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Razumevanje zlostavljanja na radu kroz analizu dozivljavanja negativnih
postupaka

uvoD

Sada ve¢ davne 1976. godine americki psihijatar Kerol M. Brodski (Caroll M. Brodsky) u svojoj
knjizi Zlostavljani radnik (The Harassed Worker) daje detaljan opis negativnih postupaka na radu koji su
po svom tipu prevazilazili tada veé poznate pojmove kao $to su seksualno uznemiravanje i diskriminacija.
U toj knjizi Brodski izvestava o ,lakom zadirkivanju'”, kao $to je, na primer, zbijanje neumesnih 3ala i
podrugivanje, i ,teSkom zadirkivanju“, kao Sto je mucenje i tesko zlostavljanje neke osobe. Tako je
tadasnja javnost saznala da zaposleni mogu biti izloZeni fizickom i verbalnom zlostavljanju, koji nisu
nuzno seksualne prirode. lako je ovim Brodski otvorio jedno novo poglavlje u psihologiji rada, njegovo
delo nije izazvalo Sire interesovanje (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011).

Medutim, od devedesetih godina proslog veka, interesovanje za zlostavljanje na radu naglo
pocinje da se Siri po Citavoj Evropi pocevsi od Skandinavskih zemalja koje u to vreme vec pocinju sa
sistematskim istraZivanjem ovog fenomena (Einarsen, 2000). U drugim delovima Evrope, temu
zlostavljanja na radu medu prvima pocinju da preispituju novinari i publicisti (Einarsen et al.., 2011).
Tako je u Engleskoj ona prvi put otvorena u radio-emisiji u kojoj je uCestvovala novinarka Andrea Adams
(Andrea Adams) i psiholog Nejl Kraford (Neil Crawford) (Einarsen et al., 2011). U Francuskoj je veliko
interesovanje za ovu temu pokrenula knjiga psihijatrice Mari-Frans Irizojen (Marie-France Hirigoyen,
1998; prema Einarsen et al., 2011) “Le harcélement moral: La violence perverse au quotidien”, koji je
prodat u preko Cetrdeset hiljada primeraka i preveden na preko dvadeset jezika. Nesto kasnije, talas
interesovanja za zlostavljanje na radu osvaja i Ameriku gde istrazivanja ubrzo upotpunjuju saznanja o

agresivnosti koja je tamo, do tada, uglavhom istrazivana u svojoj ogoljenijoj formi (Keashly & Jagatic,

1 Brodski koristi termin “teasing” (Brodsky, 1976.19)



2011). Tako je od kraja proslog veka, pa do danas, koncept zlostavljanja na radu, odomacen u naucnoj i
lai¢koj javnosti Sirom sveta.

U Srbiji je izuCavanje zlostavljanja na radu pocelo nakon demokratskih promena 2000. godine i
to zaslugom angaZovanih struc¢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 pocinje od 2009. godine i traje sve do danas (Cizmi¢ & Vukeli¢, 2010a, 2010b;
Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2013).

O popularnosti ovog koncepta Sirom sveta govori i njegova zastupljenost na Internetu i to kako u
onim dokumentima koji su dostupni Siroj javnosti, tako i u onim rezervisanim za istrazivace i naucnike
(Petrovi¢, Cizmi¢ i Vukeli¢, 2013). IstraZivanje zastupljenosti ovog termina na Internetu koje je izvr$eno
26. januara 2013. godine pokazuje da se na Gugl pretrazivacu moZe naci oko tri miliona dokumenata,
dok se na Gugl akademiku moZe nadi preko trideset hiljada dokumenata u kojima se pominje
zlostavljanje na radu (Petrovi¢, Cizmié i Vukeli¢, 2013).

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 pocinje
da upotrebljava za opis agresivnog ponasanja zaposlenih Svedski psihoterapeut Hajnc Lejman (Leymann,
1990; Einarsen, 2000). 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 vrsnjaka (Matthiessen, 2006). Ipak, termin mobing se prvi put vezuje za knjigu
Konrada Lorenca “O agresiji” (Lorenz, 2002). U toj knjizi Cuveni 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 bespomoc¢ni napadadi 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 (Lorenz, 2002), odstupanja autsajdera od
tipi¢nih grupnih obicaja i vrednosti. Nekonformista je tako opaZzen kao “autsajder” koji je zbog toga
izloZen sistematskom zlostavljanju (Lorenz, 2002).

Termin “mobbing” se u Evropi koristi paralelno sa terminom “bullying” za opis specificne forme
napada na radnom mestu (Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2013). Prvi je obi¢no rezervisan za $iru javnost,

dok drugi radije koriste istraZivacCi. Razlog postojanja dva paralelna termina za opisivanje istog



fenomena jeste i izvorna neadekvatnost termina “mobing” za opisivanje individualnih napada (Petrovi¢,
Cizmi¢ & Vukeli¢, 2013). Naime, termin “mobing” oznacava napad grupe na pojedinca jer potic¢e od
englekse reci “to mob”, Sto znaci napasti u grupi (Merriam-Webster, 1998). Takode, i sam Hajnc Lejman
termin mobing prevashodno vezuje za napad grupe zaposlenih na jednog kolegu (Leymann, 1990), Sto
je sasvim opravdano kada se ima u vidu to da su u njegovim istrazivanjima zlostavljanja na radu medu
napadacCima kolege bile nesto malo vise zastupljene nego nadredeni (Zapf, Escertin, Hoel & Vartia,
2011). Ovakva slika se delom zadrzala u Skandinavskim zemljama i Nemackoj gde se medu napadacima
mogu Cesto naci kolege istog hijerarhijskog nivoa. Ipak, situacija u drugim delovima Evrope je sada nesto
drugacija jer veéi broj skorasnjih istrazivanja pokazuje da su napadaci u radnom kontekstu obi¢no
nadredeni i rukovodioci.

S obzirom na nedostatke termina “mobing”, mozemo reci da je termin “bullying” koji se kod nas
moze prevesti kao zlostavljanje ili maltretiranje adekvatniji. Osim $to mozZe oznacavati napad grupe
kolega na pojedinca, ovim terminom se moZe oznaciti i napad jednog pojedinca na drugog pojedinca. S
druge strane, ova sintagma je u Srbiji podrZana od strane zakonodavca (Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu, "SI. glasnik RS", br. 36/2010). Osim sintagme “zlostavljanje na radu”, odnosno
“workplace bullying”, u naucnoj literaturi je prihvaéena i sintagma “workplace harassment” (Einarsen et

al., 2011).

Definisanje zlostavljanja na radu

Koncept zlostavljanja na radu se najtemeljnije izu¢ava na Univerzitetu u Bergenu u Norveskoj,
tacnije u Bergenskoj grupi za istraZivanje zlostavljanja (The Bergen Bullying Research Group®). Ovaj
istrazivacki tim koji Cine psiholozi, bavi se izu¢avanjem zlostavljanja na radu, destruktivnog liderstva,
emocijama u organizacijama i fenomenom uzbunjivata. Neki od ¢lanova ove grupe, ujedno su i
najcitiraniji autori u ovoj oblasti. 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).

Pristup ove grupe bio je baziran na prikupljanju i analizi velikog broja istrazivanja o zlostavljanju

na radu Sirom Evrope (Einarsen et al., 2011). Bez obzira na kulturne razlicitosti i razlicit pristup proceni

? http://www.uib.no/rg/bbrg



zlostavljanja, moze se govoriti o zajednickom teorijskom odredenju fenomena zlostavljanja na radu
(Einarsen et al., 2011).

Kao klju¢ne karakteristike zlostavljanja na radu izdvojili bismo: istrajnost negativnih postupaka,
nemoc Zrtve (zrtva nije u mogucénosti da se odbrani od napada) i negativni efekat ponasanja na Zrtvu.
(Einarsen et al., 2011; Hershcovis, 2011; Saunders, Huynh & Goodman-Delahunty, 2007). Jedna od
sveobuhvatnijih definicija koja ukljuCuje sve pomenute karakteristike jeste ona koju daju upravo

Einarsen i saradnici (2011).

Zlostavljanje na radnom mestu znaci maltretiranje, vredanje i socijalno isklju¢ivanje 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 sistematskih
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).

U narednim redovima bice prokomentarisane najvaznije karakteristike zlostavljanja.

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 li¢nost, zlostavljanje usmereno na rad i fizicko zastrasivanje (Einarsen, Hoel & Notelaers,
2009; Einarsen et al., 2011). Zlostavljanje usmereno na li¢nost ukljucuje direktne ili indirektne napade
na liéni integritet Zrtve Sto ukljucuje ponasanja poput sledecih: Sirenje glasina i traceva, zbijanje neslanih
Sala, ignorisanje stavova i 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 pojedincu (Einarsen et al., 2011). Ostale mogucée forme su npr.: preterana kontrola u
obavljanju radnih zadataka i nemogucnost traZzenja necega na Sta pojedinac ima prava (npr. bolovanja,

godisnji odmori i sl.). Konacno, fizicko zastrasivanje ukljucuje pretnje fizickim nasiljem ili fizicko nasilje



i/ili ponasanja kao $to su upiranje prstom u pojedinca i narusavanje njegovog licnog prostora. Bez obzira
na podgrupu kojoj pripadaju ova ponasanja, ona se mogu kretati od onih direktnih i lako uocljivih (npr.
pretnja fizickim nasiljem) do onih indirektnih, suptilnih (npr. oduzimanje klju¢nih podrucja odgovornosti i
zamenjivanje istih neprijatnim ili trivijalnim duznostima) (Einarsen et al., 2009; Escartin, Rodriguez-
Carballeira, Zapf, Porria & Martin-Pena, 2009).

Ovi negativni postupci, uprkos njihovoj sadrzinskoj razlicitosti, obicno se (od strane istrazivaca)
tretiraju na isti nacin tako Sto se u mnogim instrumentima koji sluze za ispitivanje izloZenosti negativnim
postupcima jednostavno zbrajaju (Escartin et al., 2009). Opravdanost ovakvog pristupa preispituju neka
od retkih istrazivanja koja su se bavila time kako sami ispitanici dozivljavaju negativne postupke na radu
(Saunders, 2007; Escartin et al.., 2009).

Studija Sondersove (Saunders, 2007) pokazala je da se kao teZi oblici zlostavljanja doZivljavaju
ponasanja u kojima se Zrtva ismejava i direktno poniZzava, a Eskartin i saradnici (Escartin et al.., 2009) u
svom istrazivanju utvrduju da je emocionalno zlostavljanje doZivljeno kao najtezi oblik zlostavljanja.
Studija koju su izveli Rodrigez-Karbaljera i saradnici (Rodriguez-Carballeira et al.., 2010) pokazala je da
strucnjaci (koji su regrutovani iz redova pravnika, psihologa i lekara) doZivljavaju direktne oblike
zlostavljanja na radu kao teze od indirektnih, pri ¢emu ovi potonji podrazumevaju preteranu kontrolu,
manipulaciju i izolaciju pojedinaca.

lako su dala inicijani podstrek za proucavanje nacina dozivljavanja negativnih postupaka na radu
i time otvorila jedno novo poglavlje u izu¢avanju zlostavljanja na radu, pomenuta istrazivanja su doZivljaj
negativnih postupaka svela na doZivljaj stepena u kome pojedinci ocenjuju negativhe akte kao
zlostavljanje. Time smo kao nalaz dobili to koliko se pomenute radnje uklapaju u nasu predstavu
zlostavljanja, ali ne i to da li ispitanici uspevaju da se izbore sa njima i koliko su one prihvatljive za njih.

Potrebu za ovakvim i slicnim studijima dodatno je podstaklo i donosenje zakona protiv
zlostavljanja na radu Sirom sveta. lako je njihovo donosSenje znacilo olaksanje za Zrtve koje do tada nisu
bile u mogucnosti 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
kategorisati kao zlostavljanje na radu (Einarsen et al.., 2011). Postoji svega mali broj ponasanja u
pogledu kojih bi se veéina ljudi slozZila da su zlostavljanje bez prethodnog razmatranja organizacionog
konteksta ili licne istorije pojedinaca ukljucenih u tu situaciju (Nielsen, Matthiesen & Einarsen, 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; Laer & Jansens, 2011). Tako se
praktic¢no zlostavljaCi ne sprecavaju da vrse zlostavljanje, nego im se ostavlja prostor da to izvode u formi
koja nije obuhvacena zakonom.

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” i implicitnu formu, neke Zrtve liSavaju
pravnog leka za svoje probleme. Takode, negativni postupci oko Cije “jacine” postoje nesuglasice izmedu
struénjaka, poslodavaca i zaposlenih, predstavljaju osnovu za preispitivanje drugih srodnih negativnih
fenomena na radu, kao Sto su, na primer, zloupotreba modi i krSenje radnog prava. Na taj nacin,
zaposleni ne moraju ostati bez (pravne) zastite, ako se njihov problem ne oznadi kao zlostavljanje.

Ipak, ono Sto zaposlene moZe zabrinuti jeste to da zastita radne organizacije i pravnog sistema
nece biti ista u slucaju neceg Sto je oznaceno kao zlostavljanje i onoga Sto se oznacava kao konflikt na
radu. U tom smislu, mozZe 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 tipi¢an primer zlostavljanja na radu. Dakle, formalna dokumenta mogu
biti upotpunjena navodenjem psiholoskih dejstava negativnih postupaka.

Konacno, zakon je otvorio prostor za diskusiju o adekvatnom terminu za oznacavanje ove
pojave. Ovo pitanje je veoma vazino utoliko Sto jedan deo ljudi ne Zeli da vidi sebe kao Zrtve i stoga
izbegava da oznali svoja iskustva kao “zlostavljanje” (Nielsen et al.., 2010). Naime, mnogi ljudi
dozivljavaju da priznanje statusa Zrtve ujedno implicira njihovu licnu slabost i nemo¢ da izadu na kraj sa
stresnim situacijama na poslu, $to moZe voditi ka dugotrajnijem trpljenju odnosno neprijavljivanju

negativnih postupaka i Steti po dobrobit pojedinca.

Perzistentnost negativnih postupaka na radu

Sledeca klju¢na karakteristika zlostavljanja na radu jeste to da ono, za razliku od njemu slicnih
fenomena kao $to je npr. konflikt na radu ili neuljudnost (incivility), ukljucuje ucestalu i dugotrajnu
izloZenost negativnim postupcima na radu (Hershcovis, 2011). Pristup proceni zlostavljanja na osnovu

ocene ucestalosti izloZzenosti negativnim postupcima u literaturi se naziva bihejvioralni pristup



(behavioural experience method) (Zapf et al.., 2011; Nielsen et al.., 2010). Kao kriterijum za odredenje
toga da li je pojedinac zlostavljan uzima se onaj koji predlaze Lejman (Leymann, 1990) i onaj koji
predlazu Mikelsen i Einarsen (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Prvi kriterijum se odnosi na izloZenost jednoj
negativnoj radnji barem na nedeljnom nivou tokom Sest meseci, a drugi se odnosi na izloZzenost barem
dvema negativnim radnjama na nedeljnom nivou tokom Sest meseci (Einarsen et al..,, 2011; Lutgen-
Sandvik, Tracy, & Alberts, 2007; Mikkelsen & Einarsen, 2001).

Razlog poostravanja kriterijuma lezi u tome Sto se time postize taCnost procene u onim
situacijama u kojima je tesko reéi da li je neki negativni oblik ponasanja karakteristi¢an za neku radnu
sredinu. Moze se reci da je vecina zaposlenih izloZzena 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 da u njihovoj studiji dosta zaposlenih tvrdi da obavlja poslove koji su ispod njihovog nivoa
struénosti. To se ne moZe automatski smatrati zlostavljanjem ukoliko se ne poznaju okolnosti rada.
Naime, jedan deo njihovog uzorka Ccinili su radnici u robnoj kuéi medu kojima je bio i jedan broj
studenata. S druge strane, opravdanost “poostravanja” kriterijuma se moze braniti i time da su Zrtve
zlostavljanja retko izloZzene samo jednom negativhom postupku na radu (Sandvik et al.., 2007). Ipak, i
dalje je nejasno da li je poostravanje kriterijuma s jednog na dva doZivljena postupka adekvatna odluka
bud¢i da ne postoje podaci o tome koje sve negativne radnje mogu biti uobi¢ajene u nekim radnim
kontekstima.

Slededa vazna odlika zlostavljanja na radu jeste njegovo trajanje. Naime, obicno se kao
vremenski okvir za procenu izloZzenosti 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¢énih fenomena kao $to su neuljudnost ili konflikt na radu (Hershcovis, 2011). | sam Lejman
(Leymann, 1990) definise zlostavljanje kao rezultat dugotrajnog procesa koji obicno krecée sa konfliktom,
a zavrSava se izolacijom i isklju€ivanjem pojedinca. S druge strane, ovakav pristup je i empirisjki
opravdan utoliko Sto se prosecno trajanje zlostavljanja na radu u razlic¢itim zemljama krece od najmanje
dvanaest meseci do Sezdeset i dva meseca (Zapf et al.., 2011). Imajuéi u vidu sve navedeno, moZzemo
re¢i 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

konflikt transformise u zlostavljanje na radu.



Ucestalost zlostavljanja na radu

Bez obzira na brojna istrazivanja zlostavljanja na radu koja su sprovedena od devedesetih godina
XX veka naovamo u Citavoj Evropi i svetu, tesko je odrediti koliko je zlostavljanje na radu cest fenomen.
Ovo stoga Sto istrazivaci koriste razlicite pristupe i razlicite kriterijume za procenu zlostavljanja (Zapf,
Escartin, Einarsen, Hoel & Vartia, 2011; Nielsen et al..,, 2010). S obzirom na to da je o razli¢itim
kriterijumima bilo rec¢i u prethodnom odeljku, u ovom odeljku éemo se pozabaviti pristupima proceni

zlostavljanja na radu.

Dva najrasprostranjenija pristupa proceni zlostavljanja na radu ukljuuju procenu izloZzenosti
negativnim postupcima na radu i/ili procenu oseéaja pojedinca da je Zrtva zlostavljanja. Prilikom procene
izloZzenosti obicno se koristi neki od poznatih upitnika, kao $to su Upitnik o negativnim postupcima na
radu (Negative Acts Questionnaire-Revised; NAQ-R) i Lejmanov inventar psiholoskog terorisanja
(Leymann Inventory of Psychological Terrorization; LIPT) (Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2013; Einarsen et
al.., 2009; Cowie, Naylor, Rivers, Smith, & Pereira, 2002). U ovim upitnicima ispitanici procenjuju koliko
Cesto su izlozeni razli¢itim negativnim postupcima tokom perioda od Sest meseci. Prilikom drugog
procenjivanja, od ispitanika se obi¢no trazi da procene da li bi, imajuéi u vidu ponudenu definiciju
zlostavljanja, oznacili svoje iskustvo kao zlostavljanje na radu. Od ispitanika se i u ovom slucaju trazi da
ocene izloZzenost zlostavljanju na radu na skali koja se odnosi na frekvencu iskustva i to u vremenskom
okviru od Sest meseci.

Uprkos tome $to vremenom sve vedéi broj istraziva¢a koristi standardizovanu metodologiju u
proceni zlostavljanja na radu, teSko je do¢i do uporedivih podataka jer istrazivaci 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 doZivljaja
zlostavljanja na radu (Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, 2013; Zapf et al.., 2011).

Capf i 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 izloZzeno
drasti¢nom zlostavljanju, a od 9% do 15% nekoj blazoj formi zlostavljanja.

Ovaj nalaz suprotan je nekim “odomacenim” idejama po kojima je brutalnost rada veéa nego

ikada (Svensen, 2012). Svensen isti¢e da se u skorije vreme u Norveskoj odomacila ideja da je poslovna



sfera dozivela ,brutalizaciju”. Uprkos tome, norveski radnici navode da su jednako zadovoljni poslom
kao i ranije. To je za Svensena 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 i njegove
brutalnosti (npr. ukidanje osecanja sigurnosti kroz promenu nacina radnog angaZovanja zaposlenih —
ugovori na odredeno vreme). Konacno, kako Svensen navodi, uslovi rada i prava zaposlenih daleko su
vedi danas od onih koje su radnici imali pocetkom dvadesetog veka.

Kada je u pitanju situacija u Srbiji, moze se zakljuciti da se prevalenca zlostavljanja na radu
delimi¢no uklapa u navedene svetske okvire. Tako je 2.5% zaposlenih u Srbiji izlozeno drasticnom
zlostavljanju, $to se u potpunosti uklapa u navedene procene za tu vrstu zlostavljanja (Petrovi¢, Cizmié &
Vukeli¢, 2014). Medutim, gotovo Cetvrtina zaposlenih je izloZena nekom blaZzem obliku zlostavljanja na
radu, Sto znatno premasuje navedene vrednosti.

U Srbiji nije izdvojena nijedna “rizicna” grupa bazirana na obrazovanju, polu i hijerarhijskom
statusu (Petrovi¢, Cizmi¢ & Vukeli¢, u $tampi). Ono $to u nasem nacionalnom kontekstu predstavlja
vazan okvir za proucavanje zlostavljanja na radu jeste tip vlasnistva radne organizacije. Tako je u
istrazivanju koje je vrseno u okviru projekta Instituta za psihologiju pokazano da su zaposleni iz privatnih
organizacija znacajno vise izloZzeni negativnim postupcima na radu nego zaposleni iz javnih organizacija
(Dordevi¢, 2013). Ovo se objasnjava drugacijim nacinom regulisanja radnih odnosa u privatnim
organizaijama (kratkotrajni radni ugovori), slabijom zastupljenosc¢u sindikata koji imaju zastitnu funkciju i
drugacijim nacinom 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 specificne i karakteristicne samo za ovaj nacionalni kontekst.

Nemo¢ Zrtve

Sledeca izdvojena karakteristika zlostavljanja odnosi se na nemoc Zrtve da se izbori sa situacijom
zlostavljanja na radu. Naime, usled izloZenosti specifi¢cnim negativnim postupcima Zrtva postepeno gubi
potencijane resurse i postaje nemocna u borbi sa zlostavljanjem (Einarsen et al.., 2011). lako se obi¢no
podrazumeva da je formalna moc¢ ta koja osnaZuje napadaca, Einarsen i saradnici (Einarsen et al.., 2011)
naglasavaju da izvor njegove moéi moze biti i “neformalan”. Tako napadac moZe biti informisaniji,

strucniji u odnosu na Zrtvu, ili jednostavno moZe dobro poznavati njene “slabe tacke”. Lic¢na



vulnerabilnost je jedna od tih “slabih tacaka” jer utice na to koliko ¢e pojedinac biti “oStecen” u situaciji
izloZzenosti negativnim postupcima na radu.

Matiesen i Einarsen (Matthiesen & Einarsen, 2001) koriste¢i MMPI ispitivali su osobe koje su
identifikovane kao Zrtve zlostavljanja na radu. Klaster analiza rezultata ovih ispitanika na MMPI pokazala
je da se ispitanici s obzirom na profile mogu podeliti u tri grupe: , 0zbiljno pogodeni“, ,razocarani i
depresivni“ i ,uobicajeni”. Ozbiljno pogodeni su imali najvise skorove (t> 80) na sledeéim skalama: Hy,
Hs, Pa, D. Grupa ,razocaranih i depresivnih” je imala znacajno povisene rezultate na skalama D i Pa, dok
kod grupe “uobicajenih” nije primeéena 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 najveéoj meri izloZzena negativnim postupcima na radnom mestu. Matiesen i
Einarsen su dobijene rezultate upravo pripisali vulnerabilnosti specifi¢cne grupe Zrtava (Matthiesen &
Einarsen, 2001; Zapf & Einarsen, 2011).

Moglo bi se rec¢i da je, da bi doSlo do negativnih efektata zlostavljanja, pored izloZenosti
negativnim postupcima, neophodna i nemo¢ pojedinaca da se izbori sa njima bilo da se radi o
vulnerabilnom pojedincu, ili o napadacu od koga je tesko odbraniti se. Ipak, imajuéi u vidu da se
zlostavljanje na radu odreduje na osnovu ocene duzine i frekvencije izloZzenosti negativnim postupcima,
nije jasno da li je i kako ose¢aj nemoci odbrane od tih napada ugraden u tu ocenu. Na taj nacin tesko je
utvrditi da li je pojedinac izloZzen zlostavljanju ukoliko od cCestih i konstantnih napada moze da se

odbrani.

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 uti¢e na njihovo radno ponasanje (Hogh, Mikkelsen &
Hansen, 2011; Hogh, Mikkelsen & Hansen, 2012). Tako, zlostavljanje na radu moZe uzrokovati probleme
sa spavanjem, dovesti do osecanja straha, anksioznosti i depresije, a kod nekih Zrtava se razvija i
posttraumatski stresni sindrom. Osim toga, kod Zrtava je evidentirano i niZe samopostovanje,
samoosudivanje, osecanje krivice, stidljivost i vulnerabilnost. Zrtve izve$tavaju i o izmenjenom radnom
ponasanju i to u vidu preteranog apsentizma ili prezentizma i osecanja da im sposobnost za rad opada.
Zrtve u pocetku osecaju psihosomatske i psihi¢ke posledice zlostavljanja na radu samo u kontekstu rada,

da bi se kasnije one prosirile na ostale sfere Zivota. Tako Lejman (Leymann, 1990) poslednju fazu



zlostavljanja vidi u isklju€ivanju pojedinca sa trzista rada. Ovo se deSava kako zbog toga Sto Zrtva kroz
dobijeni tretman razvija ose¢anje nekompetentnosti, tako i usled stigmatizacije Sto sa sobom nosi neke
druge posledice zlostavljanja, a to su: preterano koris¢enje bolovanja, premestanje na poslove koji su

degradirajudi za zrtvu i psihijatrijski tretman (Leymann, 1990).

Problem istrazivanja

Uprkos brojnim nalazima koji su omogudili 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 teski, prihvatljivi i kontrolabilni. Osim toga, oni se
tretiraju i kao jednako primenijivi za procenu zlostavljanja u razli¢itim kulturnim, nacionalnim, privrednim
i radnim kontekstima i kod razliitih grupa zaposlenih. U tom smislu ova studija ¢e se baviti
doZivljavanjem negativnih postupaka na radu i ispitivanjem uloge koju doZivljavanje negativnih
postupaka ima u odnosu izmedu izloZenosti negativnim postupcima i radnog ponasanja. Takode, razli¢iti
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 njihovom integracijom sa evidentiranjem izloZenosti negativnim
postupcima dobija se jedan celovit uvid u koncept zlostavljanja na radu i omogucava njegovo dublje

razumevanje.

Ciljevi istrazivanja

Prvi cilj ovog istrazivanja je da se ispita i analizuje nacin na koji se doZivljavaju razliCiti negativni postupci
na radu. Drugi cilj ove studije odnosi se na analizu razlicitih aspekata dozivljavanja negativnih postupaka
u specificnim radnim kontekstima i kod specificnih grupa zaposlenih. Treci cilj ove studije obuhvata
analizu uloge razliCitih aspekata dozivljavanja negativnih postupaka u odnosu izmedu izloZenosti
negativnim postupcima na radu i pojedinih aspekata radnog ponasanja, te proveru odrzZivosti modela u

razlicitim radnim kontekstima i podgrupama ispitanika.

Zadaci istrazivanja



Ispitati povezanost izmedu izloZenosti negativnim postupcima na radu i odredenih aspekata
radnog ponasanja: namere da se napusti organizacija, zadovoljstva poslom, apsentizma zbog
bolesti i samoprocenjene produktivnosti.

Ispitati intenzitet i uCestalost izloZenost negativnim postupcima na radu u razli¢itim radnim
organizacijama (koje se razlikuju po vrsti delatnosti, velicini i tipu sektora), medu razli¢itim
poslovima (vrsta posla, hijerarhijski status, broj radnih sati i nacina rada) i kod razlicitih izvrsilaca
(pol, obrazovanje i godine Zivota).

Ispitati povezanost odabranih doZivljajnih aspekata zlostavljanja na radu (doZivljaja li¢ne teZine
negativnih postupaka, njihove neprihvatljivosti i doZivljaja negativnih postupaka kao
kontrolabilni) sa sociodemografskim karakteristikama zaposlenih (pol, obrazovanje i godine
Zivota), karakteristikama posla (vrsta posla, hijerarhijski status, broja radnih sati i nacina rada) i
karakteristikama radne organizacije (tip sektora, veli¢ine radne organizacije i vrste delatnosti).
Ispitati da li razliciti aspekti doZivljavanja negativnih postupaka imaju medijatorsku ulogu u
odnosima izmedu izloZenosti negativnim postupcima i svakog pojedinacnog aspekta radnog
ponasanja (namera da se napusti organizacija, zadovoljstvo poslom, apsentizam zbog bolesti i
samoprocenjena produktivnosti).

Ispitati da li je model medijacije invarijantan u okviru razli¢itih podgrupa ispitanika: ispitanika
razliCitog pola, obrazovanja, razliite starosti i ispitanika koji dolaze iz privatnih i javnih

organizacija.

Hipoteza

Ocekuje se da doZivljaj tezine, prihvatljivosti negativnih postupaka na radu i doZivljaj negativnih

postupaka kao onesposobljavaju¢ih ima medijatorsku ulogu u odnosu izmedu izloZzenosti negativnim

postupcima na radu i radnog ponasanja. Naime, po teoriji Lazarusa i Folkmanove (Lazarus & Folkman,

1984) negativni efekti stresa u velikoj meri zavise od oznacavanja kriticnog dogadaja kao stresnog. U

tom smislu oéekuje se da ¢e doZivljavanje negativnih ponasanja kao posebno teskih po bilo kom osnovu

imati znacajnu ulogu u oblikovanju odnosa izmedu negativnih postupaka koji predstavljaju potencijalno

stresogene dogadaje i radnog ponasanja koje predstavlja indikator dobrog funkcionisanja u organizaciji.

METOD



Uzorak

Planira se da istraZivanjem bude obuhvaceno oko pet stotina zaposlenih iz privatnog i javnog

sektora i iz razlicitih delatnosti.

Varijable i instrumenti

IzloZenost negativnim postupcima na radu i zlostavljanje na radu

Za ispitivanje izlozenosti negativnim postupcima na radu bi¢e koris¢éen Revidirani upitnik o
negativnim postupcima na radu (Negative Acts Questionnaire-Revised; NAQ-R) koji ima ukupno 22
ajtema. Na samom pocetku, ispitanicima se zadaje vremenski okvir od Sest meseci u okviru koga
procenjuju ucestalost izloZenosti svakom od 22 negativna postupka na radu koje sadrzi upitnik. Svi ajtemi
u ovoj skali predstavljaju prikaz negativnih i neeticnih ponasanja u kojima se ne pominju termini
“zlostavljanje” ili “maltretiranje”. Svaki ajtem prati petostepena skala na kojoj se ocenjuje ucestalost
izlozenosti odredenom negativnhom postupku (1 - nikada, 2 — sporadi¢no, 3 - mesecno, 4 - nedeljno, 5 —
dnevno). Bez obzira na to Sto se radi o instrumentu koji je i u nasoj populaciji pokazao visoku pouzdanost,
u ovoj studiji éemo pokusati da preciziramo podeoke koji su dati za ocenu frekvencije izloZenosti
negativnim postupcima. Kako bi se postigla preciznija procena frekvencije izloZenosti negativnim
postupcima potrebno je da se opis drugog stepena skale “sporadicno” preformuliS$e na vremenski
precizniji nacin, na primer da se zameni sa 1 do 5 puta u Sest meseci.

Na samom kraju upitnika nalazi se i jedno otvoreno pitanje u kome se od ispitanika trazZi da
ocene da li su zlostavljani na radu s obzirom na definiciju zlostavljanja koja glasi ovako:

Zlostavljanje definiSemo kao situaciju u kojoj tokom nekog vremenskog perioda jedna ili vise

osoba imaju konstantan osecaj da su meta negativnih postupaka od strane jedne ili viSe osoba, a

da u toj situaciji ta meta zlostavljanja ne moze adekvatno da se odbrani od ovakvih postupaka.

Pojedinacni izuzetni incident ne ulazi u opis zlostavljanja. (Hoel & Cooper, 2000)

Ispitanici nakon toga procenjuju da li su zlostavljani na radu na Sestostepenoj skali prema

navedenoj definiciji zlostavljanja. | u ovoj skali procene neophodno je da se preciziraju podeoci iz izvorne
skale (1 - ne, 2 - da, 1ili 2 puta u proteklih 6 meseci, 3 - da, 3 do 6 puta u proteklih 6 meseci, 4 - da,

nekoliko puta mesecno, 5 - da, nekoliko puta nedeljno, 6 - da, skoro svakodnevno) i to tako Sto ce se



precizirati njen drugi i tre¢i podeok. Planira se da se analiza razumljivosti novih podeoka proveri u pilot
studiji.

Na osnovu ove skale, moguce je izraCunati jedan opsti skor ¢ime se dobija informacija o
izloZzenosti negativnim postupcima na radu. Takode, moZe se dobiti informacija o ucestalosti izloZenosti
negativnim postupcima na radu na mese¢nom, nedeljnom i dnevnom nivou. Na kraju, mozZe se dobiti i
podatak o tome da li pojedinac sebe vidi kao Zrtvu zlostavljanja na radu (i, ako vidi, u kojoj meri). Ova
mera predstavlja rezultat subjektivne procene koju dobijamo od ispitanika odgovorom na poslednje
pitanje gde on procenjuje svoj doZivljaj u odnosu na unapred zadatu definiciju.

Psihometrijske analize upitnika 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) i trofaktorsku
meru (zlostavljanje usmereno na rad, na licnost i fizicko zastrasSivanje). Analize ovog instrumenta na
populaciji u Srbiji pokazale su takode da se radi o veoma pouzdanom instrumentu (alfa koeficijent preko
0.9) (Cizmi¢ & Vukeli¢, 2010a).

Dakle, pomocu ovog upitnika se dobijaju sledeci pokazatelji:

1. izloZenost pojedinacnim negativnim postupcima (22 varijable, cije vrednosti se
mogu kretati od 1 do 5 ili se mogu grupisati u manji broj kategorija, do
dihotomiziranja);

2. izloZenost negativnim postupcima — ukupan skor racunat iz 22 pojedinacna skora.

U zavisnosti od rezultata faktorske analize, mogu se dobiti jos tri varijable/skora:

1. izloZenost zlostavljanju usmerenom na rad;

2. izloZenost zlostavljanju usmerenom na li¢nost;

3. izloZenost fizickom zastraSivanju.

Konacno, na osnovu ovog upitnika se dobija i samoprocena izloZenosti zlostavljanju na radu s obzirom na

datu definiciju zlostavljanja - skor se kre¢e od 1 do 6, a moZe se i dihotomizovati.

DoZivljavanje negativnih postupaka na radu



Ispitivace se sledeca tri aspekta doZivljavanja negativnih postupaka na radu: doZivljaj negativnih
postupaka kao licno teskih, doZivljaj negativnih postupaka kao (ne)prihvatljivih u radnoj organizaciji i
dozivljaj negativnih postupaka kao nekontrolabilnih. DozZivljavanje negativnih postupaka na radu ce
takode biti procenjivano koriséenjem Revidiranog upitnika o negativnim postupcima (NAQ-R) koji ¢e biti
specijalno prilagoden u tu svrhu. Tako ée umesto procene svakog ajtema na skali frekvencije ispitanici
procenjivati ponasanja opisana u stavkama prema stepenu u kojem ih doZivljavaju kao licno teske (npr.
U kojoj meri su sledeci postupci na radu za Vas licno teski?), stepenu u kome ocenju da su negativni
postupci prihvatljivi u njihovoj radnoj organizaciji (npr. U kojoj meri su sledeci postupci, po Vasem
misljenju, prihvatljivi u vasoj radnoj organizaciji?) i stpenu njihove nekontorlabilnosti, odnosno stepena u
kome ih je tesko ili nemoguce kontrolisati (npr. Ocenite koliko je tesko izboriti se sa slede¢im
postupcima?). Podeoci ¢e tako biti oznaceni na sledeci nacin, za teZinu negativnih postupaka: 1 - u vrlo
maloj meri, 2 - u maloj meri, 3 - u velikoj meri, 4 - u veoma velikoj meri, za njihovu prihvatljivost: 1 -
veoma neprihvatljiva, 2 - neprihvatljiva, 3 -prihvatljiva 4 - veoma prihvatljiva, i za doZivijaj
nekontrolabilnosti negativnih postupaka: 1 - veoma tesko, 2 - tesko, 3 - lako, 4 - veoma lako. Takode,
sami ajtemi Ce biti prilagodeni proceni (npr. Neko Vam nije otkrivao informacije i to je uticalo na kvalitet
Vaseg posla Ce biti reformulisano u Neotkrivanje informacija neophodnih za kvalitetno obavljanje posla).
Planira se da se razumljivost ajtema i instrukcija prethodno proveri u pilot istrazivanju na manjem
uzorku ispitanika.

Dakle, za svaki od 22 negativna postupka dobice se tri skora (varijable):
1. dozivljena tezina postupka;
2. doZivljena prihvatljivost postupka;

3. doZivljena kontrolabilnost postupka.
Radno ponasanje

Aspekti radnog ponasanja koji ¢e biti procenjivani u ovoj studiji su sledeci:
1. apsentizam;
2. namera da se napusti organizacija;
3. percipirana produktivnost;
4. zadovoljstvo poslom.
Prve tri varijable ¢e biti procenjivane preko jednog ajtema na nacin na koji su procenjivani u istrazivanju

Einarsena i saradnika (Einarsen et al., 2009). Za procenu apsentizma ispitanici ¢e na skali od 1 do 5



procenjivati koliko su u poslednjih Sest meseci izostajali sa posla zbog bolesti (1 - nijednom do 5 — viSe od
deset dana). Namera da se napusti organizacija bi¢e procenjivana na skali od 1 - nisam razmisljao/la o
tome do 5 — veoma ¢esto sam razmisljao/la o tome. Ove procene ¢e se takode vrsiti za opseg od Sest
meseci. Konacno, ispitanici ¢e procenjivati svoju produktivnost u poslednjih Sest meseci na skali od 1-
manje od 25% do 5-100%.

Zadovoljstvo poslom ce biti procenjivano preko Cetiri ajtema koji ¢e se odnositi na ocenu opsteg
zadovoljstva sledec¢im aspektima posla: zadovoljstvo samim poslom, zadovoljstvo radnim mestom,
zadovoljstvo nadredenima i odnosima sa kolegama. Tvrdnje ée pratiti petostepena skala Likertovog tipa
koja ¢e ukazivati na stepen slaganja (1 - uopste se ne slazem, 5 - u potpunosti se slaZzem). Ovakva skala

koris¢ena je do sada u istrazivanju Sondersove (Saunders, 2007).

Socio demografske karakteristike zaposlenih

Od socio-demografskih karakteristika zaposlenih bi¢e analizirani pol, godine Zivota (kao

kvantitativna varijabla) i obrazovanje (osnovno, srednje, vise i visoko obrazovanje).

Karakteristike radnog konteksta

U okviru varijable karakteristike radnog konteksta, bice ispitivane karakteristike posla i karakteristike
radne organizacije. U okviru karakteristika posla bice procenjivane sledece odlike posla: vrsta posla (npr.
administracija, istraZivanje/obrazovanje...), hijerarhijski status (od neposrednog izvrSioca do direktora),
broj radnih sati koje pojedinac provodi na poslu (kvantitativna varijabla) i nacin rada (pretezino
samostalno, pretezno u timu). U okviru karakteristika radne organizacije bice procenjivan: tip sektora
(privatni/javni), veli¢ina radne organizacije (od malih do velikih organizacija definisanih preko broja

zaposlenih koje obuhvataju) i vrsta delatnosti organizacije (npr. proizvodnja, turizam, obrazovanje).

Nacrt obrade podataka



Planira se da obrada kvantitativnih podataka bude uradena u SPSS programskom paketu verzija 21 i

programu AMOS. Pojedinacne planirane analize opisane su za svaki pojedina¢ni zadatak istrazivanja.

1. Za ispivanje povezanosti izmedu izloZenosti pojedinacnim negativnim postupcima na radu i
posledica po radno ponasanje biée koris¢ena korelaciona analiza.

2. Za ispivanje povezanosti doZivljajnih aspekata zlostavljanja na radu sa sociodemografskim
karakteristikama zaposlenih (pol, obrazovanje i godine Zivota), karakteristikama posla (vrsta
posla, hijerarhijski status, broja radnih sati i nacina rada) i odlikama radne organizacije (tip
sektora, veli¢ine radne organizacije i vrste delatnosti) bi¢e koris¢ene analiza varijanse i
korelaciona analiza.

3. Za proveru medijatorske uloge razli¢itih aspekata dozZivljavanja negativnih postupaka u odnosu
izmedu izloZenosti negativnim postupcima i radnog ponaSanja bi¢e koriséeno strukturalno

modeliranje.

ZAKUUCAK

Verujemo da ovakva studija ima viSestruku korist i to kako za naucni razvoj fenomena
zlostavljanja na radu, tako i za prakti¢ne intervencije koje se odnose na njegovo spre¢avanje. Sto se tice
daljeg razvoja izucavanja koncepta zlostavljanja, mozemo da kazemo da je nakon vise od dvadeset
godina istrazivanja zlostavljanja na radu neophodno preispitati metodologiju na koju se istrazivaci
najvie oslanjaju i kojoj je potrebno dalje unapredenje.
kreiranje programa za prepoznavanje i sprecavanje zlostavljanja na radu. Takode, oni im mogu pomoci u
evidentiranju nekih problematicnih karakteristika radne sredine na koje su se zaposleni neopravdano
navikli i ne dozivljavaju ih kao zlostavljanje.

Na kraju, ovakve studije neophodne su i u (nacionalnim) kontekstima kao Sto je nas u kojima su
zakonska reSenja za zlostavljanje na radu i metodoloski inventar preuzeti iz bitno razli¢itih socio-
kulturnih sredina (uglavnom iz zemalja Zapadne Evrope i skandinavskih zemalja). U tom smislu ova
studija ¢e dati kompletniji uvid u to Sta sve zaposleni u Srbiji dozivljaju kao zlostavljanje i kako se
postojeci metodoloski inventar moze prilagoditi kako bi se uklopio u kulturne specifi¢nosti nase sredine.

Struktura rada
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Pedepar o xkBasmdukoBanHoctn kanauaarkumwe Muimne Bykeauh u mogodHocTH
npenyioxkene TeMme (“PasymeBame 3i0CcTaBibamha Ha pajy Kpo3 aHAIM3Y J0XKHUBIbABAha
HEraTUBHHX MOCTYMaKa”) 3a IOKTOPCKY AUCEPTAIMjY:

1. OcHOBHH NMOJANY 0 KAHAUAATY U THCEPTALUjU:

Mwmna Bykenmuh je pohena 05.09.1984 romune y beorpany rne je 3aBpmmia OCHOBHY
mkony ,Jocud Ilanumh®, a morom m @unonomky ruMHazujy. Munuia je ymucaiga OCHOBHE
cryauje nicuxotioruje 2003.roaune Ha Punozopckom dakynrery y beorpany u 3aBpmmia ux
2008.ronune ca npoceyroMm oreHoMm 9.25.HakoH 3aBpIiieHHUX OCHOBHHUX CTynuja Mwumna ce
2009. roguHe 3aroinbaBa Ha MOCIOBHMA PErpyTallvje M CEJCKIHMje 3allOCICHUX M MapajieiIHO
yIOHUCyje MacTep CTyAHMje Ha MOJIYJy 3a TCUXOJorujy pama Ha Dunozodckom dakynrery y
Beorpany. Mactep crynuje ICUXOJIOTHje 3aBpliiaBa ca mpocevHoM orieHoM 9.83wu ca HajBUIIOM
OLleHOM OpaHUW 3aBpIIHU paj Ha TeMy: ,[losezanocm 3a0080/6CMBA NOCIOM U U3LONCEHOCTU
He2amueHUM NoCmynyuma Ha paonom mecmy” kox mentopa npod. ap Csetnane Yuzmuh.

VY majy 2010.rogune, Munuma ce 3anonusaBa Ha Ounozodckom pakynrery y beorpamy
Ka0 MCTPaXWBAY-TIPUIIPABHUK ca 00aBE30M J]a aKTUBHO y4YECTBYje Ha MpOjeKTy MuHHCTapCcTBa
MPOCBETE, HAYKEe M TEXHOJOWKOT pasBoja Op. 179018 [Moemmudghuxayuja, meperwe u pazeoj
KOSHUMUBHUX U eMOYUOHATHUX KOMNEMEHYUja 8AHCHUX OPYUIMEY OPUjeHMUCAHOM HA e8PONCKe
unmezpayuje”. dedpyapa 2011.roqune Munuia 3anounmne T0KTOPCKE CTYMj€ HA OJIEIbEY 3a
ncuxojorujy dunozodcekor pakynrera y beorpaay. Mununa je 10 caja IMOJIOKUIA CBE UCIIHTE
Ha JIOKTOPCKUM CTyAHjaMa U OAOpaHWIIA CTYIUjCKE HUCTPAXKUBAYKE PAJOBEe, a HEHA TPEHYTHA
MpoceyHa oreHa n3Hocu 9.67.

Muuia je ocuM Ha UCTPaKMBAYKHM TOCJIOBHMA aHT)KOBAaHA My Pean3aliije HACTaBe
Ha Opesbemy 3a ncuxosordjy dunoszodekor dakynrera y beorpany. YuectByje y peanusanuju
HacTaBe Ha KypceBuma: Kapujepa (Tpeha rognHa OCHOBHUX CTyAMja), MHowcerecka ncuxonocuja
u epeoromuja (4eTBpTa TOMHA OCHOBHHX CTYJH]ja, MOAYJI NICHXOJIOTHja paga) u Cmpec Ha pady
(4eTBpTA rOJMHA OCHOBHHX CTYyJIHja, MOy IIcHXoioruja pana). Takohe, Mununa ydectByje u 'y
OpraHM30Bamky W pealu3aliju CTPYyYHE Mpakce 3a CTYICHTE 4YeTBPTE TOJUHE HA MOJIYIY
MICUXOJIOTHjE paja.

On 2010. romuHe 10 cama, Mwiuia je caommTWia TpU paaa Ha MelyHapoaHUM
CKyIOBMMa M JIeCET pajoBa Ha nomahum ckyrnoBuma. OHa je Takole, y KoayTopcTBy, 00jaBuiIa
jemaH paj y TeMaTcKoM 300pHUKY o7 MehyHapomHOr 3Hauaja, jelaH pajl y HAIMOHAJTHOM
yacornucy wmehyHapomgHor 3Havaja, MOK joj je jemaH paj mnpuxBaheH 3a o0jaBJbUBambE Y
MelyHapoIHOM Yaconucy nomaher uznaBayva.

C o03upoM na ce Tema JOKTOpcke aucepranuje Mummone Bykennh omHocu Ha
HecamusHe NOCMYNKe HA pady u 310CMaAewbare Ha pady y HapeOHUM penoBuma he Outh
MpUKa3aHU PaJIOBU KOJU HAjO0JbE pEINpe3eHTyjy HCTpaXuBayke M CTPYYHE TOTEHIIM]jajie
KaH/IUJATKHUIbE 32 0aBJHEHE OBOM TEMOM:



1. Yusmuh, C. u Bykeanh, M. (2010).Manrpetupame Ha paJJHOM MECTY - TIOTJIC/I HA HOBY
NEepCIeKTUBY. Anopazowke cmyouje, 1, 61-74.

OCHOBHH IIHJb OBOT pajia OHO je Ja MPYXH CaKETH MPHKAa3 OCHOBHHMX KOHICTIATa BOKHHX 32
W3y4aBame 3J70CTaBjbaba HA paxy. Tako Cy y paay aHAIW3UpaHU KPUTEPHjyMHU neduHHCcarmba
370CTaB/batba HA paxy ¥ YTUIE] OpPraHW3allMOHMX W JIMYHOCHUX KapaKTePHCTHKA Ha
370cTaB/babe Ha panxy. Takohe, TPYKeH je W Kparak ONUC YAUMHUKA O He2amueHum
nocmynyuma na pady (Negative Acts QuestionnajrBunapcena u capajgHuka Koju je KopuiiheH
y npeko 100 ucTpakMBauKUX CTy/Mja 3JI0CTaB/barba Ha Pajy mIMpPoM cBeTa. Ha kpajy, matu cy
Npe/II03U OPraHU3aHOHUX U 0OPa30BHUX Mepa 3a MPEBEHIIH]y OBE T10jaBe.

2. YUmwmuh, C., u Bykeanh, M. (2010). UcnutuBame ManTpeTHpama Ha PaJHOM MECTY
YIUTHUKOM O HETaTMBHMM TMOCTYyMNIMMa Ha Y30pKy 3amocieHux u3 CpoOuje. Pan
npeseHToBaH Ha XVI HayuHoM ckynmy Emmupujcka ucTpaxkuBama y ICHXOJOTHjH,
Bbeorpan, Cpbuja.

Y 0BOM HCTpa)kuBamby HCIMTHUBAHE CYy OCHOBHE IICUXOMETPHjCKE KapaKTepUCTUKe Pesuoupanoz
yaumnuxka o wnecamusnum nocmynyuma na pady (Negative Acts Questionnaire-Revised
Eunapcena u capaguuka. Pagu ce y ynuTHHKY KOju je Ouo kopumiheH y OpojHUM cTyaujama
oBor ¢genomena y Eppomu. OH mMa ykynHO 22 ajTeMa KOjUMa ce INpolemyje (peKBeHLHja
M3JI0)KEHOCTH KOHKPETHUM HETaTUBHUM MOCTynuuMa. OCUM Tora, YIIUTHUK YKJby4Yyje jOIIl je/laH
ajTEM KOJUM C€ €BHUJICHTHpA MCIIUTAHUKOB JTO’KUBJbAj J1a j€ M3JI0KEH 3JI0CTaBJbamby Ha paay. Y
UCTpaKUBaY je Y4eCTBOBAJIO TPEKO JBE CTOTHWHE 3amocieHux u3 beorpama m Kparyjesua.
AnHanuse cy mokasaje Jia ce pajy O YIHTHUKY BHCOKE ITOY3IaHOCTH KOjUM CE€ MOKE UCTIUTHBATH
37I0CTaBJbAE YCMEPEHO HA paj U 3JI0CTaBJbalkbe yCMEpeHO Ha JIM4HCT. Takohe, yrBpheHo je To
Jla je cBera Majii Opoj 3aMoCICHUX M3JI0KEH APACTUYHOM 3JI0CTaBJbalkby Ha pay.

3. Tlerporwuh, b., 1., Yusmuh, C. u Bykesuh, M. (2013).Konuenr 3mocraibama Ha paay y
riobasiHoM KoHTekcTy. VI Mehynapoonu ckyn Mynmukyimypansocm u cagpemero

opywmeo, [Ipywmeeno-xymanucmuuke Hayke, Ilcuxonoeuja, 36opnux padosa, ctp. 458-
466.

[nse oBor pama O6WO je 1a ce mpHKake MO3UIMja KOHIIETITA 3JI0CTaBJbamba Ha pagy y KOHTEKCTY
riobanu3anuje. JIMCKyTOBaH JIMHIBUCTUYKUA JOMEH, (U3MYKH JTOMEH W JOMEH AchUHUIN]a
37I0CTaB/baba Ha paay. AHanm3a oBOr ()eHOMEHA y OKBUPY OBa TpH JOMEHa yKa3aja je Ha
Pa3HOJIMKOCTH KOje Cy Mpe CBera o/pa3 COUUO-KYATYpHHX crneruduuHoctH. OHO mTO ce Hu3
riao0aiHe TEepPCIeKTHBE MOXKE IOCMATpaTH Kao HECaBPIIEHOCT, M3 JIOKAJHE ITEpCIEKTUBE Ce
MOK€ TIOCMaTpaTH Kao OTIOp TJI00anu3aiuju U u3pa3 norpede na ce cadyBa (peHOMEHOIOIIKA
CTpaHa KOHILIETITA.

4. Bykemmh, M., Yusmuh, C. u Iletpouh U., b. (2013)Onnoc u3melyy 310cTaBibama Ha
pajly ¥ JKeJbe Jla C€ HalyCTH oOpraHu3amnmja: MojepaTopcka yiora meplIUuIupaHe
opranuzanuone moapmke. Pan mpesentoBan Ha XIX HayyHom ckymy Emmupwujcka
HCTpaKkMBama y ncuxojoruju, beorpan, Cpouja.



ums oBor pama je OMO Ja ce WCHHMTA Ja JIM TOCTOjU MOJEpaTOpcKa yjora MNepUunupaHe
OpraHU3allMOHE MOJPIIKE HA OJTHOC M3Mel)y HW3TI0KEHOCTH 3710CTaBbalkby Ha pady U JKeJbe Ja ce
HAIyCTH OpraHu3alyja. Y3opak je unauiao 19983amnociieHux U3 npuBaTHOT M JIP>KaBHOT CEKTOpa
u3 nene CpOuje. 3a UCTIUTHBAKE 3JI0CTaBJbalkba Ha paay je kopuintheH PeBuampanu ynmuTHUK O
HETaTHBHUM TOCTynuuMa EuHapceHa U capaJHMKa, JOK j€ HWCIHTUBAKE MEepIHUIHUPaHEe
opra"u3anyoHe mojapiike kopuiitheH Aj3eHOeprepoB YIHUTHHK 32 WCIUTHUBAKE TEPIUNHUPAHE
OpraHM3alyoOHe MOJpIIKe. AHaJHM3e Cy IMoKas3ale Ja je MOAEpPaTopcKu edekaT MepIHnupaHe
OpraHu3alMoHe MOJPIIKE BeoMa MaJik, OJTHOCHO Jia u3HocH cBera 1%. 300r Tora je 3akjby4eHO
Ja cy HEONXOJHE Jajbe aHalu3e y OJHOCY Ha BPCTY IOCHA, AETATHOCT W BIACHUILNTBO HaJ
OpraHu3aIrjoM.

5. Vukelic, M., Cizmic, S., & Petrovic, I. (2013). Effect of inwement with workplace
bullying: Are the victims the only victims? 16thraress of the European Association of
Work and Organizational Psychology, May 22nd-2&tiMiinster, Germany.

OBaj pan je uMao 3a IHUJb UCIIUTUBAKkE ePeKTa HHBOJIBUPAHOCTH y CUTYAIIH]y 3JI0CTaBJbamba Ha
pany Ha ocehame HeMOhM, HECUTYPHOCTH IOCJIa, HAMEpPEe Ja Ce HAIlyCTH OpraHu3alija Kao u
3aJI0BOJbCTBA JKUBOTOM. Y HCHHUTHBaWmYy je ydectBoBasio 1998 3amociieHux W3 NpHUBATHOT MU
npkaBHOT cekTopa u3 1nene Cpouje. Edextu MHBOJBHPAHOCTH y CUTYaIlMjy 3JI0CTaB/barmba Ha
paly aHaNIM3HUpaHU Cy y OKBHPY YETHUpPU TpyIe HCIHTAaHHKA Koje cy (opMupaHe Ha OCHOBY
JMYHOT UCKYCTBA 3JI0CTaBJbalba Ha Pajly U MPUCYCTBOBAA 3JI0CTaBJbalkby Ha panxy. Pesynraru cy
MOKa3aJM Jla He MOCTOje pas3iiuke u3Mel)y OHMX KOju Cy OWJIM 3JI0CTaBJbaHU Ha paay U KOjH Cy
yjeIHO W CBEIOLM 3JI0CTaBJbara Ha Pajy U OHUX KOjU cy (camo) 310cTaBjbaHH Ha paay IIo
HaBEJCHE YETUPU KapakTepucTuke. MehyTuMm, mokazaHo je na cy OHU KOjU Cy OWiIHM CBEIOIH
370CcTaB/bama Ha paay ocehanu Behy Hemoh, jkeJby Ja HalmycTe OpraHu3alyjy ¥ MoKa3aid HIKE
3aJI0BOJHCTBO KUBOTOM O] OHUX KOjU HHUCY 3JI0CTaBJbaHU HA Pay.

6. Petrovt, B., 1., Cizmi¢, S. & Vukeli¢, M. (u Stampi). Workplace bullying in Serbia: The
relation of self-labeling and behavioral experieneath job-related behaviors.
Psihologija

VY 0BOM HCTpaKHBalby AHAIM3UPAHH Cy PA3IMYUTH NPUCTYNH HCHHUTHUBAKY 3JI0CTAaBJbama Ha
paxy: mpucTyn 0a3upaH Ha OLIEHH M3JI0KEHOCTH HETaTMBHUM IIOCTYNLIMMA Ha pagy M MPUCTYI
0azupaH Ha O3Ha4yaBamwy CBOI MCKYCTBAa Kao 3JI0CTaB/balba M HHHXOBA MOBE3aHOCT Ca PAJHUM
MOHAIlIakeM. Y30pak je unHuio 19983amocneHnx n3 NpuBaTHOT U JP>KaBHOT CEKTOpa M3 Ielie
CpOuje. AHain30M je MOKa3aHO TO Ja IOCTOjU 3Ha4yajHO MOKJIamname u3Mmely nBa mpuctyna
IIPOLIEHU 3JI0CTaBJbaba Ha paay. Oba MpUCTyNa 3HA4ajHO KOPEIHUpajy ca PaJHUM IOHAIIAHEM.
3arocaeHn Koju ¢y TPEHYTHO 3J0CTaBJbaHH, 3allOCICHHM KOjU Cy HEKaja OWIIM 3J10CTaBJbaHH, a
cajJa BHUILIE HHUCY M 3allOCICHU DA3JIUKyjy C€ 3HAuajHO IO paJHOM IOHallamy. Pesynratu
UCTpaKUBamba yKa3yjy Ha MoTpeOy KOMOMHOBama JBa MPHUCTYNa Yy MPOLEHU 3JI0CTaBJbakby Ha

pany.

Mmmnna Bykemuh je Ouia anrakoBana u Ha npojexktuMma: Master Studies development program,
WUS Austria; Cekynmapaa oopama PISA momaraka“ xoju je mokpenyo Tum 3a cormjaiHo
YKJbYUHMBAE U CMambeme cupomalnTsa npu Kabunery npeaceanuka Biane Peny6nuke CpOuje u
eBaJTyallij| MpojeKTa: ,Jayame CTPYKTypa 3a OCHaXXMBamke U MapTUiUnanyjy miaaux y Cpouju”
(SOSYEP, GiZ).Mumna je unan [pymra ncuxoinora Cpbuje, EBporcke acormjanmje 3a



ncuxonorujy paga (EAWOP)u Vnpyxema koHcTpykTHBUCTa CpOUje e 3aBpliaBa eayKamujy
13 KOHCTPYKTUBHUCTHUKE IICUXOTEparnuje.

2. IlpeaMer u Wb qUCepTaIHje:

Llenmpannu xoHyenm oge oucepmayuje npeoCcmasba O0HCUBDHA] He2AMUBHUX NOCMYNAKA
Ha pady koju he ce y 060] me3u aHaAIU3Upamu 0080jeHO U UHMESPUCAHO Ca OUXej8UOPATHUM
noKazamemuma 310cmaswarba (HeeamueHum HOCMYRYUMAa Ha paody), HEKUM ACHeKMUMAa PpaoHo2
noHawara U Kapakmepucmuxkama paotve cpedute. Y TOM cMHCIy he ce oBa cTynuja OaBUTH
NOKMBJbABAFbEM HETATHBHUX IMOCTyNaka Ha pagy M HCHHUTHUBAKEM YIOTe JOXKHBJbAaBamba
HETaTHBHUX TOCTYIAaKa Ha OJHOC M3JIOKEHOCTH HETaTHBHHUM IOCTYIIMMA U PAJHOT MOHAIIAKkA.
Taxohe, pa3IM4NUTH acIeKTH JOXKHMBJbaBaha HETATHBHUX MOCTYIaKa Ha paay W HHXOBA yIora y
00JMKOBamky MOMEHYTOTI OfHOca Ouhe mpoBepeHa y pa3iMuUTUM PaTHUM KOHTEKCTUMA M KOJ
pa3NIMUUTUX Tpyla 3alocieHuX. YBOhEHmE J0KMBIAJHOT acleKTa HEraTUBHHUX IIOCTYyIaKa
oMmoryhaBa ucTpaknuBaynMa OBE I0jaBe Ja J0OM]y LEIOBUT YBHUJ Y KOHIENT 3JI0CTaBJbarha Ha
pany u omoryhaBa J1ajbu pa3Boj IPUCTYTIA U METO/Ia Y FbeTOBOM H3y4YaBamy.

VY cxianmy ca U3N0KeHUM MPOOIEeMOM, np6u Yi/b OBOT UCTPAKUBAMKA j€ Jla Ce UCIHUTA]y U
aHaJIM3Yjy HaYMHU Ha KOJU C€ JIOKMBJHABAjy PAa3IMUMUTH HETATUBHU TOCTYIIHM Ha pany. [pyeu
Yub OBE CTyOUje Ce OJHOCH Ha aHalM3y pa3IMYMTHX acleKkara JOXKHBJhaBarba HEraTUBHHUX
MOCTyIaKa y CHenn(UYHUM PaTHHUM KOHTEKCTHMa M KOJ CHeNU(UYHUX TpyHa 3aroCiICHUX.
Tpehu yuwb OBe CTyAMje C€ OJHOCH HA aHANU3y YIIOTe Pa3IMUUTHX aclieKaTa J10KUBJhaBamba
HETaTHBHUX IOCTYyNaka Ha OJHOC M3Mely HM3JI0KEHOCTH HETaTHBHUM IOCTYNIIMMa Ha pany u
MOjeJMHAYHUX PaJHHUX TOHAIIAkha W TIPOBEPY OJIPKUBOCTH MOJENA y PA3IUIUTUM PaJTHUM
KOHTEKCTHMAa U MOJrpyrama UCITUTaHHKA.

3. Ommc caap:kaja (CTPyKType 10 NOIrJIaB/bUMA) HCEPTALHje:

HoxTtopcka mucepranja Munuie Bykenuh he Outm m3nokeHa y MeT TJIaBHUX JeJiOBa —
y600HU Oeo (TeopHjcku pedEepeHTHH OKBHP), Memoooaouiku Oeo (00jalimene Mporeaype
NpPUKYIUbalba T0JIaTaka, OMUC Y30pKa M KOpPHUIINEHHX HHCTPYMCHATA), NPuKdas pe3yumamd,
oucKycuja pe3ynmama n 3aKwbyuax.

YBoauu (TeopujcKu 1e0)

VY oBoM geny he OuTH Aar KpaTak Nperjie] UCTOpHje M3ydaBarma KOHIENTa 3J10CTaB/bama Ha
pany. Takohe, kangunatkuma he ce 0aBUTH HauMHUMa JAe(dUHHCamba 370CTaB/bamba Ha pamy U
aHanu3upahe KjpyyHe acnekTe AeQUHUIMje 3JI0cTaBbalkba Ha paay. I[lotom he matu mperien
HajyTHIIAQjHUJUX UCTPakKMBama 3JI0CTaB/bakba Ha pajay MoceOHO ce ocBphyhn Ha opraHu3aluoHe
YMHUOLIE HACTAHKA 3JI0CTaBJbalba Ha Pajy U MOCIEIUIle 110 PaJHO MoHamame. buhe nmpukasanu
U pe3ylTaTH UCTpaXKUBama 3JI0cTaBJbama Ha pany y Cpouju. Konauno, y oBom neny pana Ouhe
IpUKa3aH NpeJIMeT U [IUJbEeBU UCTPAXKHUBAbA.



MeToa0J101IKH €0

VY oxBupy oBor nena O6uhe aeTasbHO MpHUKa3aH HAYMH MPHUKYIUbamka MojaTtaka u Ouhe nerasbHO
omucaH y3opak wucnuraHuka. Ocum Tora Ouhe mpukasaHe M Bapujabie W MHCTPYMEHTH
KOpUIINEeH! y UCTPAXMBaKky U KOHKPETHE TEXHHUKE 00pajie moaaTaka.

IIpuka3 pe3yaraTa HCTPaKUBamba

VY oxBupy oBor jena Ouhe neTajbHO TpPHKA3aHW pe3yiATaTH HCTpaKMBama Koju he Outu
MpUKa3aHU TaKo Jla paTe peaociie/] MOCTaBbEHUX [IUJHEBA.

JAuckycuja pesyarara

VY nuckycuju pesynrara KaHIuJaTKWba he MHTerprucaTti ¥ MHTEPIpPEeTUpaTH T00HMjeHe Hajlaze u
pasmatpahe ux y cBeminy mocrojehux ucrpaxuBama. [[UcKycuja pesynraTa UCTpakuBama he
Takohe OUTH OpraHn30BaHa TAaKo Ja OJTOBOPH CTPYKTYPH MOCTAaBJBEHHUX IIJHEBA HCTPAKUBAHA.

3akipyuak

VY 3aKJby4HOM Jielly OBOT paja KaHIUAaTKUba he ce moceOHO OCBPHYTH Ha MMIUIMKAIMje KOje
BEHa CTyaMja uMa 3a Oyayha uHcTpakuBama, yHampeheme MEeTOJoJIoTHje H3ydaBama
37I0CTaBJbaba HA pajy M NPAKTUYHUX MHTEPBEHIMja KOjeé HMajy 3a LWb IPEBEHIH]Y
37I0CTaBJbara Ha paay U yOnaxaBame HEroBUX MOCIEIUIIA.

4. OcHoBHa xunore3a oj koje he ce nohu y ucrpa:kupamy:

Ouekyje ce 1a JOXHBJbAj TEXKHHE, MPHUXBAT/PUBOCTH HETaTHBHHUX IIOCTyNaKa Ha pagy H
JI0KMBJbAj HETATUBHHUX MOCTYIaKa MMa MEAHM]jaTOPCKY YJOTy y OAHOCY m3Mely u3mokeHocTH
HEraTUBHUM IMOCTYNIIMMAa HAa paJy M paJHOr NoHamama. Hamme, mo teopuju Jlazapyca u
donkmanose (Lazarus & Folkman, 1984jeratusau edektu cTpeca y BEIMKO] MEPH 3aBUCE O]
O3HaYaBama KpUTUYHOT Jlorahaja kao cTpecHor. Y TOM CMHCIY ce 04eKyje Ja he J0KHBIhbaBame
HETaTHBHUX TOHANIama Kao MOCeOHO TEHIKMX M0 OWJI0 KOM OCHOBY MMATH 3HA4ajHy yJOTY Y
o0nMKOBamy oOJHOCa W3Mel)y HeraTMBHMX TIOCTyHaka KOJU TIPEACTaBibajy MOTECHIIHM]aIHO
cTpecorene jorahaje W acmekara pagHOT TMOHallamka KOJU TMPEACTaBibajy WHIUKATOP H00pOT
(GyHKIIMOHUCAkA y OpTraHU3aIH]H.

5. Metone koje he ce y ucTpakuBamby NPUMEHUTH:

VY30pak — y30paKk y OBOM HCTpaXHBamy YMHHNE OKO TMET CTOTHHA 3alOCIEHUX W3 Pa3TUYUTHX
JIeIaTHOCTH U cekTopa u3 Cpouje.

Bapuja0ie u HHCTPYyMEHTH



I.  HM3noocenocm nHecamusHUM NOCMYNYUMA HA paody

3a UCTIMTHBAaKkE U3JI0KEHOCTH HETaTUBHUM TocTyniuma Ouhe kopurthen PeBumupanu ynmuTHUK
0 HeraTMBHUM noctynuuma Ha paay (Negative Acts Questionnaire-Revise&dju uma ykymHo 22
ajrema JIoOK 23. ajTeM MpeJCTaB/ba CAaMOOIICHY HWCIHMTAHWUKA Jia Ju je ¢ O003MpOM Ha JaTy
nedUHUIM]y M3J0KEH 3JI0CTaB/bakby Ha pamy. Pamym ce o WMHCTpYMEHTY KOjU je II0 cana
KopuimheH y TpeKo TpH CTOTHHE CTyAWja 3J10CTaBjbamhba Ha pajay I[IMPOM CBeTa.
Jlocamanime IICHXOMETPHjCKe aHalIM3e OBOT MHCTpYMeHTa y EBponu cy mokasaie cy za ce paau
O YOUTHUKY WU3y3eTHE Toy3daHocTu. OBaj WHCTPYMEHT je Moryhe KOpUCTUTH Kao
jenHo(hakTopcKy Mepy, ABo(aKTOpcKy Mepy (3710CTaBJbarbe YCMEPEHO Ha Pajl M 3JI0CTaBIbakhe
YCMEPEHO Ha JIMYHOCT) U TPO(DaKTOPCKy Mepy (3710CTaB/bakbe YCMEPEHO Ha pajl, Ha JUYHOCT U
(GU3MYKO 3acTpalinBame). AHaaM3e OBOI MHCTPyMEHTa Ha momynanuju y CpoOuju cy takohe
MoKasajie J1a ce paju 0 BeoMa Mmoy3aaHoM HHCTpyMeHTY (anda xoedurujent npexo 0.9) Uuzmuh
& Bykenuh, 2010).

ii.  Joowuswvasare HecamusHux nOCMynaka Ha paoy

JloXuBJbaBamkhe HETaTUBHUX IMOCTyMaka he OWTH HMCIUTAHO TPEKo cieaehux JT0KHUBIbAJHUX
acTeKTa: JOKMBJbaja HETATHBHHUX IIOCTYyMakKa Kao JIMYHO TEHIKUX, JO0XKHBJbaja HETaTUBHUX
MOCTYyMAaKa Kao MPUXBAT/PUBUX Y PAJHOj OpraHU3aIlH]jH, T0KHUBJbaja HETATHBHHUX MMOCTYIaKa Kao
KOHTPOIA0MITHHUX (KOJIMKO Ce MOjeMHAI] MOXKEe OJJOPAHUTH 01 KbUX). Jl0)KHBIbaBathe HErATUBHUX
nocrynaka Ha paay he 6utu nponemrBano KopuithemeM PeBuanpaHor ynuTHHKA O HETaTUBHUM
MOCTYNIIMMA Ha pajy Koju he Outu npunarolen u mpeTxoHO TeCTUpaH 3a Ty cBpxy. [Lmanupa ce
Jla ce YMECTO MPOIICHE CBAKOT ajTeMa Ha CKaJiu (pEeKBEHIIM]e UCITMTAaHUIIMMA 33]1a /1 TIPOLECHY]Y
MOHAIIaka MPeMa ’bUX0BOj TEKUHH, TPUXBAT/BUBOCTU U KOHTPOIAOUITHOCTH.

iii.  Paono nonawarve

Y oBoj cryauju he OuTH mporewmuBaHa cieneha pajgHa MoHalIama: anceHTH3aM, HaMepa Ja ce
HAIyCTH OpraHW3aiuja, MEpUUIHpaHa MPOIYKTUBHOCT M 3aJ0BOJECTBO mocioM. [Ipa Tpu
WHAMKaTOpa Ouhe mpolemhUBaHa MPEKO jeTHOT ajTeMa, OJJHOCHO OHAKO KaKo Cy MPOICHUBAHA Y
crynuju Eunapcena u capannuka (Einarsen, Hoel & Cooper, 2009an0BosbcTBO mociioM he
OUTH TPOIEHUBAHO MPEKO YETHPH ajTeMa. 33/I0BOJFCTBO CAMHUM IOCIIOM, 33/I0BOJHCTBO PaJHUM
MECTOM, 3aJI0BOJBCTBO HajpeheHnMa M OJHOCOM ca Koijerama. Pamy ce o KpaTKoj ckaimu 3a
WCIIUTUBAKkE 3aJI0BOJHCTBA IMOCHA KOja je N0 cajga kopuinheHa y uctpaxkuBamy CoHAEpcoBe

(Saunders, 2007).
iv.  Coyuo demozpagcre Kapakmepucmure 3anocieHux

VY okBupy cormuo-geMorpadCKux KapaKTepUCTHKA 3aloCIeHHX he OWTH aHaJIM3MpaHU TIOJI,
TOJIMHE )KMBOTAa W 00pa3oBame.

V.  Kapaxmepucmuke paonoe konmexcma

VY okBupy oBe mupe AeduHUCAHE KaTeropuje Owhe McIUTHBaHE KapaKTEPUCTUKE IOcia U
KapaKTepHCTHKE paJHe opraHu3anyje. Y OKBUpPY KapakTepHCTHKa rmociia Ouhe wcrnuTHBaHE:



BpCTa I0CTa, XUjepapXHjCKU cTaTyc, Opoj paAHUX caTu Koje IMOojeJMHAl] IPOBOIM Ha HOCIY U
HauuH paja. Y OKBHPY KapaKTEepHUCTHKa pajHe opraHuzaiuje 6uhe mpouemHUBaH: THII CEKTOPA,
BEJIMUMHA PaJIHE OPTaHHU3allMje W BPCTA JEIaTHOCTH OpraHu3anyje.

Hauun o0pane momaraka

OOpayia kBaHTUTATHBHKX TojaTaka he outu ypahena y SPSSiporpamckom nakety Bep3uja 21
u 'y AMOS-y. IlojennHavHe TUIaHUpaHE aHAIU3e O0yXBaTajy KOpEIAlMOHY aHAU3y, aHAJIU3y
BapHjaHCe U CTPYKTYPATHO MOJCIHparbe.

6. OuexknBaHU pe3yJTaTH U HAYYHH JONPHHOC!

Hayunu nonpusoc oBe nucepTanuje Moryhe je mocMarpaTtu Ha OCHOBY HEHE mpu K/byuHe
uUMnIUKayuje. UMIUTUKAIje 3a yHarpeheme MeToI0I0THje HCTIMTUBAKE 3JI0CTaBJhakba Ha pajy,
MMIUIMKALIMjE€ 32 HW3Yy4YaBame 3JI0CTaBbamba Ha paxy y CpOuju M KOHAYHO 3a KpeHpame
MPAaKTHYHUX WHTEPBEHIIMja pelIaBama MpoodieMa 310CTaBJbaba Ha Pajy.

Kana je y nutamy yHanpeheme MeTOA05I0THj€, HEONIXOAHO j€ Jla HAaKOH BHILIE Of JIECET
rOJHa HEHOT pa3Boja KOjU C€ OJIBUja0 y MpaBIy MPOHAJIAXKEHA IITO PENPE3CHTATUBHUJUX
HEraTMBHUX IIOCTYyMAaKa M pa3Boja MPENU3HOCTH KPUTEPHjyMa OIleHE 3JI0CTaBJbarha, OHA Oy/e
oboraheHa MOKMBJhAJHUM acCMEKTHMa THUX TOCTyIaka KOju Cy JO0 caja OWiM HEeOIpaBIaHO
3aHEeMapeH!.

Oga cTynuja je BeoMa BakHa 3a Halll HAITMOHATHA KOHTEKCT M TO 3aTO IITO JOCAIAIThE
CTyIWje W WCTpaXuBama 3JI0CTaB/baba Ha pajy HUCY OMOryhwia TOTIYHUJU YBUA Y
cnenupUIHOCTH JI0KMBJbaBama 3JI0CTaBJbatba Ha pany y Cpobwju. OBO je uMaio U uma
UMILTHKAIHje 110 JIOHETa 3aKOHCKa pellierha, Ka0 M HaYMH MPOLCHHBaba 3JI0CTaBbambha Ha Paay
KOJU je BpIICH MpPEey3HMMameM TOTOBUX (OPMAIHUX M METOJOJIOMIKUX pEeIIeHkha W3 3eMasba
3anaane EBpore koje ce o MHOTO YeMy pasiiKyjy O]l Hallle 3eMJbE.

Konauno, oBa crynamuja he 6utu ox momohu u mpakTudapuma y A00Hjalkby KOHKPETHHUX
OJIFOBOpa MPWIMKOM IUIAaHUpPamha Pa3IMUYUTUX MHTEPBEHIIMja KOje MMajy 3a IUJb CIIpeuaBarbe
HacTaHKa 3JI0CTaBJbarba Ha pajy U yOllakaBama HEeroBuX mnocjenuna. Tako oHo Moxe omohu y
OTKpHBamWmy pa3nuka wusMmely cTpydmaka W JlaMKa y ONakamy HEKHX IIOCTyllaka Kao
37I0CTaBJbamba, KAPAKTEPUCTUKA PAJHE CPEIMHE U MOCNa y KOjUMa Ce 3JI0CTaBbamhe TOJEpPUIIE,
Kao ¥ HETaTHBHHUM IOHAIIalbuMa ca KOjuMa Ce MOjeIMHIT T0CeOHO TeIKo Oope.

7. 3ak/pydak

Ha ocHOBy aHanm3e mnpeyulo’KeHOI HalpTa AoKTopcke Te3e Komucuja 3akibyuyje na je
Ipe/yIoKeHa TeMa JOKTOPCKE JUCepTallfje peleBaHTHA, Ja [aje 3HavajaH JOMPHHOC
pasyMeBamy W JajbeM pa3BOjy KOHIENTa 3JI0CTaBJbalba Ha paay YIoOTpeOOM HWHOBATHUBHE
METOJIOJNIOTHjE, KAa0 U Ja KaHAWJATKUIa MMa CBE HEONXOJHE KOMIIETCHIIMjE 33 Pealli30BambE
IpeJIoKEHE CTyAH]e.



[Tomazehu on cBera HaBemeHor mpemiaxemMo HacraBHo-HayuyHOM Behy na KaHIUIATKUELH
Mwmu Bykennh omobpu paj Ha wu3pagu TOKTOPCKE Te3e MOJ HAacloBOM ,Pa3ymeBame
3JI0CTaBJbakba Ha pajay Kpo3 aHAJIN3Y J1I0’)KUBJbaBakha HETraTUBHUX MTOCTyHaKa".

[Tpod.np Ceernana Ynzmuh

[Ipod.np Hparan [Tonaguh

Houent np Jlazap TewoBuh

Houent np Usana I[lerposuh




