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Razumevanje zlostavljanja na radu kroz analizu dozivljavanja negativnih

postupaka

Rezime

Uprkos brojnim inostranim studijama koje omogucavaju znacajan uvid u fenomen
zlostavljanja na radu malo se zna o tome kako se dozivljavaju negativni postupci koji
¢ine okosnicu zlostavljanja, posebno u razli¢itim kulturnim i radnim kontekstima.
Koncept zlostavljanja na radu je danas usao u novu fazu u kojoj se grade teorijski
modeli, u kojoj se zlostavljanje razgranicava u odnosu na druge srodne koncepate, ali i u
kojoj se preispituje nacin njegovog merenja. U kontekstu tih tendencija, ispitivanje
nacina dozivljavanja negativnih postupaka predstavlja veoma vazan korak.

Cilj ove studije je bio da se ispita dozivljaj prihvatljivosti negativnh postupaka u
radnoj sredini, kao i dozivljaj njihove licne tezine i kontrolabilnosti. Takode, cilj ove
studije bio je i da se ispita uloga koju navedeni aspekti imaju na odnos izmedu
izlozenosti negativnim postupcima, sa jedne strane i radnog ponasanja (namera da se
napusti organizacija, percipirana produktivnost i zadovoljstvo poslom) i zdravstvenog
statusa, sa druge strane. Razliciti aspekti dozivljavanja negativnih postupaka
analizovani su u kontekstu razlicitih karakteristika zaposlenih, posla i radnih
organizacija. Uzorak je ¢inilo 329 zaposlenih mahom iz privatnih i drzavnih
organizacija.

Dizajn istrazivanja je bio korelacioni. Za ispitivanje izloZenosti negativnim
postupcima koris¢en je Revidirani upitnik o negativnim postupcima na radu (NAQ-R).
Dozivljavanje negativnih postupaka je takode bilo procenjivano koriS¢enjem NAQ-R
koji je posebno bio modifikovan za sva tri dozivljajna aspekta (prihvatljivost, tezinu i
kontrolabilnost). Svi indikatori radnog ponasanja osim zadovoljstva poslom ispitivani
su jednoajtemskim merama, dok je zadovoljstvo poslom ocenjivano preko Sest ajtema.

Jedan od glavnih nalaza ove studije je da se svi negativni postupci opazaju kao
licno veoma teski, ali su pojedinci podeljeni u pogledu njihove prihvatljivosti i
kontrolabilnosti. Rezultati ukazuju na to da zaposleni kao li¢no najteze, najmanje
kontrolabilne i najmanje prihvatljive u radnoj sredini ocenjuju direktne napade na

licnost 1 fizi¢ki integritet. Zaposleni su bili podeljeni u pogledu dozivljaja prihvatljivosti



1 kontrolabilnosti ponaSanja kao S$to su: izolovanje, konstantno kritikovanje, davanje
besmislenih zadataka i preoptere¢ivanja poslom. Kona¢no, utvrdeno je da se ponaSanja
poput obavljanja poslova ispod nivoa strucnosti, Sirenje glasina i traeva, vikanja 1
ignorisanja stavova i miSljenja u ve¢em broju radnih sredina prihvataju, ali da ih
vecina zaposlenih kontrolise.

Zene ocenjuju negativne postupke kao li¢no teze i slabije izlaze na kraj sa njima
od muskaraca. Zaposleni iz manjih organizacija (11-50 zaposlenih) negativne postupke
organizacija (do 10 zaposlenih), dok se u odnosu na zaposlene iz vecih organizacija (51-
250 zaposlenih i 251 i viSe zaposlenih) razlike nisu pokazale znac¢ajnim. U proizvodnim
informacionih tehnologija 1 telekomunikacija. Zaposleni iz drzavnih i privatnih
organizacija su jednako izloZeni negativnhim postupcima, iako su negativni postupci

Slede¢i vaZan nalaz ove studije ukazuje na to da doZivljaj prihvatljivosti
negativnih postupaka ima znacajnu medijatorsku ulogu u odnosu izmedu izlozenosti
negativnim postupcima, sa jedne strane i namere da se napusti radna organizacija,
zdravstvenog statusa 1 zadovoljstva poslom, sa druge strane. Dozivljaj tezine 1
kontrolabilnosti nisu imali znacajnu medijatorsku ulogu u odnosu izmedu izloZenosti
negativnim postupcima i njegovih posledica.

Istrazivanje ukazuje na to da je ispitivanje dozivljaja negativnih postupaka
veoma vazno za razumevanje zlostavljanja i ima vazne implikacije za razvoj postojece
metodologije. Takode, predlaze se ukljucivanje organizacionih ¢inilaca (npr.

organizacione kulture i klime) u buduéa istrazivanja dozivljavanja zlostavljanja.
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Understanding of workplace bullying through analysis of perception of
negative acts

Abstract

Despite numerous studies that provide significant insight into the phenomenon of
workplace bullying, little is known about the perception of negative acts that make the
essence of workplace bullying, especially in different cultural and work contexts, and
amongst different groups of employees. The concept of workplace bullying has entered
a new era of research in which the theoretical models are built, in which bullying is
analyzed with respect to other related concepts, and in which the ways of its
measurement is evaluated. In the context of these tendencies, exploring the perception
of negative acts is a very important step.

The aim of this study was to examine the employees’ perception of acceptability
of negative acts within their work context, as well as the perception of their intensity
and controllability. In addition, the aim of this study was to investigate the role of these
aspects in relation between exposure to negative acts on the one hand, and work
behavior (intention to leave, perceived productivity and job satisfaction) and health
status, on the other. Different aspects of perception of negative acts were analyzed in
relation to specific characteristics of employees, jobs and organizations. The sample
was comprised of 329 employees, mostly from private and public organizations.

The study had a correlational research design. The Negative Acts Questionnaire
- Revised (NAQ-R) was used for assessing the exposure to negative acts. The
perception of negative acts was also evaluated using the NAQ-R, which was especially
modified for all three aspects of perception (acceptability, intensity and controllability).
All indicators of work behavior except job satisfaction were examined with one-item
measures, while job satisfaction was evaluated with six items.

One of the main findings of this study is that all the negative acts are perceived
as personally very difficult, but at the same time employees are divided with respect to
their acceptability and controllability. The results indicate that the employees perceived
that the most intense, the least controllable and the least acceptable were direct attacks

on personality and physical integrity. Employees were divided regarding the perception



of acceptability and controllability of behaviors such as: isolation, persistent criticism,
giving unreasonable or impossible tasks and unmanageable workload. Finally, it was
found that behaviors such as giving the tasks below the level of competence, spreading
rumors and gossips, shouting at someone and ignoring are generally acceptable in a
large number of organizations, and controlled by the majority of employees.

Women generally perceive negative acts as harder and less controllable than
men. Employees from smaller organizations (11-50 employees) perceive negative acts
as heavier and more acceptable in their organizations than employees from very small
organizations (up to 10 employees). There were no significant differences in relation to
intensity and controllability of negative acts between employees from these
organizations (up to 10 and between 11-50) and larger organizations (51-250 employees
and 251 and more employees). Negative acts are generally more acceptable in
production and public administration sectors, than in IT and telecommunications
sectors. There were no significant differences in exposure to negative acts between
employees from public and private organizations, although the negative acts are more
acceptable in public organizations.

Another important finding of this study indicates that the exposure to negative
acts has a significant indirect effect on the intention to leave, health status and job
satisfaction through the acceptability of negative acts. The perception of intensity and
controllability as mediators did not have a significant effect on the work behavior and
health status.

The research suggest that perception of negative acts is highly important in
understanding of workplace bullying dynamics and it has valuable implications for
development of existing methodology. The results also suggest the importance of
inclusion of organizational factors (i.e. organizational culture and climate) in future

research of workplace bullying perception.

Key words: workplace bullying, acceptability of negative acts, intensity of negative acts,
controllability of negative acts, NAQ-R.
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1. UVODNI DEO

“Dok sam bila zlostavljana predstavljala sam sebi to
iskustvo kroz sliku da je moja kuca zapaljena. Sve sto
sam sagradila, sve za Sta sam se zalagala i sama baza
moga bica je bila unistena. I bilo je potrebno vreme, i

bice ga potrebno jos, da se sve to ponovo sagradi.*“

U vrtlogu veoma surove svakodnevice koju odlikuju neprestano izbijanje gradanskih
ratova 1 brojne teskoce u iskorenjivanju jos uvek neprihvatljive stope porodi¢nog nasilja
(Naylor, Petch & Ali, 2011) i nasilja u $kolama (Smith, 2011), tesko je prihvatiti da je i
dalje neophodno obrazlagati vaznost izu€avanja zlostavljanja u bilo kojoj od njegovih
pojavnih formi i konteksta. Gotovo da ne postoji pojedinac koji se tokom Zzivota nije
suocio sa nekim oblikom zlostavljanja, bilo da je bio direktan ucesnik nekog nemilog
dogadaja (kao pocinilac ili meta), bilo da je bio posmatra¢ njegovog odigravanja uzivo
ili preko medija koji obiluju nasilnim sadrzajima (Monks & Coyne, 2011; Popadi¢,
2009).

Razlicite oblasti psihologije rada i radne organizacije su veoma dugo bile sasvim
neme 1 zatvorene za izucavanje zlostavljanja (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011).
Bilo je potrebno mnogo godina da se ova tema “probije” do naucne i laicke javnosti, ali
I do zakonodavaca koji su razli¢itim zakonskim reSenjima krunisali decenije borbe
protiv ove pojave (Einarsen et al., 2011; Yamada, 2011; Zapf & Leymann, 1996).

Pocetkom devedesetih godina proSlog veka zlostavljanje na radu je proglaSeno
za istrazivacku temu dekade u oblasti psihologije rada (Einarsen, 2000) i od tada
relevantnost ove teme ne jenjava (Samnani, 2013b). Aktuelnost zlostavljanja na radu
raste stalnim promenama u svetu rada koje radnu sredinu €ine stresnijom nego ranije,
medu kojima su ekonomske turbulencije i ubrzani tehnoloski razvoj svakako jedne od
najveéih (Petrovi¢, Vukeli¢ i Cizmi¢, in press; Cizmi¢ i Petrovi¢, in press).

Dosadasnja istrazivanja zlostavljanja na radu u Evropi i Srbiji dala su dosta
vrednih informacija o ovom fenomenu (npr. Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009; Hoel &
Cooper, 2000; Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2014). Ono §to je istrazivanja zlostavljanja

na radu u Evropi i u Srbiji ucinilo posebno vrednim u smislu brojnih prakti¢nih i

YIskaz Zrtve zlostavljanja na radu preuzet iz rada Sare VVogan (Vaughan, 2012, str. 64).



teorijskih implikacija koje su proizasle iz njih jeste koris¢enje validne metodologije koja
je siroko prihvacena. Primenljivost i dobre psihometrijske karakteristike “The Negative
Acts Questionnaire” (NAQ, Upitnika o negativnim postupcima) (Einarsen et al., 2009)
uCinile su istrazivanja zlostavljanja na radu Sirom sveta uporedivim, a podatke
interpretabilnim u kontekstu razli¢itih kulturnih i organizacionih karakteristika (npr.
Einarsen et al., 2009; Giorgi, Arenas & Leon-Perez, 2011; Hoel & Cooper, 2000;
Matthiesen & Einarsen, 2001; Vukeli¢, Cizmié, Petrovi¢, Tenjovi¢ & Giorgi, 2015).

Ipak, joS uvek se ne moze reci da je postignuto potpuno razumevanje fenomena
zlostavljanja na radu, Sto se ogleda u nekim konceptualnim i empirijskim
nedoslednostima, ali i uopSte u nedostatku odrzivog teorijskog referentnog okvira
(Hershcovis & Reich, 2013). Tako u poslednjih nekoliko godina, postoji tendencija da
se istrazivanja zlostavljanja na radu proSire izvan granica ,jednostavne“ evidencije
njegovih ¢inilaca i posledica kako bi se stekao uvid u njegovu kompleksnu dinamiku i
time postiglo njegovo bolje razumevanje. U tom smislu istrazivac¢i pokusavaju da
razumeju zlostavljanje na radu preispituju¢i ga u okviru poznatih modela agresije na
radu i obrade informacija (npr. Brees, Mackey & Martinko, 2013; Douglas et al., 2008;
Samnani, Singh & Ezzedeen, 2013), istrazivanjem nacina dozivljavanja zlostavljanja ili
negativnih postupaka (npr. Escartin, Rodriguez-Carballeira, Zapf, Porria & Martin-
Pefia, 2009; Saunders, 2007; Rodriguez-Carballeira, Solanelles, Vinacua, Garcia &
Martin-Pefia, 2010; Vie, Glasg & Einarsen, 2011), preispitujuéi prethodno validiranu i
siroko prihvacenu metodologiju (Nielsen, Matthiesen & Einarsen, 2010; Notelaers &
Einarsen, 2013; Seo, 2010), ili tako Sto pokuSavaju da razumeju razliku izmedu
Zlostavljanja na radu i njemu sli¢nih fenomena analizuju¢i definiSuce karakteristike
zlostavljanja (Hershcovis, 2011; Hershcovis & Reich, 2013).

Navedene istrazivacke tendencije jo§ uvek nisu dale jasna uputstva u pogledu
metodologije i konceptualnih oruda kojima je najbolje pristupiti novom ciklusu
istrazivanja zlostavljanja na radu. Zbog toga postoji rizik da veoma vredne metaanalize
zlostavljanja ostanu na teorijskom nivou (npr. Samnani et al., 2013). Sa druge strane,
kako bi novi istrazivacki pristup zlostavljanju na radu, za koji se u ovom trenutku moze
samo reci da teZi tome da prevazide dosadas$nji stresor-naprezanje (eng. stressor-strain)
pristup (Coyne, 2011), dobio svoj puni istrazivacki zamajac, neophodno je do kraja

razreSiti neka osnovna pitanja na koja ne moZemo da odgovorimo jer nemamo dovoljno



empirijske grade.

Ovakvo stanje stvari se u velikoj meri moze pripisati izuzetnoj delikatnosti
(suptilnosti) fenomena (Samnani et al.,, 2013, Vaughan, 2012), ali i neophodnosti
prikupljanja kriticne koliCine ,,osnovne* empirijske grade koja se bazira na novim
teorijskim polazistima i koja je preduslov istrazivanja slozenijih modela. Sa druge
strane, delikatnost, odnosno neuhvatljivost fenomena zlostavljanja u velikoj meri
limitira mogucnost koriS¢enja eksperimenata i longitudinalnih studija (Cowie, Naylor,
Rivers, Smith, & Pereira, 2002).

Jedno od pitanja na koje nemamo dovoljno (empirijskih) odgovora, jeste pitanje
toga kako se dozivljavaju negativni postupci karakteristi¢ni za zlostavljanja na radu.
Prikupljanje odgovora na ovo pitanje predstavlja nuzan korak za dalju analizu 1 razvoj
obuhvatnijih modela zlostavljanja, u kojima se mora prevazi¢i pristup u kome se na¢in
dozivljavanja negativnih postupaka (i zlostavljanja uopste) prikazuje kao crna kutija
koja se ,,umece” izmedu izloZenosti konkretnim negativnim postupcima i njegovih
posledica (npr. Einarsen et al., 2011). Takode, ovaj korak neophodan je i za
razumevanje ogranicenja i daljeg razvoja ustaljene metodologije u razli¢itim kulturnim
(Seo, 2010) i organizacionim setinzima (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Konac¢no, dublja
istrazivanja fenomena zlostavljanja neophodna su i kako bi se ono adekvatno
pozicioniralo u koordinatnom sistemu srodnih konstrukata (Hershcovis, 2011).

Dakle, moZe se re¢i da se temom ove studije, u kojoj je akcenat na analizi
razli¢itih aspekata doZivljavanja negativnih postupaka karakteristi¢nih za zlostavljanje
(dozivljaj tezine, prihvatljivosti 1 kontrolabilnosti negativnih postupaka), pokuSava
istovremeno dota¢i viSe (samo naizgled) razlic¢itih problema. Tako ovakav pristup
istrazivanju svojom §irinom istovremeno doprinosi obezbedivanju neophodne osnove za
dalju nadogradnju i planiranje istrazivanja zlostavljanja na radu u Srbiji, ali i
upotpunjavanju medunarodne empirijske grade (npr. Escartin et al., 2009; Saunders,
2007) i to ne samo uvodenjem ove teme u drugaciji kulturni seting, nego i njenim
prosirivanjem uvodenjem razlicitih aspekata dozivljavanja negativnih postupaka. Tako
ova studija predstavlja nuzan korak u daljim istrazivanjima koja bi nakon nje mogla biti
organizovana u okviru konkretnih teorijskih modela ili u okviru veoma specificnih

istrazivackih hipoteza.



Sa druge strane, ovom studijom se odrzava vazan kontinuitet sistematskih
empirijskih istrazivanja i pracenja zlostavljanja na radu u Srbiji koje se istrazuje jo§ od
2009. godine okviru Instituta za psihologiju u Beogradu kori$¢enjem medunardno
priznate i validne metodologije (npr. Cizmi¢ i Vukeli¢, 2010; Petrovié, Cizmié i Vukelié
2013; Petrovi¢ et al., 2014; Vukeli¢ et al., 2015). Tako se osim prikupljanja novih
podataka, nastavlja i sa ,,osluskivanjem® socioekonomskih prilika koje predstavljaju §iri
kontekst u kome se zlostavljanje na radu odigrava (Einarsen et al., 2011) i koje se, iz
godine u godinu, menjaju neverovatnom brzinom (Petrovi¢ i Cizmié, in press)
menjajuci i dinamiku ove pojave. Analizom razlika u pogledu Sirih socioekonomskih
Cinilaca, koji prate istrazivanja zlostavljanja u razli¢itim vremenskim periodima, moze
se do¢i do odrzivih preporuka koje ih prevazilaze i koje kao takve mogu biti dalje
primenljive u razvoju metodologije istrazivanja zlostavljanja na radu, ali i u procesu
zaStite zrtava.

Problemi dolazenja do uzorka, nacina komunikacije sa radnim organizacijama i
dobijanja odobrenja za sprovodenje istrazivanja oduvek su pratili istrazivanja
zlostavljanja na radu (Fahie, 2014). Ipak, na samom Kkraju, ose¢am veoma veliku
potrebu da kazem da je ovu studiju bilo ubedljivo najteze sprovesti. Ovo je za mene kao
istrazivaca bio indikator toga da ispitujem dosta sloZzenu i vaznu temu u pravom
trenutku, a za mene kao psihologa rada i prakticara da je potrebno uloziti jo§ viSe napora
1 truda da se poveca svest svih relevantnih aktera o vaznosti borbe protiv zlostavljanja,
da se zastite Zrtve 1 ublaZe individualne 1 organizacione posledice zlostavljanja.

Ocigledno je neophodno stalno podsecati poslodavce i pojedince na to da se
zlostavljanje na radu nikome ne isplati (Hoel, Sheehan, Cooper & Einarsen, 2011;
Hagh, Mikkelsen & Hansen, 2011). Posledice zlostavljanja prevazilaze zZrtvu i $ire se
poput epidemije na posmatrace (Vukelic, Cizmic, Petrovic, 2013), predstavnike radnih
organizacija koji su ukljuceni u reSavanje sukoba (Tehrani & Popovic, 2012) 1 kona¢no
releventne drzavne institucije 1 trziSte rada (Hoel, Sparks, Cooper, 2001). Sve ovo
prouzrokuje ogromnu materijalnu Stetu koja se u nekim od najrazvijenijih zemalja
Evropske unije broji u milijardama evra (npr. Hoel et al., 2001). U cilju prevencije
ogromnih li¢nih i materijalnih posledica zlostavljanja, neophodno je da se o njemu
otvoreno razgovara i to ukljuCivanjem najvaznijih aktera: Zrtava, poslodavaca,

pomagaca i predstavnika drzave nadleznih za reSavanje ovog problema. Najcvr$éu



platformu za ovakvu diskusiju predstavljaju rezultati obuhvatnih, kontinuiranih
empirijskih istrazivanja zlostavljanja na radu koja ne bi trebalo da budu prekinuta.
Rezultati sistematskih, kontinuiranih empirijskih istrazivanja zlostavljanja predstavljaju
vaznu smernicu za izgradnju novih temelja za sve one ,,zapaljene kuce* €iji je radni (ali
i kreativni) potencijal neophodan za razvoj radnih organizacija, drustva i debrutalizaciju
savremenog sveta rada.

U narednom poglavlju bi¢e prikazana teorijska 1 empirijska podloga ove
studije, ali ¢e biti prikazani 1 nesto Siri nalazi koji se odnose na zlostavljanje na radu.
Ovo bi trebalo da omoguci obuhvatniji uvid u fenomen zlostavljanja na radu, ali i
njegovu kompleksnu dinamiku kojom sam se vodila prilikom izbora ciljeva i koju nije

moguce izbedi prilikom planiranja i sprovodenja istraZivanja.



2. TEORIJSKI DEO
Kratak pregled izu¢avanja zlostavljanja na radu

Godine 1976. godine americki psihijatar Kerol M. Brodski (Caroll M. Brodsky) u knjizi
,,The Harassed Worker* (Zlostavljani radnik) daje detaljan opis negativnih postupaka na
radu koji su po svom tipu prevazilazili tada poznate pojmove kao §to su seksualno
uznemiravanje i diskriminacija. Brodski izvestava o ,,lakom zadirkivanjuz”, kao Sto je,
na primer, zbijanje neumesnih Sala i ruganje, i ,.teSkom zadirkivanju“, kao Sto je
mucenje i teSko zlostavljanje neke osobe. U istoj knjizi Brodski (Brodsky, 1976) opisuje
nacin na koji se razli¢iti oblici “zadirkivanja” i drugi oblici psiholoskih pritisaka koriste
u radnom kontekstu kako bi se zaposlenom (uglavnom na implicitan nacin) stavilo do
znanja da nije deo radne grupe. Cilj ovih postupaka je da se zaposleni izopsti iz radnog
kolektiva bilo tako Sto ¢e se, usled nepodnosljivog pritiska, odluéiti da ga sam napustiti,
bilo tako Sto ¢e, na samom kraju mucnog procesa, u kome iscrpljuje svoje radne resurse,
biti otpusten.

Isti¢uc¢i psiholoSku prirodu zlostavljanja na radu, njegove negativne posledice po
zdravlje 1 dobrobit zaposlenih i specificnu dinamiku pojave koja zrtvu stavlja u
inferiornu poziciju, rad Brodskog se moZe smatrati pionirskim u ovoj oblasti (Einarsen
et al., 2011; Einarsen, Matthiessen & Hauge, 2008). Iako je kroz opis razli¢itih
slu¢ajeva zlostavljanja u ovoj knjizi stru¢na i nau¢na javnost saznala da zaposleni mogu
biti izloZeni fizi€¢kom 1 verbalnom zlostavljanju, koji nisu nuzno seksualne prirode, taj
koncept nije izazvao §ire interesovanje, sve do pojave prvih teorijskih i empirijskih
radova Svedskog psihologa i psihijatra nemackog porekla Hajnca Lejmana. Razlog za to
moze lezati i u tome S$to Brodski nije bio posebno zainteresovan za direktnu (izdvojenu)
analizu ovog fenomena koji je tretirao jednako kao i ostale izvore stresa u radnoj sredini
(poput iscrpljenosti zbog smenskog rada i nesreca na radu) (Leymann, 1996). Tako je
ova tema zvani¢no uvedena na istraziva¢ku scenu psihologije rada tek sa objavljivanjem
prve eksplorativne studije zlostavljanja na radu 1984. godine koju su na Svedskom
jeziku objavili Lejman i Gustavson (Lymann & Gustavsson, 1984; Zapf & Leymann,
1996).

2 Brodski koristi engleski termin “teasing” (Brodsky, 1976., str. 19)



Lejman u svojim radovima (Leymann, 1990; 1996; Zapf & Leymann, 1996)
koristi Lorencov (Lorenz, 1962/2002) termin “mobing” kako bi opisao fenomen
zlostavljanja na radu stavljajuci akcenat na ulogu radne grupe i menadzmenta u razvoju
ove pojave®. Lejman u svojim radovima govori i o dinamici zlostavljanja, njegovim
Stetnim posledicama po zaposlene i radnu organizaciju, ali 1 o nac¢inima na koji se
zlostavljanje moze zaustaviti i prevenirati uz ocuvanje dobrobiti i pojedinca i
organizacije. Ipak svakako najvazniji Lejmanov doprinos u razumevanju ove pojave
predstavlja razvoj jednog od prvih upitnika za ispitivanje zlostavljanja na radu —
Lejmanovog inventara za ispitivanje psiholoskog terora (The Leymann Inventory of
Psychological Terror, LIPT) (Leymann, 1990). Kori$¢enje i adaptacija ovog upitnika u
razli¢itim kulturnim miljeima (npr. Niedl, 1996; Zapf, Knorz & Kulla, 1996) od onog
gde je isprva nastao (Svedska), dali su neophodan temelj za istrazivanje zlostavljanja na
radu koje od devedesetih godina predstavlja jednu od vaznijih istrazivackih tema u
oblasti psihologije rada (Einarsen, 2000). O ovome svedoci i ¢injenica da je 1996.
godine ¢itav broj jednog od vodecih ¢asopisa u oblasti psihologije rada, The European
Journal of Work and Organizational Psychology, Vol. 5, Issue 2* (Evropski ¢asopis za
psihologiju rada i organizacije), bio posvecen temi zlostavljanja na radu.

Za zlostavljanje na radu su se medu prvima zainteresovali istrazivaci iz zemalja
Severne Evrope, a nakon toga i istrazivaci iz zemalja nemackog govornog podrucja
(Leymann & Zapf, 1996). Tako su u pomenutom broju Evropskog cCasopisa za
psihologiju rada i organizacije objavljeni radovi istrazivaca iz Norveske (Einarsen &
Skogstad, 1996), Finske (Vartia, 1996), Svedske (Leymann & Gustafsson, 1996),
Nemacke (Groeblinghoff & Becker, 1996; Resch & Schubinski, 1996; Zapf et al., 1996)
i Austrije (Niedl, 1996). Doprinos tih radova istrazivanju zlostavljanja na radu svakako
lezi 1 u tome §to su svi objavljeni na engleskom jeziku, ¢ime je problem zlostavljanja
kao teme postao dostupan $iroj istrazivac¢koj publici Evrope (Leymann & Zapf, 1996).

Pocevsi od devedesetih godina proSlog veka, zainteresovanost za temu
zlostavljanja na radu se iz severnoevropskih i evropskih zemalja nemackog govornog
podrucja, Siri ¢itavom Evropom 1 to kroz istrazivacke, ali 1 kroz tzv. “lai¢ke” krugove
(Einarsen et al., 2011). U takozvanim “laickim” krugovima veliku ulogu u podizanju

svesti 0 ovom fenomenu imali su novinari, publicisti i sindikalni aktivisti. Tako je u

® Implikacije kori$¢enja ovog termina biée diskutovane u sledec¢em odeljku.
* http://www.tandfonline.com/toc/pewo20/5/2#.VAnaQPIl_uSo



Engleskoj ova tema za S§iru javnost prvi put otvorena u radio-emisiji u Kkojoj je
ucestvovala novinarka Andrea Adams (Andrea Adams) i psiholog Nejl Kraford (Neil
Crawford) (Einarsen et al., 2011). Novinarka Adams je nastavila da se bavi ovom
temom 1 aktivno ukljucuje u borbu protiv zlostavljanja na radu osnivanjem fondacije za
borbu protiv zlostavljanja>. U Francuskoj je veliko interesovanje za ovu temu pokrenula
popularna knjiga psihijatrice Mari-Frans Irizojen (Marie-France Hirigoyen, 1998;
Einarsen et al., 2011) “Le harcelement moral: La violence perverse au quotidien”, koja
je prodata u preko Cetrdeset hiljada primeraka i prevedena na preko dvadeset jezika.

lako se za Norvesku moze reéi da je kolevka sistematskog nauc¢nog istrazivanja
zlostavljanja, potrebno je naglasiti i veoma vaznu ulogu u osves¢ivanju njenog znacaja
koju su pocetkom poslednje dekade dvadesetog veka imali napori poznatog norveskog
sindikaliste i vrsnog poznavaoca industrijskih odnosa Jona Sotvajta (Jon Sjotveit)
(Beale, 2011). Jon Sotvajt je kroz razliite publikovane i nepublikovane radove (npr.
svoj magistarski rad) pokusao da skrene paznju na vaznost izuavanja zlostavljanja na
radu u kontekstu nekih marksistic¢kih ideja kao $to su eksploatacija rada i kolektivizam
zaposlenih. Iako je zlostavljanje stavio u $iri kontekst industrijskih odnosa, Sotvajt je
pokrenuo neka veoma vazna istrazivacka pitanja, kao $to su, na primer, uloga direktnih
posmatraca 1 vaznost njithovog ukljufivanja u zaustavljanje zlostavljanja, pitanje
dinamike nastanka zlostavljanja na radu (od neuljudnog ponasanja, do otvorenog
zlostavljanja), razlikovanje vertikalnog i horizontalnog zlostavljanja i sl.

Osim “aktivistickog” doprinosa izu¢avanju zlostavljanja na radu, sindikati Sirom
Evrope su imali i veoma vaznu ulogu partnera u prvim naucnim istrazivanjima
zlostavljanja. Tako su dva veoma obuhvatna 1 vredna istrazivanja zlostavljanja na radu u
Engleskoj, predvodena nekim od najistaknutijih istraZivaca ove oblasti, bila uradena u
partnerstvu sa sindikatima (npr. Hoel & Cooper, 2000 i UNISON, 1997). U Srbiji su
Sindikati takode bili veoma vazni partneri u izutavanju zlostavljanja na radu® (npr.
Cizmi¢ i Vukeli¢, 2010; Petrovi¢ et al., 2014). Ova saradnja ukazuje na neophodnost
sinergistickog delovanja istraZivaa 1 prakticara sa ciljem kreiranja optimalnih
intervencija za borbu protiv zlostavljanja na radu.

Vracajuci se na istorijski pregled izu¢avanja zlostavljanja na radu, tesko je reci

kako je ova tema osvojala ostale evropske zemlje. Sve u svemu danas se zlostavljanje

® http://www.bullyonline.org/successunlimited/archive/ AAT.htm
® Za detaljnije informacije pogledati odeljak “Zlostavljanje na radu u Srbiji”.


http://www.e-rh.org/documents/harcelement.pdf

na radu, pored severnoevropskih zemalja i evropskih zemalja nemackog govornog
podrucja, izucava i u Belgiji (npr. Baillien & De Witte, 2009), Holandiji (npr. Hubert &
Van Veldhoven, 2001), Poljskoj (Merecz, Rymaszewska, Moscicka, Kiejna & Jarosz-
Nowak, 2006), Italiji (npr. Giorgi et al., 2011), Spaniji (npr. Jiménez, Mufioz, Gamarra,
Herrer, 2007), Turskoj (npr. Ocel & Aydin, 2012), Estoniji (npr. Tambur & Vadi, 2009)
itd.

Nakon Evrope, talas interesovanja za zlostavljanje na radu osvaja i Ameriku gde
rezultati prvih istrazivanja ubrzo upotpunjuju dotadas$nja saznanja o agresivnosti na radu
koja je tamo uglavnom istrazivana u svojoj ogoljenijoj formi (npr. Keashly & Jagatic,
2011). Istrazivaci iz Australije (npr. Sheehan, Barker & Rayner, 1999) i Kanade (npr.
McKay, Arnold, Fratzl & Thomas, 2008) takode su pokazali veliko interesovanje za
koncept zlostavljanja na radu. Osim u Evropi, Americi, Australiji i Kanadi, zlostavljanje
na radu se istrazuje i u znacajno drugacijim kulturnim miljeima kao §to su npr. Japan
(Tsuno, Kawakami, Inoue & Abe, 2010), Kina (McCormack, Casimir, Djurkovic, Yang,
2006) i Juzna Koreja (Seo, 2010). Tako je od kraja proslog veka, pa do danas, koncept
zlostavljanja na radu, odomacen u nauc¢noj, stru¢noj i laickoj javnosti Sirom sveta.

Ipak, vazno je napomenuti da se koncept zlostavljanja na radu danas
najtemeljnije izucava na Univerzitetu u Bergenu u Norveskoj, ta¢nije u Bergenskoj
grupi za istrazivanje zlostavljanja (The Bergen Bullying Research Group’). Ovaj
istrazivacki tim koga mahom ¢ine psiholozi rada, bavi se izucavanjem zlostavljanja na
radu, destruktivnog liderstva, emocijama u organizacijama i fenomenom uzbunjivaca.
Neki od ¢lanova Bergenske grupe ujedno su i najcitiraniji autori u ovoj oblasti, ali i u
psihologiji rada uopste. Medu istaknutim ¢lanovima su svakako: Stale Einarsen (Stale
Einarsen), Morten Birklend Nilsen (Morten Birkeland Nielsen), Stig Berge Matiasen
(Stig Berge Matthiesen), Lars Johan Hauge (Lars Johan Hauge), Gi Notelaers (Guy
Notelaers). Clanovi Bergenske grupe radili su i na konstrukciji, razvoju i unapredenju
jednog od najcesc¢e koriS¢enih instrumenta za ispitivanje zlostavljanja na radu (i to u
razli¢itim kulturnim miljeima) koji je preveden i adaptiran na viSe stranih jezika —
Upitnika o negativnim postupcima (The Negative Acts Questionnaire, NAQ) (Einarsen
etal., 2009)°,

7 http://www.uib.no/rg/bbrg
8 Ovaj upitnik ée biti detaljnije prikazan u poglavlju “Metod”.



U Srbiji je izucavanje zlostavljanja na radu pocelo nakon demokratskih promena
2000. godine i to zaslugom angazovanih stru¢njaka iz sindikata. Napori sindikata
rezultovali su donoSenjem zakona protiv zlostavljanja na radu 2010. godine (Zakon o
sprecavanju zlostavljanja na radu, "Sl. glasnik RS", br. 36/2010). Sistematsko
istrazivanje ovog fenomena koris¢enjem standardizovane (uporedive) metodologije u
Srbiji po¢inje 2009. godine (npr. Cizmié & Vukeli¢, 2010; Petrovié et al., 2014).

O popularnosti ovog koncepta Sirom sveta govori 1 njegova zastupljenost na
Internetu i to kako u onim dokumentima i na Internet-stranicama koje su dostupne $iroj
javnosti, tako 1 u onim rezervisanim za istrazivace i naucnike (Petrovi¢ et al., 2013).
IstraZivanje zastupljenosti termina “workplace bullying®” na Internetu koje je izvreno
7. septembra 2014. godine pokazuje da se na Gugl®™ pretrazivadu moglo se naéi osamsto
sedamdeset hiljada rezultata, dok se na Gugl akademiku moglo naci preko devet hiljada
dokumenata u kojima se pominje zlostavljanje na radu. lako je gorenavedena ilustracija
popularnosti zlostavljanja na radu ogranic¢ena samo na jedan od brojnih naziva za ovu
pojavu (u ovom slucaju “worplace bullying”), ona i dalje ukazuje na veliko
interesovanje javnosti.

Nije sasvim jasno kako je ovaj fenomen u poslednjih dvadesetak godina uspeo
da dobije toliko interesovanje stru¢ne i nau¢ne javnosti, ali i laika. Kako Lejman 1 Capf
primecuju (Leymann & Zapf, 1996), ponasanja karakteristi¢na za zlostavljanje na radu
(npr. davanje pojedincima besmislenih i nemoguéih zadataka na poslu, socijalno
izolovanje, verbalne pretnje, ogovaranje...) stari su koliko i ljudska vrsta. Ipak, sudeéi
po velikom interesovanju za ovaj koncept koje je nastalo u poslednjoj dekadi prosloga
veka, moze se pretpostaviti da je savremen rad postao posebno brutalan (Svensen,
2012). S obzirom na to da ova ideja nije sasvim opravdana imajuéi u vidu ¢injenicu da
je rad u prethodnim stole¢ima podrazumevao duze radno vreme, slabiju brigu za
dobrobit i zdravlje zaposlenih, pa ¢ak i njihovo fizicko kaznjavanje (Svensen, 2012),
razlozi za popularnost ove pojave se moraju traziti na drugim stranama. U prilog tome

govori 1 nesto Sto je dato u narednom isecku, a odnosi se na nase prostore.

% Pretrazivanje je vrieno tako 3to je sintagma unesena u pretraZiva¢ sa navodnicima, &ime je pretraga
X ¢

suzena samo na nju, a ne na sve opcije koje sadrze re¢ “workplace” i “bullying”.
10 MR o
Za pretrazivanje je koris¢en http:// www.google.com.
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U obimnoj studiji socijalnih prilika u Srbiji od 1815. do 1941. Mari-Zanin Cali¢
(2004), izmedu ostalog, opisuje uslove zivota i1 rada Segrta u Srbiji u periodu izmedu
1911. 1 1935. O Segrtovanju se tako govori kao o najgoroj mogucoj sudbini koja moze
snaci jedno dete i periodu zivota koga se radnici secaju sa bolom i stidom. Ono $§to je
period Segrtovanja Cinilo tako bolnim bila je ekstremna nebriga preduzetnika, fizicko
zlostavljanje, Zivot u bednim, nehigijenskim uslovima i rad koji se Cesto umesto za
novac menjao za odecu, stanovanje i ishranu. Nijedan Segrt 1911. godine nije radio
osam sati dnevno, nego deset i viSe sati. Duga radna nedelja imala je svega nekoliko
sati odmora, ako ga je uopste 1 bilo.

Rad sa pocetka proslog veka u Srbiji bio je surov i za odrasle. Nedeljno radno
vreme je retko bilo osam sati, radilo se u nehigijenskim, zagusljivim i1 nezasti¢enim
radnionicama i proizvodnim halama. Zbog posledica koje su nastale prethodnim
ratovima (improvizovani) radni prostori bili su zapravo Supe, rusevine i podrumi.
Radnici su radili za niske nadnice, slabo ko je 1 bio zaposlen na duze vreme, a radnik je
snosio punu licnu 1 materijalnu odgovornost za ono $to proizvodi. Bilo je slucajeva u
kojima Sefovi nisu imali materijalnu odgovornost (npr. troskovi neispravne robe), veé
je ona padala isklju¢ivo na radni tim kojim je taj Sef rukovodio. Ovakvo stanje stvari
nije bilo posledica nedostatka regulative, nego njenog neprimenjivanja. Uprkos
intervencijama inspekcija rada i radnih komora, stanje se nije znacajno i sistematski

menjalo.

Neki od klju¢nih razloga zbog kojih je zlostavljanje postalo veoma popularno bas
s kraja poslednje dekade proSlog stolea mogu biti i promena pristupa izu€avanja
konflikata na radu i znacajna uloga sindikata u ukazivanju na rasprostranjenost ove
pojave (Einarsen, 2000; Einarsen et al., 2011). Po Einarsenu (Einarsen, 2000) jedan od
razloga zbog kojih je agresija na radu do devedesetih godina proSlog veka zavredivala
manje paznje medu istraziva¢ima nego danas jeste 1 zbog toga §to je u istraZivanjima
konflikata na radu vladao jedan “racionalni” i “harmonic¢ni” pristup (u kome se konflikt
posmatrao kao izuzetak, a ne pravilo).

Pocetkom poslednje dekade proSlog veka (bas kada je i interesovanje za
zlostavljanje na radu pocelo da raste) Pondi (Pondy, 1992) predlaze jedan sasvim nov
pogled na konflikte na radu po kome oni mogu biti shvaceni kao deo normalnog,

uobicajenog funkcionisanja radne organizacije, a ne kao odstupanje od (pretpostavljene)
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uravnotezene situacije koja ponekad moze biti narusena javljanjem konflikata. Ovaj
Pondijev pristup tako implicira da je zlostavljanje gotovo neizbezan scenario u
situacijama kada konflikt na radu dobija zamajac i uz nejednakost moc¢i medu
sukobljenim stranama prerasta u destruktivno ponasanje prema onoj strani u sukobu
koja ima manje mo¢i (Leymann, 1990). S druge strane, istrazivanja agresivnosti u
Skolskom kontekstu podstakla su istrazivace da preispitaju moguénost postojanja
ovakvih i sli¢nih pojava u radnom kontekstu (Einarsen, 2000). Dakle, moze se reci da je
bilo pitanje trenutka kada ¢e se tema agresivnosti, o kojoj se u tom trenutku dosta
raspravlja u drustvenom i Skolskom kontekstu, biti pokrenuta i u kontekstu rada
(Neuman & Baron, 2011).

Kao §to je to napomenuto u prethodnim redovima, veliko interesovanje za
zlostavljanje na radu svakako se duguje i sindikatima Sirom Evrope koji su uspeli da
zainteresuju Siru javnost, ali i da zlostavljanje stave u kontekst (danas pomalo
napustene) zajednicke borbe zaposlenih za dobrobit na radu (Einarsen et al., 2011;
Lewis, 2000). Individualisticki pristup zaposlenima koji je ponudila paradigma
upravljanja ljudskim resursima omogucio je direktniji odnos izmedu pojedinca i
poslodavca, ali oCigledno nije omogucio i1 potrebnu zastitu u slu¢aju da taj odnos
postane neeti¢an i nasilan. U tom smislu sindikat je kroz ovu temu ponovo uspostavio
svoju, ve¢ pomalo zaboravljenu, tradicionalnu ulogu zastupanja interesa zaposlenih za
koje se pretpostavlja da nemaju adekvatnu zaStitu u okviru sada veoma
individualizovanih radnih organizacija (Lewis, 2000).

Od pojave prvog istrazivanja zlostavljanja na radu koje je objavljeno 1984.
godine na Svedskom jeziku proslo je viSe od tri decenije. Zlostavljanje na radu je od
tada proslo razvojni put svakog psiholoSkog konstrukta, od specifikovanja relevantnog
domena (njegovog definisanja), razvoja i provere mernog insturmenta za njegovu
procenu (Hinkin, 1998), do evidentiranja prevalence, posledica i ¢inilaca njegovog
nastajanja (Einarsen et al., 2011). Koncept zlostavljanja na radu je danas, u drugoj
deceniji drugog milenijuma, usao u novu (napredniju) fazu. U ovoj fazi se ocekuje da se
zlostavljanje uklopi u postojece teorijske modele (npr. Lazarus & Folkman, 2004), da se
“locira” i razgrani¢i u odnosu na druge (sli¢ne, starije) koncepate iz oblasti psihologije
rada, kao 1 da se ponovo preispita metodologija za njegovo istrazivanje (Hershcovis,

2011; Hershcovis & Reich, 2013; Einarsen et al., 2011).
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Definisanje zlostavljanja na radu

Razmatranje zlostavljanja na radu teSko je zapoceti bez osvrtanja na poreklo ove
sintagme. Tako je neophodno prokomentarisati izbor termina “zlostavljanje” u odnosu
na onaj koji je nesto popularniji na Internetu, televiziji i novinama - “mobing” (engl.
mobbing). Naime, termin “mobing” prvi put po¢inje da upotrebljava za opis agresivnog
ponasanja zaposlenih $vedski psiholog Hajnc Lejman (Einarsen, 2000; Leymann, 1990).
Medutim, ovaj termin ima neSto duzu istoriju. Naime, smatra se da ga je Lejman
preuzeo od lekara Hajnemana koji ga je koristio kako bi opisao agresivno ponasanje
grupe Skolaraca koji napadaju usamljenog vr$njaka (Matthiessen, 2006). Ipak, termin
mobing se prvi put vezuje za knjigu Konrada Lorenca “O agresiji” (1962/2002). U toj
knjizi ¢uveni etolog opisuje ponasanje socijalnih zivotinja (manjih ptica) koje se
udruzuju kako bi sa svoje teritorije oterale usamljenog predatora koji ugrozava njihovu
sigurnost. Na taj nacin se naizgled bespomo¢ni napadaci pretvaraju u opasnu pretnju za
predatora. U istoj knjizi Lorenc nastavlja da koristi ovaj termin kako bi opisao i
ponaSanje grupe ljudi (Skolske dece i vojnika) u susretu sa nekonformistom koji
predstavlja potencijalnu pretnju za grupu. Agresija grupe prema pojedincu posledica je,
po Lorencu (1962/2002), odstupanja autsajdera od tipi¢nih grupnih obi¢aja i vrednosti.
Nekonformista je tako opaZen kao “autsajder” koji je zbog toga izloZen sistematskom
zlostavljanju.

Termin “mobbing” se u Evropi koristi paralelno sa terminom “bullying” za opis
specifi¢ne forme napada na radnom mestu (Petrovi¢ et al., 2013). Razlog postojanja dva
paralelna termina za opisivanje u osnovi istog fenomena jeste taj Sto i jedan i drugi
imaju nedostake zbog kojih je istrazivac¢ima bilo tesko da prihvate jedan i odreknu se
drugog. Jedan od prvih istraZivaca ove pojave na radu Hajnc Lejman (Leymann, 1996)
koristio je termin “mobing” kako bi izbegao nedostatke termina “zlostavljanje” (eng.
“bullying”) koji po njemu ima jasno fizicku konotaciju. S obzirom na to da je fizicki
okr$aj na radu veoma retka pojava (Zapf, Escertin, Hoel & Vartia, 2011), Lejman se
odlucio da u svojim istraZivanjima koristi termin “mobing” (Leymann, 1996). Ipak, i
termin mobing sadrZi problemati¢ne implikacije (Olweus, 2010) zbog kojih nije sasvim

pogodan za opis te specificne forme agresije na radu.
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Naime, termin “mobing” oznac¢ava napad grupe na pojedinca jer poti¢e od
englekse re¢i “to mob”, §to znaci napasti u grupi (Merriam-Webster, 1998). | sam
Lejman termin mobing prevashodno vezuje za napad grupe zaposlenih na jednog kolegu
(Leymann, 1990). U komentarima nekih slucajeva koje prikazuje Lejman (npr.
Leymann, 1990, 1996) zlostavljanje se predstavlja kao grupni fenomen i to kako u
kontekstu neposrednog radnog okruzenja napadnute osobe (kolege istog hijerarhijskog
nivoa), tako i menadZzmenta (o menadzerima se govori u mnozini). Izbor ovog termina
od strane Lejmana opravdan je u kontekstu ¢injenice da su u njegovim istrazivanjima
zlostavljanja na radu medu napadac¢ima kolege (i to grupa kolega istog hijerarhijskog
nivoa) bile nesto malo viSe zastupljene nego nadredeni (Zapf et al., 2011). Ovakva slika
se delom zadrzala u Skandinavskim zemljama i Nemackoj gde se medu napadacima
mogu ¢eS¢e naci kolege istog hijerarhijskog nivoa (Zapf et al., 2011). Ipak, situacija u
drugim delovima Evrope je sada nesto drugacija jer veci broj skora$njih istrazivanja
pokazuje da su napadaci u radnom kontekstu obi¢no nadredeni i rukovodioci. U tom
smislu, opravdana je bojazan nekih naucnika (npr. Olweus, 2010) koji sumljaju u
opravdanost koriS¢enja termina “mobing” za opis pojedina¢nih napada. Osim toga,
termin “mobing” otvara veliko pitanje mogucnosti preuzimanja, odnosno deljenja
odgovornosti za napad na pojedinca (Olweus, 2010).

S obzirom na nedostatke termina “mobing”, mozemo re¢i da je termin “bullying”
koji se kod nas moze prevesti kao “zlostavljanje” ili “maltretiranje” adekvatniji. Osim
Sto moZe oznacavati napad grupe kolega na pojedinca, ovim terminom se moZe oznaciti
I napad jednog pojedinca na drugog. Za nauc¢no bavljenje konceptom zlostavljanja nije
zanemarljiv podatak da je ovaj termin prihvaceniji od strane vode¢ih naucnika 1
istrazivaca u ovoj oblasti (Petrovi¢ i sar., 2013). Konac¢no, sintagma “zlostavljanje na
radu” je u Srbiji podrzana i od strane zakonodavca (Zakon o sprecavanju zlostavljanja
na radu, "Sl. glasnik RS", br. 36/2010), koji daje veoma vaznu formalnu podlogu za
borbu protiv zlostavljanja. Osim sintagme “zlostavljanje na radu”, odnosno “workplace
bullying”, u naucnoj literaturi je prihvacena i1 sintagma “workplace harassment”
(Einarsen et al., 2011).

Bez obzira na kulturne razliCitosti i razlicit pristup proceni zlostavljanja, moze se
govoriti o zajedniCkom, obuhvatnom odredenju fenomena zlostavljanja na radu

(Einarsen et al., 2011). Na osnovu pregleda i sinteze podataka iz literature (Einarsen et
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al., 2011; Hershcovis, 2011; Matthiesen, 2006; Samnani, 2013b; Saunders, Huynh &
Goodman-Delahunty, 2007) kao klju¢ne karakteristike zlostavljanja na radu mogle bi se
izdvojiti: negativna (neeti¢na) priroda postupaka kojima je pojedinac izlozen, istrajnost
tih postupaka, nemoc¢ Zrtve (zrtva nije u moguénosti da se odbrani od napada osim
napustanjem radne organizacje i/ili radne grupe) i negativni efekat ponasanja na zZrtvu.
Jedna od sveobuhvatnijih definicija koja ukljucuje sve pomenute karakteristike jeste ona
koju daju Einarsen i saradnici (2011) i koju prikazujemo u nastavku.
Zlostavljanje na radnom mestu znaci maltretiranje, vredanje i socijalno
iskljucivanje pojedinca kao i negativni uticaj ovih oblika ponasanja na
njegovo obavljanje radnih zadatka. Da bi se odredena aktivnost, interakcija
ili proces mogli oznaciti kao zlostavljanje (mobing) potrebno je da se
ponavljaju, da se odvijaju vremenski pravilno (npr. na nedeljnom nivou) i
da traju tokom odredenog perioda (npr. oko Sest meseci). Zlostavljanje je
eskalatorni proces tokom koga osoba koja je sa njim suocena zavrsava u
inferiornoj poziciji i postaje meta sistematskinh negativnih socijalnih
ponasanja. Dakle, neki konflikt se ne moze nazvati zlostavljanjem ukoliko je
incident samo izolovani dogadaj ili ukoliko su u konfliktu dve strane koje
poseduju priblizno istu mo¢ (Einarsen et al., str. 22).

Na samom pocetku definicije Einarsen i saradnici (Einarsen et al., 2011) opisuju
negativnu prirodu zlostavljanja na radu isticué¢i neumitnu prirodu ovog fenomena u
kome zrtva biva izlozena ponaSanjima koja po svojoj snazi daleko prevazilaze
interpersonalni konflikt 1 neuljudnost (,,incivility*) (Hershcovis, 2011). Takode, oni
isticu njegovo trajanje 1 to kako u pogledu ucestalosti, tako 1 u pogledu duzine
izloZenosti negativnim radnjama, ¢ime pokuSavaju da, koliko je to moguce, omedaju i
uspostave razliku izmedu ovog fenomena i radnih konflikata. S obzirom na to da se
konflikti na radu mogu pretvoriti u svojevrsne ,,kancelarijske ratove™ (Einarsen et al.,
2011) u kojima su napadi oStri, ali uzajamni, u definiciji zlostavljanja je bilo neophodno
ista¢i nejednaku poziciju mo¢i zrtve i napadaca. Einarsen i saradnici u ovoj definiciji ne
ekspliciraju izvor mo¢i koji napadaca stavlja u superiorniju poziciju u odnosu na zrtvu
¢ime dozvoljavaju moguénost da napada¢ bude 1 nadredeni 1 kolega. Na taj nacin
zlostavljanje na radu predstavlja nesSto Siri pojam od ,zlostavljackog ponaSanja

supervizora“ (,,abusive supervision®) (Hershcovis, 2011). Tako, osim Sto zlostavljac
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moze biti 1 kolega/kolege istog hijerarhijskog nivoa (§to se u prvo vreme smatralo
najéedé¢im slucajem®™), zlostavljaé moze biti i bilo koja osoba koja poseduje vise moéi
od zrtve, po bilo kom osnovu (Rot, 2010). Tako zlostavlja¢ moze biti neformalni lider
kome mo¢ daje znanje/stru¢nost koju ima, posStovanje/odnos sa drugim kolegama,
moguénost da osobi nanese Stetu, ili pribavi korist, ili bolji pristup kanalima
komunikacije.

lako je ova definicija svakako jedna od obuhvatnijih koja se moze naci u literaturi, i
ona sadrzi izvesne nedostatke. Kao najproblemati¢nije tacke definicije izdvojila bih
nejasan odnos prema nameri, pitanje ,, lociranosti “ zlostavljanja na radu (da li napadaé
mora biti samo lice iz organizacije ili i neko van nje) i pitanje osvesc¢enosti 0sobe da je
izloZena zlostavljanju na radu (a ne nekoj drugoj pojavi).

Osvréuci se na hameru, moze se re¢i da je ona vazan element koncepta zlostavljanja
utoliko $to omogucava njegovo razlikovanje od nekih drugih, njemu sli¢nih, negativnih
ponasanja (Popadi¢, 2009). Za neke zrtve zlostavljanja postojanje namere napadaca
moze biti vazan Cinilac oznacavanja svog iskustva kao zlostavljanja (Daniel, 2009;
Saunders et al., 2007). Ipak, sa druge strane, uklju¢ivanje namere u definiciju
zlostavljanja otvara brojne teskoce. Einarsen 1 saradnici (Einarsen et al., 2011) teSko¢u
uklju¢ivanja namere u definiciju vide u nemoguénosti da se njeno prisustvo
jednoznac¢no verifikuje osim da se zlostavlja¢u, na neki nacin, da ,,mo¢ veta® nad
odlukom da li se neko njegovo ponasanje moze nazvati zlostavljanjem na radu ili ne.

Dakle, nameru je, po njima, moguce utvrditi samo priznanjem napadaca da je
namerno zlostavljao neku osobu. Oni navode 1 to da je u situaciji zlostavljanja teSko
odrediti na koji nacin je najpravilnije izucavati prisustvo namere. Tako se mozemo pitati
da li nameru treba preispitivati u okviru svakog pojedinaénog ponasanja kome je osoba
bila izlozena ili ¢itavog procesa zlostavljanja? Isto tako mozemo se pitati da li namera
lezi u stavljanju zrtve u poziciju iz koje ne moze da se odbrani (poziciju nemo¢i) ili u
koli¢ini psiholoske i druge Stete koja joj je naneta. Ipak, bez obzira na stav Einarsena i
saradnika (Einarsen et al., 2011) da odsustvo ili prisustvo namere ne pravi razliku za
zrtvu koja u oba slucaja trpi znaajne negativne posledice, njeno preispitivanje i jasno
odredivanje prema njoj moze samo pomo¢i u adekvatnom prepoznavanju,

sankcionisanju i spreCavanju ove pojave. Dodatan poziv za preispitivanje namere kao

1 pogledati diskusiju na prethodnoj stranici.
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¢inioca zlostavljanja na radu predstavljaju i noviji modeli izucavanja zlostavljanja na
radu koji u sam centar dinamike zlostavljanja stavljaju atribucione procese'?.

Dalje, kao slede¢a problemati¢na tacka gorenavedene definicije moze se izdvojiti i
izostavljanje jasnijeg odredenja toga da li se zlostavljanje na radu odnosi 1 na one
situacije u kojima zlostavljac nije zaposlen u radnoj organizaciji, a zlostavlja osobu u
radnom kontekstu. Govore¢i o moguc¢im pojavnim oblicima zlostavljanja na radu,
Matiesen (Matthiesen, 2006) navodi primere zlostavljanja od strane klijenata i tre¢ih
lica u organizacijama. Tako, napadaci zaposlenih mogu biti 1 korisnici usluga i kupci, ali
i najblizi srodnici koji vr$e napade na pojedinca u ovkiru radnog konteksta (npr. preteci
mejlovi, pozivi i poruke od bivsih partnera tokom radnog vremena) (Matthiesen, 2006).
Bave¢i se ovim problemom neophodno je postaviti i1 pitanje toga da li se 1 na koji nacin
moze govoriti o zlostavljanju u onim oblastima rada u kojima je okrenutost i zavisnost
od klijenta daleko veca od okrenutosti i zavisnosti od kolega.

Konac¢no, kao veoma vazno pitanje koje se uocava u definiciji Einarsena i saradnika
jeste pitanje vaznosti oznacavanja svog iskustva kao zlostavljanja. Naime, u
istrazivanjima koja su koristila i pristup proceni zlostavljanja baziran na broju i
ucestalosti izloZenosti razli¢itim negativnim postupcima 1 pristup kojim se od osobe
trazilo da oznaci da li je odredeno iskustvo bilo zlostavljanje ili ne, pokazano je samo
njihovo delimi¢no poklapanje (npr. Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007; Petrovi¢ et
al., 2014; Salin 2001). Ovi nalazi mogu ukazivati na to da je zrtvama psiholoski tesko
da svoje iskustvo oznace kao zlostavljanje, ali i da ne postoji potpuno poklapanje
1izmedu istrazivackih i laickih videnja zlostavljanja na radu (Saunders et al., 2007). Ovaj
problem zato pokreée potrebu da se pitanje nacina dozivljavanja negativnih postupaka
detaljnije preispituje, kao i da se neki od znaéajnijih uvida ovih istrazivanja ukljuce u
teorijske odrednice zlostavljanja na radu.

U narednim redovima prodiskutovac¢u neke vazne aspekte definicije zlostavljanja
Einarsena i saradnika (Einarsen et al.,, 2011) stavljaju¢i ih u kontekst nekih od
najvaznijih istrazivanja zlostavljanja. Aspekti zlostavljanja o kojima ¢e biti diskutovano
su: izlozenost negativnim postupcima, njihova perzistentnost (istrajnost), nemoc zrtve da
se odupre zlostavljanju i negativni efekti zlostavljanja. Na ovaj na¢in ¢u pokusati da

integriSem neke vazne informacije o ovoj pojavi krecuci se u konceptualnom okviru koji

12 pogledati odeljak o Integrativnim modelima razumevanja zlostavljanja na radu
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nude pomenuti autori, a ujedno ¢u kroz osvrtanje na neke slabosti ovog okvira objasniti

nacin na koji su formulisani problemi i ciljevi ove studije.

Kljuéni aspekti definicije zlostavljanja na radu

Negativni postupci na radu

IzloZenost negativnim postupcima predstavlja okosnicu koncepta zlostavljanja na radu
(Einarsen et al., 2011). Negativni postupci se obi¢no grupisu u tri obuhvatnije (latentne)
komponente: zlostavljanje usmereno na licnost, zlostavljanje usmereno na rad i fizicko
zastraSivanje (Einarsen et al., 2009; Einarsen et al., 2011). Zlostavljanje usmereno na
li¢nost ukljucuje direktne ili indirektne napade na li¢ni integritet zrtve Sto ukljucuje
ponasanja poput sledecih: Sirenje glasina i traceva, zbijanje neslanih $ala, ignorisanje
stavova 1 miSljenja pojedinaca, napadi besa i sl. Zlostavljanje usmereno na rad cilja na
otezavanje normalnog obavljanja radnih zadataka i u svojoj najtezoj formi podrazumeva
oduzimanje svih radnih zadataka i izolovanje pojedinca (Einarsen et al., 2011). Ostale
moguce forme zlostavljanja su npr: preterana kontrola u obavljanju radnih zadataka,
preterano kontrolisanje u obavljanju posla i nemoguénost traZzenja neCega na Sta
pojedinac ima prava (npr. bolovanja, godi$nji odmori i sl.). Konacno, fizicko
zastraSivanje ukljucuje pretnje fizickim nasiljem ili fizicko nasilje 1/ili ponaSanja kao Sto
su upiranje prstom u pojedinca i naruSavanje njegovog li€nog prostora. Bez obzira na
podgrupu kojoj pripadaju ova ponasanja, ona se mogu kretati od onih direktnih 1 lako
uocljivih (npr. pretnja fizi€kim nasiljem) do onih indirektnih, suptilnih (npr. oduzimanje
kljuénih podrudja odgovornosti i zamenjivanje istih neprijatnim ili trivijalnim
duznostima) (Einarsen et al., 2009; Escartin et al., 2009).

Jednu od vecih teSkoca u zaustavljanju i1 spreCavanju zlostavljanja na radu
predstavlja to $to su suptilna negativna ponasanja teSko prepoznatljiva, a najcesca
(Samnani et al., 2013). Dakle, zlostavlja¢ ¢e zlostavljati na suptilan nacin, ponasanjima
koje ¢e 1 meta i posmatra¢i moci lako da racionalizuju (Samnani, 2013b). Tako se, na
primer, preteran monitoring zaposlenog moze pripisati specifiénim karakteristikama
posla (Mikkelsen & Einarsen, 2001), a otvoreno ispoljavanje ljutnje i besa asertivnijem

nacinu da se podstakne produktivnost zaposlenih (Ferris, Zinko, Brouer, Buckley &
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Harvey, 2007). Samnani (2013b) sugeriSe kako razli¢ite kulturne vrednosti mogu
moderirati odnos izmedu izloZenosti negativnim postupcima i prepoznavanja istih kao
zlostavljanje. Tako zaposleni koga karakteriSu kolektivisticke vrednosti moze smatrati
da su Sale na njegov racun ili preterani monitoring zapravo nuzni postupci kroz koje svi
zaposleni inace prolaze na putu da postanu punopravni ¢lanovi radnog tima. Isto tako,
Samnani (2013b) ukazuje da visoka distanca moé¢i moze uticati na trajanje
racionalizovanja suptilnih negativnih postupaka.

Sledeca teskoca sa kojom se istrazivaci zlostavljanja na radu suocavaju, a koja je
povezana sa prethodno izlozenom, jeste ta $to nemaju pouzdanu informaciju o tome
koja negativna ponaSanja i u kojim kulturnim i radnim uslovima mogu tretirati kao
zlostavljanje. Svi negativni postupci se, uprkos njihovoj sadrzinskoj razli¢itosti, obi¢no
tretiraju na isti nacin tako §to se u mnogim instrumentima koji sluze za ispitivanje
zlostavljanja jednostavno zbrajaju (Escartin et al., 2009). Opravdanost ovakvog pristupa
preispituju neka od retkih istrazivanja koja su se bavila time kako sami ispitanici ili
strunjaci, kojima se Zrtve zlostavljanja naj¢eS¢e obracaju, dozivljavaju negativne
postupke na radu (npr. Escartin et al., 2009; Rodriguez-Carballeira et al., 2010
Saunders, 2007).

Obimna studija Sondersove (Saunders, 2007) koja je ukljuivala upotrebu
razli¢itih metoda prikupljanja i analize podataka, pokazala je da se ponasanja usmerena
na li¢no ismevanje i poniZavanje Zrtve (zlostavljanje usmereno na licnost) opazaju kao
teza od ostalih, a ujedno ih i sami pojedinci ¢es¢e dozivljavaju kao zlostavljanje. U istoj
studiji pokazano je da na opaZanje teZine negativnih postupaka i1 na njihovo oznacavanje
kao zlostavljanja, uticu pol (Zzene su sklonije da negativne postupke opazaju kao teze i
da ih ¢es¢e oznacavaju kao zlostavljanje), trenutno iskustvo zlostavljanja na radu (zrtve
zlostavljanja na radu opazaju postupke tezZima i oznacavaju ih cesce zlostavljanjem), ali
hijerarhijska pozicija napadaca (pozicija napadaca je vazna informacija u oceni tezine
negativnih postupaka i oceni toga u kojoj meri predstavljaju zlostavljanje). Na
oznacavanje nekih akata kao zlostavljanje utice joS i prisustvo drugih ljudi (svedoka),
kao 1 saznanje da su 1 drugi ljudi iz organizacije takode Zrtve zlostavljanja na radu.

Eskartin i saradnici (Escartin et al., 2009) su u svom istrazivanju dobili da
zaposleni ve€inu razliCitih negativnih postupaka (karakteristicnih za zlostavljanje na

radu) opazaju kao teske, sa prose¢nim skorom oko 8, na skali doZivljaja teZine, raspona
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od 0 do 10. Uprkos tome, ispitanici su pravili znacajnu razliku u proceni razlicitih
kategorija negativnih postupaka, pa je tako emocionalno zlostavljanje ocenjeno kao
najtezi oblik zlostavljanja. Zlostavljanje poput manipulisanja informacijama,
zloupotrebe uslova rada i profesionalno diskreditovanje, ocenjeni su kao kategorije
umerene tezine, dok je izolovanje zaposlenih i umanjenje vrednosti profesionalne uloge
ocenjeno kao najmanje teska kategorija ponasanja.

Studija koju su izveli Rodrigez-Karbaljera i saradnici (Rodriguez-Carballeira et
al., 2010) ukljucivala je slicne kategorije razli¢itih negativnih postupaka, s tim da su
ispitanici bili ,,strué¢njaci® (koji su regrutovani iz redova pravnika, psihologa i lekara).
Rezultati ove studije pokazali su da postoji samo delimi¢no preklapanje izmedu ocena
laika 1 ,,stru¢njaka. Emocionalno zlostavljanje je kao kategorija ocenjena kao najtezi
oblik zlostavljanja na radu i1 kod stru¢njaka, i kod laika. Ipak, stru¢njaci su kategoriju
ponasanja koja se odnose na umanjenje vrednosti profesionalne uloge ocenili kao tezi
oblik zlostavljanja od manipulisanja informacijama i zloupotreba uslova rada.

Iako su dala inicijani podstrek za proucavanje nacina dozivljavanja negativnih
postupaka na radu i time otvorila jedno novo poglavlje u izuc¢avanju zlostavljanja na
radu, pomenuta istrazivanja su dozivljaj negativnih postupaka svela na dozivljaj stepena
u kome pojedinci ocenjuju negativne akte kao zlostavljanje i/ili procenjenu teZinu
postupaka koja nije detaljnije elaborisana. Time je kao nalaz dobijeno zapravo to koliko
se pomenute radnje uklapaju u nasu (naucnu) predstavu zlostavljanja, ali ne i to da li
ispitanici uspevaju da se izbore sa njima i koliko su one prihvatljive za njih i njihovu
radnu sredinu.

Sa druge strane, potrebu za ovakvim i sli¢nim studijima dodatno podstice i
donoSenje zakona protiv zlostavljanja na radu Sirom sveta (Yamada, 2011). lako je
njihovo donoSenje znacilo olakSanje za Zrtve koje do tada nisu bile u moguénosti da
potraze pravnu podrsku u reSavanju svojih problema, ovi zakoni su stavili na ozbiljan
test razumevanje koncepta zlostavljanja na radu. Dva problema koja su tom prilikom
nastala su: pravljenje iscrpne liste negativnih ponaSanja na radu i izbor termina za
oznacavanje pojave.

Veoma je tesko napraviti univerzalni spisak svih mogucih negativnih ponasanja
koja se mogu okarakterisati kao pojavni oblici zlostavljanja na radu (Einarsen et al.,

2011). Postoji jedan ograniceni broj ponasanja u pogledu kojih bi se veéina ljudi

20



jednoznacno slozila da su zlostavljanje bez prethodnog razmatranja organizacionog
konteksta ili li¢ne istorije pojedinaca ukljucenih u tu situaciju (Nielsen et al., 2010). S
druge strane, eksplicitnim navodenjem negativnih ponaSanja u okviru formalno-pravnih
dokumenata formira se znacajan prostor za razvoj suptilnih oblika zlostavljanja za koje
je veoma tesko dati nepristrasan sud (Deitch, Barsky, Butz, Chan, Brief & Bradley,
2003; Van Laer & Janssens, 2011). Tako se prakti¢no zlostavljaci ne spreavaju da vrse
zlostavljanje, nego im se ostavlja prostor da ga izvode u formi koja nije obuhvacena
zakonom.

Ipak, pokusaj razdvajanja negativnih postupaka po tezini ne mora biti nuzno lo§
za zrtve. Pre svega, zato Sto je zlostavljanje u svom najtezem obliku veoma retko (Hoel
& Cooper, 2000). Tako se izbegavanjem priznavanja da ono moze imati i svoju “blazu”
1 implicitnu formu, neke Zrtve liSavaju pravnog leka za svoje probleme. Takode,
negativni postupci oko ¢ije “jacine” postoje nesuglasice izmedu stru¢njaka, poslodavaca
I zaposlenih, predstavljaju osnovu za preispitivanje drugih srodnih negativnih fenomena
na radu, kao $to su, na primer, zloupotreba mo¢i i krSenje radnog prava po nekom
drugom osnovu. Na taj nacin, zaposleni ne moraju ostati bez (pravne) zastite, ako se
njihov problem ne oznaci kao zlostavljanje.

Ipak, ono §to zaposlene moze zabrinuti jeste to da zaStita radne organizacije i
pravnog sistema nece biti ista u slu¢aju neceg Sto je oznaceno kao zlostavljanje i onoga
Sto se oznacava kao konflikt na radu. U tom smislu, moze biti korisno da se negativni
postupci na radu (za koje postoji sumnja da li su ili nisu zlostavljanje) ne posmatraju
samo kroz prizmu njihovog konkretnog sadrzaja, nego i psiholoskog uticaja koji imaju
na zaposlene. Ukoliko neki postupak posebno ponizava zaposlenog, onemoguc¢ava mu
neometan rad i normalno funkcionisanje van poslovnog konteksta, on se moze tretirati
kao zlostavljanje, iako po svom sadrzaju ne spada u tipican primer zlostavljanja na radu.
Dakle, formalna dokumenta mogu biti upotpunjena navodenjem psiholoskih dejstava
negativnih postupaka.

Konacno, zakon je otvorio prostor za diskusiju o adekvatnosti razli¢itih termina
za oznacavanje ove pojave. Ovo pitanje je veoma vazno utoliko Sto jedan deo ljudi ne
zeli da vidi sebe kao zrtve 1 stoga izbegava da oznaci svoja iskustva kao “zlostavljanje”
(Nielsen et al., 2010). Naime, mnogi ljudi dozivljavaju da priznanje statusa zrtve ujedno

implicira njihovu li¢nu slabost i nemo¢ da izadu na kraj sa stresnim situacijama na
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poslu, Sto moze voditi ka dugotrajnijem trpljenju odnosno neprijavljivanju negativnih
postupaka i Steti po dobrobit pojedinca.

Dakle, moze se re¢i da ono §to ¢ini okosnicu fenomena zlostavljanja, a to su
negativni postupci, iziskuje dalje istrazivanje. To podrazumeva dalje ispitivanje nacina
razumevanja negativnih postupaka na radu. Implementacija uvida dobijenih u ovim
istrazivanjima bi trebalo da dovede do unapredivanja metodologije za ispitivanje ove

pojave, kao i poboljSanje politika za borbu protiv zlostavljanja na radu.
Perzistentnost negativnih postupaka na radu

Sledec¢a klju¢na karakteristika zlostavljanja na radu jeste ta da ono, za razliku od njemu
sliénih fenomena kao Sto je npr. incident na radu ili neuljudnost (incivility), ukljucuje
ucestalu 1 dugotrajnu izlozenost negativnim postupcima na radu (Hershcovis, 2011).
Pristup proceni zlostavljanja na osnovu ocene ucestalosti izloZenosti negativnim
postupcima u literaturi se naziva bihejvioralni pristup (eng. behavioural experience
method)*® (Nielsen et al., 2010; Zapf et al., 2011). Kao kriterijum za odredenje toga da li
je pojedinac zlostavljan ili ne uzima se obi¢no onaj koji predlaze Lejman (Leymann,
1990), onaj koji predlazu Mikelsen i Einarsen (Mikkelsen & Einarsen, 2001) i onaj koji
predlaze Agervold (2007). Prvi kriterijum se odnosi na izloZenost jednoj negativnoj
radnji barem na nedeljnom nivou tokom Sest meseci, drugi se odnosi na izloZenost
barem dvema negativnim radnjama na nedeljnom nivou tokom Sest meseci, a tre¢i na
izloZenost trima negativnim radnjama na nedeljnom nivou tokom Sest meseci.

Razlog variranja 1 progresivnog pooStravanja kriterijuma tokom godina lezi u
tome $to se time postiZe tacnost procene u onim situacijama u kojima je tesko reci da li
je neki negativni oblik ponaSanja karakteristiCan za neku radnu sredinu i/ili vrstu posla
(Mikkelsen & Einarsen, 2001). Moze se reci da je ve¢ina zaposlenih izlozena nekoj vrsti
stresa na radu, ali nije svaki stres zlostavljanje jer moze biti tipican za neke poslove.
Tako Mikelsen i Einarsen (Mikkelsen & Einarsen, 2001) navode primer da u njihovoj

studiji jedan broj zaposlenih tvrdi da obavlja poslove koji su ispod njihovog nivoa

" Drugi pristup se bazira na oznadavanju svog iskustva kao zlostavljanja (eng. self-labelling method)
(Nielsen et al., 2010), a podrazumeva odgovor na otvoreno pitanje da li je osoba izloZena zlostavljanju na
radu. Ovaj pristup podrazumeva i da se ispitanik prethodno upozna sa definicijom zlostavljanja u odnosu
na koju ocenjuje svoje iskustvo.
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struénosti. To se, sude¢i po njihovim nalazima, ne moZe automatski smatrati
zlostavljanjem ukoliko se ne poznaju okolnosti rada. Naime, jedan deo njihovog uzorka
¢inili su radnici u robnoj ku¢i medu kojima je bio i jedan broj studenata. S druge strane,
opravdanost “poostravanja” kriterijuma se moZze braniti i time da su zrtve zlostavljanja
retko izlozene samo jednom negativhom postupku na radu (Lutgen-Sandvik et al.,
2007). Ipak, i dalje je nejasno da li je poostravanje kriterijuma s jednog na dva
dozivljena postupka adekvatna odluka budu¢i da ne postoje podaci o tome koje sve
negativne radnje mogu biti uobicajene u nekim radnim kontekstima.

S obzirom na to da se pomenuti kriterijumi (uz sve predostroznosti) i dalje u
nekoj meri arbitrarni (Notelaers & Einarsen, 2013), istraziva¢i su kao alternativu
zagovarali koris¢enje Analize latentnih klastera (eng. Latent Class Cluster Approach,
LCC) (Einarsen et al., 2009), a od skorije i koris¢enje “kriticnih” (eng. “cutoff™)
skorova sa inventara negativnih postupaka (Notelaers & Einarsen, 2013).

Analiza latentnih klastera (LCC) pokazala je da je moguce razlikovati nekoliko
grupa osoba prema ucestalosti i vrsti izlozenosti zlostavljanju, i to od onih koje su
izloZzene neuljudnom ponasanju na radu, do onih koje su izloZene intenzivhom
zlostavlju i viktimizaciji na bazi fizickog zlostavljanja (Einarsen et al., 2009). Ovime su
kategorije Zrtava zlostavljanja proSirene 1 “profinjene”, Cime je izbegnut problem
arbitrarnosti kriterijuma po kojima se evidentiraju zrtve zlostavljanja. Ipak, ovaj pristup
je u neku ruku opet pokazao da se za identifikaciju zrtava zlostavljanja na radu moraju
primeniti subjektivni Kriterijumi jer i u ovom sluéaju tesko re¢i gde se moze postaviti
granica. Takode, ovaj pristup je pokazao 1 to da se o zlostavljanju ne moze govoriti kao
o “ili-ili” fenomenu, nego pre o kontinuumu izloZenosti razli¢itim intenzitetima i
oblicima negativnih postupaka.

Skorije istrazivanje koje je imalo za cilj odredivanje kriticnih skorova sa
Upitnika o negativnim postupcima (The Negative Acts Questionnaire-Revised, NAQ-R)
(Notelaers & Einarsen, 2013) pokazalo je da je na osnovu analize koja je izvrSena
upotrebom ROC krive (eng. Receiver Operation Characteristic Curve) kojom se
evidentiraju ,Jlazni pozitivi“ (eng. false positives) i ,lazni negativi“ (eng. false
negatives) moguce govoriti o dve ,kriticne tacke®, a to su skorovi od 33 do 45 poena i
skorovi od 45 poena i naviSe. Tako se skorovi od 22 do 33 poena mogu tumaciti kao

»Zelena zona“, odnosno radna sredina bez zlostavljanja na radu. Skorovi preko 33
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poena, pa sve do 44 poena tumace se kao izloZenost zlostavljanju koje je niskog
intenziteta, ali koje postaje sistemati¢no, pa se moze protumaciti kao poziv na uzbunu,
dok su skorovi od i preko 45 poena jasni indikatori da se radi o zlostavljanju na radu.
Ovaj pristup je relativno nov i jo§ uvek se ¢eka njegova dalja validacija kroz razlicita
istrazivanja, ali se mozda kao glavni problem moze izdvojiti to $to su izneseni kriticni
skorovi odredeni na osnovu analize skorova na uzorku norveskih radnika, koji na
Revidiranom upitniku o negativnim postupcima (NAQ-R) postizu znacajno nize
rezultate (M=26.75), od npr. zaposlenih iz Engleske (M=31.88) ili Srbije (M=33.70)
(Hoel & Cooper, 2000; Notelaers & Einarsen, 2013, Vukeli¢ et al., 2015).

Ipak, ni pomenuti kriti¢ni skorovi, a ni klasteri, nisu naisli na jedinstvenu i $iru
primenu u istraZzivanjima. Tako su istrazivaci, ocigledno ne Zzele¢i da redukuju
zlostavljanje na radu na ,,ili-ili fenomen (Notelaers & Einarsen, 2013) 1 uvazavajuci
razvojnu dimenziju ove pojave koja se kre¢e od umerene i niske izlozenost suptilnim
formama zlostavljanja, do ucestale izlozenosti drasticnim formama zlostavljanja
(Samnani et al., 2013), nastavili da u svojim studijama koriste sumarne skorove sa
inventara negativnih postupaka na radu (npr. Baillien & De Witte, 2009; Einarsen et al.,
2009; Giorgi, 2012; Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2011; Nielsen, Glasg, Matthiesen,
Eid & Einarsen, 2013; Reknes, Pallesen, Magergy, Moen, Bjorvatn & Einarsen, 2014).
U ovim istrazivanjima se sumarni skor (konkretno skor na Upitniku o negativnim
postupcima, Negative Acts Questionnaire, NAQ™) tretirao kao ,,izloZenost
zlostavljanju“, odnosno kao kontinuirana varijabla. Ovaj pristup u velikoj meri je i
opravdan imajuéi u vidu da se zlostavljanje procenjuje inventarima u kojima su izlistani
negativni postupci koji su karakteristi¢ni za zlostavljanje na radu, ali i tome da je u
pitanju fenomen koji se “razvija” veoma postepeno od suptilnih do otvorenih napada
(Vaughan, 2012).

Sledeca vazna odlika zlostavljanja na radu jeste njegovo trajanje. Naime, obi¢no
se kao vremenski okvir za procenu izlozenosti negativnim postupcima na radu uzima
period od Sest meseci. Razlog insistiranja na vremenskom omedavanju procene lezi u
potrebi da se zlostavljanje razdvoji od njemu sli¢nih fenomena kao $to su neuljudnost ili
konflikt na radu (Hershcovis, 2011). | sam Lejman (Leymann, 1990) definiSe

zlostavljanje kao rezultat dugotrajnog procesa koji obi¢no krece sa konfliktom, a

1 pogledati metodolozki deo rada.
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zavrsava se izolacijom i isklju¢ivanjem pojedinca. S druge strane, ovakav pristup je i
empirijski opravdan utoliko Sto se prosecno trajanje zlostavljanja na radu u razli¢itim
zemljama krece od najmanje dvanaest meseci do Sezdeset i dva meseca (Zapf et al.,
2011). Imaju¢i u vidu sve navedeno, mozemo reci da je period od Sest meseci dovoljno
blag kada se uzme u obzir prosecno trajanje zlostavljanja, ali ujedno i dovoljno
(psiholoski) obuhvatan kada se uzme u obzir period u kome je potrebno da se neki

pocetni konflikt transformise u zlostavljanje na radu (Leymann, 1990).
Ucestalost zlostavljanja na radu

Bez obzira na brojna istrazivanja zlostavljanja na radu koja su sprovedena od
devedesetih godina XX veka naovamo u ¢itavoj Evropi i svetu, tesko je odrediti koliko
je zlostavljanje na radu Cest fenomen u globalnom smislu. Ovo stoga $to istraZivaci
koriste razli€ite pristupe i razliite kriterijume za procenu zlostavljanja (Nielsen et al.,
2010; Zapf et al., 2011). S obzirom na to da je o razli¢itim kriterijumima bilo re¢i u
prethodnom odeljku, u ovom odeljku ¢emo se pozabaviti pristupima proceni
zlostavljanja na radu.

Dva najrasprostranjenija pristupa proceni zlostavljanja na radu ukljucuju
procenu izlozenosti konkretnim negativnim postupcima na radu (eng. behavioral
experienced method) i/ili procenu pojedinca da je Zrtva zlostavljanja (eng. self-labelling
method) (Nielsen et al., 2010). Prilikom procene izloZenosti negativnim postupcima
obicno se koristi neki od poznatih upitnika, kao §to su Upitnik o negativnim postupcima
na radu (eng. The Negative Acts Questionnaire-Revised; NAQ-R) ili Lejmanov inventar
psiholoskog terorisanja (eng. Leymann Inventory of Psychological Terrorization; LIPT)
(Cowie et al., 2002; Einarsen et al., 2009; Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2014). U ovim
upitnicima ispitanici procenjuju koliko su cesto izloZeni razli¢itim negativnim
postupcima tokom perioda od Sest meseci. Prilikom druge (pomenute) vrste
procenjivanja, od ispitanika se obi¢no trazi da procene da li bi, imajuéi u vidu neku
ponudenu definiciju zlostavljanja, oznacili svoje iskustvo kao zlostavljanje na radu. Od
ispitanika se i u ovom slucaju trazi da ocene izlozenost zlostavljanju na radu na skali
koja se odnosi na frekvenciju negativnih iskustva i to u vremenskom okviru od Sest

meseci.
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Uprkos tome S§to je vremenom sSve veéi broj istrazivaca prihvatao
standardizovanu metodologiju u proceni zlostavljanja na radu, i dalje je tesko do¢i do
uporedivih podataka jer istrazivac¢i koriste razliCite kriterijume ucestalosti negativnih
postupaka za ocenu zlostavljanja, razliite verzije istih upitnika, a neki dodaju ili
izostavljaju da ispitanicima ponude definiciju zlostavljanja prilikom ocene njihovog
ukupnog dozivljaja izloZenosti zlostavljanju na radu (Petrovi¢ et al., 2014; Zapf et al.,
2011).

Capf 1 saradnici (Zapf et al., 2011) su pokusali da naprave obuhvatnu procenu
tipicne ucestalosti zlostavljanja na radu analizom razli¢itih uzoraka iz Citavog sveta
kontrolisuéi pri tome razlicite pristupe proceni ovog fenomena. Tom prilikom su dosli
do procene po kojoj je od 3% do 4% zaposlenih izloZeno drasticnom zlostavljanju, a od
9% do 15% nekoj blazoj formi zlostavljanja.

Ovaj nalaz suprotan je nekim “odomacenim” idejama po kojima je brutalnost
rada veca nego ikada (Svensen, 2012). Svensen isti¢e da se u skorije vreme u Norveskoj
odomacila ideja da je poslovna sfera doZzivela ,brutalizaciju®. Uprkos tome, norveski
radnici navode da su jednako zadovoljni poslom kao i ranije. To je za Svensena (2012)
pokazatelj postojanja nesklada na makro i mikro nivou, gde se na mikro nivou
pretpostavlja negativna slika koja se ne moze potvrditi na makro nivou. Ovaj nesklad po
njemu predstavlja posledicu nekih drugih negativnih karakteristika savremenog rada, ali
ne 1 njegove brutalnosti (npr. ukidanje osecanja sigurnosti kroz promenu nacina radnog
angaZovanja zaposlenih — ugovori na odredeno vreme). Kona¢no, kako Svensen navodi,
uslovi rada i prava zaposlenih daleko su ve¢i danas od onih koje su radnici imali
pocetkom dvadesetog veka.

Kada je u pitanju situacija u Srbiji (o kojoj ¢e nesto viSe re¢i biti u narednom
odeljku), moze se zakljuciti da se prevalenca zlostavljanja na radu delimi¢no uklapa u
navedene svetske okvire. Tako je 2.5% zaposlenih u Srbiji izloZzeno drasti¢nom
zlostavljanju, $to se u potpunosti uklapa u navedene procene za tu vrstu zlostavljanja
(Petrovic et al., 2014). Medutim, gotovo Cetvrtina zaposlenih je izloZzena nekom blazem
obliku zlostavljanja na radu, $to znatno premasuje navedene vrednosti.

S obzirom na to da se zlostavljanje na radu u Srbiji izucava od 2009.
koris¢enjem validne 1 uporedive metodologiije i da trenutno postoji dosta vrednih

podataka o ovoj pojavi, oni ¢e biti nesto detaljnije izlozeni u narednom odeljku.
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Zlostavljanje na radu u Srbiji

Istorijski razvoj interesovanja za zlostavljanje na radu u Srbiji teSko je pratiti iz viSe
razloga. Jedan od njih je svakako terminoloska neodredenost. Naime, iako je
zakonodavac® jos 2010. godine ovaj fenomen definisao kao ,,zlostavljanje na radu®, u

18« 74 zadati

medijima 1 dalje opstaje re¢ ,,mobing®. Tako je pregled sajta ,,Naslovi.net
termin ,,mobing*“ od pocetka 2010. godine (godina kada je donesen zakon) do
16.09.2014. godine (kada je pretraga izvrSena) pokazao da se za re¢ ,,mobing“ moze
naci 620 c¢lanaka od kojih je prvi evidentiran 04. januara 2010. godine (¢lanak iz izvora:
»vecernje novosti®), a poslednji 11. septembra 2014. godine (¢lanak iz izvora ,,Juzne
vesti). Dakle, moze se re¢i da termin ,,mobing* i dalje Zivi 1 opstaje u medijima.

Osim prisutne terminoloske nedoslednosti, kao jo$ jedan cinilac se moze
izdvojiti 1 to da su napori razli¢itih aktivista, istrazivata i udruzenja nedovoljno
integrisani. Tako, uprkos odrzavanju razli¢itih okruglih stolova, sastanaka i skupova na
ovu temu 1 dalje ne postoji zajednicka platforma delovanja koja bi integrisala sve
zainteresovane strane pod ,,isti krov®. Ipak, ovime se ne spori znacajan rad i trud
predstavnika sindikata i organizacija civilnog sektora u podizanju svesti o prisustvu ove
pojave, njenoj prevenciji i zaustavljanju. Njihov rad upravo je i krunisan donoSenjem
Zakona o sprecavanju zlostavljanja na radu koji predstavlja jedan od najvaznijih okvira
za dalje delovanje.

Zlostavljanje na radu se u okviru projekata Instituta za psihologiju u Beogradu
izu¢ava od 2009. godine kada su istraziva¢i sa Instituta za psihologiju uspostavili
saradnju sa Istrazivatkom grupom za izuavanje zlostavljanja iz Bergena (eng. The
Bergen Bullying Research Group'’) od kojih dobijaju dozvolu za prevod i adaptaciju
Upitnika o negativnim postupcima (eng. The Negative Acts Questionnaire-Revised) na
srpski jezik. Upravo zahvaljujuci ostvarenoj saradnji sa Bergenskom grupom u Srbiji se
koristi se validna i uporediva metodologija kojom se istrazuje zlostavljanje na radu.

Istrazivanje zlostavljanja na radu u Srbiji obuhvatilo je proveru i adaptaciju

metodologije za ispitivanje zlostavljanja na radu (Cizmié i Vukeli¢, 2010; Vukeli¢ et al.,

15 http://www.svos.org.rs/pdfs/zakon-o-mobingu.pdf

16 K orig¢eni link sa zadatom pretragom:
http://www.naslovi.net/search.php?q=mobing&date_from=01.01.2010&date_t0=16.09.2014&sel=0&iz
vori%5B%5D=35

7 pogledati str. 9
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2015), proveru odnosa ,,subjektivnih® i ,,ponasajnih“ pokazatelja zlostavljanja (eng.
. self-labelling” and ,, behavioral experience” method) (Vukeli¢, Cizmié i Petrovié,
2014a); Petrovi¢ et al.,, 2014), proveru prevalence razli¢itih oblika zlostavljanja
(Petrovi¢ et al., 2014), proveru posledica zlostavljanja i to kako za zrtve, tako i za
svedoke zlostavljanja (Petrovic¢ et al., 2014; Vukelic et al., 2013), proveru moderatorske
uloge organizacione podrske u odnosu izmedu izlozenosti zlostavljanju i posledica
zlostavljanja (Vukeli¢, Cizmié¢ i Petrovié, 2013), proveru uloge ozna¢avanja svog
iskustva kao zlostavljanje na odnos izmedu izlozenosti negativnim postupcima i
zdravlja (Vukeli¢ i sar., 2014a) i proveru incidence zlostavljanja u specificnim
sektorima rada (Vukeli¢, Petrovié i Cizmi¢, 2014b). U narednim redovima bide

Kao §to je napomenuto u prethodnim redovima, zlostavljanje na radu u Srbiji
izuc¢avano je upotrebom dva pristupa proceni: ,,subjektivnog® i ,,ponasajnog™ pristupa,
pa je procenu ucestalosti ovog fenomena moguce dati iz dva ugla. Subjektivni pristup
podrazumeva to da ispitanici, nakon procitane definicije, ocenjuju u kojoj su meri
izloZeni zlostavljanja na radu (od 1- nisam izlozen/a, do 6 - izloZen/a sam na dnevnom
nivou). Kori§¢enjem ovog nacina procene zlostavljanja na radu na zaposlenima iz Srbije
dobijen je podatak po kome je 26% njih izjavilo da je bilo izlozeno zlostavljanju na radu
(Petrovic et al., 2014). Ipak, od navedenih 26% ispitanika samo je njih 2.5% izloZeno
zlostavljanju na minimum nedeljnom nivou, $to bi se moglo smatrati zlostavljanjem u

pravom smislu te reci (Tabela 2.1).
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Tabela 2.1.

Odgovor na pitanje: Da li ste bili izloZeni zlostavijanju na radu u proteklih Sest meseci?

Ne Da, veoma Da, s vremena Da, nekoliko Da, nekoliko Da,
retko na vreme puta mesec¢no puta nedeljno svakodnevno
74.0% 11.4% 10.1% 2.0% 0.9% 1.6%

Tabela preuzeta i prilagodena iz ¢lanka: Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2014, str. 191.

Bihejvioralni pristup zlostavljanju na radu podrazumeva to da se zlostavljanje
procenjuje putem koli¢ine i1 ucCestalosti izloZenosti neke osobe razli¢itim negativnim
postupcima na radu. Prilikom koriS¢enja bihejvioralnog pristupa, u pomenutom
istrazivanju, Petrovi¢ i saradnici (2014) su kao kriterijum tretiranja osobe kao zrtve
zlostavljanja koristili kriterijum izlozenosti minimum dvema negativnim radnjama na
nedeljnom nivou tokom Sest meseci (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Koriste¢i ovaj nacin
procene, procenjeno je da je 16% zaposlenih u Srbiji izloZeno zlostavljanju na radu.
Analiza poklapanja “subjektivnog” i “bihejvioralnog” pristupa proceni pokazala je
znacajno 1 dobro poklapanje (procenat poklapanja je 70%), Sto govori o tome da
“objektivno” zlostavljani pojedinici umeju da pravilno oznace svoje iskustvo kao
zlostavljanje (Petrovi¢ et al., 2014; Lutgen-Sandvik et al., 2007). Prilikom analize
pojedina¢nih negativnih postupaka na radu, ispostavilo se da su zaposleni u Srbiji
najmanje izlozeni fizickim oblicima zlostavljanja, a najviSe suptilnijim oblicima
zlostavljanja, kao $to su npr. ogovaranje, tracevi.

Ispitivanje povezanosti izlozenosti zlostavljanju na radu, radnog ponaSanja i
dobrobiti zaposlenih u Srbiji (Vukeli¢ et al., 2015) pokazalo je da izlozenost
zlostavljanju najintenzivnije negativno korelira sa radnim ponaSanjima (u odnosu na
indikatore licne dobrobiti). Tako zlostavljanje na radu najviSe pozitivno korelira sa
namerom da se napusti organizacija (.457), a najmanje sa subjektivnom procenom radne
produktivnosti (-.145). Kada je u pitanju odnos izmedu zlostavljanja na radu i dobrobiti
zaposlenih, zlostavljanje na radu najviSe negativno korelira sa licnom procenom
zdravstvenog statusa (-.315), a najmanje sa apsentizmom zbog bolesti (.135). Za vise

informacija pogledati Tabelu 2.2.
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Tabela 2.2.

Korelacije izlozenosti zlostavijanju na radu i indikatora radnog ponasanja i dobrobiti

Namera Ocena
dase Percipirana Nesigurnost . Apsentizam Zadovoljstvo
. - Nemod¢ . zdravstvenog .
napusti produktivnost posla usled bolesti Zivotom
org. statusa
NAQ A57** -.145%* .354** -.213** 135** -.315** - 273**

Tabela preuzeta i prilagodena iz &lanka: Vukeli¢, Cizmi¢, Petrovi¢, Tenjovi¢ & Giorgi, 2015, str. 28

O Stetnosti zlostavljanja na radu u nasem kontekstu govore 1 rezultati
istrazivanja o posledicama izloZenosti zlostavljanju na svedoke zlostavljanja na radu
(Petrovic, Cizmic & Vukelic, 2013). Naime, rezultati su pokazali da su osobe koje su
bile svedeoci zlostavljanja na radu (zlostavljanje nije bilo usmereno na njih, ali su mu
prisustvovali), pokazale znacajno veéu zelju da napuste organizaciju, znacajno
izrazenije osecanje nemoc¢i, znacajno nize zadovoljstvo zivotom, kao i1 znacajno
intenzivniji dozivljaj da im je posao ugrozen, u odnosu na pojedinace koji nisu bili
izlozeni zlostavljanju na radu (ni na koji nacin, ni kao svedoci, ni kao zrtve).

Iako zlostavljanje ostavlja znacajne negativne posledice i to kako na pojedince
koji su mu direktno izlozeni, tako i na svedoke zlostavljanja na radu, ove negativne
posledice mogu biti ,,ublazene* podsticajnom organizacionom klimom. Tako je
istrazivanje moderatorske uloge percipirane organizacione podrSke na odnos izmedu
izlozenosti negativnim postupcima i namere da se napusti organizacija pokazalo da
visoka organizaciona podrSka moze ublaziti Zelju pojedinca da napusti organizaciju u
situacijama izloZenosti zlostavljanju na radu (Vukeli¢, Cizmi¢ i Petrovi¢, 2013). Tako se
moZe re¢i da je podsticajna organizaciona klima veoma vaZan Ccinilac zaStite od
posledica zlostavljanja. Ipak, nije sasvim jasno na koji nacin radna organizacija treba da
deluje kako bi ublaZila posledice zlostavljanja i na koji nacin je najbolje imenovati (i
tretirati) pojedince koji su izlozeni zlostavljanju na radu (Nielsen et al., 2010). Naime, u
jednom od istrazivanja odnosa izmedu izloZenosti konkretnim negativnim postupcima i
oznacavanja svog iskustva kao zlostavljanje u nasSem kontekstu (Vukeli¢ 1 sar., 2014a)
pokazano je da su pojedinci koji su pravilno oznacavali svoje iskustvo kao zlostavljanje,
daleko loSije ocenjivali svoj zdravstveni status od pojedinaca koji su bili izloZeni
negativnim postupcima, ali nisu oznacavali svoje iskustvo kao zlostavljanje.

Na kraju, vazno je napomenuti to da u Srbiji nije izdvojena nijedna “rizi¢na”

grupa u odnosu na godiste, obrazovanje, pol i hijerarhijski status (Petrovic¢ et al., 2014).

30



Takode, nije evidentirano postojanje znacajnih razlika izmedu veli¢ine radne
organizacije, ni specifi¢nih sektora rada, iako je evidentirana neSto veca zastupljenost
zlostavljanih (u odnosu na nezlostavljane) u preradivackoj industriji u odnosu na ostale
sektore (zdravstvo i socijalna zastita, obrazovanje i istrazivanje, lokalna samouprava,
trgovina i ugostiteljstvo) (Vukeli¢ i sar., 2014b).

Ono $to u nasem nacionalnom kontekstu predstavlja vazan okvir za proucavanje
zlostavljanja na radu jeste tip vlasnisStva radne organizacije. Tako je u istrazivanju koje
je vrSeno u okviru projekta Instituta za psihologiju u Beogradu pokazano da su
zaposleni iz privatnih organizacija znacajno vise izloZeni negativnim postupcima na
radu nego zaposleni iz javnih organizacija (Pordevi¢, 2013). Ovo se objasnjava
drugadijim nac¢inom regulisanja radnih odnosa u privatnim organizaijama (kratkotrajni
radni ugovori), slabijom zastupljeno$¢u sindikata koji imaju zaStitnu funkciju i
drugacijim na¢inom nagradivanja i unapredenja zaposlenih. Takode, ne treba zaboraviti
to da je privatizacija organizacija doSla sa drasti¢nim socio-ekonomskim promenama
koje su po svojoj prirodi bile veoma specifi¢ne i karakteristi¢cne samo za na$ nacionalni

kontekst (o ¢emu Ce biti vise re¢i nesto kasnije).

Nemoc¢ zZrtve

Slede¢a izdvojena karakteristika zlostavljanja odnosi se na nemo¢ Zrtve da se
izbori sa situacijom zlostavljanja na radu. Naime, usled izloZenosti specifi¢nim
negativnim postupcima Zrtva postepeno gubi potencijane resurse i postaje nemoc¢na u
borbi sa zlostavljanjem (Einarsen et al., 2011). Iako se obi¢no podrazumeva da je
formalna mo¢ ta koja osnazuje napadaca, Einarsen i saradnici (Einarsen et al., 2011)
naglaSavaju da izvor njegove moc¢i moze biti i “neformalan”.

Tehrani (2012) izdvaja razliite izvore moc¢i koje pocinioca zlostavljanja mogu
staviti u povlaséeniju poziciju u odnosu na zrtvu. Ti izvori mo¢i mogu proizilaziti iz
specificnog statusa koji pojedinac ima u organizaciji, ali i iz njegovih li¢nih
karakterisika. Izvori mo¢i koji proizilaze iz specifi¢nog statusa u organizaciji mogu biti
sledeci: visi hijerarhijski polozaj, pripadnost povlas¢enoj grupi zaposlenih, neposredniji
pristup resursima u organizaciji 1 mogucnost koris¢enja drugih ljudi kao ,izvodaca‘“

zlostavljanja. Ovaj poslednji oblik mo¢i moze biti posledica specificne preraspodele
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»duznosti“ u situaciji zlostavljanja u kojoj najvisi menadzment dodeljuje zadatak
posebno izabranim osobama da vrSe pritisak na odredene ljude, kako bi ugled najviseg
menadzmenta ostao netaknut (Tehrani, 2012).

Medu li¢ne karakteristike koje pojedinca mogu uciniti mo¢nijim u odnosu na
druge u organizaciji jesu: bolje poznavanje klju¢nih informacija potrebnih za rad,
specificne crte licnosti koje omogucavaju pojedincu da bude dominantniji od drugih i
sposobnost prepoznavanja i manipulisanja tudim slabostima (Tehrani, 2012). Dakle,
napada¢ moze biti strucniji, psiholoski stabilniji i dominantniji od zrtve, ili jednostavno
moze dobro poznavati njene “slabe tacke”.

Tesko je reci Sta sve pojedinca moze Ciniti sklonijim tome da bude izloZen
zlostavljanju, ali neka najSira podela tih Cinilaca se moze ticati /icnosnih karakteristika
zrtve (i interakcija istih sa licnosnim karakteristikama napadaca), sociodemografskih
karakteristika, koji mogu biti faktori rizika, a kona¢no i organizacionih cinilaca Koji
Zrtvi onemogucéavaju da pravovremeno zaustavi zlostavljanje, stavljaju¢i je a priori u
poziciju iz koje ne moze da se brani (Coyne, 2011; Salin & Hoel, 2011; Zapf et al.,
2011; Zapf & Einarsen, 2011).

Capf 1 Einarsen (Zapf & Einarsen, 2011) govore o ,vulnerabilnoj* i
»provokativnoj Zrtvi“ zlostavljanja. Sli¢ne grupe Zrtava dobijaju u svom istrazivanju 1
Matiesen i Einarsen (Matthiesen & Einarsen, 2007). Kada je ova prva grupa u pitanju,
Zrtve se opisuju karakteristikama koje mogu ukazivati na nedostatak adekvatnih koping
mehanizama 1 asertivnosti. Tako Zrtve zlostavljanja na radu odlikuje neSto niza
stabilnost (Coyne, Smith-Lee Chong, Seigne & Randall, 2003), visa zavisnost, niza
ekstravertnost (Coyne, Seigne & Randall, 2000), nisko samopos$tovanje, nedostatak
socijalnih kompetencija (Matthiesen & Einarsen, 2007), negativni afektivitet (Aquino &
Bradfield, 2000), preosetljivost i depresivnost (Matthiesen & Einarsen, 2001; Zapf &
Einarsen, 2011), ali i vi$a savesnost od ,,ne-zrtava‘*“ (Coyne, Seigne & Randall, 2000).

Govoreci o ovoj drugoj grupi zrtava, Capf 1 Einarsen (Zapf & Einarsen, 2011)
govore o tome da one cesto ispoljavaju agresivne reakcije kao odgovor na
problemati¢ne situacije na radu ¢ime povecavaju verovatno¢u da budu izloZene
zlostavljanju. Kao i1 u sluc¢aju prethodne grupe, moze se govoriti o nedostatku
adekvatnih koping mehanizama, s tim da je u ovom slucaju klju¢na odlika te

»headekvatnosti“, agresivnost. U istrazivanju Matiesena i Einarsena (Matthiesen &
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Einarsen, 2007), ,,provokativne zrtve“ tako imaju nize samopostovanje, losije socijalne
kompetencije i1 viSu agresivnost od ne-zrtava. Ipak, koncept ,,provokativne zrtve™ je
posebno problematican iz vise razloga.

Naime, pokazano je da se zlostavljanje na radu najbolje zaustavlja snaznom
(asertivnom) i pravovremenom reakcijom (Samnani, 2013b). Ipak, pitanje je da li se i
koliko ovakva reakcija moze odvojiti od agresivne koja prevazilazi svoju svrhu i1 takode
postaje zlostavljanje. U tim situacijama je upotreba termina ,,zrtva“ i ,,napada¢* posebno
problemati¢na jer se ove dve uloge, u tim situacijama, prepli¢u na taj nacin da jedna ista
osoba zapravo naizmeni¢no prelazi iz jedne u drugu (Hershcovis & Reich, 2013).
Konacno, i ,,provokativne® i ,,vulnerabilne® Zrtve imaju iskustva sa zlostavljanjem u
prethodnim zivotnim epizodama. Tako one u vecoj meri izveStavaju o tome da su bile
izloZene zlostavljanju na prethodnim radnim pozicijama, pa ¢ak 1 u Skoli (Matthiesen &
Einarsen, 2007). Ovakva iskustva zasigurno su ostavila znacajne posledice na njih
¢ine¢i ih vulnerabilnijim, ali ujedno i1 podloznijim tome da svet posmatraju kao
nepravedno mesto gde je agresija opravdano ,,sredstvo* borbe. Zlostavljanje na radu je
jedno od onih iskustava koje naruSava naSa srzna uverenja u pravic¢nost sveta u kome
zivimo 1 nas kao poStenih i vrednih osoba (Coyne, 2011; Einarsen & Mikkelsen, 2003).

Osvréuéi se na osobine koje pojedinca mogu uciniti vulnerabilnim u situaciji
zlostavljanja na radu, treba imati u vidu i to da je teSko govoriti o uniformnom profilu
licnosti Zrtve. Matiesen 1 Einarsen (Matthiesen & Einarsen, 2001) su koriste¢i MMPI
ispitivali osobe koje su identifikovane kao zrtve zlostavljanja na radu. Analiza rezultata
ovih ispitanika na MMPI pokazala je da se, s obzirom na dobijene profile, Zzrtve mogu
podeliti u tri grupe: ,,0zbiljno pogodene*, ,razoCarane i depresivne* i ,,uobicCajene®.
Ozbiljno pogodene Zrtve su imale najvise skorove (t> 80) na slede¢im skalama: Hy, Hs,
Pa, D. Grupa ,,razoCaranih i depresivnih” Zrtava je imala znacajno povisene rezultate na
skalama D 1 Pa, dok kod grupe ‘“uobiCajenih” nije primecena znacajna poviSenost
rezultata na klinickim skalama. Istrazivaci su ove grupe dalje poredili s obzirom na broj
negativnih postupaka kojima su bili izloZeni na radu. lako su isprva evidentirane razlike
izmedu ove tri grupe, dalje analize su pokazale da je, sasvim neocekivano, grupa
,uobiCajenih* bila u najve¢oj meri izloZena negativnim postupcima na radnom mestu.

Vazno je ista¢i 1 to da diskusija o vulnerabilnosti pojedinaca izloZenih

zlostavljanju na radu, u kontekstu njihovih licnih karakteristika, moze biti posebno
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problemati¢na zbog toga Sto implicitno stavlja teret Citavog procesa na zrtvu. Tako se
moze re¢i da je Lejmanovo (Leymann, 1996, 1996) dosledno odbijanje da povezuje
zlostavljanje na radu sa karakteristikama li¢nosti zrtava bilo u funkciji zastite 1 podrSke
zrtvama 1 njihovim udruzenjima (Zapf & Einarsen, 2011). Uvazavajuci potrebu da se
zZrtve zastite, ali 1 da se dinamika zlostavljanja sasvim razume i napravi solidna osnova
za posredovanje i reSavanje sukoba u organizaciji, neophodno je da se karakteristike i
ponasanja zrtve i dalje izucavaju, ali u kontekstu interakcije sa napadacem i1 radnom
organizacijom.

Kako Herskovis i Rajh navode (Hershcovis & Reich, 2013), agresija na radu
predstavlja dinamicni i recipro¢ni fenomen, $to znaci da zrtve ne postoje bez napadaca i
obratno. O tome govore 1 slicne ili kompatiblne karakteristike licnosti koje se mogu
prona¢i medu napada¢ima i Zrtvama. Tako se i o napadatima moze govoriti kao o
osobama sa niskim samocenjenjem i osobama koje ne poseduju socijalne kompetencije
(Zapf & Einarsen, 2011). Akino i Lamerc (Aquino & Lamertz, 2004) pokusavaju da
integriSu rezultate brojnih istrazivanja o Zrtvama 1 napadaima govoreéi o
»viktimizujuéoj interakciji“ po kojoj osobe koje upraznjavaju odredene obrasce
ponasanja imaju vece Sanse da budu ,,uvucene” u konflikt, budu agresivne prema
drugima, ili postanu zrtve zlostavljanja. Oni opisuju te interakcije stavljajuéi u matricu
dominirajuce 1 reaktivne napadace 1 provokativne 1 submisivne Zrtve. Kombinacija u
kojoj postoje dominirajuéi napada¢ 1 reaktivna Zrtva ili provokativna Zrtva i
dominiraju¢i napada¢ dovodi do stabilizovanja (uspostavljanja) zlostavljanja. To znaci
da se razvija obrazac agresije koji postaje integralni deo njihovih odnosa i u kome se
uloge zrtve 1 napadaca Cesto preplicu.

Li¢ne karakteristike zrtava treba razlikovati od sociodemografskih karakteristika
koje nekoga mogu staviti u posebno osetljivu poziciju, kao i organizacionih
karakteristika koje pojedince u startu stavljaju u nepovoljniji polozaj (Salin & Hoel,
2011; Zapf et al., 2011).

Uprkos tome Sto su sociodemografske varijable bile prve koje su izucavane u
kontekstu zlostavljanja na radu, rezultati razliitih studija u razliitim kulturnim
kontekstima, nisu mogle da uspostave pravilnost izmedu vece verovatnocée da neko bude
izlozen zlostavljanju na radu i pripadnosti odrdenoj sociodemorafskoj grupaciji (npr.

pol, obrazovanje, hijerarhijski polozaj i sl.) (Zapf et al., 2011). Ipak, uvek je vredno
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ukljucivati i sociodemografske varijable u analize zlostavljanja s obzirom na to da one
mogu predstavljati faktor rizika u razliitim radnim sredinama. Tako, na primer,
relativno homogene radne sredine (po nekim sociodemografskim varijablama, npr.
polu), mogu predstavljati pretnju za pojedince koji se u startu posmatraju kao autsajderi
(jer su pripadnici drugog pola). Po teoriji socijalnog identiteta (Tajfel & Turner, 1979)
grupe oblikuju na$ socijalni identitet 1 predstavljaju Vvazno uporiSte naSeg
samopostovanja. Ono je usko povezano sa ose¢anjem pripadnosti grupi, tako da braneci
(1 uzdizu¢i) grupu pojedinac ¢uva svoj integritet. Ukoliko je neka osoba razlicita, ona se
opaza kao ,jedan od onih drugih“, a ne kao ,jedan od nas“, §to u specifiénim
okolnostima moze izazvati agresiju prema njoj (Tajfel & Turner, 1979; Zapf &
Einarsen, 2011).

Kona¢no, treba napomenuti da ono $to pojedinca moZze staviti u poziciju nemoci
jesu 1 organizacioni ¢inioci. Tako Akino i Lamerc u analizu modela odnosa zrtve i
zlostavljaca ukljuéuju socijalnu moé, socijalni kapital i organizacionu kulturu (Aquino
& Lamertz, 2004). Dakle, ono §to jednu osobu moze uéiniti mo¢nijom jeste laksi pristup
izvorima moc¢i, podrska koju uZziva od ostalih ¢lanova organizacije, i kona¢no, norme
ponasanja u jednoj organizaciji (koje mogu i¢i na ruku zlostavlja¢ima). Neuman i Baron
(Neuman & Baron, 2011) isti¢u da se zlostavljanje uglavnom odigrava pred drugima,
odnosno ostalim zaposlenima, pa se uvek moze postaviti pitanje normi prema kojima
oni ocenjuju prihvatljivost takvog ponasanja.

Osim navedenih cinilaca, radna organizacija moze povecati rizik od nastanka
zlostavljanja na radu organizacijom posla i neadekvatno pripremljenim i
implementiranim organizacionim promenama (Mattiesen, 2006). Tako, kontradiktorni
zahtevi, nejasna o€ekivanja, niska kontrola nad sopstvenim poslom, neadekvatan nacin
vrednovanja rada, i konacno rizici koje organizacione promene nose sa sobom,
pogoduju razvoju zlostavljanja na radu (Salin & Hoel, 2011).

Sve u svemu, moze se rec¢i da je nemo¢ veoma vazan aspekt zlostavljanja na
radu o kome se moze govoriti na vise nacina. Tako se o nemo¢i moze govoriti u
kontekstu li¢nih karakteristika Zrtve koje je mogu uciniti nemoé¢nom da se odbrani od
napada ili koje je mogu uciniti vulnerabilnom jer se razlikuje od radne grupe. Takode, o
nemoc¢i se moze govoriti iz ugla organizacionih Cinilaca koji mogu otezati pojedincu da

zlostavljanje zaustavi i izbori se sa njim.
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U ovoj studiji je koncept nemoci posredno proveravan i to tako Sto je
proveravano u kojoj meri pojedinci uspevaju da se izbore sa negativnim postupcima koji
su tipi¢ni za zlostavljanje na radu. Kada se specifi¢ni negativni postupci i organizacione
prakse usmeravaju na zaposlene sa ciljem da im se nanese S$teta, zaposleni su
viktimizovani direktno tim aktima i ¢esto im je tesko da identifikuju pocinioca (Tehrani,
2014). Upravo sama negativna priroda tih akata testira one resurse pojedinaca koji bi
trebalo da mu omoguce zastitu od napada i da ga u¢ine manje vulnerabilnim (Lazarus &
Folkman, 2004).

Negativni efekti ponasanja na zrtvu

Brojna istraZivanja koja su se bavila efektima zlostavljanja na radu pokazala su
da ono znacajno ugrozava zdravlje i dobrobit zaposlenih i negativno utice na njihovo
radno ponasanje (Hoel et al., 2011; Heggh, Mikkelsen & Hansen, 2011; Hagh,
Mikkelsen & Hansen, 2012). Efekti zlostavljanja na radu se mogu grubo razvrstati na
one koji pogadaju pojedince koji su mu izloZeni 1 one koje pogadaju organizaciju u
kojoj se zlostavljanje desava (Coyne, 2011; Hoel et al., 2011; Hagh et al., 2011; Haggh et
al., 2012).

Kojn (Coyne, 2011) individualne efekte zlostavljanja grupiSe na piholoske,
psihosomatske i fizioloske, izdvajaju¢i kao posebnu grupaciju posledice koje se ogledaju
u razvoju PTSD-a kod pojedinaca koji su bili izlozeni zlostavljanju na radu. Kod Zrtava
zlostavljanja evidentirano je oseéanje krivice, stid, anksioznost i depresija (Hogh et al.,
2011; Matthiesen & Einarsen, 2001; Vaughan, 2012). Neki autori izveStavaju i o
prisustvu suicidalnih misli (Soares, 2012). Takode, kod Zzrtava je evidentirano i
prisustvo psihosomatskih smetnji (Mikkelsen & Einarsen, 2001), hipertenzije, problema
sa spavanjem, glavobolja, respiratornih problema, kardiovaskularnih tegoba (Hogh et
al., 2012), cak i akutnog bola (Saastamoinen, Laaksonen, Leino-Arjas & Lahelma,
2009). Konacno, prisustvo PTSD kod zrtava zlostavljanja na radu evidentirano je u vise
razli¢itih studija (npr. Leymann & Gustafsson, 1996; Matthiesen & Einarsen, 2004,
Mikkelsen & Einarsen, 2002). U studiji Mikelsena i Einarsena (Mikkelsen & Einarsen,

2002) pokazano je da cCak 76% zZrtava zlostavljanja na radu ima simptome
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karakteristicne za posttraumatski stresni sindrom koji zadovoljavaju gotovo sve
kriterijume koje je propisivao DSM-IV.

Individualnim posledicama zlostavljanja na radu posvecena je daleko veca
istrazivacka paZnja nego organizacionim (Hoel et al., 2011). To je neocekivano iz vise
razloga. Naime, Zrtva zlostavljanja obi¢no neposredno reaguje na zlostavljanje tako Sto
pokusava da ga resi, §to obavezno podrazumeva ispoljavanje odredenih ponaSanja u
radnoj sredini kojima pokusava da se odupre i/ili povuce ili na neki drugi nacin zastiti
od zlostavljanja na radu (,,flight or fight) (Niedl, 1996). Reakcije na zlostavljanje mogu
imati kratkoro¢ne negativne posledice po radnu organizaciju, a mogu imati i dugoro¢ne
1 nepopravljive posledice. Tako je moguce da zlostavljanje na radu vodi ka pove¢anom
apsentizmu (Leymann, 1990; Petrovi¢ et al., 2014), kontraproduktivnim ponasanjima
kao S§to SU uniStavanje imovine organizacije, namerno sabotiranje radnih zadataka
(Ayoko, Callan & Hartel, 2003), kao i ka smanjenoj radnoj produktivnosti (Einarsen et
al., 2009).

Nedovoljno bavljenje organizacionim posledicama zlostavljanja na radu
neocekivano je i imajudi u vidu da su u nekim velikim nacionalnim studijama korelacije
izmedu izlozenosti zlostavljanju na radu 1 indikatora licne dobrobiti neSto niZze od
korelacija izmedu zlostavljanja i indikatora radnih ponasanja koja su veoma Stetna po
organizaciju (npr. Einarsen et al., 2009; Jiménez et al., 2007; Petrovi¢ et al., 2014).
Zlostavljanje na radu u pocetku ostavlja posledice koje su vidljive u radnom kontekstu,
da bi se one kasnije proSirile na ostale sfere zivota pojedinca. Tako Lejman (Leymann,
1990) prve faze zlostavljanja vezuje za konflikte i stigmatizaciju u radnoj sredini, a
poslednje faze zlostavljanja vidi u onesposobljavanju pojedinca (koji gubi jedan po
jedan profesionalni i li¢ni resurs) i kona¢no njegovom iskljucivanju sa trzista rada. Ovo
se deSava kako zbog toga Sto zrtva kroz negativan tretman u radnoj organizaciji i van
nje (porodica, socijalne 1 zdravstvene sluzbe) razvija oseanje nekompetentnosti, tako 1
usled stigmatizacije koju sa sobom nose neke druge posledice zlostavljanja, a to su:
preterano koriS¢enje bolovanja, premestanje na poslove koji su degradirajuci za Zrtvu i
psihijatrijski tretman (Leymann, 1990).

Kao naj¢es¢e posledice zlostavljanja po organizaciju navode se: povecanje
apsentizma i fluktuacije, pad produktivnosti, greske na radu, radni sporovi, gubitak

radnih vestina, ali i smanjena posvecenost organizaciji i zadovoljstvo organizacijom
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(Coyne, 2011; Einarsen et al., 2009; Hoel et al., 2011, Hoel et al., 2001). U kontekstu
savremenih radnih uslova, gde je kontinuitet zaposlenja veoma vazan, zlostavljanje se
moze odraziti i na preCesto menjanje radnih organizacija (Glambek, Skogstad &
Einarsen, 2015) ¢ime se nepovratno gube svi napori uloZeni u pocetnu socijalizaciju
zaposlenih. Pokusajuéi da sistematizuju troSkove zlostavljanja (za radne organizacije) u
Velikoj Britaniji, Hoel, Sparks i Kuper (Hoel, Sparks, Cooper, 2001) u svom izvestaju
za Internacionalnu organizaciju rada (International Labour Organizarion, ILO) dolaze
do cifre od oko 1880 milijardi britanskih funti i to samo na osnovu izraGunavanja
troskova koji nastaju usled apsentizma zbog bolesti i troSkova premeStanja zrtava na
druge radne pozicije. Giga i saradnici (Giga, Hoel & Lewis, 2008) dolaze do cifre od
13,75 milijardi britanskih funti kolika je Steta zlostavljanja za britanske poslodavce u
2007. godini izracunata u odnosu na stope apsentizma, fluktuacije i produktivnosti. Hoel
i saradnici (Hoel et al., 2001) skre¢u paznju i na to da se efekti zlostavljanja na radu ne
zaustavljaju samo na zrtvama zlostavljanja, nego se $ire i na svedoke stvarajuci ,,radnu
klimu straha“ koja zlostavljanje €ini nezaustavljivim, a samim tim materijalnu Stetu
vecom.

U istrazivanju Hoela 1 Kupera (Hoel & Cooper, 2000) pokazano je da se
posmatranje zlostavljanja odrazava i na psihicko i fizicko zdravlje posmatraca. Sa druge
strane, svedoci ili posmatraci zlostavljanja mogu stati na stranu napadaca (Leymann,
1990; Samnani, 2013a), prihvataju¢i njegovo ponasanje kao uzor, posebno u slucaju
kada je zlostavlja¢ neka vrsta neformalnog lidera, ¢ime se zlostavljanje na radu Siri po
organizaciji kao model ponaSanja koje nastavlja da uzrokuje negativne posledice. Na
ovaj problem su posebno ukazali i Feris i saradnici (Ferris, Zinko, Brouer, Buckley &
Harvey, 2007) koji su govorili o kori§¢enju zlostavljanja na radu kao oblika ,,efikasnog*
liderskog ponaSanja kojim se upravlja zaposlenima i njihovim ucinkom. Ovaj pristup
posebno je problemati¢an imaju¢i u vidu da se promovisanjem ,klime straha® 1
zlostavljanja na radu kao strategije upravljanja zaposlenima dugoro¢no Eini
nepopravljiva materijalna Steta radnoj organizaciji.

Konac¢no, rezimiraju¢i organizacione posledice zlostavljanja na radu, neophodno
je naglasiti i to da se nereseni slucajevi zlostavljanja na radu prelivaju na institucije koje
treba da ,,zbrinu“ zaposlenog pogodenog zlostavljanjem, prave¢i dodatan pritisak 1

troSak koji se preliva van organizacije. U takvim slucajevima zlostavljanje na radu
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postaje problem kojim se bave zdravstvene, socijalne, penzione sluzbe i fondovi, kao i

sluzbe za zaposljavanje, ¢ime troskovi zlostavljanja jos vise rastu (Hoel et al., 2001).

Integrativni model razumevanja zlostavljanja na radu

Sudeci po istrazivackim nalazima i iznesenim teorijskim polazistima moze se
re¢i da je zlostavljanje na radu jedan sloZzen socio-psiholoski fenomen koji je teSko
svesti na jednostavan model stresor-reakcija (“stressor-strain”) (Coyne, 2011; Einarsen
et al.,, 2011). U tom smislu ¢u pokusati da objasnim proces nastanka zlostavljanja na
radu koncentriSsu¢i se na jo§ neke kljuéne aspekte ove pojave, a to su: nacin
dozivljavanja zlostavljanja na radu, povratna petlja izmedu uzroka i posledica
zlostavljanja i uticaj Sirih socio kulturnih i ekonomskih ¢inilaca na zlostavljanje na radu
(Slika 2.1). Time ¢u iskoristiti priliku da ukratko opiSem neke od modela u okviru kojih
se trenutno konstituisu ideje za nova istrazivanja zlostavljanja na radu.

Poce¢u od centralnog dela teorijskog modela koji predlazu Einarsen i saradnici
(Einarsen et al. 2011; Slika 2.1.) koji u prvi plan stavlja ono §to predstavlja temu ove
disertacije, a to je dozivljaj zlostavljanja Cije nam poznavanje daje veoma vazan
odgovor na pitanje kako zlostavljanje na radu zapravo “proizvodi” efekte kod pojedinca
koji su mu izlozeni (Vie et al., 2011). Dakle, u modelu koji predlazu Einarsen i
saradnici dozivljaj zlostavljanja je medijator izmedu izlozenosti zlostavljanju i
neposredne reakcije koju razlikuju od finalne reakcije na zlostavljanje na radu, a to su
negativne posledice po Zrtvu i po organizaciju u kojoj se zlostavljanje deSava. Ideja o
“umetanju” dozivljajnog aspekta izmedu potencijalnih stresora i njihovih efekata u
modele razumevanja negativnih pojava na radu, kao i razdvajanje neposredne i posredne
reakcije na stresore uveliko je poznata i priznata u kontekstu psihologije uopste, ali i
psihologije rada (npr. Lazarus & Folkman, 2004; Weiss & Cropanzano, 1996).
Razdvajanje neposrednih i posrednih reakcija na zlostavljanje (u vidu organizacionih i
individualnih c¢inilaca) implicirani su jo$ i Lejmanovim (Leymann, 1990) fazama
nastanka zlostavljanja na radu koje su pomenute u prethodnom odeljku.

Jos od prvih radova Lazarusa i Folkmanove (Lazarus & Folkman, 2004), stres se
posmatra kroz prizmu interakcije stresora i procene njegove pretnje od strane pojedinca

koji je izloZen potencijalno stresnom dogadaju. Kada se suo¢i sa potencijalnim
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stresorom, osoba vrSi procenu njegove znacajnosti. Tako svaki potencijalno stresni
dogadaj moze biti ocenjen kao irelevantan, negativan ili pozitivan (odnosno stresan).
Nakon primarne procene, pojedinac vrsi procenu svojih potencijala za izlazenje na kraj
sa stresom 1 odabira strategiju suocavanja koju modifikuje s obzirom na reakcije okoline
(i/ili izvora stresa) koje delom predstavljaju proizvod strategije koje je odabrao.

Iako se radi o utemeljenoj paradigmi koja je dobro poznata istrazivacima stresa
na radu, zlostavljanje na radu se dugo izucavalo koriS¢enjem jednostavnog pristupa
stresor-reakcija (Coyne, 2011). To je verovatno u velikoj meri bila i posledica potrebe
istrazivaca da se u prvoj fazi, nakon definisanja koncepta, sto pre ,,dokopaju* podataka
o prevalenciji ove pojave u razliCitim sektorima, kao i podataka o posledicama
zlostavljanja na radu (Nielsen et al., 2010). Pristup istrazivanjima zlostavljanja po kome
je bilo vazno da se prikupi velika koli¢ina “osnovnih” podataka o zlostavljanju bio je
neophodan za kreiranje razlicitih politika za senzitizaciju javnosti i zaStitu zrtava. S
druge strane, ono $to je kod izucavanja zlostavljanja na radu specifi¢no u odnosu na
druge stresore jeste to Sto se radi o fenomenu koji je u svojim prvim fazama neuhvatljiv
i neprepoznatljiv (Hershcovis, 2011; Zapf & Gross, 2001). Tako je moguce da Zrtva
poCinje da ga tretira 1 obraduje kao ,negativan® stresor (u odnosu na ,,irelevantan®
stresor) tek kada on prede i1z ,,suptilne u eksplicitnu fazu gde dobija svoju punu formu
(Samnani, 2013b).

Iz prikaza slucaja jedne Zrtve zlostavljanja (Zene, menadZerke) koju daje Sara
Vogan (Vaughan, 2012, uokviren tekst), moze se formirati slika o tome koliko je
zlostavljanje na radu, u svojim prvim fazama, teSko prepoznatljivo i suptilno, i koliko se
puta ,krug“ koga impliciraju povratne sprege prikazanog modela prolazi iznova i

iznova.

~Problem sa terminom , zlostavljanje” je taj Sto se njime formulise izolovano
ponasanje/...] Ja sam opisivala nit malih i beznacajnih akata (ako ih tretiramo
izdvojeno) za koje me je bilo skoro sramota i da pominjem: obrazac i regularnost
ponasanja su bili primetni posle mnogo meseci, kada je u svakom smislu bilo kasno i

kada je Steta bila nacinjena. “ (Vaughan, 2012, str. 53)

U tom smislu, moze se rec¢i da je 1 dalje jako tesko odgovoriti na koji nacin i
kroz koje mehanizme je moguce razumeti dinamiku zlostavljanja na radu i razlicite

reakcije zrtava. U kutiji koju Einarsen i saradnici (2011) (Slika 2.1) nazivaju ,,dozivljaj
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zlostavljanja“ mogu se kriti razli¢iti mehanizmi obrade informacija i aspekata dozivljaja
zlostavljanja na radu koji kroz ovaj model nisu do kraja elaborisani. U narednim
redovima ukratko ¢u izloziti neke od ponudenih resenja koje su formulisana kroz druge
modele koji se uglavnom ticu agresije na radu i kognitivne obrade informacija, koji su
po svojoj sadrzini veoma bliski dinamici nastanka i dozivljavanja zlostavljanja na radu.

Daglas i saradnici (Douglas et al., 2008) predlazu da se agresija na radu
posmatra u okviru modela koji integriSe Model verovatno¢e obrade (Elaboration
Likelihood Model, ELM) Petija i Kac¢opa (Petty & Cacioppo, 1986) i Teoriju afektivnih
dogadaja (Affective Events Theory, AET) Vajsa i Kropancana (Weiss & Cropanzano,
1996). Model Petija i Kacopa (Petty & Cacioppo, 1986) prevashodno je napravljen kako
bi se objasnio nacin promene stavova, kao i okvir za organizovanje, kategorizovanje i
razumevanje procesa delovanja ubedujue komunikacije, koja moze delovati na
pojedinca tako Sto podsti¢e razliciti nivo obrade informacija. Peti i Kaciopo (1986)
govore o dva puta kojim se obraduju informacije i koji mogu dovesti do promene
stavova: jedan je centralni, a drugi periferni. Centralni put implicira pazljivu elaboraciju
argumenata/informacija koje pojedinac dobija i integraciju informacija u kognitivnu
Semu kojima se onda dalje modifikuje. Periferni put podrazumeva povrSnu obradu
informacija, bez detaljne elaboracije argumenata. Ovaj nain obrade informacija
podstaknut je obi¢no povrsinskim karakteristikama stimulusa, a ne njegovim (srznim)
kvalitetima 1 vodi ka oblikovanju nestabilnih i ,,povr$nih* (neelaborisanih) stavova.
Izbor puteva obrade u velikoj meri zavisi od relevantnosti dogadaja za pojedinca
(involviranosti), motivacije i emocija. Prema modelu Daglasa i saradnika (Douglas et
al., 2008), moZe se pretpostaviti da kada pojedinac, izloZzen nekom negativhom
postupku, ose¢a bes, on nije u moguénosti da obradi dublje taj dogadaj, pa ¢e time
prouzrokovati to da se njegove emocije direktno odraze na ponaSanje. Ovakva
ponasanja kao kontraefekat imaju dalje pooStravanje konflikta i upadanje u zacarani
krug razmena agresivnih reakcija, sve dok jedan od ucesnika u konfliktu ne zavrsi u
bezizlaznoj poziciji.

O uticaju emocija na radno ponasanje govorili su Vajs i Kropancano (Weiss &
Beal, 2005; Weiss & Cropanzano, 1996) kroz Teoriju afektivnih dogadaja. Ova teorija
je nastala u pokusaju razumevanja zadovoljstva poslom, odnosno procesa koji stoje u

njegovoj osnovi. Na taj nacin su Vajs i Kropancano (1996) dosli do Sire teorije po kojoj
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se razli¢ita ponasanja na radu mogu razumeti istrazivanjem emocija i/ili kognicija koje
im stoje u osnovi. Tako se neka radna ponasanja mogu viSe vezati za emocije koje su im
u osnovi (npr. namera da se napusti oranizacija), a neka druga za razli¢ita mentalna
stanja ili miSljenja 1 stavove (npr. organizaciono gradanstvo). Dakle, integrisanjem
emocija i kognicija u sveobuhvatniji model, Vajs i Kropancano (1996) ih uvode kao
medijatore reakcija na razli¢ita pozitivna i negativne situacije na radu.

Uvodenje medijatorskih 1 moderatorskih varijabli poput: nacina obrade
informacija, vrednosti, emocija, nacina dozivljavanja stresora i sl. moze biti od pomoc¢i
u razumevanju razli¢itih reakcija na (naizgled) slican repertoar postupaka koji su
karakteristi¢ni za zlostavljanje na radu. O Sirokom spektru reakcija na zlostavljanje na
radu govori Nidlov (Niedl, 1996) rad u kome koristi EVLN model Vitija i Kupera
(Withey & Cooper, 1989) kako bi ilustrovao razli¢ite reakcije zrtava na zlostavljanje na
radu. EVLN je akronim od exit (izlaska), voice (dizanje glasa), loyality (lojalnosti) i
neglect (negiranja). ,,Izlazak* predstavlja situaciju u kojoj Zrtva zlostavljanja pokusava
da se skloni 1 zastiti od zlostavljanja najcesce tako S$to napusta posao i/ili radnu grupu.
»Dizanje glasa®“ se odnosi na sve one pokuSaje konstruktivnog reSavanja sukoba.
,Lojanost* predstavljaju one reakcije u kojima pojedinac pokusava da resi situaciju tako
Sto ulaze viSe napora 1 truda, podrzava organizaciju povecanjem lojalnosti, ulazu¢i nadu
u to da ¢e se stvari tako reSiti. Konacno, ,negiranje” podrazumeva smanjenje
posvecenosti 1 emotivno distanciranje. Dakle, razlicite reakcije na zlostavljanje se mogu
razumeti u kontekstu emocija i kognicija koje im leze u osnovi. Takode, moZe se re¢i da
ishodi zlostavljanja u velikoj meri zavise od izbora i sleda ovih reakcija.

Daglas i saradnici (2008) u svoj model razumevanja agresije na radu uvode i
proces atribucije i implikacije njenih kvaliteta (stabilnosti, kontrolabilnosti i
eksternalnosti/internalnosti). Pozicioniranje atribucije na kraju ili na pocetku lanca u
kome se nalaze 1 emocije 1 stavovi, vodi razli€itim ishodima. Tako atribucije mogu
prethoditi emocijama 1 stavovima, Sto je karakteristicno za centralni put obrade
informacija, a mogu slediti emocije, $to je karakteristino za periferne puteve obrade
informacija.

Bris i saradnici (Brees et al., 2013) pokusavaju da proSire postoje¢e modele
razumevanja aresije na radu, ukljucujuci i ovaj Daglasa i saradnika (2008), i to tako $to

pokusavaju da ilustruju kako interpersonalni ¢inioci (npr. negativne emocije, atribucioni
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stilovi, lokus kontrole) i1 organizacioni ¢inioci (npr. politika radne organizacije, kulture,
normi ponasanja) uticu na kognitivnu obradu informacija koje vodi agresiji koja se
usmerava na sebe ili na druge.

Pored Daglasa i saradnika (2008) i Brisa i saradnika (2013) i Samnani i
saradnici (Samnani et al., 2013) u svoj model razumevanja zlostavljanja ukljucuju
atribucione procese koje vezuju za razli¢ite ishode. Ovaj model bavi se interakcijom
motiva napadaca, izbora naCina napada na Zrtvu i reakcije zrtve kao medusobno
isprepletanim procesima. ObjaSnjavanje uzroka zlostavljanja (te samim tim nacina
njegovog dozivljavanja), zavisi od ocene izvora napada (osoba ili radni kontekst,
organizacija) i procene namere zlostavljaca.

Uvodenje atribucije u modele razumevanja dinamike zlostavljanja na radu
omogucilo je jednu Siru perspektivu u analizi zlostavljanja. Ovime se u procenu
»izvora® zlostavljanja ukljucuje dozivljaj radne organizacije kao ,,napadaca“ (Samnani
et al., 2013). Ovakva postavka u velikoj meri odgovara onim situacijama kada zrtva nije
u moguénosti da detektuje napadaca, ve¢ dozivljava radne okolnosti kao nekakav
»sprovodnik® zlostavljanja koje dolazi sa razli¢itih strana. Uskladujuéi svoj model sa
Kelijevim postavkama o kovarijaciji konsenzusa, konzistencije i distinktivnosti u
atribuciji, Samnani i saradnici (Samnani et al., 2013) pretpostavljaju da kada je
zlostavljanje na radu uobicajeno, odnosno prihvatljivo u okviru neke organizacione
kulture, Zrtve ¢e u vecoj meri atribuirati odgovornost na kontekst, a ne na licnost
(napadaca ili Zrtve).

Dakle, sudec¢i po ponudenim modelima, u osnovi dozivljaja zlostavljanja mogu
se naci razliCiti putevi obrade informacija, nacini atribucije, emocionalna stanja i
kognitivni procesi. Ponudeni modeli na neki na¢in proSiruju polaziSte Einarsena i
saradnika (2011) nude¢i nam moguce hipoteze o mehanizmima koji stoje u osnovi
zlostavljanja. Ipak, iako veoma dobro elaborisani i potkrepljeni, ovi modeli ne daju
odgovor na to na koji je nacin najbolje ispitivati fenomen koji je veoma neuhvatljiv i
¢ije ispitivanje u velikoj meri zavisi od rane detekcije, ali i o od voljnosti Zrtve i
organizacije da se u toku tog procesa obrate relevantnim stru¢njacima. Kao jedna od
mogucnosti da se prevazide navedeni problem, svakako predstavlja sprovodenje
dnevnickih studija (Cowie et al., 2002) koje bi podrazumevale kontinuirano i

strukturisano belezZenje razli¢itih aspekata dogadaja u radnoj sredini, kao i evidentiranje
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radnog ponasanja i dobrobiti. Opet, ono §to predstavlja teSkoc¢u u ovom pristupu jeste to
Sto je za ovakve studije potrebno obezbediti i odrzati privrzenost zaposlenih koji su
ucesnici u istrazivanju, ali 1 podrSku kompanije.

Vracajuc¢i se na ponudeni model Einarsena i saradnika (2011), ostalo je veoma
vazno istaci socio-kulturni i ekonomski kontekst u okviru koga se izu¢ava zlostavljanje i
koji dosledno utice na sve njegove faze (ukljucujuci i nacin njegovog dozivljavanja).
Uticaj kulturnog setinga na zlostavljanje na radu pominje se u dosta radova koji se bave
ovom temom (npr. Giorgi et al., 2011; Seo, 2010; Petrovi¢ et al., 2014). U nekim od
ovih radova zlostavljanje se ispitivalo u nacionalnim kulturama koje su znacajno
razli¢ite od skandinavskih i anglosaksonskih kultura (npr. Seo, 2010). Kao referentni
okvir za razumevanje kulturnog uticaja na zlostavljanje obi¢no se navode Hofstedeove
dimenzije (Hofstede, 2001) (distanca mo¢i, individualizam naspram kolektivizma,
maskulinost naspram femininosti i izbegavanje nesigurnosti) kroz koje se analiziraju
dobijeni rezultati. Ipak, evidentno je da je ostalo dosta neodgovorenih pitanja, izmedu
ostalth, kako razli¢ite kulturne vrednosti utiCu na dozivljaj zlostavljanja, te je
neophodno vrSiti dalja istrazivanja koja bi osvetlila nacin delovanja kulturnih ¢inilaca
koji su u vecini navedenih istrazivanja analizirani post-hoc.

Jedno od retkih istrazivanja koje se bavilo prihvatljivoséu zlostavljanja na radu u
okviru razli¢itih kulturnih setinga jeste istrazivanje Pauvera i saradnika (Power et al.,
2013). U ovoj studiji koja je obuhvatila uzorke iz 14 razli¢itih kultura pokazano je da je
zlostavljanje na radu prihvatljivije u kulturama koje odlikuje visoka orijentacija na
ucinak (kulture koje ve¢i akcenat stavljaju na ucinak, a manji na meduljudske odnose), a
manje prihvatljivo u kulturama u kojima je zabeleZena visoka orijentacija na buduénost
(kulture u kojima se vrednuje odlaganje zadovoljstva) i visoka humana orijentacija
(kulture u kojima se podsti¢e pravednost i neguju fer i korektni odnosi prema drugim
ljudima). Iako je fizicko zastraSivanje najmanje prihvatljiv oblik zlostavljanja na radu,
bez obzira na kulturu, dobijeno je to da je fizicko zastraSvanje prihvatljivije u kulturi
Konfucijanske Azije, a manje prihvatljivo u anglo-ameri¢kim kulturama i kulturi
Latinske Amerike. Takode, u kulturi Konfucijanske Azije, zlostavljanje usmereno na
rad je prihvatljivije u odnosu na Anglo-Americku kulturu, kulture Latinske Amerike i
Sub-Saharske Afrike.
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Jo$ jedno istrazivanje (Seo, 2010) pokazalo je da se tolerisanje zlostavljanja na
radu razlikuje s obzirom na kulturu. Tako su zaposleni u Velikoj Britaniji ,,tolerantniji‘
prema zlostavljanju koje dolazi od strane kolega istog hijerarhijskog nivoa, a manje
tolerantni prema zlostavljanju koje dolazi od strane nadredenih. Za razliku od njih,
zaposleni u Juznoj Koreji su najtolerantniji prema zlostavljanju koje dolazi od strane
nadredenih, a najmanje tolerantni prema zlostavljanju koje dolazi od strane podredenih.
Ovi rezultati se mogu objasniti karakteristikama konfucijanske kulture po kojoj je
poslusnost 1 poStovanje nadredenih vrednost koja se podstiCe i razvija jos od detinjstva
(Seo, Leather & Coyne, 2012).

Analiza delovanja kulturalnih ¢inilaca na prihvatanje zlostavljanja na radu moze
biti indikator razli¢itih kulturnih vrednosti, ali i drugacijeg poimanja zlostavljanja na
radu u razli¢itim kulturama. Tako je pokazano da je u slucaju korejskih ispitanika, za
procenjivanje zlostavljanja na radu, validnija korejska verzija instrumenta (Korean
Bullying Acts Questionnaire, KBAQ) od onog koji je razvijan tako da prevashodno
odgovara anglo-ameri¢kom kulturnom kontekstu (Neagative Acts Questionnaire, NAQ)
(Seo, 2010). Razlika u poimanju zlostavljanja izmedu korejskih i engleskih ispitanika
bila je u tome Sto korejski ispitanici dozivljaju zlostavljanje kao grupni, a ne pojedinacni
(individualni) fenomen. Tako Korejci, na primer, smatraju da ponasanja poput:
verbalno zlostavljanje licem u lice, ponizavanje 1 mejlovi neprilagodene seksualne
sadrZine u manjoj meri odgovaraju njihovom shvatanju zlostavljanja na radu u odnosu
na Engleze, za koje su ova ponaSanja bila bliza (njihovom) konceptu zlostavljanja.
Dakle, ono $to iz Sire, medunarodne, perspektive moze izgledati kao nedostatak, iz
lokalne perspektive se moze posmatrati i kao otpor uniformnom pristupu i izraz potrebe
da se sacuva kulturna specifi¢nost koncepta (Petrovic et al., 2013). S tim u vezi se moze
re¢i da je uz standardnu procenu zlostavljanja na radu koriS¢enjem razli¢itih inventara
negativnih postupaka, veoma korisno ukljuciti 1 dimenziju nacina dozivljavanja
negativnih postupaka koji se mogu razlikovati od kulture do kulture.

Konac¢no, promene u socio-kulturnom kontekstu mogu biti tesno povezane sa
promenama u nacinu organizovanja rada. Ova tesna veza izmedu jednih i drugih
otezava njihovo jasno razlikovanje. Neadekvatno sprovedena socijalna i ekonomska
reforma u Srbiji koja je, izmedu ostalog, bila posledica raspada Jugoslavije,

problemati¢ne spoljasnje i unutrasnje politike devedesetih, ali i neadekvatno sprovedene
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privatizacije drzavnih preduzeca (Lazi¢, 2005; Lazi¢, 2011; Stalno radno telo Socijalno-
ekonomskog saveta Republike Srbije za ekonomska pitanja, 2011), izazvala je brojne
probleme u radnim organizacijama. Obuhvatne promene u radnim organizacijama
podrazumevaju sistematske i1 kontrolisane intervencije na vise razlicitih ,,frontova“, kao
Sto su prilagodavanje standarda, identifikovanje i reSavanje problemati¢nih tacaka,
preispitivanje prioriteta i sl. (Tehrani, 2012). Ukoliko one nisu sprovedene na adekvatan
nacin, to moze dovesti do razvoja zlostavljanja na radu, koje u tom slucaju predstavlja

rezultat mnogo S$irih i relativno neuhvatljivih (socio-kulturnih i ekonomskih) promena.

Kulturni i1 socio-ekonomski faktori
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1
|
]
v |
T T I
Organizacioni | Delovanje organizacije — socijalna podrska, sistem kaznjavanja, politike borbe protiv Organizacioni | )
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Indnvnijual.m, Individualne karakteristike Zrtve — demografski ¢inioci, socijalne okolnosti, licnost i licna ¢ Individualni B
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kontekstualni ¢. istorija

Napomena: Sema je pruzeta i prilagodena iz Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, 2011, str. 29

Slika 2.1. Teorijski okvir za istrazivanje zlostavljanja na radu
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Uvod u problem istrazivanja

Zlostavljanje postoji na nau¢noj sceni preko tri dekade i ¢ini se da interesovanje
za njega ne jenjava (Einarsen, 2000; Samnani, 2013b). Razlog zbog koga je to tako,
ocigledno je njegova aktuelnost, ali i mnogo otvorenih pitanja i implikativnih dilema
koje su ostale za dosadasnjim istrazivanjima ovog fenomena. Ta pitanja su u ovoj studiji
sumirana kroz analizu tri vazna aspekta dozivljavanja negativnih postupaka na radu
(karakteristicnih za zlostavljanje): dozZivljaju njihove prihvatljivosti, tezine i
kontrolabilnosti. VazZnost izuCavanja svakog od navedenih aspekata dozivljavanja
negativnih postupaka ¢u izloziti u narednim redovima.

Dozivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka moze se razmatrati u okviru dva
Sira konteksta, a to je promena sveta rada (i organizacije rada) koja je dovela do
relativizovanja starih i stvaranja novih stresora, a drugi je postojanje klime straha (Salin,
2003; Ferris et al., 2007) koja prati i podrzava zlostavljanje u nekim organizacijama i
koja se manifestuje u prihvatanju i tolerisanju negativnih postupaka.

Tokom poslednje dve dekade desile su se neke znacajne promene u svetu rada
koje su relativizovale neke stresore, a intenzivirala neke druge. Ulaskom u drugi
milenijum, uslovi rada su se znac¢ajno promenili donose¢i nove pritiske na zaposlene
(Petrovié, Vukeli¢, Cizmié, in press). Globalizacija trziita donela je sa sobom potrebe
za drugacijim organizovanjem rada, geografskim dislociranjem organizacija,
smanjenjem broja zaposlenih (i/ili promenu nacina njihovog radnog angaZovanja koji je
sve kratkotrajniji) i povecanje obima posla kao posledicu trzisne trke. Takode, sve veéi
broj zaposlenih radi u multinacionalnim organizacijama, sa kolegama iz razli¢itih
kulturnih setinga, koriste¢i se savremenom tehnologijom koja je u velikoj meri
promenila nacin interakcije medu zaposlenima i to tako $to je komunikaciju ujedno i
olak3ala i otezala (Cizmié i Petrovié, in press). U veée promene spadaju svakako i
ekonomska kriza koja je povecala nezaposlenost i nesigurnost posla i uticala na
promenu psiholoskog ugovora (Petrovi¢ i Cizmié, in press), kao i ulaZenje mobilnog
interneta u naSu svakodnevicu i1 rad (Rivers, Chesney, Coyne, 2011), §to je
komunikaciju ué¢inilo neposrednijom, lakSom, a Samim tim i stresnijom.

Dakle, uvodenjem nekih promena u savremenu radnu sredinu postavlja se

pitanje toga koliko se odredena negativna ponasanja toleriSu, smatraju uobicajenim i
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normalnim pratiocima savremenih radnih uslova. Pitanje preteranog monitoringa,
davanja i uskracivanja neophodnih informacija za obavljanje posla dobijaju sasvim
novu dimenziju u eri u kojoj je veoma problemati¢na granica izmedu stalne vidljivosti 1
dostupnosti (koja se moze zloupotrebiti u cilju monitoringa) i1 ignorisanja internet
komunikacije i odbijanja zahteva od kolega zbog prezasi¢enosti (Cizmié i Petrovié, in
press). Isto tako, u savremenim radnim uslovima koje karakterise visoka nezaposlenost
1 neumitna trziSna trka, pitanja obavljanja poslova ispod nivoa strucnosti, kao i
prezentizam zaposlenih koji se ogleda u sve manjem broju dana provedenim na odmoru
i sve redem uzimanju bolovanja dobija sasvim novo zna¢enje (Petrovi¢ i Cizmié, in
press). Ova pitanja postaju jo§ problemati¢nija kada se uzmu u obzir razli¢ite delatnosti,
profesije i uslovi rada.

Naravno, veoma je vazno naglasiti to da provera prihvatljivosti, odnosno
tolerisanja negativnih postupka nema za cilj da ih relativizuje i proglasi ,,neznacajnim
stresorima. Upravo njihovom analizom dolazimo do razumevanja njihovog psiholoskog
znaCenja za zaposlene i toga kako su oni postali relativizovani i da li je njihov kvalitet i
tezina promenjena u odnosu na neke specifi¢ne karakteristike posla i radne organizacije.

Jo§ prilikom razmatranja potrebe za pooStravanjem kriterijuma za zlostavljanje
na radu (sa jednog negativnog postupka na dva negativna postupka na nedeljnom nivou)
Mikkelsen 1 Einarsen (2001) ukazuju na problem koji mozZe proisteci iz specifi¢nih
karakteristika radne sredine koje na prvi pogled mogu delovati kao opresivne, ali ¢ija se
prava priroda otkriva onda kada se prouci njihov sadrzaj i funkcija u kontekstu njenih
karakteristika 1 karakteristika posla. Iako je njihov novi, pooStreni, kriterijum 1 ideja
koja stoji iza toga nailazila na odobravanje istrazivaca (npr. Lutgen-Sandvik et al.,
2007; Nielsen et al., 2010; Petrovi¢ et al., 2014), preispitivanje i istrazivanje toga koliko
se razliciti, potencijalno negativni postupci doZivljavaju kao uobicajeni, ,,normalni* i
koliko se toleriSu u nekim radnim sredinama nije sasvim zaZzivelo. Suzdrzavanje od
ovakvih istrazivanja moze se smatrati opravdanim u svetlu bojazni od relativizacije
ovako opasnog i Stetnog fenomena, ali ne i u kontekstu potrebe za njegovim
razumevanjem i specifikovanjem u vrtlogu globalnih socioekonomskih promena i
lokalnih socio-kulturnih i organizacionih ¢inilaca.

Razlog zbog koga se negativni 1 neeti¢ni postupci na radu toleriSu ne mora

nuzno proizilaziti iz toga $to posmatraci nisu dovoljno senzitivni na zlostavljanje, nego
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usled pokusaja racionalizacije veoma stresne situacije, kao $to je zlostavljanje na radu
(Bloch, 2012). Ovaj proces se moze odvijati tako $§to se ponaSanje zrtve moze
racionalizovati evaluacijom njenog ponasanja u odnosu na norme organizacije. Tako se
Zrtva moze posmatrati kao zrtva krSenja tih normi, ili kao devijantna, ona koja se ne
povinuje neeti¢nim normama ponasanja (Bloch, 2012). I sami pojedinci Cesto prihvataju
ponasanja karakteristi¢na za zlostavljanje na radu. Do toga moze do¢i zbog specifi¢nih
kulturnih vrednosti koje pojedincu omogucavaju da negativna ponasanja interpretiraju
kao uobiCajen odnos prema clanovima tima (npr. zadirkivanje) ili kao opravdano
koris¢enje moci koje donosi pozicija (Samnani, 2013b). Takode, oni se mogu tolerisati i
usled nemoguénosti da se kod pocinioca uoci i prepozna namera da vrsi zlostavljanje
(Samnani, 2013b). Ponekad je prihvatanje i tolerisanje negativnih postupaka posledica
veste manipulacije sredinskih ¢inilaca koju vrsi sam napada¢ (Treadway, Shaughnessy,
Breland, Yang & Reeves, 2013). Naime, iako se Cesto napadai oznacavaju kao
socijalno nekompetentne osobe, za neke od njih je karakteristicno to da koriste
interpersonalne vestine kako bi upravljali sredinom na takav nacin da je zapravo tesko
proceniti izvor 1 eti€nost (negativnost) njihovih postupaka. U takvim slucajevima,
zlostavljanje se od strane ostalih zaposlenih u organizaciji moze posmatrati kao neki vid
asertivne strategije za povecanje produktivnosti koja je prihvatljiva u kontekstu
neumitne trzisne trke (Ferris et al., 2007).

Dozivljaj pojedinca da se zlostavljanje na radu toleriSe, prihvata u nekoj
organizaciji moze biti posledica postojanja specifi¢ne, negativne radne klime koja
pojedincu implicitno $alje poruku da se mora ili prilagoditi ili oti¢i (Salin, 2003). Tako
zlostavljanje nije samo izolovani incident, nego implicitni signal da se takva ponasanja
prihvataju, smatraju uobicajenim i normalnim, te da se nece reSavati. Tesko je re¢i gde
pocinje napadaceva zelja da nanese Stetu, a gde se zavrSava bezobzirnost poslodavca
koji tu situaciju smatra uobi¢ajenim metodom postizanja radne efikasnosti (Parzefall &
Salin, 2010). Zlostavljanje na radu se u takvim organizacijama tretira i kao deo kulture u
kojoj se agresivno ponasanje nagraduje, a pokusSaj da se to ponasanje okarakteriSe kao
zlostavljanje, odnosno da se prijavi, kao odraz nelojalnosti (Salin, 2003).

Zlostavljanje na radu i radna klima su utoliko povezani i $to zlostavljanje na
radu direktno narusava reputaciju radne organizacije kao pravicnog mesta §to vodi do

napustanja organizacije i/ili drugih posledica po radno ponasanje i dobrobit zaposlenog
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(Parzefall & Salin, 2010). Teper (Tepper, 2000) postavlja dozivljaj organizacione
pravicnosti®® kao medijator izmedu zlostavljatkog ponasanja nadredenog i brojnih
posledica po dobrobit zaposlenih i radno ponaSanje. Kao rezultat dobija potvrdu da
dozivljaj pravicnosti ima medijatorsku ulogu u odnosu izmedu zlostavljackog ponaSanja
nadredenog, sa jedne strane i zadovoljstva poslom, zadovoljstva Zivotom, razli¢itih vrsta
posvecenosti poslu, anksioznosti i emocionalne iscrpljenosti sa druge strane. Dakle,
moze se reci da zlostavljanje deluje kao svojevrsni Sok, koji vodi ka preispitivanju radne
sredine (Glambek et al., 2015). Rezultat ovog preispitivanja u kome se ,,narusava slika“
0 radnoj sredini moze biti napustanje radne organizacije ili razvoj nekih drugih
(ne)prilagodenih odgovora zrtve (Niedl, 1996).

Druga velika tema ove studije jeste dozZivijavanje tezine negativnih postupaka
koje je u skorije vreme eksplicitno otvorena istrazivanjima koja su je direkrno ispitivala
(npr. Escartin et al., 2009; Rodriguez-Carballeira et al., 2010; Saunders, 2007). Sa druge
strane, ova tema je i implicitno otvorena primenom medunarodno prihvaéenih
instrumenata za ispitivanje zlostavljanja u kulturnim setinzima koji u manjoj ili vecoj
meri odudaraju od onog u kojem je prvobitni instrument nastao (npr. Jiménez et al.,
2007; Ocel & Aydin, 2012; Seo et al., 2012). Kao dodatni izazov javila se i potreba da
se zlostavljanje kao koncept adekvatno pozicionira u okviru mape postojecih
konstrukata kojima se opojmljuje agresija na radu (Cizmic, Petrovic, Vukelic, 2015;
Hershcovis, 2011; Hershcovis & Reich, 2013), a koje nije moguce bez njegovog
prethodnog prociS¢avanja kroz analizu nacina doZzivljavanja negativnih postupaka koji
¢ine njegovu okosnicu.

U prethodnim istrazivanjima zlostavljanja na radu u Srbiji (npr. Petrovi¢ et al.,
2013; Vukeli¢ et al., 2013) prihvacen je i validiran (bez modifikacije) Revidiran upitnik
0 negativnim postupcima na radu (Negative Acts Questionnaire-Revised, NAQ-R).
Razlog zbog koga se on, do sada, u naSoj populaciji koristio u izvornom
(nemodifikovanom) obliku bio je taj da se omoguc¢i uporedivost nasih i evropskih
rezultata (Vukeli¢ et al., 2015). Uprkos tome $to je pokazano da se radi o validnom
instrumentu za ispitivanje zlostavljanja na radu (Vukeli¢ et al., 2015) i dalje ima
prostora da se on modifikuje i1 razvija kako bi zadovoljio neke kulturne specificnosti. U

nekim drugim zemljama (npr. Giorgi et al., 2011, Jiménez et al., 2007) napravljene su

'8 Primeri ajtema upitnika kojim je istraZivan doZivljaj praviénosti: ,,Moj def me tretira praviéno®, ,,Ja sam
pravedno nagraden u odnosu na moje duznosti* (Tepper, 2000, str. 182).
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skracene verzije NAQ-R 1 to tako Sto su se (nakon prethodne analize istrazivaca i
struénjaka) izbacivali ajtemi koji su procenjeni (od strane istrazivac¢a) kao kulturno
pristrasni. Ocena nacina doZivljavanja tezine razli¢itih negativnih postupaka predstavlja
prvi korak u zapocinjanju jednog takvog ,,preciS¢avanja“ instrumenta, s tim da bi se uz
informaciju o dozivljenoj tezini negativnih postupaka od strane ispitanika, skrac¢ivanje
izvrSilo na pouzdaniji nacin.

Vazna istrazivacka pitanja pokrenuta su razmatranjima zlostavljanja na radu u
kontekstu obuhvatnijih teorijskih modela (npr. Douglas et al., 2008; Einarsen et al.,
2011; Lazarus & Folkman, 2004) kojima se insistira na razumevanju njegove unutrasnje
(subjektivne) dinamike. Ovi pristupi zlostavljanju treba da omoguée dalja (naprednija)
istrazivanja ovog fenomena koja bi vodila razumevanju nedoslednosti u odnosu izmedu
uzroka 1 posledica zlostavljanja (Herschcovis, 2013). Jedan od nafina da se ovaj
,heuhvatljiv fenomen dublje istrazi i razume jeste da se ocena dozivljaja tezine
negativnih postupaka i ocena mogucnosti njihove kontrole ugrade u ocenu efekata
izlozenosti zlostavljanju na radu.

Ocena dozivljaja moguénosti kontrole negativnih postupaka, gotovo i da je
neodvojiva od procene tezine nekog dogadaja po modelu Lazarusa i Folkmanove
(Lazarusa & Folkman, 2004). Lazarus 1 Folkmanova (2004), izmedu ostalog, definiSu
stres kao odnos izmedu osobe i1 okoline ,.koji prelazi njene mogucnosti i ugrozava
njezinu dobrobit* (str. 19). Poznato je da zlostavljanje na radu na neke pojedince
ostavlja veoma negativne efekte od kojih se oporavljaju godinama nakon prestanka
zlostavljanja, a da drugi uspevaju da se izbore sa njim i zaustave ga na vreme, uprkos
njegovoj tezini (npr. Mikkelsen & Einarsen, 2001; Samnani, 2013b).

Dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka na radu vezan je i za veoma
vazno pitanje koriS¢enja i poznavanja razliCitth zakona i procedura za prevenciju i
zastitu zrtava zlostavljanja koje su donesene i u Srbiji i u svetu (pogledati prvi odeljak
ovog poglavlja). Sa povecanjem legalnih i proceduralnih inicijativa za zastitu zrtava
zlostavljanja, koji su definisani u okviru razli¢itih zakonskih moguénosti (Yamada,
2011), kao i izlaskom ove teme iz senke u javnost (Einarsen, 2000), dozivljaj
kontrolabilnosti pojedina¢nih negativnih postupaka moze biti jedan od posrednih

indikatora efikasnosti procedura za zastitu zrtava.
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Iako se naizgled radi o tri sasvim razli¢ita aspekta procene (dozivljavanja)
negativnih postupaka (prihvatljivost, tezina i kontrolabilnost) koji su integrisani u jednu
studiju, njihovu zajednicki imenilac predstavlja to da se njihovim ukljufivanjem i
analizom prevazilazi puko evidentiranje ucCestalosti iskustva zaposlenih sa njima. Tako
se u ovoj studiji oni analizuju u kontekstu nacina dozivljavanja prihvatljivosti
negativnih postupaka u radnoj sredini, u odnosu na li¢nu procenu njihove tezine i licnu
procenu moguénosti njihove kontrole. Ovime se postojeci instrumentarijum
potencijalno proSiruje tako Sto se dobijaju dodatne informacije o predmetu procene
(zlostavljanja) i doprinosi razumevanju zlostavljanja na radu tako $to se okosnica ove
pojave (negativni postupci) proucava analizom nacina na koji se oni dozivljavaju.

Takode, potrebno je naglasiti i to da upotreba reci ,,dozivljavanje” u ovom
istrazivanju prevazilazi njeno Sire znacenje u koje moze da se svrsta svaka subjektivna
procena ispitanika. Tako se u ovoj studiji pod pojmom dozivljavanje podrazumevaju
one vrste procena negativnih postupaka koje nisu puko priseCanje na konkretne
dogadaje 1 evidentiranje njihove ucestalosti (Sto je karakteristi¢no za veéinu inventara za
procenu zlostavljanja), nego njihovo promis$ljanje i procenjivanje u odnosu na neke
liéne 1 kontekstualne Cinioce.

Konacno, u ovoj studiji ¢e biti analizovane razlike u dozivljavanju negativnih
postupaka u kontekstu nekih sociodemografskih varijabli koje se ugrubo mogu podeliti
na one koje se ticu karakteristika zaposlenog, karakteristika posla i karakteristike radne
organizacije. Tako ¢e biti analizovan odnos izmedu razli¢itog naéina dozivljavanja
negativnih postupaka 1 slede¢ih wvarjjabli: pola, godina Zzivota, obrazovanja,
hijerarhijskog statusa, vrste posla i vremena provedenog u radu sa kolegama. Takode,
analizovace se 1 razlike u dozivljavanju negativnih postupaka u kontekstu razlicitih
veli¢ina radne organizacije, tipa vlasniStva i vrste delatnosti firme.

Iako analize razlika medu polovima po izloZenosti zlostavljanju na radu nisu
dale jednoznacne rezultate, ovu varijablu je korisno ukljuciti u analizu jer nedoslednost
rezultata u pogledu ove karakteristike moze biti upravo posledica razli¢itog nacina
dozivljavanja zlostavljanja, te samim tim i odnosa prema zlostavljanju. Poredenje
musSkaraca 1 Zena po nacinu dozivljavanja negativnih postupaka moze doprineti
razumevanju toga da li medu evidentiranim Zrtvama zlostavljanja na radu preovladuju

Zene jer su ,,osetljivije* na negativne postupke 1 usled specifi¢nog nacina socijalizacije
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spremnije da prihvate ulogu zrtve (Rozenfild, 2005; Zapf et al., 2011). Sli¢no
,»osetljivosti® Zena za razliCite negativne postupke i nivo obrazovanja moze biti ¢inilac
»osetljivosti za razliCite neeticne postupke u radnoj organizaciji, jer se moze
pretpostaviti da zaposleni koji imaju viSe obrazovanje imaju i neSto viSe veStina i
resursa za dolaZenje do informacija o ovoj pojavi (npr. vestine dolaZzenja do informacija
na Internetu), pa ga samim tim mogu pre uociti.

Godine Zivota, kao ni pol, ne predstavljaju jasan i dosledan faktor rizika za
izlozenost zlostavljanju na radu. U studiji Hoela i Kupera (Hoel & Cooper, 2000) je
pokazano da godine zivota nisu znacajno povezane sa izlozenos¢u zlostavljanju na radu,
iako je pokazano da su mladi zaposleni i zaposleni srednjih godina u nesto vecem riziku
od izlozenosti zlostavljanju na radu od onih starijih. U istrazivanju zlostavljanja na radu
u Srbiji takode je pokazano da godine nemaju veéi znacaj u pogledu izloZenosti
zlostavljanju na radu (veli¢ina efekta je mala), ali da su stariji ispitanici u nesto vecoj
meri izlozeniji zlostavljanju nego mladi (Petrovi¢ et al., 2014). Ipak, sli¢no kao i u
slucaju varijable pol, godine Zivota predstavljaju Cinilac koji, pre svega, moze da
doprinese razlikama u dozivljavanju nekih stresnih okolnosti (Palmer & Panchal, 2011),
te samim tim i nacinu reagovanja na takve okolnosti.

U istrazivanjima zlostavljanja na radu pokazano je da hijerarhijski status
predstavlja faktor rizika da osoba postane napadac, a ne Zrtva zlostavljanja (Coyne,
2011; Zapf et al., 2011). Ipak, hijerarhijski status moze predstavljati vazan ¢inilac izbora
repertoara kojim se neko zlostavlja (,suptilno* ili ,,otvorenije), pa samim tim i na
razli¢it na¢in njegovog dozivljavanja.

Kao §to je u prethodnim redovima viSe puta naglaseno, zlostavljanje na radu
predstavlja fenomen za Cije je puno ispoljavanje, i samim tim pravilno prepoznavanje,
potrebno dosta vremena (Hershcovis, 2011; Samnani et al., 2013). Ono Sto moze
dodatno otezati prepoznavanje negativnih postupaka kao zlostavljanja jeste to da su
neke radne organizacije, a i poslovi, tako dizajnirani da se svi zaposleni, ili nekolicina
njih, veoma retko medusobno srecu ili su pak suvise upucéeni jedni na druge, pa je
samim tim nacin doZivljavanja negativnih postupaka koji dolaze od kolega bitno
drugaciji. Kolicina vremena provedena u radu sa kolegama i veli¢ina organizacije,
operacionalizovana kroz broj zaposlenih, predstavljaju specifican radni seting koji moze

oblikovati nacin dozivljavanja negativnih postupaka i1 efekte koje oni imaju na
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pojedinca. Kona¢no u ovoj studiji analizovani su i vrsta posla, delatnost organizacije i
tip vlasnistva organizacije. Prve dve karakteristike ¢esto su osnova za posebne analize
zlostavljanja na radu (npr. McCormack et al., 2006 i Nielsen et al., 2013) i njegovih
korelata jer specifi¢ne okolnosti oblikuju dinamiku ove pojave, pa se samim tim moze
pretpostaviti da utiu i na razli¢it nacin dozivljavanja negativnih postupaka.

Tip vlasni$tva organizacije predstavlja veoma bitan faktor rizika kada je u
pitanju izloZenost zlostavljanju na radu. Kao $to je to u prethodnom odeljku naglaseno,
vlasni§tvo je u nasSoj zemlji vazan faktor organizacije rada unutar kompanije, ali 1
odnosa prema zaposlenima (Stalno radno telo Socijalno-ekonomskog saveta Republike
Srbije za ekonomska pitanja, 2011). Konacno, u vise razli¢itih istrazivanja zlostavljanja
do sada u Srbiji pokazano je da tip vlasniStva organizacije znacajno u vezi sa koli¢inom
izloZenosti negativnim postupcima na radu (Cizmié 1 Vukeli¢, 2010; Vukeli¢, 2010;

Pordevi¢, 2013).

54



Problem istrazivanja

Uprkos brojnim nalazima koji su omogucili znacajan uvid u fenomen zlostavljanja na
radu, njegove uzroke i posledice, malo se zna o tome kako se dozivljavaju negativni
postupci koji ¢ine okosnicu ovog fenomena. Tako se prilikom izucavanja odnosa
izlozenosti negativnim postupcima i radnog ponasanja negativni postupci tretiraju kao
podjednako prihvatljivi, teski 1 kontrolabilni. Osim toga, oni se tretiraju 1 kao jednako
primenjivi za procenu zlostavljanja u razli¢itim kulturnim, nacionalnim, privrednim i
radnim kontekstima i kod razli¢itih grupa zaposlenih. U tom smislu ova studija ¢e se
baviti dozivijavanjem negativnih postupaka na radu i ispitivanjem uloge koju
dozivljavanje negativnih postupaka ima u odnosu izmedu izlozenosti negativnim
postupcima i radnog ponasanja. Takode, razliciti aspekti doZivljavanja negativnih
postupaka na radu i njihova uloga u oblikovanju pomenutog odnosa bice proverena u
razlicitim radnim kontekstima i kod razlicitih grupa zaposlenih. Uvodenjem
dozivljajnog aspekta negativnih postupaka i njegovom integracijom sa evidentiranjem
izloZenosti negativnim postupcima dobija se jedan celovit uvid u koncept zlostavljanja

na radu 1 omogucava njegovo dublje razumevanje.

Ciljevi istraZivanja

Prvi cilj ovog istrazivanja je ispitati i analizovati kako se dozivljavaju razli¢iti negativni
postupci na radu. Drugi cilj ove studije se odnosi na analizu razli¢itih aspekata
dozivljavanja negativnih postupaka u specifi¢nim radnim kontekstima i kod specifi¢nih
grupa zaposlenih. Treci cilj ove studije se odnosi na analizu uloge razli¢itih aspekata
dozivljavanja negativnih postupaka na odnos izmedu izloZenosti negativnim postupcima
na radu 1 pojedinacnih radnih ponaSanja 1 proveru odrzivosti modela u razli¢itim radnim

kontekstima i podgrupama ispitanika.
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Zadaci istraZivanja

Analizovati naCin dozivljavanja prihvatljivosti, licne tezine i kontrolabilnosti
negativnih postupaka.

Ispitati povezanost izmedu dozivljajnih aspekata zlostavljanja na radu
(dozivljavanja prihvatljivosti, li¢ne tezine 1 kontrolabilnosti negativnih
postupaka) i sociodemografskih karakteristika zaposlenog (pol, obrazovanje i
godine zivota), karakteristika posla (vrsta posla, hijerarhijski status i vreme
provedeno u radu sa kolegama) i radne organizacije (tip sektora, veli¢ina radne
organizacije i vrsta delatnosti).

Ispitati povezanost izmedu dozivljavanja licne tezine, kontrolabilnosti i
prihvatljivosti negativnih postupaka i posledica po radno ponasanje (namere da se
napusti organizacija, zadovoljstva poslom, samoprocenjene produktivnosti) i
samoprocene zdravstvenog statusa.

Ispitati povezanost izmedu izloZzenosti negativnim postupcima i radnog
ponasanja.

Ispitati povezanost izmedu razli¢itih aspekata dozivljaja negativnih postupaka i
izlozenosti negativnim postupcima.

Ispitati da li razliciti aspekati dozivaljavanja negativnih postupaka imaju
medijatorsku ulogu u odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima i svakog
pojedina¢nog radnog ponasanja i zdravstvenog statusa.

Ispitati da li se model medijacije razlikuje (odrzava) u okviru razli¢itih podgrupa

ispitanika.
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Hipoteze

Ovo istrazivanje je eksplorativnog tipa. Uprkos tome, na osnovu opisanih teorijskih
polazista i istrazivanja i moguce je formuilisati tri obuhvatnije hipoteze.

1. Raczliciti negativni postupci nece biti ocenjeni na isti nacin u pogledu njihove
prihvatljivosti, licne teZine i kontrolabilnosti. Ova hipoteza bazira se na
dosadasnjim istrazivanjima koja su se bavila razlikama u nacinu
dozivljavanja negativnih postupaka i koja su prikazana u prethodnim
odeljcima ovog rada (npr. Escartin et al., 2009; Rodriguez-Carballeira et al.,
2010; Saunders, 2007). U njima je pokazano da se svi negativni postupci ne
dozivljavaju na isti nacin, uprkos tome Sto se Cesto tretiraju na isti nacin
(npr. Einarsen et al., 2009).

2. Dozivljaj prihvatljivosti, tezine i kontrolabilnosti negativnih postupaka
razlikovace se s obzirom na razlicite karakteristike izvrsilaca, posla i radne
organizacije. Osnova za ovu postavku predstavljaju istrazivanja koja su
pokazala da se priroda i ucestalost negativnih postupaka razlikuje u okviru
razli¢itih grupa zaposlenih, karakteristika posla i sektora (npr. Djurkovic,
McCormack & Casimir, 2008; Hoel & Cooper, 2000; Zapf et al., 2011)

3. Dozivijaji prihvatljivosti, tezine i kontrolabilnosti imaju medijatorsku ulogu
u odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima na radu sa jedne, a
radnog ponasanja i ocene zdravstvenog statusa, Sa druge strane. U
iznesenim teorijskim modelima stresa i agresije na radu (npr. Einarsen et al.,
2011; Lazarus & Folkman, 2004) dozZivljaj stresne situacije se postavlja kao
medijator izmedu izloZenosti potencijalno stresnim dogadajima 1 ishoda po
pojedinca i radnu organizaciju. U tom smislu se o¢ekuje da ¢e dozivljavanje
negativnih ponasanja kao posebno “problemati¢nih” po bilo kom osnovu
imati znacajnu ulogu u oblikovanju odnosa izmedu negativnih postupaka
koji predstavljaju potencijalno stresne dogadaje, radnog ponasanja |
samoocene zdravstvenog statusa kao posledica. lIznesena hipoteza

predstavljena je slikom koja je prikazana u nastavku (Slika 2.2).
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Dozivljaj
negativnih

postupaka

Negativni Radno ponasanje,
postupci Zdravstveni status

Slika 2.2. Pretpostavljeni odnos izmedu nacina dozivljavanja negativnih postupaka,

izloZenosti negativnim postupcima i efekata

Postavku promenljivih u prikazanom modelu moguce je opravdati i dosadasnjim
istrazivanjima zlostavljanja u kome su se negativni postupci (kao indikatori
zlostavljanja) stavljani kao prediktorske varijable, a indikatori radnog ponasanja i
zdravstveni status kao kriterijumske (npr. Djurkovic et al., 2008; Rodriguez-Mufioz,
Baillien, De Witte, Moreno-Jiménez & Pastor, 2009; Simons, 2008; Vartia, 2001),
odnosno u kojima je neki vid dozivljavanja zlostavljanja i/ili specificne radne klime

stavljan kao medijatorska varijabla (Saunders, 2007; Tepper, 2000; Vie et al., 2011).
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3. METOD

Dizajn istrazivanja

S obzirom na to da je studija eksplorativnog tipa i da je tema studije veoma osetljiva,
prikupljanje podataka je obavljeno koris¢enjem jednog (integrisanog) upitnika, iz
jednog puta (Saunders, 2007), Sto odgovara korelacionom dizajnu istrazivanja. Ovakav
dizajn izlazi u susret potrebi da istrazivanja ove pojave budu ekonomi¢na (Einarsen et
al., 2009), budu¢i da su ucesnici istrazivanja zaposleni (u ovom slucaju radi se o
ispitanicima ¢ije ucesce u studiji nije placeno, niti na bilo koji drugi nacin nagradivano),
a tema veoma delikatna i kao takva znacajno ogranicava istrazivacke mogucosti.

Istrazivanja zlostavljanja na radu obi¢no se organizuju uz maksimalnu zastitu
anonimnost ispitanika, §to ponekad znaci i to da se ne uzimaju njihovi demografski
podaci (npr. Giorgi et al., 2011). Takode, istraziva¢i izbegavaju pominjanje termina
zlostavljanje koji je veoma emotivno nabijen, pa moze izazvati veoma burne (Cak i
agresivne) reakcije napadaca, svedoka, ali i zrtava (Vartia & Tehrani, 2012). Mnogi
zaposleni mogu osecati stid zato Sto su zlostavljani, ali 1 zbog toga Sto se nalaze u
poziciji nemog posmatraa zlostavljanja. Sa druge strane, predstavnici radnih
organizacija strahuju za ugled svojih organizacija, jer zakonodavac propisuje nultu
toleranciju prema zlostavljanju na radu. Svi ovi ¢inioci veoma ogranicavaju istrazivacke
mogucénosti i iziskuju pazljivo oblikovanje istrazivanja i izveStavanje o dobijenim
rezultatima.

Procedura

Istrazivanje je realizovano kroz Cetiri koraka (koji su prethodili analizi podataka). Prvi
korak se odnosio na modifikaciju postojec¢ih i konstrukciju novih upitnika. Drugi korak
je bio pilotiranje integrisanog upitnika i njegovo dalje doterivanje prema dobijenim
povratnim informacijama. Treci korak je podrazumevao prikupljanje podataka, a cetvrti
pripremu podataka za analizu (pregled upitnika, unos podataka i kodiranje varijabli) i
analizu podataka. S obzirom na to da ¢e o naéinu konstrukcije i modifikacije

pojedinacnih upitnika, kao i nainu kodovanja varijabli, biti viSe re¢i u narednim
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odeljcima ovog poglavlja, u nastavku ¢u se detaljnije pozabaviti na¢inom prikupljanja
podataka.
Prikupljanje podataka trajalo je od juna do decembra meseca 2014. godine

19 i to direktnim kontaktom

koris¢enjem dve forme upitnika (“papir-olovka” i “on-lajn
istrazivaca sa zaposlenima i1 posredno, preko predstavnika radnih organizacija i
sindikata koji su anketirali zaposlene iz svojih radnih organizacija.

U svrhu dobijanja podataka za ovo istrazivanje uspostavljen je kontakt sa
trinaest radnih organizacija i dva reprezentativna sindikata. U istrazivanju su (kona¢no)
ucestvovali zaposleni iz sedam radnih organizacija, kao 1 <¢lanovi jednog
reprezentativnog sindikata. S obzirom na delikatnost ove teme, predstavnicima radnih
organizacija i predstavnicima sindikata (koji su anketirali zaposlene) ponuden je izbor
izmedu “on-lajn” i “papir-olovka” forme upitnika. Predstavnici radnih organizacija su
birali onu formu upitnika koja po njihovoj proceni najmanje ometa proces rada, a
najviSe S§titi anonimnost ispitanika. Tako su zaposleni iz pet radnih organizacija
popunjavali upitnik u “papir-olovka” formi, a zaposleni iz dve radne organizacije u “on-
lajn” formi. Predstavnici gotovo svih radnih organizacija i sindikata, preko kojih je
organizovano istrazivanje su diplomirani psiholozi 1 pedagozi, koji su prethodno
upoznati sa svrhom istrazivanja s tim da u komunikaciji sa njima nije koriS¢ena
sintagma “zlostavljanje na radu”. U istraZivanju su ucestvovale i dve male radne
organizacije (do 10 zaposlenih) koje nisu imale psihologa, pa je anketiranje zaposlenih
obavio jedan diplomirani psiholog (spoljni istraziva¢-anketar) koji je nakon obilaska
organizacija procenio da je zbog oCuvanja anonimnosti ispitanika najprikladnije da se u
jednoj radnoj organizaciji distribuira on-lajn upitnik, a da se u drugoj organizaciji koristi
“papir-olovka” upitnik.

Prilikom direktnog kontakta sa pojedinacnim zaposlenima (iz razli¢itih radnih
organizacija), koriS€eni su profesionalni kontakti Cetiri psihologa, istraZivaa. Tom
prilikom koris¢ene su obe forme upitnika (i “on-lajn” upitnik i “papir olovka” upitnik).
Istrazivanje je bilo anonimno, uce$ée u istrazivanju dobrovoljno, a ispitanici nisu
nagradivani ni na koji nacin. Od ukupnog broja ispitanika ¢iji su podaci usli u

istrazivanje (N=329), 51.1% njih je popunjavalo “on-lajn” formu upitnika. Kako bi se

19 C . . . . « . e o, . C

,-On-lajn“ forma upitnika je bila istovetna ,,papir-olovka“ formi upitnika, osim §to je uz ,,on-lajn“ formu
upitnika iSala i elektronska poruka u Koju je stavljan link ka ovoj formi. U Prilogu 1 je moguce videti
sadrzaj tog mejla.
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proverilo da li je forma upitnika koji su ispitanici popunjavali mogla da uti¢e na nacin
odgovaranja, provereno je da li postoji statisticki znacajna razlika po ukupnom skoru na
Revidiranom upitniku o negativnim postupcima na radu (NAQ-R) i na Upitniku o
prihvatljivosti negativnih postupaka na radu®’, izmedu ove dve grupe ispitanika. Ova
dva upitnika sadrze direktna pitanja o izloZenosti pojedinca konkretnim negativnim
postupcima, odnosno subjektivnu ocenu prihvatanja (tolerisanja) negativnih postupaka u
radnoj organizaciji i mogu se videti u Prilogu 1. Ova dva upitnika su prilikom pregovora
o sprovodenju istrazivanja od strane poslodavaca bili oznaceni kao “provokativni” i
“nezgodni”?’. Jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno je da ne postoji statisticki
znacajna razlika izmedu ove dve grupe ispitanika po oceni izlozenosti negativnim
postupcima na radu F (1, 322) = .021, p = .884, odnosno oceni prihvatanja negativnih
postupaka F (1, 322) =.264, p = .608.

Od ukupnog broja ispitanika ¢iji su podaci usli u istrazivanje do 45.2%
ispitanika smo dosli posredno (preko kontakta sa predstavnicima radnih organizacija), a
do ostalih neposredno, odnosno direktnim (pojedina¢nim) obracanjem/molbom da se
ukljuce u istraZzivanje. Kako bi se ispitalo da li postoji statisticki znacajna razlika
izmedu njih 1 ispitanika do kojih smo dosli neposredno, direktnim kontaktom, takode je
provereno da li postoji statisticki znacajna razlika po ukupnom skoru na Revidiranom
upitniku o negativnim postupcima na radu (NAQ-R) i Upitniku o prihvatljivosti
negativnih postupaka na radu. Jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno je da ne
postoji statisticki znacajna razlika izmedu ove dve grupe po izloZenosti zlostavljanju na
radu F (1, 322) =.119, p = .732, kao ni oceni prihvatljivosti negativnih postupaka F (1,
322) =1.401, p = .237.

Na kraju, vazno je napomenuti to da su uzorak ¢inili pojedinci iz Sire populacije,
a ne striktno zrtve zlostavljanja na radu. Razlog je to Sto je ispitivanje zlostavljanja na
§iroj populaciji uobicajeni izbor istrazivaca (npr. Einarsen et al., 2009; Giorgi, 2010;
Mikkelsen & Einarsen, 2001; Nielsen et al., 2013) upravo stoga Sto se zlostavljanje
posmatra kao jedan kontinuirani fenomen ¢iji “razvoj” postepeno prati promene u
radnom ponasanju i zdravlju koje se obi¢no i ispituju u istrazivanjima zlostavljanja.
Takode, imaju¢i u vidu to da je u Srbiji 52% pojedinaca imalo iskustva sa

zlostavljanjem na radu (bilo kao zrtve u trenutku istrazivanja, bilo kao nekadasnje zrtve

%0 Detaljniji podaci o ovim upitnicima bice prikazani u odeljku ,,Varijable i instrumenti<.
2 Ovo su direktni citati predstavnika radnih organizacija.
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ili svedoci) (Vukelic et al., 2013) ispitivanje dozivljavanja negativnih postupaka na

sirem uzorku predstavlja logi¢ni izbor.
Uzorak

Uzorak je Cinilo 329 zaposlenih pojedinaca, od toga 69% zena. Od ukupnog broja
ispitanika, njih 0.9% ima osnovnu $kolu, 17.3% ima srednju Skolu, 11.2% ima viSu
Skolu, a 70.5% zavrSen fakultet. Najveci broj ucesnika zauzima poloZaj neposrednog
izvrsioca, njih 85.1%. Prosecna starost ispitanika je 40 godina.

Najveci broj ispitanika, njih 37.6%, bio je iz radnih organizacija koje broje
izmedu 51 i 250 zaposlenih. 1z radnih organizacija sa vise od 250 zaposlenih je bilo
25.5% ispitanika, a iz onih u kojima radi izmedu 11 i 50 zaposlenih je bilo 23.4%
ispitanika. Najmanji procenat ispitanika, njih 13.4% je iz radnih organizacija koje imaju
do 10 zaposlenih. Najveéi broj ispitanika, ukupno 72%, izjavljuje da veéinu svog
radnog vremena provodi u radu sa kolegama. Iz radnih organizacija u privathom
vlasni$tvu potice 43.8% ispitanika, dok iz radnih organizacija koje su u vlasniStvu
drzave potiCe 46.2% ispitanika. Najmanji broj ispitanika poti¢e iz kompanija u
mesovitom vlasniStvu (4.9%) 1 iz organizacija civilnog sektora (5.1%).

Najveéi broj ucesnika je iz slede¢ih delatnosti?’: obrazovanje i istraZivanje
(27.2%), usluzne delatnosti i trgovina (15.3%), proizvodne delatnosti (11.9%) i iz
delatnosti informacionih tehnologija i telekomunikacija (10.4%). Iz delatnosti zdravstva
I socijalne zastite je 8.9% ucesnika. Po zastupljenosti u ovom uzorku slede ispitanici iz
drzavne uprave (7.3%), kulture i medija (5.8%), organizacija za pruzanje intelektualnih
usluga (4.5%) i organizacija civilnog sktora (3.6%). Delatnosti koje su zastupljene sa
manje od 2% ispitanika su: bezbednost (1.9%), saobracaj i skladiStenje (1.6%) i
osiguranje i finansije (1.6%).

S obzirom na to da smo se o vrsti posla koju su u€esnici obavljali u trenutku
ispitivanja informisali na osnovu jednog otvorenog pitanja, te da je uzororak bio dosta
raznovrstan po tom pitanju, detaljni podaci o vrsti posla ispitanika koji su usli u uzorak,
dati su Tabeli 3.1.

22 Informacija o natinima kategorizacije varijabli koje se odnose na delatnost organizacije i vrstu posla
koju pojedinac obavlja moze se dobiti pregledom odeljka: ,,Varijable i instrumenti“ iz ovog poglavlja.
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Tabela 3.1.
Vrste poslova koje obavljaju ispitanici po kategorijama

Vrsta posla % ispitanika
Istrazivaci 4.7
Nastavnici 20.4
Administrativni poslovi, Sluzbenici 20.1
Inzenjeri 8.8
Prodaja, Komercijala 7.2
Rad sa zaposlenima, Ljudski resursi 8.5
Zdravstveni radnici 4.4
Tehni¢ki poslovi (hemijski tehnicar, masinski tehnicari) 2.6
Novinarstvo i Marketing 5.6
Fizi¢ki rad 3.8
Nega lepote (frizeri, kozmeticari) 1.3
Voditelji slucajeva u CSR 38
Bezbednost 1.6
Stru¢ni saradnici 5.0
Ugostitelji 1.3
Zanatlije 9

Kako u uzorku postoji veéi broj muskaraca, nego Zena, kao i veci broj
obrazovanih, od manje obrazovanih ispitanika, provereno je da li postoji statisticki
znacajna razlika izmedu ovih grupa po ukupnom skoru na NAQ-R. Jednofaktorskom
analizom varijanse utvrdeno je da ne postoji statisticki znacajna razlika F (2, 321) =
359, p = .698 izmedu ispitanika koji imaju osnovnu i srednju Skolu (jedna grupa), visu
Skolu (druga grupa) i fakultet (tre¢a grupa) po ukupnom skoru na NAQ-R. Takode,
jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno je i to da ne postoji statisticki znacajna
razlika izmedu musSkaraca i zena prema ukupnom skoru na Upitniku o prihvatanju
(tolerisanju) negativnih postupaka F (1, 322) = 0.928, p = .336. Isto tako, pokazano je
da ne postoji statisticki znacajna izmedu razli¢itih nivoa obrazovanja i ukupnog skora na
ovom upitniku F (1, 322) = .486, p = .616. Oba ova rezultata u skladu su sa ranijim
nalazima o polnim i obrazovnim razlikama i izloZenosti negativnim postupcima na radu
(Petrovi¢ et al., 2014) u srpskoj populaciji. O ovim nalazima je bilo nesto viSe reci u

teorijskom delu ovoga rada.
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Varijable i instrumenti

Spisak koriS¢enih varijabli dat je u Tabeli 3.2. Detaljnije informacije o nacinu procene

svake pojedinacne varijable nalaze se nakon tabelarnog prikaza, u nastavku teksta. Za

detaljniji pregled instrumenata pogledati Prilog 1.

Tabela 3.2.

Spisak varijabli i nacina njihove procene

Predmet procene

Varijabla

Nacin procene

Negativni postupci

Izlozenost negativnim postupcima

postupcima, NAQ-R

Revidirani upitnik o negativnim

Dozivljaj negativnih
postupaka

Dozivljaj prihvatljivosti negativnih
postupaka

Dozivljaj tezine negativnih postupaka

Dozivljaj kontrolabilnosti negativnih
postupaka

Modifikovani NAQ-R
Modifikovani NAQ-R

Modifikovani NAQ-R

Radno ponasanje

Zadovoljstvo poslom

Namera da se napusti posao

Samoprocena radne produktivnosti

ovog istrazivanja

Jednoajtemska mera, preuzeto

(Einarsen et al., 2009)

Jednoajtemska mera, preuzeto

(Einarsen et al., 2009)

Instrument konstruisan za potrebe

Zdravstveni status

Samoprocena zdravstvenog statusa

Jednoajtemska mera, preuzeto

(Einarsen et al., 2009)

Karakteristike zaposlenog

Pol
Godine zivota

Obrazovanje

Zatvoreno pitanje, prateéi
sociodemografski inventar
Otvoreno pitanje, prateci
sociodemografski inventar
Zatvoreno pitanje, prateci
sociodemografski inventar

Karakteristike posla

Vrsta posla

Hijerarhijski polozaj

Vreme provedeno u radu sa kolegama

Otvoreno pitanje, prate¢i
sociodemografski inventar,
naknadno kategorisano
Zatvoreno pitanje, prateci
sociodemografski inventar
Zatvoreno pitanje, prate¢i
sociodemografski inventar

Karakteristike radne
organizacije

Velicina organizacije

Tip vlasniStva radne organizacije

Delatnost radne organizacije

Zatvoreno pitanje, prate¢i
sociodemografski inventar
Zatvoreno pitanje, prate¢i
sociodemografski inventar
Zatvoreno pitanje, prate¢i
sociodemografski inventar
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IzlozZenost negativnim postupcima na radu i zlostavljanje na radu

Za ispitivanje izloZenosti negativnim postupcima na radu kori$¢en je Revidirani upitnik
0 negativnim postupcima na radu (Negative Acts Questionnaire-Revised; NAQ-R)?
koji ima ukupno 22 ajtema. Svi ajtemi u ovoj skali predstavljaju prikaz negativnih i
neeti¢nih ponasanja u kojima se ne pominju termini “zlostavljanje” ili “maltretiranje”. U
okviru svakog ajtema, opisan je po jedan oblik negativhog postupka na radu,
karakteristiénog za zlostavljanje (npr. Preterano kontrolisanje prilikom obavljanja
posla; Preterano zadirkivanje ili sarkazam). Svaki ajtem prati petostepena skala na
kojoj se ocenjuje ucestalost izlozenosti odredenom negativnom postupku (1 - nikada, 2 -
retko, 3 - meseéno, 4 - nedeljno, 5 — dnevno). Na samom pocetku (u zaglavlju upitnika),
ispitanicima je zadat vremenski opseg od Sest meseci u okviru koga procenjuju
ucestalost izlozenosti svakom od pomenutih negativnih postupaka na radu.

Revidirani upitnik o negativnim postupcima na radu (NAQ-R) nije jedini
instrument koji se moze koristiti za ispitivanje negativnih postupaka i zlostavljanja na
radu, tako da ¢u u narednim redovima podrobnije obrazloziti njegov izbor.

U svom preglednom radu iz 2011. godine Nilsen i saradnici (Nielsen,
Notelaers, & Einarsen, 2011) su dali spisak od 27 inventara za ispitivanje zlostavljanja
na radu. Neki od tih inventara predstavljaju specifiénu adaptiranu formu vecih
inventara, kao §to su pomenuti NAQ i LIPT (npr. Agervoldov upitnik koji predstavlja
jednu formu NAQ* ili Salinova verzija Upitnika o negativnim postupcima®), a neki
predstavljaju sasvim drugadije (npr. Skala za ispitivanje zlostavljanja®, Bjorkvista i
saradnika) i/ili domenski specifi¢nih upitnika (npr. Skala za ispitivanje mobinga kod
medicinskih sestara®’, Osturka i saradnika). Uprkos brojnosti inventara za ispitivanje
ove pojave, najéesée koris¢eni inventari su bili i ostali NAQ/R (Negative Acts
Questionnaire) i LIPT (Einarsen et al., 2009; Petrovi¢ et al., 2014). Tako su Nilsen i
saradnici utvrdili da se NAQ koristio u preko 47% studija vezanih za zlostavljanje na
radu (Nielsen et al., 2010; Nielsen et al., 2011), dok je LIPT (Leymann inventory of

psychological terrorization) obelezio prvu dekadu vecih studija zlostavljanja na radu

2 pogledati Prilog 1

24 Agervold’s Questionnaire based on NAQ (Agervold, 2007)

% Negative Acts Questionnaire — Salin’s version (Salin, 2001)

% Work Harassment Scale (WHS) (Bjoérkqvist, Osterman & Hjelt-Béck, 1994)

%" Mobbing Scale for academic nurses (Ozturk, Sokmen, Yilmaz, & Cilingir, 2008)
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(npr. Niedl, 1996; Zapf et al., 1996). Vecina ostalih (alternativnih) inventara su
koriséeni u svega nekoliko studija zlostavljanja.

Originalna verzija LIPT (Cowie et al., 2002) bila je na Svedskom jeziku, a njen
autor je bio Lejman (Leymann, 1996), jedan od pionira u izu¢avanju zlostavljanja na
radu. LIPT je isprva imao 45 ajtema koji su pokrivali ponasanja karakteristi¢na za
zlostavljanje na radu. Tako su ajtemi LIPTa pokrivali ponasanja poput: neuljudne
komunikacije, ponizavanja, izolovanja, koriS¢enja radnih zadataka kao oruda
kaznjavanja zaposlenih, napade i pretnje napadima (Zapf et al., 1996). LIPT je bio
dizajniran kao instrument za dijagnostikovanje zrtava zlostavljanja za koje se
pretpostavljalo da mogu biti traumatizovane dozivljenim iskustvom (Einarsen et al.,
2009). Uprkos nesumnjivoj vrednosti koju je ovaj upitnik imao na samom pocetku
velikih istrazivanja zlostavljanja na radu, neki njegovi nedostaci kao $to su duzina
upitnika i usmerenost na zrtve, odnosno neprilagodenost za ispitivanje opste populacije
zaposlenih stvorili su potrebu da se razvije alternativni upitnik, kao $to je NAQ/R
(Einarsen et al., 2009).

Revidirani upitnik o negativnim postupcima na radu (NAQ-R) nastao je kroz niz
modifikacija prethodnih verzija Upitnika o negativnim postupcima (NAQ) koje su
ukljucivale i kvalitativne i kvantitativne provere (Einarsen et al., 2009). NAQ-R je
nastao i kao odgovor na prethodne nedostatke LIPT-a ¢ija duzina i sadrzaj ajtema nisu
bili prilagodeni potrebi za ekonomi¢nim koriS¢enjem vremena zaposlenih i ispitivanjem
zlostavljanja na Siroj populaciji koju ne ¢ine samo zrtve zlostavljanja.

Psihometrijske analize NAQ-R na velikom uzorku od preko 5000 zaposlenih u
Velikoj Britaniji pokazale su da se radi o upitniku visoke pouzdanosti (Kronbahova alfa
preko 0.90). Konfirmatorna faktorska analiza pokazala je da je instrument moguce
koristiti kao jednofaktorsku meru, dvofaktorsku meru (zlostavljanje usmereno na rad i
zlostavljanje usmereno na li¢nost) 1 trofaktorsku meru (zlostavljanje usmereno na rad,
na li¢nost 1 fizicko zastraSivanje). Takode, pokazano je da NAQ-R znacajno korelira sa
merama zdravlja, dobrobiti, radnog ponasanja i kvaliteta radne sredine (Einarsen et al.,
2009).

Psihometrijske analize NAQ-R radene su i na velikom uzorku zaposlenih iz
Srbije koji je ukljucivao 1710 zaposlenih iz razli¢itih sektora 1 opStina u Srbiji (Vukeli¢

et al., 2015). Eksploratorna faktorska analiza uz upotrebu Katelovog skri testa i

66



Hornove paralelne analize, pokazala je da se radi o upitniku u ¢ijoj osnovi se nalazi
jedna glavna komponenta. Konfirmatorna faktorska analiza podrzala je jednofaktorsko
reSenje, ali i dvofaktorsko i trofaktorsko (indikatori za CMIN/df su iznad vrednosti 2, ali
manji od vrednosti 3, pogledati Tabelu 3.3), onako kako su predlozili Einarsen i
saradnici (Einarsen et al., 2009).

Tabela 3.3.

Rezultati konfirmatorne faktorske analize za NAQ-R na srpskoj populaciji zaposlenih

Indikatori podesnosti

Modeli e df p CMIN/df ~ RMSEA  GFI

Jednofaktorski 556.309 209  0.000 2.662 0031 0735
Dvofaktorski 551.770 208  0.000 2.653 0031  0.737
Trofaktorski 549.467 206 0.000 2.667 0031  0.738

Napomena. Tabela je preuzeta iz: Vukeli¢, Cizmié, Petrovié, Tenjovi¢ & Giorgi, 2015, str.26

Analiza pouzdanosti upitnika pokazala je da je NAQ-R upitnik visoke
pouzdanosti (Kronbahova alfa za ceo upitnik iznosi 0.96). Pouzdanost pojedinih
subskala pokazala se neSto nizom, ali vise nego prihvatljivom (za zlostavljanje
usmereno na li¢nost - Kronbahova alfa iznosi 0.88, za zlostavljanje usmereno na rad
1znosi 0.93, a za fizicko uznemiravanje 0.76). Takode, pokazano je da upitnik znac¢ajno
(1 u ocekivanom pravcu) korelira sa merama radnog ponaSanja 1 dobrobiti 1 zdravlja
zaposlenih. Osim toga, vazno je napomenuti i to da je u nasoj populaciji pokazano,
shodno o¢ekivanjima iz prethodnih istrazivanja (npr. Einarsen et al., 2009; Notelaers &
Einarsen, 2013), da skorovi na NAQ-R nisu normalno distribuirani, $to znaci da su
ispitanici uglavnom birali odgovore 1 ili 2 (1 - nikada ili 2 - retko). Dakle, moze se reci
da je zlostavljanje na radu redak fenomen i da ne moze biti normalno distribuiran. O
ovome govore i relativno niZe stope izloZenosti zlostavljanju na radu u nasoj zemlji, a i
u ostalim zemljama o ¢emu je bilo reci u teorijskom delu ovoga rada.

Bez obzira na to §to se radi o instrumentu koji je 1 u naSoj populaciji pokazao
visoku pouzdanost i zadovoljavaju¢u validnost (Vukeli¢ et al., 2015) za potrebe ove
studije uradena dodatna (manja) modifikacija uputstva skale. Ova modifikacija se
odnosila na dodatno razjasnjenje podeoka na skali frekvencije koja prati svaki ajtem 1 na
kojoj se ocenjuje ucestalost izloZenosti svakom negativnom postupku. Tako je u samom
uputstvu koje se daje u zacelju upitnika dato kratko pojaSnjenje znafenja podeoka na

slede¢i nacin: Nikada - ni jednom tokom proteklih Sest meseci, Povremeno - od 1 do 5
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puta tokom Sest meseci, Mesecno - najmanje jedanput mese¢no, Nedeljno - najmanje
jedanput nedeljno, Dnevno - najmanje jedanput dnevno. Ova intervencija nije naruSila
pouzdanost skale, koja u ovoj studiji iznosi 0.951, a nije uticala ni na distribuciju
odgovora koji su i dalje (o¢ekivano) pozitivno asimetri¢ni (SKjunis = 2.38).

Kao $§to je o tome bilo reci u teorijskom delu ovoga rada, skor na ovom upitniku
se, obi¢no, u istrazivanjima tretirao i tretira se kao mera izlozenosti zlostavljanju na
radu (npr. Baillien & De Witte, 2009; Einarsen et al., 2009; Giorgi, 2010; Nielsen et al.,
2013; Reknes et al., 2014). Sintagma ,zlostavljanje na radu” odcigledno je bila
izbegavana i u samoj formulaciji naslova upitnika, pa je on nazvan ,,Upitnik o
negativnim postupcima’ uprkos tome $to sluzi za ispitivanje zlostavljanja.

U ovom istrazivanju ¢e se skor na NAQ-R tretirati kao mera izloZenosti
negativnim postupcima koji su karakteristi¢ni za zlostavljanje. Ovakav pristup moze se
opravdati time $to su istrazivanja na nasoj populaciji zaposlenih (Petrovi¢ et al., 2014;
Vukeli¢ i sar.,, 2014a) pokazala da je poklapanje izmedu izloZenosti negativnim
postupcima i oznacavanja svog iskustva kao zlostavljanje dobro, ali da je i dalje samo
delimi¢no. Tako smo smatrali da je preciznije govoriti o izloZenosti negativnim
postupcima (koji su karakteristicni za zlostavljanje na radu), nego o izloZenosti
zlostavljanju.

Na osnovu ovog upitnika, moguce je dobiti slede¢e mere:

» jedan opsti skor kojim se dobija informacija 0 ukupnoj izlozenosti
negativnim postupcima na radu;

* pojedinacne skorove koji se odnose na razli¢ite dimenzije (negativni
postupci usmereni na rad, na li¢nost i fizicko zastrasivanje);

*= konacno, mozZe se dobiti informacija o ucestalosti izloZenosti
pojedina¢nim negativhim postupcima na radu na mesecnom,
nedeljnom i dnevnom nivou.

Veci skor na NAQ-R u celosti, kao i veéi skor na pojedina¢nim dimenzijama, je
indikator vece 1 ucestalije izloZenosti negativnim postupcima. Treba napomenuti da ovaj
upitnik obi¢no prati i jedno otvoreno pitanje kojim se ispitanici direktno pitaju da li su i
u kojoj meri zlostavljani na radu i to nakon $to im je ponudena definicija zlostavljanja.

To otvoreno pitanje je u ovom istrazivanju preskoceno jer je bilo veoma vazno da se
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izbegne eventualni uticaj oznaCavanja negativnih iskustva kao zlostavljanje na
ocenjivanje nacina dozivljavanja negativnih postupaka.

U Prilogu 2 dati su rezultati analiza izlozenosti negativnim postupcima na radu i
to kako za ceo uzorak, tako i u okviru relevantnih podgrupa. Razlog zbog koga ova
analiza nije priklju¢ena rezultatima je taj da te podatke ve¢ posedujemo i to iz
istrazivanja gde je NAQ-R koris¢en na mnogo Sirem uzorku zaposlenih iz 44 opstine

Sirom Srbije (Petrovic et al., 2014).

Dozivljavanje negativnih postupaka na radu

Dozivljavanje negativnih postupaka na radu se ispitivalo ocenjivanjem sledeca tri
aspekta: dozivljaja negativnih postupaka kao (ne)prihvatljivih u radnoj sredini,
dozivljaja negativnih postupaka kao licno teskih | dozivljaja negativnih postupaka kao
kontrolabilnih. Dozivljavanje negativnih postupaka na radu je takode bilo procenjivano
koris¢enjem ajtema iz Revidiranog upitnika o negativnim postupcima na radu (NAQ-R)
koji su zajedno sa uputstvom bili modifikovani tako da odgovaraju svrsi procene
razli¢itih aspekata dozivljavanja negativnih postupaka.

Imajuc¢i u vidu to da je za svaki aspekt dozivljavanja negativnih postupaka bila
neophodna specifi¢na modifikacija upitnika, u narednim redovima ¢e biti prikazan svaki
upitnik pojedina¢no zajedno sa nekim svojim psihometrijskim karakteristikama. S
obzirom na to da su neke od psithometrijskih karakteristika pojedinacnih
(modifikovanih) upitnika sastavni deo rezultata ovog istrazivanja (npr. broj
komponenti) u ovom delu studije ¢e biti prikazane samo one psihometrijske
karakteristike na osnovu kojih dobijamo vazne informacije o ovim upitnicima, a nisu
deo rezultata. Tako su u Tabeli 3.4. prikazani pokazatelji pouzdanosti i normalnosti
raspodele skorova na upitnicima koji se odnose na razliite aspekte dozivljavanja
negativnih postupaka na radu. Zbog Stednje prostora, u istoj tabeli su prikazane 1
psihometrijske karakteristike koris¢enog Upitnika o zadovoljstvu poslom.

Modifikacija NAQ-R u svrhu ispitivanja dozivljajnih aspekata negativnih
postupaka ukljuc¢ivala je i ekspertsku i “laiC¢ku” kontrolu razumljivosti upitnika.

Ekspertska kontrola podrazumevala je diskusiju prve verzije upitnika od strane
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istrazivaca koji se bave zlostavljanjem na radu, a lai¢ka kontrolu razumljivosti upitnika

u fazi njihovog pilotiranja. Kao rezultat obe faze, nastale su kona¢ne forme upitnika.

Tabela 3.4.
Psihometrijske karakteristike tri upitnika o dozivljavanju negativnih postupaka i

upitnika o zadovoljstvu poslom

Kronbahov Kolmogorov-
Upitnik M(SD) Alfa Smirnov p
koeficijent
Prihvatljivost 50.05(0.77) 0.95 0.02 0.200
Tezina 60.44(0.60) 0.93 0.08 0.000
Kontrolabilnost 33.81(0.64) 0.95 0.04 0.200
Zadovoljstvo poslom  20.17(0.28) 0.83 0.09 0.000

Dozivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka u organizaciji

Kako bi se ispitao dozivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka u organizaciji
koris¢enjem Revidiranog upitnika o negativnim postupcima (NAQ-R), bilo je
neophodno da se donekle modifikuju i ajtemi i osmisli sasvim novo uputstvo®®. S
obzirom na to da je prilikom provere razumljivosti uputstva upitnika re¢ “prihvatanje”
za neke ispitanike bila nedovoljno razumljiva, bilo je neophodno da se u uputstvu
precizira znaCenje tog termina upotrebom viSe re¢i (sinonima) koje bi usmerile
ispitanika na ocenjivanje toga koliko se svaki negativni postupak prihvata u radnoj
sredini. Uputstvo za ocenjivanje prihvatljivosti negativnih postupaka je glasilo ovako:
“Ocenite na skali od 1 do 4 KOLIKO se svaki od navedenih postupaka T OLERISE®®
(prihvata i/ili smatra uobicajenim) u VASOJ RADNOJ SREDINI?” Provera toga da li se
radi o rec¢ima koji su sinonimi 1 na srpskom 1 na engleskom je uradena u okviru dva on-
lajn recnika - srpskog®™ i engleskog jezika®. U narednim redovima termini
»prihvatanje® i ,,tolerisanje* ¢e se koristiti kao sinonimi.

Izvorni ajtemi NAQ-R bili su preformulisani tako da je izbacena re¢ kojom se
referiSe na neku osobu (re€ ,,neko*) 1 ostavljen je opis negativnih postupaka, tako da se

Sto manje odstupa od izvornog sadrzaja (NAQ-R) negativnog postupka. Tako je umesto

%8 pogledati Prilog 1

¥ Reti koje su napisane velikim slovima su tako stajale u uputstvu.
%0 http://onlinerecnik.com/

3 http://www.thesaurus.com/
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npr. “Neko Vam nije otkrivao informacije i to je uticalo na kvalitet Vaseg posla” (ajtem
u izvornom obliku, NAQ-R), ajtem na ovoj skali glasio “Prikrivanje informacija koje su
potrebne za kvalitetno obavljanje posla™. Svaki ajtem koji se odnosio na jedan negativni
postupak pratila je skala procene Likertovog tipa od 1 do 4 (1-uopste se ne toleriSe, 4-u
potpunosti se toleriSe). Minimalna vrednost koju ispitanik moze da postigne na ovom
upitniku iznosi 22, a maksimalna vrednost je 88. Ve¢i skor na ovom upitniku znaci da
ispitanik dozivljava da se vec¢i broj negativnih postupaka toleriSe u njegovoj radnoj
sredini.

Analiza pouzdanosti ovog upitnika pokazala je da se radi o instrumentu visoke
pouzdanosti jer je vrednost Kronbahove alfe bila 0.95. Analiza stepena korelacije svake
stavke sa ukupnim rezultatom pokazala je da ni jedan ajtem nema kritiéno nisku
vrednost koja bi iziskivala razmatranje njegovog uklanjanja iz skale (svi ajtemi
koreliraju sa ukupnim skorom preko 0.3) (Pallant, 2011). Najnizu korelaciju sa ¢itavom
skalom imao je ajtem koji se odnosi na toleranciju fizickog nasilja i pretnju fizickim
nasiljem (0.523) (ajtem br. 22), a najvisu korelaciju ajtem koji se odnosi na ignorisanje
i/ili neprijateljsko reagovanje (0.789) (ajtem br. 12). Analiza normalnosti raspodele
pokazala je da ona ne odstupa zna¢ajno od normalne raspodele (Tabela 3.4), odnosno da
u najvec¢em broju slucajeva postoji umereno tolerisanje razlicitih negativnih postupaka

na radu.
DozZivljaj licne teZine negativnih postupaka u organizaciji

Kao i za prethodni upitnik, i za konstrukciju ovog je bilo neophodno da se napravi
modifikacija uputstva i ajtema originalnog NAQ-R upitnika. Prilikom provere prve
verzije upitnika nisu primecene poteSkoce u razumevanju uputstva, tako da je ono ostalo
nepromenjeno. Tako je uputstvo za ocenjivanje ajtema glasilo: “KAKO BISTE SE VI
OSECALI ukoliko biste bili izloZeni nekim od sledeéih ponasanja na radu? Ocenite na
skali od 1 do 4.“ Prilikom formulacije uputstva koristili smo se kondicionalom kako
bismo obuhvatili i Zrtve i neZrtve zlostavljanja na radu. Kondicional je koriS¢en i
prilikom reformulacije izvornih ajtema NAQ-R, pa je tako umesto ,,Neko Vam je
naredivao da obavljate posao koji je ispod Vaseg nivoa stru¢nosti®, ajtem glasio ,,Kada

bi Vam naredivali da obavljate posao ispod nivoa Vase stru¢nosti”.
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Svaki ajtem, koji se odnosio na jedan negativni postupak, pratila je skala
procene Likertovog tipa od 1 do 4 (1- uopste se ne bih loSe osecao/la, 4- veoma lose bih
se osec¢ao/la). Minimalna vrednost skora koji ispitanik moze da ima na ovom upitniku
iznosi 22, a maksimalna 88. Veci skor na ovom upitniku znaci da ispitanik ocenjuje da
bi se loSe osecao kada bi bio izlozen ve¢em broju negativnih postupaka na radu.

Analiza pouzdanosti ovog upitnika pokazala da on poseduje visoku pouzdanost
sa vrednos¢u Kronbahove alfe od 0.935. Analiza intenziteta korelacije pojedinacnih
stavki sa ukupnim skorom na upitniku pokazala je da ni jedan ajtem nema vrednost
ispod 0.3. Najnizu korelaciju sa ukupnim skorom imao je ajtem koji se odnosi na
procenu li¢ne tezine zahteva da se obavlja posao ispod nivoa stru¢nosti (0.409) (ajtem
br. 3), a najvisu korelaciju ajtem koji se odnosi na dozivljaj tezine ignorisanja i/ili
neprijateljskog reagovanja (0.744) (ajtem br. 12). Analiza normalnosti raspodele
skorova na ovom upitniku (Tabela 3.4) govori o tome da je vecina ispitanika vecinu
ajtema dozivela kao licno teske, sto nije iznenadujuéi rezultat jer se radi o izrazito

neetickim ponasanjima na koje su (o¢ekivano) ispitanici veoma osetljivi.

Dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka u organizaciji

Poslednji aspekt dozivljaja negativnih postupaka koji je bio ocenjivan i za koji je bila
neophodno prilagodavanje originalnih tvrdnji iz NAQ-R upitnika jeste dozivljaj
kontrolabilnosti negativnih postupaka. Dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka
bio je operacionalizovan kao moguénost pojedinca da se izbori, izade na kraj sa
negativnim postupcima. Upotreba termina ,,kontrolabilnost u tom smislu predstavlja
zamenu za neke duze sintagme koje bi otezale komunikaciju, a koje bi zapravo nosile
isto psiholoSko znacenje.

Dozivljaj kontrolabilnosti blisko je povezan sa ose¢anjem nemoc¢i, jednim od
vaznijih Cinilaca zlostavljanja na radu. Kao §to je bilo reci u prvom delu ovoga rada, u
ranijim studijama se poklanjalo dosta paznje tome koliko razli¢ite licne karakteristike
¢ine pojedinca nemo¢nim da se izbori sa zlostavljanjem (npr. Coyne et al., 2000;
Matthiesen & Einarsen, 2007). U ovoj studiji, koja je posvecena nacinu dozivljavanja
negativnih postupaka, Zeleli smo da ispitamo to koliko negativni postupci karakteristi¢ni
za zlostavljanje ¢ine pojedinca nemoc¢nim, odnosno koje postupke moze, a koje ne moze

da iskontroliSe. I u ovom upitniku, prilikom formulacije uputstva koriS¢en je
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kondicional (kako bi se obuhvatile i zrtve i ne-Zrte zlostavljanja na radu), pa je tako
uputstvo za ocenjivanje ajtema glasilo: ,,Ocenite na skali od 1 do 4 KAKO BISTE SE
IZBORILI sa slede¢im postupcima na radu?”. Kondicional je koris¢en 1 za
reformulaciju izvornih ajtema NAQ-R (kao prethodnom slucaju). Minimalna vrednost
skora koji ispitanik moze da ima na ovom upitniku iznosi 22, a maksimalna 88. Ve¢i
skor znaci da se ispitanik teze bori sa ve¢im brojem negativnih postupaka.

Analiza pouzdanosti Kronbahovim alfa koeficijentom, pokazala je da se radi o
skali visoke pouzdanosti (Kronbahova alfa iznosi 0.95). Analiza visine korelacije
pojedinacnih stavki sa skorom na skali u celini pokazala je da ni jedan ajtem nema
vrednost ispod 0.5. Najnizu korelaciju sa ukupnim skorom imao je ajtem koji se odnosi
na obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti (0.557) (ajtem br. 3), a najvisu korelaciju sa
ukupnim skorom imali su ajtemi koji se odnose na ignorisanje i/ili neprijateljsko
reagovanje (0.778) (ajtem br. 12) i konstantno kritikovanje necijeg posla i truda (0.776)
(ajtem br.13). Analiza normalnosti raspodele skorova na ovom upitniku pokazala je da

ona ne odstupa znacajno od normalne distribucije (Tabela 3.4).

Provera pristrasnosti pri odgovaranju

S obzirom na to da su podaci o negativnim postupcima dobijeni iz jednog izvora
(uCesnici ove studije, zaposleni) i to koriS¢enjem upitnika sa gotovo istim ajtemima
postavlja se pitanje da li je 1 koliko kovarijansa medu konstruktima posledica
prikupljanja podataka iz jednog izvora i jednom metodom. Kako bismo proverili ovu
mogucénost, izveli smo analizu glavnih komponenti u koju smo stavili sve ajteme sa
upitnika koji se odnose na dozivljavanje negativnih postupaka 1 Revidiranog upitnika o
negativnim postupcima.

Rezultati analize glavnih komponenti su pokazali da prva komponenta
objaSnjava svega 24.05% varijanse svih ajtema, $to znaci da varijansa koja predstavlja
posledicu koriS¢enja jedne metode 1 jednog izvora prikupljanja podataka ne moze
objasniti ve¢i deo kovarijanse izmedu ajtema. Za dalju analizu ajtema koriS¢ena je
varimaks rotacija uz naznacavanje broja komponenti za ekstrakciju (Cetiri komponente)
1 unapred definisanom minimalnom vredno$¢u od 0.35 za faktorske teZine. Kao $to se

to iz Tabele 3.5. moze videti, svi ajtemi sa pojedina¢nih upitnika se rasporeduju na po
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jednu komponentu Sto potvrduje to da se upitnici mogu posmatrati kao relativno

nezavisne celine.

Tabela 3.5.

Faktorske teZine za ajteme Upitnika o dozivljaju prihvatljivosti, tezine i kontrolabilnosti

negativnih postupaka i Revidiranog upitnika o negativnim postupcima

L Komponente
Ajtemi 1 > 3

Prihvatanje 1 .637

Prihvatanje 2 714

Prihvatanje 3 .644

Prihvatanje 4 .708

Prihvatanje 5 .680

Prihvatanje 6 .730

Prihvatanje 7 732

Prihvatanje 8 719

Prihvatanje 9 .610

Prihvatanje 10 .626

Prihvatanje 11 746

Prihvatanje 12 71

Prihvatanje 13 71

Prihvatanje 14 .788

Prihvatanje 15 .703

Prihvatanje 16 724

Prihvatanje 17 .763

Prihvatanje 18 .548

Prihvatanje 19 591

Prihvatanje 20 .648

Prihvatanje 21 .684

Prihvatanje 22 428

Tezina 1 470

Tezina 2 .631

Tezina 3 416

Tezina 4 .526

Tezina 5 .635

Tezina 6 .668

Tezina 7 714

Tezina 8 .697

Tezina 9 .668

Tezina 10 .663

Tezina 11 .709

Tezina 12 772

Tezina 13 .733

Tezina 14 .700

Tezina 15 .709

Tezina 16 .653

Tezina 17 .620

TezZina 18 .614

Tezina 19 515

Tezina 20 .698

Tezina 21 .558

Tezina 22 .526
Kontrolabilnost 1 .563
Kontrolabilnost 2 .695
Kontrolabilnost 3 .550
Kontrolabilnost 4 571
Kontrolabilnost 5 .642
Kontrolabilnost 6 745
Kontrolabilnost 7 725
Kontrolabilnost 8 .749
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Tabela 3.5.

(nastavak)
L Komponente
Ajtemi 1 > 3 1
Kontrolabilnost 9 .684
Kontrolabilnost 10 .691
Kontrolabilnost 11 710
Kontrolabilnost 12 797
Kontrolabilnost 13 .780
Kontrolabilnost 14 707
Kontrolabilnost 15 738
Kontrolabilnost 16 .679
Kontrolabilnost 17 .648
Kontrolabilnost 18 .562
Kontrolabilnost 19 .640
Kontrolabilnost 20 775
Kontrolabilnost 21 .650
Kontrolabilnost 22 .660
NAQ1 482
NAQ2 715
NAQ3 466
NAQ4 .593
NAQ5 .607
NAQ6 .682
NAQ7 733
NAQS8 672
NAQ9 172
NAQ10 712
NAQ11 .679
NAQ12 .691
NAQ13 749
NAQ14 .685
NAQ15 721
NAQ16 522
NAQ17 .634
NAQ18 .628
NAQ19 526
NAQ20 .768
NAQ21 414
NAQ22 715

Indikatori radnog ponasanja i subjektivni dozivljaj zdravstvenog stanja

Indikatori radnog ponasanja koja su bili procenjivani u ovoj studiji su sledec¢i: namera
da se napusti posao, percipirana radna produktivnost i zadovoljstvo poslom. Namera
da se napusti posao i percipirana produktivnost su procenjivani koris¢enjem
jednoajtemskih mera po uzoru na istrazivanje Einarsena i saradnika (Einarsen et al.,
2009). Jednoajtemske mere procene ovih radnih ponasanja koris¢ene su do sada i u
istrazivanjima zlostavljanja na radu u Srbiji (npr. Petrovi¢ et al., 2014 i Vukeli¢ et al.,
2015), gde je pokazano da su znacajno povezane (i u ocekivanom smeru) sa
zlostavljanjem na radu procenjivanim i preko subjektivnih i preko ponasajnih

indikatora.
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Namera da se napusti posao procenjivana je preko jednog pitanja (Da li ste u
proteklih sest meseci razmisljali o tome da napustite sadasnji posao?) koje je pratila
skala Likertovog tipa od 1 (nisam razmisljao/la o tome) do 5 (veoma c¢esto sam
razmisljao/la o tome). Percepirana produktivnost je procenjivana takode preko jednog
pitanja (Kolika je Vasa radna produktivnost u proteklih sest meseci u odnosu na Vas
uobicajeni radni ucinak?), koga je pratila skala Likertovog tipa od 1 (ista kao obi¢no) do
3 (veca nego obic¢no).

Nacrtom ovog istrazivanja bilo je predvideno da se procenjuje i apsentizam
usled bolesti, medutim, umesto toga, odlucili smo se da zaposlene pitamo da ocene
svoje trenutno zdravstveno stanje, pretpostavljajuci da broj dana odsustva zbog bolesti
ne mora nuzno da se poklapa sa realnim zdravstvenim stanjem zaposlenih. Poznato je da
neki zaposleni uprkos losem zdravstvenom stanju i narusenoj psihickoj dobrobiti dolaze
redovno na posao, a taj fenomen se naziva prezentizmom (Demerouti, Le Blanc,
Bakker, Schaufeli & Hox, 2009). Trenutno zdravstveno stanje procenjivano je takode
jednoajtemskom merom, koja je do sada u sli¢noj formi koris¢ena u prethodnim
istrazivanjima zlostavljanja na radu u Srbiji (npr. Petrovi¢ et al., 2014). Ovaj indikator
procenjivan je takode putem jednog otvorenog pitanja (Kako biste ocenili Vase trenutno
zdravstveno stanje?) koje je pratila skala Likertovog tipa od 1 (veoma lose) do 5 (veoma
dobro).

Zadovoljstvo poslom je procenjivano preko sest ajtema koji su se odnosili na
ocenu opsteg zadovoljstva slede¢im aspektima posla: radnim uslovima, odnosom sa

nadredenim, odnosom sa kolegama, moguc¢nostima napredovanja, zaradom i poslom

v ==

se procene svi klju¢ni aspekti zadovoljstva poslom koji se inace dobijaju faktorskom
analizom obuhvatnijih upitnika (npr. Spector, 1985). Sli¢na skala zadovoljstva posla
koris¢ena je u obuhvatnom istrazivanju zlostavljanja na radu kod Sondersove (Saunders,
2007) i bordija i saradnika (Giorgi et al., 2014). Analiza pouzdanosti ovog upitnika
(Tabela 3.4) pokazala je da on ima zadovoljavajucu pouzdanost (Kronbahove alfa =
0.95). Analiza normalnosti raspodele skorova pokazala je da ona odstupa znacajno od
normalne distribucije (Skjunis = -.301). Ovaj rezultat o¢ekivan je imajuci u vidu ranije
rezultate ispitivanja zadovoljstva poslom ovakvim upitnicima (npr. Giorgi et al., 2014,

Hartline & Ferrell, 1996) u kojima su ispitanici bili nesto vise zadovoljni poslom.
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S obzirom na to da se radi o upitniku koji je konstruisan ad hoc, dobijeni podaci
podvrgnuti su i analizi glavnih komponenata. Analizi glavnih komponenata prethodila
je provera adekvatnosti podataka za izvodenje ove analize. Kajzer-Majer-Olkinova mera
je iznosila 0.856, dok je Bartletov test sferi¢nosti pokazao statisticku znacajnost (2 [15]
= 733.009; p =.000), sto sve ukazuje na to da su podaci bili adekvatni (reprezentativni)
za sprovodenje analize glavnih komponenti. Koris¢enjem Gutman-Kajzerovog
kriterijuma dobijena je jedna glavna komponenta sa svojstvenom vrednosc¢u iznad 1,
koja objasnjavaja 56% ukupne varijanse. Na osnovu iznetih psihometrijskih pokazatelja,
moze se reci da se radi o jednodimenzionalnoj meri zadovoljstva poslom. Maksimalni
skor koji neko moze imati na ovom upitnku je 30, a minimalan 6. Ve¢i skor znaci da je

ispitanik zadovoljniji poslom.

Socio-demografske karakteristike zaposlenih

Od socio-demografskih karakteristika zaposlenih analizovani su pol, godine Zivota (kao
kvantitativna varijabla) i obrazovanje (kategoricka varijabla; osnovno, srednje, vise i

visoko obrazovanje).

Karakteristike posla

Karakteristike posla koje su analizovane u ovoj studiji su: vrsta posla (npr.
administracija, istraZivanje/obrazovanje...), hijerarhijski status (kategori¢ka varijabla;
neposredni izvrSilac ili menadZer) i kolicina vremena koje pojedinac provodi u radu sa
kolegama (kategoricka varijabla; vec¢i deo radnog vremena/manji deo radnog vremena).

Informaciju o vrsti posla koju pojedinac obavlja dobili smo na osnovu jednog
otvorenog pitanja. Odgovori na ovo pitanje naknadno su kategorisani, pri ¢emu je
dobijeno petnaest kategorija (pogledati Tabelu 3.1). Neke od ovih kategorija sazete su
prilikom analize (pogledati odeljak ,,Rezultati®). Ispitanici su kategorisani na osnovu
sopstvenih odgovora (primeri odgovora su sledeci: ,,voditelj slucaja® ,radim sve
administrativne poslove®, ,,obezbedenje®, ,IT*, ,strucni saradnik®), analize stru¢ne
spreme ispitanika ($to je bilo posebno korisno u razdvajanju ,,tehnickih® od stru¢nih

poslova) 1 analize sektora u kojima rade 1 koje su takode navodili.
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Karakteristike radne organizacije

U okviru karakteristika radne organizacije bi¢e procenjivan: tip sektora (kategori¢ka
varijabla; privatni/javni), veli¢ina radne organizacije (kategori¢ka varijabla; do 10
zaposlenih, od 11 do 50, od 51 do 250, vise od 250) i vrsta delatnosti organizacije
(kategoricka varijabla; npr. proizvodnja, turizam, bezbednost). Informacija o delatnosti
ispitanika dobijena je odgovorima na zatvorena pitanja (pogledati Prilog 1). Ponudenim
kategorijama nisu bile predvidene neke delatnosti iz kojih su dolazili ispitanici, pa su
one naknadno dodavane. Te delatnosti su sledeée: informacione tehnologije,
telekomunikacije, kultura i mediji, konsalting-organizacija (poput HR agencija,
advokatskih kancelarija i sl.) i organizacije civilnog sektora. Za detaljniji prikaz liste

delatnosti iz kojih su dolazili ispitanici pogledati opis uzorka.
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Nacin obrade podataka

Podaci prikupljeni u ovom istrazivanju bili su obradivani koris¢enjem IBM SPSS
softvera, IBM SPSS — AMOS softvera i PROCESS makroa za SPSS softver autora
Endrju Hejesa (Andrew F. Hayes*?). Kako bi se ispunili ciljevi ove studije, a ujedno
ispostovala logika redosleda statistickih analiza, rezultati ¢e biti prikazani u okviru tri
Sira podnasolova, a to su: doZiviljaj prihvatljivosti (tolerisanja) negativnih postupaka,
dozivijaj tezine negativnih postupaka | dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka.
U okviru navedenih naslova redosled analiza ¢e biti slede¢i: deskriptnivni statisticki
pokazatelji, analiza glavnih komponenata, poredenje razlicitih karakteristika zaposlenih,
karakteristika posla 1 karakteristika radne organizacije sa nacinom doZzivljavanja
negativnih postupaka, analiza nacina dozivljavanja pojedinacnih negativnih postupaka u
okviru razli¢itih podgrupa ispitanika, analiza povezanosti izmedu indikatora radnog
ponasanja, samoocene zdravstvenog statusa i dozivljaja negativnih postupaka i analize

medijacije.

%2 http://www.processmacro.org/
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4. REZULTATI

Prihvatljivost negativnih postupaka

Deskriptivni statisticki pokazatelji

U Tabeli 4.1. dati su osnovni statisticki pokazatelji koji se odnose na prihvatljivost
negativnih postupaka u razli¢itim radnim sredinama. Osim vrednosti aritmetickih
sredina i standardnih devijacija prikazani su i procenti koji se odnose na prihvatanje

negativnih ponasanja.

Tabela 4.1.
Deskriptivni statisticki pokazatelji i rezultati Hi kvadrat testa za prihvatljivost
negativnih postupaka

Negativna ponasanja M SD Ne prihvata se'  Prihvata se r
Prikrivanje informacija 2.31 0.94 55.2 44.8 3.52
Ponizavanje ili ismevanje 2.23 0.89 61.4 38.6 17.09**
Obavljanje posla ispod nivoa strucnosti 2.67 0.94 39.6 60.4 14.09**
Ukidanje kljuénih odgovornosti 2.31 0.88 58.7 41.3 9.87**
Sirenje glasina i tradeva 2.74 0.86 35.6 64.4 27.43**
Ignorisanje ili izolovanje 2.38 0.93 51.7 48.3 0.36
Vredanje ili ruganje 2.00 0.94 70.5 29.5 55.39**
Vikanje ili ispadi ljutnje ili besa 2.52 0.92 454 54.6 2.74*%*
Upiranje prstom, guranje, blokiranje 1.68 0.74 87.8 12.2 188.45**
gg%zgijzr;{(eaizli aludiranje da bi trebalo 198 0.85 733 26.7 71 15%*
Stalno podsecanje na greske ili zablude 24 0.83 54.7 45.3 2.92
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje 2.42 0.87 52 48 0.51
Kritikovanje necijeg rada ili truda 2.48 0.86 49.2 50.8 0.07
Ignorisanje stavova ili mi§ljenja 2.64 0.85 39.5 60.5 14.47**
Zbijanje neslanih Sala 2.47 0.89 48.9 51.1 0.14
Davanje besmislenih zadataka 2.39 0.94 53.7 46.3 1.75
Iznosenje neproverenih tvrdnji 2.44 0.92 50.8 49.2 0.07
Preterano kontrolisanje 2.44 0.84 51.8 48.2 0.43
lggt\ilzak da ne traZe ono na $ta imaju 218 0.99 63.8 36.2 05 1 7%%
Preterano zadirkivanje ili sarkazam 2.28 0.83 60.1 39.9 13.28**
Opterecivanje poslom 2.53 0.86 45.6 54.4 2.55
Pretnje ili fizicko zlostavljanje 1.42 0.69 93 7 243.43**

Napomena. 1 — vrednosti u obe kolone su procenti, ** p<0.01
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U cilju sprovodenja analize prihvatanja (tolerisanja) pojedinacnih negativnih
postupaka odgovori ispitanika na svakom ajtemu sazeti su u dve kategorije: ,,Ne
prihvata se” (opcije 1 1 2 na skali koja prati stavku) 1 ,,Prihvata se” (opcije 3 1 4). Nakon
kategorizacije odgovora uraden je Hi kvadrat test kojim je provereno da li postoje
statistiCki znacajne razlike u proporcijama slucajeva u definisanim kategorijama.

Na osnovu pregleda Tabele 4.1. moze uoditi da se veéina otvorenih i direktnih
(Einarsen et al. 2009) oblika negativnih ponasanja uglavnom ne prihvata u razli¢itim
radnim sredinama. Tako veéi broj ispitanika dozivljava da se ponaSanja poput:
ponizavanja, ukidanja kljuénih odgovornosti, vredanja, upiranja prstom, guranja,
sugerisanja pojedincu da da otkaz, pritiska da se ne trazi ono §to je zagarantovano
osnovnim pravima, zadirkivanje i pretnje fizickim nasiljem 1 fizicko nasilje ne
prihvataju. Sa druge strane, postoje i neka (negativna) ponasanja koje vecina ispitanika
ocenjuju kao ona koja se prihvataju u njihovoj radnoj sredini. To su slede¢a ponaSanja:
obavljanje poslova ispod nivoa stru¢nosti, Sirenje glasina i traceva, vikanje ili ispadi
ljutnje i besa i ignorisanje stavova i miSljenja. Ponasanja poput: prikrivanja
informacija, ignorisanja, podsecanja na greske i zablude, neprijateljskog reagovanja,
konstantnog kritikovanja, zbijanja neslanith Sala, davanja besmislenih zadataka,
iznoSenja neproverenih tvrdnji, preteranog kontrolisanja i optereé¢ivanja poslom
podjednak broj ispitanika ocenjuje kao ponasanja koja se prihvataju 1 koja se ne

prihvataju u njihovim radnim sredinama.
Ispitivanje latentne strukture Upitnika o dozivijaju prihvatljivosti negativnih postupaka

Ajtemi koji se odnose na dozivljaj prihvatanja (tolerisanja) negativnih postupaka (njih
ukupno 22) podvrgnuti su analizi glavnih komponenti. Kako bi se utvrdilo da li su
podaci prikladni za analizu glavnih komponenti, proverene su vrednosti Kajzer-Mejer-
Olkinove mere (KMO) i Bartletovog testa sferi¢nosti. S obzirom na to da je KMO mera
iznosila 0.96, a da je Bartletov test sfericnosti pokazao statistiCku znacajnost (Xz [231]
=4814.659; p =.000), moze se re¢i da su podaci bili adekvatni za sprovodenje analize
glavnih komponenti.

Koris¢enjem Gutman-Kajzerovog Kriterijuma dobijene su tri glavne komponente

sa svojstvenom vrednos¢u iznad 1, koje objasnjavaju 63% ukupne varijanse. Prva
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komponenta objaSnjava 52.78%, dok preostale komponente objasnjavaju 10.21%
ukupne varijanse. Pored Gutman-Kajzerovog kriterijuma, za analizu broja komponenti
koriS¢en je i Katelov skri test, kao i Hornova paralelna analiza kao robusniji pokazatelji
broja komponenti (Zori¢ & Opaci¢, 2013). Hornova paralelna analiza pokazala je da
samo svojstvena vrednost prve komponente (Eigenvalue = 11.61) prelazi kriticnu
vrednost koja se dobija iz matrice jednakih dimenzija (22 x 329), slu¢ajno generisanih
brojeva. Inspekcijom dijagrama prevoja (Katelov skri test)*® takode je utvrdeno da se
moze zadrzati jedna komponenta. Dakle, moZe se reci da iza prihvatanja (tolerisanja)
negativnih postupaka stoji jedna latentna komponenta.

Iz Tabele 4.2. mogu se videti koeficijenti korelacije svakog pojedina¢nog ajtema
sa glavnom komponentom, kao i deo varijanse koja je objasnjena glavnom
komponentom. Na osnovu analize korelacija ajtema i komponente moze se videti da
ajtemi koji se odnose na ignorisanje i neprijateljsko reagovanje, kao i konstantno
kritikovanje necijeg rada i1 truda u najveéoj meri koreliraju sa ukupnim skorom. Sa
druge strane, ajtem koji se odnosi na pretnje nasiljem i/ili fizicko zlostavljanje u
najmanjoj meri koreliraju sa ukupnim skorom (iako se radi o visokoj korelaciji). Uopste
svi ajtemi imaju visoku korelaciju sa ukupnim skorom $to govori o tome da se radi 0

jednodimenzionalnom konstruktu.

** Grafik se nalazi u Prilogu 2, Slika 8.1.
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Tabela 4.2.

Prikaz varijanse objasnjene prvom glavnom komponentom i korelacije ajtema i

komponente
Deo varijanse Koeficijenti
Ajtemi (Negativni postupci) Obé?\jgjnim k;)jrteeﬁ(;uie
komponentom komponente
Prikrivanje informacija 434 .658
Ponizavanje ili ismevanje 576 759
Obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti .387 .622
Ukidanje klju¢nih odgovornosti .552 743
Sirenje glasina i trateva 495 .703
Ignorisanje ili izolovanje zaposlenih .610 781
Vredanje ili izvrgavanje pojedinaca ruglu .616 .785
Vikanije ili ispadi ljutnje ili besa .567 .753
Upiranje prstom, guranje, blokiranje/sprecavanje prolaza .504 710
Sugerisanje ili aludiranje da bi trebalo da daju otkaz .508 713
Podsecanje na greske ili zablude .617 .785
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje .664 .815
Kritikovanje necijeg rada ili truda .649 .806
Ignorisanje stavova ili misljenja .639 799
Zbijanje neslanih Sala na neciji racun .546 739
Davanje besmislenih zadataka 537 733
IznoSenje neproverenih tvrdnji .632 .795
Preterano kontrolisanje prilikom obavljanja posla .368 .607
Pritisak na zaposlene da ne traze ono na §ta imaju prava .397 .630
Preterano zadirkivanje ili sarkazam 510 714
Opterecivanje obimom posla koji nije moguce obaviti 491 .701
Pretnje fizickim zlostavljanjem ili fizi¢ko zlostavljanje 315 561

Karakteristike zaposlenih i dozZivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka u radnoj

sredini

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su razlike izmedu polova i pojedinaca
razli¢itog nivoa obrazovanja u dozivljaju prihvatljivosti negativnih postupaka. Rezultat
analize pokazao je da ne postoji statisticki zna€ajna razlika u oceni prihvatjivosti
negativnih postupaka izmedu muskaraca i Zena i manje i viSe obrazovanih ispitanika.
Povezanost izmedu godina Zivota 1 doZivljaja prihvatljivosti negativnih
postupaka analizovana je pomoc¢u Pirsonovog koeficijenta korelacije. Tako je utvrdeno
da postoji statisti¢i znacajna, ali niska korelacija izmedu godina zivota i doZivljaja da se

negativni postupci prihvataju (toleriSu) u radnoj sredini (r =.131, p<0.05).
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Karakteristike posla i dozZiviljaj prihvatljivosti negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su i razlike u prihvatanju negativnih
postupaka izmedu zaposlenih koji obavljaju razli¢itu vrstu posla, imaju razlicit
hijerarhijski status i provode viSe ili manje vremena u radu sa kolegama. Analiza
varijanse nije pokazala da postoji znaCajna razlika izmedu pojedinaca razlicitog
hijerarhijskog statusa, pojedinaca koji obavljaju razli¢itu vrstu posla i pojedinaca koji
provode vecu i manju koli¢inu vremena u radu sa kolegama u dozivljaju prihvatljivosti

negativnih postupaka.

Karakteristike radne organizacije i dozivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su razlike izmedu zaposlenih iz razli¢itih
sektora (kompanija u privatnom, drzavnom, meSovitom vlasni§tvu i organizacija
civilnog sektora), iz organizacija razlicitih veli¢ina (do 10 zaposlenih, od 11 do 50, od
51 do 250, vise od 250) i iz razli¢itih delatnosti** u pogledu ocene prihvatljivosti
negativnih postupaka.

Analiza varijanse pokazala je da postoje znacajane razlike izmedu pojedinaca
koji rade u razli¢itim sektorima u doZzivljaju prihvatljivosti negativnih postupaka na
radu F(3, 320) = 7.928, p = .000, w® = .06. Dalja, post hoc analiza (Hochberg’s GT2%),
pokazala je da znacajne razlike postoje samo izmedu drzavnih (M = 54.08, SD = 13.42)
i privatnih kompanija (M = 46.90, SD = 13.42), F(1, 289) = 20.778, p = .000, ®* = .06.

Dalje, pokazano je da postoje statisticki znacajne razlike izmedu zaposlenih koji
dolaze iz radnih organizacija razli¢itih veli¢ina u pogledu ocene prihvatljivosti
negativnih postupaka F(3, 320) = 3.484, p = .02, o* = .02. Post hoc analiza
(Hochberg’s GT2) pokazala je da znaajne razlike u prihvatljivosti negativnih
postupaka postoje samo izmedu zaposlenih koji dolaze iz radnih organizacija koje imaju
do 10 zaposlenih (M = 46.14, SD =15.16) i onih koje imaju od 11 do 50 zaposlenih (M
=54.22, SD =13.35), F(1, 117) = 9.120, p = .003, »* = .06

%4 S obzirom na to da su neke delatnosti bile zastupljene sa manje od 2% ispitanika (bezbednost, saobrac¢aj
i skladistenje, osiguranje i finansije), one nisu ukljucene u ovu analizu.

% Hochberg’s GT2 post hoc test je izabran kao najprikladniji od testova ponudenih u okviru IBM SPSS
21 programskog paketa, jer je broj ispitanika relativno neujednacéen u kategorijama koje se porede (Field,
2013).
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Konacno, jednofaktorskom analizom varijanse ispitivana je razlika u dozivljaju
prihvatljivosti negativnih postupaka zaposlenih u okviru razli¢itih delatnosti
(aritmeticke sredine i standardne devijacije u Tabeli 4.3). Na globalnom nivou pokazano
je da postoji statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenih iz razli¢itih delatnosti po
prihvatanju negativnih postupaka F(8, 297) = 6.382, p = .00, ®* = .12. Post hoc analiza
(Hochberg’s GT2) pokazala je da zaposleni u proizvodnim delatnostima i u drzavnoj
upravi ocenjuju da se negativni postupci karakteristi¢ni za zlostavljanje viSe prihvataju
u njihovoj radnoj sredini u odnosu na zaposlene u sektoru obrazovanja i istrazivanja,
usluznih delatnosti, informacionih tehnologija, telekomunikacija i konsalting-
organizacija. Takode, pokazano je i da zaposleni u kulturi i medijima ocenjuju da su

informacionih tehnologija i telekomunikacija.

Tabela 4.3.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih postupaka u

razlicitim delatnostima

Delatnost M sSD N
Obrazovanje i istrazivanje 50.09 12.75 89
Zdravstvena i socijalna zastita 50.65 14.07 29
Usluzne delatnosti 47.28 15.17 50
Proizvodne delatnosti 58.23 11.85 39
Drzavna uprava 60.04 12.41 24
Kultura i mediji 57.42 10.67 19
Informamo_ne tfa_hnologue i 4214 1262 34
telekomunikacije

Konsalting-organizacije 44.26 10.89 15
Organizacije civilnog sektora 50.25 17.85 12

Analiza prihvatljivosti pojedinacnih negativnih postupaka

S obzirom na to da je jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno da postoje razlike u
prihvatljivosti negativnih postupaka s obzirom na tip viasnistva (drzavne i privatne
radne organizacije), velicinu radne organizacije (one koje imaju do 10 zaposlenih i one
koje imaju izmedu 11 i 50 zaposlenih) i delatnost organizacije (proizvodne, drzavna

uprava u odnosu na one koje se bave obrazovanjem i istraZivanjem, usluZznim
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delatnostima, informacionim tehnologijma i telekomunikacijama i konsalting-
organizacijama), uradena je analiza prihvatljivosti pojedina¢nih negativnih postupaka u
kontekstu razlic¢itih nivoa ovih varijabli koje su relevantne za analizu. Analiza razlike u
prihvatljivosti negativnih postupaka u odnosu na razli¢ite nivoe navedenih varijabli
izvedena je takode kori$¢enjem jednofaktorijalne analize varijanse.

Analizom prihvatljivosti pojedina¢nih negativnih postupaka u grupama
zaposlenih iz drzavnih i privatnih kompanija utvrdeno je da zaposleni u drzavnim
organizacijama u odnosu na zaposlene iz privatnih organizacija ocenjuju da se sledeci
negativni postupci viSe toleriu: prikrivanje informacija F(1, 293) = 21.126, p = .000,
ponizavanje i ismevanje F(1, 294) = 15.442, p = .000, ukidanje kljucnih odgovornosti i
zamenjivanje trivijalnim ili neprijatnim duznostima F(1, 294) = 8.206, p = .000, sirenje
glasina i traceva F(1, 294) = 26.445, p = .000, ignorisanje ili izolovanje nekih
zaposlenih F(1, 294) = 12.982, p = .000, vikanje ili ispadi ljutnje i besa F(1, 293) =
5.086, p = .025, ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje F(1, 294) = 11.263, p = .001,
konstantno kritikovanje necijeg truda i rada F(1, 294) = 9.411, p = .002, ignorisanje
stavova i misljenja F(1, 294) = 16.246, p = .000, iznosenje neproverenih tvrdnji u vezi
sa zaposlenima F(1, 293) = 14.543, p = .000 i pretnje nasiljem, fizickim zlostavljanjem i
fizicko zlostavijanje F(1, 294) = 12.059, p = .001. U pogledu prihvatanja ostalih
negativnih postupaka nije pokazana statisti¢ki znacajna razlika izmedu zaposlenih iz
drzavnih i privatnih radnih organizacija. Aritmeticke sredine i standardne devijacije za
svaki navedeni negativni postupak u okviru tipa vlasnistva organizacije se mogu videti
u Prilogu 2, Tabela 8.2.

Dalje, analizom ocena prihvatljivosti konkretnih negativnih postupaka kod
zaposlenih koji rade u kompanijama koje imaju do 10 zaposlenih i onih koje imaju
izmedu 111 51 zaposlenih utvrdeno je da se u onim kompanijama koje imaju izmedu 11
i 51 zaposlenih vise toleriSu slede¢i negativni postupci: prikrivanje informacija F(1,
118) = 19.358, p = .000, wkidanje kljucnih odgovornosti i njihovo zamenjivanje
trivijalnim i neprijatnim duznostima F(1, 119) = 5.224, p = .024, Sirenje glasina i
traceva F(1, 119) = 14.541, p = .000, ignorisanje i izolovanje nekih zaposlenih F(1,
119) = 10.976, p = .001, konstantno kritikovanje necijeg rada i truda F(1, 119) = 4.664,
p = .033, ignorisanje stavova i misljenja F(1, 119) = 10.578, p = .001, iznosenje
neproverenih tvrdnji u vezi sa zaposlenima F(1, 119) = 10.976, p = .001, opterecivanje
obimom posla koji nije moguce dovrsiti i pretnje nasiljem F(1, 118) = 6.565, p = .012,
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fizickim zlostavijanjem i fizicko zlostaviljanje F(1, 119) = 4.327, p = .040. U pogledu

prihvatanja ostalih negativnih postupaka nije pokazana statisticki znacajna razlika

izmedu drzavnih i privatnih radnih organizacija. Aritmeticke sredine i standardne

devijacije za svaki navedeni

organizacija se mogu videti u Prilogu 2, Tabela 8.3.

negativni postupak u okviru ovih veli¢ina radnih

U Tabeli 4.4. su razlike u prihvatanju negativnih postupaka izmedu zaposlenih u

proizvodnim delatnostima u odnosu na zaposelne u sektoru obrazovanja i istrazivanja,

usluznih delatnosti, informacionih tehnologija i telekomunikacija i konsaltingu.

Tabela 4.4.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih postupaka u

proizvodnim delatnostima u odnosu na ostale delatnosti

Informacione

Negativna ponaganja Pdroizvodn_e Qbrazquanje i Usluine_ tehnologije | Konsgltin_g—
elatnosti istrazivanje delatnosti telekomunikacije organizacije
Prikrivanje informacija 2.61(0.81) 2.42(0.81) 1.96(0.94)** 1.82(0.79)** 1.80(0.77)**
Ponizavanje ili ismevanje 2.43(0.85) 2.20(0.72) 2.12(1.00) 1.76(0.85)**  1.66(0.72)**
gfjc‘g]oasrge poslaispod 3.15(0.84) | 2.39(0.89)**  2.64(0.92)**  2.38(0.92)**  2.60(0.98)*
gé‘égf‘/‘grf]ggt‘lmnlh 2.48(0.91) | 2.16(0.82) 2.34(0.96) 1.91(0.86)** 2.13(0.63)
Sirenje glasina i tradeva 2.97(0.90) 2.82(0.76)  2.32(0.97)**  2.41(0.78)**  2.33(0.81)*
Ignorisanje ili izolovanje 2.46(0.91) 2.40(0.83) 1.98(0.99)* 2.05(0.85) 2.06(0.79)
;/;jee%a;?;cglrazvlzgavanJe 2281(0.09) | 1.96(0.78)  184(0.91)*  155(0.85)*  1.60(0.82)*
Vikanje ili ispadi 2.94(0.68) | 2.38(0.89)**  2.40(1.04)**  2.02 (0.93)**  2.33(0.81)**
Upiranje prstom, guranje 2.02(0.81) 1.67(0.65)**  1.52(0.78)** 1.29(0.57)** 1.33(0.61)**
Sugerisanje da daju otkaz 2.56(0.75) | 1.92(0.814)** 1.86(0.78)**  1.61(0.69)**  1.60(0.63)**
Podsecanje na greske 2.79(0.80) 2.35(0.71)** 2.34(0.87)* 2.02(0.79)** 2.06(0.79)**
Ignorisanje, neprijateljstvo 2.58(0.81) 2.49(0.82) 2.24(0.93) 2.02(0.79)** 1.93(0.70)**
Kritikovanje rada ili truda 3.0000.60) | 2.48(0.82)**  2.32(0.91)**  1.85(0.82)**  2.13(0.83)**
Ignorisanije stavova 3.05(0.85) | 2.70(0.77)*  2.44(0.88)**  2.17(0.96)**  2.20(0.67)**
Zbijanje neslanih 3ala 2.76(0.93) | 2.39(0.83)*  2.40(1.03)  2.08(0.86)**  2.33(0.81)
Davanje besmislenih zadataka ~ 2.94(0.85) 2.24(0.84)**  2.22(0.95)** 1.79(0.80)** 2.20(0.86)**
Iznosenje neproverenih tvrdnji ~ 2.87(0.89) 2.57(0.83) 2.12(0.96)** 1.79(0.80)** 2.00(0.84)**
Preterano kontrolisanje 2.84(0.74) 2.24(0.81) 2.48(1.01) 2.26(0.66)** 2.40(0.91)
;'rz\t/;aie ono na Sta imaju 2.53(0.07) | 1.98(0.84)*  2.22(1.01) 1.88(0.91)**  1.73(1.09)*
Zadirkivanje ili sarkazam 2.51(0.85) 2.23(0.79) 2.16(0.88) 2.17(0.83) 2.26(0.79)
Opterecivanje poslom 2.82(0.79) 2.33(0.86)**  2.40(0.90)* 2.14(0.82)** 2.46(0.83)
Pretnje i fizi¢ko zlostavljanje ~ 1.53(0.75) |  1.50(0.70) 1.32(0.62) 1.05(0.23)**  1.06(0.25)*

Napomena. * p<0.05, ** p<0.01
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Kao Sto se iz Tabele 4.4. moze videti, zaposleni koji rade u proizvodnim

delatnostima razli¢ito ocenjuju tolerisanje velikog broja negativnih postupaka (najmanje

pola) u odnosu na zaposlene iz prikazanih sektora. U odnosu na zaposlene iz

informacionih tehnologija i telekomunikacija i konsalting-organizacija, zaposleni u

proizvodnim delatnostima ocenjuju da se veliki broj razlicitih negativnih postupaka u

ve¢oj meri toleriSe u njihovim radnim organizacijama. U odnosu na obrazovanje i

istrazivanje i usluzne delatnosti, viSe se prihvataju negativni postupci usmereni na rad,

kao 1 neki direktni napadi koji ukljucuju fizi¢ki kontakt (npr. upiranje prstom, blokiranje

prolaza).

Tabela 4.5.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih

postupaka u drzavnoj upravi u odnosu na ostale delatnosti

Informacione

Negativna ponasania DrZavna Qbrazgvanje Usluine_ tehnologije i Konsgltin_g-
uprava i istraZivanje delatnosti telekomunikacije organizacije
Prikrivanje informacija 2.87(1.03) 2.42(0.81)*  1.96(0.94)** 1.82(0.79)** 1.80(0.77)**
Ponizavanje ili ismevanje 2.75(0.67) | 2.20(0.72)**  2.12(1.00)** 1.76(0.85)** 1.66(0.72)**
Poslovi ispod nivoa stru¢nosti 3.00(0.97) | 2.39(0.89)** 2.64(0.92) 2.38(0.92)* 2.60(0.98)
gé‘égf‘/‘grf]g;{‘i“’mh 2.950.75) | 2.16(0.82)* 2.34(0.96)*  191(0.86)**  2.13(0.63)**
Sirenje glasina i tradeva 3.00(0.72) 2.82(0.76) 2.32(0.97)** 2.41(0.78)** 2.33(0.81)*
Ignorisanje ili izolovanje 3.12(0.79) | 2.40(0.83)**  1.98(0.99)** 2.05(0.85)** 2.06(0.79)**
Vredanje pojedinaca ruglu 2.37(0.92) 1.96(0.78)* 1.84(0.91)* 1.55 (0.85)** 1.60(0.82)*
Vikanje ili ispadi ljutnje 2.91(0.88) | 2.38(0.89)*  2.40(1.04)* 2.02 (0.93)** 2.33(0.81)*
Upiranje prstom, guranje 2.04(0.69) 1.67(0.65)*  1.52(0.78)** 1.29(0.57)** 1.33(0.61)**
Sugerisanje da daju otkaz 2.25(0.98) 1.92(0.814) 1.86(0.78) 1.61(0.69)** 1.60(0.63)*
Podsecanje na greske 2.79(0.77) | 2.35(0.71)*  2.34(0.87)* 2.02(0.79)** 2.06(0.79)**
Ignorisanje ili neprijateljstvo 2.95(0.69) 2.49(0.82)* 2.24(0.93) 2.02(0.79)** 1.93(0.70)**
Kritikovanje rada ili truda 3.0000.72) | 2.48(0.82)*  2.32(0.91) 1.85(0.82)**  2.13(0.83)**
Ignorisanje stavova 3.04(0.69) 2.70(0.77) 2.44(0.88)** 2.17(0.96)** 2.20(0.67)**
Zbijanje neslanih $ala 2.66(0.76) 2.39(0.83) 2.40(1.03)** 2.08(0.86)* 2.33(0.81)
Davanje besmislenih zadataka 2.95(0.90) | 2.24(0.84)**  2.22(0.95)** 1.79(0.80)** 2.20(0.86)*
Iznosenje neproverenih tvrdnji ~ 2.83(0.91) 2.57(0.83) 2.12(0.96)** 1.79(0.80)** 2.00(0.84)**
Preterano kontrolisanje 2.91(0.82) 2.24(0.81) 2.48(1.01) 2.26(0.66)** 2.40(0.91)
erz\t/;aZe ono na $ta imaju 241(0.97) | 1.98(0.84y*  2.22(1.01) 1.88(0.91)* 1.73(1.09)*
Zadirkivanje ili sarkazam 2.33(0.91) 2.23(0.79) 2.16(0.88) 2.17(0.83) 2.26(0.79)
Opterecivanje poslom 3.08(0.82) | 2.33(0.86)**  2.40(0.90)** 2.14(0.82)** 2.46(0.83)*
Pretje nasiljem ili fizicko 1750.79) | 150(0.70)  132(0.62)*  1.05(0.23)**  1.06(0.25)**

zlostavljanje

Napomena. * p<0.05, ** p<0.01
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U Tabeli 4.5. prikazane su razlike u tolerisanju pojedinacnih negativnih
postupaka u drzavnoj upravi u odnosu na zaposlene u pomenutim sektorima. Iz ove
tabele se moze videti da zaposleni koji rade u drzavnoj upravi razliito ocenjuju
prihvatanje velikog broja negativnih postupaka (vise od polovine negativnih postupaka,
prilikom svakog poredenja) u odnosu na zaposlene u obrazovanju i istrazivanju, u
usluznim delatnostima, delatnostima koje se odnose na informacione tehnologije i
telekomunikacije i konsalting-organizacijama. U odnosu na zaposlene iz ostalih
delatnosti, u drzavnoj upravi se vise prihvataju i negativni postupci usmereni na rad i na
li¢nost pojedinca. ,,Blazi* oblici fizickog napada (npr. guranje, blokiranje prolaza) vise
se prihvataju u odnosu na sve prikazane delatnosti, dok se pretnje fizickim napadima i
fizi¢ki napadi viSe prihvataju u u svim prikazanim delatnostima osim obrazovanja i
istrazivanja.

Konacno, analizirana je i razlika izmedu zaposlenih koji rade u delatnostima
oznacenim kao ,,kultura i mediji“ i zaposlenih koji rade u delatnostima koje su oznacene
kao ,,informacione tehnologije i telekomunikacije* u tolerisanju negativnih postupaka.
Tako je pokazano da zaposleni u delatnostima ,kulture i medija“ (za razliku od onih
koji rade u sektoru ,,informacione tehnologije i telekomunikacije*) izveStavaju da se u
njihovom sektoru u vecoj meri prihvataju svi negativni postupci osim ,,preteranog
kontrolisanja“.Tako se viSe prihvataju slede¢i negativni postupci: prikrivanje
informacija F(1, 51) = 12.430, p = .001, ponizavanje ili ismevanje F(1, 51) = 13.750, p
= .001, obavljanje posla ispod nivoa strucnosti F(1, 51) = 9.219, p = .004, ukidanje
kljucnih odgovornosti F(1, 51) = 9.161, p = .004, Sirenje glasina i traceva F(1, 51) =
9.957, p = .003, ignorisanje ili izolovanje zaposlenih F(1, 51) = 7.607, p = .008,
vredanje pojedinaca F(1, 51) = 8.006, p = .007, vikanje ili ispadi ljutnje i besa F(1, 51)
= 10.395, p = .002, upiranje prstom, blokiranje prolaza, F(1, 51) = 6.238, p = .016,
sugerisanje pojedincima da daju otkaz F(1, 51) = 15.835, p = .000, stalno podsecanje
na greske F(1, 51) = 9.844, p = .003, ignorisanje zaposlenih F(1, 51) = 8.058, p = .006,
konstantno kritikovanje F(1, 51) = 17.351, p = .000, ignorisanje stavova i misljenja F(1,
51) = 8.731, p = .005, zbijanje neslanih sala F(1, 51) = 12.430, p = .001, davanje
besmislenih zadataka F(1, 51) = 18.920, p = .000, iznosenje neproverenih tvrdnji F(1,
51) = 11.199, p = .002, pritisak na zaposlene da ne traze ono na $ta imaju prava F(1,

51) = 12.430, p = .028, preterano zadirkivanje i sarkazam F(1, 51) = 4.385, p = .041,
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opterec¢ivanje obimom posla F(1, 51) = 13.638, p = .001, pretnje fizickim nasiljem i
fizicko nasilje F(1, 51) = 9.452, p = .001. Aritmetic¢ke sredine i standardne devijacije za
prihvatanje svakog pojedina¢nog negativnog postupka prikazane su u Prilogu 2, Tabela

8.4.

Povezanost prihvatljivosti negativnih  postupaka, radnog ponasanja i ocene

zd ravstvenog statusa

Pre izvodenja medijacione analize, analizirana je korelacija izmedu svih relevantnih
indikatora: prihvatljivosti negativnih postupaka, izlozenosti negativnim postupcima,
radnog ponasanja i ocene zdravstvenog statusa. Pregledom Tabele 4.6. moze se videti
da je svaki koeficijent korelacije statisticki znacajan (i u ocekivanom smeru), S§to
omogucava da se sprovede dalja medijaciona analiza. Prihvatanje negativnih postupaka,
kao 1 izloZzenost negativnim postupcima najvise koreliraju sa zadovoljstvom poslom, a

najmanje sa samoocenjenom produktivnoscu.

Tabela 4.6.
Pirsonovi koeficijenti korelacije izmedu tolerisanja negativnih postupaka, radnog

ponasanja i samoprocene zdravstvenog statusa

. . Samoprocena IzloZenost
Namera dase Samoprocenjena  Zadovoljstvo O
h - zdravstvenog negativnim
napusti posao produktivnost poslom .
statusa postupcima
Prihvatanje
negativnih QAT** -.169** -.649** - 444%* .661**
postupaka
1zloZenost
negativnim 509** -.161** -.606** -.538** -
postupcima

Napomena. ** p <0.01

Analiza medijacije

Analiza medijacije sprovedena je kako bi se testiralo da li postoji znacajan, indirektan
efekat dozivljaja prihvatanja negativnih postupaka na odnos izmedu konkretne
1zloZenosti negativnim postupcima 1 indikatora radnog ponasanja (namere da se napusti
posao, samoocene produktivnosti i zadovoljstva poslom), kao i ocene trenutnog

zdravstvenog stanja.
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Medijaciona analiza je pokazala da postoji znacajan (Sobelov test, z = 3.03, p =
.00), ali relativno mali indirektan efekat dozivljaja prihvatanja negativnih postupaka na
radu na odnos izmedu izlozenosti negativnim postupcima i namere da se napusti posao b
=.013, BCa CI [0.010, 0.021], ab,s= 0.13 BCa CI [0.054, 0.218] (Slika 4.1).

Dozivljaj prihvatljivosti
negativnih postupaka

b =.67,p=.00 b=.02, p=.00

IzloZenost negativnim postupcima »  Namera da se napusti posao

Direktni efekat: b =.04, p =.00
Indirektni efekat: b =.013, BCa CI [0.010, 0.021]

Slika 4.1. Model negativnih postupaka na radu kao prediktora namere da se napusti

posao posredovanog prihvatanjem negativnih postupaka

Dalje, analizom medijacije je pokazano da postoji znacajan (Sobelov test, z=-2.51, p =
.00), ali veoma mali indirektan efekat dozivljaja prihvatanja negativnih postupaka na
radu na odnos izmedu izloZenosti negativnim postupcima i ocene zdravstvenog statusa,
b =-.010, BCa CI [-0.013, -0.002], ab¢s = -.110, BCa CI [-0.197, -0.022] (Slika 4.2).

Dozivljaj prihvatljivosti
negativnih postupaka

b=67,p=.00 b=-.01, p=.00

[zlozenost negativnim postupcima s > Ocena zdravstvenog statusa

Direktni efekat: b = -.03, p =.00
Indirektni efekat: b =-.010, BCa CI [-0.013, -0.002]

Slika 4.2. Model negativnih postupaka na radu kao prediktora ocene zdravstvenog

statusa posredovanog prihvatanjem negativnih postupaka
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Analiza medijacije nije potvrdila da postoji znacajan, indirektan efekat
dozivljaja tolerisanja negativnih postupaka na radu na odnos izmedu izloZenosti
negativnim postupcima i samoprocenjene produktivnosti.

Konac¢no, medijaciona analiza je pokazala da postoji znacajan (z = -7.365, p =
.000 ) i relativno visok (Field, 2013) indirektan efekat dozivljaja tolerisanja negativnih
postupaka na radu na odnos izmedu izloZenosti negativnim postupcima i zadovoljstva

poslom, b = -.113, BCa CI [-0.147, 0.077], abes = - 0.305, BCa CI [-0.386, -0.223].

Dozivljaj prihvatljivosti
negativnih postupaka

b= -.166, p=.00

IzloZenost negativnim postupcima s > Zadovoljstvo poslom

Direktni efekat: b =-.111, p=.00
Indirektni efekat: b =-.113, BCa CI [-0.146, -0.077]

Slika 4.3. Model negativnih postupaka na radu kao prediktora zadovoljstva poslom

posredovanog prihvatanjem negativnih postupaka

Medijacione analize po podgrupama

Prilikom prikazivanja medijacije u okviru sva ¢etiri predlozena modela (slike 4.1., 4.2.,
4.3., 4.4)), koris¢eni su tzv. “intervali poverenja dobijeni samouzorkovanjem” (eng.
,,bootstrapped confidence intervals“. S obzirom na to da se do ovih indikatora dolazi
tako §to se podaci tretiraju kao populacija iz koje se “izvlace” manji poduzorci (Field,
2013), pa se dobija interval pouzdanosti za svaki indirektan efekat, moze se reci da je, s
obzirom na dobijene visine prikazanih intervala u tri gornja modela, jedino smisleno da
se istrazuje invarijantnost poslednjeg modela (Slika 4.3) u okviru razli¢itih podgrupa. U
Tabeli 4.7. prikazane su veli¢ine indirektnog efekta za svaku relevantnu podgrupu u

ovom istrazivanju.
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Tabela 4.7.
Velicina i znacajnost medijatorske uloge prihvatljivosti negativnih postupaka u odnosu

izmedu izloZenosti negativnim postupcima i zadovoljstva poslom po podgrupama

Varijabla Nivo varijable Indirektni efekat
Karakteristike zaposlenog
Pol Ml}ékarci b =-.09**
Zene b=-13**
Srednja $kola b=-11**
Obrazovanje Visa $kola b=-11**
Fakultet b=-11**
Starost Mlafi_i_ zaposleni_ b=-12**
Stariji zaposleni b=-11**
Karakteristike posla
Neposredni izvrsilac b=-11**
Pozicija MenadZer/supervizor/direktor =-11*
Veéi deo vremena u radu sa _
b=-11**
Vreme provedeno u radu sa kolegama
kolegama Manji deo vremena u radu sa b = - 13%*
kolegama '
Natavnici NZ
Inzenjeri NZ
Vrsta posla Administrativci, sluzbenici b=-.12**
Prodavci, komercijalisti NZ
Rad sa zaposlenima b=-.07*
Karakteristike organizacije
Tip vlasniitva organizacije Drzavna kompanija b =-.09**
Privatna kompanija b=-13**
Delatnost organizacije
Obrazovanje i istraZzivanje b =-.08**
Usluzne delatnosti b=-19**
Proizvodne delatnosti b =-.08**
Drzavna uprava NZ
Kultura i mediji NZ
Informacione tehnologije i NZ
telekomunikacije
Konsalting-organizacije NZ

Napomena. * p<0.05, ** p<0.01, NZ — nije zna¢ajno

Pregledom Tabele 4.7. moze se uociti da se zadovoljavajuci (i statisticki
znacajan) indirektan efekat odrzava u okviru svih nivoa varijabli koje se odnose na
karakteristike zaposlenog. Dalje, znacajan indirektni efekat odrZzava se u okviru
razli¢itih pozicija 1 u okviru razli¢itog vremena rada sa kolegama, ipak indirektni efekat
se ne pokazuje znaCajnim u kontekstu svih vrsta poslova (npr. inZenjeri, nastavnici,
prodavci, komercijalisti). Takode, indirektni efekat se odrZzava u okviru kompanija
razlicite vlasnicke strukture, ali je u okviru delatnosti situacija podeljena. Tako se on ne
odrzava u okviru: drzavne uprave, kulture i medija, informacionih tehnologija i

telekomunikacija i konsalting-organizacija.
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TeZina negativnih postupaka

Deskriptivni statisticki pokazatelji

U Tabeli 4.8. prikazani su deskriptivni statisticki pokazatelji koji se odnose na dozivljaj
tezine pojedinacnih negativnih postupaka. Kao i1 pri prethodnoj analizi, odgovori
ispitanika na svakom ajtemu sazeti su u dve kategorije: ,,Li¢no lako” (opcije 1 1 2 na
skali koja prati svaku stavku) 1 ,,Li¢no teSko” (opcije 3 1 4). Nakon kategorizacije
odgovora (u poslednjoj koloni) prikazani su rezultati Hi kvadrat testa kojim su

proveravane razlike u proporcijama slu¢ajeva u definisanim kategorijama.

Tabela 4.8.
Deskriptivni statisticki pokazatelji i rezultati Hi kvadrat testa za tezinu negativnih
postupaka

Negativna ponasanja M SD  Li¢no lako®  Li¢no tesko r
Kada bi Vam sakrivali informacije 322 72 14.6 85.4 165.01**
Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo 348 .76 10.0 90 210.24**
Kada bi obavljali posao ispod nivoa stru¢nosti 273 .89 38.1 61.9 18.54**
Kada bi Vam oduzeli kljuéna podru¢ja

odgovornosti 319 .79 18.5 81.5 130.24**
Kada bi $irili glasine i traceve o vama 3.09 94 24.0 76.0 88.87**
Kada bi Vas ignorisali ili iskljucivali 339 81 14.3 85.7 166.93**
Kada bi Vas vredali ili bi se rugali 344 82 12.8 87.2 182.44**
Kada bi na Vas vikali 349 .78 12.2 87.8 187.51**
Kada bi na Vas upirali prstom ili Vas gurali 3.63 .67 7.6 92.4 234.64**
Kada bi VVam sugerisali ili aludirali da date otkaz 333 .88 17.1 82.9 142.24**
Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude 3.10 .80 22.0 78.0 102.41**
Kada bi Vas ignorisali ili neprijateljski reagovali 318 81 204 79.6 115.57**
Kada bi konstantno kritikovali Vas posao ili trud 3.27 .7 155 84.5 156.62**
Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili misljenja 299 .80 26.1 73.9 74.92**
Kada bi zbijali neslane Sale na Vas racun 289 .97 34.3 65.7 32.44%**
Kada bi Vam davali besmislene zadatake 3.04 .78 22.8 77.2 97.38**
Kada bi iznosili neproverene tvrdnje u vezi sa

Vama 311 .86 22.2 77.8 101.79**
Kada bi Vas preterano kontrolisali 272 .89 39.8 60.2 13.64**
Kada ne biste smeli da trazite ono na $ta imate

prava 341 72 11.6 88.4 193.61**
Kada bi Vas zadirkivali ili bili sarkasti¢ni 2.85 .90 33.9 66.1 33.71*%*
Kada biste bili preoptereceni poslom 3.00 .80 24.8 75.2 83.25**
Kada bi Vam pretili ili Vas fizicki zlostavljali 3.76 .64 5.8 94.2 256.40**

Napomena. 1- odnosi se na procente, ** p<0.01
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Pregledom Tabele 4.8., moze se uociti da su gotovo svi negativni postupci u
najmanje 60% slucajeva ocenjeni kao licno teski. Najteze su ocenjeni sledeci negativni
postupci: pretnja nasiljem, fizickim zlostavljanjem 1 fizicko zlostavljanje, upiranje
prstom, blokiranje, sprecavanje prolaza i ponizavanje i ismevanje. Negativni postupci
koji su ocenjeni kao nesto lakSi su: preterana kontrola prilikom obavljanja posla,

zadirkivanje i sarkazam i obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti.

Ispitivanje latentne strukture Upitnika o dozivijaju tezine negativnih postupaka

Ajtemi koji se odnose na dozivljaj tezine negativnih postupaka (njih ukupno 22)
podvrgnuti su analizi glavnih komponenti. Pre sprovodenja daljih analiza, proverene su
vrednosti Kajzer-Mejer-Olkinove mere (KMO) i Bartletovog testa sferi¢nosti. S
obzirom na to da je KMO mera iznosila 0.935, a da je Bartletov test sferi¢nosti pokazao
statisti¢ku znacajnost (x° [231] =3794.024; p =.000), podaci su bili dalje analizirani.
Koris¢enjem Gutman-Kajzerovog kriterijuma dobijene su getiri glavne
komponente sa svojstvenom vredno$¢u iznad 1, koje objaSnjavaju 62% ukupne
varijanse. Prva komponenta objasnjava 42.70% varijanse, dok preostale komponente
objasnjavaju 19.3% preostale varijanse. Pored Gutman-Kajzerovog Kkriterijuma, za
analizu broja komponenti koris¢en je i Katelov skri test, kao i Hornova paralelna
analiza. Hornova paralelna analiza pokazala je da svojstvene vrednosti prve tri
komponente (Eigenvalue = 11.61) prelaze kriticnu vrednost koja se dobija iz matrice
jednakih dimenzija (22 x 329) slucajno generisanih brojeva. Inspekcija dijagrama
prevoja (Katelov skri test) pokazala je da se mogu zadrzati &etiri glavne komponente™®.
Ipak, kona¢no su zadrzane tri komponente jer je svojstvena vrednost Cetvrte
komponente jedva prelazila kriti¢nu vrednost (Eigenvalue = 1.08). Za analizu strukture
komponenata koris¢ena je ,,direct oblimin” rotacija jer je pretpostavljeno da su

komponente povezane.

% Grafikon se moZe pogledati u Prilogu 2, Slika 8.2.
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Tabela 4.9.

Prikaz strukture komponenti za tezinu negativnih postupaka

Varijansa

Stavke Faktorske tezine Koeficijenti korelacije promenljive i faktora objasnjena

faktorima

Komponental Komponenta2 Komponenta3 Komponental Komponenta2 Komponenta 3

Kada bi $irili glasine i tradeve 872 -.046 -.086 811 301 321 .667
Kada bi iznosili neproverene tvrdnje .827 .019 -.116 .780 335 294 618
Kada bi zbijali neslane Sale 715 .140 .019 784 458 416 .632
Kada bi Vas ignorisali ili isklju¢ivali 707 .030 .069 752 .359 421 570
Kada bi Vas neko preterano zadirkivao .648 221 .040 .764 520 438 .629
Kada bi Vas vredali ili bi se rugali .647 -137 .333 749 .268 .596 .646
Kada bi Vas ignorisali 553 .045 347 741 417 631 648
Kada bi Vas konstantno kritikovali 411 .155 .355 .651 469 613 559
Kada bi ignorisali Vase stavove 394 .358 141 .618 .585 465 520
Kada bi Vas stalno podsecali na greske 351 264 310 616 534 579 537
Kada bi obavljali posao ispod nivoa .061 778 -.189 .307 734 31 565
Kada bi Vam oduzeli klju¢na podrucja -0.63 729 .099 .302 739 .342 554
Kada bi Vas preterano kontrolisali .257 .626 -0.17 519 .730 .339 .583
Kada bi Vam davali besmislene zadatake 174 .607 135 501 733 447 592
Kada biste bili preoptereceni obimom posla -.030 .526 335 .358 .637 515 496
Kada bi Vam pretili ili fizi¢ki zlostavljali -.136 -.036 .862 .266 229 .783 .630
Kada bi na Vas upirali prstom i gurali Vas .150 -.161 .820 478 212 .832 720
Kada bi na Vas vikali 222 -096 719 .530 271 791 .661
Kada bi Vam sugerisali da date otkaz 273 .006 576 .554 .340 .710 .562
Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo .089 .198 528 432 435 .646 466
Kada bi Vam neko sakrivao informacije -.053 225 458 .268 373 517 .306
Kada ne biste smeli da trazite ono na $ta 004 291 442 315 392 528 .323

imate prava
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U Tabeli 4.9. prikazana je struktura tri komponente koje stoje u osnovi ajtema
koji se odnose na dozivljaj li¢ne tezine negativnih postupaka na radu. Prvu komonentu
¢ini deset ajtema od kojih prvih sedam ajtema (po redu iz Tabele 4.9) daju velike i
zadovoljavaju¢e faktorske tezine, dok poslednja tri ajtema daju faktorske tezine
umerene visine i tesko ih je jednoznacno vezati za jednu komponentu. Imajuci u vidu to
da prvi faktor ¢ine stavke koje se odnose na dozivljaj tezine negativnih postupaka koji
imaju za cilj da onemoguce profesionalnu komunikaciju, on ¢e biti nazvan ,,Osetljivost
na neadekvatnu komunikaciju”.

Slede¢i faktor Cini pet stavki koje daju velike faktorske tezine na drugom
faktoru. S obzirom na to da se sve stavke odnose na dozivljaj tezine negativnih
postupaka koji imaju za cilj da onemoguce adekvatno obavljanje posla i/ili radne
zadatke, ovaj faktor je nazvan ,,Osetljivost na napade usmerene na rad”.

Konacno, posledn;ji faktor ¢ine stavke koje ukljucuju ajteme koje se odnose na
napad na fizicki integritet, ali i one koje se odnose na direktne napade koji imaju za cilj
poniZavanje pojedinca i onemogucavanje obavljanja posla. S obzirom na to da one
ukljucuju direktne, otvorene napade, ovaj faktor ¢e biti nazvan ,,Osetljivost na otvoreno
zlostavljanje”.

Konacno, sprovedena je i konfirmatorna faktorska analiza (CFA, bez unakrsnih
zasic¢enja 1 korelacija medu greskama) prilkom koje je testirano jednofaktorsko reSenje 1
trofaktorsko reSenje onako kako je sugerisano podacima dobijenim analizom glavnih
komponenti. Za izvodenje analize koris¢en je metod generalizovanih najmanjih
kvadrata (eng. ,,generalized least square”), koji je nesto robusniji metod (od maximum
likelihood) u slucaju kad distribucija odstupa od normalne (Carroll & Ruppert,
1988). Pregledom Tabele 4.10. moze se videti da oba faktorska reSenja nisu dala sasvim
zadovoljavajuce indikatore podesnosti, ali to ne sprecava dalju analizu imajuéi u vidu

visoku pouzdanost komponenti (Tabela 4.11) i njihovu interpretabilnost.
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Tabela 4.10.
Rezultati konfirmatorne faktorske analize za Upitnik o dozivljaju teZine negativnih

postupaka
Indikatori podesnosti
Predloseni model x df p CMIN/Jf ~ RMSEA GFlI  AGFI
Jednofaktorski model 538.107 209 .000 2.575 .069 .851  .819
Trofaktorski model 491.044 206 .000 2.384 .065 864 833

Korelacije izrazene Pirsonovim koeficijentom izmedu tri komponente su
relativno visoke: izmedu prve 1 druge iznose .634, izmedu prve i tre¢e .700 i1 izmedu
druge 1 trece .544.

Tabela 4.11.
Aritmeticke sredine, standardne devijacije i pouzdanosti procenjivane Kronbahovim

alfa koeficijentom za sve tri komponente zezZine

Komponente M SD M* SD* o
Neadekvatna komunikacija 28.36 5.88 2.83 0.588 914
Napadi usmereni na rad 14.72 3.09 2.94 0.618 792
Otvoreno zlostavljanje 24.35 3.69 3.48 0.530 .832

* Aritmeticka sredina i standardna devijacija koje su ujednacene deljenjem komponenti sa brojem stavki.

U Tabeli 4.11. su osim pouzdanosti prikazane i sirove aritmeticke sredine i
standardne devijacije, kao i aritmetiCke sredine i sStandardne devijacije koje su
izraCunate tako Sto su sirove aritmeti¢ke sredine ujednacene deljenjem svake sa brojem
stavki. Nakon toga uradena je jednofaktorska analiza varijanse ponovljenih merenja
kako bi se uporedile aritmeti¢ke sredine na ovim supskalama. Tako je utvrdeno da se
sva tri skora medusobno razlikuju F(2, 322) = 365.111, p = .000, parcijalna kvadrirana
eta = .694, Vilksova lambda = 0.306, odnosno da zaposleni kao najteze ocenjuju
otvoreno zlostavljanje, pa napade usmerene na rad, a najmanje teske neadekvatnu

komunikaciju.

Karakteristike zaposlenih i doZivljaj teZine negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitivane su razlike po polu i obrazovanju u
pogledu dozivljaja tezine negativnih postupaka. S obzirom na to da je analizom glavnih
komponenti, kao i konfirmatornom faktorskom analizom indikovano postojanje tri

komponente (,,Osetljivost na neadekvatnu komunikaciju”, ,,Osetljivost na napade
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usmerene na rad” i ,,Osetljivost na otvoreno zlostavljanje™), proverena je razlika izmedu
razli¢itih nivoa varijabli obrazovanje i pol i posebnih komponenti, kao i razli¢itih nivoa
varijabli i1 jednog ukupnog skora koji reprezentuje opsti dozivljaj tezine negativnih
postupaka.

Tako je pokazano da na nivou opSteg dozivljaja tezine negativnih postupaka
postoji statisticki znacajna razlika izmedu muskaraca (M =68.37 SD = 13.17) i Zzena (M
=71.40 SD =10.90), F(1, 322) =4.647, p =.032, 2 = .01, ali da se ona pojavljuje i
kada se analiziraju komponente koje smo nazvali: ,,Osetljivost na neadekvatnu
komunikaciju”, F(1, 327) = 4.058, p = .045, ©2 = .01, muskarci (M = 30.29 SD =7.10),
zene (M = 31.82, SD = 6.03) i ,,Osetljivost na otvoreno zlostavljanje”, F(1, 327) =
6.061, p = .014, ®2 = .01, muskarci (M = 23.60 SD = 4.52), zene (M = 24.68, SD =
3.21).

Takode, pokazano je da postoje razlike izmedu razlicitih nivoa obrazovanja i
opsteg dozivljaja tezine negativnih postupaka F(2, 318) = 3.309, p = .038, 02 = .014,
kao i izmedu razli¢itih nivoa obrazovanja i komponenata ,,Osetljivost na napade
usmerene na rad” F(2, 323) = 3.482, p = .031, o2 =.014 i ,,Osetljivost na otvoreno
zlostavljanje“ F(2, 323) = 6.512, p = .002, ®2 =.03.

Post hoc analiza (Hochberg’s GT2) je pokazala da znac¢ajne razlike postoje samo
izmedu srednjeg i visokog obrazovanja na komponenti koja se odnosi na ,,0Osetljivost na
napade usmerene na rad®, kao i visokog i viSeg i visokog i srednjeg obrazovanja na
komponenti ,,0setljivost na otvoreno zlostavljanje“ (Tabela 4.12). Post hoc analize nisu
pokazale da postoje specifiCne razlike izmedu razli¢itih nivoa obrazovanja u pogledu
opsSteg dozivljaja tezine negativnih postupaka. Pojedinacne aritmeticke sredine 1
standardne devijacije za razli¢ite nivoe obrazovanja i komponente (,,Osetljivost na
napade usmerene na rad® i ,,Osetljivost na otvoreno zlostavljanje®, date su u Tabeli
4.12).
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Tabela 4.12.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za doZivijaj teZine negativnih postupaka

usmerenih na rad i otvorenog zlostavljanja

Napadi usmereni na rad Otvoreno zlostavljanje

Nivo obrazovanja N M SD M sSD
Srednje 57 13.80 3.28 23.37 4.67
Vise 37 14,55 3.10 23.05 4.58
Visoko 232 15.00 2.99 24.82 3.15

Povezanost izmedu godina zivota i dozivljaja tezine negativnih postupaka analizovana
je pomocu Pirsonovog koeficijenta korelacije. Utvrdeno je da izmedu godina Zivota i
opsteg dozivljaja negativnih postupaka (r = .153, p = .006), kao i godina zivota i prve
dve komponente (,,Neadekvatna komunikacija” i ,,Napadi usmereni na rad”) postoji

niska, ali statisti¢i znacajna korelacija (redom r = .147, p = .008; r = .196, p = .000).

Karakteristike posla i dozivijaj tezine negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su razlike izmedu razli¢itih vrsta posla,
hijerarhijskog statusa i vremena koje pojedinac provodi u radu sa kolegama u dozivljaju
tezine negativnih postupaka. Analiza varijanse nije pokazala da postoji znacajna razlika
izmedu pojedinaca koji obavljaju razli¢itu vrstu posla i pojedinaca koji zauzimaju
razli¢iti hijerarhijski poloZaj u oraganizaciji u doZivljaju teZine negativnih postupaka na
radu (ni za opsti dozivljaj, a ni za dozivljaj pojedina¢nih komponenti).

Analiza varijanse takode nije pokazala da postoje razlike u opstoj oceni tezine
negativnih postupaka u odnosu na koli¢inu vremena koje se provodi u radu sa
kolegama. Ipak, u pogledu osetljivosti na ,,napade usmerene na rad”, F(1, 327) = 5.179,
p =.024, 2 = .01 dobijena je razlika u odnosu na koli¢inu vremena provedenog u radu
sa kolegama. Za pojedince koji provode ve¢i deo radnog vremena u radu sa kolegama
M = 14.48, SD = 3.05, a za pojedince koji provode manji deo radnog vremena u radu sa
kolegama M = 15.33, SD = 3.08.
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Karakteristike radne organizacije i dozivijaj teZine negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su razlike u doZivljaju tezine negativnih
postupaka u odnosu na vlasni§tvo organizacije, veli¢inu radne organizacije (do 10
zaposlenih, od 11 do 50, od 51 do 250, vide od 250) i tip delatnosti®’.

Analizom varijanse nije utvrdeno da postoji razlika izmedu zaposlenih koji rade
u drzavnom i privatnom sektoru u pogledu osetljivosti na negativne postupke. Ovo kako
u smislu opSteg dozivljaja negativnih postupaka, tako 1 u pogledu pojedinacnih
komponenti.

Dalje, pokazano je da postoji razlika izmedu veli¢ine radne organizacije i
negativnih postupaka usmerenih na rad, F(3, 323) = 3.147, p = .025, ®* = .02. Post hoc
analiza (Hochberg’s GT2) pokazala je da znacajne razlike postoje samo izmedu
organizacija koje imaju do deset zaposlenih (M = 13.77, SD =3.44) i onih koje imaju
izmedu 11 1 50 zaposlenih (M = 15.44, SD = 2.64).

Kona¢no, takode nije pokazano postojanje znaCajnih razlika izmedu tipa
delatnosti u pogledu opsteg dozivljaja teZzine negativnih postupaka, kao ni pojedinac¢nih

komponenti.

Analiza doZivijaja teZine pojedinacnih negativnih postupaka

S obzirom na to da je jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno da postoje razlike u
dozivljaju teZine negativnih postupaka s obzirom na neke od nivoa sledecih varijabli:
pol, obrazovanje, koli¢ina vremena provedena u radu sa kolegama, vlasniStva
organizacije 1 veli€inu organizacije, analizovan je nacin ocene teZine pojedinacnih
negativnih postupaka u kontekstu razlicitih (relevantnih) nivoa ovih varijabli.

Tako je pokazano da Zene za razliku od musSkaraca kao teze ocenjuju sledece
negativne postupke: vikanje i napadi spontane ljutnje F(1, 327) = 4.939, p = .027,
upiranje prstom, guranje, blokiranje, sprecavanje prolaza F(1, 327) = 8.891, p = .003,
kritikovanje posla i truda F(1, 327) = 6.207, p = .011, ignorisanje stavova i misljenja
F(1, 327) = 8.891, p = .013, zbijanje neslanih sala F(1, 327) = 5.323, p = .022 i pretnje
nasiljem, fizickim zlostavljanjem i fizicko zlostavljanje F(1, 327) = 10.294, p = .001.

%7 S obzirom na to da su neke delatnosti bile zastupljene sa manje od 2% ispitanika (bezbednost, saobracaj
i skladistenje, osiguranje i finansije), one nisu ukljuc¢ene u ovu analizu.
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Aritmeticke sredine i standardne devijacije za dozivljaj tezine svakog pojedinacnog
negativnog postupka date su u Prilogu 2, Tabela 8.5.

U pogledu obrazovanja analizovane su razlike u dozivljavanju tezine
negativnih postupaka izmedu srednjeg 1 viSeg obrazovanja, srednjeg 1 visokog i visokog
1 viSeg obrazovanja. Tako zaposleni koji imaju visoko obrazovanje u odnosu na one koji
Imaju srednje ocenjuju kao teze sledeCe postupke: ismevanje i ponizavanje u vezi sa
nacinom obavljanja posla F(1, 287) = 8.980, p = .003, obavljanje poslova ispod nivoa
strucnosti F(1, 287) = 4.650, p = .032, oduzimanje kljucnih podrucja odgovornosti i
zamenjivanje trivijalnim i neprijatnim duznostima F(1, 287) = 5.073, p = .025,
sugerisanje i aludiranja da pojedinac treba da da otkaz F(1, 287) = 6.052, p = .014,
ignorisanje stavova i misljenja F(1, 287) = 5.796, p = .017, preopterec¢enost obimom
posla F(1, 287) = 5.751, p = .017 i pretnje fizickim zlostavijanjem i fizicko zlostavijanje
F(1, 287) = 8.416, p = .004. Kada su u pitanju razlike izmedu zaposlenih koji imaju
visoko 1 viSe obrazovanje ispostavilo se da zaposleni koji imaju visoko obrazovanje
ocenjuju teze sledeCe postupke: ponizavanje ili ismevanje necijeg rada F(1, 267) =
4.910, p = .028, vikanje, napadi sponatnog besa F(1, 267) = 4.444, p = .036, upiranje
prstom, sprecavanje/blokiranje prolaza F(1, 267) = 6.755, p = .010, pretnje nasiljem,
fizicko zlostavijanje i fizicko zlostavljanje F(1, 267) = 6.560, p = .011. Aritmeticke
sredine i standardne devijacije date su u Prilogu 2, Tabela 8.6. 1 8.7.

Kada je u pitanju razli¢ito vreme koje pojedinci provode u radu sa kolegama,
pokazano je da oni koji provode manje vremena u radu sa kolegama opazaju kao teze
sledec¢e postupke: ignorisanje, iskljucivanje i bojkotovanje F(1, 327) = 5.364, p = .021,
stalno podsecanje na greske 1 zablude F(1, 327) = 4.08, p = .044 i preterano
kontrolisanje u obavljanju posla F(1, 327) = 4.184, p = .041. Aritmeticke sredine i
standardne devijacije date su u Prilogu 2, Tabela 8.8.

Kona¢no, zaposleni iz organizacija koje broje izmedu 11 1 50 zaposlenih u
odnosu na one koji broje do 10 zaposlenih teze ocenjuju sledece postupke: davanje
poslova ispod nivoa strucnosti F(1, 119) = 13.137, p = .000, podsecanje na greske i
zablude F(1, 119) = 5.496, p = .021, ignorisanje stavova i misljenja F(1, 119) = 4.885, p
= .029, davanje besmislenih zadataka F(1, 119) 4,611, p = .034, preterano
kontrolisanje u obavljanju posla F(1, 119) = 8.165, p

.005 i preterano zadirkivanje i
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sarkazam F(1, 119) = 6.094, p = .015. Aritmeti¢ke sredine i standardne devijacije za

pojedinacna poredenja su date u Prilogu 2 u Tabeli 8.9.

Povezanost teZine negativnih postupaka, radnog ponasanja i ocene zdravstvenog

statusa

Pre izvodenja medijacione analize, analizirana je korelacija izmedu dozivljaja tezine
negativnih postupaka, radnog ponaSanja i ocene zdravstvenog statusa, kao 1 izlozenosti
negativnim postupcima. Proverene su korelacije sa ops$tim skorom, kao i sa skorovima
koji se mogu dobiti iz pojedinacnih komponenti. S obzirom na to da ne postoje znacajne
korelacije izmedu tezine negativnih postupaka (posmatrano u celini, kao opsti skor, i
kao pojedinacne komponente) i indikatora radnog ponasSanja (namere da se napusti
posao, procenjene produktivnosti i zadovoljstva poslom), kao i indikatora zdravstvenog
statusa (samoprocena zdravstvenog statusa), ali i doZivljaja teZine negativnih postupaka

i konkretne izloZenosti negativnim postupcima, medijaciona analiza nije sprovedena.
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Kontrolabilnost negativnih postupaka

Deskriptivni statisticki pokazatelji

U Tabeli 4.13. prikazani su deskriptivni statisticki pokazatelji koji se odnose na

dozivljaj kontrolabilnosti pojedinac¢nih negativnih postupaka. Kao i prilikom prethodne

dve analize, odgovori ispitanika na svakom ajtemu sazeti su u dve kategorije:

,Kontrolabilno” (opcije 1 1 2 na skali koja prati svaku stavku) i ,,Nekontrolabilno”

(opcije 3 i 4). Nakon kategorizacije odgovora izveden je Hi kvadrat test kojim je

provereno postojanje znacajnih razlika u proporcijama slucajeva u kategorijama.

Tabela 4.13.

Deskriptivni statisticki pokazatelji i rezultati Hi kvadrat testa za dozivljaj

kontrolabilnosti negativnih postupaka

2

Stavke M SD  Kontrolabilno' Nekontrolabilno X
Kada bi Vam neko sakrivao informacije 232 711 65.0 35.0 29.790**
Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo 224 778 65.0 35.0 29.790**
Kada bi obavljali posao ispod stru¢nosti 210 .753 72.9 27.1 69.304**
Kada bi Vam oduzeli klju¢ne odgovornosti 242 750 54.1 45.9 2.216
Kada bi 8irili glasine i traéeve o vama 215  .838 68.0 32.0 42.451**
Kada bi Vas ignorisali ili iskljucivali 246  .862 49.8 50.2 .003
Kada bi Vas vredali ili bi se rugali 234 925 57.4 42.6 7.298**
Kada bi na Vas vikali 237 935 57.1 42.9 6.714**
Kada bi na Vas upirali prstom i gurali Vas 248 1.00 52.4 47.6 .780
Kada bi Vam sugerisali da date otkaz 231 913 58.1 41.9 8.538 **
Kada bi Vas stalno podsecali na greske 231  .802 59.6 40.4 12.064**
Kada bi Vas ignorisali 245  .861 52.0 48.0 514
Kada bi konstantno kritikovali Vas posao 249 815 48.3 51.7 .368
Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili misljenja 233 799 59.6 40.4 12.064**
Kada bi zbijali neslane $ale na Vas racun 219  .868 69.2 30.8 48.402**
Kada bi Vam davali besmislene zadatake 249 796 50.8 49.2 .076
\K/:(rjnaabl iznosili neproverene tvrdnje u vezi sa 295 855 64.1 359 26.289%*
Kada bi Vas preterano kontrolisali 226 .765 64.6 35.4 28.098**
Ip(rz(\ilz ne biste smeli da trazite Ono na Sta imate 255 929 447 553 3.703%%
Kada bi Vas neko preterano zadirkivao 221  .860 66.6 334 36.112**
Kada biste bili preoptereceni poslom 249  .852 49.8 50.2 .003
Kada bi Vam pretili ili Vas fizicki zlostavljali 256 1.156 45.9 54.1 2.216

Napomena. 1 — vrednosti u obe kolone su procenti, ** p<0.01
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Pregledom Tabele 4.13. moguce je uociti da veéi broj zaposlenih ocenjuje da
moze da se izbori sa veéinom negativnih postupaka. Statisticki znacajne razlike
dobijene su u pogledu ¢esce kontrolabilnosti (u odnosu na nekontrolabilnost) slede¢ih
postupaka: sakrivanje informacija, ponizavanja i ismevanja, obavljanja poslova ispod
nivoa stru¢nosti, Sirenja glasina i traeva, vredanja ili ruganja, vikanja, aluzija na to da
pojedinac treba da da otkaz, podse¢anja na greske i zablude, ignorisanja stavova i
misljenja, zbijanje neslanih Sala, iznoSenje neproverenih tvrdnja, kontrolisanja u
obavljanju posla i zadirkivanja 1 sarkazma. Nemogucénost trazenja necega na Sta imaju
prava zaposleni ocenjuju kao postupak koji je teze kontrolisati. U pogledu ostalih
postupaka, moze se re¢i da podjednak broj ispitanika nalazi da su oni i kontrolabilni i
nekontrolabilni. Jedan deo ovih postupaka bi mogao da se okarakteriSse kao napadi
usmereni na rad (npr. oduzimanje kljuénih podru¢ja odgovornosti, preoptere¢enost
poslom) (Einarsen et al., 2009), ali medu njima ima i otvorenih pretnji i fizicke

komponente nasilja.

Ispitivanje latentne strukture Upitnika o dozivljaju kontrolabilnosti negativnih

postupaka

Ajtemi koji se odnose na dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka (njih ukupno
22) podvrgnuti su analizi glavnih komponenti. Pre sprovodenja daljih analiza, proverene
su vrednosti Kajzer-Mejer-Olkinove mere (KMO) i Bartletovog testa sferi¢nosti. S
obzirom na to da je KMO mera iznosila 0.944, a da je Bartletov test sferi¢nosti pokazao
statistiku znacajnost (y* [231] =4918.581; p =.000), sprovedena je dalja analiza
podataka.

Koris¢enjem Gutman-Kajzerovog Kriterijuma dobijene su tri glavne komponente
sa svojstvenom vredno$c¢u iznad 1, koje objasnjavaju 63.10% ukupne varijanse. Prva
komponenta objasnjava 50.25% varijanse, a preostale komponente 12.85% varijanse.

Za analizu broja komponenti koris¢en je i Katelov skri test, kao i Hornova
paralelna analiza. Hornova paralelna analiza pokazala je da svojstvene vrednosti prve
dve komponente (,,Eigenvalue” za prvu komponentu = 11.06 i ,,Eigenvalue” za drugu
komponentu = 1.67) prelaze kriticnu vrednost koja se dobija iz matrice jednakih

dimenzija (22 x 329), slucajno generisanih brojeva. Inspekcija dijagrama prevoja
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(Prilog 2, Slika 8.3) takode je pokazala da se mogu zadrzati dve glavne komponente, pa

su na kraju i zadrzane dve komponente koje su dalje interpretirane. Kori$¢ena je ,,direct

oblimin” rotacija.

Tabela 4.14.
Prikaz strukture komponenata za kontrolabilnost negativnih postupaka

Varijansa
.. Koeficijenti korelacije ajtema  objasnjena
Stavke Faktorske tezine i komponente zajednickim
faktorima
Komponenta Komponenta  Komponenta  Komponenta
1 2 1 2
Kada bi na Vas upirali prstom 966 -.262 818 287 715
Kada bi vikali na Vas 907 -.104 847 412 725
Kada bi Vam pretili nasiljem ili )
Vas fizi¢ki zlostavljali 901 226 172 286 630
Kada bi Vas vredali ili se rugali 748 084 795 509 637
Kada bi Vas preterano zadirkivali 653 225 779 593 640
Kada bi zbijajli neslane $ale na Vas 644 224 771 590 628
racun ' ' ' ’ '
Kada bi Vas ignorisali 630 274 .785 .631 .666
Kada bi Vam sugerisali ili aludirali
da treba da date otkaz 592 170 689 508 495
Kada bi Vas ignorisali 561 .300 731 .619 .595
Kai:la ne biste smeli da trazite nesto 537 165 630 469 414
na Sta imate prava
Kada bi Vas neko ponizavao 513 288 678 582 516
Kada bi 0 Vama |z_n03|I| 509 248 649 536 462
neproverene tvrdnje
Kada bi §irili trateve o Vama 508 .265 .657 551 478
Kada bi Vas konstantno kritikovali 505 408 737 .695 .655
Kada 131 Vam oduzeli !djucna -093 846 388 793 635
podrucja odgovornosti
Kada biste obavljali posao ispod -070 796 381 755 574
stru¢nosti ’ ' ' ’ '
Kada bi Vas preterano kontrolisali 015 715 427 726 528
Kada bi Vam davali besmislene 132 700 530 775 613
zadatake
Kada bi Vas opterecivali poslom 135 659 512 737 556
koji ne biste mogli da dovrsSite ' ' ' ' '
Kada bi ignorisali Vase stavove .306 551 .621 727 .592
Kada bi Vam neko sakrivo 169 535 471 630 415
informacije ' ' ' ' '
Kada bi Vas podsecali na greske 411 439 660 673 566
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Iz Tabele 4.14. se moze videti struktura dve komponente koje stoje u osnovi
ajtema koji se odnose na dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka na radu. Prvu
komponentu ¢ini ¢etrnaest ajtema od kojih svi osim poslednjeg (trinaestog po redosledu
u upitniku) daju velike 1 zadovoljavajuce faktorske tezine na prvom faktoru. Poslednji
ajtem gotovo podjednako zasi¢uje i prvu i drugu komponentu. Za ajteme koji ¢ine prvi
faktor se moze reci to da predstavljaju napade usmerene na licnost, pa ¢e komponenta,
shodno tome, biti nazvana ,,Kontrolisanje negativnih postupaka usmerenih na licnost”.

Slede¢i faktor formira osam stavki koje daju visoke faktorske tezine na drugom
faktoru. Poslednja stavka daje podjednako visoke faktorske tezine i na prvoj i na drugoj
komponenti. S obzirom na to da sve stavke u sklopu svog sadrzaja imaju re¢ posao i/ili
implicitno referisu na radne zadatke, ovaj faktor je nazvan ,,Kontrolisanje negativnih
postupaka usmerenih na rad”.

Pirsonov koeficijent korelacije prve komponente (,,Kontrolisanje negativnih
postupaka usmerenih na licnost™) sa opstim skorom iznosi 0.97, a druge komponente sa
opStim skorom 0.88 (,,Kontrolisanje negativnih postupaka usmerenih na rad”).
Medusobna korelacija komponenti iznosi 0.74. Pouzdanost svake komponente
pojedina¢no procenjivana Kronbahovom alfom je veoma zadovoljavajuca jer u oba
slucaja prelazi vrednost od 0.8 (Tabela 4.16).

Konac¢no, sprovedena je i konfirmatorna faktorska analiza (bez unakrsnih
zasi¢enja 1 korelacija medu greSkama) prilkom koje je testirano jednofaktorsko reSenje 1
dvofaktorsko resenje onako kako je sugerisano podacima sa analize glavnih komponenti
(Tabela 4.14). Za izvodenje konfirmatorne faktorske analize koris¢en je metod

generalizovanih najmanjih kvadrata.

Tabela 4.15.
Rezultati konfirmatorne faktorske analize za Upitnik o dozivijaju kontrolabilnosti
negativnih postupaka

Indikatori podesnosti

Predlozeni model Xz df p CMIN/df RMSEA GFI  AGFI
Jednofaktorski model 546.903 208 0.00 2.617 .070 .848  .817
Dvofaktorski model 541.572 208 0.00 2.604 .070 .850 .817
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Kao i u slucaju prethodne analize (tezina negativnih postupaka) i u slucaju ove
indikatori podesnosti nisu dali sasvim oc¢ekivane visine (Tabela 4.15). Ipak, imajuéi u
vidu to da je pouzdanost pojedinacnih komponenti, ali 1 opSteg skora visoka, ali i to da
je ovakvo stanje delimic¢no ocekivano imajuc¢i u vidu rezultate konfirmatorne analize
NAQ-R (Vukeli¢ et al., 2015) u daljim analizama su uzimani u obzir i skorovi sa
pojedinac¢nih komponenti i opsti skor.

U Tabeli 4.16. u nastavku date su ,,sirove” aritmeticke sredine, ali i aritmeti¢ke
sredine koje su ujednacene u odnosu na broj ajtema koje ima svaka komponenta. Cilj
ovog ,,ujednacavanja” je mogucnost poredenja komponenti po stepenu kontrolabilnosti.
Nakon ujednacavanja uradena je jednofaktorska analiza varijanse ponovljenih merenja.
Tako je utvrdeno da se skorovi sa obe komponente medusobno znacéajno razlikuju F(1,
328) = 191.119, p = .000, parcijalna kvadrirana eta = .368, Vilksova lambda = 0.632.
Ovaj rezultat indikuje da zaposleni teze kontroliSu negativne postupke usmerene na

li¢nost u odnosu na negativne postupke usmerene na rad.

Tabela 4.16.

Aritmeticke sredine, standardne devijacije i pouzdanosti procenjivane Kronbahovom

alfom za dve komponente kontrolabilnosti negativnih postupaka

Komponente* M SD M** SD** o
Kontrolisanje negativnih
postupaka usmerenih na li¢nost 33.12 9.44 331 0.56 0.939
Kontrolisanje negativnih
postupaka usmerenih na rad 18.76 4.63 3.00 0.55 0.885

* Vedi skor ukazuje na manju kontrolabilnost negativnih postupaka.
** Aritmeticka sredina i standardna devijacija koje su ujednacene deljenjem komponenti sa brojem
stavki.

Karakteristike zaposlenih i dozivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitivane su razlike u kontrolabilnosti negativnih
postupka u kontekstu razli¢itog pola i razli¢itih nivoa obrazovanja. S obzirom na to da
je analizom glavnih komponenti, kao i konfirmatornom faktorskom analizom
indikovano postojanje dve komponente (kontrola negativnih postupaka usmerenih na
licnost i rad), proverena je razlika izmedu razlicitih nivoa varijabli obrazovanje i pol 1
posebnih komponenti, kao i1 jednog ukupnog skora koji reprezentuje opsti dozivljaj

kontrole negativnih postupaka.
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Tako je pokazano da na nivou opsteg dozivljaja kontrolabilnosti negativnih
postupaka postoji statisticki znacajna razlika izmedu muskaraca (M = 48.94, SD =
14.83), 1 Zzena (M =53.07 SD =12.44), F(1, 324) =6.768, p =. 010, 2 = .02, ali da se
ona pojavljuje kada se analizira komponenta koju smo nazvali ,,Kontrola negativnih
postupaka usmerenih na li¢nost”, F(1, 327) = 11.330, p = .001, ®2 =.03, muskarci, M =
30.51, SD = 10.51, Zene, M = 34.26, SD = 8.80. Razlike u pogledu nivoa obrazovanja
se nisu pokazale kao znacajne, a korelaciona analiza nije pokazala da postoji statisticki

znacCajna povezanost izmedu godina Zivota i kontrolabilnosti negativnih postupaka.

Karakteristike posla i dozZivljaj kontrolabilnosti negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitane su razlike u pogledu vrste posla,
hijerarhijskog statusa i vremena koje pojedinac provodi u radu sa kolegama u pogledu
dozivljaja tezine negativnih postupaka. Analiza varijanse nije pokazala statisticki
znacajne razlike izmedu vrste posla koje pojedinac obavlja i dozivljaja kontrolabilnosti
negativnih postupaka i to ni po opstem dozivljaju, ni po pojedinacnim komponentama.
Analiza varijanse je pokazala da se znacajna razlika izmedu hijerarhijskog statusa
dobija u pogledu opsteg dozivljaja kontrolabilnosti negativnih postupaka F(1, 324) =
4.050, p = .045, o2 = .01, kao i u pogledu dozivljaja kontrolabilnosti napada usmerenih
na li¢nost F(1, 327) = 4.734, p = .030, w2 =.01. Tako su neposredni izvrsioci ocenili da
u manjoj meri mogu da kontroliSu negativne postupke na radu izrazene putem opSteg
skora (M = 52.42, SD = 13.69) u odnosu na menadzere (M = 48.28, SD = 10.52), ali i
pojedina¢nog skora na komponenti koja se odnosi na kontrolabilnost napada usmerenih
na li¢nost — neposredni izvrSioci M = 33.59, SD = 9.62, menadzZeri, M = 30.42, SD =
7.90.

Konac¢no, analiza varijanse nije pokazala da postoji statisticki znacajna razlika

izmedu pojedinaca koji provode manje 1 viSe vremena u radu sa kolegama.
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Karakteristike radne organizacije i dozivijaj kontrolabilnosti negativnih postupaka

Jednofaktorskom analizom varijanse ispitivane su razlike u kontrolabilnosti
negativnih postupaka u kontekstu vlasni$tva organizacije, veli¢ine radne organizacije i
tipa delatnosti®.

Analiza varijanse nije pokazala da postoje statisticki znacajne razlike izmedu
organizacija u drzavnom i privatnom vlasnistvu.

Sa druge strane, pokazana je znacCajna razlika na nivou opSteg dozivljaja
kontrolabilnosti negativnih postupaka i veli¢ine radne organizacije F(3, 322) =4.899, p
=.002, ®* = .03, ali i u pogledu doZivljaja kontrolabilnosti napada usmerenih na li¢nost
F(3, 325) = 4.546, p = .004, ®* = .03 i na rad F(3, 325) = 4.060, p = .007, ®* = .02 i
veli¢ine organizacije.

Dalja, post hoc, analiza (Hochberg’s GT2) sa analizom razlika na komponenti
koja se odnosi na kontrolu negativnih postupaka usmerenih na rad pokazala je da
znacajne razlike postoje samo izmedu organizacija koje imaju izmedu 11 1 50

zaposlenih i 51 i 250 i to na sve tri komponente (Tabela 4.17.).

Tabela 4.17.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za dozivljaj kontrolabilnosti

negativnih postupaka za organizacije izmedu 11 i 50 zaposlenih i 51 i 250 zaposlenih

Komponente Vel-iéin? * M SD N
organizacije
Napadi usmereni na li¢nost 1 36.02 9.00 77
2 31.19 9.12 124
Napadi usmereni na rad 1 20.01 4.66
2 17.80 4.55
Ukupan dozivljaj kontrolisanja negativnih postupaka 1 55.96 13.14
2 48.95 12.90

*Napomena. 1- organizacije izmedu 11-50 zaposlenih, 2 — organizacije izmedu 51-250 zaposlenih

Jednofaktorskom analizom varijanse nije pokazano postojanje znacajnih razlika
izmedu tipa delatnosti 1 opSteg dozivljaja negativnih postupaka i1 pojedinac¢nih

komponenti.

%8 S obzirom na to da su neke delatnosti bile zastupljene sa manje od 2% ispitanika (bezbednost, saobracaj
i skladistenje, osiguranje i finansije), one nisu ukljuc¢ene u ovu analizu.
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Analiza dozivljaja kontrolabilnosti pojedinacnih negativnih postupaka

S obzirom na to da je jednofaktorskom analizom varijanse utvrdeno da postoje razlike u
dozivljaju kontrolabilnosti negativnih postupaka s obzirom na neke od nivoa sledec¢ih
varijabli: pol, hijerarhijski status i veli¢inu organizacije, analizovan je nacin ocene
kontrolabilnosti pojedinacnih negativnih postupaka u kontekstu razlicitih (relevantnih)
nivoa ovih varijabli.

Prilikom poredenja kontrolabilnosti negativnih postupaka u kontekstu pola,
pokazano je da Zene, za razliku od muskaraca, ocenjuju sledeée negativne postupke kao
teze: ignorisanje, iskljucivanje i bojkotovanje F(1, 327) = 5.803, p = .017, vikanje F(1,
327) = 8.968, p = .003, upiranje prstom, blokiranje, sprecavanje prolaza F(1, 327) =
22.477, p = .000, ignorisanje, neprijateljsko reagovanje F(1, 327) = 7.841, p = .005,
konstantno kritikovanje posla i truda F(1, 327) = 8.168, p = .005, zbijanje neslanih sala
F(1, 327) = 4.013, p = .046, pretnje nasiljem, fizickim zlostavljanjem i fizicko
zlostavljanje F(1, 327) = 30.236, p = .000. Aritmeti¢ke sredine i standardne devijacije
za svaki pojedinacni negativni postupak u okviru varijable pol se nalaze u Prilogu 2,
Tabela 8.10.

Analizom kontrolabilnosti negativnih postupaka po hijerarhijskom statusu
utvrdeno je da neposredni izvrSioci za razliku od menadZera teze kontroliSu sledece
postupke: ponizavanje ili ismevanje nacina obavljanja posla F(1, 327) = 3.929, p =
048, vredanje i ruganje F(1, 327) = 5.670, p = .018, vikanje, ispadi besa F(1, 327) =
6.416, p = .012, zbijanje neslanih Sala F(1, 327) = 4.267, p = .040 i preterano
zadirkivanje i sarkazam F(1, 327) = 5.919, p = .016. Aritmetic¢ke sredine i standardne
devijacije za svaki pojedinacni negativni postupak u okviru nivoa ove varijable se
nalaze u Prilogu 2, Tabela 8.11.

Analiza razlika u kontrolabilnosti pojedina¢nih negativnih postupaka izmedu
radnih organizacija koje imaju izmedu 11-50 zaposlenih i onih koje imaju izmedu 51-
250 zaposlenih pokazala je da zaposleni iz manjih organizacija (izmedu 11-50
zaposlenih) slabije kontroliSu sledece postupke: sakrivanje informacija F(1, 199) =
5.105, p = .025, ponizavanje ili ismevanje nacina obavljanja posla F(1, 199) = 12.616,
p = .000, oduzimanje kljucnih podrucja odgovornosti F(1, 199) = 5.107, p = .025
obavljanje posla ispod nivoa strucnosti F(1, 199) = 6.387, p = .012, sirenje glasina i
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traceva F(1, 199) = 19.362, p = .000, ignorisanje, iskljucivanje i bojkotovanje F(1, 199)
=6.730, p = .010, vredanje ili ruganje F(1, 199) = 8.156, p = .005, vikanje F(1, 199) =
7.210, p = .008 upiranje prstom, blokiranje, sprecavanje prolaza F(1, 199) = 9.701, p =
.002, sugerisanje i aludiranje na otkaz F(1, 199) = 5.927, p = .016 podsecanje na greske
I zablude F(1, 199) = 10.872, p = .001, ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje F(1,
199) = 8.179, p = .005, konstantno kritikovanje rada F(1, 199) = 8.709, p = .004,
ignorisanje stavova i misljenja F(1, 199) = 4.659, p = .032, zbijanje neslanih sala F(1,
199) = 11.820, p = .001, davanje besmislenih zadataka F(1, 199) = 8.036, p = .005,
preterano kontrolisanje F(1, 199) = 5.041, p = .026, preterano zadirkivanje, sarkazam
F(1, 199) = 9.705, p = .002, opterecivanje poslom F(1, 199) = 4.979, p = .027.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za svaki pojedinacni negativni postupak u

okviru ovih veli¢ina organizacija se nalaze u Prilogu 2, Tabela 8.12.

Povezanost kontrolabilnosti negativnih  postupaka, radnog ponasanja, ocene

zdravstvenog statusa i izloZenosti negativnim postupcima

Pre izvodenja medijacione analize, analizirana je korelacija izmedu kontrolabilnosti
negativnih postupaka i radnog ponaSanja i ocene zdravstvenog statusa, kao 1 izmedu
1zloZenosti negativnim postupcima 1 istih indikatora. Pregledom Tabele 4.18. se moZe
videti da su svi koeficijenti korelacije znaajni, pa su uslovi za izvodenje analize
medijacije zadovoljeni. Takode moZze se videti to da su korelacije za radno ponaSanje i
samoocenu zdravstvenog statusa relativno niske, ali da su u o¢ekivanom smeru (veci
skor na skali kontrolabilnosti zna¢i da se zlostavljanje teze kontrolise). Najvise
korelacije dobijaju se za odnos izmedu opsteg i pojedinacnih dozivljaja kontrolabilnosti
negativnih postupaka i samoocene zdravstvenog statusa i zadovoljstva poslom.

Takode, korelacije izmedu izloZenosti negativnim postupcima 1 Kkontrole
negativnih postupaka su u ocekivanom smeru, ali su relativno niske i neznatno se

razlikuju u odnosu na vrstu negativnih postupaka koji se nekontrolisu.
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Tabela 4.18.
Pirsonov koeficijent korelacije izmedu kontrolabilnosti negativnih postupaka, radnog

ponasanja, samoprocene zdravstvenog statusa i izloZenosti negativnim postupcima

Samoprocena IzloZzenost
zdravstvenog negativnim
statusa postupcima

Nameradase Samoprocenjena  Zadovoljstvo
napusti posao  produktivnost poslom

Dozivljaj***
kontrolabilnosti .
negativnih 199 -148
postupaka
Kontrolabilnost
negativnih
postupaka 166" -1117 -.223" 196" 129
usmerenih na
li¢nost
Kontrolabilnost
negativnih
postupaka 221" -170™ -278" -.263" 174
usmerenih na
rad

* *

-251" -235" 148

*k

Napomena. * p < 0.05,** p < 0.01, *** Veci skor na skali kontrolabilnosti znaci da se zlostavljanje teze
kontrolise

Radi preciznije analize uradena je i korelacija izmedu pojedina¢nih komponenti i
odgovarajuce grupe negativnih postupaka za svaku komponentu. Za svaku komponentu
koja se odnosi na dozivljaj kontrole negativnih postupaka (Tabela 4.18) izabrani su
odgovaraju¢i negativni postupci (sa NAQ-R upitnika) koji ¢ine tu komponentu. Tako je
utvrdeno da je izmedu dozivljaja kontrole negativnih postupaka usmerenih na li¢nost 1
izloZenosti odgovaraju¢im negativnim postupcima usmerenim na li€nost korelacija
0.121, p < 0.05, a da je korelacija izmedu dozivljaja kontrole negativnih postupaka
usmerenih na rad 1 izloZenosti odgovaraju¢im negativnim postupcima usmerenim na rad

0.190, p <0.01.

Medijaciona analiza

Uprkos znacajnim korelacijama opsSteg skora 1 komponenata sa svim varijablama koje
su relevantne, ni jedan medijacioni model nije pokazao postojanje znacajnog
indirektnog efekta. Znacajan indirektan efekat se nije pokazao ni u slu¢aju analiza u
kojima su medijatori bile pojedinacne komponente, a prediktori odgovarajuci skorovi na

NAQ-R.
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5. DISKUSIJA

S obzirom na to da je cilj studije bila analiza razli¢itih aspekata doZivljavanja negativnih
postupaka u diskusiji ¢u se prvo osvrnuti posebno na dozivljavanje prihvatanja, tezine i
kontrolabilnosti negativnih postupaka kao posebne celine. Nakon toga bic¢e prikazana
objedinjena diskusija koja ima za cilj da sazme 1 integriSe dobijene nalaze u jednu
celinu, a potom ¢e biti prikazani i zakljucci uz koje idu i preporuke za buduca

istrazivanja.

Prihvatljivost negativnih postupaka

Na osnovu analize prihvatanja pojedinaénih negativnih postupaka (Tabela 4.1) uslovno
je moguce izdvojiti tri grupe negativnih postupaka koji se razlikuju prema tome da li se
u vecoj meri ne prihvataju, u vecoj meri prihvataju, ili prema njima postoji gotovo
ambivalentni odnos jer se u skoro podjednakoj meri i prihvataju i ne prihvataju. Tako se
ponaSanja poput: ponizavanja, ukidanja kljuénih odgovornosti i1 zamenjivanje
neprijatnim i trivijalnim duznostima, vredanja, upiranja prstom, guranja, ukidanje
klju¢nih odgovornosti, pritiska da se ne trazi ono Sto je zagarantovano osnovnim
pravima, zadirkivanja 1 pretnje fizickim nasiljem 1 fizi€ko nasilje, u najvecem broju
sluajeva ne prihvataju. Medu ovim ponasanjima ima najvise onih koja bi se mogla
okarakterisati kao negativni postupci usmereni na degradaciju li¢nosti (Einarsen et al.,
2011), ali evidentna je 1 fizicka komponenta nasilja za koju se u istraZzivanju Pauvera 1
saradnika pokazalo da predstavlja globalno neprihvatljivu formu zlostavljanja (Power et
al., 2013).

Ponasanja koja su U ve¢em broju slucajeva prihvatljiva, iako se od autora NAQ-
R (Einarsen et al., 2009) tretiraju kao ponaSanja karakteristi¢na za zlostavljanje na radu,
su: obavljanje poslova ispod nivoa stru¢nosti, Sirenje glasina i traceva, vikanje ili ispadi
ljutnje 1 besa 1 ignorisanje stavova i misljenja. Ova ponasanja se (osim vikanja i ispada
ljutnji i besa) uglavhom mogu svrstati u indirektne oblike zlostavljanja na radu
(Einarsen et al., 2009; Escartin et al., 2009). Razlozi prihvataljivosti ovih negativnih

postupaka u razli¢itim radnim sredinama mogu se traziti u specifi¢nostima posla, ali 1
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sprecifiénostima socio-kulturnog i ekonomskog miljea u kome se zlostavljanje na radu
odigrava (pogledati Sliku 2.1).

Prihvatljivost obavljanja poslova ispod nivoa stru¢nosti se moze smatrati
posledicom trenutnog ekonomskog stanja u kome je nesigurnost posla vazan cCinilac.
Nesigurnost posla tako predstavlja veoma vazan kontekst u odnosu na koji se ocenjuju
razliciti radni pritisci (Baillien & De Witte, 2009). Naravno, osim osvrtanja na
ekonomske ¢inioce, razloge za prihvatanje obavljanja poslova ispod nivoa stru¢nosti
treba traziti i u specifi¢nostima sistematizacije poslova u nekim radnim organizacijama
i/ili specifi¢énostima samih poslova o ¢emu je bilo re¢i u teorijskom delu rada (npr.
Mikkelsen & Einarsen, 2001).

Sirenja glasina i traGeva i ignorisanje Stavova i misljenja su &esti oblici
negativnih postupaka u Srbiji koji kao takvi predstavljaju iskustvo koje je znatan broj
zaposlenih imao ili ¢e tek imati (Petrovi¢ et al., 2014). Sa jedne strane njihova
prihvatljivost se moze objasniti njihovom rasprostranjenoscu, pa verovatno i brojnim
prilikama da se razviju mehanizmi za njihovo prevladavanje — korelacija izmedu
prihvatljivosti negativnih postupaka i izloZenosti (iskustvu sa) negativnim postupcima je
u ovom istrazivanju 0.66. Sa druge strane, prihvatljivost navedenih postupaka se moze
objasniti i1 specifi¢nostima naseg kulturnog miljea (Hofstede, 2001). Nasu nacionalnu
kulturu odlikuju visok kolektivizam, femininost, visoka distanca mo¢i, uzdrzanost,
kratkorona orijentacija 1 netolerancija nesigurnosti. Za ovakav kulturni seting
karakteristino je to da se profesionalni odnosi Cesto tretiraju kao familijarni (i u
dobrom i u losem smislu), a da se, sa druge strane, hijerarhija strogo (kruto) postuje, pa
se od nadrednih ne ocekuje da pravdaju svoje odluke 1 ponasanja (bez obzira da li su
ona eti¢na ili neeti¢na). Takode, za sklop ovih kulturnih vrednosti, karakteristi¢ni Su i
pesimizam, cinizam i slaba tolerancija na frustraciju. Imajuci u vidu navedene Kulturne
specificnosti moze se razumeti to da je prihvatanje ponaSanja koja ukazuju na nesto
slabije noSenje sa (tankim) granicama privatne 1 poslovne sfere, kao 1 slabije noSenje sa
delanjem od i ka poziciji mo¢i koju donosi hijerarhija ocekivano.

Konac¢no, upecatljiv nalaz koji proizilazi iz analize pojedinacnih negativnih
postupaka predstavlja to da su ispitanici podeljeni u pogledu prihvatljivosti jednog
veceg broja negativnih postupaka. U pitanju su slede¢i postupci: prikrivanja

informacija, ignorisanje, podsecanje na greske i zablude, neprijateljsko reagovanje,
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konstantno kritikovanje, zbijanje neslanih Sala, davanje besmislenih zadataka, iznosenje
neproverenih tvrdnji, preterano kontrolisanje i optere¢ivanje poslom. Za sve ove
postupke Kkarakteristicno je to da su suptilni, a da upravo ta suptilnost predstavlja
problem u kontekstu moguénosti kvalifikovanja (prepoznavanja) negativnih postupaka
kao zlostavljanja (Samnani, 2013b). Tako suptilnost ovih postupaka dovodi do toga da
se ti postupci ¢esto racionalizuju, pa je samim tim ambivalentan odnos prema njima
oc¢ekivan. Takode, radi se o stresorima koji se veoma lako od akutnih mogu pretvoriti u
hroni¢ne sa kojima ljudi ,,nauce” da se nose, ali ih ujedno Cesto preispituju (Lazarus &
Folkman, 2004) ¢ime se u¢vrséuje njihova ambivalentna priroda.

Analiza glavnih komponenti pokazala je da se o prihvatljivosti negativnih
postupaka moZe govoriti samo u kontekstu jedne opSte komponente — opsteg dozivljaja
prihvatljivosti negativnih postupaka. Dakle, moze se reci da su retke situacije u kojima
zaposleni imaju dozivljaj da se jedna grupa negativnih postupaka prihvata, a druga ne.
Ovo govori u prilog tome da je zlostavljanje na radu jedan ,,maligni” fenomen Kkoji se
veoma brzo iz obi¢nog nesporazuma ili konflikta moze razviti tako da dostigne svoju
punu formu koja ukljuéuje najotvorenije napade na pojedinca (Leymann, 1990). Shodno
Pondijevom (Pondy, 1992) stanoviStu da su konflikti u radnim organizacijama
inherentni, odnosno da nisu slu¢ajna odstupanja od balansiranih i harmoni¢nih odnosa,
moze se pretpostaviti da je razvoj tolerancije prema razli¢itim oblicima zlostavljanja
veoma verovatan scenario u sluc¢aju da organizacija ne poseduje standardizovane
procedure koje jasno definiSu koja ponaSanja zaposlenih se ocekuju, a koja ne (Martin,
Kish-Gephart, Detert, 2014). Upravo stoga ne ¢udi da nauc¢nici i prakti¢ari (npr. Vartia
& Tehrani, 2011) insistiraju na nultoj toleranciji za bilo koju formu zlostavaljanja jer je
mogucnost njegovog ugradivanja u svakodnevne prakse veoma verovatna u kontekstu
inherentne konfliktne prirode organizacija, ali i neumitne prirode samog fenomena
zlostavljanja.

Sa druge strane, prihvatanje negativnih postupaka na radu moze biti posledica
manipulacije radnom sredinom od strane zlostavljaca (Treadway et al., 2013). Ovakva
manipulacija morala bi da uklju¢i razli¢ite oblike ponaSanja, kako bi napada¢ ostao u
senci. U ovakvim slucajevima, zlostavljanje se c¢ak moze posmatrati kao deo
»efektivne™ poslovne strategije (Ferris et al., 2007), pa je o¢ekivano da se znatan broj

razli¢itih negativnih ponaSanja prihvata i smatra uobicajenim i normalnim.
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Analiza razlika u nacinu prihvatanja negativnih postupaka u okviru razli¢itih
karakteristika posla i razli¢itih karakteristika zaposlenih nije pokazala znacajne razlike
(osim u slu¢aju godina starosti), ali jeste u kontekstu razli¢itih karakteristika radnih
organizacija. Ovi rezultati su u neku ruku i1 ocekivani s obzirom na to da je radna
organizacija bila unapred definisani referentni okvir u okviru koga je vrseno ocenjivanje
prihvatljivosti negativnih postupaka (pogledati Prilog 1). Sa druge strane, godine
starosti su ujedno u visokoj korelaciji sa godinama radnog staza (a i vremenom
provedenim u nekoj radnoj organizaciji) (Pordevi¢, 2013), pa je samim tim ocekivano
da stariji zaposleni mnogo bolje poznaju neku radnu organizaciju i njene ,,slabosti”.

Zaposleni iz drzavnih organizacija ocenjuju negativne postupke kao
prihvatljivije u okviru njihovog sektora, nego zaposleni u privatnim organizacijama.
Posmatraju¢i pojedinacne negativne postupake, moze se re¢i da se u odnosu na privatni
sektor u drzavnom viSe prihvataju negativni postupci koji su usmereni na licnost (npr.
ponizavanje, ismevanje, vikanje i ispadi ljutnje i besa). lako je ova razlika oc¢ekivana u
kontekstu toga da se ona Cesto javljala u istrazivanjima zlostavljanja na radu u Srbiji
(npr. Cizmi¢ & Vukeli¢, 2010; Pordevié, 2013; Vukeli¢, 2010), smer razlike nije
ocekivan jer su prethodna istrazivanja pokazala to da su zaposleni iz privatnog sektora u
veco] meri izlozeni negativnim postupcima na radu, te da je klima u drZzavnim
organizacijama u tom smislu daleko bolja. Suprotno ocekivanjima zasnovanim na
prethodnim nalazima je i to §to je ova studija pokazala to da su zaposleni iz drzavnog i
privatnog sektora podjednako izloZeni negativnim postupcima na radu, odnosno da
izmedu njih ne postoje razlike (Prilog 2).

Ipak, iako vise puta repliciran u nasim istraZivanjima, nalaz da su zaposleni iz
privatnih organizacija u nepovoljnijem polozaju je bio sasvim drugaciji od onih koji su
dobijani u evropskom kontekstu gde su upravo zaposleni iz drzavnih organizacija u
vecoj meri izlozeni negativnim postupcima na radu (Zapf et al., 2011). Sumirajuéi
rezultate iz razliclitih studija zlostavljanja na radu u Evropi, Capf i saradnici (2011)
zakljucuju da je zlostavljanje najviSe izrazeno u okviru zdravstva i socijalne zastite,
drzavne uprave i obrazovnog sektora Sto sve zajedno €ini drZzavni sektor. Autori ove
razlike objasnjavaju specificnostima zaposlenja u drzavnom sektoru koje odlikuje
stabilno celoZivotno zaposlenje koje zaposlenima ne pruza znanja koja im mogu dati

kompetitivnu prednost na trziStu rada. Onda kada se zlostavljanje desi, ono se obi¢no
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trpi (toleriSe, prihvata) jer je moguénost ponovnog zaposlenja, ali i1 prelaska u drugu
organizacionu jedinicu (iste radne organizacije) jako mala.

Takode, autori se pozivaju na specifi¢nost poslova zaposlenih u zdravstvu,
socijalnoj zastiti i obrazovanju za koje su karakteristi¢ni neki oblici li¢ne investiranosti i
neposrednije interakcije sa klijentima (strankama, pacijentima). Otuda je i razumljivo
Sto se u drzavnom sektoru vise toleriSu napadi usmereni na licnost, jer je upravo ovakva
interakcija karakteristicna za taj sektor (pogotovu za delatnosti koje su bile sastavni deo
ovog uzorka). U kontekstu klasi¢nih na¢ina procene zlostavljanja na radu (npr. NAQ-R,
LIPT), veoma je vazno napomenuti i da je priliéno problemati¢no ustanoviti to koga su
zaoposleni zamislili kao po¢inioca negativnih postupaka (Matthiessen, 2006). Tako je u
slucaju zaposlenith u navedenim delatnostima teSko re¢i da li njihov dozivljaj
prihvatljivosti negativnih postupaka na radu oblikuje samo ponasanje kolega ili i
ponasanje klijenata.

Razlika u tolerisanju negativnih postupaka pokazala se statisticki znacajnom
izmedu veoma malih radnih organizacija (do 10 zaposlenih) i onih koje broje izmedu
11-50 zaposlenih, dok se u odnosu na zaposlene iz organizacija koje imaju izmedu 51-
250 zaposlenih i 251 i viSe zaposlenih, razlike nisu pokazale zna¢ajnim. Imajuéi u vidu
to da su organizacije koje broje do 10 zaposlenih, a koje su usle u ovaj uzorak uglavnom
male zanatske organizacije, porodi¢ne firme 1 kompanije sa usko specijalizovanim
delatnostima, razlika izmedu njih i prve sledece ,,stepenice” u pogledu veli¢ine radne
organizacije (od 11 do 50 zaposlenih) moZe se tumaciti kvalitetom odnosa na radu. U
malim 1 porodicnim kompanijama, razvijaju se prisni 1 otvoreni odnosi, a trziSna
kompetitivnost zavisi od mogucnosti pribavljanja i kreiranja novih poslova (Petrovi¢ &
Cizmié, in press). Analizom prihvatanja pojedinaénih negativnih postupaka utvrdeno je
da se medu zaposlenima u organizacijama koje imaju izmedu 11-50 zaposlenih, u
odnosu na one iz nesto manjih (ispod 10), viSe prihvataju negativni postupci koji imaju
za cilj da na jedan zakulisan, prikriven nacin oStete reputaciju zaposlenog (npr.
ignorisanje 1 izolovanje, prikrivanje informacija). Osim S§to je u manjim radnim
organizacijama ovakav vid zlostavljanja ograni¢en brojem zaposlenih, moguénost
razvoja takvih oblika zlostavljanja daleko je manja jer od kvalitetnih meduljudskih

odnosa zavisi kvalitet poslovanja. U slu¢aju kada su odnosi u veoma malim
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kompanijama i najmanje ugrozeni, pojedinci neretko biraju da je odmah napuste, tako
da se zlostavljanje retko razvija u svojoj punoj formi (Zapf et al., 2011).

U kontekstu razlike u prihvatanju negativnih postupaka izdvojili su se, sa jedne
strane, zaposleni iz drzavne uprave i proizvodnih kompanija, a sa druge strane zaposleni
koji rade u oblasti informacionih tehnologija i telekomunikacija i konsalting-
organizacija (Tabela 4.4). Podatak da zaposleni iz drzavne uprave i proizvodnih
kompanija ocenjuju da se u njihovim organizacijama u ve¢oj meri prihvataju negativni
postupci u skladu je sa podacima koje iznose Capf i1 saradnici (2011), a takode je i u
skladu sa transformacijama koje su se desavale i koje se deSavaju u ovim sektorima
(Simi¢, Vukeli¢ 1 Pordevi¢, 2013). Takode, zaposleni iz sektora informacionih
tehnologija i telekomunikacija i konsalting-organizacija (za razliku od zaposlenih iz
drzavne uprave 1 proizvodnih kompanija) rade u specificnim radnim i trziSnim
okolnostima koje podrazumevaju rad u visoko stru¢nim i homogenim radnim timovima
u kojima se veoma cene njihove kompetencije.

U odnosu na ,,obrazovanje i istrazivanje” sektori proizvodnih delatnosti, ali i
drzavne uprave, ,,prednjace” u prihvatanju negativnih postupaka za koje se moze rec¢i da
su indikator uredenosti radnih odnosa 1 regulacije prava zaposlenih (npr. obavljanje
poslova ispod nivoa stru¢nosti, zamenjivanje kljuénih odgovornosti trivijalnim
duznostima 1 sl.). Ovakvo stanje stvari ocekivano je u kontekstu velikih promena i
restrukturacija koje su prvo pogodile velike proizvodne kompanije u Srbiji, a u
poslednjih nekoliko godina i drZzavnu upravu i lokalnu samoupravu.

Konacno, kada su u pitanju usluzne delatnosti, koje se po (ne)prihvatanju
negativnih postupaka takode stavljaju nasuprot proizvodnih delatnosti i drzavne uprave,
u njima je kvalitet odnosa veoma vazna odrednica uspesnosti posla, pa se zlostavljanje
oc¢igledno manje prihvata. Sa druge strane, okrenutost ka klijentu ,,rasterecuje” odnose
medu zaposlenima otvaraju¢i im mogucnost altenativnog izvora li€ne gratifikacije 1
pozitivne evaluacije njihovog rada.

Prihvatljivost negativnih postupaka na radu, kao i sama izlozenost negativnim
postupcima na radu, visoko korelira sa namerom da se napusti posao i samoprocenom
zdravstvenog statusa pojedinca. Uprkos tome, prihvatanje negativnih postupaka ima
znacajan, ali veoma mali indirektnan efekat na odnos izmedu izloZenosti negativnim

postupcima i namere da se napusti posao i samoprocene zdravstvenog statusa. Ipak, ovo
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nije sasvim neocekivan rezultat imajuéi u vidu dinamiku razvoja zlostavljanja na radu
koju opisuje Lejman (Leymann, 1990). Zlostavljanje na radu se tako razvija kroz niz
suptilnih faza nakon kojih dobija svoj puni zamajac uvlacec¢i u ,,proces” ¢itav radni
kolektiv dok kona¢no ne dovede do stigmatizovanja i iskljuivanja Zrtve iz radnog
kolektiva. Lejman razlikuje fazu inicijalnog konflikta, fazu nastanka stigmatizujucih
radnji i mobinga, fazu ukljuc¢ivanja menadzmenta i konacno fazu iskljucivanja (izlaska
iz radnog kolektiva). Prvih nekoliko faza zlostavljanja se mogu opisati kao faze u
kojima pojedinac postepeno shvata da je izloZzen zlostavljanju na radu. Nakon uvida u
situaciju, pojedinac pokusava da se odbrani i ukoliko mu to ne uspeva (nego ga samo
stavlja u jo§ nezavidniju poziciju), dolazi do negativnih posledica zlostavljanja medu
kojima su 1 zdravstveni problemi, ali i Zelja da se izade iz neprijatne situacije 1 napusti
radna organizacija. Preispitivanje negativnih postupaka od strane Zrtve (u $ta bi se
uklopilo i razmatranje prihvatljivosti tih postupaka) bi, po Lejmanovom modelu, nastalo
u nesto ranijim fazama zlostavljanja u kojima se priroda negativnih postupaka jo§ uvek
kvalifikuje u odnosu na nameru napadaca, ali i neke li¢ne vrednosti (Samnani et al.,
2013; Samnani, 2013b). U tom smislu se moze re¢i da bi proces ocene prihvatljivosti
negativnih postupaka mogao nastati u neSto ranijoj fazi koja svakako prethodi fazi u
kojoj pojedinac oseca psihicke ili zdravstvene posledice zlostavljanja ili u kojoj
odlucuje da napusti organizaciju.

Sa druge strane, indirektni efekat procene prihvatljivosti negativnih postupaka
veoma je visok i znafajan u kontekstu odnosa izmedu negativnih postupaka i
zadovoljstva poslom. Ova razlika u odnosu na ostale indikatore radnog ponaSanja
ocekivana je jer je koncept zadovoljstva poslom veoma blizak konceptu zlostavljanja na
radu, ali je ujedno blizak ideji procene i ocene radne sredine kao (ne)prijateljske (Giorgi
et al., 2014). Bliska priroda ovih koncepata tako oblikuje pravilno uvremenjen i
odrziviji model u odnosu na one koji uklju¢uju koncepte produktivnosti, zdravlja i
potencijalne fluktuacije. Sa druge strane, kao §to je to u prethodnom odeljku naglaseno,
imajuéi u vidu faze zlostavljanja o kojima govori Lejman (Leymann, 1990), moze se
re¢i da preispitivanje prihvatljvosti negativnih postupaka koincidira sa razvojem
nezadovoljstva poslom kao posledicom, pa samim tim ¢ine deo uvremenjenog procesa.

U kontekstu modela Einarsena i saradnika (Einarsen et al., 2011), zadovoljstvo poslom
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bi bilo neposredan, a zdravlje i namera da se napusti organizacija posredni efekti
zlostavljanja.

Analiza odrzivosti ovog modela u subpopulacijama koje su relevantne za ovu
studiju pokazale su da je relativno visok indirektni efekat odrziv u okviru svih
karakteristika zaposlenih, nekih vrsta posla (osim u grupama nastavnici, inzenjeri i
prodavci i komercijalisti), svih tipova vlasniStva i samo nekih delatnosti (ne u okviru
drzavne uprave, kulture i medija, informacionih tehnologija i1 telekomunikacija i
konsalting-organizacija) (Tabela 4.7). S tim u vezi se moze zakljuciti da je za neke vrste
poslova, ali i tipova delatnosti, pojava negativnih postupaka dovoljna da izazove
negativne efekte, te da je preispitivanje njihove prihvatljivosti irelevantno. Sa duge
strane, to moze indikovati i to da su vrste poslova i delatnosti organizacije konteksti u
odnosu na koje se ne vrsi procena prihvatljivosti negativnih postupaka, nego se ona pre

vr$i u okviru nekog uzeg organizacionog konteksta (npr. vlasnistvo organizacije).

Tezina negativnih postupaka

Analiza nacina na koji su ocenjeni pojedina¢ni negativni postupci (Tabela 4.8),
pokazala je da vecina ispitanika ocenjuje sve negativne postupke kao licno teske. Ovaj
rezultat u skladu je sa iznesenim istrazivanjem Eskartina i saradnika (Escartin et al.,
2009) po kome su svi negativni postupci (ukupno 35 negativnih postupaka) koji su
zaposleni u njihovoj studiji ocenjivali na skali tezine od 1 do 10, ocenjeni u proseku oko
8. U ovom istrazivanju su sve pojedina¢ne aritmeticke sredine za teZinu negativnih
postupaka preko 2.70. Sudeci po broju ispitanika koji se nalaze u kategorijama koje su
oznacene sa ,licno lako™ i ,li¢no teSko“, moze se re¢i da su najteze ocenjeni oni
postupci koji su karakteristicni za fizicko nasilje (npr. upiranje prstom, fizicko
zlostavljanje), a nesto lakSe oni koji se odnose na napade koji su usmereni na rad (npr.
preterana kontrola prilikom obavljanja posla, obavljanje poslova ispod nivoa stru¢nosti).

Gotovo jednako ocenjivanje negativnih postupaka u pogledu njihove tezine
moze indikovati to da zaposleni pravilno prepoznaju (anticipiraju) Stetnost ovih
postupaka. Ovakvo stanje stvari nije samo posledica donoSenja zakona protiv
zlostavljanja na radu u Srbiji (koji je donesen pre pet godina), ve¢ i aktivnog

angazovanja sindikata i drugih organizacija civilnog sektora na kontinuiranom
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podizanju svesti o S$tetnosti zlostavljanja i1 prirodi negativnih postupaka na radu.
Donosenje zakona bez angazovanog rada na podizanju svesti i proSirivanju znanja 0
ovoj pojavi kod svih relevantnih aktera nije dovoljno za borbu protiv zlostavljanja na
radu (Vartia & Leka, 2011). Uostalom sami zakoni treba da budu inicijalna kapisla za
preduzmanje niza preventivnih radnji na nivou organizacije kako bi se sprecio nastanak
zlostavljanja. Te preventivne radnje, izmedu ostalog, podrazumevaju informisanje,
kreiranje specificnih procedura 1 obuku zaposlenih (Yamada, 2011). U Srbiji je upravo
zakonskim odredbama predvideno obavezno potpisivanje pismenog obaveStenja o
zabrani vrsenja zlostavljanja na radu), gde je ukratko definisano i opisano zlostavljanje,
ali i prava, obaveze i odgovornosti poslodavca i zaposlenog®.

Sa druge strane, u nedostatku podataka u pogledu dozivljaja tezine negativnih
postupaka pre donoSenja zakona, treba ostaviti prostora za moguénost da je dozivljaj
tezine negativnih postupaka kod zaposlenih bio isti i pre donoSenja zakona. Zakoni se
donose, izmedu ostalog, kako bi se odgovorilo na potrebe za reSavanjem nekih
problema koji se opazaju kao veoma teski, o ¢emu i1 svedoci aktivna uloga sindikata
Sirom Evrope u donoSenju zakona protiv zlostavljanja na radu (Einarsen et al., 2011).

U vezi sa time da ispitanici jednako ocenjuju tezinu negativnih postupaka je i to
da dozivljaj tezine negativnih postupaka nema nikakav indirektni efekat na odnos
izmedu izlozenosti negativnim postupcima i posledica po radno ponaSanje i zdravlje
zaposlenih. S obzirom na to da se radi o gotovo podjednako teskim postupcima, procena
tezine u odnosu izmedu izlozenosti negativnim postupcima i posledica po radno
ponasanje i zdravlje postaje irelevantna.

Analiza glavnih komponenti i konfirmatorna faktorska analiza su pokazale da
uprkos tome S§to ispitanici relativho ujednaceno ocenjuju pojedinacne negativne
postupke, oni prave razliku izmedu negativne komunikacije, napada usmerenih na rad i
otvorenog zlostavljanja. Negativni postupci koje smo oznacili kao otvoreno
zlostavljanje se tako ocenjuju kao najtezi, dok se napadi usmereni na rad i negativna
komunikacija ocenjuju kao neSto laksi. Izdvajanje negativnih postupaka koji imaju
karakter otvorenog zlostavljanja kao najtezih u velikoj meri je u skladu sa istrazivanjem
Escartina i saradnika (Escartin et al., 2009). U njihovom istrazivanju su ajtemi

obuhvaceni kategorijom ozna¢enom kao ,,emocionalno zlostavljanje” bili ocenjeni kao

%9 http://upravusi.rs/posao/zlostavljanje-na-radu-mobing/obaveze-poslodavaca-i-zaposlenih/
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najtezi. Ova kategorija je obuhvatila sva ona negativna ponasanja koja imaju za cilj da
nanesu Stetu pojedincu koriste¢i se otvorenim napadima koji emocionalno destabilizuju
pojedinca. Prva slede¢a kategorija po tezini (u istom istrazivanju) upravo su bila
ponasanja koja se odnose na rad, odnosno profesionalno diskreditovanje pojedinca i rad
u veoma teskim radnim uslovima.

Razlika izmedu muskaraca i zena u oceni tezine negativnih postupaka u nekoj
meri je 1 o¢ekivana imajuéi u vidu nekonzistentne nalaze u pogledu razlika u ucestalosti
izlozenosti zlostavljanju i pola o kojima smo govorili u teorijskom delu ovoga rada
(Zapf et al., 2011). Naime, teSko je govoriti o razlikama u prijavljivanju zlostavljanja
izmedu muskaraca i Zena, a da se ne uzmu u obzir razlike u socijalizaciji jednih i drugih
kojom se definiSu ocekivana ponasSanja (Rozenfild, 2005). Razli¢ita socijalizacija
povlaci za sobom razlike u prihvatanju uloge Zrtve, odnosno priznavanju nemoci, ali i
razlike u o¢ekivanim ponasanjima. Tako, izmedu ostalog, Zzene ocenjuju tezim ona
ponasanja za koja se moze reci da nisu u skladu sa socijalno ocekivanim ponasanjem
Zena npr. vikanje, upiranje prstom, pretnje, zbijanje neslanih Sala i sl.

Razlike izmedu fakultetski obrazovanih zaposlenih u odnosu na one sa visom i
srednjom Skolom po osetljivosti na napade koji su usmereni na rad i otvoreno
zlostavljanje u velikoj meri odrazava prirodu posla koje obavljaju zaposleni sa
fakultetima 1 zaposleni sa srednjom i viSom Skolom. Poslovi koje obavljaju zaposleni sa
fakultetskom diplomom obi¢no podrazumevaju bolje uslove rada, jasnije radne
duznosti, a specifiéni oblici komunikacije predstavljaju jedno od glavnih sredstava za
obavljanje posla. Upravo stoga su ponasanja poput upiranja prstom, ismevanja i vikanja
daleko manje o¢ekivana, pa verovatno, samim tim, 1 teza.

Slicno kao i u slu€aju viSeg obrazovanja, godine Zivota, koje impliciraju 1 duzi
radni staz, mogu podrazumevati nesto bolji status i uslove rada u organizaciji. Upravo

se zaposleni sa viSe radnog iskustva mogu postaviti kao neformalni lideri (Tehrani,

postojanje generacijskih razlika koje se obi¢no manifestuju u razli¢itim normama i
oc¢ekivanjima od meduljudskih odnosa (Palmer & Panchal, 2011).
Od svih karakteristika posla, jedino su se u odnosu na vreme provedeno sa

kolegama pokazale znacajne razlike, pa su tako pojedinci koji provode manje vremena u
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sa kolegama ocigledno je u vezi sa razvojem nekih strategija reagovanja na stres u
radnim situacijama. Osetljivost na napade usmerene na rad ocekivana je 1 uzimajuci u
obzir to da pojedinci koji provode manje vremena u radu sa kolegama (u ovom uzorku)
Cesto obavljaju poslove koji su usmereni na klijente (ucenike, pacijente, korisnike) i koji
su emotivno veoma iscrpljujuci, pa je samim tim njihova osetljivost za ponaSanja poput
ignorisanja, stalnog podsec¢anja na greske 1 preteranog kontrolisanja o¢ekivana.
Konac¢no, kao i u prethodnom slu¢aju, zaposleni iz organizacija koje broje
izmedu 11 1 50 zaposlenih pokazuju veéu osetljivost za napade usmerene na rad U
odnosu na zaposlene iz organizacija koje imaju do 10 zaposlenih. Ovi rezultati ukazuju
na specificnu klimu i vrstu rada organizacija koje se nalaze izmedu sasvim malih
(uglavnom porodi¢nih) firmi 1 veéih firmi koje odlikuju nesto slozenije (i verovatno

striktnije) procedure koje regulisu meduljudske odnose.

Kontrolabilnost negativnih postupaka

Analiza kontrolabilnosti pojedina¢nih negativnih postupaka je pokazala da se veéina
ispitanika uspeSno bori sa ve¢inom njih, a ponajviSe sa onim ponaSanjima koja
podrazumevaju neku vrstu indirektnih napada (npr. kontrolisanje u obavljanju posla,
ignorisanje, zadirkivanje). Ovakav nalaz je u skladu sa nalazima koje su dobili Burkovié¢
1 saradnici (Djurkovic, McCormack, Casimir, 2005) po kome zaposleni najvise traze
pomo¢ u slucaju izloZenosti eksplicitnim oblicima zlostavljanja 1 nasilju, dok u sluc¢aju
ostalih formi zlostavljanja biraju da se bore sami. Napadi u pogledu kojih su ispitanici u
ovoj studiji podeljeni predstavljaju postupke koji u velikoj meri zavise od sadrzaja i
vrste posla koje pojedinac obavlja (npr. kritikovanje obavljanja posla, davanje
besmislenih zadataka, preopterecenost poslom i sl.), ali i u pogledu ¢ije kontrole postoje
razlike s obzirom na razliCite karakteristike izvrSilaca (pogledati npr. fizicku
komponentu nasilja i pol).

Medu postupcima koje zaposleni ocenjuju kao kontrolabilne nalaze se i postupci
koji se mogu okarakterisati kao neki vid eksplicitnog (otvorenog) zlostavljanja npr.
vikanje, vredanje, ruganje. Imaju¢i u vidu kulturne specifi¢nosti o kojima govori

Hofstede (2001), a o kojima je bilo reci u teorijskom delu ovoga rada, kontrolabilnost
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ovakvih ponasanja se moze razumeti u okviru dimenzija distanca mo¢i i1 kolektivizam.
Naime, visoku distancu mo¢i karakteriSe nekritiCko prihvatanje ponekad i neeticnih
postupaka koji dolaze od strane nadredenih ili onih za koje se smatra da imaju vise
moci, a kolektivizam ukljuuje neSto permeabilnije granice izmedu profesionalnih 1
familijarnih odnosa u kojima je pihvatljiv nesto Siri spektar otvorenih ponasanja bilo da
su ona pozitivna ili negativna.

Analiza glavnih komponenti pokazala je da pojedinci razlikuju kontrolabilnost
negativnih postupaka usmerenih na rad i usmerenih na licnost. Ispitanici ove postupke,
osim po sadrzaju, razlikuju i prema tezini. Tako su negativni postupci usmereni na
li¢nost manje kontrolabilni od negativnih postupaka usmerenih na rad. Ovaj rezultat je u
nekoj meri i o€ekivan jer je priroda negativnih postupaka usmerenih na li¢nost takva da
zapravo dovodi do slabljenja li¢nih resursa koji pojedincu mogu pomoci da se izbore sa
zlostavljanjem. Napadi na li¢ni integritet, pretnje nasiljem, vredanje i ruganje gotovo
onemogucavaju da se otvori prostor za konstruktivnu komunikaciju koja moze voditi
prekidu zlostavljanja (Samnani, 2013b).

Analiza razlika u kontrolabilnosti negativnih postupaka u kontekstu razli¢itih
karakteristika izvrSilaca pokazala je slicne rezultate kao 1 u slucaju ocene tezine
negativnih postupaka. Tako je pokazano da se Zene teZe bore sa negativnim postupcima
usmerenim na li¢nost (npr. ignorisanje, vikanje, upiranje prstom) medu kojima ima i
onih koji sadrZe fizicku komponentu nasilja (npr. pretnje nasiljem, upiranje prstom).

Kada su u pitanju karakteristike posla, razlike su se ispoljile i u slucaju
zaposlenih koji su na viSem polozaju (menadzeri, $efovi), u odnosu na one Koji
obavljaju posao neposrednih izvrSilaca. Podatak o tome da zaposleni koji su na nizem
poloZaju slabije kontroliSu negativne postupke od onih koji su na viSem poloZaju (koji
su menadzeri/direktori/Sefovi) zapravo govori o tome da mo¢ predstavlja vazan izvor
kontrole negativnih postupaka, jer negativni postupci karakteristi¢ni za zlostavljanje
upravo i imaju za cilj da pojedinca stave u polozaj iz koga ne moze da se brani
(Einarsen et al., 2011). Tako se moze re¢i da je sasvim ocekivano to da hijerarhijski visi
status omogucava pristup resursima koji u ve€oj meri mogu zastiti pojedinca.

Kao 1 u prethodnim analizama, kao posebno problematic¢ne izdvojile su se one
organizacije koje broje izmedu 11 i 50 zaposlenih, ali ovoga puta u odnosu na one koje

broje izmedu 51-250 zaposlenih. Imaju¢i u vidu to da se u sluc¢aju potonjih radi o
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organizacijama koje spadaju u vece, moze se pretpostaviti da one upravo zbog velikog
broja zaposlenih imaju nesto razradenije mehanizme za borbu protiv negativnih oblika
ponasanja na radu. Suprotno tome, one manje radne organizacije, koje broje do 10
zaposlenih, tu kontrolu postizu neposrednijom upucenos¢u zaposlenih jedni na druge i
prisnijim i otvorenijim odnosima. Tako se moze re¢i da je ocekivano to da se
organizacije koje broje izmedu 11 i 50 zaposlenih nalaze izmedu uredenih sistema i
malih organizacija koje karakteriSu prisniji meduljudski odnosi.

Konac¢no, dozivljaj kontrole negativnih postupaka nema medijatorsku ulogu u
odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima i radnog ponasanja i zdravlja. Ovo je
delom ocekivano imaju¢i u vidu relativno niske korelacije izmedu izlozenosti
negativnim postupcima i kontrole negativnih postupaka, kao i radnog ponasanja i
zdravstvenog statusa (Tabela 4.18). Cinjenica da korelacija izmedu izloZenosti
negativnim postupcima i nemogucnosti kontrole negativnih postupaka nije ve¢a moze,
izmedu ostalog, ukazivati na to da Zrtve nisu sasvim bespomocéne. Zrtve, u nekoj maloj
meri, sigurno uspevaju da se zastite od toga da im situacija sasvim izmakne kontroli,
bilo tako $to ¢e podici glas i boriti se, racionalizovati zlostavljanje ili u krajnjoj liniji
napustiti organizaciju ukoliko ni na koji drugi na¢in ne mogu zastiti sebe (Niedl, 1996;

Withey & Cooper, 1989).

OpSta diskusija

Cilj ove studije je bio da se ispita nafin dozivljavanja negativnih postupaka na radu i 1
uloga koju doZivljavanje negativnih postupaka ima u odnosu izmedu izloZenosti
negativnim postupcima, sa jedne i radnog ponasanja i ocene zdravstvenog statusa, sa
druge strane. Takode, razliciti aspekti dozivljavanja negativnih postupaka analizovani
su u okviru razli€itih radnih konteksta i kod razli¢itih grupa zaposlenih. Rezultati ovog
istrazivanja imaju korisne implikacije za razumevanje prirode negativnih postupaka,
razvoj 1 unapredenje instrumenata i teorijskin modela, a imaju i brojne prakticne
implikacije.

Jedan od glavnih nalaza ove studije je da se negativni postupci koji se obi¢no
tretiraju kao jednaki uglavnom ne ocenjuju jednako u pogledu njihove prihvatljivosti i

kontrolabilnosti, ¢ime je prva hipoteza ovog istrazivanja delimi¢no potvrdena. U Tabeli
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5.1. sumirani su rezultati analiza dozivljavanja pojedina¢nih negativnih postupaka (S
obzirom na sva tri dozivljajna aspekta) koji su pojedinac¢no prikazani u tabelama 4.1,
4.8. 1 4.13. Uz svaki negativni postupak stavljen je verbalni marker kojim je opisano to

kako je negativni postupak ocenjen od strane vecine ispitanika.

Tabela 5.1.
Uporedna analiza pojedinacnih negativnih postupaka

Nacin dozivljavanja pojedinacnih postupaka

Negativna ponasanja e
& P ! od strane veéine ispitanika

Prihvatanje Kontrolabilnost TezZina

Prikrivanje informacija Podeljeno Kontrolabilno Tesko
Ponizavanje ili ismevanje Neprihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti Prihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Ukidanje kljuénih odgovornosti Neprihvatljivo Podeljeno Tesko
Sirenje glasina i tradeva Prihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Ignorisanje ili izolovanje Podeljeno Podeljeno Tesko
Vredanje ili ruganje Neprihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Vikanije ili ispadi ljutnje ili besa Prihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Upiranje prstom, guranje, blokiranje Neprihvatljivo Podeljeno Tesko
Sugerisanje ili aludiranje da daju otkaz Neprihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Stalno podsecéanje na greske ili zablude Podeljeno Kontrolabilno Tesko
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje Podeljeno Podeljeno Tesko
Kritikovanje ne¢ijeg rada ili truda Podeljeno Podeljeno Tesko
Ignorisanje stavova ili misljenja Prihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Zbijanje neslanih $ala Podeljeno Kontrolabilno Tesko
Davanje besmislenih zadataka Podeljeno Podeljeno Tesko
Iznosenje neproverenih tvrdnji Podeljeno Kontrolabilno Tesko
Preterano kontrolisanje Podeljeno Kontrolabilno Tesko
Pritisak da ne traze ono na §ta imaju prava Neprihvatljivo Nekontrolabilno Tesko
Preterano zadirkivanje ili sarkazam Neprihvatljivo Kontrolabilno Tesko
Opterecivanje poslom Podeljeno Podeljeno Tesko
Pretnje i fizi¢ko zlostavljanje Neprihvatljivo Podeljeno Tesko

Napomena. Tabela je rezultat analiza koje su radene Hi kvadrat testom koje su prikazane u tabelama 4.1,
4.8.14.13.

Pregledom Tabele 5.1. moze se re¢i da postoji jedan broj negativnih postupaka koji
predstavljaju indikatore zlostavljanja na radu u pravom smislu te reci jer ih veliki broj
pojedinaca ocenjuje kao neprihvatljive za radnu organizaciju u kojoj trenutno rade i
licno teSke, a u pogledu kontrolabilnosti ima barem oko polovine zaposlenih koji ih ne
kontrolise. U te postupke spadaju: pretnje nasiljem i fizicko zlostavljanje, upiranje

prstom i guranje, nemogucnost trazenja necega Sto je zagarantovano pravima |
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ukidanje kljucnih odgovornosti. Dalje, postoji i jedan broj postupaka u odnosu na koje
su pojedinci podeljeni kada je u pitanju njihovo prihvatanje i kontrolisanje. U te
postupke spadaju ponasanja poput izolovanja, konstantnog kritikovanja, davanja
besmislenih zadataka i preopterecivanja poslom. Ova ponaSanja je moguce
okarakteristati kao indirektno zlostavljanje koje je po svojoj prirodi problematicno jer
ga je veoma teSko prepoznati (Samnani, 2013a). Ovakvi postupci se mogu
racionalizovati veoma dugo od strane osoba koje su im izlozene (Samnani, 2013a), te je
tako podeljenost ispitanika u pogledu njihove ocene u neku ruku ocekivana.

Konac¢no, postoji i jedan broj negativnih postupaka koji su prihvatljivi u ve¢em
broju radnih sredina, a ujedno ih veéina zaposlenih kontroliSe. U pitanju su sledeci
postupci: obavijanje poslova ispod nivoa strucnosti, Sirenje glasina i traceva, vikanje i
ignorisanje stavova i misljenja. Ovo su ocigledno postupci u kojima se mogu prepoznati
neke specifi¢nosti nase nacionalne kulture (Hofstede, 2001) o kojima je bilo nesto vise
re¢i ranije, ali i trenutne socio-ekonomske situacije (Simic et al., 2013). Ovo poslednje
potvrduje da je zlostavljanje gotovo nemoguce izuéavati, a da se ne uzmu u obzir i
socio-ekonomski ¢inioci (Einarsen et al., 2011). Suptilnost ovih postupaka moze
ukazivati i na svojevrsni sudar formalne i neformalne organizacione kulture u kojoj
postoji disonanca izmedu formalno propisanih i prihvacenih vrednosti (Grinberg &
Baron, 1998), §to nas opet vra¢a na trenutnu socio-ekonomsku situaciju, ali i na
specifiéne kulturne vrednosti zaposlenih koje se mogu razlikovati od vrednosti radnih
organizacija u transformaciji (Simi¢ et al., 2013).

Sve u svemu, iz ovih nalaza proizilazi nekoliko vaZznih implikacija. Jedna od njih je
da postoje negativni postupci oko kojih postoji relativno visok konsenzus zaposlenih. Iz
toga svakako proizilazi moguénost pravljenja skracene vezije Upitnika o negativnim
postupcima (NAQ-R) koja bi bila namenjena brzom dijagnostikovanju prisustva
najtezih formi zlostavljanja. Osim moguénosti skra¢ivanja NAQ-R, u cilju dobijanja
veoma kratkog upitnika za procenu necCega Sto se mozda moze nazvati brutalnim
zlostavljanjem, za iste ajteme je moguce (i potrebno) preispitati strogost kriterijuma koji
insistiraju na tome da se zlostavljanjem nazivaju napadi koji se (izmedu ostalog)
dogadaju barem na nedeljnom nivou (Agervold, 2007; Leymann, 1990; Mikkelsen &
Einarsen, 2001).
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Ponasanja oko kojih su ispitanici podeljeni u pogledu prihvatljivosti i
kontrolabilnosti je potrebno dalje analizovati u kontekstu razli¢itih pojmova kojim se
opisuje agresivnost na poslu. Tako se mozemo pitati da li je i koliko prihvatljivo to da
se ona nazivaju ,zlostavljanjem* ili je pak prikladnije izabrati neki od alternativnih
(srodnih) termina. Neki od termina koji stoje na raspolaganju kao alternativa terminu
zlostavljanje u pomenutim sluc¢ajevima mogu biti termini: neuljudnost i zloupotreba
rukovodecéeg polozaja (Hershcovis, 2011). Ipak, neophodno je istrazivati kratkoro¢ne i
dugoroc¢ne efekte ovih postupaka, jer uprkos tome Sto su ispitanici podeljeni u pogledu
njihovog prihvatanja i kontrolabilnosti, ne treba zaboraviti da su oni ujedno oznaceni i
kao li¢no teski od strane velike vecine ispitanika.

S tim u vezi, ne treba zanemariti vazan nalaz da ve¢ina ispitanika sve negativne
postupke ocenjuje kao licno teske, Sto u neku ruku potvrduje to da se radi o veoma
pazljivo selektovanim negativnim postupcima (u okviru NAQ-R) koji ocigledno dobro
reprezentuju fenomen zlostavljanja i to u razli¢itim kulturnim miljeima (Giorgi, 2012;
Jiménez et al., 2007; Seo, 2010; Vukeli¢ et al., 2015).

Razlike u dozivljavanju razlicitih aspekata negativnih postupaka pokazale su se
doslednim u kontekstu nekih karakteristika zaposlenih i nekih karakteristika radnih
organizacija. Tako je pokazano da su Zene nesto osetljivije na negativne postupke na
radu 1 da ih teze kontroliSu od musSkaraca (iako su im podjednako izlozeni) Sto ide u
prilog nalazima da Zena ima neSto viSe medu evidentiranim zrtvama (Zapf et al., 2011)
jer su o€igledno spremnije da traZze pomoc¢ i prihvate nemoc.

Sa druge strane, pokazano je da su u pogledu prihvatanja, tezine 1 kontrolabilnosti
negativnih postupaka posebno osetljivi zaposleni iz radnih organizacija koje broje
izmedu 11-50 zaposlenih (iako zaposleni iz tih organizacija nisu u vecoj meri izlozeni
negativnim postupcima). Za ove organizacije je specificno to da se nalaze izmedu
veoma malih (porodi¢nih) firmi (do 10 zaposlenih) koje odlikuju veoma prisni odnosi i
odnosi koji se baziraju na poverenju i velikih radnih organizacija koje broje izmedu 51 i
250 zaposlenih, za koje se moze re¢i da predstavljaju vece sisteme u kojima je
indikovano postojanje jasnijih procedura koje regulisu odnose medu zaposlenima. Tako
se moze reci da je pozicija koju zauzimaju zaposleni iz organizacija koje broje izmedu

11 1 50 zaposlenih ocigledno veoma osetljiva imajuci u vidu ove nedostatke.
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Posebno je interesantan nalaz koji ukazuje na to da se proizvodne delatnosti, kao i
drzavna uprava (u celini) mogu staviti nasuprot delatnostima informacionih tehnologija
1 telekomunikacija u pogledu opsteg dozivljaja prihvatanja negativnih postupaka. Ova
razlika se moze pravdati razliCitim nacinima organizacije posla 1 specificnom
strukturom zaposlenih, ali takode moze biti i inicijalna kapisla za preispitivanje
razumevanja koncepta zlostavljanja u ovim sektorima. Kao $to je to i u teorijskom delu
ovoga rada ve¢ naglaseno, konstrukcija kulturno specifi¢nih formi NAQ-R, opravdana
je koliko pravljenje posebnih formi ovog upitnika koja bi bila namenjena razlicitim
delatnostima.

Rezultati ove studije pokazali su da se izmedu drzavnog i privatnog sektora situacija
promenila u pogledu zlostavljanja na radu (Prilog 2). Drzavni i privatni sektor su tako
izjednaceni u pogledu izloZenosti negativnim postupcima, odnosno izmedu njih ne
postoji statisticki znacajna razlika u izloZenosti negativnim postupcima, S$to nije u
skladu sa prethodnim studijama koje su dosledno pokazivale to da su zaposleni u
privatnom sektoru u veéoj meri izloZeni zlostavljanju na radu (Cizmié i Vukeli¢, 2010;
DPordevi¢, 2013; Vukeli¢, 2010). Imajucéi u vidu to da zaposleni iz drzavnih organizacija
prijavljuju da se u njihovim radnim organizacijama negativni postupci vise tolerisu nego
u privatnim organizacijama, te da su se po broju i intenzitetu izloZenosti negativnim
postupcima izjednacdili sa privatnim sektorom, moZze se re¢i da su se neke skorasnje
transformacije koje su pogodile drZzavni sektor odrazile i na radnu klimu koja je
ocigledno postala nepovoljnija.

Rezimiraju¢i nalaze koji se odnose na razlike u doZivljaju negativnih postupaka u
okviru razli¢itih karakteristika zaposlenih, karakteristika posla 1 karakteristika radne
sredine, mozZe se rec¢i da je druga hipoteza takode delimi¢no potvrdena. Ovo stoga Sto su
se pomenute varijable pokazale kao korisni konteksti za razmatranje razlika u
dozivljavanju negativnih postupaka, ali te razlike nisu dosledne i1 ne postoje u okviru
svih relevantnih varijabli i svih relevantnih nivoa varijabli.

Na kraju, vazno je istaci i jedan od vaznijih nalaza ove studije, a to je da dozivljaji
tezine 1 kontrolabilnosti negativnih postupaka nemaju indirektni efekat na odnos izmedu
1zlozenosti zlostavljanju i njegovih efekata S$to je suprotno onome S§to je postavljeno u
tre¢oj hipotezi ovog istrazivanja. Ovakav nalaz se delom moZe objasniti ujednacenim

odabirom negativnih postupaka u okviru NAQ-R koji je koris¢en u ovoj studiji. Naime,
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NAQ-R je nastao kao posledica sistematskog razvoja prethodnih verzija ovog upitnika
iz koga su iskljucivani ekstremni ajtemi, ali i oni ¢ija je pojavna valjanost bila
problemati¢na (Einarsen et al., 2009).

Sa druge strane, ovaj nalaz se moze objasniti i time da negativni postupci koji su
karakteristi¢ni za zlostavljanje predstavljaju svojevrsno naruSavanje (profesionalnog)
digniteta zaposlenog $to samo po sebi vodi ka nezadovoljstvu (Farley, Coyne, Sprigg,
Axtell & Subramanian, 2015). Naime, ¢injenica da pojedinac moze da se nosi sa
tezinom negativnih postupaka ne mora biti povezano sa negativnim osecanjem Koje
proizilazi iz narusavanja dostojanstva pojedinca u situaciji zlostavljanja.

Konac¢no, nalaz da dozivljaj prihvatanja negativnih postupaka u radnoj sredini ima
znacajan indirektan efekat u odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima, Sa
jedne strane i namere da se napusti posao, samoocene zdravstvenog stanja i
zadovoljstva poslom, sa druge strane, moze ukazivati na to da je za razumevanje
zlostavljanja i njegovih posledica neposredna radna sredina najrelevantniji referentni
okvir.

Dakle, moze se re¢i da izlozenost negativnim postupcima podsti¢e pojedinca da
preispituje prihvatljivost negativnih postupaka u okviru svoje radne organizacije, na
osnovu ¢ega razmatra svoj ostanak u organizaciji ili formira odredeni (negativni) stav
prema njoj. To Sto se negativni postupci toleriSu, smatraju uobi¢ajenim, normalnim, u
nekoj radnoj sredini ocigledno reprezentuje svojevrsnu bezobzirnost poslodavca
(Parzefall & Salin, 2010) i/ili prihvatanje zlostavljanja kao efikasne strategije za
poveéanje produktivnosti i samoselekciju (Ferris et al., 2007) koja cesto pocinje
distanciranjem i nezadovoljstvom, a zavrSava se stvarnim napuStanjem organizacije
(Niedl, 1996).

Sa druge strane, sama izlozenost negativnim postupcima moze biti signal (za
zaposlenog) da organizacija generalno prihvata negativne i neeti¢ne postupke jer se u
suprotnom oni ne bi ispoljili. Insistiranje na nultoj toleranciji za bilo koju formu
zlostavljanja u radnoj organizaciji (Vartia & Tehrani, 2011) neophodno je zbog velikog
rizika da ono postane deo svakodnevne prakse, pa samim tim i ozbiljna pretnja za
psiholoski ugovor izmedu poslodavca i zaposlenog (Parzefall & Salin, 2010).

Sude¢i po dobijenim nalazima, moze se re¢i da je u pravilnom prepoznavanju i

reagovanju na zlostavljanje na radu veoma vazno sadejstvo postupaka napadaca i
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reakcije radne sredine. Kao §to je to napomenuto ranije u ovom delu rada, napadac
moze manipulisati radnom sredinom stavljajuci je u svoju funkciju (Treadway et al.,
2013), a samo zlostavljanje se razvija u punom smislu tek kada se u slu¢aj zlostavljanja
ukljuci 8ira publika (menadZeri, kolege iz ostalih sektora) (Leymann, 1990).

Okretanje radnoj sredini kao veoma vaznom izvoru za ocenu i procenu nekih
potencijalno problemati¢nih ponaSanja ukazuje na mo¢ koju radna sredina ima u
oblikovanju ponasanja ljudi (Grinberg & Baron, 1998). U tom smislu se moze razumeti
i to Sto su neki pojedinci skloni tome da ne reaguju i ne suprotstavljaju se nekim
neeti¢nim ponasanjima u radnoj organizaciji kojima bi se mozda suprotstavili u nekim
drugim Zzivotnim kontekstima (Neuman & Baron, 2011). Izucavanje efekata
socijalizacije zaposlenih, ali i na¢ina formiranja organizacionih vrednosti, ocigledno
zavreduje istu paznju kao 1 izu¢avanje ovih €inilaca u drugim zivotnim kontekstima.

Dobijeni rezultati delom idu u prilog i svim onim modelima koji su ukljucivsi
atribuciju u proces razumevanja dinamike zlostavljanja na radu, implicitno ili
eksplicitno ukazali na to da i sama radna sredina moze biti napada¢ (Brees et al., 2013;
Douglas et al., 2008; Samnani et al, 2013). Mogu¢énost konstrukcije skale kojom bi se
ocenjivalo to koliko se u radnoj sredini zlostavljanja prihvata zna¢ajno moze doprineti
istrazivanjima uloge radne sredine kao nezavisnog izvora zlostavljanja (nezavisnog od
napadaca koji moze biti kolega, nadredeni ili podredeni).

Kreiranjem specifi¢ne organizacione kulture kojom se, izmedu ostalog, reguliSe i
odnos prema negativnim postupcima, radna organizacija postaje mikrokosmos
zaposlenog u odnosu na koji ocenjuje 1 svoje i tude postupke i koja znacajno oblikuje
njegovo ponasanje. U tom smislu se moZe re¢i da je ona 1 veoma vaZan medijum kroz
koji treba organozovati sistemsko delovanje protiv zlostavljanja koje treba da ima za cilj
sprecavanje njegovog implicitnog ugradivanja i U li¢ne vrednosti i U poslovne strategije
(Ferris et al., 2007).
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6. ZAKLJUCAK

Na samom kraju pokusa¢u da sumiram glavne nalaze i to tako $to ¢u ih staviti u dva Sira
konteksta koji se odnose na teorijsko-metodoloske i prakticne implikacije ove studije.
Takode, ukaza¢u neka ogranicenja ovog istrazivanja i dacu preporuke za buduca
istrazivanja zlostavljanja na radu.

Istrazivanja zlostavljanja na radu su posle tri decenije usla u jednu novu fazu u kojoj
se, nakon prikupljanja velikog broja podataka o incidenci zlostavljanja i njegovim
posledicama Sirom sveta, javila potreba da se izgrade obuhvatni modeli za razumevanje
dinamike zlostavljanja, da se preispitaju koriS¢eni instrumenti i zlostavljanje jasno
postavi u koordinatnom sistemu sli¢nih konstrukata. Nuzni korak za zapocinjanje bilo
kog od ovih Sirokih istrazivackih poduhvata jeste da se dublje ispitaju negativni
postupci koji ¢ine okosnicu zlostavljanja na radu i to ne samo preko njihove evidencije,
nego i nac¢ina njihovog dozivljavanja.

Nalaz da dozivljaj prihvatljivosti negativnih postupaka u radnoj sredini ima
medijatorsku ulogu u odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima i posledica po
nameru da se napusti organizacija, zdravlje i zadovoljstvo poslom, implicira da radna
sredina moze biti svojevrsna ,,potpora“ za pojedinacne akte zlostavljanja na radu. Osim
Sto sam napadaC¢ moze upravljati radnom sredinom stavljaju¢i je u sluzbu svojih
postupaka, radna sredina specificnom klimom moze uliniti zlostavljanje
organizacionom vredno$c¢u, a ne problemom koji je potrebno resavati. S obzirom na to
da dobijeni rezultati idu u prilog neopravdanoj zanemarenosti organizacionih Cinilaca
zlostavljavanja, naspram onih li¢nih, neophodno je da se proucavanje dozivljaja
hostilnosti radne sredine nastavi dalje i to u kontekstu $irih teorijskih modela.

Rezultat po kome dozivljaji tezine i kontrolabilnosti negativnih postupaka nemaju
indirektan efekat na odnos izmedu izlozenosti negativnim postupcima i posledica po
radno ponaSanje i zdravlje ne znaci da od ovih modela treba odustati, nego da je
neophodno da se njihova odrzivost, za pocetak, preispita u odnosu na neke druge

indikatore produktivnosti, zdravlja, zadovoljstva poslom i namere da se napusti posao.
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Razli¢it nacin dozivljavanja prihvatanja i kontrolabilnosti negativnih postupaka ima
dve vazne metodoloske implikacije. Jedna se odnosi na dalji razvoj NAQ-R, a drugi na
razvoj specifiénih skala koje se odnose na prihvatanje i kontrolabilnost negativnih
postupaka. Naime, sudeci po razlikama u nacinu dozivljavanja negativnih postupaka u
okviru razli¢itih grupa zaposlenih, karakteristika posla i karakteristika radnih
organizacija mogucée je razmisljati i o pravljenju specificnih normi, ali i posebno
prilagodenih paralelnih formi NAQ-Ra koji bi bolje ,hvatali* fenomen zlostavljanja u
ovim podgrupama. Takode, visok konsenzus u pogledu naina dozivljavanja
prihvatljivosti i kontrolabilnosti jednog broja negativnih postupaka, moze biti dobar
vodi¢ za kreiranje skra¢ene verzije NAQ-R, koja bi sluzila brzom otkrivanju najtezih
slu¢ajeva zlostavljanja. Osim toga, solidne psihometrijske karakteristike pojedina¢nih
skala za procenu razli¢itih nacina dozivljavanja negativnih postupaka (tezina,
kontrolabilnost, prihvatljivost) ukazuju na mogucnost njihovog daljeg razvoja i
koris¢enja u svrhu ispitivanja specificne osetljivosti organizacija i zaposlenih na
zlostavljanje na radu.

Sa druge strane, razli¢it nacin doZivljavanja negativnih postupaka ukazuje 1 na
potrebu razmatranja mogucnosti pravilnog oznafavanja i eventualnog preimenovanja
nekih negativnih postupaka u srodne konstrukte poput: neuljudnosti, zloupotrebe moc¢i 1
konflikta. Za svaki od ovih srodnih koncepata je potrebno napraviti upitnik koji bi
mogao da se primenjuje i analizira paralelno sa NAQ-Rom. Preispitivanje verbalnih
markera za neku pojavu ukazuje na potrebu da se preispita i adekvatni teorijski okvir u
koji bi se ona ,,smestila“. Trenutna pozicija fenomena zlostavljanja koji je na tromedi
referentnih okvira stresa, agresije i etike u organizaciji je problemati¢na jer
onemogucava istraziva¢ima da formiraju jezgrovitije istraZivacke hipoteze. Upravo su
zbog toga istraZivanja U kojima se preispituju neki kljucni aspekti zlostavljanja korisna
za razvoj i proveru ponudenih teorijskih modela.

Razli¢it na¢in dozivljavanja negativnih postupaka koji predstavljaju indikatore
zlostavljanja na radu ukazuje 1 na potrebu daljeg rada na razvoju svesti o Stetnosti
ponasanja koja su karakteristicna za zlostavljanje. Zakonska reSenja protiv zlostavljanja
vode ka ,,istrebljivanju® otvorenih, direktnih formi zlostavljanja na radu, ali mogu
dovesti i do razvoja nekih implicitnih formi zlostavljanja pogotovu u radnim sredinama

u kojima se zlostavljanje posmatra kao delotvorna poslovna strategija. U tom smislu
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izuCavanje nacina dozivljavanja negativnih postupaka predstavlja svojevrsno
osluskivanje toga da li se i koliko Stetnost ove pojave pravilno razume.

Sa druge strane, zakoni su samo jedno od mogucih sredstava za borbu protiv ove
pojave. Kako bi se zlostavljanje na radu zaustavilo neophodno je da se radi na
osvesc¢ivanju zaposlenih i poslodavaca o njegovoj Stetnosti i to kroz razli¢ite kampanje,
edukacije i promovisanje adekvatnih obrazaca ponasanja u kompanijama. Ova studija u
tom smislu nudi i neke smernice za buduce delovanje psihologa i to tako Sto nudi vazne
informacije o tome na koje negativne postupke i grupe zaposlenih je potrebno obratiti
posebnu paznju. U nastavku teksta data je tabela koja sumira nalaze o nacinu
dozivljavanja negativnih postupaka i to tako Sto ukr$ta dimenzije prihvatljivosti
negativnih postupaka u radnoj organizaciji i kontrolabilnosti negativnih postupaka®.
Ova analiza moZe predstavljati koristan vodi¢ za buduce intervecije 1 aktivnosti
psihologa.

Tabela 6.1.
Analiza pojedinacnih negativnih postupaka na dimenziji kontrolabilnosti i

prihvatljivosti

Prihvatljivost

Kontrolabilnost

Prihvatljivo Podeljeno Neprihvatlljivo
Obavljanje posla ispod Stalno podsec¢anje na Ponizavanje ili
nivoa stru¢nosti greske ili zablude ismevanje
Sirenje glasina i trateva  Zbijanje neslanih $ala Vredanje ili ruganje
Kontrolabilno Vikanje ili ispadi Izno3enje neproverenih  Sugerisanje ili aludiranje
ljutnje ili besa tvrdnji da daju otkaz
Ignorisanje stavova ili  Preterano kontrolisanje  Preterano zadirkivanje
misljenja Prikrivanje informacija ili sarkazam
|zolovanje Ukidanje Kljuénih
Nepruatelj_sko odgovornosti
reagovanije

Upiranje prstom,

Podeljeno Kritikgva.‘lr?je ngéijeg guranje, blokiranje
D raca :)I tru. ? ih Pretnje i fizicko
avanje besmisleni Zlostavljanje
zadataka

Opterecivanje poslom

Pritisak da ne traze ono

Nekontrolabilno RS
na Sta 1maju prava

% Ova tabela je nastala na osnovu ukritanja podataka iz Tabele 5.1. Dimenzija teZine nije ukljudena jer
vecina zaposlenih opaza sve negativne postupke kao licno teske.
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Sude¢i po gornjoj tabeli moze se re¢i da postoje nekoliko vaznih ,zariSta* za
psiholoske intervencije. Jedno od tih su oni negativni postupci koji su prihvatljivi u
radnoj sredini, a pojedinci ih kontroliSu. U te postupke spadaju veoma problemati¢na
ponasanja (npr. vikanje, ogovaranje, Sirenje glasina) koja ocito nisu dovoljno
obeshrabrena od strane poslodavaca, a zaposleni ih verovatno prihvataju kao uobicajene
pojave. Ono §to te postupke ¢ini posebno problemati¢nim jeste njihova podmuklost koja
ih ¢ini lako savladivim izolovanim incidentima, a veoma teSko savladivim ucestalim
pojavama. Sledece veliko ,,zariSte” jesu postupci oko kojih postoji podeljenost i u
pogledu prihvatljivosti i u pogledu kontrolabilnosti. S obzirom na to da su u pitanju
postupci koji se neposredno odnose na kvalitet obavljanja posla, na njih je potrebno
posebno obratiti paznju u kontekstu razvoja zaposlenih i radnih organizacija. Konacno,
u odnosu na neke postupke postoji podeljenost u pogledu prihvatljivostu, ali ih veéina
zaposlenih kontrolise (npr. stalno podseCanje na greske, prikrivanje informacija,
zbijanje neslanih S$ala). Ove postupke je neophodno istraziti u kontekstu razlika u
vrednostima radne sredine i pojedinca.

Osim na pojedinacne negativne postupke, intervencije mogu biti usmerene 1 na
specificne subpopulacije zaposlenih 1 odredene tipove radnih organizacija. Kao posebno
osetljive u pogledu nacina dozivljavanja negativnih postupaka izdvojile su se Zene, ali i
zaposleni iz manjih radnih organizacija (u odnosu na one iz vecih i sasvim malih
organizacija). Takode, ocigledno je neophodno usmeriti nesto viSe edukativnih napora
kako bi se psiholoska klima u proizvodnim delatnostima i drzavnoj upravi u pogledu
netolerisanja negativnih postupaka priblizila onoj koja postoji u sektorima
informacionih tehnologija i telekomunikacija.

Na kraju, vazno je napomenuti da je ovo istrazivanje imalo izvesnih nedostataka
koji bi mogli biti unapredeni daljim istraZivanjima nacina dozivljavanja negativnih
postupaka. Naime, iako je zbog eliminisanja pristrasnosti termin zlostavljanje izbacen iz
upitnika korSenog u ovom istrazivanju, bilo bi veoma korisno videti da li se i kako
procena nacina dozivljavanja negativnih postupaka menja kada se ispitanicima unapred
predoci da se radi o postupcima Koji se smatraju indikatorima zlostavljanja.

Konac¢no, kao 1 sva ispitivanja zlostavljanja na radu, i u ovom nije pravljena razlika
izmedu toga da li negativni postupci poti¢u od klijenata i/ili kolega i da li se u skladu sa

time nacin dozivljavanja negativnih postupaka menja. Takode, u ovom istrazivanju nisu
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uzimani podaci o tome da li medu ucesnicima ima Zrtava, svedoka, nekadasnjih Zrtava i
napadaca. lako veoma teski za prikupljanje, ovi podaci bi nam pomogli da razumemo
neke razlike u nacinu dozivljavanja negativnih postupaka.

Sve u svemu, ova studija doprinosi daljem i dubljem razumevanju zlostavljanja na
radu koje se u Srbiji izuCava skoro Sest godina koriS¢enjem validne i uporedive
metodologije. Integrisanjem nalaza ove studije sa prethodnim nalazima dobijamo jednu
celovitu sliku zlostavljanja od informacija o njegovoj ucestalosti, posledicama,
najboljim na¢inima za njegovo procenjivanje, do dubljih analiza njegovog dozivljavanja

I njegove dinamike.
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Cilj ovog istrazivanja je da saznamo S$ta zaposleni u Srbiji misle o razli¢itim pojavama na radu.
Molimo Vas da budete iskreni, istrazivanje je u potpunosti anonimno, upitnike ne treba
potpisivati. Vazno je da odgovorite na svako pitanje. Istrazivanje obavljaju istrazivaéi Instituta
za psihologiju u Beogradu sa ciljem da doprinesu kvalitetu rada i odnosa na radu. Unapred
hvala na saradnji!

Upitnik o dozivljaju prihvatljivosti negativnih postupaka u organizaciji

U nekim radnim sredinama se odredena ponaSanja zaposlenih dozivljavaju kao negativna i ne prihvataju
se dok se u drugim radnim sredinama ta ista ponasanja toleriSu, prihvataju i smatraju uobicajenim
pojavama. Ocenite na skali od 1 do 4 KOLIKO se svaki od navedenih postupaka TOLERISE
(prihvata i/ili smatra uobi¢ajenim) u VASOJ RADNOJ SREDINI? Ocene imaju sledece znadenje:
1 - Uopste se ne toleriSe u mojoj radnoj sredini
2 - Ne toleriSe se u mojoj radnoj sredini
3 - Tolerise se u mojoj radnoj sredini
4 - U potpunosti se tolerise u mojoj radnoj sredini
Ne . v
Uopste se leri Toleri§  potpunos
ne tolerige  1° €11%€ ese ti se
Se .y
tolerise
1) Prikrivanje informacija koje su potrebne za kvalitetno 1 2 3 4
obavljanje posla.
2) Ponizavanje ili ismevanje u vezi sa na¢inom na koji neko 1 2 3 4
obavlja svoj posao.
3) Nalaganje zaposlenima da obavljaju posao ispod nivoa njihove 1 2 3 4
stru¢nosti.
4) Zaposlenima se ukidaju kljuéne odgovornosti i zamenjuju se 1 2 3 4
trivijalnim ili neprijatnim duznostima.
5) Sirenje glasina i tradeva. 1 2 3 4
6) Ignorisanje ili izolovanje nekih zaposlenih. 1 2 3 4
7) Vredanje ili izvrgavanje pojedinaca ruglu (njihovog porekla, 1 2 3 4
stavova, privatnog Zivota ili navika).
8) Vikanje ili ispadi ljutnje ili besa. 1 2 3 4
9) Zastrasivanje ponasanjima kao §to su upiranje prstom, guranje,
S N . 1 2 3 4
blokiranje/sprecavanje prolaza.
10) Sugerisanje ili aludiranje pojedincima da bi trebalo da daju 1 2 3 4
otkaz.
11) Stalno podsecanje na greske ili zablude. 1 2 3 4
12) Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanie. 1 2 3 4
13) Konstantno kritikovanje neéijeg rada ili truda. 1 2 3 4
14) Ignorisanje stavova ili misljenja. 1 2 3 4
15) Zbijanje neslanih $ala na ne¢iji racun. 1 2 3 4
16) Davanje besmislenih zadataka ili zadataka koje je nemoguce
- : 1 2 3 4
izvesti u datom roku.
17) IznoS§enje neproverenih tvrdnji u vezi sa zaposlenima. 1 2 3 4
18) Preterano kontrolisanje prilikom obavljanja posla. 1 2 3 4
19) Pritisak na zaposlene da ne traze ono na $ta imaju prava (kao
§to su bolovanje, godisnji odmor, nadoknada za putne 1 2 3 4
troskove...).
20) Preterano zadirkivanje ili sarkazam. 1 2 3 4
21) Opterecivanje obimom posla koji nije moguce obaviti. 1 2 3 4
22) Pretnje nasiljem, fizi¢kim zlostavljanjem ili fizi¢ko 1 2 3 4
zlostavljanje.
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Upitnik o dozivijaju teZine negativnih postupaka

Pojedinci se razlikuju prema nacinu na koji doZivljavaju neke potencijalno stresne dogadaje u radnoj
sredini. KAKO BISTE SE VI OSECALI ukoliko biste bili izloZeni nekim od slede¢ih ponasanja na
radu? Ocenite na skali od 1 do 4. Ocene imaju slede¢e znacenje:

1 — Uopste se ne bih loSe osecao
2 — Samo donekle bi mi bilo lose
3 — LosSe bih se osec¢ao

4 — Veoma loSe bih se osecao

Veoma
Uopste se ne lose
bih lose Donekle bi  Lose bih bih se
osecao mi bilo loSe  se osecao osecao
1) Kada bi Vam neko sakrivao informacije koje su Vam
potrebne za obavljanje posla. 1 2 3 4
2) Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo naé¢in na koji
obavljate svoj posao. 1 2 3 4
3) Kada bi Vam dali da obavljate posao ispod nivoa
Vase stru¢nosti. 1 2 3 4
4) Kada bi Vam oduzeli klju¢na podrucja odgovornosti
i/ili ih zamenili trivijalnim ili neprijatnim
duznostima. 1 2 3 4
5) Kada bi §irili glasine i traéeve o vama. 1 2 3 4
6) Kada bi Vas ignorisali, isklju¢ivali ili bojkotovali. 1 2 3 4
7) Kada bi Vas vredali ili bi se rugali Vasem identitetu,
stavovima ili privatnom zivotu. 1 2 3 4
8) Kada bi na Vas vikali ili kad biste bili meta neéijeg
spontanog napada ljutnje ili besa. 1 2 3 4
9) Kada bi na Vas upirali prstom, gurali Vas,
blokirali/sprecavali prolaz. 1 2 3 4
10) Kada bi Vam sugerisali ili aludirali na to da treba da
date otkaz. 1 2 3 4
11) Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude. 1 2 3 4
12) Kada bi Vas ignorisali ili neprijateljski reagovali na
Vas kada im se obracate. 1 2 3 4
13) Kada bi konstantno kritikovali Vas posao ili trud. 1 2 3 4
14) Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili mi§ljenja. 1 2 3 4
15) Kada bi zbijali neslane $ale na Vas racun. 1 2 3 4
16) Kada bi Vam davali besmislene zadatake, ili
zadatake koje ne biste mogli da izvedete u datom
roku. 1 2 3 4
17) Kada bi iznosili neproverene tvrdnje u vezi sa
Vama. 1 2 3 4
18) Kada bi Vas preterano kontrolisali prilikom
obavljanja posla. 1 2 3 4
19) Kada ne biste smeli da trazite nesto na $ta imate
prava (npr.bolovanje, godiSnji odmor, nadoknada za
putne troskove...). 1 2 3 4
20) Kada bi Vas neko preterano zadirkivao ili kada bi
bio sarkasti¢an prema Vama. 1 2 3 4
21) Kada biste bili preoptere¢eni obimom posla koji ne
biste mogli da dovrsite. 1 2 3 4
22) Kada bi Vam pretili nasiljem, fizi¢kim
zlostavljanjem ili bi Vas fizicki zlostavljali. 1 2 3 4
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Upitnik o dozivljaju kontrolabilnosti negativnih postupaka

Pojedinci se razlikuju prema tome kako izlaze na kraj sa nekim potencijalno stresnim dogadajima i kako
se §tite od njihovog negativnog uticaja. Ocenite na skali od 1 do 4 KAKO BISTE SE 1ZBORILI sa
slede¢im postupcima na radu? Ocene imaju sledeée znacenje:

1 — Veoma lako bih se izborio/la
2 — Lako bih se izborio/la sa

3 — Tesko bih se izborio/la

4 — Veoma teSko bih se izborio/la

Veoma Lako Tesko tggigrg?h
lako bih se bih se bih se s
izborio/la  izborio/la izbori/la . .
izborio/la

1) Kada bi Vam neko sakrivo informacije koje su Vam

potrebne za obavljanje posla. 1 2 3 4
2) Kada bi Vas neko ponizavao ili ismevao nacin na koji

obavljate svoj posao. 1 2 3 4
3) Kada biste obavljali posao ispod VaSeg nivoa stru¢nosti. 1 2 3 4
4) Kada bi Vam oduzeli klju¢na podru¢ja odgovornosti i/ili

ih zamenili trivijalnim ili neprijatnim duznostima. 1 2 3 4
5) Kada bi §irili glasine i traéeve o Vama. 1 2 3 4
6) Kada bi Vas ignorisali, iskljucivali ili bojkotovali. 1 2 3 4
7) Kada bi Vas vredali ili se rugali vasem identitetu,

stavovima ili privatnom zivotu. 1 2 3 4
8) Kada bi vikali na Vas ili biste bili meta ne¢ijeg spontanog

napada ljutnje ili besa. 1 2 3 4
9) Kada bi na Vas upirali prstom, gurali Vas,

blokirali/sprecavali prolaz. 1 2 3 4
10) Kada bi VVam sugerisali ili aludirali na to da treba da date

otkaz. 1 2 3 4
11) Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude. 1 2 3 4
12) Kada bi Vas ignorisali ili neprijateljski reagovali na Vas. 1 2 3 4
13) Kada bi konstantno kritikovali Vas posao ili trud. 1 2 3 4
14) Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili miljenja. 1 2 3 4
15) Kada bi zbijajli neslane $ale na Vas racun. 1 2 3 4
16) Kada bi Vam davali besmislene zadatake, ili zadatake

koje nije moguce izvesti u datom roku. 1 2 3 4
17) Kada bi 0 Vama iznosili neproverene tvrdnje. 1 2 3 4

18) Kada bi Vas preterano kontrolisali prilikom obavljanja

posla. 1 2 3 4
19) Kada ne biste smeli da traZite nesto na §ta imate prava

(kao sto je bolovanje, godis$nji odmor, nadoknada za

putne troskove...). 1 2 3 4
20) Kada bi Vas preterano zadirkivali ili bili sarkasti¢ni

prema Vama. 1 2 3 4
21) Kada bi Vas opterecivali poslom koji ne biste mogli da

dovrsite. 1 2 3 4
22) Kada bi Vam pretili nasiljem, fizi¢kim zlostavljanjem ili

bi Vas fizicki zlostavljali. 1 2 3 4
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Revidirani upitnik o negativnim postupcima (NAQ-R)

Ocenite sada koliko ste Vi &esto bili IZLOZENI svakom od sledeé¢ih
postupaka na radu tokom poslednjih Sest meseci? ZaokruZite broj koji
odgovara VasSem iskustvu tokom poslednjih Sest meseci?

o
Ocene imaju sledece znacenje: = % 9 .8 %
£ 5§ % 8§38
1-Nikada (Ni jednom tokom proteklih Sest meseci) = S %’ 8 8
2-Povremeno (Od 1 do 5 puta tokom Sest meseci) g = %
3-Mesecno (Najmanje jedanput mesecno)
4-Nedeljno (Najmanje jedanput nedeljno)
5-Dnevno (Najmanje jedanput dnevno)
1) Neko Vam nije otkrivao informacije i to je uticalo na kvalitet VaSeg
posla. 1 2 3 4 5
2) Neko Vas je ponizavao ili ismevao u vezi nacina na koji ste obavljali
SVOj posao. 1 2 3 4 5
3) Neko Vam je naredivao da obavljate posao koji je ispod Vaseg nivoa
struénosti. 1 2 3 4 5
4) Oduzeta su Vam klju¢na podru¢ja odgovornosti ili su ona zamenjena
trivijalnim ili neprijatnim duznostima. 1 2 3 4 5
5) Neko je $irio glasine i trateve o Vama. 1 2 3 4 5
6) Ignorisali su Vas, iskljucivali su Vas ili su Vas bojkotovali. 1 2 3 4 5
7) Neko je vredao Vas identitet ili se rugao Vasem identitetu (npr.
Vasim navikama i poreklu), Vasim stavovima ili privatnom zivotu. 1 2 3 4 5
8) Neko je vikao na Vas ili ste bili meta necijeg spontanog napada
ljutnje (ili besa). 1 2 3 4 5
9) Bili ste izloZeni nekoj od sledeéih praksi zastrasivanja: neko je na Vas
upirao prstom, gurao Vas, blokirao/sprec¢avao prolaz. 1 2 3 4 5
10) Neko Vam je sugerisao ili je aludirao na to da bi trebalo da date
otkaz. 1 2 3 4 5
11) Neko Vas je stalno podsec¢ao na Vase greske ili zablude. 1 2 3 4 5
12) Neka osoba Vas je ignorisala ili neprijateljski reagovala na Vas kad
ste joj se obracali. 1 2 3 4 5
13) Bili ste izloZeni konstantnoj kritici u vezi sa Vasim radom ili
trudom. 1 2 3 4 5
14) Neko je ignorisao Vase stavove ili misljenje. 1 2 3 4 5
15) Osobe sa kojima se ne slazete su zbijale neslane Sale na Vas racun. 1 2 3 4 5
16) Dobijali ste zadatke koji su besmisleni ili ih je nemoguée izvesti u
datom roku. 1 2 3 4 5
17) Neko je protiv Vas iznosio neproverene tvrdnje. 1 2 3 4 5
18) Preterano su Vas kontrolisali u tome kako obavljate svoj posao. 1 2 3 4 5
19) Osecali ste pritisak da ne smete da trazite nesto na $ta imate prava
(kao $to su: bolovanje, godisnji odmor, nadoknada za putne troskove...). 1 2 3 4 5
20) Bili ste izlozeni preteranom zadirkivanju ili sarkazmu. 1 2 3 4 5
21) Bili ste preoptereéeni obimom posla koji niste mogli da obavite. 1 2 3 4 5
22) Neko Vam je pretio nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili Vas je
zaista zlostavljao. 1 2 3 4 5
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Indikatori radnog ponasanja i zdravstvenog statusa

Da li ste u proteklih $est meseci razmisljali o tome da napustite sadasnji posao?(Zaokruzite odgovor)

1. Nisam razmisljao/la o tome

2. Retko sam razmisljao/la o tome

3. Razmisljao/la sam o tome s vremena na vreme
4. Cesto sam razmisljao/la o tome

5. Veoma Cesto sam razmisljao/la o tome

Kako biste ocenili Vase trenutno zdravstveno stanje? (Zaokruzite odgovor)

1. veoma lose

2. loge

3. ni dobro ni lose
4, dobro

5. veoma dobro

Kolika je Vasa radna produktivnost u proteklih $§est meseci u odnosu na Vas uobié¢ajeni radni u¢inak?
(Zaokruzite odgovor)

1. manja nego obi¢no
2. ista kao obi¢no
3. veca nego obi¢no

Upitnik o zadovoljstvu poslom

Ocenite na skali od 1 do 5 koliko se slaZete sa svakom Uopste se Sl;;zm S’;‘g;z?;?‘ Slazem U potpunosti
od navedenih tvrdnji. neslazem I se se slazem

Sve u svemu, zadovoljan/a sam uslovima u kojima 3
radim. 1 2 4 5
Sve u svemu, zadovoljan/a sam odnosom sa svojim
nadredenim. 1 2 3 4 5
Sve u svemu, zadovoljan/a sam odnosom sa svojim
kolegama. 1 2 3 4 5
Sve u svemu zadovoljan/a sam moguéno$éu
napredovanja na poslu. 1 2 3 4 5
Sve u svemu zadovoljan/a sam zaradom. 1 2 3 4 5
Sve u svemu zadovoljan/a sam poslom koji obavljam. 1 2 3 4 5
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Sociodemografski inventar

Za kraj Vas molimo da odgovorite na sledec¢a pitanja o sebi i poslu koji obavljate. Podaci su
nam potrebni zbog statisticke obrade podataka.

1. Pol: 1. Mugki 2. Zenski
2. Koliko imate godina?

3. Koji je najvisi nivo obrazovanja koje ste zavrsili? (Zaokruzite odgovor)

1. osnovno 3.vise (visa skola, dvogodisnje i trogodisnje studije)
2. srednje 4.visoko (Cetvorogodi$nje, master, magistarske i doktorske
studije)
5. nesto drugo, Sta? (upisite na liniju)

4. Koju vrstu posla obavljate (upisite na liniju):

5. Koji polozaj zauzimate u Vasoj radnoj organizaciji? (Zaokruzite odgovor)

1. Neposredni izvrsilac 2. Menadzer/supervizor/sef/direktor
6. Koliko vremena provodite u radu sa kolegama? (Zaokruzite odgovor)

1. veéi deo radnog vremena 2. manji deo radnog vremena

7. Koliko zaposlenih radi u Vasoj radnoj organizaciji? (ZaokruZzite odgovor)

1. Do 10 3. 0d 51 do 250
2.0d 11 do 50 4. Vise od 250

8. Ko je poslodavac za koga obavljate Vas sadasnji posao? (ZaokruZzite odgovor)

1. drzava

2. privatna kompanija

3. kompanija u meSovitom vlasnistvu

4, (neko drugi, ko?)

(e}

. U kojoj delatnosti radite? (Zaokruzite odgovor)
1. obrazovanije i istrazivanje

. zdravstvo i socijalna zastita

. bezbednost

. ugostiteljstvo, turizam, trgovina

. preradivacka industrija

. rudarstvo

. snabdevanje vodom i elektricnom energijom

. gradevinarstvo i nekretnine

© 00 N oo o B~ W N

. saobracaj i skladistenje
10.o0siguranje i finansije
11. drzavna uprava

12. neka druga delatnost (upisite na liniju koja)
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Primer prate¢eg mejla za on-lajn formu upitnika

Postovani,

molim Vas da ukoliko ste trenutno zaposleni, i ukoliko ste u moguc¢nosti, uzmete ucesce
u istrazivanju koje se ti¢e nacina dozivljavanja meduljudskih odnosa na radu. Cilj je da
se razumeju uslovi rada zaposlenih u Srbiji. Istrazivanje je anonimno, ne gledaju se
pojedinacni, nego grupni rezultati na nivou cele Srbije. Potrebno je oko petnaestak
minuta da se popuni upitnik. Potrebno je kliknuti na link (u nastavku) i pratiti dalje
uputstva za rad, kada se pokrene platforma za popunjavanje. Ovo istrazivanje je deo

mog doktorata i deo istrazivackog projekta Instituta za psihologiju u Beogradu.

Hvala Vam unapred na ucesc¢u i tome sto doprinosite kreiranju boljih radnih uslova u
Srbiji.

Pozdrav,

Milica Vukeli¢,

Istraziva¢ saradnik na Institutu za psihologiju u Beogradu

E-mail: mbvukeli@f.bg.ac.rs
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PRILOG 2

-Dodatne statisticke analize-
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IzloZenost negativnim postupcima na radu

Tabela 8.1.
Deskriptivni statisticki pokazatelji i rezultati Hi kvadrat testa za izloZenost negativnim

postupcima na radu

Negativna pona$anja M SD Nikada®! Retko® Cesto’
Prikrivanje informacija 1.89 .88 38.6 50.5 10.9
Ponizavanje ili ismevanje 1.45 .68 64.4 31.3 4.3
Obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti 1.94 .94 39.8 48.3 11.9
Ukidanje kljuénih odgovornosti 1.56 a7 62.3 31.0 6.7
Sirenje glasina i trateva 1.70 .96 48.3 44.1 7.6
Ignorisanje ili izolovanje 1.49 .89 66.6 26.4 7.0
Vredanje ili ruganje 1.30 .65 74.4 22.9 2.7
Vikanje ili ispadi ljutnje ili besa 158 1.09 53.5 41.9 4.6
Upiranje prstom, guranje, blokiranje 1.12 .36 89.1 9.7 1.2
Sugerisanje ili aludiranje da daju otkaz 1.16 .88 85.1 134 15
Stalno podseéanje na greske ili zablude 1.54 .68 59.6 35.2 5.2
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje 1.65 .94 49.5 45.0 55
Kritikovanje necijeg rada ili truda 1.42 a7 67.2 28.3 4.6
Ignorisanje stavova ili mi§ljenja 1.82 .96 37.8 54.3 7.9
Zbijanje neslanih Sala 1.38 .89 68.0 28.4 3.7
Davanje besmislenih zadataka 1.80 .65 44.1 48.3 7.6
Iznosenje neproverenih tvrdnji 159 1.09 51.8 43.6 4.6
Preterano kontrolisanje 1.68 .36 52.3 40.1 7.6
Zaposleni ne traze ono na §ta imaju prava 1.55 .88 60.5 33.1 6.4
Preterano zadirkivanje ili sarkazam 1.31 .68 74.0 22.9 3.1
Optereéivanje poslom 1.98 .94 38.7 48.5 12.8
Pretnje i fizicko zlostavljanje 1.06 a7 93.6 5.2 1.2

Napomena. 1 — procenat odgovora ,,nikada”, 2 — procenat odgovora ,,retko”, 3 — procenat odgovora
,nedeljno” i ,,dnevno” uzetih zajedno
U uzorku ima 15% zaposlenih koji su izloZeni najmanje dvema negativhim
radnjama na najmanje nedeljnom nivou, Sto je pribliZzno procentu istih ispitanika
dobijenih u velikoj nacionalnoj studiji zlostavljanja (Petrovi¢ et al., 2014). Naime, u
ovoj studiji je evidentirano 16% zaposlenih izlozenih istoj ucestalosti zlostavljanja.
Analize razlika u izloZenosti negativnim postupcima izmedu razli¢itih nivoa
varijabli pol, obrazovanje, hijerarhijski status, vremena provedenog u radu sa kolegama,
tip posla, vlasni§tvo organizacije, veli¢ina organizacije 1 delatnost nisu pokazala

statistiCku znacajnost. Takode, nije pokazana ni znacajna povezanost izmedu godina
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zivota 1 izloZzenosti negativnim postupcima. Ovi rezultati takode su u skladu sa

rezultatima koji su dobijeni u velikoj nacionalnoj studiji (Petrovi¢ et al., 2014).

Prihvatljivost negativnih postupaka

Analiza glavnih komponenti

Svojstvena vrednost
oy
1

—£)

T 1T 17T 717 17 1T T 1T T T T T T T T T T T T T1
12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 189 20 21 22

Broj komponenti

Slika 8.1. Katelov skri test za privatljivost negativnih postupaka
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Analiza prihvatljivosti pojedinacnih negativnih postupaka

Tabela 8.2.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih postupaka u

okviru grupa ispitanika iz drzavnih i privatnih radnih organizacija

Negativni postupci Vlasni$tvo M SD

Prikrivanje informacija neophodnih za kvalitetno obavljanje posla dr;avno 2.60 88

privatno 1.98 .89

. S . drzavno 2.44 .81
Ponizavanje ili ismevanje .

privatno 1.98 .90

Ukidanje klju¢nih odgovornosti dr_zavno 242 84

privatno 2.12 .87

“ . C drzavno 2.95 75
Sirenje glasina i traceva .

privatno 2.47 .88

L . . . drzavno 2.59 .87
Ignorisanje ili izolovanje nekih zaposlenih .

privatno 2.06 .88

Vikanje ili ispadi ljutnje ili besa drzavno 263 .91

privatno 2.37 .93

L s . drzavno 2.59 81
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje .

privatno 2.18 .83

Konstantno kritikovanje necijeg rada ili truda dr_zavno 2.65 84

privatno 2.27 .84

L e egre drzavno 2.80 .79
Ignorisanje stavova ili misljenja .

privatno 2.40 .86

. . . .. . . drzavno 2.70 .83
Iznosenje neproverenih tvrdnji u vezi sa zaposlenima .

privatno 2.13 .92

Pretnje nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili fizicko zlostavljanje dr_zavno 165 81

privatno 1.20 48
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Tabela 8.3.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih postupaka u

okviru grupa ispitanika iz manjih i vecih radnih organizacija

Negativni postupci Veli¢ina M SD
organizacije
o " do 10 1.79 .87
Prikrivanje informacija
11-51 2.57 .86
. . do 10 2.06 .89
Ukidanje kljuénih odgovornosti
11-51 2.57 .80
S o do 10 2.45 .95
Sirenje glasina i traceva
11-51 2.94 .70
s . . . do 10 2.04 91
Ignorisanije ili izolovanje nekih zaposlenih
11-51 2.61 91
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje do 10 2.21 97
J : Prijatel g : 11-51 2.54 91
. . . o do 10 2.34 .96
Konstantno kritikovanje neéijeg rada ili truda
11-51 2.68 .86
— S do 10 2.36 .89
Ignorisanje stavova ili misljenja
11-51 2.84 77
. . . do 10 2.00 .88
Izno$enje neproverenih tvrdnji
11-51 2.63 .82
e do 10 2.29 .82
Optereéivanje obimom posla
11-51 2.68 .81
. S L do 10 1.22 42
Pretnje nasiljem i fizicko zlostavljanje
11-51 1.48 .69
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Tabela 8.4.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za prihvatljivost negativnih postupaka u

okviru kulture i medija i informacionih tehnologija i telekomunikacija

Negativni postupci Delatnost M SD
o " Kultura i mediji 2.68 94
Prikrivanje informacija
ITTK* 1.82 .79
i L . Kultura i mediji 2.68 .88
Ponizavanje ili ismevanje
ITTK 1.76 .85
Obavljanje posla ispod nivoa stru¢nosti Kultura i mediji 3.15 83
ITTK 2.38 .92
Ukidanje kljuénih odgovornosti Kultura i mediji 2.63 76
ITTK 1.91 .86
S S Kultura i mediji 3.10 73
Sirenje glasina i traceva
ITTK 241 .78
S . Kultura i mediji 2.73 .87
Ignorisanje ili izolovanje
ITTK 2.05 .85
o . Kultura i mediji 2.31 1.05
Vredanje ili ruganje
ITTK 1.55 .85
Vikanje ili ispadi ljutnje ili besa Kultura i mediji 2.84 16
ITTK 2.02 .93
— . — Kultura i mediji 1.68 47
Upiranje prstom, guranje, blokiranje prolaza
ITTK 1.29 57
Sugerisanje da daju otkaz Kultura i mediji 2.41 84
ITTK 1.61 .69
Podsecanje na greske ili zablude Kultura i mediji 2.68 o8
ITTK 2.02 79
T - . Kultura i mediji 2.68 .82
Ignorisanje ili neprijateljsko reagovanje
ITTK 2.02 79
Kritikovanje necijeg rada ili truda Kultura i mediji 2.78 71
ITTK 1.85 .82
L e et Kultura i mediji 2.89 .56
Ignorisanje stavova ili misljenja
ITTK 2.17 .96
Zbijanje neslanih $ala na neciji racun Kultura i mediji 2.78 18
ITTK 2.08 .86
Davanje besmislenih zadataka Kultura i mediji 284 89
ITTK 1.79 .80
. . . Kultura i mediji 2.57 .83
Iznosenje neproverenih tvrdnji
ITTK 1.79 .80
Pritisak da ne traze ono na Sta imaju prava Kultura i mediji 247 90
ITTK 1.88 91
Preterano zadirkivanje ili sarkazam Kultura | mediji 2.63 59
ITTK 2.17 .83
e Kultura i mediji 2.94 .62
Opterecivanje obimom posla
ITTK 2.14 .82
Pretnje nasiljem ili fizicko zlostavljanje Kultura i mediji 1.36 49
ITTK 1.05 23

Napomena. * ITTK - Informacione tehnologije i telekomunikacije
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Tezina negativnih postupaka

Analiza glavnih komponenti

Svojstvena vrednost

2]

g

T T T T T T T T T T T T T T T 1 T
12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 18 17 18 19 20 21 22
Broj komponenti

Slika 8.2. Katelov skri test za tezinu negativnih postupaka
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Analiza teZine pojedinacnih negativnih postupaka

Tabela 8.5.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za teZinu negativnih postupaka u

podgrupama muskaraca i Zena

Negativni postupci Pol M SD
Kada bi na Vas vikali ili kad biste bili meta spontanog napada muski 335 .91
ljutnje ili besa Zenski 355 .72
. - . - muski 3.47 .83

Kada bi na Vas upirali prstom, gurali Vas, blokirali prolaz .
zenski 3.70 57
. oo o muski 2.83 .87

Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili misljenja )
zenski 3.07 .76
o muski 2.71 1.02

Kada bi zbijali neslane $ale na Vas ra¢un .
zenski 2.97 .94
Kada bi Vam pretili nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili bi Vas muski 3.60 .82
fizicki zlostavljali senski 3.84 52

Tabela 8.6.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za teZinu negativnih postupaka u

podgrupama srednjeg i visokog obrazovanja

Negativni postupci Obrazovanje M SD
Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo ?/riz((j)rlljs géé 3(1)
Kada bi Vam dali da obavljate posao ispod nivoa stru¢nosti 32%?5 g?g gg
Kada bi Vam oduzeli kljuéna podrucja odgovornosti 32%?5 ggg 35
Kada bi Vam sugerisali ili aludirali na to da treba da date srednje 3.08 1.09
otkaz visoko 3.40 .82
Kada bi ignorisali Vase stavove i/ili misljenja i/l’ieSC(i)rll(j(():‘ 5(7)3 sg
Kada biste bili preoptereceni obimom posla i/l’ieSC(i)rll(j(():‘ 5(7)2 32
Kada bi Vam pretili nasiljem ili bi Vas fizicki zlostavljali f/rlesirl‘(lj 2:2; gi
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Tabela 8.7.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za teZinu negativnih postupaka u

podgrupama viseg i visokog obrazovanja

Negativni postupci Obrazovanje M SD
. . e vise 3.29 7

Kada bi Vas neko ponizavo ili ismevo .
visoko 3.57 .70
Kada bi na Vas vikali ili kad biste bili meta vise 3.27 .96
napada ljutnje visoko 3.55 73
Kada bi na Vas upirali prstom, gurali vise 3.40 .83
Vas,blokirali prolaz visoko 3.70 .61
Kada bi Vam pretili nasiljem ili bi Vas fizicki vise 3.59 12
zlostavljali visoko 3.84 Sl

Tabela 8.8.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za tezinu negativnih postupaka za zaposlene

koji provode manje i vise vremena u radu sa kolegama

Vreme u
Negativni postupci radu sa M SD
kolegama
?/’f:%gﬁg 332 .84
Kada bi Vas ignorisali, iskljué¢ivali ili bojkotovali ..
Manji deo
3.55 .68
vremena
?/’f:%gﬁg 305 82
Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude -
Manji deo
3.25 .73
vremena
X;%Sﬁg 266 .91
Kada bi Vas preterano kontrolisali prilikom obavljanja posla .
Manji deo 2 89 84
vremena ' '
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Tabela 8.9.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za teZinu negativnih postupaka za

organizacije do 10 zaposlenih i organizacije izmedu 11-50 zaposlenih

Negativni postupci Veli¢ina organizacije M SD
) ) ) ) ) do 10 zaposlenih 2.31 .88

Kada bi Vam dali da obavljate posao ispod strucnosti . . .
izmedu 11 i 50 zaposlenih 2.89 .82
) o . do 10 zaposlenih 2.88 .78

Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude ) ] )
izmedu 11 i 50 zaposlenih 3.24 .82
_— S do 10 zaposlenih 2.75 99

Ignorisanje stavova i misljenja . ] )
izmedu 11 i 50 zaposlenih 3.10 75
. . . do 10 zaposlenih 2.86 .87

Kada bi Vam davali besmislene zadatake ) ] )
izmedu 11 i 50 zaposlenih 3.19 A7
Kada bi Vas preterano kontrolisali prilikom obavljanja do 10 zaposlenih 2.52 99
posla izmedu 11150 zaposlenih ~ 2.98 76
. . do 10 zaposlenih 2.68 1.07

Kada bi Vas neko preterano zadirkivao ) ] )
izmedu 11 i 50 zaposlenih 3.11 .84
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Kontrolabilnost negativnih postupaka

Analiza glavnih komponenti

124

Svojstvena vrednost
il

2]

0 ==
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Broj komponenti

Slika 8.3. Katelov skri test za kontrolabilnost negativnih postupaka
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Analiza kontrolabilnosti pojedinacnih negativnih postupaka

Tabela 8.10.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za kontrolabilnost pojedinacnih negativnih

postupaka kod muskaraca i zena

Negativni postupci Pol M SD
Kada bi Vas ignorisali, iskljucivali ili muski 2.29 .84
bojkotovali Zenski 2.53 .86
. muski 2.14 .94

Kada bi vikali na Vas )
zenski 2.47 91
. - . . muski 2.10 1.00

Kada bi na Vas upirali prstom i gurali Vas 5 .
zenski 2.65 .95
. . - muski 2.26 .86

Kada bi Vas ignorisali )
zenski 2.54 .85
Kada bi konstantno kritikovali Vas posao ili muski 2.30 83
trud zenski 2.57 79
C muski 2.05 .88

Kada bi zbijajli neslane $ale na Vas racun y .
zenski 2.25 .85
Kada bi Vam pretili nasiljem ili bi Vas fizicki muski 2.06 112
zlostavljali zenski 2.79 1.10

Tabela 8.11.
Aritmeticke sredine i standardne devijacije za kontrolabilnost pojedinacnih negativnih

postupaka u okviru pozicija ,,neposredni izvrsilac “ i ,, menadzer/supervizor/sef*

Negativni postupci Pozicija M SD

Neposredni izvrsilac 2927 79

Kada bi Vas neko poniZavao ili ismevao Menadzer/supervizor/Sef/direktor 2.04 64

Neposredni izvrsilac 2.40 92

Kada bi Vas vredali ili Vam se rugali Menadzer/supervizor/sef/direktor 2.06 85
Neposredni izvrSilac . .

Kada bi vikali na Vas MeI;ladier/supervizor/éef/direktor ;gé 2?

Neposredni izvrsilac 2.23 .86

Kada bi zbijajli neslane Sale na Vas racun Menadzer/supervizor/ief/direktor 195 84

Neposredni izvrsilac 2.26 .85

Kada bi Vas preterano zadirkivali Menadzer/supervizor/Sef/direktor 1.93 82
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Tabela 8.12.

Aritmeticke sredine i standardne devijacije za kontrolabilnost pojedinacnih negativnih

postupaka u okviru radnih organizacija koje imaju izmedu 11-50 zaposlenih i radnih

organizacija koje imaju izmedu 51-250 zaposlenih

Negativni postupci Broj zaposlenih M SD

. Lo . izmedu 11-50 2.50 .68

Kada bi Vam neko sakrivo informacije iymedu 51-250 597 79
. . s izmedu 11-50 2.50 .78

Kada bi Vas neko ponizavao ili ismevao izmedu 51-250 210 77
. . . . I izmedu 11-50 2.24 .76

Kada biste obavljali posao ispod nivoa stru¢nosti medu 51-250 198 68
. e .. . izmedu 11-50 2.59 .78

Kada bi Vam oduzeli klju¢na podruéja odgovornosti rmedu 51-250 535 71
e S izmedu 11-50 2.50 .80

Kada bi $irili glasine i trateve o Vama irmedu 51-250 200 78
. . e e . izmedu 11-50 2.68 81

Kada bi Vas ignorisali, iskljucivali ili bojkotovali rmedu 51-250 537 85
. - S . izmedu 11-50 2.58 .90

Kada bi Vas vredali ili Vam se rugali vaSem identitetu ymedu 51-250 291 87
Lo izmedu 11-50 2.55 .85

Kada bi vikali na Vas izmedu 51-250 220 95
. o . o izmedu 11-50 2.72 .95

Kada bi na Vas upirali prstom, gurali Vas, blokirali prolaz izmedu 51-250 529 94
. T - izmedu 11-50 2.49 .86

Kada bi Vam sugerisali ili aludirali da date otkaz rmedu 51-250 217 91
. L1 e izmedu 11-50 248 .80

Kada bi Vas stalno podsecali na greske ili zablude izmedu 51-250 212 71
. . T T . izmedu 11-50 2.64 .83

Kada bi Vas ignorisali ili neprijateljski reagovali na Vas izmedu 51-250 230 81
. iy . .. izmedu 11-50 2.68 .84

Kada bi konstantno kritikovali Vas posao ili trud izmedu 51-250 234 76
.. ST Ceqe s izmedu 11-50 248 a7

Kada bi ignorisali Vase stavove i misljenja <ymedu 51-250 293 79
R y izmedu 11-50 248 .88

Kada bi zbijajli neslane sale izmedu 51-250 205 82
. . . izmedu 11-50 2.67 .83

Kada bi Vam davali besmislene zadatake izmedu 51-250 534 77
. - izmedu 11-50 2.40 73

Kada bi Vas preterano kontrolisali izmedu 51-250 515 78
. Sl izmedu 11-50 244 .85

Kada bi Vas preterano zadirkivali izmedu 51-250 206 ‘82
Kada bi V ¢ivali pos] izmedu 11-50 2.62 .93
ada bi Vas opterecivali poslom medu 51-250 233 84
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Mpunor 1.

MUsjaBa o ayTopcTBY

MoTnucaxu-a C"'V(unacbq ?Sykenuh
©poj ynuca Z1 ” 10 ~ 4

UzjaBmbyjem

[a je foKTopcKa AncepTaumja nod Hacnosom

j)a?swvfeéaibc zﬂoc&(aé/bahsa Ha pgoy Kpe’d calanuiy
Q@(H@@Iba%a/ba HeTadiah e U@cwlme ’ 4
4 ]

e pe3ynTaT CONCTBEHOr UcTpaXxuBa4kor paga,

e [la npefnoxeHa guceprauuja y LENUHA HX Y AernoBuMa Huje 6una npeanoxeHa
3a pobujarbe Guno koje Avnnome npema CTYAU[CKAM Mporpamuma Apyrux
BVICOKOLLIKOSICKMX YCTaHOBa,

e [aCy pesynTaTv KOPeKTHO HaBeaeHu 1

e [a HUCaM Kplumo/na ayTopcka npaBa W KOPUCTUO WHTENEKTyariHy CBOjUHY
Apyrux nuua.

MoTnuc gokTopaHpa

Y Beorpagy, 41.04. 2015 -
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Mpwnor 2.

M3jaBa 0 UCTOBETHOCTU WITAMNaHe U eNeKTPOHCKe
Bep3uje AOKTOpCKor paaa

Mme 1 npeaumMe aytopa _ L Iu’-"i u‘((“‘ g("/ﬂ(@'»u (4
Bpojynuca __ 1 1110-41 )

Cryanjcku nporpam __ | Ly 04 OLLy &

) ) : ) AT
Hacnos paga __ [U3uME bu(b® Fiocu abealba #e puoy Kpo3 cwy3dy sohu *&M(.“fl I e

d T 7 L g TV yejeat b U
MeHTop (7/] 30‘;’)‘ c%J Cé(zuml#u U3 udty Goaa\G oy i< &
q

. / /
Motnucann /- "L//Lt-lm[-'\ Byl zu.yé
d ¥

u3sjaerbyjem Aa je wramnaHa Bepauja Mor JOKTOPCKOr paga WCTOBETHA eNneKTPOHCKO)]
Bepauju Kojy cam npeaao/na 3a objasrbuBake Ha noptany [OururanHor
penoauTopujyma YHusepaurera y Georpapay.

Hossorbasam Aa ce objase MoOju NUYHW noAaun BesaHu 3a aobujare akagemckor
3Bakba AOKTOPA Hayka, Kao WTo Cy MMe W npe3nme, roauHa v MecTo pofjewa u gatym
opbpakxe papa.

OBy nuyHM nogauu Mory ce oGjaBUTM Ha MpeXHWM CTpaHuuama aururanie
BGubnuoreke, y eNeKTpoHCKOM KaTanory 1 y nybnukauwjama YHusepauteta y Georpagy.

MoTnuc pokTopaxaa

L//((uuyu gl’d/e/_.‘,\?L
9

Y Beorpany, 2/ 0§ 70I8
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Mpwunor 3.
U3jasa o kopuwhewy
Osnawhyjem YHusepautetcky Gubnuoteky ,Ceetozap Mapkoeuh® ga y Ourutanuiu

penosuTopujym Yrueepauteta y Beorpany yHece Mmojy AOKTOPCKYy guceprauuwjy nog
HaCNOBOM:;

\‘:ﬂ'\))(.{p('p(&“b() YK""CLU(—L‘.”:/t‘“‘h\ fa .E""IPL' ) ('HJ;'.t.‘,L/g,\j_
<la TS T (J

ool modalbo  Neicudilbine G eyl aka
a £

~ (\,
Koja je Moje ayTOpPCKo Aeno. g

[AucepTauujy ca cBum Npunosuma npeaao/na cam y enexTpoHCKoM hopMaTy NoroaHoM
3a TpajHO apXuBKpar:e.

Mojy AokTopcky avcepTauujy noxparseHy y [uratansu penoautopujym YHusepauteta

y Beorpagy mory Aa kopucte cau koju nowTyjy oapenbe cagpxkase y onabpaHom Tuny
nuueHue KpeatusHe 3ajeanuue (Creative Commons) 3a kojy cam ce ogny<uo/na.

1. AyTopcTBO
/2,/AYTOPCTBO - HEKOMEPLMjanHo
3. AyTopcTBO — Hekomepuujanto — 6e3 npepage
4. AYTOpCTBO — HEKOMEPUWjanHo — AenUTH Nog UCTUM YCNOBUMa
5. Aytopcteo — Ges npepape
6. AyTOpCTBO — AEenUTU NOA UCTUM YCNOBUMA

(Monumo aa 3a0KpykuTe CaMo jedHy OA LWECT MOHYNEHWX NUUEHUW, Kpatak onwc
NUUEeHUM AarT je Ha nonefuHn nucra).

Mornuc gokropanga

Y Beorpagy, 241 08 lols

¥ JJ

[ ./L/tuutl:\ /g‘j‘lt:t“?[
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1. AytopctBo - [lo3BorbasaTte ymHOXaBawe, LUCTPUBYLMjY ¥ jaBHO caoniuTasare
Aena, u npepaje, ako ce Haeefde uMe ayTopa Ha HauvH ogpefeH of cTpaHe ayTopa
unu fasaoua nuueHue, Yak u y komepuujande cspxe. Oeo je HajcnobofHuja og ceux
nLeHuw.

2. AyTopcTBO — HekomepLmjanHo. [lossorbaBate YMHOXaBarbe, AUCTPUBYLM]Y U jaBHO
caonwitasake fena, U npepafe, ako ce Hasene ume aytopa Ha HavuH oppeheH of
CTpaHe ayTopa wunv fasaola nuueHue. Osa nuueHua He [03BOIbaBa KoMepLmjanHy
ynorpeby fena.

3. AyTopcTBO - HekomepuujanHo — 6e3 npepage. [lo3BorbaBaTe YMHOXaBaHE,
anctpubyuujy v jaBHO caonwTasawe Aena, 6e3 npomeHa, npeobriMkoBarba wnm
ynotpebe fena y CBOM Aery, ako Ce HaBeAe UMe aytopa Ha HauuH oapeheH of
cTpaHe aytopa unu dasaoua nuueHue. Opa nuueHUa He [03BOSbaBa KoMmepuujanHy
ynotpeby gena. Y ogHocy Ha cBe ocTane nyvleHLe, 0BOM NULEHLOM Ce OrpaHuyaBa
Hajsehu obum npasa kopuwhemwa fena.

4. AyTOpCTBO - HEKOMepuujanHo — AenuTv noj UCTUM ycnoBuma. [o3Borbapare
yMHOXaBawe, AucTpubyumnjy v jaBHO caoniwuTaBare [erna, v npepage, ako ce Haeeae
uMe ayTopa Ha HauuH ofdpefieH of cTpaHe aytopa vnu [lasaoua nuLEeHLe U ako ce
npepaga [uctpubyrpa nog WCTOM UMM CNMYHOM nudeHuom. OBa nuueHua He
nossorbaea komepuujanHy ynotpedy gena v npepaga.

5. AytopctBo — 6e3 npepape. [lo3sorbaBare yMHOXaBake, OUCTPUOYLU)Y ¥ jaBHO
caonwTasawe fierna, 6e3 npoMmena, npeobnukosama unm ynotpede Aena y CBoM aeny,
ako ce Hasede vWme ayTopa Ha HaquH ogpefleH of cTpaHe ayTopa unu gasaoua
nuuerye. OBa nuueHUa 403BoSbaBa KomepLujanHdy ynoTpedy nena.

6. AyTopcTBO - pfenwWTu MOA UCTUM ycrioBuma. [Jo3sorbaBate yMHOXaBarbe,
AncTpubyLmjy 1 jaBHO caoniiTaBak-e Aena, v Npepage, ako ce HaeBeae UMe aytopa Ha
HauyuH ogpefleH of cTpaHe ayTopa WAM OaBaoua fuMLeHUe M ako ce npepada
AncTpubyrpa nog MCTOM WNKM CAMYHOM nvudeHuoM. Osa nuueHua [03Borbapa
komepuujanHy ynotpeby gena w npepaga. Crivuxa je codTBEpCKMM NuvLeHLama,
OLHOCHO NULIEHLIaMa OTBOPEHOT KOAa.
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