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Naslov teze: 
Povezanost toksične organizacione kulture, stilova vođenja i namere zaposlenih da napuste 

organizaciju 

Naučni cilj rada 

Naučni cilj ovog master rada je da se, na osnovu literature iz oblasti organizacionog ponašanja, 
analizira i konceptualno utemelji povezanost toksične organizacione kulture i destruktivnih 
stilova vođenja sa namerom zaposlenih da napuste organizaciju (turnover intention). Poseban 
akcenat se stavlja na razumevanje organizacione kulture kao normativnog sistema koji 
usmerava ponašanje zaposlenih, kao i na ulogu liderstva u formiranju, održavanju i prenošenju 
toksičnih obrazaca ponašanja u organizacijama. 

Rad takođe ima za cilj da objasni psihološke mehanizme kroz koje toksicnost organizacionog 
okruženja i destruktivno liderstvo utiču na dobrobit zaposlenih, stres, emocionalnu iscrpljenost i 
formiranje namere odlaska, kao i da razmotri ulogu individualnih razlika u intenzitetu ovih 
efekata. 

Predmet rada 

Predmet master rada je teorijska analiza povezanosti između toksične organizacione kulture, 
stilova vođenja i namere zaposlenih da napuste organizaciju, sa fokusom na razumevanje 
toksičnosti kulture kao stabilizovanog sistema normi i očekivanja ponašanja, a ne kao izolovanih 
incidenata. 

U radu se organizaciona kultura razmatra kao normativni okvir koji usmerava ponašanje 
zaposlenih i definiše poželjne obrasce ponašanja, pri čemu se posebna pažnja posvećuje 
pasivno-defanzivnim i agresivno-defanzivnim normama koje mogu doprineti toksičnosti 
organizacionog okruženja. Analizira se uloga destruktivnog liderstva kao ključnog izvora i 
prenosioca toksičnih normi, kao i mehanizam hijerarhijskog „prelivanja“ (trickle-down) štetnih 
obrazaca ponašanja zaposlenih sa viših na one na nižim pozicijama u organizaciji. 



Rad dalje razmatra nameru odlaska zaposlenih kao snažan prediktor stvarne fluktuacije 
zaposlenih u druge organizacije. Poseban deo rada odnosi se na psihološke resurse i 
individualne razlike zaposlenih I lidera koji mogu moderirati odnos između toksičnog okruženja i 
namere odlaska. 

Metode rada 

Rad je koncipiran kao teorijsko istraživanje zasnovano na sistematskom I integrativnom 

pregledu relevantne naučne literature 

U radu se koriste metode analize, sinteze i komparacije nalaza iz oblasti organizacione kulture, 

liderstva, namere odlaska i individualnih razlika zaposlenih. 

Na osnovu pregleda literature rad konceptualno povezuje toksičnu organizacionu kulturu, 
destruktivno liderstvo, psihološke mehanizme (stres, emocionalna iscrpljenost, organizaciona 
pravda) i nameru odlaska, uz razmatranje moderirajuće uloge individualnih karakteristika. Rad 
ne uključuje empirijsko prikupljanje podataka, već postavlja teorijske propozicije koje mogu biti 
osnova za buduća empirijska istraživanja. 

Struktura rada (po poglavljima) 

U uvodnom dela, u okviru koga se obrazlaže aktuelnost teme, predmet i ciljevi istraživanja, 

metodološki pristup i struktura rada.  

U prvom poglavlju se opisuje organizaciona kultura i njen normativni karakter, sa posebnim 
fokusom na uslove pod kojima kultura postaje toksična i na načine njene operacionalizacije kroz 
norme i očekivanja ponašanja. Razmatraju se I različiti teorijski pristupi koji kulturu vide kao 
sistem zajedničkih značenja, vrednosti i normi koje usmeravaju ponašanje i interpretacije 
zaposlenih u organizaciji.  

Drugo poglavlje bavi se toksičnom organizacionom kulturom i njenim osnovnim obeležjima. U 
ovom poglavlju razmatraju se definicije toksičnosti, njene ključne dimenzije i manifestacije, kao 
i posledice koje takvo organizaciono okruženje ima po dobrobit zaposlenih i organizaciju. 

Treće poglavlje je usmereno na stilove liderstva, sa posebnim fokusom na destruktivne oblike 
liderstva. Razmatra se i uloga lidera u stvaranju, opstajanju i normalizaciji toksičnih obrazaca 
ponašanja u organizaciji. 

Četvrto poglavlje posvećeno je razmatranju namere zaposlenih da napuste organizaciju 
(turnover intention). U ovom delu rada obrađuje se značaj namere odlaska kao prediktora 
realnog izlaska iz organizacije, kao i savremeni teorijski modeli koji odlazak objašnjavaju kao 
proces na koji utiče mnoštvo faktora. 



Peto poglavlje bavi se ulogom individualnih razlika zaposlenih. Analizira se na koji način ove 
karakteristike mogu uticati na percepciju toksičnog organizacionog okruženja i na reakcije 
zaposlenih na destruktivne stilove vođenja. 

U završnom delu rada integrišu se prethodno razmatrani teorijski nalazi koji povezuju toksičnu 
organizacionu kulturu, stilove vođenja, psihološke mehanizme i nameru zaposlenih da napuste 
organizaciju, nakon čega slede zaključna razmatranja o teorijskim i praktičnim implikacijama 
rada. 
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