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PSTHOLOSKE KARAKTERISTIKE MENADZERA I ULOGA
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U radu se istrazuje problem stavova prema ulozi psihologa u organizaciji. Kako
ovaj problem nije u fokusu istrazivaca kod nas, mozemo reci da se radi o eksplorativnom
pristupu proucavanja relacija li¢nih karakteristika menadzera i uloge psihologa u
organizaciji. U ovom istrazivanju kao licne karakteristike menadzera obuhvatili smo
motiv postignu¢a, mocionalnu kompetentnost, samopouzdanje, otvorenost prema
promjenama te zadovoljstvo pojavama u firmi. Uzorak istrazivanja sacinjavali su
zaposleni menadZeri u javnom i privatnom sektoru (N = 339).

Rezultati su pokazali postojanje statisticki znacajnih razlika u opStem stavu
prema ulozi psihologa u organizaciji s obzirom na stepen prisutnosti posmatranih
psiholoskih karakteristika menadzera, motiva postignuca, (x*= 17,836; df =4; p=.001),
emocionalne kompetentnosti (y*= 14,759; df = 4; p = .005) te stava prema promjenama
(> = 13,943; df = 4; p = .007) i to tako $to je veci stepen prisustva posmatranih
varijabli ukazivao na pozitivniji stav prema ulozi psihologa u organizaciji. Pored
toga, ustanovljena je statisticki znacCajna razlika u spremnosti menadzera za aktivno
zalaganje za angazovanje psihologa u organizaciji s obzirom na stepen izrazenosti
motiva postignuéa (x> = 29,224; df = 4; p = .000), emocionalne kompetentnosti
(x*=12,833; df = 4; p = .011), samopouzdanja (y>*= 17,023; df = 4; p = .001) te stava
prema promjenama (y*= 18,954; df = 4; p = .001) i to tako Sto bi veéi nivo prisustva
posmatranih varijabli ukazivao na vec¢u spremnost za angazovanje psihologa
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UvOD

Kraj dvadesetog i poCetak dvadeset prvog vijeka krakteriSu dinami¢ne
promjene, koje su posljedica uvodenja novih tehologija, ekonomska recesija,
globalzacija i, na naSim prostorima posebno, proces tranzicije. Sve to dovelo
je do uvodenja novih oblika 1 nacina rada, promjene u strukturi zaposlenih,
prekvalifikacije, stresa i sagorijevanja na poslu.

Ako imamo u vidu da primjena znanja iz oblasti psihologije, posebno iz
poslovne psihologije, moze potencijalno da doprinese povecanju efikasnosti na
radu na viSe nacina: kroz povecano zadovoljstvo poslom, zadovoljstvo Zivotom,
efikasnos¢u. Tako se namece pretpostavka da je znacaj praktiéne primjene
psiholoskih spoznaja na svijet rada nezamjenljiv. U bilo kojoj oblasti psihologije
teorijski, istrazivacki i prakti¢ni rad su neodvojivi.

Uloga i doprinos psihologa kao stru¢njaka u organizaciji dijeli sudbinu
drustva koje se transformiSe. Od samoupravnog socijalizma, preko drustva u
tranziciji do danaSnjeg stanja stvari u danasnjim firmama, koje bi se najbolje
moglo okarakterisati kao ,,kolumbijski kapitalizam* gdje poslodavci smatraju da
imaju ne samo vlast nad sredstvima za rad, ve¢ i nad ljudima koji rade, potrebno
je sagledati psiholoske aspekte ovakvog radnog okruzenja. [ u ovakvim uslovima
psiholozi, koji imaju priliku da rade u organizacijama na mjestu psihologa,
nastoje da ponasSanje ¢ovjeka na radu razumiju i unaprijede.

Istrazivanje uloge psihologa u organizaciji potrebno je provesti
sagledavanjem niza psiholoskih i socijalnih faktora koji su u vezi sa stavom prema
psiholozima u nasim organizacijama. U tekstu koji slijedi elaborisacemo koji su
to psiholoski faktori, prije svega iz domena licnosti menadZzera, koji odreduju
stav prema ulozi psihologa u organizaciji 1 na koji nacin. Prije svega mislimo
na opsti stav. Zatim, pokaza¢emo na kojim vrstama poslova u organizaciji se
psiholog smatra nezaobilaznim stru¢njakom te u kojoj mjeri su pojedinci spremni
aktivno se zalagati za angazovanje psihologa u svojoj firmi.

Budu¢i da se u psihologiji puno koriste i Cesto su predmet istraZivanja,
stavovi nemaju jednoznacno odredenje. U literaturi postoji veliki broj odredenja
pa tako su stavovi nekad trajno stecena dispozcija dosljednog reagovanja prema
objektima stava (English & English, 1958, prema Rot 1989) ili je stav psiholoSka
tendencija odobravanja ili neodobravanja prema objektu stava (Eagly i Chaiken,
1998). Ipak, za potrebe naSeg istrazivanja, kao najprihvatljivije odredenje
stava uze¢emo definiciju prema kojoj je stav steCena, relativno trajna i stabilna
organizacija pozitivnih ili negativnih emocija, vrednovanja i reagovanja prema
nekom objektu stava.
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Zasto da ispitujemo stavove manadzera?

Preko stavova menadZera mozZemo prilicno jednostavno ustanoviti kakav
odnos pojedinac ima prema raznim pojavama. Nama je naro€ito vazno, uzimajuci
u obzir prakti¢ni aspekt istrazivanja, kakve stavove prema ulozi psihologa u
ogranizaciji imaju menadZeri u naSim organizacijama. Na kraju, odluke da li ¢e
psiholog u ogranizaciji dobiti priliku da pokaze §ta i koliko moZe da doprinese
razvoju organizacije u razli¢itim aspektima, zavise od nekog menadZera. Ni
jedna druga psiholoska karateristika nema toliki uticaj na zbivanja na poslu
kao stavovi. Slozenost je drugi razlog ispitivanja stavova menadzZera i za nas
najvazniji je taj da se stavovi znatno lakse nego motivi mogu objektivno ,,mjeriti*
(Dunderovi¢, 2005, str. 137).

Li¢nost menadZera u organizaciji

Istrazivaci u oblasti poslovne psihologije slazu se da neke psiholoske
karateristike imaju izrazit uticaj na uspjeSnost menadzera. To su, prije svega:
emocionalna stabilnost, ekstravertiranost, snaga mentalne elaboracije iorijentacija
na postignuce (Dunderovi¢, Masni¢, 2013).

Emocionalno stabilan menadZer realno sagledava sebe, druge 1 situacije,
kontroliSe svoje postupke, nije uplasen i vjeruje u uspjeh, u saglasnosti je sa
onim §ta ho¢e 1 moze. Ovakve karakteristike dobar su preduslov za postizanje
maksimalnog ucinka na poslu. Sa druge strane, menadZeri koje karakteriSe
emocionalna nestabilnost Cesto su anksiozni i agresivni, §to su i praksa i rezultati
istrazivanja pokazali kao znacajne negativne odrednice uspjesSnosti na poslu
(Vardo, 2017). Kada je rije¢ o emocionalnoj zrelosti pojedinca istovremeno se
radi o razlikama izmedu razli¢itih vrsta poslova u pogledu odnosa emocionalne
stabilnosti i radne uspjesnosti. U takvoj konstelaciji odnosa to pred menadzera
stavljazadatak dapolaziiodzrelosti konkretnog pojedincaiod zahtjevakonkretnog
posla ako zeli da pomogne saradnicima da pod svjesnom samokontrolom drze
stepen svog emocionalnog ispoljavanja.

Pozeljne osobine menadzera

Grinberg 1 Baron [Greenberg i Baron] (1998) daju ,,pet velikih* dimenzija
licnosti koje su vazne za uspjeSno organizaciono ponasanje: ekstravertnost/
introvertnost — dimenzija koja obuhvata druStvenost, pricljivost, aktivizam
nasuprot povucenosti, trezvenosti, obazrivosti; prijatnost — dobrodusSnost,
njeznost, kooperativnost te sklonost prastanju, nasuprot razdraZzljivosti,
nemilosrdnosti, sumnji¢avosti, nekooperativnosti 1 nefleksibilnosti; savjesnost
— pazljivost, temeljnost, odgovornost, organizovanost, nasuprot neodgovornosti,
neorganizovanosti, nedisciplinovanosti; emocionalna stabilnost — dimenzija
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koja obuhvata asertivnost, entuzijazam, smirenost, sigurnost, s jedne strane, i
nespokojstvo, depresivnost, emotivnost i razdrazljivost, s druge strane; otvorenost
za iskustvo — imaginativnost, senzitivnost, intelektualnost 1 ugladenost, s jedne
strane, i uskogrudost, grubost, i prostakluk, s druge strane.

Imamo 1i u vidu liste pozeljnih osobina menadZera namece se da sve
osobine koje su pojedincu potrebne da bi bio uspjeSan menadzer mozemo svrstati
u tri osnovne grupe: osobine kompetentnosti, osobine licnosti u uzem smislu,
osobine motivacije (Dunderovi¢, 2005, str.103).

Zadovoljstvo poslom

Kada imamo u vidu da ljudi na poslu provode oko jedne treine svog
zivota 1 da ono $to radimo da bismo zaradili za Zivot predstavlja centralni aspekt
onoga S§to mislimo o sebi kao pojedincima, onda je jasno zaSto ovom problemu
treba posvetiti malo paznje kada Zelimo rasvijetliti problem stavova prema
ulozi psihologa u organizaciji. RazliCiti stavovi koje ljudi imaju prema svom
poslu nazivaju se zadovoljstvo poslom i ono se moze definisati kao kognitivne,
afektivne 1 evaluativne reakcije pojedinca na svoj posao (Greenberg i Baron,
1998). Kao Sto se moze pretpostaviti, nisu svi ljudi koji rade razli¢ite poslove
jednako zadovoljni poslom. Ljudi na rukovode¢im pozicijama i stru¢njaci obi¢no
su zadovoljniji poslom nego obi¢ni radnici.

Motiv postignuca

Motiv postignuca spada u grupu stecCenih motiva i nama je interesantan
jer se Cesto empirijski istrazivao. Istrazivaci koji su se njime bavili nasli su da je
njegovo ispoljavanje vazna karakteristika ljudi. U literaturi se navodi da je motiv
postignuéa tendencija da se ulaze napor i da se postigne i ostvari nesto Sto se
smatra vrijednim (McClelland, 1953, prema Rot 1989). Motiv za postignu¢em
dolazi do izrazaja u velikom broju aktivnosti pojedinca. Mnogi oblici ponasanja,
bilo manifestnog ili latentnog, mogu biti povezani sa razvijenim motivom
postignucéa 1 postoji korelacija izmedu razvijenosti motiva za postignucem i
odredenih oblika ponasanja. Pojedinci kod kojih je razvijen motiv postignuca
brze i lakSe zapazaju objekte i situacije koji stoje u nekoj relaciji sa postizanjem
odredenog cilja. Kod pojedinaca sa razvijenim motivom postignuéa bolje je
sje¢anje nedovrSenih zadataka, a takode ih viSe privlace tezi zadaci, nego oni
prosjecne tezine. Osobe sa visokim motivom postignuca u ve¢oj su mjeri nezavisni
1 manje skloni konformistickom ponaSanju. Postoji povezanost sa koeficijentom
inteligencije. U istrazivanjima radenim u SAD-u doSlo se do rezultata da je
izrazito razvijen motiv postignuc¢a kod odredenih profesija, kao na primjer kod
pojedinaca na pozicijama menadzera u privrednim preduze¢ima. Pojedinci sa
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razvijenim motivom postignuca vise vole tamnije i mirnije boje i viSe crtaju prave
i linije koje se ne doticu. Vazna karakteristika osoba sa postignu¢em je da imaju
naviku da planiraju na duzi rok pri ¢emu postizu bolje uspjehe na dugoro¢nim
ciljevima i u aktivnostima koje upraznjavaju duzi vremenski period. Osobe sa
visokim motivom za postignu¢em jasno formuliSu zadatke 1 ciljeve, preciznije 1
odredenije oznacavaju Sta predstavlja uspjeh u nekom poslu. Pored povezanosti
motiva postignuca sa razli¢itim gore navedenim oblicima ponaSanja uspjeh u
aktivnosti jo$ je pod uticajem ocekivanja da ¢e aktivnost dovesti do odredenog
cilja, da ¢e se aktivnoS¢u postic¢u uspjeh, te da je vazno da cilj bude privlacan
(Etkinson, 1957, prema Rot, 1989).

Samopouzdanje

Samopouzdan pojedinac vjeruje da moze izvesti odredena ponasanja
koja ¢e mu obezbijediti ono §to zeli. Za pojedince koji mogu imati osjecaj da
uopste upravljaju svojim zivotom, moramo ispitati kakav je nivo njihovog
samopouzdanja za neka specifi¢na ponasanja koja nas zanimaju. Pokazalo se da
se na osnovu nivoa samopouzdanja mogu predvidjeti razna ponasanja vazna za
osobu, kao Sto su vjerovatnost prestanka puSenja, redovno vjezbanje i sli¢no.
Samopouzdanje na dva nacina povecava vjerovatnost da ¢e pojedinci pokazivati
odredena Zeljena ponasanja. Prvi nacin je da povecava istrajnost i trud pojedinca
pri obavljanju zadataka. Ljudi sa visokim samopouzdanjem sebi postavljaju
visoke ciljeve, viSe se trude 1 ustraju kada se suoce sa neugodom 1 neuspjehom te
na taj nacin povecavaju vjerovatnost uspjeha (npr. Cervone i Peake, 1986, prema
Aronson, 2005).

Kao sto smo vidjeli iz ovog kratkog pregleda, o samopouzdanju i uticaju
nivoa samopouzdanja na promjenu raznih ponasanja, nas ¢e ovdje zanimati da
li se nivo samopouzdanja moze dovesti u vezu sa stavovima prema odredenim
objektima. Posebno se ovdje misli na stavove prema ulozi psihologa u organizaciji,
specifi¢no na konativnu komponentu. Znaci, pojedinci sa viSim samopouzdanjem
bice spremniji da angazuju psihologa u organizaciji.

Otvorenost prema promjenama

Otvorenost prema promjenama moguce je sagledavati iz viSe uglova, kao
dispoziciju licnosti ili kao opsti stav prema promjenama (Dunderovi¢, Masni¢,
2013). Onaje odredena li¢nim faktorima u smislu pokretanja i uvodenja promjena,
koji zavisi od toga Sta ljudi misle i kakvu svijest imaju o stanju stvari koje treba
mijenjati. Prilagodenost stanju stvari u socijalnoj sredini pojedincu daje osjecaj
sigurnosti te se iz tog razloga mogu relativno opravdano javiti otpori svemu §to
odudara od standarda. Grupe, pa i ¢itavi narodi, imaju ustaljene norme ponasanja
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1 pruzaju snazne pritiske na sve pripadnike koji na bilo koji na¢in pokusSaju da se
ponasaju drugacije (Dunderovié, 1. 2005).

Otpor prema promjenama ima i svoju psiholosku osnovu jer se odupiremo
promjenama koje mislimo da ¢e biti Stetne po nas 1 po naSe interese, a moze se
pojacati ukoliko smo imali neka negativna iskustva sa nekim promjenama koje
smo podrzali u proslosti, gdje je nasa podrska dovela do smanjene moguénosti
stvaranja dobrobiti §to dovodi do formiranja negativnog stava prema promjenama,
posebno ako se to viSe puta ponovilo. U osnovi negativnog stava prema
promjenama je strah od nepoznatog, strah od neuspjeha, strah od neprihvatanja
i neodobravanja. Prema nalazima nekih istrazivanja (Dunderovi¢, 1. 2005) cak i
kada su ljudima objasnjene posljedice promjena, oni su pokazivali strah od istih.

Posebno se ¢ini vaznim ista¢i da bitnu odrednicu odnosa prema promjenama
u ovoj oblasti mogu imati opste orijentacije menadzera Sta vrijedi a Sta ne vrijedi
kada je u pitanju angazman psihologa u organizaciji.

Uloga psihologa u organizaciji

Najbolje ¢emo razumyjeti ulogu psihologa u organizaciji preko tri velika
podru¢ja angazmana psihologa u organizaciji. Kada govorimo o kadrovskoj
psihologiji, to je podrucje angazmana psihologa u organizaciji koje se tice: analize
posla, radnog uc€inka, profesionalne orijentacije i selekcije, povezanosti aspekata
licnosti i radnog mjesta, te razvoj karijere i obuka zaposlenih. Organizaciona
psihologija bavi se temama kao Sto su: motivacija, stavovi na radu, modeli i
teorije liderstva, formiranje radnih grupa i timova, zadovoljstvo klijenata. Na
kraju, kada je u pitanju uloga psihologije, odnosno psihologa u radnom okruzenju,
govori¢emo o stalnim promjenama posla, organizacija, radnika, dizajnu posla,
stresu u organizaciji, procesu donoSenja odluka, dinamici razvoja Kkarijere,
ergonomiji 1 ljudskom faktoru, organizacionoj klimi 1 kulturi te o razli¢itosti u
organizacijama.

Nekoliko je vaznih oblasti u kojima angazman psihologa u organizaciji
doprinosinjenom uspjehu: radna adaptacija zaposlenih, profesionalna orijentacija,
motivacija, rjeSavanje konflikata na radu, zadovoljstvo poslom, komunikacija
menadZzera sa zaposlenima, postupak profesionalne selekcije, psiholosko
savjetovanje u preduzecu, upotreba raCunara u psihologiji rada, psiho-edukativne
radionce kao metod o obucavanju u organizaciji, teorija i praksa saobracajne
psihologije, kreiranje sajamskog nastupa i drugih promotivnih aktinosti (Cizmié,
2003).

Vuji¢ (2004) u saglasnosti sa zahtjevima sistema upravljanja kvalitetom
(ISO 9004: 2001) izlaZe nova saznanja i ulogu psihologa u organizaciji u vezi sa
motivacijom 1 selekcijom kao Sto su: inegrativni pristup motivisanju, motivisanje
u uslovima tranzicije, motivacija 1 obucavanje, motivacija za kvalitet usluga,
istrazivanje motivacije stru¢njaka, pregled oblika materijalne stimulacije.

74



Psiholoske karakteristike menadzera i uloga psihologa u organizaciji

Dosadasnja istrazivanja

U jednom istrazivanju (Bremer, A. B. 1 dr., 2001) ispitane su 132 odrasle
osobe koje su trebale da evaluiraju kompetenost klinickog psihologa, licenciranog
profesionalnog savjetnika 1 psihijatra. Rezultati ukazuju da su savjetnici
procjenjivani kao pazljiviji, nego psiholozi ili psihijatri.

Psiholozi u Australiji svoj javni ugled uglavnom procjenjuju preko
specifi¢nih pitanja kao Sto su: koliko su psiholozi uopste korisni ili koliko su
pojedinci voljni konsultovati psihologe? (Hartwig, G. S. i dr., 2004). Na uzorku
od 178 odraslih, od ucesnika se zahtijevalo da ocjene kvalitet psihologa i na
direktim i na indirektnim mjerama korisnosti. Kako se pretpostavljalo, javno
misljenje o korisnosti psihologa vise je pozitivno kada se ono ispitivalo posrednim
pokazateljima.

Rezultati drugog istrazivanja provedenog u Australiji na uzorku od 226
ucesnika (Sharpley, F. C. i dr., 2004) ukazuju da ucesnici ulogu savjetnika vide
prije svega kao stru¢njaka koji slusa, podrZava i pomaZze u rjeSavanju problema.
Takode, znacajno veci broj Zzena, nego muskaraca razmotrio bi odlazak savjetniku
zbog li¢ne pomo¢i. Zene su, takode, spremnije platiti za usluge savjetovanja.

U istrazivanju sprovedenom u Spaniji, telefonskim anketiranjem na uzorku
od 1562 odrasle osobe (Buela-Casa, G. i dr., 2005), rezultati odrazavaju povoljan
pogled u odnosu na psihologiju kao struku koja pomaze u odrzavanju zdravlja
1 borbi sa emocionalnim problemima u vanrednim situacijama. Psiholozima je
davana prednost u odnosu na psihijatre.

U svakom slucaju rezultati istrazivanja javnog mnjenja prema psiholozima
ukazuju na pozitivne opSte stavove prema njima, ali se i zadrzavaju negativni
stavovi za odredena, specificna podrucja.

Predmet, ciljevi istrazivanja i hipoteze

Polazi$ni predmet ovog empirijskog istrazivanja predstavlja sagledavanje
prirode stavova menadzera prema ulozi psihologa u organizaciji. U srediStu
proucavanja su tri osnovne grupacije stavova. Kognitivna komponenta stava
predstavlja niz posebnih stavova (misljenja, uvjerenja, ocjene) o ulozi psihologa
u organizaciji. U okviru kognitivne komponente stava bi¢e proucavano koliko
ispitanici smatraju daje psiholog neophodan u pojedinim oblastima funkcionisanja
organizacije. Afektivna komponenta odnosi se na to koliko ispitanici psihologa
u organizaciji uopste smatraju pozeljnim ili pak nepozeljnim. Kada je u pitanju
uzi predmet istraZivanja onda se tu misli na ispitivanje odnosa izmedu osobina
licnosti menadzera i sistema stavova prema ulozi psihologa u organizaciji.
Posmatrane psiholoske karakteristike se odnose na: zadovoljstvo uslovima u
firmi, motiv postignuca, stav prema promjenama, emocionalnu kompetentnost,
samopouzdanje.

75



Suajb Solakovié

Istrazivacko pitanje

Da li posmatrane psiholoSke karakteristike menadZera spadaju u sistem
statisticki znacajnih determinanti stavova prema ulozi psihologa u organizaciji?

Hipoteze koje se odnose na ovo istrazivacko pitanje su:

HI. Ne postoji statisti¢ki znacajna razlika u opStem stavu prema ulozi
psihologa u organizaciji s obzirom na nivo zastupljenosti posmatranih psiholoSkih
karakteristika ispitanika.

H2. Ne postoji statisticki znacajna razlika u spremnosti za aktivno zalaganje
za angazovanje psihologa u organizaciji s obzirom na nivo zastupljenosti
posmatranih psiholoskih karakteristika ispitanika.

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Uzorak ispitanika

Uzorak ispitanika ukljuc¢enih u istrazivanje ima elemente namjernog,
prigodnog i stratifikovanog uzorka. Namjernog u smislu §to su njime obuhvacena
tri nivoa upravljackih pozicija. Uzorak je prigodan zbog sprovodenja istrazivanja
u firmama koje su bile dostupne za sprovodenje istrazivanja. lako prigodni
uzorci ¢esto ne odrazavaju strukturu populacije, istraZzivanjem ¢e biti obuhvacene
razli¢ite socijalno-iskustvene i psiholoske karakteristike, te ocekujemo da
su moguca odredena uopsStavanja dobijenih podataka. Uzorak ispitanika ¢ini
N =339.

Metode istrazivanja

Dvije su osnovne metode prikupljanja podataka koje smo koristili u ovom
istrazivanju.

Metod teorijske analize koriSten je u proucavanju tzv. sekundarne grade.
Analizirane su prije svega publikovane stru¢ne i nau¢ne rasprave o razvoju
psihologijerada, te publikacije u kojima se dajuivrednuju podaci o specifi¢nostima
1 dometima prakse 1 istrazivanja o ulozi psihologa u organizacijama.

Survey metod primijenili smo kao tipi¢no terensko istrazivanje, kada smo na
odgovaraju¢em uzorku jedinica i uz pomo¢ odgovarajucih tehnika/instrumenata i
obucenih anketara, prikupili, obradili, prikazali i analizirali relevantne podatke.

76



Psiholoske karakteristike menadzera i uloga psihologa u organizaciji

Instrumenti istraZivanja

U istrazivanju smo koristili viSe instrumenata za prikupljanje podataka:

- Upitnik za prikupljanje podataka o socijalno statusnim obiljeZjima
ispitanika;

- Skala za ispitivanje opSteg stava prema ulozi psihologa u organizaciji;

- Skala za ispitivanje spremnosti za aktivno zalaganje za angazovanje
psihologa;

- Skala za ispitivanje opSteg stava prema promjenama;

- Skala za ispitivanje emocionalne kompetentnosti

- Skala motiva postignuca;

- Skala samopouzdanja;

- Skala zadovoljstva uslovima u firmi.

Sve ove skale imaju oblik sumacione skale Likertovog tipa gdje su ispitanici
imali moguénosti da nivo slaganja sa tvrdnjom izraze kroz jedan od pet stepeni.
Organizacija istrazivanja

Organizaciju istraZivanja i rad na prikupljanu podataka obavio je autor uz
pomoc¢ obucenih istrazivaca gdje je to bilo neophodno. Popunjavanje upitnika bilo
je anonimno 1 obavljano je u grupama tamo gdje su to uslovi dozvoljavali, ¢ime
je sprijeCena mogucnost utvrdivanja identiteta ispitanika i omogucena relativno
zadovoljavajuéa objektivnost iskaza. U slu¢aju da prikupljanje podataka nije bilo
moguce obaviti u grupi, menadzerima je uz upitnik dostavljen pismeni poziv za
ucestovanje u istraZivanju sa svim neophodnim informacijama. Svi su ispitanici
dali svoj usmeni pristanak na ucestvovanje u istrazivanju.

Postupci za obradu podataka

U obradi podataka koriSteni su oni statisticki postupci koji su najviSe
odgovarali prirodi distribucija dobijenih podataka, mjere statisticke znacajnosti
razlika izmedu segmenata posmatranih ukrstenih varijabli.

REZULTATI

Kako vidimo iz grafika (Grafik 1), skoro polovina ispitanih (49,00%)
smatra da bi psiholog trebao da se bavi crtama li¢nosti. Da bi se psiholog trebao
baviti ponaSanjem na poslu misli nesto viSe od tre¢ine ispitanih (38,00%),
dok tek svaki deseti ispitanik (13,00%) smatra da bi se psiholog trebao baviti
osposobljenostima.

Ovdje se postavlja pitanje zasto sve tri grupe osobina nisu podjednako
zastupljene, jer se psiholozi koji rade u oragnizacijama podjednako bave svim
navedenim grupama osobina. Nasa pretpostavka je da su odgovori u skladu sa
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,»zdravorazumskim* shvatanjem psihologa kao nekog ko se bavi osobinama
liénosti 1 osobinama li¢nosti u uZem smislu. Iznenadujuée je mali postotak
ispitanih koji smatraju da se psiholozi trebaju baviti osposobljenostima. Imamo
li u vidu da se psiholozi, viSe nego bilo koji drugi stru¢njaci, bave empirijskim
istrazivanjima sposobnosti, prije svega inteligencije, da su psiholozi zapravo
jedini koji meritorno mogu mjeriti ineligenciju, dobijeni rezultati su joS vise
iznenadujudi.

Grafik 1. Grupe osobina zaposlenih kojima bi se psiholog trebao najvise baviti u ogranizaciji

13%

38%

@ osposobljenosti
B crte linosti

O ponaSanje na poslu

Pregledom podataka predstavljenih u tabelama gdje smo provjeravali
relacije psiholoskih karateristika menadzera i opsteg stava prema ulozi psihologa
u organizaciji ne mozemo do¢i do opsteg zakljucka. Tako je pregledom Tabele 1
ustanovljena statisticki zacajna razlika u opStem stavu prema ulozi psihologa u
organizaciji s obzirom na stepen prisutnosti motiva postignuca (y>= 17,836; df =
4,p=.001").
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Tabela 1. Motiv postignuca i opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji

Stav prema ulozi psihologa u
organizaciji
Blago Umjereno Izrazito Ukupno
pozitivan pozitivan pozitivan

Umjeren N 41 29 21 91

% 45,05 31,87 23,08 100,00

Motiv postignuca Osrednji };1 3 6,2 i 3 3’3471 3 0;2 10 01’(1)(2)

Lorazit N 21 32 48 101

% 20,79 31,68 47,52 100,00

Ukupno N 103 98 103 304

% 33,88 32,24 33,88 100,00
v=17,836;df =4;p=.001"

U Tabeli 2 vidimo da podaci ukazuju da je opsti stav prema ulozi psihologa
u organizaciji razli¢itog intenziteta s obzirom na emocionalnu kompetentost (y* =
14,759; df = 4; p =.005™).

Tabela 2. Emocionalna kompetentnost i opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji

Stav prema ulozi psihologa u
organizaciji
Blago Umjereno Izrazito Ukupno
pozitivan | pozitivan | pozitivan
Umjerena N 47 30 24 101
% 46,53 29,70 23,76 100,00
Emocionalna Osrednja N 28 37 36 101
kompetentnost % 27,72 36,63 35,64 100,00
Lzrazita N 25 31 43 99
% 25,25 31,31 43,43 100,00
Ukupno N 100 98 103 301
% 33,22 32,56 34,22 100,00
v =14,759; df = 4; p = .005"

Kada je u pitanju odnos stava prema promjenama 1 opSteg stava prema
ulozi psihologa u organizaciji (Tabela 3), vidimo da ispitanici koji imaju umjeren
odnos prema promjenama imaju najceS¢e blago pozitivan stav prema ulozi
psihologa u organizaciji, dok je skoro polovina onih sa izrazitom otvorenoS$cu

na promjene izrazito pozitivnog stava prema ulozi psihologa u organizaciji
(x*=13,943; df = 4; p=.007").
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Tabela 3. Stav prema promjenama i opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji

Stav prema ulozi psithologa u
organizaciji
Blago Umjereno | Izrazito Ukupno
pozitivan | pozitivan | pozitivan
Umjeren N 41 29 29 99
% 41,41 29,29 29,29 100,00
Stav prema Pozitivan N 39 31 26 96
promjenama % 40,63 32,29 27,08 100,00
Izrazito | N 23 38 48 109
pozitivan | % 21,10 34,86 44,04 100,00
Ukupno N 103 98 103 304
% 33,88 32,24 33,88 100,00
= 13,943; df =4; p=.007"

Nivo samopouzdanja (= 0,911; df = 4; p = .922) 1 stepen zadovoljstva
stvarima i pojavama u firmi ()*= 0,998; df=4; p=.910) ne predstavljaju znacajane
izvore razlika u opStem stavu prema ulozi psihologa u organizaciji.

Pregledom podataka predstavljenih u tabeli (Tabela 4) vidimo da je
ustanovljena statisticki znacajna razlika u spremnosti za angazovanje psihologa
u firmi s obzirom na stepen pristusva motiva postignuca (y*>= 29,224; df = 4;
p=.000")

Tabela 4. Motiv postignuéa i spremnost na aktivno zalaganje za angazovanje psihologa

Spremnost za angazovanje
Donekle | Umjereno Izrazito Ukupno
nespremni | spremni spremni
Umjeren N 34 49 16 99
% 34,34 49,49 16,16 100,00
Motiv postignuéa | Osrednji (I;(I) 3 2;3 > 9j§ 3 8,:? 0 01’38
Lorazit N 29 25 53 107
% 27,10 23,36 49,53 100,00
Ukupno N 102 109 115 326
% 31,29 33,44 35,28 100,00
¥ =29,224; df = 4; p =.000"

Kada je u pitanju emocionalna kompetentnost (Tabela 5) vidimo da su
ispitanici sa vecim stepenom emocionalne kompetentnosti izrazito spremni
za angazovanje psihologa u organizaciji(y> = 12,833; df = 4; p = .0117).
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Tabela 5. Emocionalna kompetentnost i spremnost na aktivno zalaganje za angazovanje
psihologa

Spremnost za angazovanje
Donekle | Umjereno Izrazito Ukupno
nespremni | spremni spremni
Unmjerena N 37 45 25 107
% 34,58 42,06 23,36 100,00
Emocionalna Osrednja N 33 35 43 111
kompetentnost % 29,73 31,53 38,74 100,00
Lprazita N 30 26 47 103
% 29,13 25,24 45,63 100,00
Ukupno N 100 106 115 321
% 31,15 33,02 35,83 100,00
v=12,833;df=4;p=.011"

Iz rezultata predstavljenih u tabeli (Tabela 6) vidimo da postoji razlika
u spremnosti na aktivno zalaganje za angazovanje psihologa u organizaciji s
obzirom na stepen samopouzdanja (y>= 17,023; df =4; p =.001").

Tabela 6. Samopouzdanje i spremnost na aktivno zalaganje za angazovanje psihologa

Spremnost za angazovanje
Donekle | Umjereno Izrazito Ukupno
nespremni | spremni spremni
Nize N 31 45 36 112
% 27,68 40,18 32,14 100,00
Samopouzdanje Osrednje (I;(I) 3 5;; 3 8,3(6) 3 5552 0 0{83
Visoko N 32 22 52 106
% 30,19 20,75 49,06 100,00
Ukupno N 100 107 115 322
% 31,06 33,23 35,71 100,00
¥’=17,023; df =4; p=.001"

Otvorenost za promjene izrazena stavom prema promjenama pokazala
je da postoje razlike u spremnosti za angazovanje psihologa u organizaciji
(Tabela 7) gdje su menadZeri otvoreniji ka promjenama spremniji angaZovati
psihologa u organizaciji (y>*= 18,954; df = 4; p=.001"").
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Tabela 7. Stav prema promjenama i spremnost na aktivno zalaganje za angazovanje psihologa

Spremnost za angazovanje
Donekle Umjereno Izrazito Ukupno
nespremni spremni spremni
Umjeren N 36 43 26 105
% 34,29 40,95 24,76 100,00
Stav prema Pozitivan N 36 39 31 106
promjenama % 33,96 36,79 29,25 100,00
Izrazito N 30 27 58 115
pozitivan | % 26,09 23,48 50,43 100,00
Ukupno N 102 109 115 326
% 31,29 33,44 35,28 100,00
¥’ =18,954; df =4; p=.001"

DISKUSIJA

Pregledom tabele gdje su predstavljeni odnosi stepena motiva postignuca
1 stava prema ulozi psihologa u organizaciji, vidimo da smo dobili simetri¢an
raspored vrijednosti po kategorijama ukrStenih varijabli Tako ispitanici koji
imaju izrazito visok motiv postignuca, imaju najpozitivniji opsti stav prema ulozi
psihologa u organizaciji 1 njih je skoro polovina (47,52%), dok je ispitanika koji
imaju, na posmatranom uzorku, najnizi motiv postignucéa, najvise u kategoriji
onih koji imaju blago pozitivan opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji.
Nama je veoma znacajno da su ,,suprotne kategorije saglasne®, odnosno da visok
motiv postignuéa u isto vrijeme znaci i pozitivniji stav prema ulozi psihologa u
organizaciji. Sa aspekta organizacionog ponasanja ovo je jako znacajan nalaz koji
ide u prilog tvrdnji da su stavovi ispitanika prema psiholozima veoma pozitivni.
Poznato je da zaposleni sa visokim motivom postignuéa postizu bolje rezultate,
vise ulazu u svoju karijeru i tome sli¢no, pa kad se kod takvih pojedinaca govori
o pozitivnom odnosu prema ulozi psihologa u organizaciji onda to znaci da bi
psiholozi bili pozeljni stru¢njaci koji mogu doprinijeti razvoju organizacije.

Kada su u pitanju relacije emocionalne kompetentnosti i opSteg stava
prema ulozi psihologa u organizaciji vidimo da ispitanici kod kojih je u izrazito
visokom stepenu ispoljena emocionalna kompetentnost u ve¢oj mjeri iskazuju
pozitivan opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji (43,43%), dok ispitanici
sa umjerenom emocionalnom kompetentno$¢u pokazuju najmanje pozitivan
opsti stav prema ulozi psihologa u organizaciji. Ispitanici koje karakteriSe
osrednji nivo emocionalne kompetentnosti pokazuju nesto pozitivnije stavove
prema ulozi psihologa u organizaciji. Dobijene rezulate mozemo objasniti time
Sto ispitanici sa nesto viSim stepenom emocionalne kompetentnosti objektivnije
sagledavaju svijet oko sebe, sebe u svijetu, ali i realne potrebe u okolini. Sli¢no
kao kod motiva postignuéa sa aspekta eventualnih kampanja kojima bi bio cilj da
povezu angazman psihologa u organizaciji.
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lako nije wutvrdena statisticki znacajna razlika izmedu stepena
samopouzdanja i opSteg stava prema ulozi psihologa u organizaciji, uocena
je tendencija ka neSto viSem nivou ispoljavanja pozitivnog stava prema ulozi
psihologa u organizaciji kod ispitanika koje karakteriSe izrazito visok nivo
samopouzdanja (36,54% — izrazito pozitivan, 31,73% — umjereno pozitivan i
31,73% blago pozitivan).

Analizom predstavljenih podataka nedvosmislemo mozemo zakljuciti da
su ispitanici koji imaju izrazito pozivan odnos prema promjenama u ve¢oj mjeri
pozitvno orijentisani na ulogu psihologa u organizaciji (44,04%), dok je najveci
broj onih koji imaju umjeren odnos prema promjenama (41,41%) imaju najmanje
pozitivan stav prema ulozi psihologa u organizaciji. Ovi su nam nalazi znac¢ajni
jer ljudi koji su viSe orijentisani na promjene pokazuju veéu usmjerenost u pravcu
unapredivanja postojece prakse u organizacijama. Tako da su i ovi nalazi u skladu
sa prije uocenim tendencijama da su stavovi zaposlenih prema ulozi psihologa
u organizaciji pozitivni 1 da se na psihologe gleda kao na eventualne nosioce,
nadamo se pozitivnih promjena kada je u pitanju rukovodenje, rad na povecanju
kvaliteta meduljudskih odnosa i sli¢no.

U zakljucku rasprave o relacijama posmatranih segmenata organizacionog
ponasanja i opSteg stava prema ulozi psihologa u organizaciji, krenu¢emo od toga
da pojedine posmatrane psiholoske karakteristike imaju znacajan uticaj na opsti
stav prema ulozi psihologa u organizaciji. Tako ispitanici sa veéim stepenom
izrazenosti motiva postignuca, emocionalne kompetentnosti te odnosa prema
promjenama imaju daleko pozitivniji stav prema ulozi psihologa u organizaciji,
nego ispitanici koji su na ovim varijablama na drugom kraju kontinuuma. Sa
druge strane, zadovoljsvo stvarima 1 pojavama u firmi, te stepen samopouzdanja,
ne govore nam nista o objektu stava koji je u centru paznje. Iako bi se oc¢ekivalo
da ispitanici koji su manje ili viSe zadovoljni stvarima i pojavama u firmi imaju
drugacije stavove prema ulozi psihologa u organizaciji, takav se rezulat ipak nije
pokazao.

Ispitanici koji pokazuju izrazit nivo motiva postignuéa u najveéem
stepenu su spremni uciniti neke konkretne korake kako bi se pove¢ao angazman
psihologa u njihovoj radnoj organizaciji. Takvih ispitanika je skoro polovina
(49,53%). Ispitanici koje karakteriSe umjeren stepen motiva postignuéa takode
su u umjereno spremni na takvu vrstu angazovanja (49,49%). Kod ispitanika koji
imaju osrednje izraZen motiv postignuc¢a najvise je onih koji su izrazito spremni da
se ukljuce u aktivnosti kojima je cilj promocija uloge psihologa u organizacijama
(38,33%). Ovakvi odgovori ispitanika su u skladu sa njihovom motivacionom
komponentom. Oni koji su viSe motivisani u ve¢oj mjeri su spremni da ucine
odredene korake kako bi napravili neku promjenu u svom radnom okruzenju, u
ovom slucaju spremniji su javno iznijeti svoje stavove da je angazman psihologa
u nasim organizacijama u najmanju ruku dobra stvar, da ne kazemo nuZznost.
Imajuci u vidu znac¢ajnost motiva postignucéa u organizacionom ponasanju, $to

83



Suajb Solakovié

smo istakli u uvodnoj raspravi, ovakvi rezultati dobijaju jos vise na prakti¢noj
znacajnosti.

Ispitujudi relacije emocionalne kompetentnosti i spremnosti ispitanika na
aktivno zalaganje za angazovanje psihologa u organizaciji, vidimo da su ispitanici
kod kojih je uizrazito visokom stepenu ispoljena emocionalna stabilnost (45,63%)
spremniji da se aktivno zalazu da psiholog u njihovim organizacijama dobije
Sansu da se bavi problemima ljudi na poslu, dok je kod ispitanika sa umjerenom
emocionalnom kompetentnoS¢u najvise onih koji su umjereno spremni aktivno
raditi na angazmanu psihologa u organizacijama.

Samopouzdanje kao segment organizacionog ponasanja i posmatrane
psiholoSke karakteristike nije se pokazalo kao znaCajna determinanta opSteg
stava prema ulozi psihologa u organizaciji. Medutim, kada je u pitanju akciona
komponenta stava prema ulozi psihologa u organizaciji, rezultati ukazuju na
nesto drugacije odnose ukrstenih varijabli. Tako pregledom rezultata, mozemo
ustanoviti da je visoko samopouzdanje u pozitivnoj korelaciji sa stepenom
spremnosti za akciju u smislu angazovanja psihologa u organizaciji, za $ta bi se
odlucila skoro polovina onih koji imaju visoko samopouzdanje (49,06%).

Odmah treba istaci da izrazitija otvorenost prema promjenama vodi vecoj
spremnosti za aktivno zalaganje za angazovanje psihologa u organizaciji (50,43%
prema 24,76%), 1 obrnuto, da se ispitanici sa najmanjim stepenom spremnosti
¢eS¢e srecu u grupi sa umjerenim, nego u grupi sa izrazito pozitivnim stavom
prema promjenama (34,29% prema 26,09%).

Pojedinci sa pomenutim karakteristikama u vecoj mjeri spremni na
bilo koju vrstu akcije kako bi se unaprijedilo njihovo radno okruZenje. Tako
da mozemo, sa odredenim stepenom ogranicenja, pretpostaviti da se psiholozi
1 njihova eventualna saradnja sa zaposlenima u organizaciji mogu smatrati za,
vjerovatno, jednu u nizu mogucih promjena u radnom okruzenju. Jo§ jedan
smjeli zakljucak koji se implicitno moZe nazrijeti iz predstavljenih relacija
psiholoskih karakteristika 1 stavova prema ulozi psihologa u organizaciji je da
bi angazovanje psihologa moglo povecati konkurentnost organizacije, a na taj
nacin bi rukovodstvo moglo pokazati da zaista vodi racuna o zeljama i potrebama

svojih uposlenika.
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PSYCHOLOGICAL CHARACTERISTICS OF MANAGERS AND THE
ROLE OF PSYCHOLOGISTS IN THE ORGANIZATION

Summary

The paper examines the problem of attitudes towards the role of
psychologists in theorganization. As this problem 1 snot in thefocus of the
researchers in our country, we can say that this is an exploratory approach to thes
tudy of relationships between the personal characteristics of managers and the role
of psychologists in the organization. In thisresearch, as personal characteristics of
the manager, we included a motivation for achievement, a emotional competence,
self-confidence, openness to changes and satisfaction with phenomena in the
company. The survey sample consisted of employed managers in thepublic and
privat esector (N = 339).

The results showed the existence of statistically significant differences
in the overall attitude towards the role of psychologists in the organization
with regard to the degree of attendance of the observed psychological
characteristics of the manager, the motive ofachievement, (y* = 17,836;
df = 4; p = .001), emotional competencesquare (y>*= 14,759; df = 4; p = .005)
and the attitude towards the changes (y*= 13,943; df = 4; p =.007) by indicating
a higher degree of presence of observed variables in a more positive attitude
towards the role of psychologist in the organization. A statistically significant
difference was found in the willingness of managers to actively engage in
engaging psychologists in the organization with regard to the degree of
expression of the achievement motive (y*= 29,224; df = 4; p = .000), emotional
competence (x> = 12,833; df = 4; p = .011) self-confidence (y* = 17,023;
df = 4; p = .001) and the attitude towards the changes (y*= 18,954; df = 4;
p =.001) and that a higher level of presence of the observed variables indicates a
greater willingness to engage a psychologist.
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