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UVOD

Neprijateljsko ponasanje je prisutno u
svakodnevnom zivotu ljudi pa i u organi-
zacionom ponasanju [1]. Neprijateljsko
ponasanje je veoma raznovrsno i moze se
rangirati na kontinuumu od vrlo blagog
do krajnje ekstremnog neprijateljskog po-
nasanja. Najblazu formu predstavlja po-

Kratak sadrzaj

Dosadasnja istrazivanja maltretiranja na
radu ukazuju na povezanost maltretiranja
na radu sa smanjenim zadovoljstvom po-
slom, padom produktivnosti u radu i na-
merom da se posao napusti. Ukoliko do
promene posla dolazi zbog maltretiranja
na radu to ostavlja posledice na karijerno
odlucivanje i karijerni razvoj pojedinca.
Zrtve maltretiranja na radu sve manje se
posvecuju podizanju svojih kompetencija a
sve vise izbegavanju kolega na poslu. U na-
Sem istrazivanju polazimo od prikaza slu-
Cajeva maltretiranja na radu, a zatim pred-
stavljamo instrument za brzu i efikasnu de-
tekciju pojave maltretiranja na radu. Na
kraju ukazujemo na znacaj karijernog sa-
vetovanja kao vrste pomoci u nalazenju
mehanizma prevladavanja maltretiranja na
radu kao krizne situacije na radu. Kratak
upitnik od 10 tvrdnji je proveren na pri-
godnom uzorku, pokazao je visoku pou-
zdanost (Cronbach's Alpha=.853) i stati-
sticki znacajnu korelaciju sa Zadovolj-
stvom poslom kao kriterijumskom varija-
blom (r= -.478, p<.001). Kao preventivna
mera predlaze se uvodenje merenja Maltre-
tiranja na radu u okviru sistematskih pre-
gleda zaposlenih, dodatna obuka radi in-
formisanja zaposlenih o dosadasnjim sa-
znanjima povezanim sa maltretiranjem na
radu, kao i osnazivanje zaposlenih da kori-
ste karijerno savetovanje u savladavanju
problema nastalih maltretiranjem na radu.
Kljucne reci: karijerno savetovanje, ne-
profesionalno ponasanje, neprijateljsko
ponasanje, zadovoljstvo poslom

nasanje koje se obi¢no naziva nepristojno
ponasanje (engl. incivility) [2], a u eks-
tremne oblike spada zastrasivanje (engl.
bullying) i maltretiranje (engl. mobbing)
[3]. Najblazim oblicima neprijateljskog
ponasanja se obi¢no ne pripisuje intencija
da povrede drugoga, dok se tezim oblici-
ma pripisuje namera da emotivno povrede
ciljanu osobu. Cak i blage forme neprija-
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teljskog ponasanja na poslu mogu pojaca-
vati eskalaciju konflikta do osvetnickog
ponasanja sa krajnje ekstremnim rezulta-
tom kao sto je ubistvo.

U literaturi se susreCemo sa razliCitim
nazivima i razli¢itim operacionalnim defi-
nicijama neprijateljskog ponasanja na ra-
du. Koriste se nazivi meduljudska agresija
(engl. interpersonal aggression) [4], de-
struktivni meduljudski sukob (engl. de-
structive interpersonal conflict) [5], zlou-
potreba (engl. harassment) [6], emotivno
zlostavljanje (engl. emotional abuse) [7],
maltretiranje na radu [8], nepristojno po-
nasanje [9], kontraproduktivno radno po-
nasanje (engl. counterproductive work be-
havior) [10]. Prema nekim autorima u
upotrebi je 35 razlicitih termina koji se od-
nose na ponasanja kada su zaposleni ugro-
zeni zloupotrebama na radnom mestu, a
sve definicije imaju zajednicko da takvo
ponasanje ima za posledicu povredu prici-
njenu ciljanoj osobi [11]. Razlicite istrazi-
vacke definicije otezavaju poredenje rezul-
tata razlicitih istrazivanja, kao i odrediva-
nje zastupljenosti neprijateljskog ponasa-
nja na poslu. Stoga jaca tendencija da se
napravi kategorizacija u kojoj bi jedan po-
jam (kao npr. Zlostavljanje na radu, ili
Kontraproduktivno radno ponasanje) ob-
uhvatao sve oblike ponasanja koji su Stet-
ni za zaposlene, a podgrupu bi cinili uzi
pojmovi, kao npr. psiholoska zloupotreba
na radu (engl. workplace psychological
harassment), rasna zloupotreba/diskrimi-
nacija (engl. racial harassment/discrimina-
tion), seksualna zloupotreba (engl. sexual
harassment), fizicko nasilje (engl. physical
violence) i drugi. Takode se predlazu ter-
mini pocinilac i ciljana osoba radije nego
zlostavljac i zrtva jer je moguce da osobe
zamene mesta u zlostavljanju.

Istrazivanja pokazuju da su zaposleni
koji su izlozeni neprijateljskom ponasanju,

bilo direktno, kao ciljane osobe, ili posred-
no, kao svedoci, skloni pojacanom povla-
Cenju u ponasanju kao i promeni posla
[12]. U pocetku oni pokusavaju da se su-
protstave maltretiranju i da ga prekinu, a
ako im to ne pode za rukom dolazi do pa-
da produktivnosti ili promene posla ukoli-
ko se ukaze prilika. Ciljane osobe cesto
razgovaraju sa ljudima, kako van tako i
unutar organizacije, u pokusaju da iznadu
mehanizme koji pomazu u prevazilazenju
problema [13]. Unutar organizacije to mo-
ze da vodi promeni organizacione klime, a
spolja moze da narusi imidz organizacije.
Osobe koje su iskusile maltretiranje na
radu imaju sklonost ka losim zdravstve-
nim i karijernim ishodima [14]. Cak i oso-
be koje su svedoci maltretiranja imaju ne-
gativne posledice po zdravlje i posao [15],
kao $to su simptomi anksioznosti i depre-
sije i smanjeno zadovoljstvo poslom. Kraj-
nji ishod na organizacionom nivou je sma-
njenje produktivnosti i gubitak radne sna-
ge [14]. Podrzavajuca radna sredina stiti
od negativnih efekta maltretiranja [16].
Pojava maltretiranja na radu je znaca-
jan sredinski faktor koji utiCe na karijeru
uzimajudi u obzir i individualne karakteri-
stike pojedinca. Osnovne psiholoske po-
trebe, kao sto su potreba za pripadanjem i
samopostovanjem, bivaju narusene zahva-
ljujuci iskustvu maltretiranja [17]). Isku-
stvo maltretiranja se moZze pretvoriti u tra-
umatsko iskustvo koje ciljana osoba nije u
stanju da savlada postoje¢im mehanizmi-
ma prevladavanja, a osobe koje su iskusi-
le neprijateljsko ponasanje u organizaciji
Cesto se ponasaju neprijateljski prema dru-
gima [18]. Obuka o komuniciranju unu-
tar organizacije smanjuje slucajeve maltre-
tiranja [19] sto ukazuje na znacaj isprav-
nog medusobnog razumevanja i asertiv-
nog ponasanja u spreCavanju i savladava-
nju maltretiranja na radu. U individual-



nom karijernom savetovanju treba pomo-
¢i ciljanoj osobi da razume svoja iskustva
kako bi nasla mehanizme prevladavanja
situacije maltretiranja.

U nasem istrazivanju odlucili smo se da
ispitamo blaze i srednje teske oblike psiho-
loskog maltretiranja na radu jer su manje
uocljivi i mogu proci nezapazeno. Jedan
od ciljeva istrazivanja je bio da napravimo
kratak upitnik za detekciju psiholoskog
mlatretiranja na radu koji se moze koristi-
ti u preventivne svrhe. Drugi cilj je bio da
utvrdimo prisutnost pojave na prigodnom
uzorku. Treci cilj je bio da utvrdimo pove-
zanost izmedu psiholoskog maltretiranja
na radu i zadovoljstva poslom. Pored ovih
ciljeva koristili smo se studijama slucaja iz
prakse karijernog savetovanja kako bi do-
Carali primere maltretiranja na radu i
predlozili preventivne mere u sprecavanju
i prevazilazenju kriznih situacija nastalih
maltretiranjem na radu.

STUDIJE SLUCAJA
1Z KARIJERNOG SAVETOVANJA

Primer 1. U strogo hijerarhijskom siste-
mu jedne softverske kompanije top me-
nadzment je stvorio atmosferu u kojoj je
bilo normalno da zaposleni ostaju na rad-
nom mestu i nakon zavrsetka radnog vre-
mena. I pored toga se desavalo da u poje-
dinim periodima produzenje radnog vre-
mena postane ponasanje koje se podrazu-
meva jer je top menadzment postavio za-
datke pred zaposlene koje je nemoguce za-
vrsiti u trazenim rokovima. Takva situaci-
ja je znala trajati danima, pa ¢ak i meseci-
ma. Ishod takve organizacione klime je bi-
la velika fluktuacija radne snage jer su za-
posleni Cesto davali otkaze. Specificnost
karijernog savetovanja zaposlenih koji ra-
de u takvim organizacijama se ogledala u
jacanju asertivnog stava i samopostovanja

koje ih ¢uva od popustanja grupnom zah-
tevu za prekovremenim radom kako bi se
ocuvala ravnoteza izmedu poslovnog i pri-
vatnog zivota. Ostanak u organizaciji na-
Seg klijenta je bio privremeno resenje zbog
jaCanja kompetencija i boljeg pozicionira-
nja na trzistu rada u potrazi za narednim
poslom, sto se na kraju i ostvarilo.

Primer 2. Osoba starosti oko 30 godi-
na je ve¢ imala raznovrsno radno iskustvo
u viSe organizacija. U trenutku savetova-
nja radila je za jaku kompaniju i imala za-
dovoljavajuéa primanja. Bitne radne vred-
nosti date osobe su bile vezane za kvalitet
i efikasnost u obavljanju radnih zadataka.
Iz licnog ugla, datoj osobi je bilo znacajno
da nadredeni zapaze zalaganje na radu i
adekvatno vrednuju rezultate rada kroz
materijalna primanja, napredovanje na
poslu i pohvale. Osoba je dobro funkcio-
nisala sa nadredenim koji je imao sluha za
njene potrebe. Bila je efikasna, vredno je
radila i uzivala u svom poslu. Medutim,
novi $ef nije primecivao kvalitet, zalaganje
i efikasnost date osobe $to je uslovilo niz
negativnih posledica. Prvo su se primetili
znaci povecane anksioznosti, nezadovolj-
stva, pa cak i besa. Sa premestajem na lo-
Sije radno mesto poraslo je osecanje zane-
marenosti. Specificnost karijernog saveto-
vanja u ovakvim situacijama je da se zapo-
sleni osnazi za promene i da ih planira u
skladu sa mogucnostima koje se pruzaju u
njegovom okruzenju. U pocetku je osoba
pokusavala da skrene paznju na sebe i svoj
rad, zatim je smanjila svoje radne obaveze
jer nije bilo moguce potvrdivati se kroz
rad, a na kraju se okrenula trazenju novog
posla i promenila posao.

Primer 3. Osoba je postepeno napre-
dovala u jakoj domacoj kompaniji. Kad je
dospela do radnog mesta koje je predsta-
vljalo vrhunac karijere u datom trenutku
nastavila je da napreduje jaCajudi svoje
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kompetencije u okviru datog radnog me-
sta. I pored savesnog obavljanja posla u
kancelariji u kojoj radi vise zaposlenih jed-
nog dana se desilo da je klijentov zahtev
zanemaren i odloZen za naredni dan. Nad-
redeni je reagovao povisenim tonom i kri-
tikom i preuzeo klijenta na sebe. Osoba je
bila pogodena javnim napadom i prepla-
vljena osecanjem sramote. Karijerno save-
tovanje je pokazalo da su se kompetencije
razvijale u okviru poslovnih zadataka ali
ne i na podrudju socijalnih odnosa. Razu-
mevanjem socijalne situacije na poslu, po-
treba klijenta i zahteva nadredenih, osoba
je povratila kontrolu u radnom okruzenju
uvidajuéi vlastite greske u radnom proce-
su i ispravljajuéi svoje ponasanje prema
klijentima.

METOD

Istrazivanje je sprovedeno metodom
upitnika na prigodnom uzorku sa ciljem
da se napravi instrument za brzu detek-
ciju maltretiranja na radu. Polazeci od
indikatora koji se pominju u literaturi
sastavljen je spisak tvrdnji koje govore o
blazim i srednje teskim oblicima psiho-
loskog maltretiranja na radu a odgovori
su dati u obliku petostepene Likertove
skale. Upitnik se sastojao od deset tvrd-
nji (v. Tabelu 1) koje govore o maltreti-
ranju na radu. Od toga pet tvrdnji se od-
nosi na li¢no iskustvo, a pet na iskustvo
svedoka maltretiranja. Pored toga je za-
data po jedna tvrdnja koja meri zado-
voljstvo poslom (“Udobno mi je na rad-
nom mestu”), stav prema upravljanju
zaposlenima (“Zaposlenima se ne bi
smeli zadavati poslovi laksi ili tezi od
onih koji su predvideni njihovom kvali-
fikacijom”) i stav prema neadekvatnoj
komunikaciji (“Psovanje i ruzno izraza-
vanje na poslu bi trebalo zabraniti”), te

par informativnih tvrdnji (da li preduze-
Ce organizuje seminare o mobingu, da li
se ispitanici interesuju za temu mobinga,
da li rade zajedno sa kolegama na rad-
nom mestu i koga opazaju kao aktere
neprijatnih  meduljudskih situacija na
poslu — radnike sa radnicima ili radnike
sa nadredenima). Kod informativnih
tvrdnji odlucili smo se za termin ‘mo-
bing’ zato sto je u Cestoj upotrebi u jav-
nosti ali smo kod prve upotrebe u zagra-
di stavili na sta se termin odnosi (psiho-
losko maltretiranje na radu) kako bi osi-
gurali podjednako znacenje termina me-
du ispitanicima.

Koriséena je multivarijantna i de-
skriptivna statistika u obradi rezultata.

Upitnik je proveren na nasumice iza-
branom uzorku zaposlenih tako sto je
grupa studenata zadala upitnik zaposle-
nima u svom okruzenju kako bi se ocu-
vala anonimnost i motivisali ispitanici
na iskreno odgovaranje.

Karakteristike uzorka su sledece: 95
zena i 104 muskarca; 34 ispitanika uz-
rasta od 21 do 29 godina, 56 ispitanika
uzrasta od 30 do 39 godina, 71 ispitanik
uzrasta od 40 do 49 godina i 38 ispita-
nika uzrasta preko 50 godina; u braku
82 ispitanika, ostalo 117; 1 ispitanik sa
08, 11 ispitanika sa srednjom struénom
skolom, 73 sa SS, 32 sa visom $kolom i
82 sa VSS; 115 radnika i 84 rukovodio-
ca; 78 ispitanika radi u proizvodnji, 9 u
ugostiteljstvu, 11 u kulturno-obrazov-
nim ustanovama, 25 u trgovini, 47 u
usluznim delatnostima, a 29 na admini-
strativnim poslovima.

REZULTATI

Seminari na temu mobinga (psihic-
kog maltretiranja na radnom mestu) su
retkost u preduzecima. Samo 11% ispi-



tanika kaze da se takvi seminari odrza-
vaju u njihovim organizacijama. Tako-
de je slaba zainteresovanost zaposlenih
za temu mobinga. Tek 17% se interesu-
je za tu temu i posecuje sajtove na ko-
jima se informise o mobingu. Vecina is-
pitanika je upuéena na kontakt i sarad-
nju sa ostalim zaposlenicima u toku
radnog vremena. Zajednicki rad sa ko-
legama ima 88% ispitanika. Neprijatne
situacije koje izazivaju radnici izmedu
sebe opaza 45,7% ispitanika, a izmedu
radnika i nadredenih 42 %.

Faktorska analiza glavne kompo-
nente je potvrdila da deset tvrdnji (v.
Tabelu 1) izabranih za merenje maltre-
tiranja na radu zasicuju jedan faktor
(33,854% varijanse), a pouzdanost

upitnika je visoka (Cronbach's Alp-
ha=.853).

Radi provere valjanosti upitnika ko-
relirali smo dobijeni faktor sa tvrdnjom
»Udobno mi je na radnom mestu® koju
smo zadali kako bi merili zadovoljstvo
poslom. Zadovoljstvo poslom je mera
koja se Cesto koristi u istrazivanjima u
organizacionoj psihologiji i najcesce je
zastupljena jednom tvrdnjom. Dobili
smo statisticki znacajnu negativnu kore-
laciju izmedu maltretiranja na radu i za-
dovoljstva poslom (r= —.478, p<.001).

Zainteresovanost za tematiku mo-
binga je slabo povezana sa merom izra-
zenosti mobinga i sa stavom prema
upravljanju zaposlenima (v. Tabelu 2).
Srednja povezanost sa mobingom po-
stoji kada su akteri “scena” radnici i

Tabela 1. Matrica strukture tvrdnji o maltretiranju na radu.
Table 1. Pattern matrix for items about mobbing.

Komuniciranje se odvija mahom poviSenim tonom/
Communication is mainly carried out in a raised voice

0,769

Prekidaju me u pola recenice/
I get interrupted in the middle of my sentence

0,752

Desava se da zaposleni ostanu neprimeceni i pored toga §to skreé¢u paznju na sebe/
It happens that employees remain unnoticed even though they draw attention to

themselves

0,694

Cesto se dogada da mi ne objasne na vreme, direktno i precizno $ta treba da radim/
It often happens that I do not get timely, direct and precise instruction on what to do

0,686

U firmi se svakodnevno upucuju kritike na rad/
Work is being criticized on daily basis

0,678

Dobijam zadatke koji mi narusavaju zdravlje/
I am given assignments that threaten my health

0,673

Uvredljiva dobacivanja su redovna pojava/
Offensive heckling is a regular occurrence

0,617

Pretrpavaju me radnim obavezama/
I am swamped whit work obligations

0,613

Ogovaranje je omiljena zabava na pauzi/
Gossiping is the favorite pastime during breaks

0,576

Mojim zahtevima se, pri izradi rasporeda, ne izlazi u susret (promena smene, slobodni
dani, godi$nji odmor i dr.) /

My requirements are not met while making schedules (changing shifts, days off,
holidays, etc.)

0,534

Engrami e vol. 36 e jul-decembar 2014. e br. 3-4

o



Engrami e vol. 36 e jul-decembar 2014. e br. 3-4

10

nadredeni, a slaba kada neprijatne situ-
acije izazivaju radnici izmedu sebe.

Srednja vrednost rezultata koji mere
Maltretiranja na radu na prigodnom
uzorku zaposlenih je 2,49, a Zadovolj-
stva poslom 3,89 (v. Tabelu 3). Srednja
vrednost dobijenih rezultata za stav pre-
ma upravljanju zaposlenima je 3,71, a
za stav prema neadekvanoj komunikaci-
ii je 4,34.

Na nasem uzorku nismo nasli statistic-
ki znacajne razlike prema poziciji u predu-

zecu (radnici ili nadredeni) u odnosu na
Maltretiranja na radu, a ni u pogledu osta-
lih varijabli (pol, starost, obrazovanje, vr-
sta delatnosti).

DISKUSIJA

Upotreba upitnika predstavlja jedno-
stavan i brz nacin za utvrdivanje postoja-
nja odredenih pojava. U ovom radu smo
prikazali kratak upitnik koji meri maltreti-
ranje na radu koje ukljucuje neprijateljska

Tabela 2. Interkorelacije izmedu navedenih tvrdnji i maltretiranja na radu.
Table 2. Intercorrelations between some items and mobbing.

izazivaju radnici izmedu sebe/

Neprijatne situacije pretezno
Unpleasant situations are

mainly caused by workers
inbetween themselves

U vedini "scena" glavni akteri
su radnici i1 nadredeni/

In most “scenes‘ main
or harder than anticipated by

assigned tasks that are easier
their qualifications

protagonists are employees
Zaposlenima se ne bi smeli
zadavati poslovi laksi ili tezi
od onih koji su predvideni
njihovom kvalifikacijom/
Employees should not be

and their superiors
maltretiranje na radu/

mobbing

Interesuje me problematika mobinga
i u slobodno vreme posecujem
sajtove posvecene ovoj temi/

I am interested in mobbing issues
and I visit sites dedicated to this
topic in my spare time

.015

.092 190(**) .180(%)

Neprijatne situacije pretezno
izazivaju radnici izmedu sebe/
Unpleasant situations are mainly
caused by workers in-between
themselves

333(*%) 046 262(*%)

U vedini "scena" glavni akteri su
radnici i nadredeni/ In most “scenes”
main protagonists are employees
and their superiors

229(**) A56(*%)

Zaposlenima se nebi smeli zadavati
poslovi laksi ili tezi od onih koji su
predvideni njihovom kvalifikacijom/
Employees should not be assigned
tasks that are easier or harder than

anticipated by their qualifications

.073

** _ povezanost znacajna na nivou .01 / correlation is significant at the 0.01 level
* — povezanost znacajna na nivou .05 / correlation is significant at the 0.05 level




ponasanja slabijeg i srednjeg intenziteta
uglavnom na verbalnom i emotivnom pla-
nu. Alternativni naziv merene pojave bi
mogao biti Psiholoska zloupotreba na ra-
du, a operacionalna definicija bi obuhvati-
la oblike zloupotreba na radu za koje je
karakteristicno ponavljano i uporno lose
ponasanje (bez fizickog kontakta) prema
osobi na poslu koje ima za posledicu po-
vredu ciljane osobe. S obzirom da upitnik
¢ine tvrdnje koje se odnose na licno isku-
stvo i tvrdnje koje se odnose na iskustvo
svedoka, a faktorska analiza nije grupisala
ove tvrdnje kao zasebne faktore, moze se
zakljuciti da pojava maltretiranja na radu
ima gotovo podjednak uticaj na aktere i
svedoke. Boravak u radnoj sredini u kojoj
postoji maltretiranje na radu je podjedna-
ko negativno iskustvo za sve sudionike.
Motivacija pocinioca je najéesée nepozna-
ta pa Cak i nebitna iz ugla karijernog save-
tovanja, kao $to je nebitno kolika je uce-
stalost i snaga loSeg ponasanja. Ono sto
igra ulogu je dozivljaj zaposlenog da je zlo-
upotrebljen i njegovi mehanizmi prevlada-
vanja nastale situacije koji mogu da uti¢u
na karijeru. Odnos nadreden — podreden
je faktor koji pojacava mogucnost pojave
maltretiranja (v. tabelu 2).

Nasi rezultati ukazuju da rasirenost
maltretiranja na radu nije zanemarljiva i
da znacajno uti¢e na smanjenje zadovolj-
stva poslom. Prose¢na ocena zadovoljstva
poslom je nezadovoljavajuca s obzirom da
rad ¢ini znacajan deo Zivota odraslog ¢o-
veka. Stoga ne ¢udi da zaposleni zele ko-

munikaciju na poslu bez psovki i ruznog
izrazavanja, kao sto zele da se njihove
kompetencije postuju tako Sto im se daju
adekvatni radni zadaci (v. tabelu 3). Zapo-
sleni koji su izlozeni maltretiranju na radu
su osetljivi na napristojne oblike komuni-
kacije i neadekvatno upravljanje njihovim
radom.

Ljudi ocekuju da se prema njima opho-
dimo sa uvazavanjem. Medutim, uvazava-
nje je povezano sa procenom ponasanja i
efekata ponasanja druge osobe. Radna
sredina postavlja pred pojedince zahteve u
pogledu kvaliteta i efikasnosti koji se mo-
raju ispostovati kako bi se dobili Zeljeni is-
hodi na nivou proizvodnije ili usluga. Ne-
zadovoljstvo postignutim kvalitetom i efi-
kasno$¢u u proizvodnom procesu moze
usloviti pojavu maltretiranja kao oblik po-
nasanja kojim se zaposleni oslobadaju na-
kupljene tenzije i nezadovoljstva (v. Primer
1). Svaki ¢ovek ima odreden vrednosni si-
stem. Ukoliko vrednosti pojedinca nisu
uskladene sa vrednostima organizacije do-
lazi do nezadovoljstva poslom (v. Primer
2). Nekad se desava da su zaposleni sami
odgovorni za situaciju u kojoj postanu ci-
ljane osobe maltretiranja (v. Primer 3).

Izabrani primeri iz prakse predstavlja-
ju svakodnevne i ucestale pojave na poslu
i sluze da skrenu paznju na Cinjenicu da je
maltretiranje na radu pojava sa kojom se
stalno susreemo i koja zahteva paznju
strucnjaka kao $to su karijerni savetnici,
menadzeri ljudskih resursa i zdravstveni
radnici medicine rada, a zatim i svih osta-

Tabela 3. Aritmeticke sredine za navedene faktore ili tvrdnje.
Table 3. Mean values for some factors or items.

AS/M
maltretiranje na radu/mobbing 2,49
zadovoljstvo poslom/job satisfaction 3,89
stav prema upravljanju zaposlenima/attitude towards employees management 3,71
stav prema neadekvanoj komunikaciji/attitude towards inadequate communication 4,33
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lih sudionika. Zaposleni Cesto nisu svesni
da su zrtve maltretiranja ukoliko se ono
odvija suptilno, neprimetno i sprovodi se
kao ocekivani nacin ophodenja na rad-
nom mestu. Stoga je vazno ispitati da li
postoji maltretiranje na radu kod osoba
koje pokazuju nezadovoljstvo poslom.
Pravovremenim uocavanjem pojave mal-
tretiranja moze se osobi pomoci da izade
iz date situacije bez vecih psihosocijalnih
poremecaja. Sto maltretiranje duze traje
raste verovatnoca da ce psihosocijalne po-
sledice biti snaznije. Jadna od najgorih po-
sledica je gubitak zanimanja za posao ko-
ji volimo.

Situacija na trzistu rada u Srbiji je spe-
cificna zbog porasta nezaposlenosti, tesko-
¢a u promeni organizacione kulture, slabo
organizovane edukacije i usled nerazvije-
nih mehanizama zastite od neprijateljske
komunikacije i maltretiranja na radu.
Ovakva situacjia otezava promenu posla i
stavlja radnu snagu u nepovoljnu poziciju
jer su smanjujudi njene mogucnosti uticaja
na promene u karijeri i radnom okruzenju.
Da bi se pomoglo zaposlenima potrebno
je, pored ostalih mera, ponuditi karijerno
savetovanje kao nacin da se pronadu me-
hanizmi savladavanja krizne situacije na
radu. U ranoj detekciji kriznog stanja na-
stalog maltretiranjem na radu pogodno je
koristiti odgovarajuce instrumente kao sto
je upitnik. Upitnike mogu upotrebljavati
zdravstveni radnici medicine rada, kao ne-
zavisna strana u sukobu, u okviru siste-
matskih pregleda i tako vrsiti trijazu za ka-
rijerno savetovanje. Vazno je da postupak
utvrdivanja maltretiranja na radu ne dove-
de zaposlene u nezgodnu poziciju. Stoga
treba individualne rezultate drzati u taj-
nosti a ako je pojava maltretiranja raSire-
na moze se signalizirati sluzbi upravljanja
ljudskim resursima da preduzme odgova-
rajuce mere.

Sirokom primenom upitnika za de-
tekciju maltretiranja na radu prikupili bi
se podaci na daleko vecem uzorku sto bi
predstavljalo ja¢i osnov za donosenje za-
kljucaka o rasirenosti pojave u nasoj sre-
dini. Upotrebom upitnika na sistemat-
skim pregledima bi se omogucilo i longi-
tudinalno istrazivanje $to bi doprinelo
pracenju efekata odredenih mera, kao
sto je karijerno savetovanje ili planirani
potezi menadzmenta ljudskih resursa, na
zadovoljstvo poslom i maltretiranje na
radu.

ZAKLJUCAK

Maltretiranje na radu je pojava koja
je sve CesCe u zizi strucne i Sire javnosti.
Upoznavanje sa datom pojavom, karak-
teristikama ucesnika, faktorima koji je
podrzavaju i drugim pravilnostima otva-
ra vrata saznanjima koja treba inkorpo-
rirati u karijerno savetovanje, upravlja-
nje ljudkim resursima, sistematske lekar-
ske preglede i dodatno obrazovanje za-
poslenih. Maltretiranje na radu uti¢e na
smanjenje zadovoljstva poslom, kao i na
pojavu niza negativnih psihickih stanja.
Zaposleni koji su iskusili maltretiranje
postaju skloniji agresivnom ponasanju i
maladaptivnim oblicima ponasanja. Na
taj nacin se stvara losa organizaciona kli-
ma i opada poslovanje organizacije.
Upotrebom upitnika za brzu detekciju
maltretiranja na radu moze se na vreme
signalizirati pojedincima ili organizaciji
da preduzmu mere za njegovo ublazava-
nje i saniranje. Karijerno savetovanje je
jedan od oblika jacanja mehanizma sa-
vladavanja krize nastale maltretiranjem
na radu koji pomaze pojedincima, a da
bi se pomoglo radnom kolektivu potreb-
no je planirati mere na nivou upravljanja
ljudskim resursima.
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