena zaposlenika o
manifestovanju odgovornog organizacijskog ponasanja sa procjenom njegovog nadredenog, zatim
da li nadredeni koji prate i vrednuju odgovorno organizacijsko ponasanje i sami manifestuju vise
ovakvog ponasanja. U tom smislu bi bilo pozeljno konstruisati adekvatnu mjernu skalu Sto bi dalo
potpuniju 1 sveobuhvatniju sliku o samom konceptu, promovisanju njegove vaznosti i
preporukama za aktivnosti sektora za ljudske resurse unutar organizacije u pogledu kreiranja
adekvatnih programa za podsticanje odgovornog organizacijskog ponasanja.

Skala OOP plus kreirana kao dopunska skala za potrebe ovog istrazivanja, pokazala se kao
pouzdan mjerni instrument na uzorku ispitanika ovog istrazivanja. Dobijene su statisti¢ki znacajne
korelacije izmedu pojedinih Cestica kao 1 ukupne skale i personalnih faktora. Preporuka za naredna
istrazivanja je utvrdivanje ostalih mjernih karakteristika ove skale, njena dopuna i potvrda

primjene u nauc¢no istrazivacke svrhe.
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INVENTAR PERSONALNIH FAKTORA I
ODGOVORNOG ORGANIZACIJSKOG PONASANJA
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Postovani,
hvala Vam $§to ucestvujete u istrazivanju koje ispituje personalne faktore odgovornog
organizacijskog ponaSanja zaposlenih u preduze¢ima u Bosni 1 Hercegovini. U€estvovanje u
istrazivanju je dobrovoljno, a dobijeni podaci ¢e se koristiti za izradu doktorske disertacije.
Molimo Vas da nam pomognete svojom saradnjom, odnosno iskrenim odgovorima na svaku
tvrdnju ili pitanje. Nema tac¢nih i pogresnih odgovora u ovom istraZivanju, svaki odgovor je
tacan, ukoliko je iskren. IstraZivanje je anonimno.

UPITNIK SOCIO - DEMOGRAFSKIH FAKTORA

Pol (zaokruzite odgovor): a) musko b) zensko
Koliko imate godina (upiSite broj svojih godina):
Vas stepen obrazovanja (zaokruzite koju skolu imate a) osnovna $kola ili manje
zavrsenu: b) zanat
c) srednja skola
d) visa Skola
e) visoka skola (fakultet)
f) magistarski studij
g) doktorski studij

Vase zanimanje (upiSite naziv zanimanja):

Koliko ukupno radnog staZa imate (upiSite broj godina
radnog staza):

TEST EMOCIONALNE INTELIGENCIJE

Molimo Vas da na svaku od ponudenih tvrdnji odgovorite tako Sto ¢ete zaokruziti broj koji najvise
odgovara vasem stepenu slaganja sa navedenom tvrdnjom. Brojevi pored tvdnje znace: 1 - Uopste

se ne slazem; 2 - Neznatno se slazem; 3 - Neodlu¢an sam 4 - Uglavnom se slazem; 5 - U potpunosti

se slazem.

=

Tvrdnja

Odmah sam svjestan, ¢im izgubim kontrolu nad sobom.

Mogu brzo promijeniti lose situacije.

Uvijek se mogu motivisati da radim teSke zadatke.

Uvijek mogu sagledati stvari sa aspekta druge osobe.

Ja sam izvrstan sluSalac.

Znam kad sam sretan.

Nemam tvrdo srce.

Obi¢no mogu odrediti prioritete vaznih aktivnosti u poslu.

© | 0No O~ =D

Odli¢no saosjecam sa tudim problemom.
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10. | Nikada ne prekidam razgovor drugih ljudi. 112 (3 |4 |5
11. | Obi¢no prepoznam kad sam pod stresom. 112 (3 |4 |5
12. | Drugi ljudi rijetko mogu prepoznati moje raspolozenje. 1 2 |3 |4 |5
13. | Uvijek ispunjavam rokove. 183 |4 |5
14. | Mogu prepoznati kad neko nije sretan. 1 12 (3 |4 |5
15. | Dobro se prilagodavam razli¢itim ljudima. 1 (|23 |4 |5
16. | Rijetko otréim po savjet drugima. 1 12 (3 |4 |5
17. | Nikada ne gubim vrijeme. 11283 |4 |5
18. | Svjestan sam da sam emotivan. 1123 (4 |5
19. | Mogu prepoznati da li se ljudi u timu slazu. 1 12 (3 |4 |5
20. | Ljudi su za mene nezamjenjivi. T 83 4 |5
21. | Kada se osje¢am tjeskobno, obi¢no mogu objasniti razloge. 1 |2 |3 |4 |5
22. | Ljudi teske naravi me ne ljute. 142 |3 |4 |5
23. | Nisam sklon prevarama. 112 (3 |4 |5
24. | Obi¢no mogu razumjeti ljude koji mi se teSko obracaju. 2 |3 |4 |5
25. | Volim upoznavati nove ljude i vidjeti $ta ih navodi da 2 |3 |4 5
iskoristavaju druge ljude.
26. | Znam da nisam nerazuman/na. 112 |3 |4 |5
27. | Svjesno mogu mijenjati stanje svoga uma ili raspoloZenja. 112 |3 |4 |5
28. | Vjerujem da najprije treba uraditi teske stvari. 1 Ll2ihBid o B
29. | Drugi ljudi nisu teSke naravi, ve¢ su razliiti. 1 L2eeBeusdesnd
30. | Trebam razliite saradnike kako bi moj posao bio zanimljiviji. 1 12 |3 |4 |5
31. | Svjesnost vlastitih osje¢anja za mene je vrlo vazna u svakom P23 14 |5
trenutku.
32. | Ne dopustam stresnim situacijama ili ljudima da uti¢u na mene 1 |2 NEL | 5
kada odem s posla.
33. | Zadovoljstvo je vrlina kojoj teZim. 1 12 |3 |4 |5
34. | Mogu shvatiti kada sam nerazuman. N2 |3 |45
35. | Volim postavljati pitanja kako bih saznao $ta je ljudima vazno. 1 N3 485
36. | Znam kada me neko uznemiri ili naljuti. 1 |2N\@8..14 |5
37. | Rijetko se brinem za posao ili opCenito za Zivot. 1 | 2EVi4 |5
38. | Vjerujem u svoju sadasnju aktivnost. 1 12 |3 |4 |5
39. | Mogu razumjeti zasto moji postupci ponekad vrijedaju druge. 1 213 |4 |5
40. | Rad sa teskim ljudima je moj izazov da ih pobijedim. 1 12 |3 |4 |5
41. | Mogu brzo prestati da se ljutim i da to ne uti¢e na mene. 1 12 |3 |4 |5
42. | Mogu potisnuti svoja osjecanja kada je to potrebno. 1 12 |3 |4 |5
43. | Uvijek se mogu motivisati, ¢ak i kada se lose osje¢am. 1 12 |3 |4 |5
44. | Ponekad mogu vidjeti stvari i iz drugog ugla. 1 12 |3 |4 |5
45. | Dobar/ra sam u pomirenju razlika izmedu ljudi. 1 12 |3 |4 |5
46. | Znam §ta me Cini sretnim/nom. 112 1|3 |4 |5
47. | Drugi Cesto ne znaju kako se osje¢am. 1 72208 & | 5
48. | Motivacija je za mene kljuc uspjeha. 1 [2 N3 | 4AN\ES
49. | Razlozi neslaganja su mi uvijek jasni. 912 |34 |'S
50. | Uglavnom postizem solidan odnos sa saradnicima. 182 |3 |AdS
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| VELIKIH PET +2 |
Pred Vama se nalazi niz tvrdnji. Molimo Vas da procijenite u kojoj mjeri se slazete sa njima
koristeci sljedecu skalu: 1 — Uopste se ne slazem; 2 — Ne slaZem se; 3- Niti se slazem, niti se
ne slazem; 4-Uglavnom se slaZzem; 5- U potpunosti se slaZzem.

Br. Tvrdnja 112 (3 |4 |5
1. | Nije pametno odavati svoje tajne. 11283 (4 |5
2. | Ljudi nec¢e pretjerano raditi, ukoliko ne moraju. 1 (213 |4 |5
3. | Moras uciniti §ta god je potrebno da bi vazne ljude pridobio/la na

SVOju stranu. 1 283 |4 |5
4. | Treba izbjegavati direktan konflikt sa drugima jer ¢e ti mozda biti

potrebni u buducnosti. 1 (2 |3 |4 |5
5. | Pametno je imati na umu informacije koje mozes$ kasnije

upotrijebiti protiv nekoga. 112 (3 |4 |5
6. | Za osvetu treba odabrati pravi trenutak. a2 3 |4 |5
7. | Postoje stvari koje treba skrivati od ljudi jer ih oni ne trebaju B 2 (3 |4 L5

znati.
8. | Treba se potruditi da ti imas koristi od svojih planova,anedrugi. |1 |2 |3 |4 |5
9. | Vec¢ina ljudi su naiv¢ine. 1 (2 |3 |4 |5
10. | Ljudi me vide kao rodenog vodu. 1 12 |3 |4 |5
11. | Mrzim biti u centru paznje. 1, JiSdes S
12. | Brojne grupne aktivnosti znaju biti dosadne bez mene. e 3 (4 15
13. | Znam da sam poseban/a jer mi svi to neprestano govore. 2 (3 |4 |5
14. | Volim kad se upoznam sa vaZznim osobama. 1 12 " emr4a™s
15. | Neugodno mi je kad mi daju komplimente. 1 [2NSNE |5
16. | Uporedivali su me sa slavnim osobama. 1 12 |3 |4 |5
17. | Prosje¢na sam osoba. 112 |3 |4 |5
18. | Insistiram na dobijanju postovanja koje zasluZzujem. W2 (3 498
19. | Volim se osvetiti autoritetima. 1|3 485
20. | 1zbjegavam opasne situacije. 1 |29838../4 |5
21. | Osveta treba biti brza i okrutna. 1 2=l | 5
22. | Ljudi Cesto kazu da se ne znam kontrolisati. 1 & 4 |5
23. | Istina je da mogu biti okrutan/na. 1l |8 |4 |5
24. | Ljudi koji mi se zamjere uvijek zazale. 1 2 (3 |4 |5
25. | Nikada nisam imao/la problema sa zakonom. 1 12 |3 |4 |5
26. | Volim gubitnike imati na piku. 1 12 (3 |4 |5
27. | Reci ¢u bilo $ta kako bih dobio/la ono §to zelim. 1 12 |3 |4 |5

\ KRATKA SKALA MRACNE TRIJADE - SD3 |
Ovaj upitnik sadrZi tvrdnje koje se odnose na osjecanja, misljenja i ponasanja zajednicka svim
ljudima. Molimo Vas da zaokruzite ili precrtate broj koji najvise odgovara Vasem stepenu slaganja
sa navedenom tvrdnjom. Brojevi imaju sljedece znacenje: 1 - uopste se ne slazem; 2 - uglavnom
se ne slazem; 3 - nisam siguran; 4 - uglavnom se slaZem; 5 - potpuno se slazem.

| Br. | Tvrdnja 1892 [3 [4 ol
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1. | Veoma sam uporan. 1912 |3 |4 |5
2. | Cesto provociram druge. 1 12 |3 |4 |5
3. | Pratim nova zbivanja u umjetnosti (muzika, film, knjizevnost...). |1 [2 |3 [4 |5
4. | Druzim se sa velikim brojem ljudi. 183 |4 |5
5. | Ja sam rodeni pobjednik. 1 12 |3 |4 |5
6. | Lako se obeshrabrim. 1 (213 [4 |5
7. | Za mene vazi: ono $to mozes da uradi$ danas, ne ostavljaj za 1 12 |3 |4 |5
sutra.
8. | Cesto se podsmijavam drugima. 11213 |4 |5
9. | Ja sam Sarmantna osoba. 112 |3 |4 |5
10. | UZivam da me se drugi plase. 1 (213 |4 |5
11. | Nije mi problem da prevarim nekog. 1 12 (3 |4 |5
12. | Imam razliita interesovanja. 1 42 |3 |4 |5
13. | Ja sam mudra osoba. 112 |3 |4 |5
14. | Moze se re¢i da sam prgava osoba. 2 |3 |4 |5
15. | Volim ljude. 1 |2 (3 |4 |5
16. | Mislim da sam veoma talentovan. 1 12 |3 |4 |5
17. | Ja bas nemam srece. 1 (2 |3 |4 [5
18. | Ja sam prijatna osoba. 112 (3 |4 |5
19. | Cesto iskori§¢avam druge. 1 Ll2ihBid o B
20. | Bavim se mnogim zanimljivim stvarima u slobodno vrijeme. 1 L2eeBeusdesnd
21. | Stvoren sam za velika djela. s (3 (4 |5
22. | Veoma sam marljiv i vrijedan. P23 4 |5
23. | Cesto lazem. 1 28 &4 ™S
24. | Uvijek ispunjavam sve svoje obaveze. 1 |20 NER | b
25. | Ja sam ,,teSka” osoba. 112 |3 |4 |5
26. | Mislim da imam neke posebne kvalitete. EEERY: -
27. | Cesto se osjeam ogoréeno. ]2 |3 |4 |5
28. | Sve §to pocnem, to i zavrSim. 1 |3 |45
29. | Volim da naredujem. 1 12 |3 |4 |5
30. | Osje¢am da je Zivot nepravedan prema meni. L 24 | 5
31. | Imam blagu narav. 1l (e 4 |5
32. | Ja sam nesre¢na osoba. 1 |2 13 |4 |5
33. | Veoma sam temeljan u onome $to radim. 1 12 |3 |4 |5
34. | Cesto me more tuzne misli. 1 12 |3 |4 |5
35. | Cesto protivrje¢im drugim ljudima. 1 12 |3 |4 |5
36. | Sklon sam da odlaZem obaveze. 112 |3 |4 |5
37. | Volim svuda da zabadam nos. 1 12 |3 [4 |5
38. | Pri¢ljiv sam. 1 12 |3 |4 |5
39. | Ja sam vazna osoba. 11213 |4 |5
40. | Nemaran sam kada su obaveze u pitanju. 1 722983 ™| 5
41. | Cesto pobjesnim. 1 |2 18 |45
42. | Lako se iznerviram. 2 |3 44 |8
43. | Uglavnom sam dobro raspolozen. 182 |3 |48
44. | Volio bih da isprobam $to viSe stvari u zivotu. 192 (3 |4 'S
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45. | Ja sam moc¢na osoba. 1912 |3 |4 |5
46. | Cesto sam zabrinut. 1 12 |3 |4 |5
47. | Cesto se suprotstavljam misljenju drugih. 1 2 |3 |4 |5
48. | Pomalo spletkarim. 183 |4 |5
49. | Osje¢am da mi nova saznanja obogacuju Zivot. 1 12 |3 |4 |5
50. | Lako planem. 123 |4 |5
51. | Veoma sam srdacan. 1 12 |3 |4 |5
52. | Neka umjetnicka djela mogu u meni da pobude snazna osje¢anja. |1 |2 |3 [4 |5
53. | Stalno se usavr§avam i napredujem. 11213 |4 |5
54. | Ja sam uticajna osoba. 1 @3 (4 |5
55. | Ja sam vedra osoba. 1 (213 [4 |5
56. | Cesto me mudéi osjeéanje krivice. 1 |2 |3 |4 |5
57. | Veoma sam drustven. 142 |3 |4 |5
58. | Cesto tragam za informacijama 0 stvarima koje me zanimaju. 1 12 |3 |4 |5
59. | Ja sam lijena osoba. 112 (3 |4 |5
60. | Zudim za uzbudenjima i novinama. 2 |3 |4 S
61. | Cesto mislim da Zivot nema smisla. 1 12 |3 | 48&
62. | Ponekad pomislim da sam jeziv Covjek. 1 (2 |3 |4 [5
63. | Ja sam kreativna osoba. 1 12 |3 |4 |5
64. | Lako se zblizavam sa ljudima. 1 (2 |3 |4 |5
65. | Cesto ogovaram druge. e
66. | Cesto smandrljam neki posao. 1 12 |3 |4 |5
67. | Cesto se posvadam sa drugima. N s 4 | 5
68. | Imam veoma visoko misljenje o sebi. 112 |3 |4 |5
69. | Cesto osje¢am tjeskobu. 1 12 |3 |4 |5
70. | Pun sam energije. 1 12 |3 |4 |5
UPITNIK ODGOVORNOG ORGANIZACIJSKOG PONASANJA (Coleman & Borman,
2000)

Tvrdnje koje slijede odnose se na razli¢ita ponasanja u radnoj sredini. Molimo Vas da za svaku
tvrdnju procijenite koliko Cesto ste se li¢no Vi u posljednjih godinu dana na poslu ponasali na

opisan nadin. Odgovore dajete tako da uz svaku navedenu tvrdnju zaokruzite jedan broj. Brojevi
pored tvrdnji znace:
1- nikada; 2- rijetko; 3-ponekad; 4 — ¢esto; 5 — gotovo uvijek.

Rb Tvrdnja Nika | Rijet | Pone | Ces | Goto
da ko | kad to VO
uvije
Kk
1. | Bio sam uporn entuzijasta u svom poslu. 1 2 3 4 5
2. | Ulagao sam dodatne napore da bih bolje obavljao
zadatke. 1 2 3 4 5
3. | Dobrovoljno sam izvrSavao zadatke koji nisu moj
dio posla. 1 2 3 4 5
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4. | Pruzao sam pomo¢ drugim ¢lanovima 1 2 8 4 5
organizacije.
5. | Saradivao sam sa drugim ¢lanovima organizacije. i 2 % 4 5
6. | Slijedio sam organizacijska pravila i procedure. 1 2 8 4 5
7. | Prihvatao sam, podrzavao ili branio ciljeve 1 2 3 4 5
organizacije.
8. | Nesebi¢no sam pomagao pojedinim ¢lanovima
organizacije. 1 2 3 4 5
9. | Ponasao sam se savjesno u podrzavanju 1 2 3 4 5
organizacije.
10. | Odrzavao sam pozitivan stav prema organizaciji. 1 2 3 4 5
11. | Zalio sam se na uslove u organizaciji. 1 2 % 4 5
12. | Obavjestavao sam druge u organizaciji o
predstoje¢im dogadajima, aktivnostima, akcijama i 1 2 3 4 5
sli¢no.
13. | Odgovorno sam uéestvovao u radu organizacije. S 2 3 4 5
14. | Pokazivao sam odanost organizaciji. 1 2 3 4 5
15. | Promovisao sam i branio organizaciju. 1 2 3 4 5
16. | Pokazivao sam poStovanje prema organizacijskim
pravilima i organizacijskoj politici. 1 2 3 4 5
17. | Nastojao sm se uskladiti sa drugima kako bih
postao dio organizacije. 1 2 3 4 5
18. | Naporno sam radio angazujuci dodatnu snagu. 1 2 3 4 5
19. | Odgovorno sam se ukljucivao na sastancima i
drugim aktivnostima. 1 2 3 4 5
20. | Angazovao sam se na licnom razvoju kako bih
poboljsao svoju efikasnost u poslu. 1 2 3 4 5
21. | Bio sam ukljucen u aktivnosti koje donose korist
organizaciji. 1 2 3 4 5
22. | Bio sam ukljucen u aktivnosti koje donose korist
pojedincima u organizaciji. 1 2 3 4 5
23. | Pomagao sam saradnicima u rjeSavanju li¢nih 1 2 3 4 5
problema.
24. | Obezbjedivao sam dodatne usluge ili pomo¢ B 2 3 4 5
Klijentima.
25. | Predlagao sam poboljSanja u nacinu rada,
administraciji ili samoj organizaciji posla. 1 2 3 4 5
26. | Ostao sam uz organizaciju uprkos tesko¢ama i
teskim uslovima. i 2 3 4 5
27. | Pokazivao sam posveéenost poslu. ¥ 2 3 4 5
UPITNIK OOP PLUS
R.b. Tvrdnja Nikada | Rijetko | Ponekad | Cesto | Gotovo

uvijek
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3, Pomagao sam da se zavrse potrebni 1 2 3 4 5
poslovi u opravdanom odsustvu nekog
od radnika.

24 Preuzimao sam inicijativu za pomo¢ 1 2 3 4 5
novozaposlenim kolegama iako to nije
mOoj posao.

3. Na vrijeme sam dolazio na posao i sa 1 2 3 4 5
pauza.
4, Nisam se zalio na radne zadatke. 1 2 3
Y Nastojao sam izvuci i uraditi najbolje za 1 2 3
organizaciju ¢ak i kada su postojali
problemi.

6. Bio sam ljubazan u komunikaciji sa 1 2 £ 4 5
kolegama.

D
(6]

D
(@3]

Molimo Vas da iskaZete svoj stav prema postavljanju sigurnosnih kamera u prostorije radne
organizacije tako $to ¢ete zaokruziti broj ispred odgovora koji je u skladu sa Vasim stavom.

1. Ne podrzavam 2. Nemam stav, svejedno mi je 3. Podrzavam

Hvala na saradnji!



