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OBRAZOVANIJE ODRASLIH U FUNKCIJI PREVAZILAZENJA NEGATIVNIH
EFEKATA RADA

Rezime
Cilj ovog teorijsko-empirijskog istrazivanja je ispitivanje procena ispitanika o ulozi
obrazovanja odraslih u prevazilazenju negativnih efekata rada koji se javljaju kao
posledica promena na globalnom nivou, nivou organizacije i nivou posla koji obavljaju.
Drugi deo cilja predstavlja kreiranje modela ponude obrazovnih intervencija koje su

usmerene na prevazilaZzenje negativnih efekata rada.

Rezultati upucuju na sledece: potvrdeno je da postoje razlike u proceni stepena
izlozenosti negativnim efektima rada; proceni mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti u njihovom prevazilazenju; i dosadas$njoj participaciji u obrazovnim
aktivnostima sa tim ciljem, u odnosu na nivo obrazovanja, grupu poslova, duzinu
radnog staza, starost, pol, ucestalost pohadanja sadrZaja neformalnog obrazovanja.
Ispitanici nizeg nivoa obrazovanja su u ve¢oj meri izlozeni negativnim efektima rada, u
manjoj meri procenjuju mogucnosti delovanja obrazovanja u njihovom prevazilazenju i
u manjoj meri su participirali u obrazovnim aktivnostima sa tim ciljem. Korelacije su
pokazale da oni koji su izlozeni negativnim efektima rada i koji su participirali do sada
u obrazovnim aktivnostima procenjuju da obrazovanje moze da deluje na njihovo
prevazilazenje; da ispitanici koji su participirali do sada u obrazovnim aktivnostima

procenjuju da su u manjoj meri izlozeni negativnim efektima rada.

Na osnovu rezultata istrazivanja, modifikovan je pocetni nacrt modela i
predlozen novi koji se sastoji iz dva segmenta ponude. Prvi segment se odnosi na
aktivnosti informisanja i upoznavanja, drugi na kombinaciju dugoro¢ne pomocéi od
strane stru¢njaka i obucavanja, oba sa elementima savetodavnih aktivnosti. Jedna od
osnovnih karakteristika modela obrazovnih aktivnosti za prevazilazenje negativnih

efekata rada jeste fleksibilnost.

Kljuéne reci: obrazovanje odraslih, negativni efekti rada, obrazovne intervencije

Naucéna oblast: druStveno-humanisticke nauke
UZa naucna oblast: Andragogija
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ADULT EDUCATION IN FUNCTION OF OWERCOMING NEGATIVE EFFECTS
OF WORK

Summary

The aim of this theoretical-empirical research is to examine respondents’ assessments of
the role of adult education in overcoming the negative effects of work that occur as a
result of changes at the global level, the level of organization and the level of work they
perform. The second part of the goal is to create a model that offers educational

interventions which are aimed at overcoming the negative effects of work.

The results indicate the following: it was confirmed that there are differences in
the assessment of the degree of exposure to the negative effects of work; in assessing
the possibility of the action of educational activities in overcoming them; and
differences in previous participation in educational activities with the aforementioned
goal, in relation to the level of education, group of jobs, length of service, age, gender,
frequency of non-formal education attendance. Respondents with lower education are
more exposed to the negative effects of work, they estimate that the possibilities of
education in overcoming those effects are small, and to a lesser extent participated in
educational activities that have that goal. Correlations have shown that respondents who
are exposed to the negative effects of work, and who have so far participated in
educational activities, assess that education can influence the overcoming of these
effects; and that respondents who have participated in educational activities estimate

that they are less exposed to the negative effects of work.

Based on the research results, the proposed draft model was modified and a new
one was proposed which consists of two segments. The first segment refers to
information and familiarization activities, the second to a combination of long-term
assistance by experts and training, both with elements of advisory activities. One of the
basic characteristics of the model of educational activities for overcoming the negative

effects of work is flexibility.

Key words: adult education, negative effects of work, educational interventions
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1. UvOD

,,Posao te moze uciniti bolesnim ili srecnim. Sta ¢e se od toga dogoditi zavisi od toga ko

si, Sta radis i kako te tretiraju na poslu .

(Robertson, Cooper, 2011, ctp. 3)

Prema podacima Medunarodne organizacije rada (ILO, 2018), u svetu svakih 15
sekundi jedan radnik umre usled nesrece ili bolesti na radu; svakih 15 sekundi 153
radnika dozivljava nesrecu na radu; svakog dana 6300 ljudi umre usled povrede na radu
ili oboljenja u vezi sa radom - $to je vise od 2,3 miliona smrtnih slu¢ajeva godisnje.
GodiSnje se dogodi 317 miliona nesre¢a na poslu, a mnoge od njih dovode do
produzenih izostanaka sa posla. Troskovi usled ljudskih nesre¢a su procenjeni na 4%
globalnog bruto domaceg proizvoda svake godine, $to predstavlja ogromno ekonomsko
optere¢enje, usled loSe prakse tretiranja bezbednosti i zdravlja na radu. Razliciti
statisticki podaci, kao 1 finansijski izveStaji, ukazuju na urgentnost izucavanja,

preveniranja i tretiranja negativnih efekata rada.

O vaznosti 1 urgentnosti reSavanja problema govori i angaZovanost vladinih 1
nevladinih organizacija koje se bave prevencijom i reSavanjem negativnih efekata rada
uz pomoc¢ razli¢itih akcija podizanja svesti, donoSenja zakona koji bi zastitili zaposlene,
obrazovnih aktivnosti, promocija istrazivanja i publikovanja stru¢nih i nau¢nih radova.
Najznacajnije medu njima su Svetska zdravstvena organizacija (World Health
Organization - WHO), Medunarodna organizacija rada (International Labour
Organization — 1LO), Evropska agencija za bezbednost i zdravlje na radu (European
Agency for Safety and Health at Work EU-OSHA), Evropska fondacija za unapredenje
uslova Zivota i rada (European Foundation for the Improvement of Living and Working

Conditions) i mnoge druge.

Koliko je tema aktuelna govori i ¢injenica da postoje brojne mobilne aplikacije
za prevenciju i suzbijanje razli¢itih negativnih efekata rada (na primer, Creating safe
and healthy workplaces; Stress Prevention; Ergonomic Checkpoints app; Info Stories:
Interactive journeys through the world of work; Eliminating and Preventing Forced
Labour, Let’s make peace, Workplace Bullying, Work Bullying Tracker, Harassment at

Workplace i mnoge druge) koje su razvile Medunarodna organizacija rada i druge



organizacije kao alate samopomo¢i za zaposlene, ali i1 stru¢njake koji se bave

izuCavanjem i reSavanjem ove problematike.

Negativni efekti rada su poprimili tolike razmere da je sve viSe istrazivanja iz
ugla razli¢itih naucnih disciplina. Imajuéi u vidu razli¢ite nivoe, aspekte i elemente
problema, njegove uzroke i posledice, problem se, izmedu ostalog, izuava u okviru
medicine, psihologije, organizacionih nauka, menadZzmenta, te se moze re¢i da je
interdisciplinaran. Medutim, miSljenja smo da bi andragogija itekako trebalo, ne samo
da izucava, ve¢ 1 da razvije strategije, modele 1 mere prevencije i1 prevazilazenja
negativnih efekata rada, budu¢i da se, na osnovu naSeg uvida u strucnu literaturu i
brojna istrazivanja, prevencija, ublazavanje, ali i prevazilazenje negativnih efekata rada,

mahom ostvaruju uz pomoc¢ razli¢itih obrazovnih intervencija.

Za prevenciju negativnih efekata rada je vazno da se nade i uspostavi sistemsko
reSenje na nivou drzave i1 organizacije, stvori kultura transparentne i otvorene
komunikacije, uspostave jasna pravila. Pored moguénosti prijave neetickog ponasanja,
neophodno je njegovo pravedno i dosledno sankcionisanje u okviru preduzeca i
nadleznih drzavnih institucija. Takode, od velikog znacaja su istrazivanja i primena
rezultata 1 preporuka, obrazovanje svih zaposlenih i rukovodilaca, podizanje svesti o
postojanju ovih promena i problema, faktorima koji ih izazivaju i posledicama koje

ostavljaju po zaposlene, njihove porodice, samu organizaciju i drustvo.

U radu se proucava uloga obrazovanja odraslih pracena kroz razli¢ite modalitete
obrazovnih intervencija po nivoima slozenosti, stepenu interakcije i trajanju. U cilju
formiranja modela ponude obrazovnih intervencija za prevazilaZenje negativnih efekata
rada, ispitali smo stepen izloZenosti ispitanika negativnim efektima rada, da li i u kojoj
meri procenjuju da razli¢ite obrazovne intervencije mogu da deluju da se oni prevazidu,
da li su i u kojim obrazovnim intervencijama do sada participirali kako bi prevazisli
negativne efekte rada, takode, sagledali smo razlike u procenama u odnosu na bio-

socijalne karakteristike, kao i povezanosti izmedu ovih oblasti.

Za potrebe ovog teorijsko-empirijskog istrazivanja sacinili smo listu negativnih
efekata rada tako $to smo ih klasifikovali pocev od karakteristika sveta rada, koje su
odraz promena na globalnom nivou, nivou organizacije i na nivou posla. U okviru
svakog nivoa smo prikazali i objasnili pojave nastale pod uticajem karakteristika sveta

rada na razli¢itim nivoima i izolovali potencijalne negativne efekte rada na pojedinca



koji su rezultat delovanja tih pojava. U teorijskom delu istrazivanja pojasnjavamo Sta
podrazumevamo pod pojmom rad, Sta u ovom istrazivanju predstavljaju efekti, a potom
dajemo tabelarni prikaz potencijalnih negativnih efekata rada na pojedinca izazvanih
promenama karakteristika savremenog sveta rada po nivoima. S obzirom da Zelimo da
ispitamo koju ulogu obrazovanje odraslih ima u prevazilazenju negativnih efekata rada,
kreirali smo nacrt modela, odnosno listu obrazovnih intervencija kao mogucih resenja,
takode je prikazavsi tabelarno, kroz razli¢ite nivoe u odnosu na stepen inputa koji daje,
nivo interakcije, aktere koji participiraju, sloZzenost i vreme trajanja. Tako imamo:
obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja; obrazovne intervencije na
nivou savetovanja, davanja smernica, rada u grupi; obrazovne intervencije na nivou
obucavanja, odnosno obuke; i obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugorocne
pomoci od strane strucnjaka (viSe je sistemska mera koja traje u kontinuitetu). Ovaj
model smo testirali kroz empirijsko istrazivanje, a zatim ga modifikovali i prikazali.
Osnovni nalazi istrazivanja govore u prilog tome da ispitanici koji su izloZeni
negativnim efektima rada, kao i oni koji su participirali u obrazovnim aktivnostima
kako bi ih prevazisli, procenjuju da obrazovne aktivnosti mogu da deluju na njihovo

prevazilaZenje.



2. TEORIJSKI OKVIR ISTRAZIVANJA



2.1.Definisanje osnovnih pojmova istraZivanja

Radi preciziranja konteksta istrazivackih varijabli, definisaCemo osnovne pojmove kao
Sto su rad, efekti, negativni efekti rada i obrazovne intervencije koji omogucavaju
pojasnjenje relacija u istrazivanju, uzimaju¢i u obzir da istraZivanje zapocinjemo
izuCavanjem negativnih efekata rada koji se mogu pojaviti u kontekstu razli¢itih

promena na globalnom nivou, nivou organizacije i nivou posla.

2.1.1. Pojam i osnovne karakteristike rada

Na osnovu analiziranih odredenja 1 pojasnjenja, nastojaéemo da S$to preciznije
obuhvatimo 1 definiSemo, primereno potrebama naSeg istrazivanja, viSeslojan i
meduzavistan pojam rada, koriste¢i se odredenjima razli¢itih organizacija, rec¢nika i
autora (Cambrige Dictionary, 2019; Jecmorouh, 2010; Despotovi¢, 1991; English
Oxford Living Dictionaries, 2019; ILO 2013; International Conference of Labour
Statisticians - ICLS npema: Stoevska and Hunter, 2012; Kulié, 1997; Merriam-Webster,
2019; Pejatovi¢, 2005; Rihta i1 saradnici, 1972; TrebjeSanin, 2000; Vocabulary.com
Dictionary, 2019; WHO, 2005). Navedeni re¢nici, organizacije i autori definiSu rad i
uslove rada imajué¢i u vidu razliCite uticaje i promene, polaziSta, nivoe opstosti,
karakteristike, aspekte i elemente od kojih se sastoji, a koji mogu imati uticaj na nacin
obavljanja posla i funkcionisanje zaposlenog u organizaciji. U nastavku dajemo
definiciju rada koja je konstrukt i produkt detaljne analize i dopune ve¢ postojecih.

Rad (engl. work) je organizovana fizic¢ka, psiholoska i/ili intelektualna aktivnost
zaposlenih koja je podlozna uticaju tehnoloskih, nau¢nih 1 drugih meduzavisnih

promena, a koja obuhvata

- sadrzaj rada kao skup odredenih radnih operacija, duznosti, zadataka i radnih
funkcija, koje zaposleni obavlja i preduzima, i

- karakter rada koji predstavlja sistem veza i odnosa medu ljudima na poslu,

kroz (ne)formalan oblik rada (rad u radnom odnosu) za odredenu

naknadu/platu/ekonomsku jedinicu, time obezbeduju¢i sredstva za zivot, pritom



koriste¢i svoju energiju, psihofizicke i intelektualne resurse, u cilju zadovoljenja
odredenih potreba i1 ostvarivanja svojih prethodno postavljenih ciljeva 1 ciljeva
organizacije u kojoj radi, ispunjavajuc¢i svoje obaveze uz pomo¢ odredenih sredstava za
rad, u odredenoj radnoj sredini, odnosno u razli¢itim materijalnim, psihofizi¢kim,

socijalnim i drugim uslovima rada.

Dakle, rad se posmatra kroz kontekst ekonomske, ergonomske, fizicke,
psiholoske, intelektualne, socijalne i obrazovne dimenzije, koje mogu na razlicite
naCine, kroz razli¢ite oblike, da imaju razliite efekte 1 ishode, da utiCu na
samorealizaciju, stepen zadovoljstva i kvalitet (radnog) Zivota zaposlenog Coveka, Cime

on zadovoljava svoje (li¢ne, ekonomske, bioloske, psiholoske i drustvene) potrebe.

2.1.2. Pojam efekta i na¢in odredivanja negativnih efekata rada

Predmet naseg interesovanja u ovom istrazivanju jesu negativni efekti koje odredene
karakteristike rada mogu da ostave na pojedinca, odnosno zaposlenog. Buduc¢i da smo
pojasnili $ta podrazumevamo pod pojmom rada, neophodno je da pojasnimo i kontekst i
pojam negativnih efekata rada, kao 1 metodologiju njihovog odredivanja i

klasifikovanja. Pre svega odredi¢emo pojam efekta.

Konsultujuéi literaturu nismo naisli na odredenje negativni efekti rada. Stoga
¢emo, uz pomo¢ autora i recnika (Aleksi¢, 1978; Bosanac, Mandi¢, Petkovi¢, 1977;
Cambrige Dictionary, 2019; English Oxford Living Dictionaries, 2019; TrebjeSanin,
2000; Vocabulary.com Dictionary, 2019; Kmaju u Ilunka, 2006; Ilemaromkwu
nekcukon, 1996) pojasniti pojam efekat, nastoje¢i da ga definiSemo u skladu sa
potrebama naSeg istrazivanja i ukazemo na potencijalno pozitivno - negativne relacije

efekata rada.

Efekat (lat. effectus; engl. effect) predstavlja ,,fenomen koji sledi i izazvan je
nekim prethodnim fenomenom® (Vocabulary.com Dictionary, 2019); predstavlja
promenu koja je (ne)zeljeni rezultat, ostvarenje, ucinak, utisak ili posledica koju razliciti
uzroci, odredeni uticaj, prethodno delovanje, akcija ili rad, operacija nekoga ili necega,
kroz razli¢ite metode i nacine, ima ili ostavlja na osobu. NajceSc¢e je zavisna varijabla

koja moze predstavljati razliCite reakcije, ponasanja, psihicke procese, dozivljaje ili



utisak; takode, moze do¢i 1 do domino-efekta, koji predstavlja situaciju kada odredeni
dogadaj ili pojava mogu da posluze kao uzrok druge, zbog Cega dolazi do lanCane

reakcije.

Nacrt modela, odnosno liste negativnih efekata rada sacinili smo tako $to smo,
pre svega, klasifikovali karakteristike sveta rada koje su odraz promena koje se desavaju
na tri nivoa (globalnom nivou, nivou organizacije i nivou posla) na osnovu Protokola za
analizu literature i izdvajanje relevantnih karakteristika sveta rada (Tabela 1). Zatim
smo opisali pojave koje se deSavaju u okviru svakog od nivoa i ekstrahovali
potencijalne negativne efekte rada koji te pojave mogu da izazovu. Prilikom
klasifikacije negativnih efekata rada po nivoima, u odredenim delovima smo kod nekih
koristili ve¢ postoje¢u klasifikaciju i prilagodili je potrebama naSeg istrazivanja. Za
svaki nivo ponaosob priredili smo tabelarni prikaz sa listom karakteristika sveta rada,
opisanim pojavama koje su nastale pod njihovim uticajem i potencijalnim negativnim

efektima rada koje te pojave mogu da izazovu kod zaposlenog.

Tabela 1 - Protokol za analizu literature i izdvajanje relevantnih karakteristika rada
matriks kriterijuma

Protokol za analizu literature i izdvajanje relevantnih karakteristika sveta rada -

matriks kriterijuma

o Aktuelnost odredene karakteristike sveta rada

e Frekventnost pominjanja i obrade odredene karakteristike sveta rada u relevantnoj

literaturi

e Autori (in)direktno dovode u vezu odredene karakteristike sveta rada i negativne

efekte koje ostavljaju na pojedinca

e Rezultati istrazivanja istiCu postojanje odredenih karakteristika sveta rada kao
moguce faktore koji uti¢u na pojavu i ispoljavanje nekih negativnih efekata rada kod

zaposlenog (na primer, $ta dovodi do psihosocijalnih rizika)

e Rezultati istrazivanja istiu postojanje odredenih negativnih efekata rada, odnosno

nezeljenih posledica po zaposlenog

e Autori eksplicitno izdvajaju odredenu karakteristiku rada kao faktor koji (in)direktno

moze uticati na pojavu negativnih efekata rada

e Iskazana zabrinutost zaposlenih ispitanika zbog odredenih pojava i deSavanja

e Karakteristika rada je predmet rasprave organizacija koje se bave reSavanjem




odredenog negativnog efekta na ¢iju pojavu imaju uticaj (na primer, ILO, EU-
OSCHA, WHO)

e Karakteristika sveta rada se navodi kao sastavni deo nekog od obuhvacenih nivoa

(globalni nivo, nivo organizacije, nivo posla)

Zbog nacina odredivanja negativnih efekata rada, vazno je rec¢i da efekat moze
da ima pozitivan i negativan pol kontinuuma svog ispoljavanja, gde fenomen, promena,
utisak, rezultat ili u¢inak moze da bude sa pozitivnim, odnosno negativnim predznakom
ili posledicama po Coveka. Kao takav, efekat moze da se procenjuje i oseca razlicitim po
intenzitetu na kontinuumu od negativnog do pozitivnog u vidu razli¢itih posledica.
Karakteristike sveta rada koje izdvajamo u radu nisu po svojoj prirodi ni negativne ni
pozitivne, ve¢ vrednosno neutralne, $to znaci da svaku od karakteristika sveta rada
mozemo da posmatramo preko kontinuuma izrazenosti, ili proizvodenja efekata, na
relaciji pozitivno — negativno, §to mozemo da ilustrujemo primerom odredivanja
negativnih efekata rada (videti: Tabela 2). Buduéi da su predmet naseg interesovanja
negativni efekti rada, ovaj primer ¢e da posluzi kao dobra ilustracija nacina definisanja i
procesa dolazenja do njih, $to nam je dalje bila osnova za izradu instrumenta

istraZivanja.

Tabela 2 - Primer odredivanja negativnih efekata rada

Karakteristika | Pojave koje se Mogucéi efekti Potencijalni negativni
sveta rada na javljaju (na kontinuumu negativno - efekti rada na
nivou posla pozitivno) pojedinca
Koli¢ina posla/ Previse ili premalo posla
opterecenost ___ Ly Previse ili premalo
Radno poslom Optimalna koli¢ina posla posla
opterecenje i
tempo rada Rad pod vremenskim
Rokovi pritiskom ___yRad pod vremenskim
pritiskom
Rad bez vremenskog pritiska

Proces dolazenja do negativnih efekata rada nismo sprovodili u odredivanju
svakog negativnog efekta rada. Ovu metodologiju odredivanja koristili smo u
odredenim slucajevima, gde oni nisu jasni i precizni. U odredenim slucajevima oni su
dati i formulisani kao takvi i podrazumevaju negativnu pojavu, a mi smo ih za potrebe

istrazivanja preuzeli u datoj formi i formulaciji.



Sazeto smo, za potrebe istrazivanja i boljeg razumevanja pojava i negativnih
efekata rada, predstavili $ta podrazumevamo pod radom, efektom i na koji nacin smo,
kada je to bilo potrebno, odredivali negativne efekte rada. U narednom delu sledi
detaljno predstavljanje pojava koje se javljaju u okviru karakteristika sveta rada na

globalnom nivou, nivou organizacije i nivou posla.

2.2.Pojam i osnovne karakteristike negativnih efekata rada

2.2.1. Negativni efekti rada na globalnom nivou

Za potrebe istrazivanja smo sumirali razli¢ite promene i pojave koje se javljaju na
globalnom nivou koje smo sistematizovali u odredene kategorije. Te pojave se u velikoj
meri preplicu 1 utiCu jedna na drugu, naroc¢ito kada govorimo o svetu rada. Sve
savremene promene 1 otkri¢a u znatnoj meri i u razli€itim oblicima uti€u na globalnu
politiku, migracije, ekonomsku krizu, nacin proizvodnje, potro$nje, potraznje i
ekonomiju uopste. Radi uspeSnog prilagodavanja promenama, od velikog je znacaja da
predvidimo njihov mogu¢i uticaj na rad, drustvo, ekonomiju, obrazovanje i pojedinca,
kako bi se potencijalna Steta svela na najmanju mogucu meru, a maksimalno iskoristile
mogucénosti. Stoga i razmatramo negative efekte rada koji se javljaju xao mocneauia
npomeHa na globalnom nivou, a na razliite naine mogu da uticu 1 ostavljaju posledice

na pojedinca.

Prilikom izdvajanja karakteristika sveta rada, a na osnovu negativnih efekata
rada, pracena su dva trenda: (1) medusobna povezanost i uslovljenost deSavanja na
globalnom nivou, kao $to su globalna politika, globalna ekonomska kriza, tehnoloske
promene i drugo; i (2) karakteristike trziSta rada prepoznatljive na medunarodnom

nivou, kao $to je promena karaktera radnog odnosa i slicno.

Karakteristike sveta rada smo izdvojili i sistematizovali na osnovu odredenih,
ve¢ navedenih kriterijuma (Tabela 1), a kategorije u okviru njih grupisali smo po

srodnosti. Medutim, one nisu strogo omedene, proisticu jedna iz druge, dopunjuju se 1



veoma su meduzavisne, $to znaci da i negativni efekti koje proizvode ¢esto mogu imati
viSestruki izvor, uzrok i posledicu. Radi bolje preglednosti priredili smo prikaz svih
kategorija karakteristika, pojava i negativnih efekata rada na globalnom nivou, sa
izvorima koji su koris¢eni za kreiranje klasifikacije, predstavivsi je kroz tabelu (Tabela
3) koja je nadalje posluzila kao osnova za Kreiranje instrumenta istrazivanja. Kao
kategorije u okviru karakterstika sveta rada, koje se javljaju na globalnom nivou,
navodimo globalizaciju, tehnoloske promene i digitalizaciju, kao i pojavu nestandardnih
formi radnog odnosa. Zatim, opisujemo pojave nastale pod njihovim uticajem da bismo

na kraju dosli do potencijalnih negativnih efekata rada na pojedinca (Tabela 3).

Tabela 3 - Potencijalni negativni efekti rada na pojedinca, koji su rezultat delovanja

pojava nastalih pod uticajem karakteristika sveta rada na globalnom nivou

Karakteristike
sveta rada na
globalnom nivou

Pojave nastale pod uticajem karakteristika
sveta rada na globalnom nivou

Potencijalni negativni efekti
rada na pojedinca

Globalizacija

lzvori:

Dewe, Cooper,
2017, str. 12-20,
33-36, 111-1186,
121; Duffy, Sperry,
2014, str. 43; EU-
OSHA, 2010, str.
68; Finneman,
2003, str. 183, 188;
Gidens, 2003, str.
414; 1LO, 2017,
str., 44; 1LO,
20174, str. 6, 15,
17, 19; str. 14-15;
Kecap, 2014,
Orlovi¢-Lovren,
2010; Pajevic,
2006, str. 15-16;
Pejatovic, 2005,
str. 51, 53;
Pejatovic, 2019,
str. 40, 44, 46, 47;
Pejatovi¢, Orlovi¢
Lovren, 2014, str.
52-54, 57; World
Bank, 2019, str. 92

-Odredena zanimanja, poslovi i sektori
nestaju, a pojavljuju se novi;

-Narastajuca nezaposlenost
-Smanjivanje broja stalno zaposlenih i

restruktuiranje preduzeca (fenomen
downsizing)

- Strah od gubitka posla
-Ceste promene posla

-Narastajuca nezaposlenost
(obrazovanih) mladih

-Globalna politika, finansijska i ekonomska
kriza;

-Internacionalizacija proizvodnje:
internacionalne kompanije prebacuju
proizvodni rad iz razvijenih zemalja u zemlje
u razvoju, gde su plate radnika nize;

-Nejadnakost u prihodima (medu
zaposlenima, preduzeéima,
zemljama, muskarcima i Zenama)

-Neredovnost isplata zarade
-Niska plata

-Sindrom novéane bolesti (engl.
Money Sickness Sindrome MSS) -

stanje anksioznosti koje se javlja
kao posledica finansijskih teskoca

-Klimatske promene - sa efektima na ranjive
grupe; prilagodavanje postojec¢ih radnih mesta
zelenoj ekonomiji.

-Degradacija Zivotne sredine
unistava poslove i sredstva za
Zivot

-Otezano prilagodavanje zelenoj
ekonomiji

-Demografske promene - starenje,
urbanizacija, porast broja stanovnika,
povecanje ucesca zena na trzistu rada;
povecana mobilnost radne snhage;
medunarodne migracije mladog stanovnisStva;
pojava migrantskih radnika.

-Iseljavanje (mladih) u druge
zemlje

-,,Starenje zaposlenih®

-Stalno produzavanje radnog veka

-Promena koncepta karijere - tendencija ka
obavljanju vise paralelnih poslova; promene

-Promena radnih vrednosti i
pozeljnih osobina zaposlenih
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medu poZeljnim karakteristikama zaposlenih
(kriticko misljenje, spremnost na rizik,
komunikativnost, saradljivost, kontinuirano
ucenje, upravljanje stresom, rad sa razlic¢itim
tehnologijama); naglasak se stavlja na obuke,
obrazovanje, volontiranje, smenjivanje
perioda zaposlenosti i nezaposlenosti,
kratkotrajne ugovore, preuzimanje rizika.

-Neophodnost kontinuiranog
usavr$avanja

TehnoloSke
promene i
digitalizacija

Izvori: Dewe,
Cooper, 2017, str.
25, 27, 121-122,
132-136;
Finneman, 2003,
str. 59; ILO, 2017a,
str. 19, 48;
Pejatovic, 2019,
str. 41; Pejatovic,
Orlovi¢ Lovren,

-Masine su zamenile ili ¢e zameniti radnike u
mnogim zadacima, ipak tehnologija je stvorila
vise radnih mesta, nego $to ih je zamenila;

-Tehnologija menja vestine koje su potrebne
na trziStu rada (vestine koje ne mogu da imaju
roboti: kriticko misljenje, socijalne vestine,
vestine timskog rada, prilagodljivost).

-Konstantno prilagodavanje
trzistu rada zbog promene zahteva
za vestinama

-Tehnoloska zavisnost, zavisnost
od interneta

-Zadaci koje tradicionalno obavljaju ljudi se
nalaze ili su u opasnosti da ih preuzmu roboti
(vestacka inteligencija);

-Nove forme radnih organizacija i radnog
pritiska, promena tradicionalnog radnog
prostora - pojava tzv. ,,virtuelnih

-Tehnostres (Technostress),
kompjuterska anksioznost i
tehnofobija (Technophobia) (strah
da se pojedinac prilagodi novim
tehnologijama)

-Nejasna granica izmedu vremena

2014, str. 50; organizacija‘; provedenog na i izvan posla
World Bank, 2019, (narusen work life balance).
str. 20-24 -Dostupnost informacija, u razli¢itim
oblicima, u svakom trenutku, skoro svakome. : -Sajber kriminal (cyber crime)
Nestandardne -Porast angazovanih kroz fleksibilnije oblike -Prekarni rad - 10§ polozaj

forme radnog
odnosa (menja se
karakter radnog
odnosa)

Izvori: Donkin,
2010, str. 1, 10, 19;
EU-OSHA, 2010:
68; Finneman,
2003, str. 183;
ILO, 2017: 46;
ILO, 20174, str. 6,
15, 18-21, 29, 32;
ILO, 2018, str. 15;
Pajevi¢, 2006, str.
15-16; Pejatovié,
2005, str. 53;
Pejatovic, 2019,
str. 45; Pejatovic,
Orlovi¢ Lovren,
2014, str. 52-53;
World Bank, 2019,
str. 19

radnog angazovanja;

-Porast honorarnih poslova, privremenih
ugovora i ugovora sa tre¢im stranama.

privremenih radnika (nesigurnost,
nemogucénost pridruzivanja
sindikatu, ograniCen pristup i
neadekvatna pokrivenost
zaposlenih sistemima socijalne i
zdravstvene zastite)

-Sve rede kori$¢enje bolovanja i
odsustva tokom bolesti (fenomen
presenteeism)

-Gig ekonomija (gigeconomy) razlikuje dva
tipa rada: masovni rad (“crowdwork”) i

rad na zahtev putem aplikacija (“work on
demand via apps”).

- Teskoce u organizovanju svog
vremena radi balansiranja izmedu
potreba i zahteva, posla i porodice

-Pojava kategorije ,,nevidljivih radnika“,
ljudski rad iza tehnologije - ,,virtualni ““ ili
wdigitalni rad“ (njihov rad nema odredenu
lokaciju, a njihov radni odnos Cesto nije
prepoznat).

Pojava tzv. neformalnog rada:

rad po pozivu (“on-call “ work),

ugovori bez radnih sati (“zero-hours”
contracts) (bez garantovanih minimalnih
radnih sati)

-,,Nevidljiv* i neplaceni rad (ne
smatra se produktivnim)

-Neprijavljeni zaposleni

-Nesigurni radni uslovi

U tabeli su predstavljene i pojasnjene pojave nastale kao posledica promena u svetu
rada, kao i negativni efekti rada. Sacinjena klasifikacija nije kona¢na i mogla bi da se

modifikuje s obzirom da bi mnoge pojave, zbog prirode ispoljavanja, mogle da se nadu
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u viSe kategorija. Moguce je da odredeni negativni efekti rada nisu u potpunosti
razumljiv i formulisan u duhu naseg jezika. Nisu svi negativni efekti rada sastavni deo
instrumenta. Prilikom odabira vodili smo ra¢una da ne dupliramo sli¢ne pojave, da
biramo one koje su ispitanicima bliske i razumljive. U nastavku sledi detaljan prikaz

pojava iz tabele 3.

2.2.1.1.Globalizacija kao karakteristika sveta rada na globalnom nivou

Medunarodna organizacija rada (ILO, 2017a) isti¢e da su kljuc¢ni pokretaci promena u
svetu rada globalizacija, tehnologija, demografske i klimatske promene. Globalizaciju
poslednjih nekoliko decenija posmatramo kao najvazniju karakteristiku svetske
ekonomije, ali i faktor koji znacajno uti¢e na pojave kao $to su (ne)zaposlenost, stanje u
preduzecima, promene u zanimanjima, poslovima i njihovim sektorima. Medutim, ono
Sto zelimo da ispitamo jeste u kojoj meri novonastale pojave deluju na pojedinca.
Globalizacija nailazi i na protivljenje i na podrsku, s obzirom da se konstantno diskutuje
o tome da li pre donosi prosperitet ili poveéanu nejednakost i nepravdu. Kako bi
umanjila negativan uticaj globalizacije Medunarodna organizacija rada je 2008. godine
usvojila Deklaraciju o socijalnoj pravdi za postenu globalizaciju (1LO, 20174, str. 8), u
cilju pruZanja pomo¢i drzavama ¢lanicama da postignu napredak i socijalnu pravdu u eri

globalizacije.

Globalizacija je doprinela, izmedu ostalog, nejednakosti u primanjima, za isti
posao zaposleni dobijaju razli¢itu nadoknadu u razvijenim i nerazvijenim zemljama, u
razliCitim gradovima u okviru jedne drzave ili firmi u istom gradu. Radnici u
ekonomijama u razvoju imaju niza primanja od svojih kolega u razvijenim zemljama.
Na primer, u Holandiji i Svedskoj, plate se poveéavaju za 5,5% tokom jedne godine
rada, dok u Avganistanu taj procenat iznosi 0,3. Takode, u naprednim ekonomijama,
ekonomije u razvoju imaju slabije obrazovanu radnu snagu od zemalja sa naprednim
ekonomijama. (World Bank, 2019, str. 92)
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Evidentno je da se na nejednakost sada gleda kao na ekonomsko, pre nego na
socijalno i normativno pitanje, jer takva nejednakost moze da dovede do politicke
nestabilnosti i neizvesnosti; manje ulaganja i novih radnih mesta, do otpora javnosti ka
razvojnim politikama, smanjena potro$nje 1 potraznje, visokog nivoa duga, finansijske
nestabilnosti 1 veceg rizika. Neki tvrde (ILO, 2017a, str. 24) 1 da je ovo bio kljucni
faktor globalne finansijske i ekonomske krize. Kao posledica opste ekonomske
nesigurnosti moze da se javi sindrom novcane bolesti, poznat kao Money Sickness
Sindrome MSS (ILO, 2017) koji predstavlja stanje anksioznosti kao posledicu

finansijskih teSkoca i problema zaposlenog.

Uprkos promenama koje su nastale u nacinu zivota i rada, usled pomaka
posredstvom razli¢itih otkri¢a i globalizacije, pored ekonomske nejednakosti i dalje
postoji rodna nejednakost, mada u neSto manjoj meri jer je evidentan porast Zena u
svetu rada u odnosu na raniji period. Prema podacima Svetske banke (World Bank,
2019, str. 96) 49% zena Sirom sveta starijih od 15 godina je zaposleno, dok je kod
muskaraca taj broj veci i iznosi 75%. Ove razlike znatno variraju kada su u pitanju
razliCita drustva, zemlje i zanimanja, a postoje i drustva koja skoro u potpunosti
iskljucuju Zene iz sveta rada. Rodna ravnoteza je naruSena i u visini primanja za ista
zanimanja u korist muskaraca, kao 1 u odnosu na pozicije mo¢i, gde je, prema podacima,

zena glavni menadZer u manje od petine firmi (Isto).

Kada govorimo o neravnopravnom polozaju u svetu rada, pokazalo se da su
bitan faktor i godine Zivota zbog ega je i nastao koncept ejdzizma (ageism) (Cabarkapa,
2017) koji se odnosi na negativne stereotipe, nejednak polozaj i tretman prema, pre
svega, starijim (osobe iznad 55 godina), ali i mladim (osobe ispod 30-40 godina)
zaposlenima. Jedan od razloga S§to je ovaj koncept Siroko rasprostranjen jesu

demografske promene populacije gde ljudi zive duze, a stopa radanja opada.

Dakle, na svet rada u velikoj meri uticu i demografske promene (ILO, 2017) u
koje se ubrajaju starenje, odnosno tendencija povecanja godina starosti zaposlenih
(Arnold et al., 2005, str. 27), porast broja stanovnika, zna¢ajno povecanje uces¢a zena
na trziStu rada, povecana mobilnost radne snage, sve ces¢e medunarodne migracije
mladog stanovnistva, zbog koje dolazi do urbanizacije, kao 1 pojava migrantskih radnika
usled razli€itih politickih 1 ekonomskih deSavanja u zemljama njihovog porekla.
Relativno skoro bili smo svedoci izbeglic¢kih kriza u Evropi usled migracija stanovnika
iz Sirijske Arapske Republike (World Bank, 2019, str. 9). Usled ovih deSavanja javljaju
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se negativni efekti kao Sto su iseljavanje pretezno mladih u druge, razvijenije zemlje,
,starenje zaposlenih®, stalno produzavanje radnog veka (Pejatovi¢, 2019, str. 46; ILO,
2017a, str. 12), nejednake mogucénosti ili neuskladenost izmedu raspolozivih poslova i
vestina (World Bank, 2019, str. 9). Sve istaknute pojave istiCu znacaj razmatranja
efekata odredenih kategorija ljudi, kao $to su mladi u zemljama u razvoju, stariji u
razvijenim zemljama, migranti i drugi, na ekonomski rast, razvoj i integraciju u svet
rada. Sve ove pojave mahom uti¢u na osecaj nesigurnosti posla, a tehnologija 1 mediji

uopste znatno doprinose rastucoj nejednakosti i opStoj nesigurnosti.

Za neke autore nesigurnost posla je ,,nemo¢ da se odrzi Zeljeni kontinuitet u
ugrozavajucoj radnoj situaciji“ (Greenhalgh & Rosenblatt prema: Barling, Kelloway,
Frone, 2005, str. 271). Nesigurnost posla ne moze da se posmatra ograni¢eno i
izolovano od meduzavisnih pojava. Medutim, savremenog coveka prate i druge
nesigurnosti kao $to su finansijska nestalnost, ekonomska nesigurnost i nesigurnost
dohotka (Pejatovié¢, 2005, str. 51). Medunarodna organizacija rada (ILO, 2017a, str. 16)
ukazuje na to da zaposleni u svim regionima ocenjuju da je sigurnost posla vaznija od
visokog dohotka i da postoji visok nivo zabrinutosti zbog potencijalnog gubitka posla.
Vecina ljudi Sirom sveta veruje da je, u razli¢itom stepenu, izloZzena ovom riziku, §to se
odnosi i na zemlje u razvoju, gde je ovaj rizik povecan jer je, naroCito medu mladima,

visoka stopa nezaposlenosti.

Nezaposlenost, nesigurnost i neizvesnost na globalnom nivou uzrokuje i trend
pojave novih zanimanja i1 promena ,,opisa poslova u okviru postoje¢ih zanimanja‘“
(Fabian, 2019, str. 15), odnosno ,,promena profila vestina postojecih poslova“ (World
Bank, 2019, str. 6), promena obrazaca proizvodnje (ILO, 2017a, str. 9) usled
automatizacije, koja odredene poslove €ini zastarelim i inovacija, koje stvaraju nove
vrste radnih mesta 1 ,,favorizuju* obrazovanije osobe (World Bank, 2019, str. 28, 29,

70).

Medunarodno radno okruzenje cCesto izaziva nesigurnost, zahteva izuzetno
fleksibilnu organizaciju radnog vremena, zaposlenja i radnog statusa. Zajedno sa
smanjenjem broja zaposlenih i restrukturiranjem preduzeéa, ovo moze rezultirati
nesigurnoS¢éu 1 strahom od nezaposlenosti. Ove situacije mogu predstavljati medij

kulture za razvoj mobinga. (EU-OSHA, 2010, str. 68).
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Kada govorimo o razli¢itim nesigurnostima koje ,,proizvodi* globalizacija pa i
radno okruZenje isticu se razliite forme obavljanja posla koje ove nesigurnosti
pojacavaju, ukljucujuci outsourcing i offshoring. Outsourcing predstavlja angazovannje,
na primer, spoljne organizacije, konsultanata i sli¢no, za obavljanje odredenog dela
posla, $to moze da rezultuje gubitkom posla zaspolenh u kompaniji. Offshoring
predstavlja prenoSenje posla stranim licima, odnosno kompanijama u stranoj zemlji
(Maertz JR, C. P. et al., 2010, str. 276). U svakom slucaju, ostaje bojazan zaposlenih da

¢e zbog ovakve vrste angazovanja oni postati ,,viSak* u organizaciji u kojoj rade.

U naSim prethodnim istrazivanjima (Kecap, 2014) istakli smo aktuelnost
fenomena downisizng koji se javlja kao posledica svetske ekonomske krize, razvoja
tehnologije i promena zahteva trziSta rada. Ova pojava je u velikoj meri doprinela
osecaju nesigurnosti zaposlenih jer su organizacije, kako bi smanjile troSkove, pocele da
smanjuju broj zaposlenih (downisizng), a po potrebi angazuju spoljasnje saradnike i
organizacije kroz razliCite oblike rada (outsourcing) i radnog angazovanja (Isto;
Pejatovi¢, 2019, str. 45). Zaposleni su u konstantnom strahu da ¢e ostati bez posla.
Medutim, ni oni koji u procesu restrukturiranja zadrze posao ne prolaze bez posledica.
Brokner (Brockner, prema: Devine et al., 2003) je skovao termin sindrom prezivelih
(Survivor Syndrome). Ovom sindromu su podlozni zaposleni koji su ,,preziveli”
otpuStanja, odnosno fenomen downisizng. S obzirom da u toj situaciji u kompaniji
ostaje  manje zaposlenih, a ista koli¢ina posla, oni koji nisu otpusteni obi¢no dobijaju
obimnija radna zaduZenja, Cesto osecaju neizvesnost i nesigurnost, bes, krivicu zbog
odlaska kolega, imaju naruseno psiho-fizicko zdravlje, strahuju za svoju buduénost,
osecaju stres, neprijateljstvo, imaju osecaj izdaje, nepoverenja prema rukovodstvu,
smanjenu produktivnost, nemotivisani su, CeS¢e izostaju s posla (Kecap, 2014;
Finneman, 2003; Ryan & Macky, 1998). Neki autori (Finneman, 2003, str. 186-187)
navode da se sindrom ili bolest prezivelih moze uporediti sa teskim zivotnim
dogadajima kao Sto su tugovanje zbog gubitka voljene osobe ili emocionalnim ozZiljcima

koje su posledica razvoda.

Jo§ jedan od naina smanjenja troskova jeste pojava pod nazivom relokacija
proizvodnog rada (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014, str. 51), gde medunarodne
kompanije svoju proizvodnju prebacuju iz razvijenih zemalja u zemlje u razvoju, buduci
da su plate i1 ostali izdaci za zaposlene nizi, zbog Cega se ve¢ godinama deSava

internacionalizacija finansija, trgovine i proizvodnje (ILO, 2017a; Arnold et al., 2005,
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str. 26; World Bank, 2019, str. 28). Usled nastalih promena, pored toga §to je posao sve
manje stabilan, postao je multikulturalniji, a sve vaznije postaje uspostavljanje balansa
izmedu posla 1 zivota van posla jer raste tendencija da u sve vecoj meri poslovi

obavljaju virtuelno (Landy, F. J., Conte, J. M., 2013, str. 384).

Kada govorimo o promenama na globalnom nivou neizostavne su i klimatske
promene (ILO, 20174, str. 12) koje su nam znacajne zbog posledica koje ostavljaju na
ranjive grupe koje su, ili mogu biti, pogodene. Ove promene takode uti¢u na promene u
naCinu rada, zanimanjima, postoje¢ih i budu¢ih radnih mesta u zelenoj ekonomiji.
Dolazi do degradacije Zivotne sredine koja uniStava sredstva za zivot, koristi se vise
resursa i stvara vise otpada, dolazi do prisilnih migracija, zagadenja vode i atmosfere,
ekstremnih  klimatskih katastrofa (poplave i suSe) koje su pogorsale stanje

poljoprivrednog sektora.

Cinjenica je da je, na 3tetu ekoloske odrzivosti, postignut odredeni napredak u
svetu rada. Tako Medunarodna organizacija rada (ILO, 2017a, str. 12) navodi da je
siroma$tvo zaposlenih smanjeno u mnogim zemljama uz pomo¢ velike upotrebe
prirodnih resursa. Sa druge strane, kao posledica degradacije zivotne sredine dolazi do
uni$tenja odredenih radnih mesta i sredstava za zivot, Sto ¢e najviSe uticati na
siromasne, prinudno raseljena lica i druge osetljive grupe. Evidentno je da su neophodne
konkretne mere i velike promene kako bi se postigao prelaz na zelenu ekonomiju. To
podrazumeva usavrSavanje vestina i nove profile poslova, drugaciji dizajn proizvoda,
prilagodenu proizvodnju, radno okruZenje i1 prakse, na primer, ,,proizvodaci ¢e morati da
proizvode prevozna sredstva koja stede gorivo®; a ,,sektor usluga ¢e morati da usvoji
energetski efikasnije tehnike* (ILO, 2017a, str. 13). Dakle, nuzno postaje da se vestine,

proizvodnja i radna mesta prilagode zahtevima ekoloSke ekonomije.

Jedna od znacajnih pojava koja se javlja kao odlika karakteristika globalizacije
jeste promena koncepta karijere (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014, str. 51; Donkin,
2010, str. 63-68). Ovaj koncept, izmedu ostalog, podrazumeva duze (dugotrajnije)
karijere, kasnije penzionisanje, posao u poznijim godinama, reforme penzionog sistema.
Takode, ve¢ nekoliko decenija unazad postoji tendencija da se obavlja viSe paralelnih
poslova istovremeno (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014, str. 52) $to dovodi do toga da
osoba tokom Zzivota ima portfolio karijera ili poslova (portfolio career) (Donkin, 2010,
str. 10). Dolazi do promena poZeljnih osobina zaposlenih (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren,

2014, str. 57) kao S§to su razvijeno kriticko misljenje, spremnost da se preuzme rizik,
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sposobnost reSavanja problema, razvijene komunikacijske veStine, saradljivost,
spremnost na kontinuirano ucenje, inovativnost, razvijene vestine upravljanja stresom,
znanja i veStine koje su neophodne za rad sa razli¢itim tehnologijama i u izmenjenim
uslovima, kapacitet za timski rad, prilagodljivost i druge. Dakle, naglasak se stavlja na
kontinuirano obrazovanje, usavrSavanje, obuke, volontiranje. Stoga i1 ne iznenaduje sve
Cesce potencirani termin ljudski kapital (human capital), gde se na zaposlene gleda kao
na vrednost organizacije u koju treba ulagati, a koji predstavlja ,,zbir svojstava, zivotnih
iskustava, znanja, inventivnosti, energije i entuzijazma koje zaposleni u kompaniji ulazu
u svoj rad“ (Noe, 2010, str. 553). Sa druge strane, Cesto se smenjuju periodi
zaposlenosti i nezaposlenosti, ugovori su kratkotrajni, zbog ¢ega je izrazena
neophodnost konstantnog prilagodavanja trzistu rada i radnom okruzenju, veoma je
bitna karijerna rezilijentnost (career resilience), odnosno ,,sposobnost zaposlenih da se
nose sa problemima koji uti¢u na njihov rad* (Noe, 2010, str. 550).

Pored toga Sto je automatizacija preoblikovala rad, preoblikovala je i veStine
koje su neophodne za obaljanje tog rada. Opala je potraznja za uskim, specifi¢nim
veStinama za posao, dok su sve pozeljnije veStine povezane sa prilagodljivoscu,
odnosno napredne kognitivne i1 socijalne vestine, koje su prenosive na sve poslove
(World Bank, 2019, str. 70). To je razlog viSe Sto genericke vesStine (kljucne,
transferabilne) postaju integralni deo strukture kurikuluma u stru¢énom obrazovanju 1 $to

se formiraju $iri profili zanimanja ([Iecmorosuh, 2010, str. 92, 93).

Globalizacija je dovela do niza neizvesnosti i nesigurnosti u svetu rada, izmenila
je nacin poslovanja, doprinela pojavi novih zanimanja i poslova, ugovori su postali
neizvesni 1 privremeni, karijere su promenile svoju formu, a za prilagodavanje ovim 1
drugim promenama razlicite veStine su postale preko potrebne. Globalizaciji je u velikoj
meri doprineo razvoj tehnologije i digitalizacija o ¢emu ¢e biti re¢i u narednom delu

rada
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2.2.1.2.Tehnoloske promene i digitalizacija kao karakteristika sveta rada na

globalnom nivou

,,Oni su uvek pristojni, uvek prodaju vise, nikada ne uzimaju odmor, nikad ne kasne,
nema lapsusa i ispada, niti slucajeva starosne, polne ili rasne diskriminacije” (Andrew
Puzder prema: World Bank, 2019, str. 20). Ovako je govorio Andrev Puzder (Andrew
Puzder), izvrsni direktor lanca restorana sa sediStem u Tenesiju. Izgovarajuci ovo mislio
je na zamenu zaposlenih masinama, Sto izaziva prilicnu zabrinutost za buducnost

zaposlenih.

Glavni pokreta¢ rasta, razvoja, napretka civilizacije i promena na trzistu rada
jesu tehnoloske promene i inovacije koje se nalaze u osnovi Cetvrte industrijske
revolucija (ILO, 2017a, str. 10) koja, izmedu ostalog, podrazumeva pojavu vestacke
inteligencije i robotike. Prema podacima Medunarodne organizacije rada (Isto) roboti se
u najvecoj meri primenjuju u proizvodnom sektoru (80%) i u razvijenim zemljama
(80%). Kada govorimo o tehnoloskim promenama i digitalizaciji i njihovom uticaju na
svet rada i zaposlene, sve je veéa bojazan da ¢e ljude zameniti roboti. Medutim,
tehnologija jeste ,ukinula®“ odredena zanimanja, ali ih je u mnogo veéoj meri
transformisala ili je stvorila nova. Jo§ uvek nije poznato u kojoj meri, ali roboti jesu
nasa realnost. Prema podacima Svetske banke (World Bank, 2019, str. 20) u 2018.
godini najvise robota po radniku je bilo u Nemackoj, Koreji i Singapuru, pretezno u
automobilskoj, elektronskoj, metalnoj 1 maSinskoj industriji, ipak stopa zaposlenosti u
ovim zemljama ostaje visoka. MoZzemo da zaklju¢imo da je preterana pretnja da ce
roboti zameniti ljude i da ne postoji razlog za zabrinutost u tom smislu. Studije o
robotizaciji (ILO, 2017a, str. 26) pokazuju da rizik od gubitka posla u velikoj meri
postoji kada su u pitanju niskokvalifikovani rutinski i manuelni poslovi. Takva
zanimanja su najosetljivija na automatizaciju (World Bank, 2019, str. 18). Cesto se
desava da su oni kojima preti gubitak posla, a ne poseduju adekvatne vestine, primorani
da obavljaju nize kvalifikovane poslove koji su slabije plac¢eni. Automatizacija
proizvodnje moze imati razliite efekte u zemljama koje stare od zemalja koje imaju

mlado stanovniStvo.

Raspravama dominira tema straha od nezaposlenosti usled robotizacije, $to
dovodi u vezu buduc¢nost i opstanak poslova. Ova tema je posebno dominantna u

industrijskom sektoru. Prema podacima Svetske banke (World Bank, 2019, str. 19) u
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zemljama u razvoju je stabilna ili povecana zaposlenost u industrijskom sektoru, iako se
predvidalo da ¢e razvoj tehnologije dovesti do gubitka radnih mesta, dok je u razvijenim
zemljama ustaljen trend pada zaposlenosti u industrijskom sektoru poslednjih 20
godina. U tim zemljama se zaposlenost preusmerava na usluzne delatnosti. Takode,
tehnoloski napredak je doveo do velikog broja potpuno novih zanimanja u tehnoloSkom
sektoru. Sve se viSe koriste laptop racunari, pametni telefoni, razliCite aplikacije,
platforme i1 programi za rad, zivot, zabavu i1 druge potrebe, druStva evoluiraju, trzista
postaju globalna, a preduzeca usvajaju nove nacine proizvodnje robe i pruzanja usluga.
Tako se danas angazuju zaposleni na jednom kraju sveta da proizvedu nesto, na drugom

da sklope proizvod, na tre€em da ga reklamiraju, na cetvrtom da ga prodaju.

Primer gde tehnologija poveéava potraznju za radnom snagom jeste vodeca
finansijska platforma u Kini, koja za svoje potrebe nije zaposlila tradicionalne kreditne
sluzbenike, ve¢ je stvorila vise od 3.000 poslova upravljanja rizikom ili analize
podataka za potrebe digitalizovanog pozajmljivanja. (World Bank, 2019, str. 20).
Primer gde je prevladala vestacka inteligencija jeste Sberbank, najveca banka u Ruskoj
Federaciji, gde procene ne sprovode finansijski analiti¢ari ve¢ takozvani ,,advokati
roboti““ koji su ve¢ zamenili 3000 zaposlenih, a predvidanja su da ¢e sa 59000 u 2011.
godini broj zaposlenih u bek ofisu pasti na 1000 u 2021. godini (World Bank, 2019, str.
21).

Posredstvom tehnoloSkih dostignuca, interneta i IT uopste, Siroko trziste je
dostupno svim ucesnicima, Sto klijentima, potencijalnim zaposlenima ili onima koji
pokre¢u ili razvijaju svoj posao. RazliCite platforme su ucinile virtuelno trziste
globalnim i dostupnim za trgovinu robom ili uslugama gde su ¢ak i male firme globalne.
Tako su ,,firme koje prodaju na eBai-u u Cileu, Jordanu, Peruu i Juznoj Africi mlade od
firmi na oflajn trziStima* (World Bank, 2019, str. 18), medutim, evidentno je da velike
firme dominiraju globalnom ekonomijom. U svim zemljama su u porastu preduzeca
zasnovana na platformama. Kineski konglomerat Alibaba je posredstvom digitalne

tehnologije dosegao milion korisnika i viSe od 9 miliona internet trgovaca.

Primer jedne globalne kompanije, koja uspesno posluje jos od 1943. godine,
jeste IKEA iz Svedske. Njeno medunarodno Sirenje zapoéelo je 1963. godine
osnivanjem malih prodavnica u Norveskoj, §to se nastavilo i u drugim zemljama. IT je
transformisala ove lance u globalne mreze ¢emu je doprinela onlajn prodaja, dok su

firme iz celog sveta postale deo IKEA-ine mreze dobavljaca (World Bank, 2019, str.
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36). Tehnologija, odnosno onlajn platforme omogucuju velikom broju ljudi, iz
razvijenih i nerazvijenih zemalja, da veoma brzo dodu do Zeljenih proizvoda i usluga,
ali 1 do zarade. Medutim, da bi iskoristili obilje moguénosti moraju da posegnu za
ucenjem, za novim vestinama. Tehnologija u velikoj meri menja zahteve kada su u
pitanju pozeljne vestine, tako prednost na trziStu rada imaju oni koji poseduju vestine
koje ne mogu da zamene roboti, poput vestine upravljanja, vestine timskog rada i sli¢no.
Od tehnoloskih promena manje su profitirali manje kvalifikovani radnici, §to se opet
dovodi u vezu sa sticanjem vestina, brzim prilagodavanjem i pristupom nizeobrazovanih
prema obrazovanju, jer, kao $to smo naglasili, i tehni¢ki, usko stru¢ni poslovi zahtevaju
Sirok spektar opstih vestina. Medutim, kada postoji teSkoca u prilagodavanju novim
tehnologijama i promenama, zaposleni ¢esto osecaju anksioznost ili strah. Ove pojave
su u literaturi poznate pod nazivima tehnostres (Technostress) i tehnofobija
(Technophobia) (Dewe, Cooper, 2017, str. 121-122).

Tehnoloske promene i digitalizacija su dovele do mnogih prednosti i otvorile
nove mogucénosti u na¢inu poslovanja, pojavila su se nova zanimanja i poslovi, ali i novi
strahovi, otezavajuce okolnosti 1 potreba za brzim prilagodavanjem. U skladu sa novim
nac¢inom poslovanja i novim poslovima, javljaju se nove forme radnog odnosa o cemu

¢e biti neSto viSe re¢i u narednom delu rada.

2.2.1.3.Nestandardne forme radnog odnosa kao karakteristika sveta rada na

globalnom nivou

Jo§ jedna od karakteristika sveta rada na globalnom nivou jeste da umesto stalnog
zaposlenja sve viSe preovladavaju fleksibilne forme radnog odnosa 1 angaZovanja koji
nisu standardni. Standardni radni odnos podrazumeva rad na neodredeno vreme sa
punim radnim vremenom. To jeste i dalje dominantan oblik pla¢enog zaposlenja, ali
poslednjih decenija sve viSe gubi svoju ulogu. Kao posledica tehnoloskih i promena na
trziStu rada sve su ¢e$ci oblici nestandardnog zaposljavanja (non-standard employment
- NSE) (ILO, 2017a, str. 29). Sve aktuelniji postaje rad na odredeno vreme, povremeni i
privremeni (honorarni) rad, angaZovanje za odredeni zadatak, rad sa skra¢enim radnim
vremenom, samozaposljavanje, projektni - ,,timski“ poslovi, sezonski rad, rad od kuce,

onlajn rad i sli¢cno (Pejatovic, 2019, str. 45; World Bank, 2019, str. 27; ILO, 2017a, str.
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32). Postoji i radna situacija, gde dva zaposlena dele sate, odgovornosti, ali i beneficije,
jednog punog radnog vremena, koja se naziva deljenje posla (job sharing) (Noe, 2010,
str. 554). Pored toga $to tehnologija menja mesto i na¢in rada, menja osecaj sigurnosti i

uslove u kojima se rad odvija.

U XX veku, 70-ih godina, javlja se termin i koncept prekarni rad (Pejatovié,
2019, str. 45) za koji su karakteristi¢ni ugovori ¢ije trajanje je ograniceno ili neizvesno,
te mogu biti na odredeno vreme, privremeni, povremeni, sezonski, ili dnevni, niske
zarade, slaba (ili nikakva) zastita u slucaju gubitka posla 1 ograni¢en pristup socijalnoj

zastiti 1 pravima iz radnog odnosa.

Pored toga, koristi se i termin neformalni rad ili posao (ILO, 2017a, str. 30;
World Bank, 2019, str. 19) (na primer, rad od kuce, skupljanje otpada 1 sli¢no) koji
iskljuCuje zdravstveno osiguranje i socijalnu zaStitu u vidu zakona i propisa Koji
odreduju minimalne zarade, radno vreme i drugo. U neformalnom sektoru niZe su i plate
1 produktivnost opada. U nekim ekonomijama u razvoju neformalnih radnika je cak
90%. Ovi zaposleni rade u sivoj zoni, nemaju pisane ugovore koji bi ih zastitili 1
obezbedili im odredene pogodnosti kao S§to je penzija, zdravstveno osiguranje,
osiguranje za slufaj nezaposlenosti. Siva zona otvara pitanje nezaposlenosti i
podzaposlenosti (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014; ILO, 2017a) koje ostavljaju duboke
posledice na blagostanje zaposlenih i njihovih porodica. Zbog promenljive prirode posla
neophodna je detaljna procena podele zaposlenih na formalne i neformalne. Fleksibilni
radni angazmani mogu da olakSaju ucesce na trziStu rada razlicitim ciljnim grupama (na
primer, Zenama - kada je re¢ o negovanju drugih osoba) (ILO, 2017a, str. 33). Medutim,
na taj nacin se briSe granica izmedu formalnog i1 neformalnog zaposlenja. Fleksibilnost
moze biti veoma korisna, sa druge strane, izaziva zabrinutost jer su prihodi nestabilni
(World Bank, 2019, str. 40). U literaturi se jo§ pominje i pojava nevidljivih radnika
(ILO, 20174, str. 18), koji se nalaze iza tehnologije, nemaju odredenu lokaciju, a radni

odnos koji uspostavljaju najcesce nije prepoznat. To je i virtuelni ili digitalni rad.

Noa (Noe, 2010, str. 560) razlikuje i definiSe sledece pojmove: Virtuelni
iseljenik (virtual expatriate) koji predstavlja oblik rada gde zaposleni obavlja posao u
drugoj zemlji, u kojoj se ne nalazi stalno, putuje povremeno, po potrebi, vec¢inu posla
obavlja uz pomo¢ novih tehnologija; Virtuelni tim (virtual team) (Pejatovi¢, 2019, str.
41) je tim koji se u potpunosti oslanja na nove tehnologije, jer su njegovi Clanovi

udaljeni i vremenski i geografski; Virtuelni radni angazman (virtual work arrangement)
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predstavlja takav angazman posla (uklju¢ujuéi virtuelne timove i rad na daljinu) u

kojem lokacija, organizaciona struktura i radni odnos nisu ogranicavajuci faktori. (Isto)

Usled nesigurnih radnih uslova, balansiranje izmedu posla 1 porodice je jedan od
najvecih izazova danasSnjice za sve zaposlene, a posebno za zene. (ILO, 2017a, str. 20).
U Evropskoj anketi o radnim uslovima (European Working Conditions Survey - EWCS)
(Eurofound, 2016) se istice da je poboljsanje balansa izmedu radnog i privatnog zivota
zaposlenih jedan od glavnih razloga za rad na daljinu i fleksibilnijih radnih angazmana
uopste. (Eurofound & ILO, 2017). I Robertson 1 Kuper (Robertson, Cooper, 2011)
smatraju da je naCin da se dostigne dobar posao-zivot balans da se uspostave

fleksibilnije radne prakse i angazmani.

Jedan od nacina da se postigne ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota
jeste rad na daljinu (Telework). Ovaj koncept rada postoji od sedamdesetih godina
proslog veka, a razvijen je u informacionoj industriji u americ¢koj drzavi Kalifornija.
Kasnije se pojavio i mobilni rad (ICT-mobile work) zasnovan na IT, jer je izum manjih i
laksih bezi¢nih uredaja poput laptop racunara i mobilnih telefona zaposlenima dao
mogucnost da rade od kuce i sa bilo koje druge lokacije (Messenger & Gschwind,
prema: Eurofound & ILO, 2017, str. 3)

Mozemo re¢i da je telework/ICT-mobile work (u daljem tekstu: T/ICTM)
,upotreba informaciono-komunikacionih tehnologija (ICT), kao Sto su pametni telefoni,
tableti, laptop raCunari i/ili stoni raCunari, za posao Koji se obavlja van prostorija
poslodavca® (Eurofound & ILO, 2017, str. 3). Postoji razlika izmedu mesta rada,
intenziteta 1 nivoa ucestalosti rada izvan prostorija poslodavca. Ovaj fenomen je
vremenom postao sve ¢escéi, te je po nekim autorima (Landy, F. J., Conte, J. M., 2013:
386) 1990. godine bilo 4 miliona zaposlenih koji rade na ovaj nacin, godine 2000. taj
broj je narastao na preko 26 miliona, sa daljom tendencijom rasta. Jedna skorija studija
(Eurofound & ILO, 2017, str. 4) iznosi podatak da ovaj nacin rada pogada do jednu

tre¢inu zaposlenih, takode sa tendencijom rasta.

U zavisnosti od geografskog prostora koriste se razli€iti termini da oznace ove
pojave. Tako je termin Telcommuting u upotrebi u Americi, Japanu, Indiji, dok se u
Evropi koristi termin Telework. Postoji i Home-based telework (T/ICTM from home)

koji se koristi da opiSe poslove koji se obavljaju od kuée uz pomo¢ koris¢enja IKT
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(Eurofound & ILO, 2017, str. 5). Dakle, kod rada na daljinu se razlikuju: rad uz pomoc¢

IKT od kuce i rad uz pomo¢ IKT izvan prostorija poslodavca.

Neki autori (Holland & Hogan prema: Landy, Conte, 2013, str. 387) tvrde da je
rad na daljinu, kao 1 druge inicijative menadZzmenta, strategija koja se primenjuje da se
smanje troskovi organizacije tako Sto ¢e se redukovati troskovi za poslovni prostor,
pomoc¢no osoblje i drugo. Medutim, u nacionalnim studijama iz razli¢itih zemalja
(Francuska, Nemacka, Italija, Holandija, Spanija, Svedska, Velika Britanija) i u svim
nacionalnim studijama Medunarodne organizacije rada (prema: Eurofound & ILO,
2017, str. 9) smatra se da je T/ICTM koristan i za poslodavce i za zaposlene. Koristan je
zbog prilike da se poboljsa balans izmedu poslovnog i privatnog zivota, da se smanji
vreme provedeno u putovanju, da se smanji zagadenje, koris¢enje energije i drugo. Sa
druge strane, ovaj nacin rada moze da dovede i do narusenog balansa jer se briSe granica
izmedu privatnog i poslovnog vremena, dolazi do ,,prelivanja“ iz poslovnog na privatni

zivot i obrnuto i, izmedu ostalog, moze do¢i do manjka socijalne interakcije.

Postoji Evropski okvirni sporazum o radu na daljinu (The European Framework

Agreement on Telework) koji pruza opsti evropski okvir za ljude koji rade na daljinu

(Eurofound & ILO, 2017, str. 44)

U literaturi se ¢esto pominje fenomen gig ekonomija (Gigeconomy) (Andelkovic,
Sapié, Sko¢aji¢, 2019, str. 4; World Bank, 2019), gde se gig prevodi kao nastup, tezga,
Sljaka, a odnosi se na digitalne radnike koji obavljaju posao na digitalnim platformama,
gde se proces uparivanja globalne ponude i potraznje i dogovorene usluge odvijaju
virtuelno. Najéesc¢e su bez dugotrajnog zaposlenja, bez dugoro¢nih, a vrlo ¢esto i bilo
kakvih ugovora. Takozvani digitalni radnici najée$¢e pruzaju usluge iz oblasti IT
poslova, pisanja, prevodenja, prodaje, marketinga, unosa podataka, usluge iz kreativne 1
multimedijalne industrije, razli¢ite profesionalne i konsultantske usluge (advokatske,

finansijske i sli¢no).

Neki autori (Andelkovié, Sapié, Skocaji¢, 2019) potvrduju da je uspon
digitalnog rada doprineo da se produbi ve¢ postojeca neravnoteza izmedu fleksibilnosti i
sigurnosti. To je trend koji je kreiran u poslednje dve decenije uporedo sa pojavom i
porastom atipi¢nih formi rada kao §to su privremeni rad (temporary work), rad sa pola

radnog vremena (part time), rad po pozivu (on call), agencijsko zaposiljavanje
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(temporary agency employment) i ostali visestrani radni odnosi (multiparty employment

relationships) (ILO, Eurofound, prema: Andelkovié, Sapi¢, Skocaji¢, 2019, str. 5).

Tesko je, ili gotovo nemoguce, sa precizno$¢éu proceniti razmere koje je dostigla
gig ekonomija, odnosno digitalni rad. Podaci Svetske banke (World Bank, 2019, str. 26)
pokazuju da je 0.4% radne snage u Nemackoj i Holandiji aktivno u gig ekonomiji.
Brojevi su prili¢no mali i neo¢ekivani, medutim, podaci nisu lako dostupni, samim tim
ni kompletni, §to zbog nacina rada, $to zbog nestandardnih formi ugovora koji ¢esto i
izostaju. Razlog za to je i pravna neregulisanost u pojedinim zemljama, nepostojanje
baze gde bi se eventualno ova vrsta radne snage registrovala, ako izostavimo velike
platforme gde ova vrsta radne snage traga za poslom kao $to su: Freelancer, Guru,
People per hour, DMM Eikawa, Microworkers, Elance, 99designs, Fiverr, Upwork i
mnogi drugi). Cesto ova vrsta rada predstavlja honorarni, dodatni posao na veé postojeéi

standardni i formalni posao koji osoba svakodnevno obavlja.

Slobodnjaci ili frilenseri (freelence workers) su osobe koje povremeno obavljaju
,odredene honorarne poslove ili se angazuju u realizaciji odredenih projektnih
aktivnosti‘ (Donkin, 2010, str. 10). Ukupna populacija frilensera Sirom sveta iznosi oko
84 miliona, $to je manje od 3% radne snage od 3,5 milijarde. Takode, osoba koja se
ubraja u frilensere moZe, pored toga, da ima i tradicionalno zaposlenje. Prema podacima
iz SAD, od 57,3 miliona frilensera, ¢ak dve trecine obavlja tradicionalne poslove, dok
im honorarni poslovi sluze za dodatne prihode. Procena je da u gig globalnoj ekonomiji
Sirom sveta, u najboljem slucaju, ucestvuje manje od 0,5% aktivne radne snage, dok je

taj broj za zemlje u razvoju manji od 0,3%. (World Bank, 2019, str. 26).

Kada govorimo o gig ekonomiji, odnosno radu posredstvom digitalnih platformi,
razlikuju se dve vrste: masovni rad (crowdwork) i rad na zahtev putem aplikacija (work
on-demand via apps). Kada je u pitanju rad po pozivu proces ponude i potraznje se
desava preko platforme, dok se usluga ili proizvod isporucuje u realnom prostoru (na
primer, AirBnB, Booking 1 drugi). U slucaju masovnog rada celokupan proces
pretrazivanja, ugovaranja i isporuka usluge odvija se onlajn (na primer, Upwork,
Freelancer i drugi), tako da se masovni i digitalni rad mogu smatrati sinonimima.
(Andelkovi¢, gapic’, Skocaji¢, 2019, str. 3, ILO, 2017a, str. 32, 33; Stefano, 2016)
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Medu primerima nestandardnih formi radnog odnosa, koji sa jedne strane pruza
priliku, ali i izaziva zabrinutost, nasli su se rad po pozivu (on-call work) i ugovori bez

radnih sati (zero-hours contracts). (ILO, 20174, str. 32)

Imajuéi u vidu nacin dolaZenja do posla i neujednacenu i neregulisanu zakonsku
regulativu kada su u pitanju poslovi koji se obavljaju posredstvom globalnih platformi,
veoma znacajna tema jesu ugovori koji se sklapaju, a koji najcesce izostaju. Radna
snaga koja obavlja svoj posao na ovaj nacin jesu uglavnom samozaposleni ili nezavisni
izvodaci (independent contractors), Sto znaci da se Cesto nalaze van zakonskih okvira
koji bi regulisali njihov radni odnos. Postoje pokus$aji da se kreira nova vrsta radnog
odnosa koja bi odgovorila na potrebe ove ciljne grupe. Predlozi su bili da se oni nazovu
zavisni izvodaci ili nezavisni radnici, gde bi bila uklju¢ena pojedina prava nalik onima
koja imaju tradicionalni zaposleni. (Royal Society prema: ILO, 2017a, str. 33).

Medutim, i pored raznih pokusaja ovo pitanje je jos uvek nereseno.

Citava situacija dovodi u pitanje status digitalnih radnika, pitanje ostvarivanja
prava, s obzirom da se ovi radnici ne vode kao zaposleni. Kada se govori o statusu ove
ciljne grupe, u literaturi se Kkoriste termini prikrivena ili skrivena zaposlenost,
neformalna zaposlenost (Andelkovi¢, Sapié, Sko¢ajié, 2019, str. 3), podzaposlenost i
neadekvatna situacija u zaposlenosti (Pejatovié, Orlovi¢, Lovren, 2014, str. 30-31).
Odrednica skrivena zaposlenost (Andelkovié, Sapi¢, Sko¢aji¢, 2019, str. 3) najtacnije
opisuje rad u digitalnoj sferi, budu¢i da digitalni rad najceSée obuhvata zaposlene
kojima je to dodatni angazman uz posao u oflajn svetu i osobe koje rade u onlajn sferi

ali ih trziSte prepoznaje kao neaktivne 1 nezaposlene.

Pored prepoznatljivosti i vidljivosti ove grupe radnika, njihovog odredivanja
statusa 1 ostvarivanja prava, otvorilo se 1 pitanje zdravstvene 1 socijalne zastite,
osiguranje penzija, zbrinjavanje njihovih porodica i sliéno. Cak i u naprednim
ekonomijama sve se viSe preispituje podobnost modela osiguranja zasnovanog na
platnom spisku, naroCito kada uzmemo u obzir nestandarne 1 atipicne forme radnih
odnosa i sklapanje ugovora o delu. Postoje razli¢iti predlozi i modeli, a jedan od njih je
drustveni minimum (World Bank, 2019, str. 4) Kkoji, nezavisno od zaposlenja, pruza
podrsku 1 obuhvata obavezno i dobrovoljno socijalno osiguranje. Medutim, ni ovaj
model ne pokriva sve elemente i aspekte savremenih, specificnih i atipi¢nih radnih

odnosa. Rasprava o univerzalnom osnovnom dohotku i dalje traje. 1 u razvijenim
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zemljama u kojima su sistemi socijalne zaStite dobro uhodani radnici nisu ili su

neadekvatno pokriveni iz razli¢itih razloga. (ILO, 2017a, str. 21, 22).

Pred vladama zemalja Sirom sveta stoji izazov reSavanja statusa ove, sve vece,
grupe ljudi, preispitivanja sistema socijalne zaStite, kao i prilagodavanje novim,
globalnim i1 promenljivim uslovima rada. NereSavanjem njihovog statusa otvaraju se i
pitanja jednakih prava, moguc¢nosti i diskriminacije. Njihov rad ostaje nevidljiv, dovodi
se u pitanje njegova produktivnost i korisnost, ostaju neprijavljeni, van bilo kakvih
formalnih evidencija, sa nemoguc¢noscu da uticu na radne uslove i ostvare svoja prava u

punom potencijalu.

Kao §to smo vec¢ naglasili, ¢injenica je da su globalizacija i tehnoloski napredak
,»ukinuli“ neke poslove, dok su, sa druge strane, otvorili veliki prostor za nove izume i
iznedrili nova zanimanja i poslove. Medutim, kao i svaka promena, tako i ova sa sobom
nosi razlicite prepreke, izazove, bojazni, otpor, ali i napredak. Tako se, na primer,
Dinastija King 1880-ih zestoko protivila izgradnji Zeleznica u Kini, tvrde¢i da bi
gubitak poslova noSenja prtljaga mogao dovesti do socijalnih previranja (World Bank,

2019, str. 18).

Neka zanimanja jesu otiSla u zaborav, medutim, to nije glavni razlog sto ljudi
ostaju bez posla. Kroz istoriju se pokazalo da je klju¢an ljudski kapital i ekonomija
znanja, da se ,,ideje, informacije i oblici znanja nalaze u osnovi inovacija 1 ekonomskog
rasta (Gidens, 2003, str. 382) i da su promene u prirodi svakog posla. Sta god
buduénost nosila, ulaganje u ljudski kapital je politika koja priprema ljude za izazove
koji predstoje (World Bank, 2019, str. 5). Vestine su te koje su uvek kljucne, a vlade u
ovom procesu igraju vitalnu ulogu u nivelisanju potreba trzista rada, ponude i potraznje

kroz sistem obrazovanja, pravni i druge sisteme.

2.2.2. Negativni efekti rada na nivou organizacije

lako je organizacija, kako Fajnmen (Finneman, 2003, str. 166) navodi, 1 sama Zrtva
Sireg stanja 1 zbivanja jer se promene koje se deSavaju izvan organizacije odraZavaju i
na radno okruzenje, ona nije u potpunosti bespomoc¢na. Na koji nacin i koliko uspesno

¢e se odredene promene 1 problemi u organizaciji prevenirati ili prevazi¢i zavisi od
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vestina 1 spremnosti rukovodstva da tretira 1 resi bilo koje pitanje u organizaciji, kako na
individualnom, tako i na organizacionom nivou, pre svega uz pomo¢ obrazovnih

intervencija.

Kako bismo izdvojili negativne efekte rada na nivou organizacije za potrebe
naseg istrazivanja, krenuli SM0 od toga Sta ¢ini jednu organizaciju i koje pojave u okviru

nje su uobicajene.

Autori Dafi i Speri (Duffy, Sperry, 2014, str. 42-45) daju prikaz organizacije
kroz set od pet koncentri¢nih krugova koji se preklapaju. Svaki krug predstavlja jedan
od subsistema organizacije, a ti subsistemi su: struktura, strategija, zaposleni i radni
timovi, kultura i lideri, koji su ¢inioci unutar veéeg kruga koji predstavlja spoljasnje
okruzenje organizacije, a koji smo mi svrstali u karakteristike sveta rada na globalnom
nivou. Neminovno je da spoljaSnje okruzenje vrSi uticaj na strategiju i1 nacin
funkcionisanja organizacije. Ono se odnosi na faktore koji se nalaze izvan unutrasnje
dinamike organizacije i podrazumeva akcionare, konkurente, zahteve kupaca, zajednicu,
vladine propise i zakone, koji posredno mogu izazivaju i dovedu do negativnih afekata
rada jer je njihov odnos vrlo meduzavisan. Na primer, drzavni zakoni koji se odnose na
seksualno uznemiravanje ili mobing mogu da dovedu do smanjenja ucestalosti ovih
pojava. Spoljasnje okruzenje mozemo da posmatramo na globalnom, ali i na
nacionalnom nivou, s obzirom da se propisi, zakoni, na¢in primene inovacija i drugo

mogu razlikovati medu drzavama.

Model koji su konstruisali Dafi i Speri, a koji se sastoji od pet koncentri¢nih
krugova, je pogodan za predmet naSeg istrazivanja jer pokriva sve faktore, elemente i
aspekte koji uticu na funkcionisanje jedne organizacije. Koncentri¢ni krugovi
predstavljaju sastavne delove organizacije, a autori su ga konstruisali kako bi istrazili

mobing koji je jedan od negativnih efekata rada koje mi, izmedu ostalog, istrazujemo.

Kako bismo odredili negativne efekte rada na nivou organizacije, krenuli smo od
karakteristika sveta rada koje smo posmatrali kao subsisteme, odnosno sastavne delove
organizacije po uzoru na model koji predlazu Dafi i Speri. U pojave smo uvrstili
Cinioce, elemente i aspekte svakog od subsistema, iz kojih smo dalje crpeli negativne
efekte rada koji proisticu iz tih pojava, sluze¢i se izvorima koji ith pominju 1
pojasnjavaju. U cilju bolje preglednosti potencijalnih negativnih efekata rada na nivou

organizacije, priredili smo model koji prikazujemo kroz tabelu 4.
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Tabela 4 - Potencijalni negativni efekti rada na pojedinca koji su rezultat delovanja
pojava nastalih pod uticajem karakteristika sveta rada na nivou organizacije

Karakteristike sveta
rada na nivou
organizacije
-Subsistemi organizacije-

Pojave nastale pod uticajem
karakteristika sveta rada na
nivou organizacije

Potencijalni negativni efekti rada na
pojedinca

Strategija

Izvor: Duffy, Sperry, 2014,
str. 43

-Misija i vizija (kao opsti plan
i pravac delovanja
organizacije)

-Vrednosti organizacije

-Osecaj nepodudaranja deklarisanih i
stvarnih vrednosti u organizaciji

Struktura

mehanizam organizacije
da se strategija
implementira

Izvor: Duffy, Sperry, 2014,
str. 43

Cine je:

politike,

procedure,

sistem nagrada i sankcija,
hijerarhijski nivoi u okviru
kojih se razvijaju odnosi
(izmedu ¢lanova organizacije,
zaposlenih i menadzera)

-Zanemarivanje ljudskih prava
zaposlenih

-Nepostojanje transparentnih
kriterijuma za zaposljavanje, otpustanje
i napredovanje

-Ogranicene ili nikakve moguénosti za
usavrsavanje i napredovanje u
organizaciji

-Nepravedan sistem nagradivanja i
kaznjavanja (na primer, propusti i
nasilnici se ne sankcionisu)

-Neadekvatno vrednovanje ucinka ili
zasluzene zarade (priznanje, nagrada,
benficije)

-Preterana hijerarhija

Izvori: Duffy, Sperry, 2014, str. 44; EU-
OSHA, 2010, str. 68; Hoel, Salin prema:
Einarsen, Hoel, 2008, str. 165; ILO, 2017a,
str 15, 16; Rosas, Corbanese, 2006, str. 11

Zaposleni i radni timovi

Izvor: Duffy, Sperry, 2014,
str. 44

- Saradnja

- Komunikacija

- Odnosi

- Produktivnost zaposlenih

- Losa komunikacija i odnosi (losa
saradnja, Cesti konflikti)

-Nedostatak medusobnog podrzavanja

- Podele medu kolegama, tenzija i
socijalno iskljucivanje

-Produktivnost zaposlenih je smanjena

Izvori: EU-OSHA, 2010, str. 68; Rosas,
Corbanese, 2006, str. 52

Organizaciona kultura
(i klima)

Organizaciona kultura

Cine je zajednicka iskustva,
vrednosti, pretpostavke, price,
obicaji i radnje karakteristicni

-Zastrasivacka ili neprijateljska kultura

-Maltretiranje na radnom mestu
(mobbing)
-Sagorevanje na poslu (burnout)

28




Izvori: Alibabi¢, Milié¢evié,
Drakuli¢, 2011, str.70; Duffy,
Sperry, 2014, str. 43-44,
Miljkovi¢, 2008, str. 143;
Leka et al., 2004, str. 23

za tu organizaciju;

to je fenomen socijalnog
karaktera; prozima formalne i
neformalne aspekte
organizacije. Kultura je
zajednicka za celu
organizaciju.

Klima

moze da se razlikuje od
sektora do sektora, od
zaposlenog do zaposlenog. To
je opaZanje atmosfere,
raspoloZenje medu ¢lanovima
tima, nacin na koji zaposleni
vide i1 osec¢aju kulturu u
organizaciji. Klima je
percepcija realne, stvarne
situacije (kulture).

-Stres na poslu (work-related stress)
-Diskriminacija

-Nasilje (verbalno ili fizicko)
-Seksualno uznemiravanje

-Sajber uznemiravanje - cyber-
harassment, cyber-bullying, cyber
incivility (poznat i kao e-mail stress,
email overload, dostupnost putem
email-a i van radnog vremena, mejlovi
neprijatnog sadrzaja, ...)

Izvori: Caserley, Megginson, 2009; Dewe,
Cooper, 2017, str. 18-20, 27, 127-131;
Duffy, Sperry, 2014, str. 44; Einarsen et
al., 2003, str. 15; EU-OSHA, 2010, str. 67-
68; ILO, 2017, str. 49; Kecap, 2013, str.
251; Kecap, Mihajlovi¢, 2018, str. 78;
Leka et al., 2004; Lubarda, 2008, str. 135;
Pejatovic, 2019, str. 51; Rosas, Corbanese,
20086, str. 20

Lideri

inspirisu, vode i
koordiniSu druge kako bi
razvili strategiju i ispunili

ciljeve organizacije.

Izvori: Alibabi¢, 2002, str.
46, 48; Alibabi¢, 2008, str.
253; Duffy, Sperry, 2014, str.
44; Caserley, Megginson,
2009; Milisavljevi¢, 2005,
str. 550-551; Suboti¢, 2008,
str. 33, 44; Yukl, 2008

Cini je stil upravljanja

-Zloupotreba poloZzaja, moci od strane
lidera

-PonasSanje lidera je eksploatatorsko,
pretece, disfunkcionalno, $tetno,
emotivno zahtevno, agresivno.

-Lider zanemaruje misljenje
zaposlenih, pruza nepotpune
informacije, narusava interpersonalne
odnose

Izvori: Duffy, Sperry, 2014, str. 44; EU-
OSHA, 2010, str. 67-68; Kecap, 2013, str.
254; Suboti¢, 2008; Vel¢ prema: Alibabic,
2008; Yukl, 2008, str. 258

Svaki od ovih subsistema ima potencijal da ili podsti¢e ili prevenira mobing i

ostale negativne efekte rada. (Duffy, Sperry, 2014, str. 42) U sluc¢aju kada podstice i

proizvodi negativne efekte rada, govorimo o toksic¢noj organizaciji koja je na razliite

nacine Stetna po zaposlene.

Toksicna organizacija (Walton, 2008, str. 10) je svaka organizacija Ciji se

¢lanovi ponaSaju destruktivno, razorno, eksploatatorski, disfunkcionalno ili cak

nasilni¢ki. Takvu organizaciju karakteriSu, izmedu ostalog, nametanje prevelikog obima

posla, zlostavljanje i maltretiranje na radnom mestu u razli¢itim oblicima, manipulacija,

Sirenje dezinformacija, razorno takmicenje koje prate zestoke i destruktivne borbe,

zloupotreba moci koja dovodi do stvaranja konkurencije i1 podela unutar kolektiva. Kako
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organizacija ne bi postala toksi¢na, od klju¢nog je znacCaja da se u okviru svakog
subsistema ostvare njeni potencijali, a to upravo ¢ine ljudi, zaposleni i nadredeni,

postujuéi propise, procedure, obaveze i odnose.

Jedan od subsistema organizacije (Tabela 4) predstavlja strategija organizacije
(Duffy, Sperry, 2014, str. 43) koja podrazumeva opsti plan, odnosno pravac delovanja
koji je odredila kako bi dostigla misiju i zacrtane ciljeve. U osnovi strategije jeste da
odrazava stvarne osnovne vrednosti organizacije. Medutim, Cesto se deSava da se
vrednosti koje su ,,na terenu®, stvarne i realne, ne podudaraju sa osnovnim vrednostima
koje organizacija nacelno navodi. Na primer, u slucajevima kada se u jednoj
organizacije isti¢e produktivnost i konkurentnost umesto blagostanja i sigurnosti posla
zaposlenih, to moze da dovede do negativnih situacija, stanja i oblika ponaSanja na

radnom mestu.

Kako bi se planirana strategija sprovela i implementirala, neophodno je da se
dosledno postuju svi elementi strukture organizacije (Duffy, Sperry, 2014, str. 43) koja
predstavlja mehanizam da se to postigne. Deo tog menahizma su politike, procedure i
sistem nagrade i sankcije. U okviru organizacione Seme postoje hijerarhijski nivoi i
odnosi izmedu njenih ¢lanova, zaposlenih i menadzera. Tako se unutar odredenih nivoa
organizacije pre deSava odredena vrsta maltretiranja na poslu. Na primer, na srednjem i
na viSim nivoima u organizaciji se ¢eS¢e dogadaju napadi na profesionalne sposobnosti,
dolazi do otpustanja i do prisilne promene posla. Takode, u organizacijama i situacijama
gde je hijerarhija preterana i prenaglasena, gde je hijerarhija jedina referentna vrednost
organizacije, postoji vise potencijalnih lanaca usmeravanja takvog ponasanja,
organizacija postaje ,,leglo za zastraSivanje i uznemiravanje. (EU-OSHA, 2010, str.
68).

Kada govorimo o strukturi organizacije, njen sastavni deo i veoma vazna tema
jeste sprovodenje internih - kompanijskih i eksternih - zakonskih sankcija. Tamo gde
postoje propisi i sprovode se sankcije zaposleni osecaju vecu sigurnost jer imaju
mogucnost da se zastite u slucaju povrede njihovih prava, pojave maltretiranja na radu
ili drugih negativnih efekata rada. Ovakve sankcije (Salin prema: Cizmi¢ S., Vukelié,
M., 2010: 70-71) zabranom bi prevenirale, adekvatno i pravovremeno sankcionisale bilo
koji oblik negativnog ponaSanja. Medutim, ni postojanje zakona u drzavi ni propisi
jedne organizacije ne garantuju da dotakvih oblika ponaSanja nec¢e do¢i. Klju¢nu ulogu

u sprovodenju ima menadZzment koji je (ne)spreman da neselektivno primenjuje propise.
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U slucaju selektivnog primenjivanja propisa ili neprimenjivanja uopSte, neeticki
postupci se indirektno odobravaju, na taj nacin se stvara atmosfera straha i nesigurnosti
medu zaposlenima. Nepravedan sistem nagradivanja i kaznjavanja gde se propusti ili
nasilnici ne sankcioni$u, gde se vrednovanje ucinka ili zasluzeno napredovanje ne
desava, stvara osecaj nepoverenja i dovodi u pitanje kriterijume nadredenih i poStovanje

ljudskih prava zaposlenih.

U organizacijama moze da bude problemati¢an nacin motivisanja zaposlenih
(prema: EU-OSHA, 2010, str. 68), kada se, na primer, u radu sve viSe podstice
kompetitivnost medu zaposlenima, u takvim situacijama se ¢esto ne biraju sredstva u
zelji za postizanjem Sto boljih rezultata u odnosu na kolege koji su u trci za istu
,hagradu“. Uspostavljaju se sve horizontalniji pravci saradnje, pri ¢emu nisu jasno
definisana pravila saradnje. Sloboda u ovakvom odnosu ostavlja veliki prostor za
zloupotrebu mo¢i. MenadZer posebno moze da uti¢e na stvaranje negativne atmosfere i
podela unutar tima koje mogu da se jave kod zaposlenih, tako S§to svaciji ucinak i

zasluge procenjuje i (ne)nagraduje bez jasnih kriterijuma.

Pitanje kriterijuma vrednovanja ucinka i nagradivanja je znatajno za zaposlene
jer su klju¢ni faktori psiholoskog blagostanja (psychological well-being - PWB)
(Robertson, Cooper, 2011, str. 3), pored dobrih odnosa sa kolegama i nadredenima, i
osecaj postignuca, osecaj da neko vrednuje i ceni posao koji obavljate i da se trud i

zalaganje na razlicite nacine i u razli¢itim segmentima nagraduje.

U nedostatku mera prevencije ili sankcija ili jasnih, propisanih Kkriterijuma za
napredovanje, veoma vazna stavka jeste psiholoski ugovor koji postoji izmedu
zaposlenih u jednoj organizaciji, kao 1 izmedu zaposlenih 1 nadredenih. Ovaj ugovor
predstavlja nepisani set uzajamnih ocekivanja o razli¢itim elementima 1 aspektima u
poslovnom okruZenju, kao $to su poverenje, dostojanstvo, napredovanje u Karijeri i

drugi. (Rousseau prema: Finneman, 2003, str. 187).

Osvrtanjem na propise, izmedu ostalog, pokrece se i pitanje prava, ali i stepena i
uzroka odsustva zaposlenih sa posla. Neki autori (Robertson, Cooper, 2011, str. 17)
smatraju da na stopu bolovanja (sickness absence) uti¢e nizak nivo psiholoskog

blagostanja (PWB - psychological well-being).

U tom kontekstu koriste se razli¢iti aktuelni termini, medu kojima je 1

apsentizam (apsentism) koji predstavlja odsustvo ili prekid rada, koji je privremen i
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samoinicijativan 1 traje najmanje jedan radni dan, usled odredenih zdravstvenih tegoba,
stresa na radu, monotonije i sli¢no. (Cabarkapa, 2017, str. 191). Pored apsentizma,
posebno nam je izazovan relativno ,,mlad” fenomen presentizam (presenteeism) koji
predstavlja situaciju u kojoj zaposleni dolazi na svoje radno mesto uprkos bolesti koja
ga ometa da nesmetano obavlja svoj posao. Usled ove pojave dolazi do iscrpljenosti
zaposlenog, koja je praéena potrebom da se izostane s posla i prekine rad. (Cabarkapa,
2017, str. 190-191). Presentizam se cesto pogreSno shvata. Robertson i1 Kuper
(Robertson, Cooper, 2011, str. 18) navode razlicita shvatanja koja ovaj fenomen ima u
praksi. Jedno od objasnjenja je u praksi ¢esta pojava i slaze se sa prethodnim koje smo
naveli, a to je da zaposleni dolaze na posao kada su bolesni, sa prehladom, pod visokom
temperaturom ili migrenom, $to ih spre¢ava da svoj posao obavljaju dovoljno efikasno i
produktivno. Drugo shvatanje koje se nekad pripisuje presentizmu se odnosi na duge
radne sate koji nisu stvarni ni realni. U ovom slucaju osoba zapravo ne radi sve vreme,
na neki nacin navodi druge da veruju da radi (na primer, zaposleni ostavi jaknu na
naslon stolice). Tre¢i primer koji se povezuje sa presentizmom u praksi jeste da
zaposleni radi, ali sa smanjenim angazovanjem zbog ometanja drugim sadrzajima i
aktivnostima, na primer, pretraZivanje interneta, igranje igrica ili bilo koja druga
aktivnost koja se ne odnosi na obavljanje konkretnog posla. Cini se da posebno veliki
problem predstavlja kada se presentizam javlja zbog psihickih problema. U prilog
Stetnosti presentizma govore izvestaji (prema: Robertson, Cooper, 2011, str. 18) koji
iznose procene da su troSkovi nastali usled ove pojave ¢ak veéi od troskova do kojih
dolazi usled bolovanja. Otvara se pitanje razloga pojave presentizma, Sta je uzrok
ovakvog ponaSanja zaposlenih, da li pretnja da ¢e izgubiti posao u slu¢aju izostanka, Sto
bi znalilo zanemarivanje ljudskih prava zaposlenih, da li podsticanje preterane

kompetitivnosti, novéana kazna u slucaju izostanka ili su razlozi udruzeni.

Fenomeni apsentizma i presentizma mogu da se dovedu u vezu sa pojmom
radoholizma (workaholism) koji se, pored toga, povezuje i sa drugim stresnim
sindromima i pojavama kao $to su, izmedu ostalog, sindrom izgaranja ili sagorevanja
(burnout) i sindrom karosi (karoshi) koji predstavlja iznenadnu smrt na poslu.
(Cabarkapa, 2017, str. 188)

Jo§ jedan od subsistema koji je veoma vazan segment, odnosno pojava iz koje
smo crpeli negativne efekte rada jesu zaposleni i radni timovi. Oni imaju obavezu da

saraduju sa svojim liderima kako bi zajedno ispunili misiju i ciljeve organizacije.
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Zaposleni najbolje funkcioni$u kada lideri odgovaraju na njihove potrebe i ispunjavaju
njihova ocekivanja. Ukoliko postoji loSa saradnja izmedu zaposlenih ili izmedu
zaposlenih i lidera moze da dode do konflikta, smanjene produktivnosti i zloupotreba na

radnom mestu. (Duffy, Sperry, 2014, str. 44)

Jedan od klju¢nih subsistema u organizaciji koji u znatnoj meri uti¢e na pojavu
negativnih efekata rada jeste organizaciona kultura i klima. Ovaj subsistem ima veliku

ulogu u preveniranju i ublazavanju negativnih efekata rada.

Kultura moze da se razume kao ,skup zajednickih iskustava, uverenja,
pretpostavki, pri¢a, obi¢aja i radnji koje karakteriSu organizaciju“ (Duffy, Sperry, 2014,
str. 43-44). Kultura odreduje identitet organizacije za zaposlene unutar organizacije, ali i
identitet koji ima za one izvan nje. Ona moze biti uvredljiva, zastraSivacka,
neprijateljska, §to moze prilicno da ometa zaposlene da uspesno obavljaju svoj posao.
Ukoliko se na radnom mestu dogodi zlostavljanje ili neki drugi vid ugrozavanja, znaci
da kultura organizacije takvo ponaSanje svesno negira, precutkuje ili na razlicite nacine
podsti¢e. Organizacija ne mora javno, jasno i otvoreno da podrzava toksi¢ne obrasce
ponasanja kako bismo bili sigurni da je to njen nacin funkcionisanja i sastavni deo
kulture. Ona i svojim nereagovanjem na bilo koji vid ispoljavanja negativnih efekata
rada salje poruku zaposlenima da je takvo ponasanje dozvoljeno i da se na neki nacin
nagraduje, §to znac¢i da unutar organizacije postoje odredeni agresivni i1 toksi¢ni

elementi. (Duffy, Sperry, 2014, str. 44)

Jani¢ijevic pod organizacionom kulturom smatra ,sistem pretpostavki,
verovanja, vrednosti i normi ponaSanja koje su ¢lanovi jedne organizacije razvili i
usvojili kroz zajednicko iskustvo i koji usmeravaju njihovo misljenje i ponasanje*
(Janicijevi¢, prema: Miljkovi¢ i Schramm, 2015, str. 121). Organizaciona kultura deluje
na funkcionisanje Citave organizacije, na njene razliCite aspekte i1 elemente. Moji¢
(2010, str. 114-115) navodi da je u najve¢oj meri proucavano kakav uticaj ima
organizacija u oblastima kao Sto su donoSenje strateskih odluka, nacin prilagodavanja
promenama u okolini, koji su procesi koordinacije u organizaciji, kontrola ponasanja
(zaposlenih) ¢lanova, na koji nafin motivisati zaposlene 1 smanjiti sukobe u

organizaciji.

Dalje, Miljkovi¢ (Miljkovi¢, 2008, str. 143) daje obuhvatno odredenje

organizacione kulture, navodeé¢i da je to ,jedinstveni, samoobnavljaju¢i fenomen
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socijalnog karaktera, kako po nastanku, tako i po svom ispoljavanju, determinisan
organizacijom, koji prozima formalne i neformalne aspekte organizacije, €iji se sadrzaj
u obliku vrednosti iskazuje kroz norme i stavove zaposlenih i koji se u¢enjem prenosi na
¢lanove organizacije utiuc¢i na njihovo percipiranje, misljenje, oseanja i ponasanje
(Isto). Mozemo da uo¢imo da autori na dva nafina posmatraju organizaciju i nacin
njenog funkcionisanja, sa jedne strane posmatraju se formalan aspekti i njena formalna
funkcija, dok se sa druge strane akcenat stavlja na njene neformalne aspekte, koji su

Cesto 1 presudni kada govorimo o negativnim efektima rada.

Neki autori (Reynolds prema: Miljkovi¢, Schramm, 2015, str. 122) smatraju da
organizaciona kultura nije monolitan fenomen, odnosno da ne postoji jedinstvena
kultura koju dele svi zaposleni u organizaciji, ve¢ je primerenije govoriti o0 dominantnoj
organizacionoj kulturi u okviru koje postoje razli¢ite subkulure. Dakle, po ovakvom
shvatanju, u okviru jedne organizacije postoji viSe manjih ,,organizacionih kultura®,
odnosno subkultura u okviru razli¢itih grupa zaposlenih. Prema nekim autorima
organizaciona subkultura predstavlja ,specifican sistem pretpostavki, vrednosti,
verovanja, normi i simbola koje deli jedna manja grupa zaposlenih u organizaciji*
(Jani¢ijevi¢, 2008, str. 315 prema: Miljkovi¢, Schramm, 2015, str. 122). Postojanjem
subkultura dodatno se komlikuje situacija kada su u pitanju negativni efekti rada i
odrzavanje pozitivne i prosperitetne organizacione kulture jer, pretpostavljamo, zahteva
dodatni napor. Sa jedne strane, formiranje viSe subkultura moZe da zna¢i da u
organizaciji zaposleni ostvaruju svoja prava i imaju odredene slobode, sa druge strane,
upravo Cinjenica da je doSlo do formiranja razli¢itih subkultura moze da znaci da ne
postoje ista pravila za sve 1 da su stvoreni uslovi za ,klanove* unutar jednog tima,
odnosno organizacije, da ,,glavna‘“ organizaciona kultura, uslovno rec¢eno, nije u stanju

da uspostavi odredene norme i vrednosti koje Ce biti iste za sve.

Alibabi¢ 1 saradnici (Alibabi¢ 1 saradnici, 2011, str. 70) isti¢u pragmati¢nost u
odredivanju korporativne, organizacione kulture. Oni polaze od toga da se odredena
grupa ljudi u organizaciji organizuje kako bi povecali efektivnost procesa reSavanja
problema. Prema ovakvom pristupu, autori organizacionu kulturu nazivaju i
funkcionalnim kulturama koje se u duzem vremenskom periodu organizuju kako bi

odgovorile na izazove i resile probleme.

Dakle, organizaciona kultura je zajedni¢ka za celu organizaciju. Cine je

zajednicka iskustva, vrednosti, pretpostavke, price, obicaji, kao i radnje karakteristi¢ne
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za tu organizaciju. Fenomen je socijalnog karaktera i prozima formalne i neformalne
aspekte organizacije. Takode, opSteprihvacen je i1 termin subkultura organizacije koja
obuhvata iste karakteristike organizacione kulture, ali se odnosi na manje grupe unutar
organizacije, gde svaka ima svoje obiCaje, verovanja, obrasce ponasanja, ocekivanja i

drugo.

Poznat je i prepoznat jo§ jedan fenomen u okviru organizacije, a to je
organizaciona klima. Ona se moze razlikovati, ne samo od sektora do sektora, ve¢ i od
zaposlenog do zaposlenog. To je percepcija realne situacije, realne kulture u
organizaciji, nacin na koji je zaposleni vide 1 osecaju, opazanje atmosfere i raspolozenje

medu ¢lanovima tima. (Miljkovi¢, 2008 str. 143)

Organizaciona kultura 1 klima itekako odreduju da li ¢e se 1 u kojoj meri javiti
odredeni negativni efekti rada. Imaju¢i u vidu odredenja, karakteristike, nacin
funkcionisanja i znacaj organizacione kulture, subkulture i klime, namece se zakljuak
da kroz njih organizacije stvaraju (ne)povoljne uslove da se, kroz formalne i neformalne

kanale, negativni obrasci ponasanja iznova pojavljuju i odrzavaju.

Lejman (Leymann prema: Einarsen, Hoel, 2008, str. 166) je u faktore koji
izazivaju zlostavljanje na radu (engl. mobbing) svrstao, izmedu ostalog, nizak moral na
radnom mestu, ili, bolje re¢eno, neeticko ponaSanje. Primer koji autor navodi jeste
klima gde preovladava neprijateljsko ponaSanje, ne postoji medusobno posStovanje,
povecan je nivo interpersonalnih konflikata. Zaposleni koji su savesni, iskreni 1 vredni
su u riziku da postanu Zrtve od strane zaposlenih koji preferiraju nemoralno ponaSanje

na poslu.

Ovakvo ponaSanje 1 odnos diktira organizaciona kultura, odnosno klima, time $to
ih (ne) dozvoljava, (ne) podstice 1 (ne) sankcioniSe. Situacije kao §to su povremeni
konflikti, neslaganja, nesuglasice, tenzija tokom odredenih perioda i situacija, na
primer, kada se priblizavaju rokovi, nisu patoloski, uobi¢ajeni su 1 normalni.
Uznemiravanje na radnom mestu karakteriSe, izmedu ostalog, vredanje i socijalno
isklju¢ivanje pojedinca, Sto za posledicu ima i negativni uticaj na ucinak 1 kvalitet
obavljanja radnih zadataka (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003, str. 15; Cizmi¢,
Vukeli¢, 2010, str. 65). Mnoge Zzrtve, zbog odnosa 1 ponasanja koje moberi
demonstriraju nad njima, opisuju ih kao davole, tirane, nasilnike i sli¢no. Izelmont

(Esselmont prema: Tehrani, 2012, str. 2; Kecap, Mihajlovi¢, 2018, str. 79) smatra da bi
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korisniji bio pristup da se njihovo ponaSanje posmatra kao odstupanje koje je
uzrokovano odsustvom pozitivnih osobina i1 zaustavljenim razvojem. To bi znacilo da
mobing ili bilo koji drugi negativni efekat rada, moze da se prevenira ili prevazide

razvojem, u¢enjem i obrazovanjem, odnosno sticanjem novih znanja i vestina.

U kojoj meri je ovaj fenomen aktuelan, ozbiljan i kompleksan govori njegova
terminoloska rasprostranjenost i raznolikost Sirom sveta. Upotreba termina mobbing je
uobitajena za skandinavske zemlje, Nemacku, Francusku, Spaniju, dok je termin
bulling u upotrebi u Americi i Japanu. Pored ova dva najrasprostranjenija termina, da se
opiSe ponasanje maltretiranja ili zlostavljanja na radu, koriste se i termini psychological
terror, harassment, workplace trauma, work-related violence, workplace aggression,
workplace violence, employee abuse, psychological terror, perry tirany, victimization i
drugi (Lubarda, 2008; Leymann, 1990; Chappel, Di Martino, 2006; Duffy, Sperry,
2014; Einarsen, Hoel, 2008; Einarsen et al, 2003; EU-OSHA: European risk observatory
Report, 2010; Cizmi¢ S., Vukeli¢, M., 2010; ILO, 2017; Kecap, Mihajlovi¢, 2018;
Kecap, 2013; Finneman, 2003).

U Srbiji od 2010. godine postoji Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu
(Cnyx06enu rimacauk PC, 6poj 36/10) koji u ¢lanu 6 definiSe zlostavljanje na radu koje
podrazumeva ,svako aktivno ili pasivho ponaSanje prema zaposlenom ili grupi
zaposlenih kod poslodavca koje se ponavlja, a koje za cilj ima ili predstavlja povredu
dostojanstva, ugleda, li¢nog i profesionalnog integriteta, zdravlja, poloZaja zaposlenog i
koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje,
pogorSava uslove rada ili dovodi do toga da se zaposleni izoluje ili navede da na
sopstvenu inicijativu raskine radni odnos ili otkaze ugovor o radu ili drugi ugovor*
(Isto).

Definicija koja se najceSce citira u literaturi jeste ona koja odreduje mobing kao
,uznemiravanje, vredanje, socijalno isklju¢ivanje pojedinca. Da bi se odredena
aktivnost, interakcija ili proces oznacile kao mobing, potrebno je da se ponavlja redovno
(na primer, nedeljno), i tokom odredenog vremenskog perioda (npr. oko Sest meseci).
Maltretiranje je eskalatorni proces tokom kojeg osoba koja se suocava sa njim zavrSava
u inferiornom poloZaju i postaje meta sistematskih negativnih drustvenih akata. Sukob
se ne moze nazvati maltretiranjem ako je incident izolovan dogadaj ili ako su u sukobu
dve strane priblizno jednake mo¢i“ (Einarsen et al., 2003, str. 15). Prema ovoj definiciji

vidimo da to nisu konflikti, neslaganja, povremene svade ili napetosti u kolektivu, ve¢
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kompleksan, uigran sistem dugoroc¢nog i sistemskog, namernog maltretiranja jedne
osobe koja postaje meta svakodnevnih napada, pokusaja sputavanja i diskreditovanja na

razli¢ite nacine.

Najpoznatija su dve vrste, a to su horizontalni (maltretiranje na istom
hijerarhijskom nivou, od strane kolega) i vertikalni (maltretiranje od strane nadredenog).
Cesto se vertikalni mobing krije iza horizontalnog, kada nadredeni, na razlicite nacine,
navodi ostale zaposlene da vrS§e mobing nad odredenom osobom. Karakteristicno za
horizontalni mobing jeste da ceSce zene vrSe mobing nad Zenama, a muskarci nad
musSkarcima, deSava se zbog zavisti, ljubomore i nadmetanja. Manifestuje se kroz
konstantne Sale, podsmevanje na racun govora, privatnog zivota, oblac¢enja i sli¢no sve
do tezih oblika kao S§to su Sirenje trateva o profesionalnom i privatnom zivotu,
prekidanje u govoru, isklju€ivanje zaposlenog iz druStvenog zivota tako §to se osoba ne
poziva na zajednic¢ke dogadaje ili se izbegava u pauzama na poslu. Vertikalni mobing se
manifestuje kroz dva oblika ponaSanja nadredenog, a to su ,,prazan sto“ i ,,pun sto®.
,Prazan sto“ podrazumeva uskracivanje posla ili dodeljivanje poslova ispod nivoa
strucnosti Zrtve, gde postoji namera da se povredi profesionalno dostojanstvo. ,,Pun sto*
podrazumeva prekomerno opterecenje zaposlenog, prekovremeni rad koji dovodi do
prekomernog umora; pojacanu kontrolu nad zaposlenim od strane nadredenog; stalne
kritike; umanjivanje profesionalnosti i kompetentnosti zrtve; prekidi u govoru;
izolovanje osobe; namerno izazivanje reakcija ili sukoba. (Lubarda, 2008, str. 135)
Ispostavilo se da je mobing vrlo suptilan kada su u pitanju kvalifikovanije osobe, jer sto
je zrtva veci strucnjak, to je nacin maltretiranja suptilniji, samim tim 1 teZe dokaziv

(Kecap, Mihajlovi¢, 2018, str. 80).

Medu faktore koji dovode do maltretiranja na poslu navode se i situacije kada u
radnom okruzenju preovladuju stres i frustracija. Neki ljudi ¢e pre postati mete ili zrtve
ovakvog ponaSanja ukoliko pripadaju odredenim skupinama ljudi, zbog svog socijalnog
polozaja. Jedan od primera jeste kada je Zena jedini zaposleni u organizaciji gde

dominiraju muskareci i sli¢no. (Einarsen, Hoel, 2008, str. 166).

Posmatrajuci ovaj primer dolazimo do uvek aktuelne teme, a to je diskriminacija
na radnom mestu. Diskriminacija predstavlja situacije kada se bilo koja razlika,
isklju¢ivanje zaposlenog ili izbor ¢ini na osnovu ,rase, boje koze, pola, religije,
politickog miSljenja, nacionalnosti ili socijalnog porekla®, pri ¢emu je ta situacija ili
izbor §tetan po ,,jednake mogucnosti 1 tretman u obrazovanju, obuku 1 zapoSljavanje*
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(Rosas, Corbanese, 2006, str. 20). Postoje brojni kriterijumi na osnovu kojih se vrsi
diskriminacija na radnom mestu. Pored navedenih Cabarkapa (Cabarkapa, 2017, str.
216) navodi i1 izgled, uzrast i socijalni polozaj, isticu¢i da su omalovazavanje i

diskriminacija organizacioni stresori.

Pejatovi¢ 1 Orlovi¢ Lovren (Pejatovié, Orlovi¢ Lovren, 2014, str. 51), kao
karakteristiku savremenog sveta rada navode diverzitet (razlicitost) na radnom mestu
gde, pored razlika na koje su navedeni aurori skrenuli paznju, autorke dodaju da se
razlike na radnom mestu javljaju i po pitanju nacionalnosti, (ne)sposobnosti — §to se
odnosi na osobe s posebnim potrebama, na karakteristike licnosti, obrazovne
karakteristike, prethodna Kkarijerna iskustva, vrednosne orijentacije, seksualnu
opredeljenost i drugo (Arnold et al., 2005, str. 35; Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014, str.
51). Evropska agencija za bezbednost i zdravlje na radu (European Agency for Safety
and Health at Work - EU-OSHA, 2010, str. 68) istice da je jedan od uzroka
zanemarivanja ljudskih prava i lokalnih karakteristika zaposlenih razvoj autsorsinga
(outsourcing) i to Sto ima sve vise preduzeca gde se susrecu 0sobe iz razli¢itih kultura.
Medutim, sve vise dominiraju ekonomski jake kulture, a zanemaruju se lokalne

karakteristike.

Uvek aktuelan i Siroko rasprostranjen, a naroCito demografskim promenama i
starenjem stanovniStva podstaknut, jer ljudi zive duZze, a stopa radanja opada, javlja se
problem diskriminacije na osnovu starosne dobi. Stoga je i postao poznat i prihvacen
koncept ejdzizma (engl. ageism). Ovaj koncept se Kkoristi kako bi se opisala
diskriminacija 1 predrasude na osnovu uzrasta, starosne dobi pojedinaca iz odredenih
populacija, koje se najceS¢e odnose na nejednak tretman starijih ljudi. Medutim,
dokazano je da su negativnim stereotipima podjednako izlozene i mlade osobe. Koncept
ejdZizma na radnom mestu karakteriSe distanciranje, maltretiranje, iskljucivanje i

ignorisanje osoba ¢ije starosno doba ,,smeta“, Sto se dogada u razli¢itim kontekstima

gde se naglasak stavlja na psiho-socijalne relacije. (Cabarkapa, 2017, str. 217).

Kada se govori o starijem zaposlenom, prema Evropskoj komisiji (European
Commission, 1993), misli se na osobe starije od 55 godina, dok mladi zaposleni
predstavlja osobu uzrasta ispod 30-40 godina (Cabarkapa, 2017, str. 219, 223). Pored
toga Sto su starije osobe diskriminisane na radnom mestu, osobe koje imaju 50 i viSe

godina Zivota su diskriminisane i prilikom zapos$ljavanja, s obzirom da pripadaju teze
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zaposljivoj kategoriji populacije (Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014), dok su mladi cesto

diskriminisani je su zrtve stereotipa da nemaju dovoljno radnog iskustva.

Bilo da je u pitanju starija, mlada ili bilo koja druga populacija, svi su
podjednako podlozni, u manjoj ili ve¢oj meri, stresu na poslu koji se ne moze izbeci.
Medutim, izvori stresa, odnosno stresori se mogu umanjiti, a zaposleni mogu da se
osposobe da njime upravljaju (Pajevic, 2006, str. 295). Pajevi¢ istice pojam distres koji
predstavlja ,,Stetan stimulus koji preti normalnom funkcionisanju individue, kao §to su
bolest, nesrece, pretnje, gubitak posla i slicno®, a takve pojave 1 situacije ,,dovode do

straha 1 velikih emocionalnih optereéenja“ (Pajevic, 2006, str. 297).

Autori (Dewe, Cooper, 2017; Kecap, 2013; Leka et al., 2004; Cabarkapa, 2017 i
drugi) koji se bave temom stresa na radu daju svoja odredenja profesionalnog stresa.
Cabarkapa, analiziraju¢i odredenja drugih autora, definide stres na radu kao ,,stanje
povecanog radnog naprezanja izazvano prekomernim radnim optereéenjem koje se
odnosi na rizicne uslove radne sredine i1 povecane zahteve posla, a manifestuje se
negativnim posledicama na planu subjektivne dobrobiti i psihofizickog zdravlja
zaposlenog® (Cabarkapa, 2017, str. 27). Takode, autor definise stres u radnom kontekstu
sa psihofizickog stanovista kao Stetnu psihofiziolosku reakciju ,,sistemskog karaktera
koja se javlja kada uslovi rada 1 zahtevi posla nisu u skladu s moguénostima, potrebama
i sposobnostima radnika* (Cabarkapa, 2017, str. 27). Izvor stresa postaju otezani radni
uslovi u radnom kontekstu u situaciji kada su zaposleni izloZeni radnim zadacima u
Stetnim uslovima rada 1 zahtevima da se posao obavi na odredeni nacin. Svetska
zdravstvena organizacija SZO (World Health Organization - WHO) stres na radu
definiSe kao ,,odgovor koji ljudi imaju kada su suoceni sa zahtevima posla i pritiskom
koji ne odgovaraju njthovom znanju i sposobnostima a koji ih navode da se suoce sa

njima.“ (Leka et al., 2004, str. 3)

Kada govorimo o stresu, Cesto se isti¢e da je to nesklad izmedu zahteva posla 1
sposobnosti, medutim, stres na radu je kompleksna pojava i ima brojne uzroke 1
posledice. Kako bi se stres valjano istrazio, neophodno je praviti razliku izmedu, sa
jedne strane, stresora koji predstavljaju stresne dogadaje ili stresogene faktore i, sa
druge strane, stanja stresa, odnosno stresne reakcije koja se ispoljava kroz fizioloske
promene u organizmu, kroz subjektivni dozivljaj i reagovanje. Stresor se definise kao
»dogadaj koji osoba procenjuje kao Stetan, ugrozavajuci, opasan, preteci ili izazovan za
sopstveni psihofizi¢ki integritet, ili za nesto $to je osobi vazno“ (Cabarkapa, 2017, str.
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27), to je stresni dogadaj koji ima mo¢ da izmeni ritam i tok aktivnosti koji je uobicajen,
zahtev na koji osoba nije u stanju da odgovori. Sa druge strane, stresna reakcija se
definiSe kao ,,unutrasnje stanje pove¢ane mobilnosti psihofizickih podsistema i resusrsa
organizma“ i ,,subjektivno intrapsihicko stanje koje predstavlja reakciju na stresor*
(Isto). Dakle, ne mozemo govoriti o stanju stresu, odnosno stresnoj reakciji ukoliko ne

postoje odredeni stresori - stresni dogadaji koje zaposleni opaza kao ugrozavajuce.

Jo$ jedan od veoma dCestih i rasprostranjenih negativnih efekata rada jeste
sagorevanje ili izgaranje na poslu (engl. burnout). Burnout je postao kolokvijalni
termin Kkoji opisuje stanje totalne, krajnje iscrpljenosti kada vise nemate $ta da pruzite.
(Kecap, 2012, str. 82). U podrucju psihologije i istrazivanja o stresu jo§ uvek postoje
autori (prema: Caserley, Megginson, 2009, str. 13) koji pori¢u postojanje ovog
fenomena, smatrajuci da je postalo moderno da govorite za sebe da ste sagoreli. Oni

izraZavaju zabrinutost da ¢e zbog toga ovaj termin u buduénosti izgubiti znacenje.

Tokom sedamdesetih godina proslog veka pojmovi burnout (sagorevanje ili
izgaranje) i staff burnout (sagorevanje ili izgaranje zaposlenih) su se pojavili kao
psiholoski fenomeni, ¢iji je tvorac Herbert Frojdenberger (Herbert Freudenberger
prema: Caserley, Megginson, 2009, str. 13; Gruji¢, 2011, str. 215; Dedi¢, 2005, str. 851;
Kecap, 2012, str. 83). Najpoznatiji teorijski model, koji je ujedno i najznacajnici, jeste
model ili koncept sindroma izgaranja na poslu Kristine Maslak (Maslach, 1976). Ona ga
je definisala preko tri osnovne dimenzije, a to su iscrpljenost, depersonalizacija i
dozivljaj smanjenog li¢nog postignuca. Dedi¢ (Dedi¢, 2005) je pristalica ovog modela s
obzirom da sindrom sagorevanja posmatra kao stanje emocionalne iscrpljenosti,
depersonalizacije 1 niskog li¢nog postignuc¢a. Ovaj sindrom je odgovor na emocionalne i

interpersonalne stresore koji su povezani s radnim mestom, hroni¢ni su i traju duzi

vremenski period, a nastaje usled neusaglasenosti izmedu zaposlenog i radne sredine.

Kaserlej i Meginson (Caserley, Megginson, 2009, str. 16) smatraju da je burnout
,stanje ekstremne iscrpljenosti koje se deSava, bez obzira na kulturu, u
visokozahtevnom radnom okruZenju medu mladim zaposlenima koji su vodeni
karijerom koji postaju preoptere¢eni produzenim radnim pritiskom, i nisu viSe sposobni
da se izbore sa njim. Verovatno je da ¢e se oni koji su pod najveéim rizikom od
sagorevanja biti videni kao visokoletaci svoje organizacije®. Burnout je tacka ,kada
prestajete da verujete u ono Sto radite®. (Isto, str. 16). Dedi¢ (Dedi¢, 2005) smatra da su
najskloniji ovom sindromu, izmedu ostalog, oni koji imaju veliki potencijal, koji se

40



nalaze izmedu ambicija i nesigrnosti na poslu, profesionalci koji se nose sa svojim 1
tudim stresom, kao i zaposleni koji teze perfekcionizmu. Prema jednom istrazivanju
sprovedenom na nastavnicima, sagorevanje ,,ukazuje na osecaj goru¢eg nezadovoljstva
poslom, krajnji nedostatak entuzijazma i jaku potrebu da se prestane sa radom* koje se

vezuje za Feslerovu fazu karijerne frustracije (Marusi¢, 2013, str. 209).

Prikazali smo promene u svetu rada na globalnom nivou koje nas uveravaju u
konstantnost promena. Te promene se odrazavaju na organizacije i zaposlene gde
preovladava osecaj nesigurnosti i konstantne borbe. Ovo stanje najbolje ilustruje
Donkin svojom re¢enicom da ,,vi$e nije slu¢aj izbora poslovne strategije. Jednostavno

imati posao i zadrzati ga je dovoljna borba za mnoge ljude* (Donkin, 2010, str. 29).

Koliko je sindrom sagorevanja uzeo maha najbolje govori Cinjenica da postoji
sindrom karosi poznatiji kao smrt usled prekomernog rada (Kecap, 2012). Ovaj termin
(kahroeshe, kah-previse, roe-rad, she-smrt) je skovan u Japanu i oznacava ,,ekstremno
negativan stres i izgaranje na poslu koji uzrokuju iznenadnu smrt, a povezuje se s
prekomernim radom, komplikovanim i previsokim zahtevima koji se postavljaju
radniku i s izostankom adekvatne socijalne podrske, Sto se Cesto dovodi i u vezu sa
sindromom mobinga* (Cabarkapa, 2017, str. 179). Takode, u Koreji je taj fenomen
poznat pod nazivom Gwarosa sindrom, gde je veoma prisutan buduci da je uobicajena

pojava svakodnevni prekovremeni rad est dana u nedelji. (Cabarkapa, 2017, str. 180)

Neophodno je da se istakne jedna bitna razlika izmedu sindroma burnout i
sindroma karosi, iako su veoma isprepletani i meduzavisni. | jedan i drugi su posledica
dugotrajne izloZenosti profesionalnom stresu. Burnout pretezno predstavlja sindrom
psiholoskog sagorevanja na poslu, emocionalnu istroSenost, otudenje od posla, pri cemu
dolazi do nezadovoljstva poslom, a ugroZena je radna efikasnost. Karosi sindrom,
najjednostavnije receno, predstavlja fizicko sagorevanje, odnosi se na preteran hroni¢an
umor i direktno ugrozavanje psihofizickog zdravlja, pri ¢emu su najcesce posledice
srcani ili mozdani udar, depresivan poremecaj, suicidalnost zbog ,,predoziranja‘“ poslom

i iznenadna smrt. (Cabarkapa, 2017, str. 179).

Svi negativni efekti se javljaju ili pojacavaju usled izostanka adekvatne i
pravovremene socijalne podrske. Ovi fenomeni i sindromi su najc¢eS¢e meduzavisni,
,proizvode” i pojacavaju jedni druge, gde god je u organizaciji pogodna klima da se

razvije bilo koji od opisanih fenomena, ima mesta i za ostale. Organizaciona klima je ta
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koja moze da doprinese njihovoj pojavi i daljem razvoju. Postavlja se pitanje
motivisanosti organizacija da se bave pitanjima diskriminacije, seksulanog
uznemiravanja, mobinga, stresa na poslu i ostalih negativnih efekata rada. Svakako da
su u pitanju ekonomski motivi, budué¢i da tuzbe i parnice koStaju organizaciju, troSe
njene resurse i utiéu na stvaranje negativnog imidza. Cabarkapa (2017) navodi
potencijalne troSkove organizacije usled, na primer, seksualnog uznemiravanja. To su
tuzbe, nezeljeni publicitet, negativan efekat na zapoSljavanje nove radne snage i
zadrZavanje postojece, produktivnost opada, povecano je odsustvovanje s posla,
povecaju se troskovi usled bolovanja. Na primer, procenjuje se da su u UK troskovi
maltretiranja na radu dva biliona dolara na godiSnjem nivou, te je jasno da ovakvi
prestupi kostaju ne samo organizaciju, ve¢ i zaposlene i ¢itavo drustvo. (Einarsen, Hoel,

2008, str. 162).

Organizaciona kultura i klima u znatnoj meri odreduju kako organizacija ,,diSe*,
Sta je u njoj dozvoljeno, kakvo ponasanje se nagraduje, a kakvo sankcioniSe, ¢ime se
uti¢e na kreiranje kvaliteta radne atmosfere i (ne)zadovoljstva na radnom mestu. Kao
direktno odgovorni za uspostavljanje radne atmosfere i klime navode se lideri. I u nasSim
ranijim radovima (Kecap, 2013, str. 254) istakli smo znacaj lidera i njegovog nacina
kreiranja organizacione kulture i klime, $to veoma utice na uslove, nadin rada,

komunikaciju, medusobne odnose, priliku za napredovanje i zadovoljstvo poslom.

Salin (Salin, prema: Cizmié, Vukeli¢, 2010, str. 70) medu organizacione faktore,
za koje tvrdi da utiCu na pojavu i1 odrzavanje maltretiranja na radnom mestu, pored Sirih
vidova organizacione kulture i klime, svrstava i negativne oblike liderstva. Ovo pitanje
je posebno znacajno S obzirom da su lideri u velikoj meri odgovorni za kreiranje i
odrzavanje organizacione kulture i klime. Autori (Kelloway, Teed, Prosser, 2008, str.
26) isticu da negativno lidersko ponasanje ima Stetne posledice po blagostanje
zaposlenog, dok pozitivan uticaj na blagostanje ima upravo pozitivno lidersko

ponasanje.

Jedan od subsistema organizacije predstavljaju lideri ili liderstvo. Liderstvo
podrazumeva inspirisanje, vodenje i koordinisanje zaposlenih kako bi se sprovela
strategija 1 postigli ciljevi organizacije. Efikasan lider pri tome ima za cilj da
maksimizuje strukturu i materijalne, a posebno ljudske resurse. Medutim, supervizori,

nadredeni, menadzeri na razliite nacine, svojim postavkama rada, ucestvuju u
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maltretiranju, bilo da ne sankcioniSu adekvatno pocinioce, bilo da iniciraju ili uc¢estvuju

u takvom ponasanju. (Dufty, Sperry, 2014, str. 44)

Sli¢cno prethodnoj tvrdnji, Lejman (prema: Einarsen, Hoel, 2008, str. 166) je
istakao faktore koji izazivaju maltretiranje na radu, pri ¢emu, izmedu ostalog, navodi
lidere, a razlikuje dve vrste liderskog ponasanja ili menadzerske prakse u ovom
kontekstu. Jedna vrsta jeste tiranski tip liderstva, a druga predstavlja odsustvo vodstva
gde lideri ne intervenisu u slu¢aju konflikata, situacijama agresivnog i drugih vidova

negativnog ponasanja.

U pregledu radnog okruzenja i organizacionih faktora u broSuri Svetske
zdravstvene organizacije, kao jedan od faktora koji mogu uticati na pojavu
uznemiravanja na poslu navodi se stil upravljanja, gde se u slu¢aju kulture ,koja
favorizuje disciplinski, netolerantni i diskriminatorski stil upravljanja stvara klimu
straha, nepoverenja, prekomerne konkurencije i1 strahoposStovanja*“ (EU-OSHA, 2010,
str. 68). Bez normi koje bi trebalo da se primenjuju, a odnose se na socijalno ponasanje,
odredeni zaposleni osecaju slobodu da se nasilni¢ki ponaSaju S obzirom da nema

posledica.

Petkovi¢ i saradnici (Petkovic¢ i saradnici, 2011, str. 3) isti¢u da liderstvo i samo
postaje svojevrsni resurs organizacije, jer se zaposleni suoCavaju sa ,,nesigurnoscu
radnog mesta, mobingom, problemima diverzifikovanosti radne snage“ i slicnim
problemima, gde, ,,u takvim uslovima, liderstvo postaje integrativni mehanizam, koji
treba da odrzi stabilnost organizacije i jedinstvo u stavovima zaposlenih“ (Isto).
Liderstvo se, smatra Milisavljevi¢ (Milisavljevi¢, 2005, str. 549), ,,povezuje sa
superiornim performansama preduzeca®, lideri SU ,,izabrani ili samoizabrani da opredele

sudbinu preduzeca u privredi“ (Isto).

Evidentno je da su lideri klju¢ni kako za dostizanje ciljeva preduzeca, tako 1 za
odnose 1 radnu atmosferu unutar njega. Analizirajuci relevantnu literaturu, naisli smo na
mnoga oprecna misljenja o razlikama i sli¢nostima izmedu lidera i menadzera. Izdvojila
su se dva dominantna pravca: prvi, koji termine menadzment i liderstvo uzima za

sinonime i drugi, koji je zasnovan na njihovom razlikovanju.

Mi se, za potrebe ovog istraZivanja, ne¢emo detaljnije upustati u analizu
zaduZenja lidera 1 menadZera, Sta ih razlikuje, a Sta Cini slinim, jer se slazemo sa

misljenjem Mincberga (Mintzberg prema: Petkovi€ i sar., 2011, str. 14; Aleksi¢, 2007,
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str 147) Kkoji smatra da ,,rukovodioci moraju da vode, jednako kao §to vode moraju da
rukovode®. Ovaj autor smatra da se odvajanjem liderstva od menadZzmenta pravi velika
greska, jer ,liderstvo u biznisu ne postoji van konteksta i okvira menadzmenta®,
menadzment bez liderstva je zanat ,,bez majstorske vestine koja je posledica ucenja,
vezbe 1 umetnickih vrednosti i, po njemu, shvatanje liderstva van konteksta
menadzmenta znaci ,,sterilno, svedeno i1 ogoljeno shvatanje 1 menadzmenta i liderstva“

(Isto).

Mnogo znacajnije od razlikovanja lidera i menadzera jeste isticanje njihove
svrhe 1 krajnjeg cilja. Uspesan lider gradi poverenje u organizaciji uz pomoc¢ iskrenosti i
otvorenosti, konstantno radi na unapredivanju i samopouzdanju svog tima tako S$to ga

obucava (Vel¢, prema: Alibabi¢, 2008; Kecap, 2014, str. 102)

Podaci (prema: Kelloway, Teed, Prosser, 2008, str. 33) ukazuju na to da lideri
mogu da uticu na nacin na koji zaposleni dozivljavaju stres, sigurnost na poslu i zdrav
zivotni stil. Takode, sudovi su prepoznali kvalitet ponaSanja nadredenih kao stresor,
odnosno faktor rizika za pojavu stresa na radu. (Kelloway, Teed, Prosser, 2008, str. 33).
Lideri imaju priliénu mod¢, ali je drugo pitanje da li ¢e je, u kom kontekstu i u koje svrhe
upotrebiti. Oni svojim nafinom komunikacije diktiraju odnose u timu, medu
zasposlenima i1 sa nadredenima. Takode, svojim ponaSanjem i na¢inom reagovanja

demonstriraju vladajuce i poZeljne vrednosti u organizaciji.

Veoma su Cesti primeri zloupotrebe mocéi lidera, $to je jedan od razloga da
organizacija postane toksi¢na, a radno okruzenje se u tom slucaju dozivljava kao
pretee, neprijatno 1 nesigurno. Takav destruktivan pristup stvara organizaciju
sastavljenu od blokova mo¢i, gde jedni predstavljaju gubitnike, a drugi pobednike.
Takozvani gubitnici ¢e, u nezdravoj sredini koja je zaStitnicki nastrojena prema
»vladajucoj eliti, biti diskreditovani i potisnuti, bez bilo kakve mo¢i i prava glasa u
organizaciji. Radna sredina poznaje 1 ,,tamnu stranu liderstva® ili ,,toksi¢ne lidere®, sa
disfunkcionalnim li¢nim karakteristikama i destruktivnim ponasSanjem, gde vladaju
manipulacija, sabotaza, licemerje, korupcija 1 druga nemoralna dela uz pomo¢ kojih se
nanosi trajna ozbiljna Steta ,,pojedincima, grupama, organizacijama, zajednicama, ¢ak i

naciji koju vode* (Walton, 2008, str. 10).

LoSe liderstvo moze da dovede do povecanog stresa na radu, otudenja i

odmazde. Stilovi vodenja i ponasanja lidera u velikoj meri odreduju da li je radna
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sredina zdrava ili ne (Kelloway, E. K., Teed, M., Prosser, M., 2008, str. 25). Tamo gde
se desava zlostavljanje 1 vlada veliko nezadovoljstvo lideri su autoritarni, agresivni i
nezainteresovani. Cak polovina ispitivanih Zrtava (prema: Zapf et al. prema: Einarsen,
Hoel, 2008, str. 165) povezuje zlostavljanje sa liderstvom i tvrdi da je maltretirano od
strane nadredenog. Zlostavljanje moze biti 1 institucionalizovano u organizacijama gde
predstavlja deo liderstva ili menadzerske prakse, Sto dokazuje prisustvo, jo§ uvek visoko
cenjenog, autoritarnog stila liderstva (Hoel & Salin prema: Einarsen, Hoel, 2008, str.
165). Dakle, vladaju¢e norme, vrednosti, kvalitet i stil uspostavljene liderske prakse u

velikoj meri odreduju uslove za pojavu negativnih efekata rada.

Liderski stil, smatra Alibabi¢ (2008), obuhvata ,,niz uskladenih aktivnosti,
postupaka i sredstava vodenja“ (Isto, str. 253), dok ga Suboti¢ (Suboti¢, 2008) definise
kao ,,nacin na koji se uspostavljaju odnosi izmedu menadzera i saradnika, kao 1 ostalih
zaposlenih u organizaciji. Stil koji karakteriSe liderstvo izraZzava prirodu odnosa u

procesu upravljanja ili prirodu interakcije izmedu lidera i sledbenika... (Isto, str. 33)

Postoji viSe podela lidera i liderskih stilova (prema: Alibabi¢, 2002; Subotic,
2008; Yukl, 2008; Milisavljevi¢, 2005), medutim, mi se, za potrebe naseg istrazivanja,
ne¢emo upustati u diskusiju o razli¢itim podelama, ve¢ ¢emo ukratko pojasniti najcesce
liderske stilove u kontekstu (ne)pogodnosti za pojavu stresa na radu i uopste negativnih
efekata rada, a to su autokratski lider, harizmati¢ni, demokratski ili participativni,

laissez-faire ili liberalni lider, transformaivni i transakcioni stil rukovodenja.

Autokratski lider samostalno donosi odluke (Alibabi¢, 2002; Suboti¢, 2008), ima
apsolutnu vlast u organizaciji, komunikacija je pod njegovom kontrolom i usredsreden
je na radnu efikasnost, ispoljava visok nivo moc¢i nad svojim zaposlenima i ¢lanovima
tima, Sto vodi do velikog procenta fluktuacije i odsustvovanja s posla, Sto su sigurni
Znaci pojave stresa u organizaciji. Autokratski lider, smatra Suboti¢ (2008), nema
poverenja u podredene, Sto proizvodi stanje nesigurnosti koje vodi u anksioznost. On
kao sredstvo za oblikovanje ponaSanja koristi prinudu, a svoj formalni autoritet koristi
kako bi uticao na podredene, sluzi se nagradama i kaznama, Sto ¢e re¢i da je ponaSanje
zaposlenih ¢esto posledica straha od kazne. Uz pomo¢ nagrade moZe da se manipuliSe, a
uz pomo¢ kazne zastraSuje. Ovaj stil rukovodenja nam deluje prili¢no nefleksibilno i
nemotiviSuce na radno okruZenje, a miSljenja smo i da je organizacija kojom upravlja
ovakav lider pogodno tlo za razvoj mobinga u smislu iskori§¢avanja zaposlenih,

maltretiranja prekomernim radnim zadacima i sli¢no. Medutim, autokratsko liderstvo
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moze biti pogodno u situacijama kada je neophodno brzo reagovanje, kada je osoblje
dobro obuceno i kada ne mora da se vrsi stalna kontrola, te posao moze da se prepusti
njima.

Harizmaticni lider poseduje neopipljivu, intrigantnu mo¢ i posebnu privla¢nost,
stvara lojalnost, privrzenost i jaku emocionalnu povezanost sa svojim sledbenicima.
Fajnmen (2003) navodi neke poznate i ugledne harizmati¢ne lidere u socijalnom i
politickom polju (na primer, Martin Luter King, Majka Tereza, Mahatma Gandi, Adolf
Hitler, DZon Kenedi i drugi), dok medu industrijalcima navodi Anitu Rodik (Anita
Roddick) iz kompanije Bodi Sop (The Body Shop) i druge koji su poznati po svojoj
harizmi. Fajnman smatra da sledbenici ose¢aju zadovoljstvo i ponos identifikujuci se sa
svojim harizmati¢nim liderima i inspirisani su svime $to oni kazu ili urade. Jukl (Yukl,
2008) navodi da imamo negativne i pozitivne harizmatike. Negativni harizmatici
podsti¢u odanost prema sebi, ne prema idealima, §to je slucaj kod pozitivnih
harizmatika. Njihova namera je da dominiraju i svoje sledbenike drze zavisnim i
slabijim od sebe, Sto se u startu kosi sa slobodom izbora i jednakim pravima u
donoSenju zajednickih odluka. Vazne odluke donose vode, informacije su ogranicene, a
nagrade i kazne se koriste za manipulaciju i kontrolu sledbenika. Neki lideri (na primer,
Adolf Hitler) koriste svoju harizmu kao sredstvo pomocu kojeg postizu nemoralne i
nehumane ciljeve. Suprotno tome, pozitivni harizmatici naglasavaju internalizaciju
vrednosti, nastoje da podstaknu odanost ideologiji, ne njima licno. Donosenje odluka
nije centralizovano, zadaci se delegiraju, informacije su svima dostupne, podstice se
ucestvovanje u procesu odlucivanja, a ,,nagrade se koriste za potkrepljivanje ponaSanja
koja su u skladu sa misijom i ciljevima organizacije* (Isto, str. 258). Takvo rukovodenje
je korisno 1 dobro za sledbenike, mada to ne mora da bude slucaj ukoliko lider koristi

neprikladne strategije.

Glavna razlika izmedu etickih 1 neetiCkih harizmati¢nih lidera, smatra
Milisavljevi¢ (2005, str. 570), jeste da li se lideri pre fokusiraju na li¢ne ciljeve ili na
ciljeve preduzeca. Harizmati¢ni lider koji je neeti¢an Koristi svoj dar i odnose sa
sledbenicima kako bi realizovao viziju koja eksploatise saradnike. Harizmati¢ni lideri su
veoma energic¢ni, sposobni, imaju gotovo prirodnu mo¢ nad sledbenicima, puni su
entuzijazma i optimizma. Medutim, i ovi lideri mogu dovesti organizaciju u opasnost jer

neki harizmati¢ni lideri viSe veruju u sebe nego u svoj tim.
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Za demokratskog lidera je karakteristicno zajednicko donoSenje odluka i
planiranje, odlikuje se ,,ve¢im poverenjem u podredene i verom u njihovu spremnost i
voljnost da se ukljuce u proces odlucivanja i preuzimanja odgovornosti‘ (Suboti¢, 2008,
str. 34), on ,nastoji da eliminiSe sukobe i1 napete situacije, sprovodi volju vecine,
pospeSuje saradnju i1 uvazavanje (Alibabi¢, 2002, str. 47). Dakle, odluCivanje je
decentralizvano i uspostavlja se interakcija. Dodeljivanje odgovornosti se manifestuje
delegiranjem, odnosno davanjem ovlas¢enja nizim nivoima, pri ¢emu se trazi njihovo
misljenje i sugestije u reSavanju problema. Delegiranje, prema Juklu (2008) predstavlja
posebnu vrstu procesa podele moc¢i, do koje dolazi kada se podredenima dodeli
odgovornost i autoritet i autonomija za donosenje odredene vrste odluka, koje formalno
donosi sam lider. Ovakav lider i kultura doprinose informisanosti svih njenih ¢lanova o
bitnim deSavanjima, planovima i postignu¢ima organizacije u kojoj rade. On ih motivise
1 ohrabruje u rastu i razvoju, jer da biste delegirali odredeni radni zadatak morate da
budete sigurni da je osoba adekvatno obucena za taj posao. Demokratski lider vodi
racuna o tim bildingu, uzajamnoj komunikaciji, uvazavanju sagovornika, §to je dobra
prevencija pojave negativnih efekata rada. Medutim, ponekad se, ako ne i ¢esto, namecu
okolnosti koje zahtevaju brzo ali efikasno resenje. Pitamo se da li se 1 u tim okolnostima

demokratski lider pridrzava svih ovih nacela zbog ustede vremena ili novca.

Za Laissez-faire ili liberalnog lidera je karakteristi¢no ,,odlu¢ivanje putem
individualnih sloboda* (Alibabi¢, 2002, str. 47), gde zaposleni uzZiva puno poverenje
vode, ima pravo da diskutuje o svim pitanjima, a lider je samo prvi medu jednakima.
Laissez-faire je francuska fraza koja znaci ,,pusti ih da rade* (Types of Leadership,
2013). Ovaj stil, smatra Suboti¢ (2008), primenjuje se u malim 1 velikim
organizacijama, koje su struktuirane po tipovima i radnim grupama, i u kojima se
obavljaju sloZeni poslovi. Ovaj stil moZe da bude uspeSan ukoliko su individue veoma
iskusne 1 veste, ukoliko lider prati Sta se dogada, Sta se postiglo 1 o tome obavestava svoj
tim (Types of Leadership, 2013). Medutim, postavlja se pitanje Sta se deSava sa
organizacijama gde ne postoji ova vrsta kontrole, a svaka individua ima ,,ovlaséenja“ da
radi Sta 1 kako Zeli, iako pretpostavimo da je itekako opremljena znanjima, veStinama i
iskustvom za posao koji obavlja. Ovakva situacija postaje idealna za razvoj stresnih
situacija, nametanje radnih zadataka, izbegavanje odgovornosti 1 sli¢no jer ukoliko neko
dobije ,,odresene ruke* u organizaciji, lako moze da dode do ispoljavanja samovolje i

iskoris¢avanje kolega. Stoga se slazemo sa Suboticem (2008) da liberalno liderstvo u
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pojedinim situacijama vodi do dezorganizacije, nediscipline i haosa. Dakle, liberalni stil
rukovodenja moze da dovede do blagostanja u organizaciji, ali i da pogoduje pojavi

negativnih efekata rada.

Uspesni transformacioni lideri su zastupnici promena, odvazni su, imaju
poverenja u ljude, rukovode se vrednostima, uce dok su zivi, sposobni su da se uhvate u
kostac sa sloZzeno$¢u i nesigurno$¢u i veliki su vizionari (Suboti¢, 2008, str. 38-39). Oni
ne vode nuzno sa ¢ela organizacije, a inspiriSu druge da ih slede. Pravi transformacioni
lider preuzima odgovornost za moguéi neuspeh procesa promene i istovremeno
,poveéava samopouzdanje zaposlenih da se uspe$no sprovodi proces transformacije*
(Milisavljevi¢, 2005, str. 573). Ovaj tip lidera utiCe preventivno na pojavu stresa na
poslu budu¢i da ne stvara svojim zaposlenima pritisak u smislu odgovornosti za
neuspeh. Jo§ jedan od razloga zaSto smatamo da utie preventivno je i podrska
zaposlenima koju ovakav lider pruza. Transformacioni lider poziva na moralne
vrednosti podredenih, pokuSavaju¢i da na taj nacin kod njih osvesti vaznost etickih
pitanja i podstakne ih ,,da svoju energiju i resurse usmjere na reformiranje institucija®,
podredeni prema lideru ,,0sje¢aju povjerenje, obozavanje, lojalnost i posStovanje, a
motivirani su da u¢ine vise nego Sto su u pocetku ocekivali da ¢e uciniti“ (Yukl, 2008,

str. 248).

Transakcioni stil rukovodenja se zasniva na transakcijama izmedu menadzera i
zaposlenih, kao $to je razmena nagrade za napor, za dobre performanse ili priznanje za
ostvarenja u poslovnoj aktivnosti. Transakcioni lider, za razliku od transformacionog,
ojacava postojecu kulturu, strukturu 1 strategiju, ne menja je. On nastoji da zadovolji
tekuce potrebe sledbenika tako Sto se fokusira na razmenu i povremene nagrade,
poklanja posebnu paznju korekcijama greSaka i neregularnosti (Milisavljevi¢, 2005:
575). Za korporativne rukovodioce transakcijko vodenje znaci da se za uloZen radni
napor obezbedi plata i druge dobiti. Transakcijko rukovodenje moze ukljucivati i
,vrijednosti koje su relevantne za proces razmjene, poput posStenja, pravednosti,
odgovornosti i uzajamnosti“ (Yukl, 2008, str. 261). MiSljenja smo da je u danasnje
vreme u svetu najzastupljeniji stil rukovodenja upravo transakcijski. Dobijate nov€anu
nadoknadu za sve Sto uradite, volontirate da biste dobili preporuku, pruzate odredenu
usluga da bi vam se sli¢na usluga vratila. Motivacija je iskljucivo instrumentalne
prirode, sve se posmatra kroz prizmu ,,dobijam koliko dam* i obrnuto. Postavlja se

pitanje, da li to znaci da ukoliko postanete Zrtva stresa kao posledica radnog zadatka
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koji ¢e organizaciji doneti mnogo novca ili druge beneficije, tek tada imate pravo na
obuku oslobadanja stresa, odmor, ili neki drugi tretman. Podredeni moze biti motivisan
nagradom, nadoknadom, pogodnostima, statusom, ugledom 1 slicno. Ali, ne stvara li to
pogodno ,,bojno polje* za sve podredene koji bi da do istih i dodu, te na putu do nagrade
ne biraju sredstva da bi izvukli odredenu korist. Takva situacija bi mogla da otvori
prostor za nedostatak saradnje, prikrivanje informacija, nedostatak timskog rada,
nedostatak kolegijalnosti i drugo. Kao $to vidimo, stil rukovodenja transakcijskog lidera
je pogodan za izazivanje stresa, odrzavanje stresa, tretiranje (ukoliko zasluzite). Sto se
tice prevencije, vestina je lidera da odrzava balans, kontroliSe situaciju, da svima
jednake Sanse i ne dopusti nepravdu. Takode, lideri imaju pravo da kazne podredenog
ukoliko ,,njihov posao ne dostigne postavljeni standard” (Types of Leadership, 2013),
Sto bi za pojavu stresa bukvalno znacilo — strah od kazne, samim tim i dodatni pritisak,

demotivaciju u startu i vodenje mislju ,,Sta ako ne uspem*.

Ukoliko obratimo paznju na prednosti 1 nedostatke svakog od vrsta lidera ili
stilova rukovodenja, namece se zakljucak da je svakako najbolja kombinacija stilova u
zavisnosti od potreba i situacije, sa osvrtom na spremnost na usavrSavanje i rast kako

lidera, tako i ostalih zaposlenih.

Ukoliko se, nakon diskusije u ovom poglavlju, osvrnemo na subsisteme
organizacije 1 pojave koje mogu da izazovu odredene negativne efekte rada, uvidamo da
se veoma preplicu, veoma su meduzavisni. Karakteristike modela koji smo primenili,
odnosno njegovi sastavni delovi (Duffy & Sperry, 2014) jesu struktura, strategija,
zaposleni i radni timovi, kultura (i klima) i lideri. Oni na razli¢ite nacine uti¢u jedni na
druge, dopunjuju se i ne postoji moguénost da opstanu pojedinacno. Odsustvo jednog
znali okrnjena i ranjiva organizacija, koja je, u tom sluc¢aju, dobra podloga za pojavu i
razvoj negativnih efekata rada. Medutim, najvazniju ulogu u stvaranju i odrZavanju
zdrave organizacije imaju lideri. Da bi se postavila dobra struktura, razvila i
implementirala dobra strategija, negovala pozitivna organizacijska kultura i klima,
zaposleni bili zadovoljni 1 produktivni, od kljuéne vaznosti je lider i konstantno
usavrsavanje. Mozemo imati zakone, propise, kvalitetne zaposlene, dobru viziju, misiju,
ali organizaciona kultura i klima ,,diktiraju” odnose i uslove u kojima se radi, a njih
,»diktira® lider svojim na¢inom rukovodenja, svojom pravednos$¢u, namerama i svojim

veStinama.
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2.2.3. Negativni efekti rada na nivou posla

Svetska zdravstvena organizacija (Leka et al., 2004) je dala strukturiranu listu, kao
osnovu za ukazivanje na moguée opasnosti od stresa, polaze¢i od sadrzaja rada,
odnosno prirode samog posla. Imajuci u vidu izlistane elemente i aspekte posla (sadrzaj
posla, radno opterecenje i tempo rada, radno vreme, participacija i kontrola, karijerni
razvoj, status i plata, uloga u organizaciji, interpersonalni odnosi, organizaciona kultura,
kuca-posao pristup) koje predstavljamo u tabeli 5, ova klasifikacija nam se ¢ini
pogodnom i posluzila je kao osnova za odredivanje negativnih efekata rada i kreiranje

instrumenta.

Neki od elemenata i aspekata koji se navode (na primer: tempo rada, radno
vreme, interpersonalni odnosi, organizaciona kultura) pripadaju nivou organizacije, neki
globalnim karakteristikama rada, medutim, teSko ih je striktno omediti 1 klasifikovati,
jer se na razli¢itim nivoima posmatraju u drugom kontekstu. Mi smo za potrebe naseg
istrazivanja iz klasifikacije izostavili interpersonalne odnose i organizacionu kulturu, s
obzirom da smo ih ve¢ obradili i svrstali u nivo organizacije. Pored toga, u ovu listu
(Tabela 5) smo uvrstili jo§ jedan element koji, kada ima odredene karakteristike, moze
da izazove negativne efekte. Despotovic¢ (2010), govoreéi o deskripciji posla, jednom od
osnovnih ishoda analize posla, navodi, izmedu ostalog, fizicke uslove rada kao jedan od
osnovnih njenih elemenata. Ovu karakteristiku posla, kao i psiholoske uslove rada smo
uvrstili u klasifikaciju smatraju¢i ih veoma vaznim ¢iniocima prevencije ili pojave
negativnih efekata rada, a mogu imati razli¢ite posledice po zdravlje i radni Zivot
pojedinca.

Tabela 5 - Potencijalni negativni efekti rada na pojedinca koji su rezultat delovanja
pojava nastalih pod uticajem karakteristika sveta rada na nivou posla

Karakteristike sveta Pojave nastale pod Potencijalni negativni efekti rada na
rada na nivou posla uticajem pojedinca

karakteristika sveta
rada na nivou posla

Sadriaj posla -Radni zadaci -Osec¢aj monotonije na poslu
Izvor: Leka et al., 2004,
str. 6 -Besmisleni radni zadaci
Radno optereéenje i | -KoliCina posla -Opterecenost poslom (previSe posla ili
tempo rada premalo posla)
Izvor: Leka et al., 2004, | -Rokovi
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str. 6

-Rad pod vremenskim pritiskom

Radno vreme

Izvor: Leka et al., 2004,
str. 6

-Radni raspored
-Rad po smenama
-Duzina radnog
vremena

-Striktan i nefleksibilan radni raspored
-Nepredvidivo radno vreme
-LoSe dizajniran sistem smena

Participacija i
kontrola

-Uc¢es¢e u donosenju
odluka

-Nedostatak uces¢a u donosenju odluka

-Nedostatak kontrole (na primer, nad

Izvor: Leka et al., 2004, -Kontrola radnim metodama, tempom rada, radnim
str. 6 vremenom i radnim okruzenjem)
Karijerni razvoj, -Sigurnost  radnog | -Nedostatak perspektive za napredak
status i plata mesta/posla
-Nejasni ili nepravedni sistemi za
-Moguénost vrednovanje ucinka
napredovanja
-Kvalifikovanost za posao
Izvor: Lekaetal., 2004, | -Sistemi za (kvalifikovanost prevazilazi zahteve

str. 7

vrednovanje ucinka

posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo
kvalifikovanosti)

Uloga u organizaciji | Odgovornost -Nejasna uloga
Izvor:Leka et al., 2004, -Velika odgovornost za druge
str. 7
Interpersonalni
odnosi* / /
Organizaciona
Kultura* / /

Kuéa-posao pristup

Izvor: Leka et al., 2004,
str. 7

Podrska na poslu/kod
kuce

-Nedostatak podrske na poslu za privatne
probleme

-Nedostatak podrske kod kuce za
probleme na poslu

Fizicki i psiholoski
uslovi na radu

Izvori: Dewe, Cooper,
2017, str. 19; EU-OSHA,
2010, str. 68, 72, 79; EU-
OSHA, 2010: 72; ILO,
2017a, str. 15-16;
Pejatovi¢, Orlovi¢
Lovren, 2014, str. 52;
Hecnorosuh, 2010, str.
169

-Fizic¢ko okruzenje
-Fizicko 1 psihicko
opterecenje

-Oprema i alat

-Radni polozaj
-Psihofizicko zdravlje
-Korisnost rada
-Potencijalni rizik

-Losi elementi fizickog okruzenja (mesto
rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka,
vibracije, rizici)

-Prenatrpanost u prostoriji
masinama,...)

(ljudima,

-Manjak opreme i alata za obavljanje
rada

-Losi elementi fizickog opterec¢enja
(tezina materijala i opreme)

-Neodgovarajuci radni polozaj: stajanje,
sedenje, savijanje, hodanje, istezanje

-LoSe psihofizicko stanje

-Zdravstveni problemi (psihosomatske i
misi¢no-skeletne  tegobe,  fizioloski i
psiholoski simptomi, mentalni problemi, kao
§to su glavobolja, problem sa sluhom, sa
vidom, sa kozom, bolovi u ledima, stomaku,

51




miSi¢ima, respiratorne teSkoce, impotencija,
bolesti srca, povrede, nesanica, anksioznost,
depresija, nervoza, loSa koncentracija,
ljutnja, nisko samopouzdanje i
samopostovanje, neprijateljstvo,  gubitak
pamcenja, socijalno povlacenje, alergije,
razdrazljivost, ...)

-Psihicko opterecenje (donoSenje odluka
i sli¢no)
-Nezadovoljstvo poslom

-Korisnost rada za drustvo

-Rad u visoko rizicnim sektorima i
zanimanjima, veliki rizik od nasilja od
strane tre¢ih lica u radnom okruzenju i
situacijama na poslu

* Interpersonalne odnose i organizacionu kulturu smo svrstali u nivo organizacije, stoga ih ovde neéemo
detaljnije razradivati.

Kako smo ve¢ naglasili, u okviru karakteristika rada na globalnom nivou,
vremenom je za nekim poslovima nestala potreba, neki su se transformisali, dok su
potpuno novi nastajali. Medutim, mi ovde nivo posla ne posmatramo u tom kontekstu,
ve¢ smo odabrali i kreirali model na osnovu Klasifikacije gde autori polaze od sadrZaja
samog rada ,,na terenu®, odnosno koje elemente i aspekte, na nivou svakodnevnog
obavljanja bilo kojeg posla, je potrebno sagledati u kontekstu potencijalne pojave
negativnih efekata rada.

Zahtevi rada, ba§ kao i zahtevi radnog okruzenja, Su Se znatno promenili,
naroCito kada govorimo o novim poslovima. U odnosu na period kada je bila
dominantna manuelna i industrijska proizvodnja, sada su potrebne potpuno nove vestine
ili kombinacije veStina. Danas se viSe koriste mozak i ¢ula, dok su u industrijskoj i
manuelnoj proizvodnji dominirali misi¢i. Ranije je vladala klasi¢na podela rada na
fizi€ki, odnosno misi¢ni 1 mentalni, intelektualni rad. Medutim, podela u savremenom
svetu rada se ne moze tako striktno svesti 1 postaviti, jer Covekov rad danas najcesce ne
podrazumeva iskljucivo fizi€ku niti samo mentalnu aktivnost, a uvek je ,,povezan i s
emocionalnim prezivljavanjem 1 motivacijom da se ostvare odredeni ciljevi®.

(Cabarkapa, 2017, str. 15)

Iz mnogih primera mozemo da primetimo da skoro ni u jednom segmentu rada

ne postoje uslovi za iskljucivost, S obzirom da se skoro svaki aspekt dovodi u Siri

52



kontekst i meduzavistan je. Tako Salin (prema: Cizmié, Vukeli¢, 2010, str. 70) pored
negativnih oblika liderstva i Sirih vidova organizacione kulture i klime, svrstava
neadekvatan dizajn posla u grupu organizacionih faktora koji mogu da uti¢u da se

maltretiranje na radnom mestu pojavi i odrzava.

Pajevi¢ (Pajevi¢, 2006) navodi ergonomiju kao ,,skup vise naucnih disciplina
koje se bave uskladivanjem Kkarakteristika rada (posla) sa psihofizioloskim i socijalnim
karakteristikama Coveka® (Isto, str. 23). Ergonomija izu¢ava rad, pri ¢emu polazi od
interdisciplinarnog pristupa razli¢itih nauka aspektima ljudskog rada, gde spadaju
tehnicki, fizioloski, medicinski, anatomski, socioloski pristup. Prema ovom shvatanju,
Pajevi¢ pojasnjava da je psihologija, koja se bavi psihom 1 ponasanjem zaposlenih, uza
nauc¢na oblast od ergonomije, Sto ¢e reci da je isti slucaj i sa andragogijom koja se bavi
obrazovanjem i usavrSavanjem zaposlenih i onih koji ¢e to tek postati. Dakle,
ergonomija izucava rad polaze¢i od znatno Sireg interdisciplinarnog pristupa. Stoga je
vazno da se naglasi da je svaki aspekt izuCavanja rada i uskladivanja karakteristika rada
sa drugim karakteristikama zaposlenog vazan, §to je posebno slu¢aj sa obrazovnim
aspektom, naro€ito imajuc¢i u vidu konstantne promene i1 inovacije u svetu rada §to

iziskuje stalno prilagodavanje i kontinuirano usavrsavanje.

Ukoliko je sadrzaj posla neuskladen sa sposobnostima i interesovanjima
pojedinca on ¢e biti nezadovoljan poslom i neuskladen sa poslom koji obavlja, na
primer, ukoliko obavlja poslove koji su jednostavniji u odnosu na ono $to ,,ume i moze*
(Pajevic¢, 2006, str. 300), to za njega predstavlja takozvane besmislene radne zadatke.
Zahtevi koji su manji od sposobnosti, interesovanja i o¢ekivanja zaposlenog mogu
predstavljati izvor negativnih efekata rada. Sli¢na je situacija i kada zaposleni obavlja
posao koji prevazilazi njegove sposobnosti i moguénosti, §to &esto dovodi do

optere¢enja za zaposlenog, kako intelektualnog, tako i emocionalnog (Isto).

Kada su u proces proizvodnje uvedene masine, rad se pojednostavio i razbio na
sitnije radne operacije. Kao posledica obavljanja jednostavnih radnih zadataka, stepen
znanja i intelektualnog angaZovanja, koji je potreban za obavljanje posla, se smanjio.
Zaposleni, usled rasta proizvodnje, pocinju da dozivljavaju dosadu ili monotoniju na
radu. Istrazivanja u fabrikama automobila (prema: Pajevi¢, 2006, str. 320) su pokazala
da je veci stepen monotonije na radu $to je manji broj operacija koje zaposleni obavlja.
Monotonija je najmanja kod onih poslova gde se razli¢ite radne operacije smenjuju, a

gde je potrebno da zaposleni posveti punu paznju. Kako bi se umanjila monotonija na
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radu Pajevi¢ predlaze slede¢e mere: izmena radnih mesta, dodatna stimulacija

(nagradivanje), uvodenje pauza za vezbanje, muzika u toku rada (Isto).

Kada govorimo o radnom optereCenju i tempu rada, imamo Kkrajnosti na
kontinuumu od premalo do previse posla, Sto je u uskoj vezi sa sadrzajem posla, samo
Sto se ovde radi o koli¢ini posla i rokovima, a ne o radnim zadacima. Mnogi zaposleni
su u situaciji da moraju da preuzmu viSe obaveza i radnih zadataka da bi zadrzali svoj
trenutni polozaj i ostali u svojim karijerama, Sto neki autori (McClatchy, 2014) nazivaju
potragom za opstankom jer je svaki dan ,,postao trka da se zavrsi lista zadataka i ispune
ocekivanja®, a kada predugo traje rezim ,,prezivljavanja bez napredovanja“ dolazi do

sagorevanja na poslu (lsto, str. 28).

Cesta pojava u ovakvim situacijama jeste prokrastinacija (procrastination)
(McClatchy, 2014) koja podrazumeva odugovlacenje izvrSenja odredenog zadatka ili
obaveze. To je kada iz straha od posledica, umesto iz postignuéa, zaposleni crpi
energiju, zbog Cega dolazi do odlaganja obaveza do krajnjeg roka, gde zaposleni u
poslednjem trenutku skuplja snagu i usmerava fokus na brzo izvrSenje zadatka. Dakle,
strah nam daje snagu, a prokrastinacija je zapravo ,,nacin na koji koristimo strah da
uradimo nesto $to ne zelimo* (Isto, str. 67). Sama cinjenica da je pokreta¢ strah, da
osoba u poslednjem trenutku radi neSto $to ne Zeli je dovoljan uslov za pojavu haosa,
neorganizovanosti, stresa na radu, sagorevanja na poslu, a pokrece i sumnju na mobing.
Sa prokrastinacijom se ne sreemo samo u radnom kontekstu, ve¢ i u svakodnevnom
zivotu, kada odlazemo da uradimo nesto Sto ne zelimo, kao Sto je Cesto ucenje za ispit
kod studenata. Odugovlacenje povlaci za sobom i druge negativne efekte rada, remeti

ostale obaveze i zadatke buduci da se prioriteti meSaju.

Do previse posla dovodi i situacija kada je u organizaciji hroni¢no odsustvo
zaposljavanja novih kadrova §to kod osoblja dovodi do umora, a napetost moze da se
odrazi na odnos sa kolegama, ali i porodicom i prijateljima (EU-OSHA, 2010, str. 68).
Osoba obavlja previSe posla, cak 1 izvan predvidenog opisa posla, zbog nedovoljnog
broja zaposlenih. | radna ograni¢enja dovode do nezadovoljstva, pri ¢emu zaposleni ima
utisak da je nemoguce da se radno okruzenje promeni. Ukoliko radni zadaci nisu
adekvatno definisani, a rad je neorganizovan i nisu utvrdena jasna ogranicenja u
ponasanju, ostavlja se prostor da kolege i nadredeni na razli¢ite nacine koriste situaciju

(Isto).
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S obzirom da posao zauzima znacajno mesto u zivotu svakog pojedinca, uvek
aktuelna tema jesu radni sati, odnosno radno vreme koje osoba provede radeé¢i. U delu
rada gde diskutujemo o karakteristikama sveta rada na globalnom nivou smo se
podrobnije bavili uplivom razli¢itih oblika radnog angazovanja i sve masovnijom
pojavom rada od kuce, te se, u tom kontekstu, ne¢cemo upustati u diskusiju o radu na

daljinu ili radu od kuce, koji su u velikoj meri promenili nacin rada.

Kroz istoriju se menjao udeo vremena koje se provodilo na poslu, kod kuce, sa
porodicom ili u razonodi. Ova razlika je evidentna medu razli¢itim zemljama, $to zavisi
od drustvenih, kulturnih 1 drugih faktora. Posmatraju¢i ovaj problem dolazimo i do
aktuelnog pitanja koje se odnosi na kuca-posao balans. Radno vreme je i dalje glavni
izazov za zaposlene kada je u pitanju privatni, odnosno porodi¢ni zivot, iako je u
proteklom veku postignut veliki napredak u smanjenju radnog vremena. U zemljama u
razvoju radno vreme prelazi 48 sati, Sto predstavlja nedeljni prag koji je navenen u
Konvenciji Medunarodne organizacije rada o radnom vremenu (ILO, 2017a, str. 20).
Medutim, neki autori (McClatchy, 2014) isti¢u da ,,pokusaj da se upravlja satnicom na
dnevnom nivou takode ne garantuje balans* (Isto, str. 28) jer time $to zaposleni provodi
polovinu svakog dana u kancelariji, a polovinu kod kuce nije garancija da ¢e da se
oslobodi stresa kada sa posla ode kuci. Mnogi zaposleni ,,nose* posao kuéi, a ti radni

sati nisu vidljivi 1 kvantifikovani, najceSce ne uticu na povecanje primanja.

Robertson i Kuper (Robertson, Cooper, 2011, str. 88) daju prikaz radnih
angazmana koji su fleksibilni (Tabela 6). Prikaz se ne odnosi na nestandardne forme
radnog odnosa, iako su blisko povezani, o ¢emu je bilo re¢i u delu rada u kojem smo
diskutovali o karakteristikama rada na globalnom nivou, ve¢ na nacine, mesto i trajanje

obavljanja posla tokom radnog vremena, odnosno obavljanja radnih zaduzenja.
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Tabela 6 - Neki fleksibilni radni angazmani

Fleksibilni radni angazmani Kratak opis

Fleksibilno radno vreme Zaposleni imaju set ,,osnovnog“ perioda

(engl. Flexitime) kada se od njih ocekuje da budu na mestu
rada, ali van toga oni mogu da zapocnu ili
da zavrS§e posao po  sopstvenom
nahodenju.

Rad od kuce Rad od kuce, odredeno ili sve vreme.

(engl. Home-working)

Sabijena radna nedelja Ceo nedeljni posao (na primer, 40 sati) je

(engl. Compressed working week) sabijen u 4 dana - ili u 9 dana za dve
nedelje.

Radni sati na godi$njem nivou Broj radnih sati koje zaposleni mora da

(engl. Annualized hours) odradi je izrazen na godi$njem nivou.

Periodi¢no radno vreme Kada zaposleni radi samo tokom perioda

(engl. Term time working) Skolske godine.

Snanjeni radni sati Odnosi se na odredeni period (na primer 3

(engl. Reduced hours) meseca), pri ¢emu zaposleni ima dogovor
da radi manji broj sati.

Podela posla Posao sa punim radnim vremenom se deli

(engl. Job sharing) izmedu dve ili viSe osoba. Svaka osoba je
angazovana na odreden broj sati i ima
sopstveni odvojeni ugovor o radu.

Pauza u karijeri Zaposleni ne radi odreden vremenski

(engl. Career break) period nakon Cega se vra¢a na posao sa
istim nivoom u hijerarhiji i radnim staZom.

Prema izvestaju Evropske fondacije za unapredenje Zivotnih i1 radnih uslova
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions -
Eurofound) i Medunarodne organizacije rada iz 2017. godine (Eurofound & 1LO, 2017,
str. 33) istiCe se znaaj postizanja ravnoteZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota u
kontekstu rada od kuce i rada na daljinu. Ovaj nain rada moze da ima pozitivan efekat
na postizanje ravnoteze jer se smanjuje vreme putovanja na posao, zaposleni ima vise
autonomije u organizovanju svog radnog vremena u skladu sa svojim potrebama.
Medutim, postoji rizik da ¢e se tom prilikom radni i porodi¢ni Zivot preklapati usled
duzeg radnog vremena i kombinovanja duznosti koje se deSavaju u isto vreme. Ovakva
situacija rezultira nejasnim granicama izmedu posla i privatnog zivota zbog ¢ega dolazi

do pojacanog posao-porodica sukoba.

Prema ovom IzveStaju (Isto) fenomen ,,zamagljivanja granica“ ima dvojake
efekte 1 posledice, a isticu ih u Finskoj, Francuskoj, Nemackoj, Madarskoj, Indiji,

Holandiji, Svedskoj, Velikoj Britaniji i SAD-u, dok su u Argentini, Belgiji, ltaliji i
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Spaniji vi$e isticani pozitivniji aspekti i dostizanje ravnoteZe izmedu posla i privatnog

Zivota.

Imaju¢i u vidu da je rad ono S§to moramo da radimo, a zivot ono S§to zelimo da
radimo (prema: McClatchy, 2014, str. 28), u savremenom svetu rada, deluje da su to dve
suprotstavljene strane izmedu kojih se nalazimo u situaciji da pravimo izbore, te odabir
da posvetimo vreme jednom istog trena znaci da drugi izbor gubi. Ova hroni¢na borba
dovodi zaposlenog u konstrantno stanje konflikta i navodi na pomisao da su li¢ni i
profesionalni ciljevi neuskladeni ili se isklju¢uju medusobno zbog cega deluje

nemoguce dostizanje oba cilja.

Kada govorimo o karakteristima sveta rada na nivou posla, poznat je i efekat
prelivanja koji predstavlja situaciju kada afektivna iskustva koja se dogode na poslu
imaju veliki uticaj na osecanja i ponaSanje koja su povezana s drugim oblastima Zivota.
Medutim, prelivanje se deSava i u suprotnm smeru - (ne)zadovoljstvo linim Zivotom
veoma uti¢e na domen posla. Istrazivanja pokazuju da postoji pozitivna veza izmedu
zadovoljstva poslom 1 zadovoljstva zivotom, a ta veza se ostvaruje putem opisanog

modela prelivanja. (Dreher, 1982; Rousseau, 1978; Cabarkapa, 2017, str. 127)

Hekmen i Oldam (Hackman & Oldham prema: Robertson, Cooper, 2011, str.
80-81) su razvili veoma uticajan Model karakteristika posla (Job Characteristics Model)

u okviru kojeg su identifikovali pet klju¢nih karakteristika, medu kojima su:

- Raznolikost vestina: mera u kojoj posao zahteva razlicite vestine;

- Znalaj zadatka: mera u kojoj posao, unutar ili van organizacije, ima uticaj na
druge;

- Identitet zadatka: mera u kojoj posao dovodi do Citavog, prepoznatljivog ishoda;

- Autonomija: mera u kojoj posao omogucava zaposlenom izbor i slobodu
odluc¢ivanja u svom poslu;

- Povratna informacija o poslu: mera u kojoj sam posao omoguc¢ava informaciju o
tome koliko dobro zaposleni obavlja svoj posao (ovo se odnosi na povratnu
informaciju koja je deo samog posla, a ne na povratnu informaciju od kolega ili
nadredenih).

Prema ovom modelu, nabrojane karakteristike u velikoj meri uti¢u na psiholosko

stanje zaposlenih, $to se odrazava na motivaciju, zadovoljstvo i radni u¢inak. (Isto).
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Ako obratimo paznju na Model karakteristika posla i uporedimo ga sa modelom
koji smo preuzeli i doradili za potrebe naSeg istrazivanja (Tabela 5), mozemo da
uvidimo da se vedina elemenata i aspekata nalazi u njemu, ali su na drugaciji nacin
formulisani ili klasifikovani u okviru neke od ve¢ postoje¢ih kategorija. Na primer,

participacija i kontrola je pandan autonomiji iz Modela karakteristika posla.

Kada govorimo o karijernom razvoju, statusu i plati koju pruza posao koji
zaposleni obavlja, u okviru naSeg modela su izolovani negativni efekti rada kao §to su
nedostatak perspektive za napredak; nejasni ili nepravedni sistemi za vrednovanje
ucinka i kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost prelazi zahteve posla ili zahtevi posla
prevazilaze kvalifikovanost) a kojoj odgovaraju stavke Povratna informacija o poslu
(mera u kojoj sam posao omogucava informaciju o tome koliko dobro zaposleni obavlja
svoj posao). Takode, uloga u organizaciji (Tabela 5) je na neki na¢in pandan Identitetu

zadatka: mera u kojoj posao dovodi do ¢itavog, prepoznatljivog ishoda.

U kontekstu karijernog razvoja, napredovanja ili vrednovanja ucinka Miler
(Miller prema: Landy, Conte, 2013) je naveo da je centralni koncept pravda imajuéi u
vidu da znatno uti¢e na to kako ljudi opaZaju sebe jer svako od nas ima ubedenja o tome
Sta zasluzuje, odnosno cega je ,,vredan®. U slu¢aju kada su osporena ta ubedenja, na
primer, kada zaposleni ne dobije nagradu koju ocekuje, za koju smatra da je zasluzuje,
¢esto menja uverenja o sebi ili o organizaciji, misle¢i da ne vredi koliko je mislio ili da
je organizacija u kojoj radi necasna, nemoralna jer izostaje nagrada koja je obecana i

koju je svojim radom zasluzio. (Isto, str. 443 - 444)

Kada je re¢ o pravdi namece se i pitanje diskriminacije na osnovu pola u
kontekstu rodne prirode posla. Kada su zene u radnom okruzenju u manjini ili su na
,muskim* pozicijama, na takvim mestima je veca verovatnoca da ¢e do¢i do seksualnog
uznemiravanja (Cabarkapa, 2017, str. 213). Takode, ¢injenica koja se nije promenila,
iako ima znacajnog pomaka, je da su jo$ uvek Zene manje placene od muskaraca za iste

poslove i iste pozicije.

Autori (Rosas, Corbanese, 2006, str. 34) opisuju¢i zadovoljstvo poslom navode
da je to stepen u kojem zaposleni imaju priliku da zadovolje neke svoje licne potrebe u
poslu, u koje spadaju adekvatna 1 pravicna naknada, zdravo i sigurno radno okruzenje,
prilike koje se pruzaju da se primenjuju i razvijaju znanja i vestine i moguénosti za

razvoj karijere.
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Kao §to mozemo da primetimo, zadovoljstvo i1 blagostanje zaposlenih zavise od
viSe faktora i situacija, od karakteristika posla koji obavljaju, priznanja, socijalne
podrske i uslova koji doprinose oseéaju sigurnosti, od nacina na koji je posao dizajniran,
u kojoj meri je zadatak koji zaposleni obavlja kreativan i izazovan, da li postoji prilika
za razvoj u pogledu karijere, da li je dobar balans izmedu posla i privatnog Zivota. Svi
nabrojani elementi i aspekti uti¢u na ukupno zadovoljstvo, na motivaciju i optimizam,
kao 1 na to u kojoj meri ¢e zaposleni biti posvecen poslu i organizaciji u kojoj radi, $to
uti¢e na sveukupan kvalitet radnog Zivota (Cabarkapa, 2017; Pejatovié, 2005), a

odrazava se na zdravlje, profesionalno i drustveno postignuce i kvalitet Zivota uopste.

Prilikom odabira, dorade i konstruisanja modela karakteristika rada na nivou
posla (Tabela 5) razmatrali smo i koji se osnovni elementi uzimaju u obzir kada se radi
deskripcija bilo kojeg posla. Despotovi¢ (2010) navodi osnove elemente deskripcije

posla, s to su:

naziv posla - kratka i realna refleksija prirode posla;

- sektor/odeljenje - ukazuje na mesto posla u ukupnoj organizaciji;

- lokacija posla - mesto na kojem izvrSilac posla uobi¢ajeno obavlja predvidene
duznosti i zadatke koje dati posao podrazumeva,

- osnovna svrha posla - kratak iskaz o tome na koji nacin odredeni posao
doprinosi organizaciji ciljeva (sektora, odeljenja, kompanije);

- duznosti / odgovornosti / zadaci - duznosti 1 odgovornosti predstavljaju glavne
pozicije posla iza kojih se navode specificni zadaci koji ¢e biti izvrSeni. Navode
se i podaci o: svrsi, odnosno cilju posla, glavnim zadacima na koje je posao
podeljen i kriterijumima za tu podelu (frekventnost, vaznost i tezina svakog
zadatka), elementima od kojih se sastoji, trajanju, mestu izvrSenja, metodama,
sredstvima i standardima izvrSenja zadatka,

- odgovornost - kome izvrSilac posla odgovara za svoj rad, ko ga kontrolise,
kolika je ucestalost kontrole;

- odnosi - preciziragju se odnosi (formalni/neformalni, strukturirani/
nestrukturirani) 1 njihova ucestalost, broj ljudi koji je ukljucen, nacin i svrha
odnosa;

- fizicki uslovi rada - karakteristike fizickog ambijenta u kojem se obavlja posao u

smislu: okruzenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka, vibracije,

rizici), fiziCkog opterec¢enja (tezina materijala i opreme), psihickog opterecenja
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(stres, donoSenja odluka i slicno) i1 radnog polozaja (stajanje, sedenje, savijanje,
hodanje, istezanje);

- socijalni uslovi rada - karakteristike socijalnog ambijenta u kojem se posao
obavlja u smislu veli¢ine, nivoa i kohezivnosti radne grupe i karaktera podsticaja
koji uticu na grupu;

- ekonomski uslovi rada - trajanje radnog ugovora, broj radnih sati, plata, dodatne
naknade, doprinosi, odmor, odsustovanje;

- moguccnosti profesionalnog razvoja - moguénosti napredovanja i trenutne
perspektivne obuke koje omogucuje ili zahteva posao;

- teskoce - opis osnovnih uzroka neuspeha ili nezadovoljstva u obavljanju posla.
(Isto, str. 169 - 170)

Ukoliko uporedimo navedene elemente deskripcije posla sa modelom
karakteristika rada na nivou posla (Tabela 5), uvidamo da se u razli¢itim oblicima
mnogi od elemenata nalaze u njoj odvojeno ili u okviru neke od kategorija. Na primer,
mogucnosti profesionalnog razvoja 1 ekonomski uslovi rada odgovaraju kategoriji
karijerni razvoj, status i plata (Tabela 5), dok elementi socijalni uslovi rada i odnosi
viSe pripadaju naSem modelu karakteristika rada na nivou organizacije (Tabela 4), kao
Sto je socijalna kultura i klima. Medutim, uvideli smo potrebu da u na§ model
karakteristika rada na nivou posla dodamo i1 element koji Despotovi¢ navodi, $to je u

nasem modelu kategorija fizicki uslovi rada (Tabela 5).

Na razli€ite nacine fizicki uslovi rada mogu da ugroze zaposlenog i budu pogodni
za pojavu 1 ,,0odrZavanje” odredenih negativnih efekata rada, a koji nisu posledica
odnosa, ve¢ posledica karakteristika samog posla koji zaposleni obavlja. Tu smo
posebno istakli: fizicko okruZenje, fizicko i psihicko opterecenje, opremu i alat, radni

polozaj, psihofizicko zdravlje, korisnost rada 1 potencijalni rizik (Tabela 5).

O vaznosti ovog pitanja govore mnoga istrazivanja koja ukazuju na negativne
efekte fizickih uslova rada. Na primer, ako govorimo o buci na radnom mestu, ukazuje
se na to (prema: Cabarkapa, 2017, str. 125) da ukoliko je na radnom mestu previse
buke, zaposleni kao posledicu mogu da imaju glavobolju, manjak koncentracije zbog
¢ega dolazi do nezadovoljstva. Ukoliko je radno mesto tiho 1 izolovano, zaposleni mogu
da osecaju usamljenost zbog cega raste njihovo nezadovoljstvo. Navedene ¢injenice

navode na zaklju¢ak da je neophodno da se dizajnira optimalno radno okruzenje. Isto
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vazi 1 za fizicko opterecenje poslom, idelano bi bilo, ni previSe, ni premalo, veé

optimalno radno opterecenje, $to se postize optimalnim dizajniranjem.

Takode, u slucaju kada su radne prostorije pretrpane kancelarijskim namestajem
ili opremom, ukoliko se prostorija deli sa mnogo ljudi ili je preveliki broj masina
smesSten u prostoriju, moze da dode do negativne atmosfere koja Cesto dovedi do
konflikata, nasilja i drugih negativnih efekata rada (EU-OSHA, 2010, str. 68), §to

govori u prilog vaznosti obezbedivanja optimalnog fizickog okruzenja i uslova rada.

U tom kontekstu, dolazimo i do razlike izmedu ometanja (distractions) i
prekidanja (interruptions) (McClatchy, 2014, str. 111), gde je, za potrebe naSeg
istrazivanja, posebno znacajno pojas$njenje pojave ometanja na radnom mestu. Uzrok
ometanja moze da bude problem sa samodisciplinom ili socijalnom klimom i odnosima
u kancelariji. Kao ometajuci faktor moze da se javi buka pri ¢emu takva situacija
iziskuje podesavanje parametara za buku ili, na primer, promenu lokacije kancelarije.
Razli¢ite situacije koje zaposlenom remete fokus i odvla¢e ga od njegovih radnih
zadataka mogu da predstavljaju problem ukoliko se deSavaju Cesto. Radna atmosfera
koja je preterano ometajuca moze da dovede do slabije produktivnosti ili do frustracije
zaposlenih $to dovodi do osecaja da su zahtevi koji se pred njih postavljaju previsoki ili
nedostizni. Tako autori (Kelloway, Teed, Prosser, 2008, str. 25) koji definiSu zdravo
radno mesto pod njim podarzumevaju zdravo fizic¢ko i psihosocijalno okruzenje, kao i

praksu zdravog ponasanja.

Uzimajuéi u obzir diskusiju o sva ti nivoa karakteristika rada koje smo analizirali
na globalnom nivou, nivou organizacije i nivou posla, dolazimo do uvida da na kvalitet
radnog okruzenja, nacin na koji zaposleni dozivljavaju radno mesto i obavljaju svoj
posao uti¢e vise faktora. Promene na globalnom nivou imaju upliv i u velikoj meri
odreduju situaciju na trziStu rada, diktiraju uslove proizvodnje, namec¢u nacin i pravila
poslovanja, modeluju formu radnog odnosa, odreduju visinu primanja i drugo.
Organizacija ima ulogu da uskladi 1 ispuni zahteve koje namec¢u promene na globalnom
nivou, da kreira i odrzi zdravo radno okruzenje, kulturu i klimu koja je pozitivna i
posti¢e na saradnju, razmenu, rast i razvoj. Lideri, odnosno nadredeni su zaduzeni da
obezbede uslove da sistem funkcioniSe, oni usmeravaju pravac kretanja organizacije,
njen nacin funkcionisanja i stvaraju uslove za (ne)zadovoljstvo zaposlenih. Vazan uslov
za zdravu organizaciju jeste da se pravila i procedure poStuju, da su kriterijumi

napredovanja za sve jednaki, da je fizicko okruzenje optimalno, da su opisi posla
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adekvatno dodeljeni i dizajnirani, §to je jedan od bitnih uslova za dobre odnose i

saradnju medu kolegama.

Pored nabrojanih elemenata i aspekata koji odreduju ,,zdravlje* jednog radnog
mesta i, u tom kontekstu, zdravlje i zadovoljstvo kvalitetog radnog Zivota zaposlenog,
kao veoma znacajan prediktor i Cinilac navodimo ucenje i obrazovanje u najsirem

mogucem smislu.

2.3. Pojam i osnovne Kkarakteristike obrazovnih intervencija u funkciji

prevazilazenja negativnih efekata rada

Svetska banka (World Bank, 2019, str. 127) navodi da ¢e, s obzirom na
promenljivu prirodu posla, jedan od najsnaznijih mehanizama za prenoSenje
nejednakosti sa generacije na generaciju biti upravo nedostatak obrazovanja. Njihov
stav je da bi novi socijalni ugovori trebalo da nastoje da izjednace uslove za sticanje

vestina.

Da bi se prevazi$la pojava bilo kojeg negativnog efekta rada, neophodno je da
organizacija stvori bezbedno radno okruZenje, da neguje kulturu i klimu koje podsti¢u
na toleranciju i1 poStovanje ljudskih prava. Pored uspostavljanja takvog nacina
funkcionisanja, neophodno je i da rukovodioci dosledno osuduju i sankcioni$u svako
neetiCko ponasanje u organizaciji pravednim tretiranjem prituzbi i doslednom primenom
pravila i1 propisa. Pored pravnih mera, potrebno je da se izgradi i1 jak podrzavajuci

obrazovni sistem i mehanizam, kao i druge vrste podrske zaposlenima i nadredenima.

Nesumnjivo je da je zaposlenima potrebna obrazovna podrSka od strane
organizacije. Medutim, kako Burmen (Boorman, 2008, str. 61) navodi, u okruzenju
organizacije koje je komercijalno, da bi se zaposlenima obezbedila podrska, mora da
postoji razlog koji je ubedljiv. Kako ovaj autor navodi, prevencija je bolja od leCenja, a
znacajan, Cesto 1 presudan faktor da se razume potreba za unapredenjem radnog mesta
jesu troskovi same intervencije. Pri proceni i razmatranju prose¢nih troskova po slucaju
u obzir se uzimaju troSkovi intervencije, ali i, ono §to je posebno znacajno, dodatni
troSkovi kao $to su troSkovi usled bolovanja, troskovi zamene na tom radnom mestu,

troskovi prilika koje su izgubljene i uopste troskovi smanjenog kvaliteta rada (Boorman,
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2008, str. 66). Uopsteno posmatrajuci, a kako smo istakli u prethodnim delovima rada,
veliki finansijski troSkovi i1 imidz naveli su vlade, medunarodne i1 nacionalne
organizacije i preduzeca da urede i dalje rade na unapredivanju pitanja radnih uslova i
radnog okruzenja kroz ulaganje u zaposlene i isticanje vaznosti obrazovnih intervencija

u svrhu preveniranja, ublazavanja i prevazilazenja negativnih efekata rada.

Kako bismo dosli do konkretnih odgovora na pitanje da li i koje obrazovne
aktivnosti imaju ulogu u prevazilazenju negativnih efekata rada, neophodno je da
definiSemo $ta podrazumevamo pod obrazovnim intervencijama i predstavimo one koje

drugi autori, koji su se bavili ovim i sli¢énim istrazivackim pitanjima, navode.

Pod obrazovnim intervencijama podrazumevamo razli¢ite vrste organizovanih
aktivnosti koje se javljaju u razli¢itim organizacionim oblicima, a koje radna
organizacija, Sira zajednica, razli¢ita udruzenja, vladine, nevladine i medunarodne
organizacije kreiraju i organizuju za zaposlene, stvaraju¢i na taj nacin prilike i prostor
za ucenje koji dovode do novih saznanja, usvajanja vestina, kompetencija i stavova na
osnovu kojih zaposleni moze da prevenira, umanji ili prevazide negativne efekte koji

proizilaze iz rada.

Kada propadnu svi napori da se negativni efekat prevenira ili rizici kontroliSu
kroz razli¢ite obrazovne intervencije, kada nije dovoljna intervencija poslodavca ili
menadZera, neophodna je pravna ili stru¢na medicinska pomoc¢. Obrazovne intervencije
koje navodimo u tabelama (Tabela 7, 8, 9 i 10) predstavljaju preventivne ili kurativne
mere za prevazilazenje odredenih oblika negativnih efekata rada. Skoro svaka od njih je
primenjiva za prevazilazenje vecine negativnih efekata rada, u zavisnosti od faze,
uzroka, kapaciteta organizacije, rukovodioca, zaposlenog, njegove zivotne situacije i
ostalih individualnih i organizacijskih faktora. Kako se navodi u dokumentima
organizacija i tekstovima autora, to su mere koje se, uglavhom, mogu koristiti za bilo
koji problem uz eventualna prilagodavanja, uzimajuéi u obzir specificne potrebe,
situaciju 1 instituciju. Namera nam je da ukazemo na obilje obrazovnih intervencija
(strategija, programa, obuka, savetodavnih, informativnih usluga i drugo) koje se nalaze

u opusu, a koje andragozi mogu da koriste.

Postoje dva nacina reagovanja, odnosno dve vrste pritiska koji nastaju zbog
posla, a to su pritisci izazova (engl. Challenge pressures) i pritisci prepreka (engl.

Hindrance pressures). Pritisci izazova mogu da stvore odreden nivo napetosti
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zaposlenom, ali oni su pozitivni i psiholoski zdravi, pruzaju mu priliku da raste, da se
razvija i ostvari. Sa druge strane, pritisci prepreka predstavljaju barijeru rastu i
postignuéu na poslu. (Robertson, Cooper, 2011, str. 82). Na koji nadin zaposleni
dozivljava pritisak i kako na njega reaguje uticace, U velikoj meri, na dalji tok ponasanja

1 odabir nacina ,,borbe‘ sa njim.

U vezi sa tim, Robertson i Kuper (Robertson, Cooper, 2011, str. 102) govore 0
licnoj otpornosti (engl. Personal resilience) isti¢u¢i da postoje dva pravca delovanja
zaposlenih kada su uznemireni ili pod pritiskom, a koji ¢e pomo¢i da se odrzi njihovo

psiholosko blagostanje. Nacini su slede¢i:

- ublazavanje pritisaka ili

- promena nacina na koji se pritisci dozivljavaju.

Kada govorimo o vrstama pomo¢i zaposlenom, veéina autora ih deli na
primarnu, sekundarnu i tercijarnu prevenciju, §to ¢emo pojasniti u nastavku. U okviru
njih su smestene intervencije u odnosu na tezinu problema i nacin, trenutak, uzrok i
trajanje pojave i same intervencije. Autori ih stavljaju u odredeni kontekst u odnosu na
problem koji izuc¢avaju (na primer, stres, mobing i sli¢no,...), medutim, to je model koji

je primenjiv i na sve ostale negativne efekte rada.

Svetska zdravstvena organizacija (Leka et al., 2004, str. 15) navodi tri nacina na

koja je moguce da se umanji rizik od stresa na radu, a to su:

- Primarna prevencija - stres se redukuje uz pomo¢ ergonomije, dizajna rada i
radnog okruZenja, organizacionog i menadZzment razvoja;

- Sekundarna prevencija - stres se redukuje uz pomo¢ obrazovanja i obuke
zaposlenih;

- Tercijarna prevencija - uticaj stresa se umanjuje razvojem osetljivijeg sistema
upravljanja koji odgovara na zahteve 1 unapredenom zdravstvenom zaStitom na

radu.

Pored ova tri nivoa pomoci, Svetska zdravstvena organizacija posebno istice
odgovronost poslodavca, vaznost dizajna posla i upravljanja kako bi se faktori rizika

sveli na najmanju mogucéu meru i, na taj nacin, prevenirale sve moguce posledice.

Buklej (Buckly, 2008, str. 120) takode u kratkim i nesto opstijim crtama govori o

pristupima u upravljanju problemima mentalnog zdravlja na radnom mestu i razlikuje:
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- Primarnu prevenciju - koja se fokusira na kreiranje zdravog radnog okruzenja
kroz kulturu koja ima aktivnu ulogu i podrzava svoje zaposlene u borbi sa
stresom i drugim faktorima;

- Sekundarnu prevenciju - koja podrazumeva rano prepoznavanje problema i
adekvatnu i pravovremenu reakciju na njih;

- Tercijarnu prevenciju - koja se odnosi na zaposlene koji su se razboleli i
ukljuCuje povratak na posao i wusluge zdravstvenih radnika, strategije

rehabilitacije.

Kao $to smo ve¢ istakli, sve mere mogu da se sprovode u slucaju razli¢itih
negativnih efekata rada, s tim $to je razlika u sadrzaju ili kombinaciji mera u zavisnosti
od individualne potrebe i situacije. Cabarkapa (2017, str. 146, 246) takode nesto
detaljnije opisuje primarnu, sekundarnu i tercijarnu prevenciju kao opsti zdravstveni
model koji moze da spre¢i i1 tretira mobing 1 stres uz pomo¢ individualnih,

organizacionih i klini¢kih mera koje spadaju u ove tri vrste prevencije:

- Primarna prevencija - sprovode je zaposleni u sektoru za razvoj ljudskih resursa
kako bi umanjili ¢inioce koji izazivaju psihosocijalni stres i mobing na radu,
tako $to obezbeduju optimalne uslove za rad, informiSu zaposlene o strategiji i
obavezama organizacije, o zahtevima koje treba da ispuni, unapreduju
komunikaciju i edukuju zaposlene. Ovaj autor istice 1 da bi ugovorom trebalo da
se reguliSe 1 navede koje su predvidene kazne u sluaju mobinga. Ova vrsta
prevencije je usmerena na to da se pojedinac menja uz pomo¢ obuke za
upravljanje stresom i da se, uz pomo¢ redizajna, promene organizacije posla ili
uz pomo¢ ergonomskih reSenja i organizacionim merama, stresor ili otkloni,
izbegne ili svede na §to je moguée manju meru.

- Sekundarna prevencija - primenjuje se u slucaju kada zaposleni vec trpe
odredeni pritisak na poslu ili je ve¢ doSlo do mobinga na radnom mestu kako bi
se sprecilo narusavanje zdravlja, Sirenje nasilni¢kog modela ponaSanja i
njegovih posledica ili posledica dozZivljenog stresa. U procesu reSavanja
problema 1 konflikta izmedu zaposlenih veoma znacajnu ulogu imaju osobe koje
su nepristrasne u ¢itavom procesu (medijatori i savetnici od poverenja). Kako bi
se izbegle ozbiljnije posledice primenjuju se metode koje se odnose na emaocije,

praktikuje se upravljanje stresom, relaksacioni trening, mentalno modelovanje.
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Tercijarna prevencija - odnosi se na prevazilazenja psihofizickih i zdravstvenih
posledica zrtve mobinga. U ovom procesu veliku ulogu ima rano otkrivanje
mobinga jer se u tom slucaju prevazilaze moguéi problemi u porodici i
socijalnom okruzenju zrtve. U ovu vrstu prevencije spadaju medicinsko-
terapijske mere, odnosno rehabilitacija u specijalizovanim zdravstvenim
ustanovama kada se leCe psihosomatska oboljenja, posttraumatski poremecaj
(PTSP) 1 ostali mentalni poremecaji nastali kao posledica hroni¢ne izlozenosti
stresu ili mobingu; pravna pomo¢, kaznjavanje ili zakonsko sankcionisanje
agresivnosti i nasilja mobera kao i poslodavaca koji je dopustio i nije adekvatno
reagovao na zlostavljanje na radnom mestu. Mnoge zemlje su zakonski

regulisale pitanje mobinga.

Da se uociti da u naSem prikazu 1 u ostaloj dostupnoj literaturi vecina autora

klasifikuje aktivnosti u tri kategorije pod nazivom primarna, sekundarna i tercijarna

prevencija. Medutim, Robertson i Tinlajn (Robertson, Tinline, 2008) sve inicijative

ovog tipa svrstavaju takode u tri kategorije, ali pod drugim nazivima, a to su:

Strukturiranje (engl. Composition) - podrazumeva procedure koje se koriste za
regrutovanje, selekciju i dodeljivanje odgovarajué¢ih uloga zaposlenima u
organizaciji;

Obuka i razvoj (engl. Training and Development) - procesi za ucenje i razvoj; i
Situacioni inZenjering (engl. Situational engineering) - podrazumeva dizajn
posla koji ljudi obavljaju, strukture i procese koji funkcioniSu u organizaciji,
radno okruZenje — ukljucujuéi i faktore koji su manje opipljivi kao $to su kultura

i klima organizacije (Isto, str. 40)

Imajuci u vidu predstavljene klasifikacije 1 vrste, sve intervencije koje se odnose

na prevenciju i prevazilazenje negativnih efekata rada se dele u tri kategorije, kako god

ih autori nazivali. lako medu autorima postoje razlike u sadrzaju i nekim aktivnostima u

okviru kategorija, uglavnom se u prvoj (primarna prevencija) intervencije odnose na

poslove koje obavljaju zaposleni u sektorima za razvoj ljudskih resursa (selekcija,

regrutacija, informisanje i savetovanje zaposlenih na razli¢itim nivoima o razli¢itim

pitanjima), na zakonske propise, ugovore, akcenat se stavlja na dizajn, odnosno opis

posla, organizaciju rada, ergonomska reSenja i uopste uslove radog okruzenja, kreiranje

klime i kulture i obuke. U okviru druge kategorije (sekundarna prevencija) mere se
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uglavnom 1 iskljuc¢ivo odnose na razvoj, obuke i obrazovanje, kao i savetodavni rad, gde
se, radi reSavanja nastale situacije i1 sprecavanja vecih posledica, ukljucuje treca,
nepristrasna strana (medijator, savetnik) u slucaju kada je ve¢ doSlo do pojave
odredenog negativnog efekta rada. Na kraju, u okviru treée kategorije (tercijarna
prevencija) u slucaju onih koji su se razboleli ukljucuju se zdravstveni radnici i pravnici.
Zaposleni u specijalizovanim zdravstvenim ustanovama uz pomo¢ medicinsko-
terapijskih mera (na primer, rehabilitacija) leCe nastala psihosomatska oboljenja,
postraumatski stres i drugo. Pravna pomo¢ je neophodna za potrebe zakonskog
sankcionisanja (nasilnika, na primer). Tercijarna prevencija ukljucuje i mere povratka,
prilagodavanja i adaptacije na radno okruzenje, gde se ponovo pojavljuje obrazovanje u

razli¢itim oblicima.

U svakoj od ove tri kategorije se naslucuju, prepoznaju i eksplicitno naglasavaju
obrazovne intervencije, bilo da se radi o pruZanju informacija, savetodavnoj ulozi u
svrhu daljeg upucivanja ili pruzanja pomoc¢i i medijacije u reSavanju bilo kog
negativnog efekta rada, obucavanja (bilo preventivnog ili kurativnog), ili je re¢ o
dugoro¢noj pomoc¢i koja u sebi moze da sadrzi sve nabrojane i druge aktivnosti,
pojedinacno ili u kombinaciji. Sve obrazovne intervencije se mogu koristiti, 1 najesce
se koriste, kombinovano, u zavisnosti od situacije, potreba zaposlenog i mogucnosti

organizacije.

U kontekstu nacina na koji moZe da se pruzi usluga ili pomo¢ zaposlenima, u

zavisnosti od sredstava i aktera, Burmen (Boorman, 2008) navodi sledeée opcije:

o Jednostavne informacije samopomoci - broSure koje sadrze savete i kontakte
stru¢njaka 1 organizacija kojima zaposleni mogu da se obrate za pomo¢;

o Telefonske usluge - kao usluga samopomoci, odnosno usluga koju menadzeri i
zaposleni koriste za savete i podrsku. Ova usluga moze biti samostalna ili
sastavni deo sveobuhvatnijeg programa pomoci;

o IT usluge — podrska internet i intranet paketa koji omogucavaju interaktivnost ili
dodatnu podrSku kroz razli¢ite modalitete. Povecava je dostupnost, medutim,
¢esto se sumnja u prikupljanje podataka sa interneta,;

o Usluge , licem u lice” - ve¢i su benefiti iz podrske koja se pruza putem
direktnog kontakta nego putem telefona ili interneta. Medutim, direktna usluga

je skuplja. Potrebno je da se prilikom pruzanja takvih usluga obezbede
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odgovaraju¢i eticki standardi, kao i protokoli koji bi umanjili rizik da se pojavi
odredeni incident;

Obezbediti strucnjaka - podrska iz odredenih oblasti zahteva strucnjaka sa
adekvatnim znanjima i vesStinama iz konkretne oblasti u kojoj se pruza pomo¢.
Kao $to, na primer, ne Zelite da ginekolog obavi operaciju mozga. U zavisnosti
od posla kojim se organizacija bavi, razmatrace se koji kadar ¢e biti angazovan
za pruzanje pomoci i na koji nacéin, da li ¢e oni biti stalno zaposleni i stalno
dostupni, honorarno angazovani ili ¢e sporazum biti sklopljen preko trece strane.
Na primer, da li ¢e organizacija koja radi sa velikom koli¢inom novca, koja je
sklonija incidentima kao Sto je uzimanje talaca (pljacka banke), angazovati
obucenog pregovaraca za ranu intervenciju i odgovor.

Vise od podrske zaposlenima (engl. beyond employee support) - velike
organizacije Cesto imaju pristup uslugama zastite na radu §to moze, ali i ne
mora, da bude direktno integrisano u sistem podrSke zaposlenima U samoj
organizaciji. Tamo gde ovakve usluge nisu obezbedene, ¢ak i kad jesu, potrebno
je da se razmotri pitanje etike i poverljivosti. Multidisciplinarno vodenje slucaja
moze da obezbedi zaposlenima podrsku visokog kvaliteta ukoliko se vodi ra¢una
0 nepotrebnom ponavljanju usluga i ¢uvanju poverljivih informacija. (Isto, str.
64 - 65).

Vodedi se time da postoje razliciti nacini, sredstva 1 akteri u procesu pruZanja

pomo¢i u okviru kategorija primarne, sekundarne i tercijarne prevencije, mi smo, za

potrebe naseg istraZivanja, podelili 1 prikazali obrazovne intervencije u Cetiri kategorije.

Pri kreiranju nacrta modela obrazovnih intervencija kao kriterijum smo koristili nivo

inputa, stepen interakcije, nivo slozenosti i vreme trajanja intervencije. Lista se sastoji

od obrazovnih intervencija koje se odnose na sledece nivoe:

1.

Obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja sa pojedinim
negativnim efektima rada (Tabela 7);

Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica, rada u grupi u
vezi sa pojedinim negativnim efektima rada (Tabela 8);

Obrazovne intervencije na nivou obucavanja u vezi sa pojedinim negativnim
efektima rada (Tabela 9);

Obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugorocne pomoci 0d strane

stru¢njaka U vezi sa pojedinim negativnim efektima rada (Tabela 10).
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Ovakav model nam je pomogao pri kreiranju instrumenta istrazivanja, gde smo
za svaki od ovih nivoa i8li od jednostavnijih krecuci se ka slozenijim, sadrzajnijim i
dugoroc¢nijim obrazovnim intervencijama. Obrazovne intervencije smo Klasifikovali i
formirali posebne kategorije u formi tabela. U tabelama se nalazi i kratak prikaz
teorijskih osnova koje smo dalje podelili u kategorije, iz ¢ega su operacionalizovane

konkretne obrazovne intervencije koje su bile osnova za izradu instrumenta.

2.3.1. Obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja sa pojedinim

negativnim efektima rada

Nivo informisanja i upoznavanja sadrzi najnizi nivo inputa koji su namenjeni
zaposlenima kada govorimo o negativnim efektima rada. Ove obrazovne aktivnosti
imaju informativnu funkciju, da se zaposleni upozna sa moguénostima i prilikama, a
nacini pruzanja informacija mogu biti razli¢iti, putem obavesStenja, broSura, putem
interneta, izvestaja, preko osobe, sluzbe ili institucije koja je zaduZena za pruzanje
informacija i sli¢no. U tabeli su izlistane naj¢eS¢e obrazovne intervencije i to u okviru
Cetiri kategorije: informisanje i podizanje svesti; zakonska regulativa; dizajn posla i

rezultati evaluacije (Tabela 7).

Tabela 7 - Obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja sa pojedinim
negativnim efektima rada

Osnova za formiranje obrazovnih intervencija u okviru
kategorija

Obrazovne intervencije

Kategorija: Informisanje i podizanje svesti

- Preventivno delovanje putem obavestavanja - posteri, vodi¢i,
instrukcije, pamfleti na oglasnim tablama poslodavca,
distribucija popularnih publikacija radi podizanja nivoa
obavestenosti i svesti o kulturi dostojanstvenih uslova rada, o
zaStiti zrtava. (Lubarda, 2008, str. 141; ILO, 2017, str. 63-64)

- Izrada vodica sa informacijama o prirodi i obimu problema i
njegovim efektima na zdravlje i kvalitet zivota. (WHO, 2003,
str. 26)

- Izrada vodica/smernica (guidelines) - pisani, Stampani
materijal sa smernicama za pruzanje podrske zaposlenima
kako bi se smanjio rizik od nasilnih incidenata. (Chappel, Di
Martino, 2006)

- Kampanje za podizanje svesti - kako bi se podigla svest i

- Informisanje putem
postera, brosura,
publikacija radi podizanja
nivoa obavestenosti o
kulturi dostojanstvenih
uslova rada, o zastiti
zrtava, diskriminaciji,
uznemiravanju,...

-Kampanje za podizanje
svesti 0 negativnim
efektima rada (na primer,
nasilju i maltretiranju na
poslu)
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pruzile informacije (0, na primer, nasilju i maltretiranju na
poslu). (ILO, 2017, str. 63-64, 92)

- Izrada Plana podrske organizaciji nakon incidenta (Plan for
Supporting the Organisation in the Aftermath of an Incident) -
Ssveobuhvatan pisani plan pruza sigurnost i jasno¢u u nejasnoj
situaciji. Kada organizacija ima takav plan moze da reaguje u
datom trenutku na razliite zahteve koji prate incident. Dobar
plan se sastoji od 9 elemenata. Svi ¢lanovi tima ga moraju
znati, a neophodno je s vremena na vreme ponovo pro¢i obuku
kako bi bili sigurni da svako ima neophodne veStine i
poverenje da ¢e moc¢i da odigra svoju ulogu kada bude
potrebno. (Dunn, 2008, str. 139)

-Informisanje o
programima za
rehabilitaciju od
sagorevanja na poslu,
maltretiranjam stresa,
posttraumatskog sindroma i
slicno

Kategorija: Zakonska regulativa

- Ilzmene u organizacionoj strukturi i funkciji - decentralizacija
autoriteta; procenjivanje radnog ucinka i nagradivanja. Stvoriti
politiku koja ¢e otkloniti nesigurnosti, koja jasno navodi
odgovornosti  poslodavaca i odgovornosti  zaposlenih.
(Grinberg, Baron, 1998, str. 250-251)

- Anti-stres i anti-mobing politika poslodavca preduzimanjem
preventivnih mera individualnog i/ili kolektivnog karaktera.
Tu spadaju: mere kadrovskog rukovodenja, menadzmenta,
razvoj komunikacije u cilju boljeg razumevanja razvojnih
poslovnih ciljeva poslodavca, pruzanje podrske zaposlenima u
realizaciji radnih naloga, podrske radnim grupama,
uspostavljanje §to adekvatnije kontrole izvrSavanja rada
(vode¢i racuna da su odredeni oblici elektronske kontrole
suprotni dostojanstvu ili privatnosti na radu), pokretanje
disciplinske odgovornosti odgovornosti i drugo. Preduzeti
mere u cilju obrazovanja i obuke menadzera za razumevanja
problema stresa i mobinga na radu, njihovog sprecavanja.
(Lubarda, 2008, str. 140)

- Interne (kompnijske) i eksterne (zakonske) sankcije -
upoznati zaposlene sa mogué¢im sankcijama i zabranama.
(Cizmi¢, Vukeli¢, 2010, str. 71)

- Informisanje zaposlenih o zakonskim odredbama za Zrtve -
da zaposleni budu upoznati sa zakonskom regulativom i
svojim pravima, da osiguraju profesionalnu i psihosocijalnu
podrsku za Zrtve nasilja i maltretiranja na poslu. (ILO, 2017,
str. 93)

- Podsticanje etickog ponasanja etickim kodeksom i
obeshrabrivanje neadekvatnog ponasanja, neetickih postupaka
i diskriminacije; stvaranje klime poverenja, tolerancije i
slobode; ovo treba ukljuciti u ugovore, regulisati ovo pitanje i
primeniti sankcije za bilo koje krSenje pravila (WHO, 2003,
str. 26)

- Upoznavanje sa
relevatnim zakonodavnim
aktima koja se odnose na
odgovornosti i obaveze
poslodavaca i zaposlenih

-Upoznavanje sa politikom
organizacije koja se odnosi
na anti-mobing, anti-stres
mere i sli¢no

-Upoznavanje sa
zakonskim odredbama i
strategijama koje Stite zrtve
od maltretiranja na radnom
mestu, stresa, losih uslova
rada i sli¢no

-Upoznavanje sa eti¢kim
kodeksom organizacije i
sankcijama u slucaju
njegovog krsenja

-Informisanje o uslugama
za zaposlene koje se ticu

¢lanova njihove porodice
(brige o deci i/ili starijim

0sobama)

Kategorija: Dizajn posla

- Opis, dizajn posla i organizacija rada - Izrada realisti¢nih
opisa poslova i njihov optimalan dizajn, odgovarajuci broj

- Upoznavanje sa opisom i
organizacijom posla koji
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zaposlenih, jasno definisani zadaci i dodeljivanje zadataka zaposleni obavlja u
prema iskustvu i kompetencijama; adekvatno radno vreme; itd. | organizaciji
(Cizmi¢, Vuceli¢, 2010, str. 72; Chappel, Di Martino, 2006)

- Situacioni inZenjering (Situational engineering)- Grupa
aktivnosti koja se odnosi, na primer, na dizajn posla koji -Upoznavanje sa kulturom
zaposleni obavljaju, na strukturu i procese u organizaciji, kao i | organizacije

na radno okruzenje, gde spadaju i faktori koji su manje
opipljivi - na primer, organizaciona kultura i klima.
(Robertson, Tinline, 2008, str. 40)

Kategorija: Rezultati evaluacije

- Redovno pracenje zadovoljstva i zdravlja zaposlenih. (Leka | -Obavestavanje o
S.etal., 2004, str. 19) rezultatima pracenja
zadovoljstva zaposlenih
- Pracenje i evaluacija, provera efikasnosti preventivnih mera

koje se primenjuju. (Chappel, Di Martino, 2006) -Zdravstveno informisanje
- Stroge provere primenjivanja antimobing ili antibuling -Informisanje o

politike. Osim postojanja formalnih zabrana ovakve prakse, mogucnostima koje pruzaju
potrebno je delovati i na spre¢avanje mobinga, kako na mere samopomoci
organizacionom tako i na individualnom planu. (Salin prema: | (promena stila zivota -
Cizmié, Vukeli¢, 2010, str. 71-72) ishrana, fizicka kondicija,

meditacija, relaksacija,
joga i sli¢no)

Cizmi¢ i Vukeli¢ (2010, str. 145-146) isti¢u vaznost informisanja u prevenciji
mobinga. Medutim, smatramo da je informisanost vazna intervencija za prevenciju, ali i
prevazilazenje bilo kojeg negativnog efekta rada. Autorke isticu znacaj informisanosti
zaposlenih ali i1 informisanosti poslodavaca, odgovornih za upravljanje ljudskim
resursima, osoba koje se profesionalno bave zrtvama mobinga (psiholozi, psihijatri,
lekari medicine rada, advokati) i predstavnika sindikata. Prevencija se sprovodi na
individualnom nivou, pri ¢emu je fokus na pojedincu i na organizacionom nivou, pri
¢emu je fokus na radnom timu 1 menadZmentu. Danas se posebno isti€u organizacione
mere prevencije kao Sto su jasna i1 otvorena komunikacija zaposlenih, transparentno
poslovanje, prijavljivanje svih oblika neetickog ponaSanja na poslu, adekvatan
institucionalni tretman, zakonska regulativa, kreiranje organizacione kulture i klime
koja je u skladu s ljudskim pravima i1 pravima zaposlenih i drugo. Veoma je znacajna
mogucnost da se prijavi bilo koja vrsta neetickog ponasanja 1 da u organizaciji postoje
kanali komunikacije koji su nepristrasni. Pored moguénosti prijave takvog ponasanja
organizaciji u kojoj zaposleni radi, znacajna je mogucénost prijave nadleZznim drZavnim
institucijama, $to znaci institucionalna podrSka koja ¢e takvo ponasanje, ne samo da

evidentira, ve¢ 1 da sankcioniSe 1 uputi 1 pruzi zaposlenom sistemsku podrsku.
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Kada govorimo o informisanosti i upucivanju, ne mislimo samo na opSte
informacije, koje vrste podrske postoje, Sta predstavlja svaki od negativnih efekata rada,
kome se obratiti i slicno, ve¢ mislimo i na podrsku putem jasno odredene procedure u
slu¢aju nepredvidenih situacija i ponasanja, Sta konkretno preduzeti, koji je protokol,
gde su uloge, ovlaséenja i obaveze jasno podeljene - zna se ko je zaduZen za koji deo

posla.

Dobar i sveobuhvatan Plan za podrsku organizaciji nakon incidenta (engl. Plan
for Supporting the Organisation in the Aftermath of an Incident) pruza zaposlenima i

menadzerima sigurnost u nejasnim i iznenadnim situacijama. On podrazumeva:

1. Jasne uloge i odgovornosti;

2. Fleksibilnost - uzeti u obzir ko moze a ko ne moze u kom trenutku da bude
dostupan za pruzanje pomoci;

3. Najmanje jednu osobu koja nije uklju¢ena u konkretan rad, a u stanju je da
nadgleda situaciju;

4. Znacajnu ulogu u samoj situaciji i u procesu pruzanja podrske.

5. Dobru proceduru koja se prati da bi se donele odluke;

6. Prakticne informacije o tome Sta tacno da se radi da bi se pruzile razlicite vrste
podrske;

7. Informacije o tome kako da se obezbede neophodni dodatni resursi da bi se
posao obavio;

8. Raspored — sveobuhvatan plan za reakciju koja je trenutna, koja jo$ uvek traje i
dugoro¢nu podrsku;

9. Posvecivanje paznje potrebama na svim nivoima organizacije. (Dunn, 2008,

str.139)

Trebalo bi da svi ¢lanovi tima budu upoznati sa planom, a redovno pohadanje
obuka ¢e pomo¢i da se osigura da ljudi imaju vestine da obavljaju svoje uloge onda
kada je to potrebno. Pozeljno je da se plan redovno pregleda i1 azurira kako bi se odrzao

korak sa promenama i razvojem. (Dunn, 2008, str.139)

Kao bitnu stavku, bez koje nije moguce legalno i pravno vrsiti uticaj da se prava
zaposlenih postuju, navodimo zakonodavstvo ili zakonsku regulativu. Pod ovom
kategorijom ne podrazumevamo samo zakone donete na nivou drzave, mada Su oni

krovni i sve od njih polazi i sa njima se uskladuje. U ovoj kategoriji se nalaze i
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pravilnici i protokoli organizacija u kojima zaposleni rade, koji podrazumevaju nacin na
koji se odredeni incident ili negativni efekat rada prijavljuje, proceduru koju bi

zaposleni trebalo da prode, koja je obavezna i propisana od strane organizacije.

Najrazvijenije zemlje su odavno donele klju¢ne zakone koji mogu da obezbede
pravdu i zaStitu zrtvama. To su akti na koje zaposleni mogu da se pozovu kada su im
ugrozena prava u bilo kojem smislu, koji dalje obavezuju i organizacije i odgovorne
institucije da sankcioniSu pocinioca. U Srbiji je pocetkom 2010. godine donet Zakon o
sprecavanju i zlostavljanju na radu, kojim se Stite Zrtve mobinga (CinyxOeHu TJIaCHHUK

PC, 6poj 36/10).

Medutim, zrtve Cesto nisu upoznate sa svojim pravima, da postoje zakoni i
pravilnici, zbog Cega je izuzetno vazna informisanost i upoznavanje zaposlenih sa
njima, $to pojedine kompanije i ¢ine. U prilog tome govori i znacaj etiCkog kodeksa
unutar organizacije i dosledno postupanje po njima, kao i dosledno interno i spoljasnje
sankcionisanje nepozeljnih i ugrozavajucih oblika ponasanja. Medunarodna organizacija
rada na svom zvani¢nom veb sajtu predstavlja eticki kodeks i nudi besplatan onlajn
tutorijal, Sto je dobar primer i pokazatelj organizacijama na koji nacin da informiSu
zaposlene i upoznaju ih sa pravilima. Medutim, u situacijama gde postoje i zakoni i
pravilnici 1 relevantne institucije, kodeksi 1 priru¢nici, od izuzetnog znacaja je dosledno
sankcionisanje i1 kaZznjavanje bilo kakve pojave ugroZavajuceg ponasanja po zaposlenog,
kao dokaz da sistem funkcioniSe, da se stvori poverenje i ohrabre zrtve, a sa druge

strane, da se obeshrabre oni koji takvu Stetu nanose.

Prilikom kreiranja strategije, zakonodavstvo bi trebalo da uzima u obzir lokalne
navike 1 kulturu stanovniStva. Izuzetno je znacajno da strategija podsti¢e preventivne
mere, da pruza zaStitu zaposlenima koji su ukljuc¢eni u bilo koju vrstu samopomo¢i, ali 1
metama 1 Zrtvama teSkog nasilja, da ukljuc¢i kompenzaciju Stete, da se odredi kazna za
nasilnika, ali i poslodavca koji je dozvolio ili dozvoljava zlostavljanje svojih saradnika
(Yamand prema: WHO, 2003, str. 28).

U delu rada gde pojasnjavamo negativne efekte rada na nivou samog posla,
istakli smo znacaj optimalnog, realisticnog opisa posla, budu¢i da neadekvatan dizajn ili
opis posla mogu da budu uzroc¢nici pojave stresa, maltretiranja na radu, ali i drugih
negativnih efekata rada (Cizmié, Vukelié, 2010, str. 72). Pajevi¢ (2006) istice znacaj

profesionalne selekcije 1 klasifikacije jer smatra da se uz pomo¢ njih postize da ,,pravi
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c¢ovek dode na pravo radno mesto”. Adekvatna profesionalna selekcija, odnosno
racionalno popunjavanje radnih mesta, predstavlja usaglasavanje sposobnosti i osobina
ljudi sa zahtevima koji proisticu iz prirode i slozenosti zadataka na radnom mestu (Isto,
str. 127). Pri izboru i identifikovanju pravih osoba za obavljanje odredenog posla,

neophodno je da se za selekciju koriste alati kao Sto su testovi 1 intervjui (Chappel, Di

Martino, 2006).

U tom kontekstu, kako bi zaposleni obavljali svoj posao efikasno, veoma je
znacajno:

- da se stvore uslovi da imaju priliku da razvijaju potrebna znanja i sposobnosti,
pri ¢emu je klju¢na adekvatna selekcija i kasnije prac¢enje njihovog napretka;

- da se unapredi kontrola nadina obavljanja posla kroz uvodenje fleksibilnog
radnog vremena, podelu posla i drugo;

- da se pojaca podrska koju zaposleni dobijaju kroz dozvolu interakcije medu

zaposlenima, timski rad i podsticanje saradnje. (Leka et al., 2004, str. 18).

U sluéaju neadekvatnog opisa posla radi se redizajn posla (engl. Work redesign)
koji se odnosi na promenu nacina na koji se posao obavlja dele¢i ga i organizuju¢i na

drugaciji nacin.

U obrazovne intervencije koje su na nivou informisanosti i upoznavanja svrstali
smo i kategoriju Rezultati evaluacije, praveci jasnu razliku izmedu procesa i rezultata
evaluacije. Budu¢i da je evaluacija proces, njeno trajanje je izvesno, moze biti duze ili
krace, Sto bi znacilo da je to dugotrajna i dugoro¢na aktivnost i sastoji se iz odredenih
faza (Pejatovi¢, 2019; Pejatovi¢, Peke¢, 2011). U kontekstu pruzanja informacija i
upoznavanja sa odredenom temom, organizacijom ili problemom, smatramo
relevantnim rezultate, odnosno produkte evaluacija koji nam sluze kao povratna

informacija, odnosno polazna osnova za dalju procenu ili delovanje.

Pored rezultata o zadovoljstvu zaposlenih, nekih podataka vezanih za
zdravstveno informisanje i sli¢no, Cabarkapa (2017, str. 125) navodi znadaj procene
rizika kao polazne osnove. Procena rizika se radi kako bi se identifikovale oblasti koje
su znacajne 1 koje su prioritet da bi se poboljsao kvalitet radnog zivota i resili
potencijalni rizici na radnom mestu 1 radnom okruZenju, pri ¢emu, u savremenim

uslovima rada, u prvi plan izbijaju psihosocijalni faktori rizika za pojavu stresa.
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U kontekstu znac¢aja rezultata evaluacije veoma je bitno da pomenemo da postoji
Model blagostanja na radnom mestu pod nazivom ASET (ASSET) model (prema:
Robertson, Cooper, 2011, str. 55-57). Ovaj model prikazuje da kombinacija faktora na
radnom mestu igra klju¢nu ulogu kada se utvrduje nivo psiholoSkog blagostanja
zaposlenih. Model prikazuje i na koji nacin razli¢iti nivoi psiholoskog blagostanja uti¢u
na individualne i organizacione ishode. U meduvremenu je revidiran, s obzirom da se
pokazalo da prikazuje isklju¢ivo negativno psiholosko stanje, dok sada ukljucuje i
stavke koje se fokusiraju i na pozitivno psiholosko blagostanje. To je obuhvatniji
pristup u proceni faktora na radnom mestu koji se odrazavaju na psiholosko blagostanje
zaposlenih, pri ¢emu se dobija i podatak o tome $ta negativno, a §ta pozitivno utice na

njega.

Pored ASET modela, izmedu ostalog, postoji i Health and Safety Executive
(HSE) pristup (Robertson, Cooper, 2011, str. 56) u procenjivanju psihosocijalnih rizika
u organizaciji. U okviru HSE pristupa razvijen je upitnik koji meri faktore rizika u
organizaciji za pojavu stresa i ostalih psihosocijalnih problema na radnom mestu.

U okviru ove grupe pristupa i instrumenata za procenu blagostanja zaposlenih,
grupa autora (Robertson, Cooper, 2011, str. 124) je razvila vektorsku analizu (engl.
Vector Analysis), koja predstavlja procenu stila rukovodenja menadZera, sa jedne
strane, i nivoa blagostanja i angaZovanja zaposlenih kojim rukovodi, sa druge strane.
Koristi se kombinacija instrumenata, odnosno dva oruda procene: (1) procena
zasnovana na licnosti lidera (Leadership Impact) 1 (2) upitnik koji popunjavaju
zaposleni (ASSET) koji meri na koji nacin radna grupa percipira radno mesto u odnosu
na to Sta spreCava ili omogucava produktivnost i uinak. Vektorska analiza pruza
mogucnost li€nog razvoja lidera 1 benefita za lidere i ostale zaposlene, poboljSanje
ucinka, pri ¢emu se posebna paznja poklanja kriticnim taCkama kao $to su saradljivost,
uspes$no upravljanje promenama, izbalansirano radno optereé¢enje i drugi (Robertson,

Cooper, 2011, str. 124).

Autori (Pejatovi¢, 2005) govore 1 0 znacaju kvaliteta radnog zivota 1 o faktorima
koji na njega uticu, te, pored procene rizika, smatramo znacajnom i procenu kvaliteta
radnog zivota iz koje organizacije dobijaju dragocene podatke od svojih zaposlenih, kao
Sto su zadovoljstvo poslom, opste blagostanje, stres na poslu, balans posao - kuca i

druge (Cabarkapa, 2017, str. 125).
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2.3.2. Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica, rada u

grupi u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada

U odnosu na prethodni, savetovanje predstavlja naredni, visi nivo inputa, sloZenosti i
interakcije u reSavanje negativnih efekata rada. Kao osnovne kategorije za formiranje

obrazovnih intervencija razlikujemo individualne i grupne nacine podrske.

Kada govorimo o individualnom nacinu podrske, mislimo na savetodavne usluge
koje se obavljaju ,jedan na jedan®, bilo da je u pitanju savetovanje ,licem u lice®,
telefonskim putem ili putem interneta. Grupna podrska podrazumeva ucesce vise aktera

U procesu savetovanja i iznalazenja adekvatnog reSenja (Tabela 8).

Tabela 8 - Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica, rada u grupi

u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada

Osnova za formiranje obrazovnih intervencija u okviru
kategorija

Obrazovne intervencije

Kategorija: Individualna podrska

- Rano otkrivanje i prevencija problema na radu - postarati se
da zaposleni znaju kome da se obrate kada imaju problem,

gde ih uputiti po profesionalnu pomo¢ kada imaju teskoce.
(Leka S. et al., 2004, str. 19)

- Koucing ili licni vodic za zaposlene - za ucenje osnovnih
drustvenih normi (Einarsen, Hoel, 2008, str. 167-168)

- Karijerno savetovanje - outplacement usluge, savetovanje
onih koji napustaju organizaciju, razmatra se gde idu, Sta ¢e
dalje da rade, i na koji na¢in ¢e da implementiraju planove za
buduénost. (Krumboltz et al., 2013, str. 15; Duffy, Sperry,
2014, str. 116)

- Odredivanje poverenika - zaposleni ili neko van kompanije,
uz potrebna znanja, vestine (medijacije) i nepristrasnost, koji
ima zadatak da sasluSa Zrtvu mobinga, ispita navode,
prepozna problem osobe. Na taj nacin Zrtva se distancira od
situacije i pokrece inicijativu. (Lubarda, 2008, str. 141)

- Dugorocna podrska strucnjaka - neposredna akcija nakon
nasilnih dogadaja: registrovanje i prijava maltretiranja na
radnom mestu; savetovanje kvalifikovanog osoblja ili
spoljnih stru¢njaka u traumati¢nim krizama; rehabilitacija;
pomo¢ pri premestanju sa radnog mesta; pravna pomoc u
postupcima naknade. (Chappel, Di Martino, 2006)

Program pomo¢i zaposlenima
(Employee Assistance Programme - EAP)* (Pejatovic,

-Davanje smernica i
instrukcija o nacinima zastite
Zrtava u slucaju izloZenosti
nekom negativnom efektu
rada

-Savetovanje sa karijernim
savetnikom o daljem
karijernom razvoju

- Razgovor sa poverenikom
gde se odreduje zaposleni ili
osoba van kompanije koja
ima zadatak da saslusa zrtvu,
ispita navode, prepozna
problem osobe kako bi se
pokrenula inicijativa za
reSavanje problema

Finansijsko savetovanje
Pravno savetovanje
Savetovanje i dalje
upucivanje na pomo¢ u
stresnim Zivotnim

situacijama

Konsultovanje sa
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Kecap, 2018)

menadzerom u vezi sa
konfliktom 1 sli¢no

Kategorija: Grupna podrska

- Organizovanje sastanaka, diskusija, sednica, grupa za
resavanje problema, razvoj razlicitih programa kako bi
informacije bile dostupne, a komunikacija medu kolegama
otvorena. Na taj nacin smanjuje se rizik od mobinga,
seksualnog uznemiravanja i nasilja na poslu, otklanja tenzija.
(Chappel, Di Martino, 2006)

- Kreiranje socijalnog dijaloga u formi obavestavanja,
konsultovanja, zaklju€enja kolektivnih ugovora o radu
kojima bi se uredila i materija prevencije stresa i mobinga na
radu. (Lubarda, 2008, str. 140-141)

- Medijacija - gde nepristrasna treca strana nudi osobama u
sukobu moguc¢nost da pronadu reSenje suocavanjem stavova,
da postignu sporazum, da se razumeju, analiziraju Sta se
desilo i postignu dogovor kako bi nastavili da rade zajedno
ili odvojeno uz veée uzajamno postovanje. Zasniva se na
nacelima dobrovoljnosti, poverenja, spremnosti na
sprovodenje sporazuma — kulturi tolerancije i socijalnih
prava. (Lubarda, 2008, str. 141; WHO, 2003, str. 27)

- Osnivanje grupa i centara za podrsku - okupljanje grupe
ljudi (koji su, na primer, doziveli mobing) koji ¢e da rade na
podizanju svesti, uz razmenu iskustava kako bi zrtve shvatile
da nisu jedine odgovorne; kako bi prepoznale agresiju ili
modifikovale svoje ponasanje. (Cizmié, Vukeli¢, 2010, str.
72; Yamand prema: WHO, 2003, str. 28)

- Sprovodenje Projekta za reSavanja problema - model
ucenja orijentisan na problem. Ucenje je organizovano oko
problema koji se timski resSava u radnom kontekstu, ili pak
simulirajuéem radnom Kkontekstu. Znanja iz razli¢itih
disciplina stavljaju se u funkciju reSavanja konkretnog
problema. (Alibabi¢, Mili¢evi¢, Drakuli¢, 2011, str. 72)

- Diskutovanje unutar
organizovane grupe kolega
za reSavanje problema

- Medijacija - nepristrasna
treca strana nudi osobama u
sukobu moguénost da
pronadu reSenje
suoCavanjem stavova, da
postignu sporazum, da se
razumeju, analiziraju Sta se
desilo

- Rad u okviru grupe za
podrsku - okupljanje grupe
ljudi koji su doziveli mobing,
rad na podizanju svesti,
razmena iskustava,
modifikovanje ponaSanja

*Program pomo¢i zaposlenima (Employee Assistance Programme - EAP) - u okviru ovog programa,
odnosno sistemske podrSke nalazi se obilje obrazovnih aktivnosti koje mozemo da svrstamo u neku od
tabela i kategorija u zavisnosti od nivoa sloZenosti, trajanja i stepena interakcije. Ovaj sveobuhvatni
program bice predstavljen kasnije u radu, u delu gde govorimo o obrazovnim intervencijama na nivou

pruzanja dugoroéne pomoci od strane stru¢njaka.

Kao §to mozemo videti u tabeli 8, individualni vidovi podrske se odnose na
davanje odredenih smernica, savetovanje razli¢itog tipa sa nadredenim, sa poverenikom
ili strucnjacima iz razli¢itih oblasti, koji na bilo koji nacin mogu da uti¢u na prevenciju
ili prevazilaZzenje negativnih efekata rada, kao $to je, na primer, finansijsko, pravno,

karijerno i drugo savetovanje. Individualna podrska se odnosi i na davanje smernica i

upucivanje na druge stru¢njake, institucije ili na dalje delovanje.
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Grupna podrska je viSe sistemska, podrazumeva vise ukljuenih aktera u Citav
proces savetovanja, pri cemu se koriste i razli¢iti organizacioni oblici 1 razli¢iti modeli
saradnje i1 reSavanja problema. Sa jedne strane, akteri su osobe sa istim problemom koji
ucestvuju sa ciljem da osnaze jedni druge i podele svoja iskustva. Sa druge strane, akteri
su i stru¢njaci koji vode procese kao Sto su, izmedu ostalog, diskusije, reSavanja
problema, suofavanje stavova, medijacija i drugo koji bi trebalo da dovedu do
odredenog cilja, reSenja, sporazuma ili jednostavno da se zrtva oseca zasti¢eno i

sigurno.

Kao $to smo imali priliku da sagledamo, ovakvi vidovi podrske mogu da se nadu
unutar ili izvan organizacije, u zavisnosti od situacije i osnazenosti organizacije. Kroz
usluge savetovanja, usmeravanja, obucavanja i daljeg upucivanja se, pored zaposlenih,
osnazuju i lideri (Cizmi¢, Vukeli¢, 2010, str. 72) koji su u velikoj meri odgovorni za
kreiranje (ne)povoljne kulture i klime organizacije i osnove za pojavu i razvoj

negativnih efekata rada.

Za pojasSnjenje znacaja procesa savetovanja i, u tom kontekstu, ucenja,
interesantna je teorija slucajnog ucenja (The happenstance learning theory - HLT)
(Krumboltz, et al., 2013, str. 15). Ova teorija predlaze model karijernog savetovanja koji
bi trebalo da pomogne klijentu, u ovom slu€aju zaposlenom, da izgradi zadovoljniji
profesionalni 1 li€ni Zivot. Sustinski deo ovog modela ostaje sluSanje, medutim, HLT
pristup je orijentisan na delovanje (engl. action-oriented approach), pri ¢emu se pruza
pomo¢ klijentu kako bi planirao 1 iz neplaniranih dogadaja izvukao korist. Uspeh
procesa ovakvog savetovanja se meri time Sta je klijent, tokom i nakon savetovanja,
doZiveo u spoljnom svetu, a ne time Sta se tokom procesa savetovanja deSava. Autor,
kako bi pojasnio kako HLT funkcioniSe navodi jednu ilustraciju sa klijentom koji je
otpusten nakon 20 godina rada. U takvoj situaciji savetnik pomaze da klijent uvidi da su
neplanirana i neprijatna desavanja u zivotu normalna, da nije jedini kome se to deSava.
Savetnik mu daje razlicite primere, objasnjava situacije, pruza informacije i predocava
mu izbore, a zatim ga ,,natera” na akciju, odnosno da preduzme konkretne korake, da
preoblikuje ,,neplanirani dogadaj u novu priliku®. (Isto). Ovaj model je veoma pogodan
za negativne efekte rada i odredene situacije kada zaposleni ne zna koji korak da nacini,
Sta njegova situacija predstavlja, koje su mu opcije, pri ¢emu mu je potrebna podrska i

vodenje ka eventualnim izlazima i izborima.
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Jos$ jedan od modela, za koji smatramo da je koristan za reSavanje problema koje
mi izuCavamo, jeste model ucenja orijentisan na problem (u daljem tekstu: UOP) (engl.
problem-based learning ili problem-based approach). U ovom modelu projekat
reSavanja problema je osnovna jedinica ucenja. UcCenje se organizuje tako Sto se
odredeni problem reSava timski u radnom kontekstu ili tako S$to se radni kontekst
simulira. Tom prilikom se, u cilju reSavanja konkretnog problema, stavljaju u funkciju
znanja iz razli¢itih disciplina. U osnovi svakog UOP projekta je reSavanje problema u
malim grupama, analiziranje situacije, primena znanja, procena i predvidanje
alternativnih resenja, odluka i1 posledica. Koriste¢i ovaj model 1 reSavanjem prakti¢nog,
realnog problema iz sveta rada, ucesnici razvijaju razliite vestine kao §to su vestine
komunikacije, timskog rada, liderstva, upravljanja vremenom, re$avanja konflikata i

drugo. (Alibabi¢, Mili¢evié, Drakuli¢, 2011, str. 72 - 73).

Bilo koji model ili pristup da je u pitanju u sredistu je stru¢njak koji vodi proces
tako Sto usmerava, savetuje, koriguje, navodi i provocira ucesnika na osvescivanje,

reakciju, potragu za potencijalnim reSenjem koja ga navodi na konkretnu akciju.

2.3.3. Obrazovne intervencije na nivou obucavanja u vezi sa pojedinim negativnim

efektima rada

Kako Svetska banka (World Bank, 2019, str. 3) navodi, da bi se maksimalno iskoristila
ekonomska prilika, prioritet je ulaganje u ljudski kapital, $to zahteva celoZivotno ucenje.
Kako se zahtevi na trziStu rada konstantno menjaju, o ¢emu smo detaljnije pisali u
prethodnim delovima rada, odredene vestine postaju vaznije, odnosno trazenije. To su
pre svega odredene kognitivne sposobnosti i sloZene veStine kao $to su reSavanje
problema, socijalne vestine (timski rad, komunikacijske 1 drugo) i kombinacija veStina

koje odlikuje prilagodljivost.

Kako bi obuke, pored preventivne svrhe, pomogle Zrtvama u prevazilaZzenju
maltretiranja na poslu, kao i drugih negativnih efekata rada i doprinele da steknu
neophodne vestine koje ¢e im pomoci da se osnazeni vrate u svet rada, neophodna je

saradnja sa grupama i centrima podrske. (Cizmi¢, Vukeli¢, 2010, str. 72)
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Cabarkapa (2017, str. 98) isti¢e zna¢aj podizanja svesti o znalaju mentalnog
zdravlja 1 stresa na radu 1 potrebu za boljom edukacijom. Tome moze da doprinese
jaCanje podrSke i saradnja svih zainteresovanih strana kao S§to su, izmedu istalog,

istrazivaci, poslodavci, sindikati, drzavne institucije.

Brojni su dokazi pozitivnog uticaja obuka na psihicki 1 fizicki boljitak polaznika.
Autori (prema: Robertson, Cooper, 2011, str. 47 - 48) navode primer jedne studije gde
su ucesnici prosli obuku koja im je pomogla da smisljeno generiSu pozitivne emocije.
Rezultati jednog istrazivanja (prema: Kelloway, Teed, Prosser, 2008, str. 27) ukazuju na
to da obuka lidera o bezbednosti utice na smanjenje broja nesreca na radu kod

zaposlenih.

U ovom delu rada govorimo o obukama koje na direktan ili indirektan nacin
mogu da uti¢u na to da se odredeni negativni efekat rada prevenira, umanji ili prevazide.
Sve obuke svrstali smo u dve kategorije: obuke za zaposlene i menadzere i obuke koje

su namenjene isklju¢ivo menadzerima, odnosno rukovodeéem kadru (Tabela 9).

Tabela 9 - Obrazovne intervencije na nivou obucavanja u vezi sa pojedinim negativnim

efektima rada

Osnova za formiranje obrazovnih intervencija u okviru
kategorija

Obrazovne intervencije

Kategorija: obuke za zaposlene i mena

dZere

- Program pod nazivom ,, Trening pre incidenta* (pre-incident
training) - zaposlenima se pruza znanje 0 potencijalnom
psiholoskom uticaju incidenata, na koji nacin da se izbore sa
simptomima, upoznaju se sa podrskom koja im je dostupna.
(Dunn, 2008, str. 138)

- Stres menadzment trening (Stress Management Training)

- Pohadanje casova opustanja, upravljanja vremenom (Time
Management), asertivni trening (Assertivrnrss Training) ili
vezbe. (Leka et al., 2004, str. 19; Arnold, 2005, str. 414;
Grinberg, Baron, 1998, str. 252)

-Obuke za reSavanje konflikta, za sprovodenje kampanje za
podizanje svesti (WHO, 2003, str. 26)

-Obuke za sticanje liderskih vestina: komunikacije,
odlucivanja, ubedivanja, upravljanja promenama. (Alibabi¢,

2008)

-Trening interpersonalnih i komunikacijskih vestina - za

-Obuka pre incidenta -
piprema u slu¢aju pojave
incidenta o njegovom
potencijalnom psiholoskom
uticaju, o simptomima i
dostupnim podrskama

-Obuka za reSavanje
konflikta

-Obuka za razvoj
komunikacijskih vestina

-Obuka za razumevanje
stresa i za upravljanje
stresom (Stres menadzment
trening)

-Obuka za upravljanje
vremenom

preveniranje, identifikovanje i suo¢avanje sa nekim

-Obuka za reagovanje u
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ugrozavajuéim situacijama i pojedincima (Chappel, Di
Martino, 2006)

-Spoznajne tehnike - usvajanje nacina razmisljanja kojim
moze da se prevazide stres (Grinberg, Baron, 1998, str. 249)

- Tehnike vezane za ponasanje - usvajanje drugacijeg na¢ina
reagovanja. (Grinberg, Baron, 1998, str. 250)

Program pomo¢i zaposlenima (Employee Assistance
Programme - EAP)* (Pejatovié, Kecap, 2018)

razli¢itim problemskim
situacijama

-Obuka za ovladavanje
tehnikama relaksacije i
meditacije

-Obuka za upravljanje
nov¢anim dugom

-Obuka za upravljanje
maltretiranjem na poslu

-Obuka o sagorevanju na
poslu (o fazama,
simptomima, kako
prepoznati, gde potraziti
pomo¢)

-Obuka za upravljanje
promenama

-Obuka za ocuvanje i
negovanje menatinog
zdravlja na poslu

-Obuka o ljudskim pravima

-Obuka za razvoj
interpersonalnih
kompetencija

-Obuka za rad sa
visokorizi¢nim, agresivnim
klijentima

Kategorija: Obuke za menadzZere

-Specijalizovani trening za menadzere (Specialised
management training) - u¢enje osnovnih drustvenih normi
(Einarsen, Hoel, 2008, str. 167-168)

- Obuka ,, Kako preneti neprijatnu poruku “ (Finneman, 2003,
str. 190)

-Trening liderskih kompetencija - razvijanje liderskih i drugih
interpersonalnih kompetencija (Cizmi¢, Vuceli¢, 2010, str. 72)

- Razvoj menadzmenta (Management Development) -
unapredenje odnosa menadzera prema reSavanju stresa na
radu, njihovog znanja i razumevanja stresa i vestina da se bave
ovim problemom $to je moguce efikasnije. (Leka et al., 2004,
str. 19)

Obuka za razvoj liderskih
kompetencija - unapredenje
odnosa menadzera prema
reSavanju negativnih
efekata rada, njihovog
znanja i razumevanja
problema i vestina da se
bave ovim problemom $to
je moguce efikasnije

Obucavanje menadZmenta
za pruzanje pomoci
zaposlenima u slucaju
pojave negativnih efekata
rada
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*Program pomo¢i zaposlenima (Employee Assistance Programme - EAP) - u okviru ovog programa,
odnosno sistemske podrske nalazi se obilje obrazovnih aktivnosti koje mozemo da svrstamo u neku od
tabela i kategorija u zavisnosti od nivoa sloZenosti, trajanja i stepena interakcije. Ovaj sveobuhvatni
program bice predstavljen kasnije u radu, u delu gde govorimo o obrazovnim intervencijama na nivou
pruzanja dugoro¢ne pomoc¢i od strane stru¢njaka.

Brojne su obuke koje mogu da pohadaju zaposleni i nadredeni kako bi
prevenirali, umanjili ili prevazisli negativne efekte rada, u tabeli 9 smo uvrstili one koje

se najcesce pominju u literaturi.

Ceste obuke jesu one za razvoj liderskih vestina, veStina komunikacije,
odlucivanja, ubedivanja, upravljanja promenama (Alibabi¢, 2008a). Aktuelne jesu i one
za efektivno odredivanje prioriteta, koje je zasnovano na rezultatima, a ne na rokovima i
urgentnosti (McClatchy, 2014, str. 39). Kada govorimo o organizovanosti i rokovima,
opsStepoznate su obuke za upravljanje vremenom (engl. Time Management). U cilju
boljeg upravljanja vremenom, za zaposlene je veoma znacajno i neophodno da u
svakodnevnu upotrebu uklju¢e redovno kreiranje i azuriranje liste obaveza (zadataka)
(engl. to-do list), kalendara (ugovorene sastanke, termine), kontakata, beleski
(McClatchy, 2014, str. 123, 128, 129). Na taj nacin ¢e, za pocetak, imati osecaj kontrole
nad svojim vremenom, dogadajima, obavezama i informacijama. Ukoliko se posvetimo
i pretvorimo u svakodnevnu, redovnu aktivnost upravljanje svojom listom obaveza,
kalendarom, kontaktima i beleskama, one ¢e postati navika, sistem bez odluéivanja
(engl. nondecision system), §to umanjuje stres i Stedi vreme, jer se informacije ne gube,
ne prelaze se rokovi, osoba ne zaboravlja sastanke i ne obavezuje se izvan svojih
mogucnosti. U usvajanju ove vestine veoma je vazna posvecenost i doslednost kako bi
ona postala navika, a zaposleni povratili svakodnevnu efikasnost, kontrolu nad svojim

zivotom 1 poslom.

Za stresne dogadaje i neeticka ponasanja zaposleni i menadzeri mogu da se
pripreme uz pomo¢ obuke pre incidenta (engl. pre-incident training), ¢ija je uloga da
pripremi zaposlene za potencijalne incidente kako bi se uticaj traume sveo na najmanju
mogucu meru. Zaposleni 1 menadzeri uce o potencijalnom psiholoskom uticaju
incidenata, na koji na¢in mogu da se izbore sa simptomima, da se upoznaju sa
dostupnom podrSkom. MenadZeri uce na koji nacin zaposlenima da pruze podrsku
neposredno nakon incidenta, na koji nacin da prate njihovo blagostanje u narednom
periodu, oni Kkoji su prosli kvalitetan trening imace viSe samopouzdanja da pruze
podrsku. Neposredna prakti¢na podrska zaposlenima podrazumeva obrazovanje, savete i

pruzanje informacija o nacinima pristupanja podrSci. Korisna je i uzajamna Sema
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podrske gde su angazovani volonteri koji moraju da budu adekvatno obuceni, a njihova

uloga je da pruze prakti¢nu i emotivnu podrSku. (Dunn, 2008, str. 138, 142)

ZnacCajno je ista¢i Cinjenicu da ¢e vecina zlostavljaca, generalno, biti protiv
zlostavljanja i vecina pokazuje spremnost da promeni situaciju i saraduje. 1z tog razloga,
autori (Einarsen, Hoel, 2008, str. 167) smatraju da je neophodno da nasilnici nauce
osnovne druStvene norme putem koucinga ili licnog vodi¢a i da mu se obezbedi
specijalizovana obuka menadZzmenta (engl. specialised management training).
Neophodno je da se, u ekstremnim sluajevima maltretiranja, razmatraju discipinski
postupci i otpuStanje. Kako bi se problem prepoznao, veoma je vazno da se osvesti
¢injenica da zrtva ispoljava neocekivano i iritantno ponasanje. S obzirom da su zrtve
napete i pod stresom, one cesto nerviraju okolinu, ¢esto su zahtevni jer traZze punu
paznju i podriku i vrlo su osetljivi na znake sumnje i nepoverenja. Zrtvama je &esto
neophodna i medicinska pomo¢ i podrska ili program rehabilitacije kako bi se ponovo
integrisale u radno okruzenje i zajednicki rad koji je produktivan. (Einarsen, Hoel, 2008,
str. 167 - 168)

Priprema, informisanje i savetovanje zaposlenih je preko potrebno i kada
rukovodioci odlu¢e da smanje broj zaposlenih. Ovakva situacija izaziva ozbiljnu
zabrinutost, neizvesnost 1 stres kod zaposlenih zbog ¢ega je potrebno da se to izvede
vrlo vesto i pazljivo. Autori navode primer jedne finansijske organizacije u Velikoj
Britaniji (Baruch and Hind, prema: Finneman, 2003, str. 190). Oni su primenili mere uz
pomo¢ kojih su svojim zaposlenima koje ¢e otpustiti pruzili pomoé, obezbedivsi im
dobru otpremninu, ponudu za penzionisanje i outplacement usluge. Ove usluge
podrazumavaju pruzanje saveta zaposlenima koji odlaze iz organizacije, pri ¢emu sa
savetnikom razmatraju dalje opcije, na koji na¢in da ostvare planove koje su zacrtali za
buducnost 1 slicno. Kako bi ovaj proces bio Sto bezbolniji, menadzZeri su prosli obuku
,.kako preneti neprijatnu poruku® (Isto; Kecap, 2014, str. 100). Na vrlo asertivan nacin,
kompanija je, uz pomo¢ otvorene i transparentne komunikacije, uspela da umanji stres,

strah i anksioznost kod zaposlenih kojima su bili primorani da daju otkaz.

Organizacija je prilicno moéna u slucaju kada zeli da pomogne svojim
zaposlenima sredstvima i programima kojima raspolaze. Da li ¢e se Citava neplanirana i
neprijatna situacija pretvoriti u ucenje zavisi od licnosti zaposlenog i spremnosti
organizacije. Poznat je koncept kriznog menadzmenta koji oznacava ,,skup funkcija ili
procesa koji imaju za cilj da identifikuju, izuce i predvide moguce krizne situacije 1
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uspostave posebne nacine koje ¢e organizaciji omoguciti da spreci krizu ili da se sa
njom izbori 1 da je prevazide, uz minimiziranje posledica njenog dejstva i Sto brzi
povratak u normalno stanje* (Kesetovi¢, Milasinovi¢, 2008, str. 52). Kao §to mu i ime
govori, ova vrsta upravljanja je pozeljna u kriznim situacijama na Sta god da se kriza
odnosi. Ova vrsta upravljanja predstavlja umece, sposobnost i spremnost menadzmenta
da kontroliSe Kriznu situaciju, vodi proces i iz nje izade sa $to manje posledica, a

zaposlenima pruza neku vrstu sigurnosti, jer ih dovodi do novih uvida, uc¢enja i razvoja.

Priroda posla se vremenom menja, a konstantne promene tercijarno obrazovanje
istiCu u prvi plan. Razlozi za to su brojni, pre svega, raste zahtev za opstim kognitivnim
vestinama koje su prenosive, kao $to su resavanje slozenih problema, kriticko misljenje
i unapredena komunikacija. Njih nije moguce steci isklju¢ivo Skolovanjem, te ih je
potrebno nadogradivati kasnije kroz Zivot, rad i usavrSavanje. U tom kontekstu, Svetska
banka (World Bank, 2019) isti¢e da su ove veStine smanjila potraznju za radnicima koji
su manje obrazovani, a povecale zaradu visokoobrazovanima. Jo§ jedan od razloga
neophodnosti tercijarnog obrazovanja jeste oc¢ekivanje da ¢e zaposleni imati, ne samo
viSe poslova, ve¢ 1 viSe karijera tokom Zivota, zbog Cega raste potreba i potraznja za
celozivotnim ucenjem, a obilje ponuda kurseva, razli¢iti modeli predavanja kroz nove
tehnologije 1 otvoreni univerziteti nastoje da zadovolje ove potrebe. I na kraju, istie se
znacaj tercijarnog obrazovanja, a naro€ito univerziteta, koji postaju sve vise privlacni u
svetu rada koji se konstantno menja tako Sto sluze kao ,,platforma za inovacije* (Isto,

str. 77)

Pored organizacijskih mera koje pomazu zaposlenima, ali 1 menadZerima,
znacajna je 1 spremnost same osobe da istrazuje i iznalazi reSenja za svoju situaciju i
problem u kojem se nalazi. Postoje brojne mere pomo¢i, poc¢ev od pocetne, o kojoj smo
ve¢ pisali, a to je informisanje putem broSura, vodia i slicno, preko stru¢njaka,
organizacija, udruzenja i grupa za podrsku koje svojim savetima i smernicama pomazu
zaposlenom, do obuka koje organizuje organizacija u kojoj rade, do sistemske,
institucionalne podrSke van organizacije (o kojoj ¢e biti re¢i u narednom delu naseg

rada).

Takode, postoje 1 mere samopomo¢i koje u velikoj meri mogu da dovedu do toga
da se zaposleni bolje oseca tako sto ¢e sam sebi pomoc¢i uz pomo¢ razlicitih aktivnosti.
Za pocetak, to su opet neke jednostavne informacije 1 saveti samopomoc¢i koje nam
mogu pruziti razliite broSure (Boorman, 2008, str. 65); upravljanje stilom Zivota -
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regulisanje ishrane 1 fizicke kondicije (Grinberg, Baron, 1998, str. 247); fizioloske
tehnike kao Sto su meditacija 1 relaksacija, Sto predstavlja proces ucenja da se svest
oslobodi spoljnih misli (Grinberg, Baron, 1998, str. 249); uclanjenje u nevladine
organizacije i udruzenja gradana koja pomazu i osnazuju zaposlene (ILO, 2017, str. 63-
64). Aktuelni su i tutorijali i aplikacije koje su kreirane za tablet i mobilne uredaje - kao
veoma korisni alati informisanja i prve samopomo¢i (za mobing, stres i drugo) koji su
navedeni i kreirani od strane Medunarodne organizacije rada i drugih organizacija koje
se bave pitanjima i problemima koji su povezani s radom; veb sajtovi relevantnih

organizacija, razli¢iti onlajn izvori, sos telefoni i drugo.

Pored nabrojanih mera, postoje dve strategije ponasanja koje smatramo veoma
korisnim kako bi se zaposleni ,,otklonio* od negativnih uticaja na poslu, barem u vreme
dok je kod kuée i kompenzovao ono ¢ime nije zadovoljan onim §to mu pricinjava

zadovoljstvo. To su efekat segmentacije i efekat kompenzacije.

Poznat je efekat segmentacije (Cabarkapa, 2017, str. 127) uz pomo¢ kojeg ljudi
izoluju iskustva i afekte iz jedne Zivotne oblasti i na taj nacin spreCavaju transfer
emocija u druge zivotne oblasti. Primer osobe koja ,,segmentira“ je osoba koja probleme

i brige u vezi s poslom ostavlja u kancelariji, ne nosi ih ku¢i.

Efekat kompenzacije (Cabarkapa, 2017, str. 127-128) je strategija balansiranja
osec¢anja 1 dozivljaja u razli¢itim Zivotnim domenima. Dobar primer za to jesu osobe
koje su nezadovoljne svojim poslom, ali usmeravaju svoju energiju ka drugim oblastima
svog zivota, kao Sto su religija, slobodno vreme, porodica i drugo, kako bi se bolje
osecali. Kada osoba ima negativna osefanja u jednoj Zivotnoj oblasti, ona svoju
motivaciju preusmerava na aktivnosti 1 oblasti za koja vezuje pozitivna osecanja i u
njima nalazi zadovoljstvo. Na taj nacin osoba stvara odredenu ravnotezu, nadomescuje
segment zivota kojim nije zadovoljna drugim u kojem nalazi zadovoljstvo. Ovo
shvatanje se kosi sa onim o kojem smo ve¢ pisali, a to je da se dogadaji i oseCanja sa
posla prelivaju na segment privatnog zivota i obrnuto. Oc¢igledno je da je tacna tvrdnja
koju smo navodili, da shvatanje i nacin na koji ¢emo doziveti odredenu stresnu
situaciju, zavisi od toga na koji nacin smo naucili da reagujemo na pritisak, da li nas on

pokrece ili nas blokira.

Ove strategije mogu biti od velike pomo¢i 1 jesu uspeSne do odredene mere, vise

sluze da zaposleni ,,izdrzi“, rekli bismo, dok se pravi uzrok problema ne resi. Ovo je
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neka vrsta privremenog, prinudnog reSenja dok radimo na otklanjanju negativnih
efekata rada. Takode, u slu¢aju efekta segmentacije, imajuci u vidu da mnogi poslovi i
zanimanja nisu takvi da posao ostaje u kancelariji, upitna je uspesnost primene ove

strategije.

2.3.4. Obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugorocne pomoci od strane

strucnjaka u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada

Ovaj nivo obrazovih intervencija je najsloZeniji, ukljuCuje brojne aktere, Stepen
interakcije je veoma visok i razvijen, ima kontinuitet i obi¢no traje u ciklusima. To je
vise sistemska mera koja se sastoji od kombinacije obrazovnih i drugih intervencija i
koja funkcioniSe po odredenim pravilima i protokolima u zavisnosti od institucije,
konkretne situacije i problema. Mi smo, predstavljaju¢i dugorone vrste obrazovne
pomo¢i u tabeli 10, predstavili nekoliko njih, a svrtali smo ih u dve kategorije:
dugoro¢na preventivha pomo¢ (pre traume) i dugoro¢na kurativha pomoé¢ (nakon

traume).

Tabela 10 - Obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugoro¢ne pomoc¢i od strane

struénjaka u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada

Osnova za formiranje obrazovnih intervencija u okviru
kategorija

Obrazovne intervencije

Kategorija: dugoro¢na preventivha pomo¢

(pre traume)

- Program izgradnje otpornosti i svesti o stresu (Resilience-
Building and Stress Awareness) - mere prevencije u izgradnji
li¢ne otpornosti menadzZera i zaposlenih kada jos nije doslo
do stresa, kako bi bili u stanju da se suoce sa teSko¢ama kada
do njih dode. (Dunn, 2008, str. 138-139)

- Ciklus upravljanja rizikom za pojavu stresa na poslu-
Analiza trenutne situacije i procena rizika; dizajn akcionog
plana da bi se redukovao rizik; implementacija akcionog
plana i njegova evaluacija; ucenje i dalje akcije koje su
zasnovane na rezultatima evaluacije. Nakon toga sledi
procena rizika i ciklus moze iznova da se ponavlja. Idealan je
nacin za pra¢enje stanja u organizaciji i pravovremeno
reagovanje i uklanjanje potencijalnih ili ve¢ postojecih
rizika. (Leka et al., 2004)

Program pomoci zaposlenima (Employee Assistance

-Izgradivanje otpornosti i
svesti 0 negativnom
delovanju efekata rada

-Ucenje u okviru ,,Ciklusa
upravljanja rizikom*
(Analiza trenutne situacije i
procena rizika; dizajn
akcionog plana da bi se
redukovao rizik;
implementacija akcionog
plana i njegova evaluacija;
ucenje 1 dalje akcije koje su
zasnovane na rezultatima
evaluacije, procena rizika i
ciklus moze iznova da se
ponavlja)
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Programme - EAP) (Pejatovié, Kecap, 2018) -Velnes programi i usluge
vezane za balans izmedu
radnog i porodi¢nog Zivota
(programi za relaksaciju i
opustanje)

Kategorija: dugoro¢na kurativna pomo¢ (nakon traume)

-Obrazovno-rehibilitacioni
- Dugoro¢na podrska stru¢njaka - neposredna akcija nakon programi - na primer, za
nasilnih dogadaja: registrovanje i prijava maltretiranja na osobe koje se suocavaju sa
radnom mestu; savetovanje od strane kvalifikovanog osoblja | problemima zavisnosti

ili spoljnih stru¢njaka u traumati¢nim krizama; dugoro¢na

podrska nekim zrtvama; rehabilitacija; pomo¢ pri -Trauma usluge -
premestanju sa radnog mesta; pravna pomo¢ u postupcima sprovodenje protokola za
naknade. (Chappel, Di Martino, 2006 1LO) intervenciju i podrsku nakon

traume, neposredno posle
incidenta, reagovanje na licu
mesta i u pravo vreme,
davanje povratne informacije
organizaciji

Program pomo¢i zaposlenima (Employee Assistance
Programme - EAP) (Pejatovi¢, Kecap, 2018) -Dugorocna pomo¢ od strane
strucnjaka razlicitog profila

- neposredna akcija nakon
nasilnih dogadaja:
registrovanje i prijava
maltretiranja na radnom
mestu; savetovanje od strane
kvalifikovanog osoblja u
traumati¢nim krizama;
dugorocna podrska nekim
zrtvama, rehabilitacija; itd.)

Velika je odgovornost organizacije u pripremi zaposlenih i rukovodilaca za
situacije 1 negativne efekte rada do kojih mogu da dovedu razliciti faktori. Sve
medunarodne organizacije koje se bave pitanjima rada i prava zaposlenih isti¢u znacaj,
pre svega, prevencije u radnom okruzenju. Ukoliko bi organizacija radila na prevenciji,
postojala bi manja potreba za kurativnim reSenjima, ali organizacija koja radi na
prevenciji uvida znacaj 1 spremna je da podrzi zZrtvu i1 sankcioniSe nasilnika. Ostaje
dilema da li organizacija u kojoj ¢esto dolazi do ispoljavanja negativnih efekata rada ne
radi na prevenciji, i da li, shodno tome, nec¢e biti voljna ni da se ukljuci u ,,saniranje
Stete” nacinjene u njenim postorijama. Medutim, postojanjem zakona organizacije Su
prinudene da viSe posvete paznju negativnim efektima rada, a $to je joS vaznije od
zakona, pored sudskih sporova, dolazi do narusenog imidza koji dovodi do degradacije

organizacije, loSe reputacije i pada profita. Tako inovacije i1 izumi u osnovi
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informacionih tehnologija koji su doveli do toga da kompanije postanu globalne, mo¢ne
1 profitabilne, Sirenjem informacija postaju teren za njihovo uruSavanje, te su imidz 1
troskovi usled Sirenja informacija postali skoro pa presudni za motivaciju organizacije
da za svoje zaposlene organizuje obuke, razne vrste podrske i sistemsku unutrasnju i

spoljaSnju pomo¢ kada za to nema uslova u svojoj organizaciji.

Da bi se izgradila otpornost (engl. Resilience-Building) i povecala svest o stresu
(engl. Stress Awareness), ali i drugim negativnim efektima rada u organizaciji,
organizacija ima zadatak 1 obavezu da pripremi i osnazi zaposlene. Veoma znacajan
izvor informacija mogu da budu brojke, na primer, koliko zaposleni odsustvuju s posla
usled stresa, gde se otvara prostor za rad sa menadZerima i zaposlenima na izgradnji
liéne otpornosti. Informisanje, ucenje i osnazivanje, pre nego nastupi kriza, doprinece

da se zaposleni bolje suoce sa kriti¢nim situacijama (Dunn, 2008, str.139).

Pored kontinuirane izgradnje otpornosti i podizanja svesti zaposlenih, kao
preventivne mere naveli smo i ciklus u€enja i velnes programe (videti: Tabela 10) koji

podrazumevaju duze trajanje, izgradnju, unapredivanje i stalno, cikli¢no preispitivanje.

Pajevi¢ (Pajevic, 2006) navodi faktore koji doprinose tome da se osoba pripremi

1 bude otpornije na stresne i sliéne dogadaje, gde se ubrajaju:

o Obogacivanje sadrzaja posla;

o Dobro organizovanje vremena - postavljanje ciljeva, pravljenje dnevne liste
prioriteta, dnevnog rasporeda;

o Fizicke vezbe - ljudi koji vezbaju ili su u dobroj fizickoj kondiciji su manje
anksiozni, depresivni; imaju manje kardio-vaskularnih reakcija na stres,
manje ima onih sa hipertenzijom;

o Programirani aktivni odmori u procesu rada;

o Neprihvatanje svih zahteva koje nam drugi namecu, umeti reéi ,,ne®;

o Kulturno-zabavne i sportske aktivnosti u samoj organizaciji;

o Pripremanje za stresne dogadaje - na primer, priprema za ispit ili neki drugi
potencijalno stresni dogadaj;

o Obezbedivanje vece socijalne podrSke. Osobe sa socijalnom podrskom
osecaju da ih drugi vole i da na njih mogu da se oslone kada im je to
potrebno;

o Tehnika kontrole ponasanja (mentalni trening, autogeni trening, joga);
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o Bolje informisanje o stanju u organizaciji i stvaranje uslova za obrazovanje i

profesionalni razvoj. (Isto, str. 305 - 306)

Kada govorimo o kurativnim merama koje se primenjuju nakon odredene
prezivljene traume, one se uglavnom sastoje iz posStovanja striktnih protokola i niza
aktivnosti gde je ukljuceno viSe strucnjaka iz razli¢itih oblasti. Tu je, izmedu ostalog,
pravna pomo¢ pri prijavljivanju odredenih traumati¢nih dogadaja i pri ¢itavom procesu
naplac¢ivanja Stete i odbrane prava; medicinska pomo¢ pri rehabilitaciji; savetodavna
pomo¢ strucnjaka obucenih za rad sa oSteenima iz razliCitih oblasti; ucenje i

osnazivanje za povratak na radno mesto ili promenu radnog mesta i drugo (videti:

Tabela 10).

Kao najsveobuhvatniji mehanizam strateske podrske koja se pruza zaposlenima
jeste Program pomoci zaposlenima (Employee Assistance Programme — EAP, u daljem
tekstu EAP) (Arnold, 2005; Bhagat, Steverson, & Segovis, 2007; Clavelle, 2009;
EAPA, 2010; EAPA, 2018; EAPA, 2018a; EAPA, 2018b; EAPA, 2018d; Grinberg,
Baron, 1998; Leka et al., 2004; Pejatovi¢, Kecap, 2018; WHO, 2005; Winwood, Beer,
2008) koji smo detaljno predstavili u nasim ranijim istrazivanjima (Pejatovi¢, Kecap,
2018). Pri kreiranju naseg nacrta modela obrazovnih intervencija u tabele smo svrstavali
i neke od mera koje se nalaze u okviru ove strategije pomo¢i, buduc¢i da se ona sastoji

od kombinacije razlic¢itih aktivnosti.

EAP je strateSka intervencija 1 mehanizam podrske, koja kroz razliite vrste
informativnih, savetodavnih, obrazovnih 1 evaluativnih usluga pruza pomoc¢
zaposlenima i organizaciji iz oblasti mentalnog zdravlja, kako bi resili probleme u vezi
sa poslom, a koji se tiCu zdravlja, stresa, maltretiranja, produktivnosti, pravednosti 1
ostalih negativnih efekata rada. Pomo¢u EAP-a se identifikuju problemi zaposlenih
kako bi se pruzila adekvatna podrska i pomo¢. Kada se problem identifikuje kreiraju se i
razvijaju odgovarajuce intervencije za reSavanje problema koji su povezani s poslom
(zahtevi posla, pravednost, odnosi, uznemiravanje, maltretiranje, stres, interpersonalne
vestine, balans posao — zivot i1 drugo) i1 licnim problemima (zdravstveni, porodicni,
finansijski, emocionalni, meduljudski odnosi, anksioznost i drugo). (Pejatovi¢, Kecap,
2018, str. 48)

Program pomo¢i zaposlenima je najrasprostranjeniji u Americi 1 Zapadnoj

Evropi (Arnold, 2005, str. 414; Bhagat, Steverson, & Segovis, 2007, str. 225; Clavelle,
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2009, str. 15; EAPA, 2010, str. 6; EAPA, 2018; EAPA, 2018a; EAPA, 2018b; EAPA,
2018d; Grinberg, Baron, 1998, str. 252; Kecap, Mihajlovi¢, 2018, str. 85-86; Leka et al.,
2004, str. 19; Pejatovi¢, Kecap, 2018, str. 48-49; WHO, 2005, str. 53; Winwood, Beer,
2008, str. 184-193). Program funkcioniSe na tri na¢ina - kao deo organizacije, kao

spoljna organizacija koju angazuju preduzeéa i kao kombinovan, hibridni, model. EAP

¢ine, izmedu ostalog, sledece aktivnosti:

o

©)

Promocija dostupnosti usluga EAP-a ¢lanovima porodica i radnoj organizaciji;
Zdravstveno informisanje;

Identifikovanje 1 procena problema zaposlenih koji mogu da uticu na radni
ucinak;

Usluge finansijskog savetovanja i podrske, upravljanje dugom;

Pravno informisanje, konsultacije, savetovanje 1 podrSka. Savetovanje u vezi sa
zakonima o zaposljavanju, radu i slicno;

PodrSka zaposlenima i ¢lanovima njihovih porodica, obrazovni programi za
licne 1 porodic¢ne potrebe i sli¢no;

Usluge brige o deci i starim licima - pomo¢ i identifikovanje najadekvatnije
akcije kako bi zaposleni provodili produktivnije vreme na poslu;

Identifikovanje 1 pomo¢ daljim upuc¢ivanjem u stresnim Zivotnim situacijama
kao Sto su rodenje, Zalost 1 slicno;

Podrska i1 preporuke menadzmentu kroz obucavanje, informisanje, savetovanje,
davanje smernica za fazu implementacije i upuéivanje 1 pruzanje pomoci
zaposlenima;

MenadZzment komunikacija 1 konsultacije vezane za konflikte, povratak na posao
1 slicno;

Pomo¢ inostranim menadZerima da se uhvate u koStac sa pritiscima 1
destabilizacijskim efektima koji Cesto prate proces preseljenja iz poznatog u
nepoznat kulturni kontekst na stranoj lokaciji;

Eticki kodeks - daje smernice vezane za eti€¢ko ponasanje i aktivnosti stru¢njaka,
definiSe standarde ponaSanja za dobrobit individualnih klijenata i radnih
organizacija, kao i odnose sa zaposlenima, poslodavcima, sindikatima,

kolegama, zajednicom i druStvom;
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o Trauma usluge - sastoje se iz protokola za intervenciju i podrSke posle traume,
neposredno posle incidenta, iz sposobnosti da se reaguje na licu mesta i u pravo
vreme, pruza se povratna informacija organizaciji;

o Savetovanje licem u lice;

o Savetovanje putem telefona od strane obucenih savetnika u sluc¢aju kriznih
situacija;

o Usluge procene, konsultovanja, savetovanja, podrske, obu¢avanja i evaluacije,
pracenja; hitne intervencije/upravljanje stresom u kriticnim situacijama,
ekspertiza za bolesti zavisnosti, pristup kvalifikovanim provajderima za pomo¢
zaposlenima, garantovano poverljiv zapis, i drugo;

o Edukativni i rehabilitacioni programi zaposlenima koji se suocavaju sa
problemima zavisnosti;

o Obuka ili radionica za upravljanje maltretiranjem na poslu;

o Obuka ili radionica za upravljanje promenama;

o Obuka ili radionica za mentalno zdravlje na radnom mestu;

o Obuka ili radionica za ljudska prava i azuriranje zakona;

o Onlajn obuke i kursevi;

o Konferencije;

o Velnes programi 1 usluge vezane za balans radnog 1 privatnog Zivota.

Mozemo da primetimo da je obilje usluga koje zahtevaju interdisciplinarni
pristup 1 struénjake razlic¢itih profila, ali namece se utisak da je obrazovanje dominantno
u skoro svim segmentima kao pomo¢ i1 podrska u reSavanju negativnih efekata rada.
EAP svoje usluge pruza po priznatim standardima, a oni zavise od zakonskih propisa i
prilagodavaju se zemlji iz koje program pruza uslugu i zemlji u kojoj se usluge
programa koriste. Buduc¢i da ova vrsta pruzanja pomo¢i nosi veliku dozu odgovornosti,
itekako je zahtevna 1 emotivno iscrpljuju¢a, postavlja se pitanje - ko pomaze
pomagacima. Medunarodno udruzenje stru¢njaka za pomoc¢ zaposlenima (International
Employee Assistance Professionals Association — EAPA) i Evropski forum za pomo¢
zaposlenima (The Employee Assistance European Forum —EAEF), pored pomoci
zaposlenima, bave se 1 sertifikacijom stru¢njaka, odnosno nude akreditovane programe
obuka stru¢njacima koji se bave pruzanjem pomoc¢i zaposlenima. Ove organizacije
odreduju standarde i1 koriste izradene protokole kako bi pratile uspesnost usluga.

(Pejatovi¢, Kecap, 2018, str. 45, 55)
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Evidentno je da je obrazovanje dominantno u svakom segmentu ovog
kompleksnog mehanizma podrske i sluzi kao primer dobre prakse i ideal kojem se teZi u
uspostavljanju zdrave organizacije. U naSim prethodnim istrazivanjima smo istakli
sustinu, veli¢inu 1 znaCaj koji se pridaje obrazovanju odraslih u okviru EAP-a.
Obrazovanje odraslih se pojavljuje u svim njegovim segmentima, $to mozemo da

predstavimo kroz kategorije aktera koji su obuhvaceni obrazovnim aktivnostima:

o Strucnjaci za pruzanje pomoc¢i zaposlenima (priznavanje prethodnog ucenja,
sertifikovane obuke, univerzitetski programi);

o Preduzetnici, menadZeri, supervizori, predstavnici sindikata, predstavnici
organizacija koje dalje preuzimaju uloge pruzanja pomoci (organizacioni nivo
na kojem su delatnosti usko povezane sa misijom, kulturom i funkcionisanjem
organizacije);

o Zaposleni (uz koris¢enje razlicitih organizacionih oblika);

o Clanovi porodice zaposlenih. (Pejatovié, Kecap, 2018, str. 59 - 60).

Iz ovakve kategorizacije mozemo da zaklju¢imo da su za realizaciju EAP-a
potrebni struénjaci razli¢itog profila, a ovakav program pomoci zaposlenima ostavlja

veliki prostor za profesionalno angazovanje andragoga.

Budu¢i da je poverljivost glavni princip EAP-a, ne postoji dovoljan broj
pouzdanih podataka koji govore o konkretnim organizacijama koje su koristile njihove
usluge. Jedan od primera dobre prakse, koja u svojoj istoriji ima dugu tradiciju

konstantne primene programa ovog tipa, jeste kompanija Johnson & Johnson.

Izvor iz 2011. godine (Isaac, Ratzen, 2011) govori da kompanija Johnson &
Johnson ima preko 119000 zaposlenih u 57 zemalja Sirom sveta. Pre oko 70 godina
generalni direktor Robert Vud DZonson (Robert Wood Johnson) je rekao ,Mi smo
odgovorni za nase zaposlene, muskarce i Zene koji rade sa nama Sirom sveta, svakoga
moramo smatrati posebnim. Moramo da poStujemo njihovo dostojanstvo i priznamo
njihove zasluge... da budemo svesni nacina na koji mozemo da pomognemo nasim
zaposlenima da ispune svoje porodi¢ne obaveze... da podstiCemo napredak gradana i

bolje zdravlje i obrazovanje* (Isto, str. 129).

Ova svetska kompanija je jo$ tada kreirala , kulturu zdravlja® (engl. culture of
health) u kojoj zaposleni imaju podrsku da donose zdrave izbore vezane za njihov

poslovni i privatni Zivot. Kompanija je prepoznala ovakav pristup kao jedini nain da
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dostigne i odrzi dugoro¢no korporacijsko zdravlje kao sredstvo pozitivnih promena u
naéinu zivota i nije ih posmatrala kao kratkoro¢ne programe. Njihova filozofija je -
zdravlje pojedinca je neodvojivo od zdravlja korporacije. Ovo je primer na koji nacin bi
trebalo da se posmatra prevencija i koliko je presudan stav menadZzmenta u kreiranju

pozitivne organizacione kulture i klime.

Kompanija redovno objavljuje izveStaje o odrzivosti i I azurira svoj sajta s

aktuelnim informacijama, merama i projektima. Tu su, izmedu ostalog:

o Mentalno blagostanje (Mental Well-Being) (Program pomo¢i zaposlenima -
EAP);

o Zdravi ljudi (Healthy People) (odnosi se na unapredenje zdravlja);

o Zdrava radna sredina (Healthy Working Environment) (odnosi se na zdravlje na
radu);

o HIV/AIDS inicijative;

o Zastita na radu, ergonomija;

o Prevencija raka i mnogi drugi.

Takode, poseduju fitnes centre, nude koucing zivotnog stila, imaju razlicite

promotivne aktivnosti i mnoge druge.

Kao priznanje za posvecenost i uspe$nost mera, akcija, strategija i projekata koje
realizuju, godinama dobijaju brojne nagrade. ,,Johnson & Johnson je proizveo zdravije 1
sre¢nije zaposlene Sirom sveta, i1 izbegao troSkove u milionima dolara® (Isto, str.133).

Programi ove kompanije se izdvajaju i smatraju ,,plemickim* iz slede¢ih razloga:

o Inicijativa je globalna, nije ograni¢ena samo na UK;
o Oni prosiruju domete svojih usluga na porodicu zaposlenih;
o Cine zaposlene zdravijima od ostatka populacije;

o Na taj nacin se izbegavaju medicinski i ostali troskovi. (Isto)

Tvrdnja da su zaposleni u Johnson & Johnson kompaniji zdraviji od ostatka
populacije UK je prilicno jaka tvrdnja. Medutim, u prilog tome govore njihova
istrazivanja 1 slede¢i statisticki podaci. Stopa src¢anih bolesti je za 41% ispod standarda
na nacionalnom nivou, visok krvni pritisak je 75% kod njihovih zaposlenih nizi od

standarda na nacionalnom nivou, zaposleni u ovoj kompaniji su aktivniji od nacionalnog
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proseka celokupne populacije UK, njihovi zaposleni puSe manje. (Row prema: Isaac &

Ratzen, 2011, str. 136)

Cinjenica je, posmatrajuéi prikazani primer dobre prakse i sve nabrojane i
pojasnjene obrazovne intervencije u ovom poglavlju, da potreba za njima postoji, da
imaju svoju svrhu i funkciju u prevenciji, ublazavanju i prevazilazenju negativnih
efekata rada. Medutim, od organizacione kulture, klime, materijalnih i ljudskih
kapaciteta organizacije zavisi da li, u kojoj meri i u koje svrhe ¢e ih koristiti, a od
obucenosti rukovodstva i stru¢njaka koji pruzaju pomo¢ zaposlenima zavisi da li ¢e
zaposleni uspeti da dostignu odreden nivo blagostanja, podrske i zadovoljstva na poslu.
Opet, o kojem god aspektu ili elementu u radnom okruzenju da govorimo dolazimo do

neizostavnog i neprocenjivog znacaja i funkcije obrazovanja.

U ovom poglavlju kreirali smo nacrt modela obrazovnih intervencija, gde smo
kao kriterijume koristili nivo inputa, stepen interakcije medu akterima, nivo slozenosti i
duzinu trajanja obrazovne intervencije. Nacrt modela se sastoji iz Cetiri segmenta:
Obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja sa pojedinim negativnim
efektima rada (Tabela 7); Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja
smernica, rada u grupi u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada (Tabela 8);
Obrazovne intervencije na nivou obucavanja U vezi sa pojedinim negativnim efektima
rada (Tabela 9); Obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugoroc¢ne pomoci 0d strane
struénjaka u vezi sa pojedinim negativnim efektima rada (Tabela 10). u okviru ovih
nivoa smo formirali posebne kategorije ¢iju smo klasifikaciju prikazali u formi tabela.
Kao pojasnjenje, u tabelama se nalazi i kratak prikaz teorijskih osnova, iz ¢ega su
operacionalizovane konkretne obrazovne intervencije koje su bile oshova za izradu
instrumenta, pri ¢emu smo za svaki od ovih nivoa isli od jednostavnijih krecuci se ka
slozenijim, sadrZajnijim i dugoro¢nijim obrazovnim intervencijama. Nacrt modela koji
smo kreirali u ovom poglavlju smo testirali kroz empirijsko istrazivanje, a rezultati
istrazivanja posluzi¢e nam kao osnova za Kreiranje predlog modela ponude obrazovnih

intervencija, Sto ¢emo prikazati u narednim poglavljima.
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3. METODOLOSKI OKVIR ISTRAZIVANJA
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3.1. Predmet istrazivanja

Predmet naSeg istraZivanja predstavlja sagledavanje uloge obrazovanja odraslih, kroz
razli¢ite aktivnosti obrazovne prirode, u prevazilaZzenju negativnih efekata rada, a koji
su rezultat delovanja odredenih karakteristika sveta rada, odnosno pojava koje iz tih
karakteristika proisticu, identifikovanih na globalnom nivou, nivou organizacije i nivou

posla koji zaposleni obavlja.

Teorijski deo istrazivanja podrazumeva identifikovanje i Kklasifikovanje
karakteristika sveta rada i analizu pojava koje iz tih karakteristika proisti¢u, na tri nivoa,
na osnovu Protokola za analizu literature i izdvajanje relevantnih karakteristika rada -
matriksa kriterijuma (videti: Tabela 1), pripreden od strane istrazivaca za potrebe ovog
istrazivanja. S obzirom da karakteristike rada po svojoj prirodi nisu ni negativne ni
pozitivne, ve¢ vrednosno neutralne, svaka od pojava koja iz njih proisti¢e posmatrana je
preko kontinuuma izraZenosti, ili proizvodenja efekata, na relaciji pozitivno —
negativno, pri ¢emu je, zbog predmeta naseg istrazivanja, focus bio na izdvajanju
negativnih efekata rada. Teorijski deo istrazivanja obuhvatio je i kreiranje nacrta modela
obrazovnih intervencija koji se sastoji iz Cetiri segmenta: obrazovne intervencije na
nivou informisanja i upoznavanja (Tabela 7); obrazovne intervencije na nivou
savetovanja, davanja smernica, rada u grupi (Tabela 8); obrazovne intervencije na nivou
obucavanja (Tabela 9); obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugoro¢ne pomoci od

strane stru¢njaka (Tabela 10).

U empirijskom delu istrazivanja fokus je na ispitivanju uloge koju ispitanici daju
obrazovnim aktivnostima u prevezilazenju negativnih efekata rada kroz: procenu
stepena izlozenosti negativnim efektima rada, procenu stepena mogucénosti delovanja
obrazovnih aktivnosti u njihovom prevazilazenju i dosadasnju participaciju ispitanika u
obrazovnim aktivnostima u cilju prevazilaZenja negativnih efekata rada. Na osnovu
rezultata istrazivanja kreiran je model predloga obrazovnih intervencija za

prevazilazenje negativnih efekata rada.
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3.2.Cilj i zadaci istraZivanja

Cilj istrazivanja je (1) ispitivanje procena ispitanika o ulozi obrazovanja odraslih u
prevazilazenju negativnih efekata rada, identifikovanih na tri nivoa - globalnom, nivou
organizacije i nivou posla koji obavljaju i, na osnovu njihovih procena, (2) kreiranje

modela obrazovnih intervencija usmerenih na prevazilazenje negativnih efekata rada.
Na osnovu ovako postavljenog cilja izdvojeni su slede¢i zadaci istrazivanja:

1. Ispitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
izlozenosti negativnim efektima rada.

2. lspitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata
rada.

3. lspitati odnos izmedu bio-socijalnih Kkarakteristika ispitanika i njihove
dosadasnje participacije u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada.

4. Ispitati odnos izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada i
njihove procene stepena izlozenosti negativnim efektima rada.

5. lspitati odnos izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada i
procene moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilazenje.

6. Ispitati odnos izmedu stepena izloZenosti negativnim efektima rada ispitanika i

procene moguc¢nosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilazenje.

3.3.0psta i posebne hipoteze istraZivanja

Opsta hipoteza:

U istrazivanju polazimo od hipoteze (1) da ispitanici uvidaju znacaj 1 ulogu obrazovnih
intervencija i koriste ih kako bi prevazisli negativne efekte rada, koje su identifikovali
kao prisutne u procesu obavljanja radne aktivnosti, a posledica su promena

karakteristika sveta rada, odnosno pojava na globalnom nivou, nivou organizacije i
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nivou posla i (2) da je, na osnovu teorijski izradenog nacrta modela obrazovnih
intervencija i procena ispitanika, moguce formirati model ponude obrazovnih

intervencija za prevazilaZenje negativnih efekata rada.

Posebne hipoteze:

1. Postoje razlike izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
stepena izlozenosti negativnim efektima rada. Ova hipoteza je zasnovana na
izvorima (Caserley, Megginson, 2009; Cabarkapa, 2017; Dewe, Cooper, 2017;
Donkin, 2010; Duffy, Sperry, 2014; Einarsen, Hoel, 2008; EU-OSHA, 2010;
Eurofound & ILO, 2017; Finneman, 2003; ILO, 2017; Kecap, 2013; Kecap,
Mihajlovi¢, 2018; Leka et al., 2004; Pejatovié, 2019; Pejatovié, Kecap, 2018;
Robertson, Cooper, 2011; World Bank, 2019 i drugi) koji govore u prilog
promenama koje se deSavaju u svetu rada uzimajuci u obzir aktuelna deSavanja
1, kao posledicu, pojavu negativnih efekata rada na razli¢itim nivoima, u
razli¢itim formama, organizacijama, kolektivima, situacijama koje na razlicit
naéin i u razli¢itom stepenu pogadaju odredene grupe ljudi (videti poglavlje:
Pojam i osnovne Kkarakteristike negativnih efekata rada). U skladu sa tim,
ofekujemo da osobe razliitog nivoa obrazovanja, koje obavljaju razlicite
poslove, imaju razli¢itu duZinu radnog staza, vrstu ugovora, iz razli¢itih su
organizacija, sa drugacijim obrazovnim navikama, nisu u istoj meri izloZene
odredenim negativnim efektima rada.

2. Postoje razlike izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
moguénosti delovanja razliCitth obrazovnih aktivnosti na prevazilazenje
negativnih efekata rada. Ocekujemo da se ispitanici razlicitih bio-socijalnih
karakteristika razlikuju u stepenu pridavanja znacaja obrazovanju, vrednovanju
njegove uloge i mo¢i u ,,reSavanju’ odredenih negativnih efekata rada.

3. Postoje razlike izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i dosadasnje
participacije u obrazovnim aktivnostima ispitanika, koje su imale za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada. Oc¢ekujemo da se ispitanici razlikuju u
dosadasnjoj participaciji u takvim obrazovnim intervencijama. Pretpostavljamo i
da je nizak procenat ispitanika koji su u ovakvim obrazovnim sadrZajima
participirali, imaju¢i u vidu da se prioritet daje strucnom obrazovanju i s
obzirom na oskudnu i sporadi¢nu ponudu u naSoj zeml;ji 1, uglavnom, izostanak
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sistemske podrske u praksi naSih organizacija, a porede¢i sa bogatom ponudom
razvijenih zemalja i sistema (pogledati poglavlje: Pojam i osnovne karakteristike
obrazovnih intervencija u funkciji prevazilazenja negativnih efekata rada;,
Alibabi¢, Mili¢evi¢, Drakuli¢, 2011; Boorman, 2008; Chappel, Di Martino,
2006; Dunn, 2008; Einarsen, Hoel, 2008; Grinberg, Baron, 1998; ILO, 2017
Kecap, 2014; Krumboltz et al., 2013; Lubarda, 2008; McClatchy, 2014; Pajevic,
2006; Pejatovi¢, Kecap, 2018; Robertson, Cooper, 2011; Robertson, Tinline,
2008; WHO, 2005 i drugi).

. Postoji povezanost izmedu dosadaSnje participacije ispitanika u obrazovnim
intervencijama koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada
kojima su oni licno bili izlozeni i njihove procene stepena izlozenosti
negativnim efektima rada. Ocekujemo da oni koji su ve¢ participirali u
obrazovnim intervencijama u manjoj meri procenjuju da su izlozeni negativnim
efektima rada. Ovu hipotezu zasnivamo na znacaju koji autori i organizacije
pridaju obrazovnim aktivnosti kao meri za preveniranje, ublazavanje i
prevazilazenje odredenih negativnih efekata rada (videti poglavlje: Pojam i
osnovne karakteristike obrazovnih intervencija u funkciji prevazilaZenja
negativnih efekata rada; Alibabi¢, 2008; Buckly, 2008; Chappel, Di Martino,
2006; Cizmi¢, Vukeli¢, 2010; Duffy, Sperry, 2014; Dunn, 2008; Einarsen, Hoel,
2008; Grinberg, Baron, 1998; ILO, 2017; Kecap, 2014; Kecap, 2013; Kecap,
Mihajlovié, 2018; Krumboltz et al., 2013; Lubarda, 2008; McClatchy, 2014;
Pejatovic¢, Kecap, 2018; Robertson, Cooper, 2011; WHO, 2005; Winwood, Beer,
2008 i drugi).

. Postoji povezanost izmedu dosadaSnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada kojima
su bili izloZeni 1 njihove procene mogucénosti delovanja razli€itih obrazovnih
aktivnosti na prevazilaZzenje negativnih efekata rada. Ovu hipotezu zasnivamo na
izvorima Koji isticu znacaj obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju razli¢itih
negativnih efekata rada (videti poglavlje: Pojam i osnovne Kkarakteristike
obrazovnih intervencija u funkciji prevazilazenja negativnih efekata rada).
Takode, imamo u vidu i takozvani Metjuev efekat (Matthew effect) koji se
odnosi na distribuciju obrazovanja i obuka odraslih, sto znac¢i da u programima
obuka obi¢no ucestvuju oni koji ve¢ poseduju visok stepen formalnih

kvalifikacija (Pejatovi¢, 2019, str. 43). Dakle, ocekujemo da ispitanici koji su do
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sada participirali u obrazovnim aktivnostima u cilju prevazilazenja negativnih
efekata rada u vecoj meri procenjuju da obrazovanje pomaze kako bi se
negativni efekti prevazisli.

6. Postoji povezanost izmedu stepena izlozenosti negativnim efektima rada
ispitanika 1 procene mogucnosti delovanja razli¢itih obrazovnih aktivnosti na
njihovo prevazilazenje. Pretpostavljamo da ispitanici koji u vecoj meri
procenjuju da su izlozeni negativnim efektima rada procenjuju i vecée

mogucénosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilazenje.

3.4.Metoda i tehnike istraZivanja

Istrazivanje je teorijsko-empirijskog karaktera, koris¢ena je  deskriptivna
(neeksperimentalna) metoda, gde deskripcija ,,ne podrazumeva samo opisivanje, vec i
analizu uzroka, posledica, odnosa, sadrzaja, funkcija i svojstava pojava i procesa koja su

u fokusu istrazivanja“ (Lakic¢evi¢, Knezi¢, 2011, str. 32, 34).

U istrazivanju se kre¢emo u okviru kvalitativne 1 kvantitativne paradigme.
Istrazivanje je delom kvalitativno budué¢i da smo, analiziraju¢i literaturu, svrstavali
jedinice analize u kategorije sto predstavlja kvalitativni proces koji smo primenili na
osnovu matriksa kriterijuma, odnosno Protokola za analizu literature i izdvajanje
relevantnih karakteristika sveta rada - konstruisanog od strane istrazivaca (videti: Tabela
1). Nakon obavljene Klasifikacije, dobijene podatke razvrstali smo u matricu podataka
(Fajgelj, 2004) koja je dalje posluzila kao osnova za konstruisanje upitnika. U
kvantitativnom delu istrazivanja, jasno su definisani ciljevi, hipoteze, indikatori,
tehnike, postupci, instrumenti (upitnici, skale) koji vode do statisticke obrade podataka.
(Cohen et. al, 2007; Muzi¢, 1973) Cilj je da se $to objektivnije, uz uvazavanje radnog i
individualnog konteksta, objasni drustvena pojava koju ispitujemo i §to vernije opise,
analizira 1 interpretira ¢injeni¢no stanje, kao 1 odnosi izmedu obrazovanja odraslih 1

negativnih efekata rada.

U istraZivanju se sluZzimo kvantitativnim podacima koje obradujemo adekvatnim
statistickim postupcima, sa ciljem da empirijski, na uzorku, proverimo postavljene

hipoteze, generalizujemo i, uvazavajuci kontekst, donesemo zaklju¢ke i damo dalje
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preporuke. Dakle, naS cilj je da uvidimo u kojoj meri su zaposleni, razli¢itih
biosocijalnih karakteristika, izloZeni odredenim negativnim efektima rada, da li su
koristili obrazovanje i da li i u kojoj meri procenjuju da obrazovne aktivnosti mogu da

im pomognu da ove efekte prevazidu.

Da bismo ostvarili cilj i ispunili zadatke istrazivanja, koris¢ene su sledece
istrazivacke tehnike: analiza sadrzaja, anketiranje i skaliranje (Popadié¢, Pavlovic,
Zeielj, 2019; Fajgelj, 2004; Milas, 2005; Lakic¢evi¢, Knezi¢, 2011).

3.5.Instrumenti istraZivanja

U istrazivanju su koris¢eni sledec¢i instrumenti konstruisani od strane istrazivaca:

- Protokol za analizu literature i izdvajanje relevantnih karakteristika sveta rada -
matriks Kriterijuma (videti: Tabela 1);

- Upitnik sa skalama procene za empirijski deo istrazivanja (videti: Prilog 1).

Upitnik sa skalama procene se sastoji iz tri segmenta, a obuhvata ukupno 14
pitanja razli¢itog tipa: pitanja viSestrukog izbora, petostepenih skala 1 pitanja otvorenog

tipa.

U prvom segmentu upitnika nalazi se 9 pitanja, koja se odnose na sledece bio-

socijalne karakteristike ispitanika:

- Pol (pitanje 1);

- Godine starosti (pitanje 2);

- Nivo obrazovanja (pitanje 3);

- Neformalno obrazovanje ispitanika u protekle dve godine (pitanje 4) - osnova za
kreiranje ponudenih odgovora u ovom pitanju bile su klju¢ne kompetencije za
celozivotno ucenje (Official Journal of the EU, 2018), kategorije su dopunjene
adekvatnim primerima sadrZaja 1 aktivnosti koje odgovaraju datoj kompetenciji;

- Tip vlasni$tva organizacije u kojoj su ispitanici zaposleni (pitanje 5);

- Velicina organizacije U kojoj su ispitanici zaposleni, po broju zaposlenih (pitanje
6) - osnov za kreiranje ovog pitanja, odnosno ponudenih odgovora bio je Zakon

o racunovodstvu (Cnyx6enu rinacauk PC, 6poj 73/19) koji se primenjuju od 1.
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januara 2020. godine. Zakonom se ureduje, izmedu ostalog, razvrstavanje
pravnih lica i preduzetnika, na osnovu ¢ega smo formirali kategorije;

- Grupa poslova kojoj pripada onaj kojim se ispitanici bave (pitanje 7);

- Duzina radnog staza (pitanje 8);

- Vrsta ugovora na osnovu kojeg su ispitanici radno angaZzovani (pitanje 9).

Drugi segment upitnika (pitanje 10) obuhvata dve uporedne petostepene skale
procene (od nimalo; u maloj meri; osrednje; u velikoj meri; do u potpunosti) koje se

odnose na:

- procenu ispitanika o stepenu njihove izloZenosti pojedina¢nim negativnim
efektima rada na razli¢itim nivoima (globalni nivo, nivo organizacije, nivo
posla). Sadrzi 49 ajtema, odnosno tvrdnji (pitanje 10.1); i

- procenu ispitanika o tome u kojoj meri obrazovne aktivnosti mogu da deluju na

prevazilazenje navedenih 49 negativnih efekata rada (pitanje 10.2).

Ovaj segment pitanja obuhvata i dva pitanja otvorenog tipa (pitanje 11 i 12) gde
su ispitanici imali priliku da dodaju negativni efekat rada koji smo, po njihovom
misljenju, izostavili, a procenjuju da su mu izlozeni i iznesu procenu u kojoj meri
obrazovne aktivnosti mogu da pomognu u njegovom prevazilazenju na petostepenoj

skali.

Tre¢i segment upitnika odnosi se na obrazovne aktivnosti (pitanje 13) i
izjasnjavanje ispitanike da li su u njima ucestvovali (da i ne). Ponudeno je 46 ajtema,
odnosno obrazovnih intervencija koje se odnose na informisanje i upoznavanje,
savetovanje, obucavanje 1 dugoro¢nu obrazovnu pomo¢. U poslednjem pitanju
otvorenog tipa (pitanje 14) ostavljen je prostor da ispitanici navedu obrazovne
aktivnosti u kojima su ucestvovali kako bi prevazisli negativne efekte rada, a koje mi

nismo naveli.
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3.5.1. Pouzdanost instrumenta

Kako bismo utvrdili pouzdanost instrumenta i preciznost njegovog merenja izracunali

smo Kronbahove alfe za faktore iz drugog i treeg segmenta upitnika na ukupno tri

oblasti:

a)

b)

Oblast procene izloZenost negativnim efektima rada - pouzdanost je izra¢unata
za skalu kojom se ispituju procene ispitanika o stepenu njihove izlozenosti
pojedina¢nim negativnim efektima rada na 428 ispitanika i pet dobijenih faktora
(videti: Tabela 11). Prvi faktor predstavlja nedostatak kontrole nad uslovima
rada sa 14 ajtema, drugi faktor je preoptere¢enost poslom koji sadrzi 9 ajtema,
tre¢i je uznemiravanje na poslu koji sa 8 ajtema, etvrti - promene na globalnom
nivou sa 10 ajtema i peti - opasnosti po psihofizicko zdravlje koji sadrzi 8 ajtema

(za detaljne podatke o ajtemima unutar faktora, videti: Tabela 19, str. 122).

Tabela 11 - Pouzdanost faktora za oblast procene izloZenost negativnim efektima
rada

Faktori Kronbah alfa
Nedostatak kontrole nad uslovima rada 91
Preoptere¢enost poslom .85
Uznemiravanje na poslu .88
Promene na globalnom nivou .79
Opasnosti po psihofizicko zdravlje .76

Pouzdanost skale, odnosno faktora, izrazena koeficijentom Kronbah alfa,
krece se u vrednostima od .76 do .91 (videti: Tabela 11), dok ta vrednost iznosi
.88 za Citavu oblast procene negativnih efekata rada. Na osnovu ove vrednosti
zakljuCujemo da je petostepena skala na nivou ove oblasti pouzdana za merenje
procene ispitanika o stepenu njihove izloZenosti pojedina¢nim negativnim

efektima rada.

Oblast procene mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti - Pouzdanost je
izraCunata na 428 ispitanika i pet dobijenih faktora za petostepenu skalu kojom
se ispituje procena ispitanika o tome u kojoj meri obrazovne aktivnosi mogu da
deluju na prevazilazenje negativnih efekata rada (videti: Tabela 12). Faktori koji

su se izdvojili u ovoj oblasti su obavljanje posla sa 17 ajtema, uznemiravanje na
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poslu sa 12 ajtema, promene na globalnom nivou sa 11 ajtema, osecaj
nesigurnosti na poslu koji sadrzi 7 ajtemi, okruzenje u kojem se obavlja posao sa
2 ajtema (za detaljne podatke o ajtemima unutar faktora, videti: Tabela 32,
str.149).

Tabela 12 - Pouzdanost faktora za oblast procene mogucnosti delovanja
obrazovnih aktivnosti

Faktori Kronbah alfa
Obavljanje posla .95
Uznemiravanje na poslu .95
Promene na globalnom nivou 91
Osecaj nesigurnosti na poslu .87
OkruZzenje u kojem se obavlja posao .35

Za petostepenu skalu, na uzorku od 428 ispitanika, Kronbah alfa na
ajtemima za faktore krece se u vrednostima od .35 do .95. dok ta vrednost za
Citav deo instrumenta iznosi .92, $to ukazuje na visoku pouzdanost skale za
merenje procene moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosi na prevazilazenje

negativnih efekata rada.

Oblast prethodna participacija u obrazovnim intervencijama - Pouzdanost je
izraCunata za faktore uz pomo¢ kojih se ispituje u kojim obrazovnim
aktivnostima su ispitanici ucestvovali kako bi prevazisli negativne efekte rada,
na 428 ispitanika i 7 faktora (videti: Tabela 13). Vrednosti su raCunate na
ajtemima za sledeCe faktore: dugorocna obrazovna pomo¢ sa 9 ajtema;
informisanje 1 upoznavanje sa 7 ajtema; obucavanje sa 9 ajtema; obuke
interpersonalne komunikacije sa 5 ajtema; zZivotno i porodi¢no osnazivanje sa 5
ajtema; pravno - finansijska podrska sa 3 ajtema; ostalo u Cijem sastavu se
nalaze faktori resavanje konflikata, programi relaksacije, kultura organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih sa ukupno 6 ajtema (za detaljne podatke o ajtemima
unutar faktora (videti: Tabela 49, str. 174).

104



Tabela 13 - Pouzdanost faktora za oblast prethodna participacija u obrazovnim
intervencijama

Faktori Kronbah alfa

Dugorocna obrazovna pomo¢ .86
Informisanje i upoznavanje .84
Obucavanje .86
Obuke interpersonalne komunikacije .83
Zivotno i porodiéno osnaZivanje .76
Pravno-finansijska podrska .69
Ostalo (reSavanje konflikata; programi relaksacije; kultura

organizacije i zadovoljstvo zaposlenih) .68

Na uzorku od 428 ispitanika, vrednosti pouzdanosti merenja ove oblasti,
na ajtemima koji ¢ine pojedinacne faktore, krecu se od .68 do .86 izrazeno
Kronbah alfa koeficijentom. Pouzdanost merena na svih sedam faktora izrazena
u Kronbah alfa vrednostima iznosi .85 $to ukazuje na visok nivo pouzdanosti

ovog dela instrumenta.

Buduéi da vrednosti Kronbahove alfe za tri centralna dela instrumenta iznose
.88, .92 1 .85, mozemo da zaklju¢imo da svi ajtemi koji ¢ine faktore, iz sve tri oblasti,
ukazuju na veoma visok nivo pouzdanosti instrumenta koji smo Koristili u ovom

istrazivanju.

3.6.Varijable istrazivanja

Pol - prirodna dihotomna varijabla;
Godine starosti - prirodna kontinuirana varijabla;

Formalno obrazovanje - nivo ste¢enog formalnog obrazovanja;

A w np e

Neformalno obrazovanje - ucestalost pohadanja razlic¢itih sadrzaja
obrazovanja u poslednje dve godine, a koji se odnose na kljucne
kompetencije;

5. Tip vlasni$tva organizacije U kojoj su ispitanici zaposleni - da li je
organizacija u kojoj je ispitanik zaposlen u dominantno drzavnom ili

dominantno privatnom vlasnistvu,
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6.

10.

11.

12.

Veli¢ina organizacije U kojoj su ispitanici zaposleni - odreduje se u
odnosu na ukupan broj zaposlenih u organizaciji;

Grupa poslova kojoj pripada onaj kojim se ispitanici bave - ispitanik se
opredeljuje za kategoriju grupe poslova gde pripada onaj koji on obavlja;
Radni staz - ukupna duzina radnog staza ispitanika do sada;

Vrsta ugovora na osnovu kojeg su ispitanici radno angazovani - da i
ispitanik ima ugovor na odredeno ili neodredeno vreme;

IzloZenost negativnim efektima rada - odnosi se na stepen u kojem
ispitanik procenjuje da je izlozen pojedina¢nim negativnim efektima
rada. Operacionalizuje se tako §to ispitanik procenjuje u kojoj meri je
izloZzen svakom od 49 ponudenih negativnih efekata rada na skali od
nimalo; u maloj meri; osrednje; u velikoj meri; do u potpunosti.
Moguénost delovanja obrazovnih intervencija na prevazilaZenje
negativnih efekata rada - odnosi se na stepen u kojem ispitanik
procenjuje da obrazovanje moze da pomogne u prevazilazenju ponudenih
49 negativnih efekata rada, $to Se operacionalizuje tako Sto ispitanik
procenjuje moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju
negativnih efekata rada na skali od nimalo; u maloj meri; osrednje; u
velikoj meri; do u potpunosti.

Dosadasnja participacija u obrazovnim intervencijama - predstavlja
informaciju o tome da li su ispitanici, kako bi prevazisli negativne efekte
rada, prolazili kroz neku od 46 ponudenih obrazovnih intervencija.
Operacionalizuje se tako $to se ispitanik izjasnjava sa da i ne koju od

ponudenih obrazovnih intervencije (ni)je pohadao.
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Zavisna varijabla

Nezavisne varijable Procena moguénosti delovanja obrazovnih
aktivnosti na prevazilazenje negativnih efekata

|:> rada

Bio-socijalne karakteristike (2., 5., 6. zadatak)
e Pol (kontrolna varijabla) ﬁ
Godine starosti - . "
* Varijabla koja menja status
o Formalno obrazovanje . R .
. Dosadasnja participacija u obrazovnim
o Neformalno obrazovanje intervencijama
e Tip vlasnistva E>
organizacije (za\_/lsna va_r_uabla: 3. zadatak;
o nezavisna varijabla: 4., 5. zadatak)
e Veli¢ina Organizacije
e Grupa poslova
e Duzina radnog staza @
» Vrsta ugovora - _ )
Varijabla koja menja status
E> Procena izloZenosti negativnim efektima rada

&y 2, 8 ZEREEY (zavisna varijabla 1., 4. zadatak;

nezavisna varijabla: 6. zadatak)

Graficki prikaz 1 - Status varijabli i plan ukrstanja varijabli prilikom statisticke obrade
podataka

3.7.Nacin statisticke obrade i analize podataka

Podaci su obradeni kvantitativno, a u okviru statisti¢ke obrade koristili smo:

o Deskriptivnu statistiku (frekvencije, procenti, aritmeti¢ke sredine, standardne
devijacije);

o Faktorsku analizu glavnih komponenata i faktorsku analizu viseg reda. Za metod
ekstrakcije kod faktorske analize kao kriterijum za zadrZavanje faktora koriS¢en
je Katelov skri graficki test, promaks rotacija sa Kaiser normalizacijom;
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Analizu varijanse, dvosmerna neponovljena merenja, post hoc analizu uz pomo¢
LSD testa, znacajni efekti interakcije izmedu kontrolne varijable i faktora su
graficki prikazani;

Pirsonova korelacija;

Cronbach Alphe sumacionih skorova faktora - za izracunavanje pouzdanosti
instrumenta;

U dodatnom potpitanju medu ponudenim odgovorima Nesto drugo, navedite Sta
nastojali smo da slicne odgovore dodelimo ve¢ postoje¢im kategorijama u
slu¢aju kada su mogli (a uglavnom jesu) da se klasifikuju u neku od postojecih,
ponudenih kategorija.

Kod pitanja otvorenog tipa nismo dobili negativne efekte rada ili obrazovne
intervencije koje ve¢ nisu navedene, ispitanici su uglavnom navodili ,,ve¢ je sve
navedeno®, ,ne bih nista dodavao® ili je navedeni sadrzaj ve¢ ponuden, ali
drugacije formulisan.

Rezultate ANOVE u tre¢em zadatku predstavili smo kroz procente, s obzirom da
su ponudeni odgovori bili Da i Ne, pri ¢emu je prilikom statisticke obrade
odgovoru Da data vrednost 1, a odgovoru Ne vrednost 2. u tom slu¢aju vrednosti
aritmetickih sredina prelaze jedan. Predstavljanje i €itanje rezultata na taj nacin
bilo bi nejasno 1 neprecizno, stoga smo od vrednosti aritmeticke sredine oduzeli
broj jedan. Razlika tog broja predstavlja procenat ispitanika koji nisu
participirali u ponudenim obrazovnim intervencijama kako bi prevazish
negativne efekte rada, dok razlika dobijenog broja od sto predstavlja procenat
ispitanika koji je participirao u ponudenim obrazovnim intervencijama. Fokus
prikaza, zbog preglednosti i1 logike tumacenja, ¢e biti na procentima onih koji
jesu participirali.

Rezultate u 4. i 5. zadatku smo rekodirali s obzirom da su ponudeni odgovori za
dosadasnju participaciju u upitniku bili Da i Ne, pri ¢emu je prilikom statisticke
obrade odgovoru Da data vrednost 1, a odgovoru Ne vrednost 2. Kako bi
dobijeni podaci, kori§¢eni za analizu i interpretaciju korelacija u ovim zadacima,
bili adekvatno i logicki prikazani i shvaceni, izvorne podatke korelacije smo
rekodirali, pomnozivsi ih sa -1. U suprotnom, moglo bi da se dogodi da se
korelacije protumace pogresno. Na ovaj nafin obezbedujemo da prikaz, analiza i

interpretacija rezultata bude logicki 1 razumljivo predstavljena 1 shvacena.
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3.8.0rganizacija, tok i ogranicenja realizacije istraZivanja

Tok istrazivanja mozemo da podelimo u nekoliko faza.

e U prvoj fazi smo pristupili analizi relevantne literature, sa namerom da
identifikujemo, sagledamo, pojasnimo pojmove i njihove relacije, kao i kontekst
u kojem se promene deSavaju, a zatim prikazemo i analiziramo Karateristike
sveta rada, odnosno pojave na razliCitim nivoima i negativne efekte koje
izazivaju. U tu svrhu priredili smo Protokol za analizu literature i izdvajanje
relevantnih karakteristika rada (Tabela 1) koji predstavlja matriks kriterijuma na
osnovu kojih smo izdvajali i klasifikovali pojave. Zatim smo priredili prikaz u
formi tabela koje Cine karakteristike sveta rada na odredenom nivou, podeljene u
kategorije, pojave koje u okviru njih nastaju i negativnih efekata rada koji iz njih
proizilaze.

e Sledeta faza bila je kreiranje nacrta modela, odnosno liste obrazovnih
intervencija na osnovu predloga relevantnih autora i organizacija koje se bave
temama negativnih efekata rada. Obrazovne intervencije smo Klasifikovali,
prema nivou inputa, slozenosti, Stepenu interakcije i trajanja, na sledece
kategorije: Obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja (Tabela
7); Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica, rada u grupi
(Tabela 8); Obrazovne intervencije na nivou obucavanja (Tabela 9); Obrazovne
intervencije na nivou pruzanja dugoro¢ne pomoci od strane stru¢njaka (Tabela
10);

e U trecoj fazi je usledila izrada idejnog projekta, a potom i izrada instrumenta.
Osnova za izradu instrumenta bila je klasifikacija karakteristika sveta rada i
pojava koje se javljaju u okviru njih, a na osnovu toga, izdvojeni su negativni
efekti rada identifikovani na razli¢itim nivoima.

e Naredna faza istrazivanja bila je konstruisanje plana prikupljanja podataka i
uspostavljanje kontakata sa razli¢itim institucijama i direktno sa ispitanicima.

e Usledila je faza prikupljanja podataka prema planu uzorkovanja na terenu i
putem online upitnika. Podaci su prikupljani od jula 2020. godine do aprila
2021., u vreme kovid pandemije, na teritoriji Beograda. Kada su u pitanju bio-

socijalne karakteristike ispitanika, nastojali smo da u okviru svake kategorije
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obuhvatimo priblizno jednak broj ispitanika. Tokom prikupljanja podataka
nailazili smo i1 na odredena ograni¢enja i1 teSkoce koje smo nastojali da
otklonimo ili ublazimo:

o S obzirom da je istrazivanje realizovano tokom epidemije izazvane
korona virusom, u vreme ogranicenog kretanja i izolacije, zbog otezanog
pristupa odredenim organizacijama, pojedine ciljne grupe su bile manje
dostupne. Stoga smo bili u situaciji da deo podataka prikupljamo putem
onlajn upitnika, §to ogranicava priliku da se uzorak u dovoljnoj meri
kontrolise.

o Za odredene grupe ispitanika, kao Sto su oni sa nepotpunom i potpunom
osnovnom $kolom, obezbedili smo anketiranje iskljuc¢ivo licem u lice.
Imajuéi u vidu da je ova grupa ispitanika nizeg nivoa obrazovanja,
predvideli smo eventualne teskoc¢e prilikom samostalnog popunjavanja
upitnika, a kako bismo imali §to veci broj ispitanika u toj kategoriji i
dobili $to relevantnije podatke, liéno smo prolazili sa njima kroz upitnik,
Sto je usporilo proces prikupljanja podataka. Sa jedne strane, li¢no
anketiranje moze da doprinese razumevanju sadrzaja o kojem se govori i
koji se ispituje, sa druge strane, moze da predstavlja ometajuci faktor,
imajuci u vidu da u tom slucaju, zbog eventualnog straha od kontrole,
ispitanici teze da daju drustveno poZzeljne odgovore.

o Kada je re¢ o starosnoj strukturi ispitanika, najmanji broj jeste u
kategoriji onih koji imaju 50 i viSe godina Zivota. Imaju¢i u vidu da se
istrazivanje u odredenom broju slu¢ajeva sprovodilo onlajn, ovaj podatak
ne iznenaduje ako uzmemo u obzir ¢injenicu da stariji ispitanici, naroc€ito
oni niZeg obrazovanja, u manjoj meri koriste ovaj vid komunikacije, §to
smo pokusali da nadomestimo papirnim upitnicima koje smo naknadno
unosili.

o Jo§ jedna od teskoca jeste prikupljanje podataka u kategoriji ispitanika
rukovaoci masinama, postrojenjima i slicno. Imaju¢i u vidu da se
postrojenja i fabrike uglavnom nalaze van Beograda, a to je bio jedan od
kriterijuma za odabir uzorka, ostalo nam je malo izbora kada je re¢ ovoj
grupi ispitanika, gde smo se oslonili na preporuku i li¢ne kontakte
pojedinaca. Takode, jedan od razloga manjeg obuhvata istraZzivanjem ove

kategorije objasnjen je u narednoj tacki.
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o Pored pandemije korona virusa 1 fizickih ograniCenja pristupa
organizacijama u odredenim periodima realizacije naSeg istrazivanja,
teskoca sa kojom smo se susreli jeste viSe pitanje poverenja, kontrole i
straha kod menadzmenta za imidz organizacije. Imajuci u vidu tematiku
kojom se ovo istrazivanje bavi i koju nastoji da istrazi, nadredeni sa
kojima smo stupili u kontakt su osecali odredenu dozu straha i
zabrinutosti zbog potencijalnih odgovora ispitanika, pravdajuéi svoje
odbijanje da ucestvuju u istrazivanju time §to je top menadzment izrazio
zabrinutost za potencijalne odgovore svojih zaposlenih i eventualno
naruSavanje imidza ukoliko bi, na primer, ispitanici naveli da su u velikoj
meri izlozeni mobingu ili drugim negativnim efektima rada.
Menadzment kompanija iz tekstilne industije su svoje odbijanje da
ucestvuju u istrazivanju kao razlog navodili bojazan od odgovra
ispitanika, s obzirom da, kako kazu, zaposleni imaju male plate. Uprkos
uveravanju da ni u jednom delu istrazivanja nece biti kompromitovano
niti poznato ime njihove organizacije i da se istrazivanje realizuje
isklju¢ivo u nau¢ne svrhe, mnoge organizacije nisu pristale da ucestvuju
u istrazivanju. Ovaj podatak delimi¢no daje uvid u stanje na trzistu rada i
posredno navodi na zakljucke i namecée odgovor na pitanje u kojoj meri
zaposleni procenjuju da su izloZeni negativnim efektima rada ¢ime ¢emo
se baviti u delu Analiza i interpretacija rezultata istrazivanja.

o Dakle, do uzorka smo dosli kako terenskim, tako i elektronskim putem, u
zavisnosti od toga koja kategorija uzorka i nacin je bio prigodniji u datim
oteZanim okolnostima.

Naredna faza bila je statisticka obrada podataka.

Usledila je faza analize i interpretacije rezultata istrazivanja i kriticki osvrt na
dobijene nalaze,

Na kraju smo uporedivanjem pocetnog nacrta modela i procena ispitanika,
dobijenih kroz empirijski deo istrazivanja, kreirali model ponude obrazovnih
intervencija za prevazilazenje negativnih efekata rada 1 izveli zakljucke

istrazivanja.
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3.9.Uzorak istrazivanja

Uzorak u ovom istrazivanju ¢ini 428 zaposlenih razli¢itog nivoa obrazovanja, duzine
radnog staza, iz razli¢itih organizacija, na razli¢itim poslovima i pozicijama na teritoriji

Beograda. Do uzorka smo dosli kako terenskim, tako i elektronskim putem.

Uzorak je namerni prigodni ,,koji se bira prema prilici“, a sastoji se ,,0bi¢no od
jedinica osnovnog skupa do kojih smo mogli do¢i, koji su nam bili dostupni ili su se
slucajno zatekli u trenutku ispitivanja“ (Lakic¢evi¢, Knezi¢, 2011, str. 81; Fajgelj, 2004,
str. 549-550; Milas, 2005, str. 406-409). Uzorak naginje ka kvotnom, nameran je i
formira se ukoliko ,,nam je poznat osnovni skup po svojim svojstvima, obelezjima i
strukturi, a ,.kvote se odreduju u skladu sa tim (na primer kvote po starosti ispitanika,
obrazovanju, polu, zanimanju, i sl.)*. Dakle, utvrdujemo podskupove, stratume,
podgrupe populacije koja se razlikuje medusobno, u slu¢aju naseg istrazivanja, prema
bio-socijalnim karakteristikama ispitanika. Prednost ovakvog na¢ina uzorkovanja je $to
mogu da se dobiju veoma precizni i pouzdani rezultati ukoliko ,,su kvote dobro odredene
1 ako se nalazi u visokoj korelaciji sa stvarnim obelezjima osnovnog skupa“. (Lakicevi¢,
Knezi¢, 2011, str. 82; Fajgelj, 2004, str. 552; Milas, 2005, str. 409-412; Popadic i
saradnici, 2019, str. 211-21)

3.9.1. Struktura uzorka

Struktura uzorka po polu, godinama starosti, bracnom statusu i nivou obrazovanja

detaljno je predstavljena u tabeli 14.

Tabela 14 - Struktura uzorka prema polu, godinama starosti i nivou obrazovanja:

Pol f %
Muski 160 37.4
Zenski 268 62.6
Ukupno 428 100
Godine starosti f %
18-30 98 22,9
31-40 180 42,1
41-50 81 18,9
51 + 69 16,1
Ukupno 428 100
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Nivo obrazovanja f %
(Ne)potpuna osnovna skola; trogodisnja srednja Skola 75 17,6
Srednja skola (¢etvorogodisnja srednja strucna $kola, gimnazija) 90 21,0
Visa skola; visoka strukovna Skola; Fakultet (osnovne studije) 154 35,5
Master, specijalisticke i doktorske studije 109 25,5
Ukupno 428 100

Tabela 14 pokazuje da je viSe ispitanica ucestvovalo u ovom istrazivanju
(62.6%), da prednjace ispitanici starosti od 31 do 40 godina zivota (42,1%), dok se u
kategoriji onih koji imaju viSe od 50 godina Zivota nalazi 16,1% ispitanika. Kada
govorimo 0 nivou obrazovanja, 35,5% ispitanika je zavr$ilo visu ili visoku $kolu i
fakultet, dok je najmanje ispitanika u kategoriji manje obrazovanih, §to se odnosi na
(ne)potpunu osnovnu i trogodisnju srednju skolu (17,6%), $to je razumljivo ako imamo
u vidu broj osoba iz ovih kategorija u ¢itavoj populaciji. Ove kategorije smo naknadno
spojili, buduci da su pocetne analize pokazale da se kvalitativno njihovi odgovori bitno

ne razlikuju.

Struktura uzorka prema duzini radnog staza i vrsti ugovora detaljno je prikazana

u tabeli 15

Tabela 15 - Struktura uzorka prema duzini radnog staza i vrsti ugovora na osnovu kojeg
su ispitanici radno angaZovani

Ukupna duZina radnog staZa f %
Do 5 134 32,1
6-15 153 36,7
16-25 72 17,3
26 + 58 13,9
Ukupno 417 100
Vrsta ugovora f %
Odredeno vreme 126 29,4
Neodredeno vreme 302 70,6
Ukupno 428 100

Najveci broj ispitanika jeste u kategoriji sa 6 do 15 godina radnog iskustva sa
udelom od 36,7%, sli¢na situacija je i u kategoriji onih sa najmanje radnog staza, dok je
najnizi procenat najiskusnijih zaposlenih sa preko 26 godina radnog staza, Sto mozemo
da dovedemo u vezu sa prvobitnim moguéim razlozima za niZu participaciju starijih
ispitanika. U onlajn upitniku nismo ostavili opciju, odnosno moguénost da ispitanici

preskoce neki od odgovora, kako bismo dobili $to potpunije i §to relevantnije podatke za
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njihovu dalju statisticku obradu. Medutim, budu¢i da smo delom istrazivanje obavili 1
na terenu, neki odgovori su izostali, Sto mozemo da uoc¢imo u tabeli u kojoj su podaci o
duzini radnog staza, gde, za raliku od ostalih tabela, imamo 417 ispitanika, $to znaci da
nedostaje 11 odgovora. Kada govorimo o vrsti ugovora na osnovu kojeg su ispitanici

radno angazovani, viSe od dve tre¢ine ispitanika ima ugovor na neodredeno vreme.

Struktura uzorka prema tipu vlasnistva i veli¢ini organizacije u kojoj ispitanici

rade prikazana je detaljno u tabeli 16.

Tabela 16 - Struktura uzorka prema tipu vlasniStva i veliini organizacije U Kojoj su
ispitanici zaposleni

Tip vlasniStva organizacije f %
Dominantno drzavno vlasniS§tvo 163 38,1
Dominantno privatno vlasnistvo 265 61,9
Yxynuo 428 100
Veli¢ina organizacije f %
Do 10 zaposlenih (mikro pravno lice) 91 21,3
od 11 do 50 zaposlenih (malo pravno lice) 86 20,1
od 51 do 250 zaposlenih (srednje pravno lice) 93 21,7
preko 250 zaposlenih (veliko pravno lice) 158 36,9
Ukupno 428 100

Ispitanici veéinom poticu iz organizacija koje su dominantno u privatnom
vlasni§tvu. Najveci broj njih (36,9%) radi u velikim sistemima sa velikim brojem
zaposlenih od preko 250 osoba (36,9%), dok se u ostalim kategorijama ispitanici, sa po

oko 20%, priblizno ravnomerno rasporeduju.

Struktura uzorka prema grupi poslova kojoj pripada posao ispitanika detaljno je

graficki prikazana u nastavku.
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Rukovodioci

Grupa poslova (direktori, top
menadzeri, Ostalo
funkcioneri) 1% Zanatlije, usluzna i

7% trgovacka zanimanja

22%

Struénjaci - stru¢no
profesionalni kadar
(inZenjeri, lekari,
nastavnici, umetnici)
33%

Rukovaoci masinama
i postrojenjima i
slicno
11%

Sluzbeno-
administrativno
osoblje (strucni

saradnici i tehnicari,
administrativni

sluzbenici)

26%

Graficki prikaz 2 - Struktura uzorka prema grupi poslova kojoj pripada posao kojim se
ispitanici bave

U uzorku prednjace struénjaci, odnosno strucno-profesionalni kadar kao sto su
inzenjeri, lekari, nastavnici, umetnici i drugi, sa 33% udela u istrazivanju. Sledeca
najbrojnija kategorija ispitanika jeste sluzbeno administrativno osoblje. Najmanji udeo u
uzorku u nasem istrazivanju ima kategorija rukovodilaca koju c¢ine direktori, top
menadzeri i funkcioneri sa 7% ispitanika, §to i nije mali broj ako uzmemo u obzir odnos
broja zaposlenih i1 broja direktora u odredenoj organizaciji. Najteze je bilo do¢i do
ispitanika u kategoriji rukovaoci masinama, postrojenjima i slicno koju ¢ini 11%
ispitanika. Pored toga Sto je to uglavnom nize obrazovani kadar, oni su zaposleni u
preduze¢ima koja se nalaze van grada u kojima je, zbog broja zaposlenih, povecane
verovatnoce Sirenja virusa ili nepoverenja menadzmenta, bio zabranjen ili oteZan
pristup. Takode, priroda njihovog posla je takva da oni nisu u moguénosti da tokom
radnog vremena ,,napuste® radno mesto kako proces proizvodnje ne bi trpeo. Jo§ jedan
od razloga jeste strah menadZzmenta da njihovi zaposleni u¢estvuju u istrazivanjima koja
istrazuju ovu tematiku. Kategoriju Ostalo ¢ini 1% uzorka naSeg istrazivanja. Ova
kategorija predstavlja odgovore koji su dati u delu otvorenog pitanja Nesto drugo,
navedite Sta, gde su se mahom pojavljivali odgovori koji pripadaju nekoj od ponudenih

kategorija, a koje smo naknadno svrstavali. Odgovore koji nisu pripadali nijednoj od
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kategorija smo uvrstili u kategoriju Ostalo gde su ostali neprecizni odgovori kao $to su,

na primer, ,,Avijacija®, nije poznato da li je u pitanju stru¢njak - inzenjer, mehanicar

koji popravlja avione ili administrativni radnik.

Struktura uzorka prema participaciji ispitanika u sadrzajima neformalnog

obrazovanja u protekle dve godine detaljno je prikazana u tabeli 17. Imajuc¢i u vidu da

su ispitanici imali priliku da zaokruze vise odgovora, znacajan podatak za nas jeste koji

su to sadrzaji koje su oni najc¢eS¢e birali. Kako bi prikaz bio pregledniji, sacinili smo

rang listu na osnovu odgovora koje su davali, iskazanih u frekvencijama. U koloni

pored, procentima je prikazan ukupan udeo ispitanika koji je zaokruzio dati odgovor.

Tabela 17 - Rang lista strukture uzorka po sadrzajima neformalnog obrazovanja koji su
ispitanici usvajali u protekle dve godine

Rang

Sadrzaj obrazovanja

%

1

Licni, socijalni i fizicki razvoj - Slobodno-vremenske, rekreativne aktivnosti;
zdravlje, ishrana, sport; strategije ucenja; interpersonalne, komunikacijske
vesStine; reSavanje konflikata; timski rad; menadZment stresom; veStine
pregovaranja; emocionalno blagostanje; roditeljstvo i sli¢no

220

51,4

Strucno obrazovanje - osposobljavanje ili usavrSavanje vezano za posao,
zanimanje

208

48,6

Digitalne tehnologije - upotreba kompjutera i razli¢itih uredaja, softvera,
mreZa, stvaranje digitalnog sadrZaja, programiranje

170

39,7

Strani jezici

140

32,7

Kultura i kreativno izraZavanje - tradicija, lokalna, nacionalna, regionalna,
evropska i globalna kultura; razli¢iti nacini komuniciranja kroz tekst,
pozoriste, film, ples, igru, umetnost, slikanje, dizajn, muziku, rituale,
arhitekturu i oblike i sli¢no; kulturoloSka razlicitost; kreativni proces, ruc¢na
izrada predmeta, kreativnost

90

21

Nisam pohadao/la nijedan oblik neformalnog obrazovanja u poslednje dve
godine

74

17,3

Preduzetnistvo - strateSko razmisljanje, reSavanje problema; planiranje i
upravljanje projektima; komunikacija i pregovaranje; upravljanje rizikom;
motivisanje drugih

73

17,1

Aktivno gradanstvo - globalni razvoj i odrzivost, o¢uvanje zZivotne sredine;
politicko, socijalno, ekonomsko i pravno obrazovanje; drustveni i politicki
pokreti; klimatske 1 demografske promene; evropske integracije;
multikulturalnost; aktivizam u zajednici; ljudska prava; jednakost polova;
socijalna pravda

59

13,8

Matematicka kompetencija i kompetencije u nauci, tehnologiji, inzenjerstvu -
statisticki ~ podaci, grafikoni, razumevanje matematickog aspekta
digitalizacije; nau¢ni pojmovi, teorije, principi i metode, tehnologija i
tehnoloski proizvodi i procesi, razumevanje uticaja nauke, tehnologije,
inZenjerstva; istrazivanje kroz posebne metodologije, ukljucujuci zapazanja i
kontrolisane eksperimente; sposobnost koriS¢enja i rukovanja tehnoloskim
alatima i masinama, kao i nau¢nim podacima

28

6,5

10

Nesto drugo, navedite Sta

Ukupno

1066
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Ukoliko se osvrnemo na sadrzaje, a imajuci u vidu da su osnova kreiranja liste
bile klju¢ne kompetencije, uvidamo da se pri vrhu liste nalaze kompetencije koje se ticu
profesionalnog razvoja, odnosno sadrzaji koji doprinose lakSem prilagodavanju
promenama u radnom okruZenju. Prvo mesto na rang listi se odnosi na li¢ni, socijalni i
fizicki razvoj gde, pored slobodno-vremenskih, rekreativnih aktivnosti, vezano za
zdravlje, ishranu, sport, roditeljstvo i drugo, spadaju interpersonalne, komunikacijske
vestine, reSavanje konflikata, timski rad, menadZzment stresom, vestine pregovaranja i
slicno. Dalje slede sadrzaji koji se u najvecoj meri odnose na struéno obrazovanje,
digitalne tehnologije i strane jezike. Drugi deo rang liste, sa neSto manje odgovora,
odnosi se na aktivitet i samostalnu inicijativu ispitanika, kao $to su kultura i kreativno

izrazavanje, preduzetniStvo, aktivno gradanstvo i odredenu vrstu istrazivanja.

Skoro jedna Sestina uzorka, odnosno 74 od ukupno 428 ispitanika, navodi da nije
pohadalo nijedan oblik neformalnog obrazovanja u poslednje dve godine. Medutim, s
obzirom na to da je vecina navodila viSe sadrzaja, podaci navode na zakljucak da se
zaposleni usavrSavaju i vrednuju obrazovanje i nakon formalnog, obaveznog

skolovanja.

Pored sadrZaja koje su ispitanici birali, vrlo znacajan podatak za nas predstavlja
ucCestalost pohadanja neformalnog obrazovanja. Kako bismo stekli precizniji uvid i
kompletniju sliku o ispitanicima i njihovim sklonostima ka (samo)obrazovanju, u
nastavku (Graficki prikaz 3) predstavljamo podatke o broju sadrzaja koje su ispitanici

pohadali u poslednje dve godine.
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Graficki prikaz 3 - Broj obrazovnih aktivnosti koje su ispitanici pohadali u poslednje
dve godine

neformalnog obrazovanja, mozemo da uo¢imo da je jedna Cetvrtina uzorka ucila jedan
od ponudenih sadrzaja. Nesto vise od 30% c¢ine ispitanici koji su pohadali dva ili tri
obrazovna sadrzaja, 11% uzorka je zaokruzilo 4 ponudena odgovora. Kategorija sa
najmanjim brojem ispitanika jeste ona sa osam sadrzaja, koju su, od ukupno 428,
zaokruzila samo dva ispitanika. Ukoliko analiziramo sve podatke i ukupan broj sadrzaja

1 ispitanika, prime¢ujemo da u proseku svaki ispitanik pohada tri sadrzaja u roku od dve

Broj obrazovnih aktivnosti koje su ispitanici
pohadali u poslednje dve godine

7 8
5 | a% 2% 0% 0
8% {

11%

26%
17%

2
15%

Ako pogledamo strukturu uzorka prema ucestalosti pohadanja sadrzaja

godine, Sto ¢e reci da je to nesto vise od jednog sadrzaja godiSnje.
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4. ANALIZA | INTERPRETACIJA REZULTATA
ISTRAZIVANJA
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Ovo poglavlje predstavlja rezultat rada na pet kompleksnih istrazivackih zadataka koji
su dobijeni u ovom istrazivanju. Prikazani su redosledom kako su postavljeni
istrazivacki zadaci. S obzirom da smo sve analize radili na faktorima, odnosno
sumacionim skorovima faktora, detaljni podaci o ajtemima koji ¢ine svaki od faktora
nalaze se na pocetku opisa svakog od zadataka. U okviru zadataka su analizirani,

interpretirani i predstavljeni dobijeni podaci koji su statisticki znacajni.

4.1.Bio-socijalne karakteristike ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima

rada

Prvi istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
izlozenosti negativnim efektima rada.

Kako bismo odgovorili na ovaj zadatak, sproveli smo ANOVA F test, u slucaju
kada je efekat znafajan gledali smo da li postoje statisticki znacajne razlike izmedu
grupa uz pomo¢ Post hoc analize i LSD testa. Znacajne efekte interakcije na faktorima
izmedu bio-socijalnih karakteristika i pola, koja u sluCaju ispitivanja interakcije
predstavlja kontrolnu varijablu, prikazali smo graficki. Radi dodatnog pojaSnjenja,
koristili smo i deskriptivhu statistiku. S obzirom da imamo 9 biosocijalnih
karakteristika, rezultate smo, zbog preglednosti prikaza, analizirali i interpretirali u
okviru 9 podzadataka. U svaki od podzadataka uveli smo pol kao kontrolnu varijablu,

kako bismo proverili da li se u tom slu¢aju rezultati znatno menjaju.

Za potrebe ovog zadatka radili smo faktorsku analizu glavnih komponenata, a za
metod ekstrakcije kod faktorske analize, za zadrzavanje faktora, kao kriterijum smo
koristili Katelov skri graficki test (Graficki prikaz 4), zatim promaks rotaciju sa Kaiser

normalizacijom.
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Graficki prikaz 4 - Katelov skri graficki test, kriterijum za zadrzavanje faktora

Ustanovili smo da ima smisla da radimo faktorsku analizu na ajtemima,

uzimajuci u obzir da je Bartletovog testa sferi¢nosti statisti¢ki znacajan.

Tabela 18 - Ekstrahovani faktori na osnovu ajtema kojima se meri procena stepena
izlozenosti negativnim efektima rada:

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of
Loadings Squared Loadings®

Total % of Cumulative | Total % of Cumulative Total

Variance % Variance %

1 15.356 31.340 31.340 15.356 31.340 31.340 12.638

2 2.783 5.679 37.019 2.783 5.679 37.019 9.472

3 2.347 4,790 41.808 2.347 4,790 41.808 10.324

4 2.143 4,373 46.182 2.143 4,373 46.182 6.869

5 1.800 3.673 49.855 1.800 3.673 49.855 6.477

Kao §to vidimo, faktorskom analizom je ekstrahovano pet faktora koji

objasnjavaju ukupno skoro 50% varijanse. Nakon izvrSene promax rotacije sa Kaiser

normalizacijom faktora, dobijeni su faktori sa faktorskom strukturom koja je prikazana

u tabeli 19.

121




Tabela 19 - Faktorska struktura skale procene stepena izlozenosti negativnim efekatima

rada - Pattern Matrix

Ajtemi

Faktori

3

Ogranicene ili nikakve mogucénosti za napredovanje u organizaciji

878

Osecaj monotonije na poslu

.802

Besmisleni radni zadaci

175

Ogranicene ili nikakve mogucénosti za usavr$avanje u organizaciji

770

Nejasni ili nepravedni na¢ini za vrednovanje ucinka

727

Kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla
ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti)

.661

Nezadovoljstvo poslom

.649

Nedostatak uéesca u donosenju odluka

.631

Nedostatak kontrole (nad radnim metodama, tempom rada, radnim
vremenom i radnim okruZenjem)

.568

Nejasna sopstvena uloga na poslu

536

Nepravedan sistem nagradivanja i kaznjavanja u organizaciji (na
primer, propusti i nasilnici se ne sankcionisu)

529

322

Osecaj nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u
organizaciji

506

Smanjena produktivnost zaposlenih

443

318

Zanemarivanje ljudskih prava na poslu

.398

.362

Psihicko optereéenje (donosenje odluka i sliéno)

.786

Stres povezan sa poslom

.664

Nepredvidivo radno vreme

-.341

.656

.327

Velika odgovornost za druge

.601

Opterecenost poslom (previse posla) ili premalo posla

.343

.600

Rad pod vremenskim pritiskom (kratki rokovi)

.583

Sagorevanje na poslu

541

Teskoce u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu
potreba i zahteva, posla i porodice

.539

Neophodnost kontinuiranog usavr$avanja

.509

.323

-.452

Seksualno uznemiravanje

.820

Nasilje (verbalno i/ili fizi¢ko)

771

Maltretiranje na radnom mestu - mobing

.761

Diskriminacija

.684

Sajber uznemiravanje (dostupnost putem email-a i van radnog
vremena, mejlovi neprijatnog sadrzaja, ...)

.336

.650

Zastrasivacka ili neprijateljska kultura (agresija se nagraduje)

.636

Zloupotreba polozaja, moci od strane lidera

.335

498

Losa komunikacija i odnosi medu kolegama (loSa saradnja, Cesti
konflikti)

378

419

Strah od moguce dugoroc¢nije nezaposlenosti nakon gubitka posla

721

Strah od gubitka posla

.708

Sindrom novéane bolesti - anksioznost koja se javlja kao posledica
finansijskih teskoca

.692

Degradacija zivotne sredine, koja vodi unistavanju poslova i
sredstava za zivot

.599

Niska plata

581

337

,,Nevidljiv* i neplaceni rad

422

Tehnostres (kompjuterska anksioznost) i tehnofobija (strah da se
pojedinac prilagodi novim tehnologijama)

392
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Promena radnih vrednosti i poZeljnih osobina zaposlenih u 344
organizaciji

Iseljavanje u drugu zemlju 341

Stalno produzavanje radnog veka 327
Neodgovarajuci radni poloZaj (stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, .330 .697
istezanje 1 slicno)

Razlic¢iti zdravstveni problemi .667
Rad u, po Zivot, visoko rizi¢nim sektorima i zanimanjima .618
Losi elementi fizickog okruzenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje, .588
vlaga, buka, vibracije, rizici)

Tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta .383 -.561
Nedostatak podrske na poslu za privatne probleme 424
Nedostatak podrske kod kuce za probleme na poslu 331
Striktan i nefleksibilan radni raspored 301

Korelacije ajtema i izdvojenih pet faktora prikazani su u tabeli 19, a nazivi koje smo im

dali prikazujemo u nastavku. Za prvi zadatak analize su radene na slede¢ih pet faktora:

Prvi faktor nazvali smo nedostatak kontrole nad uslovima rada;

Drugi faktor nazvali smo preopterecenost poslom;
Treci faktor nazvali smo uznemiravanje na poslu;

Cetvrti faktor nazvali smo promene na globalnom nivou;

Peti faktor nazvali Smo opasnosti po psihofizicko zdravije.

4.1.1. Procena stepena izloZenosti negativnim efektima rada

Pre nego se upustimo u prikaz rezultata, potrebno je predstaviti opstu sliku stepena

izlozenosti negativnim efektima rada, kako bismo stekli uvid u prosecne procene ovih

pet faktora. Za tu priliku priredili smo tabelu 20 koja predstavlja njihovu rang listu.

Tabela 20 - Rang lista procene stepena izloZenosti negativnim efektima rada

Rang Stepen izloZenosti negativnim efektima rada AS
1 Preoptereéenost poslom 2.79
2 Promene na globalnom nivou 2.56
3 Nedostatak kontrole nad uslovima rada 2.36
4 Opasnosti po psihofizicko zdravlje 2.26
5  Uznemiravanje na poslu 1.77

AS - aritmeticka sredina

Imajuéi u vidu da je u pitanju petostepena skala koja se krece sa procenom od

nimalo do u potpunosti, faktor sa najvisSim vrednostima aritmeticke sredine jeste
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preopterecenost poslom Cija vrednost predstavlja odgovor osrednje. Prose¢na vrednost
najnizeg stepena procene ispitanika jeste faktor uznemiravanje na poslu, koji predstavlja

odgovor u maloj meri.

Ispitanici procenjuju da su u najvecoj meri preoptereceni poslom, gde prednjace
ajtemi sa slede¢im skorovima: stres povezan sa poslom (AS=3.20); teSkoce u
organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i
porodice (AS=3.08); Opterecenost poslom (previse posla) ili premalo posla (AS=3.07).
Kada analiziramo vrednosti aritmetickih sredina pripadaju¢ih ajtema odredenim
faktorima, dobijamo kompletniju sliku stepena izlozenosti negativnim efektima rada. U
sluaju preopterecenosti poslom prednjaci stres povezan s poslom za koji ispitanici
procenjuju da su mu izlozeni u velikoj meri, na drugom mestu ispitanici prijavljuju da
imaju teskoc¢e U organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i
zahteva, posla i1 porodice. Imaju¢i u vidu da je istrazivanje realizovano u vreme kovid
pandemije, a vecina ispitanika u zemlji i u svetu suocili su se sa promenom radnih
uslova, radeci od kuce, osec¢ajuci odredenu dozu neizvesnosti i pritiska, pri cemu su se
nasli u situaciji da uskladuju svoje radne i private obaveze u ograni¢enom prostoru
uskladujuéi se sa svim obavezama 1 ostalim uku¢anima, nimalo ne iznenaduju ovakve
procene. Takode, u velikoj meri sui li preoptereceni ili imaju premalo posla, Sto opet

mozemo da tumac¢imo novonastalim uslovima rada.

Kada su u pitanju promene na globalnom nivou na vrhu rang liste nasli su se
ajtemi: stalno produzavanje radnog veka (AS=3.27) za koje ispitanici procenjuju da su
mu izlozeni u velikoj meri; ,,nevidljiv* 1 neplaceni rad (AS=2.94) u ,,jacoj” osrednjoj
meri; niska plata (AS=2.86) takode u osrednjoj meri. Ono ¢emu su ispitanici najvise
izloZeni a ticu se promena na globalnom nisu vezano je za neizvesnost vezanu za to do
kada ¢e raditi, a Cinjenica je da se uslovi ¢esto menjaju, dok su neka od pesimisticnih
predvidanja da penzije u buduénosti nece ni biti. Pojavom novih zanimanja, ali i nacina
obavljanja posla, razvoja tehnologije, promene lokacije na kojoj sve moze da se obavlja
posao, Cinjenice da se posao Cesto ,,0dnosi kuéi”, a onaj ko obavlja posao je Cesto iza
ekrana (Andelkovi¢, Sapié¢, Sko¢aji¢, 2019; World Bank, 2019; Eurofound & ILO, 2017
i drugi), ne iznenaduje visoka procena ,,nevidljivom”, nepla¢enom radu i niskoj plati.
Kao posledica ovakvih desavanja, pojavio se sindrom nov¢ane bolesti koji je poznat kao

Money Sickness Sindrome MSS (ILO, 2017).
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Kod faktora nedostatak kontrole nad uslovima rada prednjae procene: oseéaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji (AS=2.75); ogranicene ili
nikakve mogucénosti za napredovanje u organizaciji (AS=2.58); nejasni ili nepravedni nacini za
vrednovanje uéinka (AS=2.46) koji se odnose na uslove u kojima zaposleni (ne) moze da
napreduje, gde mu, ocigledno, nisu poznata ili su nejasna i nedosledna pravila napredovanja i

vrednovanja.

Kod opasnosti po psihofizicko zdravije opet dolazi do izrazaja problem vezan za
tehnologiju 1 psihofizi¢ko zdravlje. Prva tri ajtema koja su se izdvojima u okviru ovog faktora
jesu: u velikoj meri tehnoloska zavisnost, zavisnost od internet (AS=3.08); u osrednjoj meri
neodgovaraju¢i radni polozaj (stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, istezanje i sli¢no)
(AS=2.75); i losi elementi fizickog okruzenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka,
vibracije, rizici) (AS=2.28). Ovakav rezultat opet mozemo da poveZzemo sa aktuelnom kovid
pandemijom i situacijom gde su zaposleni bili primorani da rade od kuce, promene uslove i
nacin rada, Sto je uticalo kako na njihovo fizi¢ko, tako i na psihicko zdravlje. Zaposleni su
iznenada bili primorani da rade na razli¢itim online platformama, da promene nac¢in saradnje i
obavljanja posla, nau¢e nove nacine komunikacije, nove programe i jo§ obaljaju posao u

»heposlovnim”, kué¢nim uslovima.

Uznemiravanje na poslu ima najnize vrednosti procene aritmeti¢kih sredina.
Medu njima su se na vrhu rang liste nasle: u osrednjoj meri loSa komunikacija 1 odnosi
medu kolegama (loSa saradnja, Cesti konflikti) (AS=2.25) i zloupotreba polozaja, moci
od strane lidera (AS=2.05); 1 u maloj meri zastraSivacka ili neprijateljska kultura
(agresija se nagraduje) (AS=1.96) dok najnize vrednosti ima ajtem seksualno
uznemiravanje (AS=1.20). Prva dva ajtema odnose se na organizacionu kulturu i klimu
koja je obi¢no Cvrsto inkorporirana u subsisteme organizacije (Daffy, Sperry, 2014) i
tesko ju je iskoreniti, naroCito ukoliko ne postoji volja lidera za to. Medutim, ukoliko
lider demonstrira takvo ponasanje, malo je verovatno da klima u organizaciji moze da se
doZivi na drugaciji nacin.

Kada se osvrnemo na rang listu faktora stepena izloZenosti negativnim efektima
rada, stice se utisak da su procene nize od ocekivanih, naroCito kada se radi o
uznemiravanju na poslu. Ali kada zademo u promene ajtema, dobijamo kompletniju
sliku nalaza. Ukoliko imamo u vidu stav i strah menadzmenta da se istrazivanje, koje se
bavi negativnim efektima rada, sprovede u okviru njihove organizacije, a sa druge
strane ovakve rezultate, moZemo da pretpostavimo da doza straha od kontrole postoji

kod zaposlenih koji su na na$§ upitnik odgovarali. Takav utisak smo stekli i prilikom
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popunjavanja ,licem u lice”, gde su, po naSoj proceni davani drustveno pozeljni
odgovori. Medutim, ne mozemo da tumacimo podatke vodeni utiskom, ve¢ dobijenim
¢injenicama, ali mozemo da iznesemo moguce razloge za ovakve odgovore. Kada je u
pitanju uznemiravanje na poslu i konkretno ajtema kao $to je seksualno uznemiravanje,
posebno je osetljivo pitanje otvorenosti, osecaja stida 1 poverenja u davanju iskrenih
odgovora. U nastavku ¢emo se baviti razlikama u proceni faktora stepena izlozenosti

negativnim efektima rada u odnosu na bio-socijalne karakteristikama ispitanika.

4.1.2. Pol ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima rada

U narednoj tabeli prikazan je efekat razlike izmedu ispitanika razli¢itog pola za faktore

stepena izmozenosti negativnim efektima rada.

Tabela 21 - ANOVA F test: Razlika u proceni stepena izlozenosti negativnim efektima
rada u odnosu na pol ispitanika

Faktori F np? AS N

Nedostatak kontrole nad uslovima rada 1.505 .004 / /
Preopterec¢enost poslom 11.234** .026 M= 2.62 160
7=2.90 268

Uznemiravanje na poslu 2.396 .006 / /
Promene na globalnom nivou 7.159* .017 M= 2.44 160
7=2.63 268

Opasnosti po psihofizicko zdravlje .369 .001 / /

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01; AS - aritmeticka sredina;
np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta; N - broj ispitanika

Podaci iz tabele 21 ukazuju na to da se procene stepena izloZenosti negativnim
efektima rada kod Zena i muskaraca znacajno razlikuju kada su u pitanju faktori
preopterecenost poslom 1 promene na globalnom nivou. Posmatrajuci aritmeticku
sredinu, kod oba faktora, Zene u vecoj meri procenjuju da su izloZzene ovim negativnim
efektima rada. Broj stepeni slobode iznosi jedan u oba slucaja, velicina efekta kod
faktora preopterecenost poslom iznosi priblizno 3%, dok je kod promena na globalnom
nivou veli¢ina efekta priblizno 2%. lako je veli¢ina efekta u oba slucaja mala, ona jeste

statisticki zna¢ajna. Procene kod oba pola jesu u osrednjoj meri.
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4.1.3. Nivo obrazovanja ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima rada

Razlika u proceni stepena izlozenosti negativnim efektima rada u odnosu na nivo

obrazovanja, koja je statisticki znacajna, prikazana je u tabeli 22.

Tabela 22 - ANOVA F test: Znacajna razlika u proceni stepena izlozenosti negativnim
efektima rada u odnosu na nivo obrazovanja ispitanika

Faktori F np’ AS N
Nedostatak kontrole nad uslovima rada .619 .004 / /
Preoptereéenost poslom 2.427 017 / /
Uznemiravanje na poslu 875 .006 / /
Promene na globalnom nivou 4.534* .031 2.56 428
Opasnosti po psihofizi¢ko zdravlje 6.852** .047 2.26 428

*Efekat je znac¢ajan na nivou 0.05; **Efekat je znac¢ajan na nivou 0.01; AS - aritmeti¢ka sredina;

np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta; N - broj ispitanika

Kada je u pitanju nivo obrazovanja, broj stepeni slobode iznosi tri, a znacajne razlike
medu kategorijama ispitanika jesu na faktoru promene na globalnom nivou sa veli¢inom
efekta od 3%, dok na faktoru opasnosti po psihofizicko zdravije veli¢ina efekta iznosi
priblizno pet procenata. Ukoliko uporedimo aritmeticke sredine ova dva faktora, vidimo
da u nesto vecoj meri ispitanici procenjuju da oseéaju promene na globalnom nivou,
medutim, u slucaju opasnosti po psihofizicko zdravlje efekat je znacajan na nivou od
1%. Kako bismo dosli do preciznije razlike izmedu grupa razli¢itog nivoa obrazovanja
ova dva faktora, uradili smo Post hoc analizu uz pomo¢ LSD testa, ¢iji su detaljni nalazi

predstavljeni u tabeli 23.

Tabela 23 - ANOVA Post hoc analiza LSD test - Statisticki znacajna razlika izmedu
grupa razli¢itog nivoa obrazovanja

Faktori Razlika izmedu kategorija MD (1-J) | Sig.
AS AS

Promene na | (Ne)potpuna Srednja skola (SSS i 2.48 ;3080 | .005

globalnom oshovna i 279 gimnazija)

nivou trogodis$nja Visa, visoka skola i fakultet = 2.55 ,2374" .016
srednja Skola Master i doktorske studije =~ 2.48 | ,3100° | .003
(Ne)potpuna Srednja Skola (SSSi 2.33 ,2503" | .031

Opasnosti  po | osnovna i 258 gimnazija)

psihofizicko | trogodisnja Visa, visoka Skola i fakultet . 2.17 | ,4013™ | .000

zdravlje srednja $kola Master i doktorske studije = 2.12 | ,4597™ | .000
Srednja  skola 2.33 | Master i doktorske studije ~ 2.12 ,2094" | .048
(SSS i
gimnazija)

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; MD (I-J) - srednja razlika
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U proceni stepena izlozenosti promenama na globalnom nivou, sve obrazovne
kategorije procenjuju da su im osrednje izloZene. Od ostalih kategorija, prema vrednosti
aritmeti¢kih sredina razlikuju se ispitanici sa (ne)potpunom osnovnom i trogodi§njom
srednjom Skolom. Razlog S§to niZe obrazovani procenjuju da su izlozeniji globalnim
promenama na trziStu rada moze da lezi u tome Sto ova kategorija, s obzirom na
oskudno obrazovanje i trazene vestine, nije u mogucénosti da se brzo prilagodi novim
zahtevima kao ni da predvidi ovakvu vrstu promena i posledice koje iz njih proisticu.
Promene koje se deSavaju na globalnom nivou zahtevaju razliCite vestine
prilagodavanja, fleksibilnost, Sire obrazovanje, prilagodljivost, strane jezike i uopste
spremnost na kontinuirano usavrsavanje, §to Cesto nije karakteristika nize obrazovanih
0soba, a ne spada ni u opis i zahtev poslova koje ova kategorija ispitanika obavlja. Ovaj
rezultat je oCekivan imajuci u vidu da potraznja za usko struénim vestinama opada, a
sve vise su neophodne socijalne i prenosive vestine (World Bank, 2019). 1z tog razloga
je, izmedu ostalog, poZeljno da se formiraju Siri profili zanimanja i da genericke vestine

u stru¢nom obrazovanju budu inkorporirane u kurikulum (/lecriorosuh, 2010).

Sli¢ne nalaze i razlike izmedu ovih kategorija dobijeni su i kod faktora opasnosti
po psihofizicko zdravlje. Ispitanici sa (ne)potpunom osnovnom i trogodi$njom srednjom
Skolom u vecoj meri od ostalih ispitanika procenjuju da su izloZeni opasnostima po
svoje psihofizicko zdravlje, §to ne iznenaduje s obzirom da pripadnici ove obrazovne
kategorije Cesto obavljaju fizicke poslove i uopste poslove sa povecanim rizikom po
zdravlje. Takode, neznatna, ali statistiCki znaajna razlika, pojavljuje se izmedu
ispitanika sa cetvorogodiSnjom srednjom Skolom 1 ispitanika sa zavrSenim master,

specijalistickim 1 doktorskim studijama.

Pored navedenih analiza, uveli smo pol kao kontrolnu varijablu i ispitali da li se
u tom slucaju neSto menja u proceni kod nivoa obrazovanja. Tom prilikom, sa tri
stepena slobode i veli¢inom efekta od dva do tri procenta, istakla se statisticki znacajna
razlika kod tri faktora: preopterecenost poslom, uznemiravanje na poslu i promene na
globalnom nivou. Uo¢avamo da se, uvodenjem kontrolne varijable, pojavljuje statisticki
znacajna razlika kod dva ,nova“ faktora kada je u pitanju nivo obrazovanja, kod
preopterecenosti poslom 1 uznemiravanja na poslu ¢ije su vrednosti graficki prikazane u

nastavku.
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Graficki prikaz 5 - Statisticki znacajna razlika u interakciji izmedu pola i nivoa
obrazovanja na faktoru preopterecenost poslom

Preoptereéenost poslom
F = 4.233%; df=3; np2=2.9%

3.5
3
<
2
1.5
(Ne)potpuna
oshovna i Srednja skola (SSS Visa, visoka Skolai = Master i doktorske
trogodisnja i gimnazija) fakultet studije
srednja skola
=@=Muski 2.63 2.54 2.83 2.42
Zenski 2.45 3.04 2.88 3.02

Nivo obrazovanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

U proceni stepena, u kojem su ispitanici preoptereceni poslom, sa viSim
skorovima prednjace Zene. Znatne statisticki znaCajne razlike postoje izmedu Zena i
muskaraca sa zavrSenom cetvorogodiSnjom srednjom Skolom, kao 1 izmedu ispitanica 1
ispitanika sa zavrS§enim masterom i doktoratom, gde je kod Zena taj stepen izrazenosti U
velikoj meri, kod muskaraca u osrednjom. Suprotno ovom nalazu, muskarci sa
(ne)potpunom osnovnom i trogodisnjom srednjom Skolom iskazuju nesto veci stepen
preopterecenosti poslom od Zena istog obrazovnog nivoa. Razlog koji stoji iza ovakvog
nalaza moZze da predstavlja potrebu da se radi vise poslova istovremeno ili da zaposleni
ostaju prekovremeno, primorani da rade teze poslove kako bi obezbedili dovoljna
sredstva za egzistenciju s obzirom da osobe sa niskim nivoom obrazovanja imaju niza

primanja u odnosu na obrazovanije.

U nastavku sledi graficki prikaz razlike u interakciji pola i nivoa obrazovanja

kada je u pitanju faktor uznemiravanje na poslu.
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Graficki prikaz 6 - StatistiCki znacajna razlika izmedu interakcije pola i nivoa
obrazovanja na faktoru uznemiravanje na poslu

Uznemiravanje na poslu
F =2.847%; df=3; np*=2%

2.2
2 ®
1.8
< 1.6 T ———— e —e
1.4
1.2
1
(Ne)potpuna
oshovna i Srednja skola (SSS'i Visa, visoka skola i Master i doktorske
trogodisnja srednja gimnazija) fakultet studije
skola
= @== Muski 1.92 1.59 1.68 1.58
Zenski 1.76 2.03 1.69 1.9

Nivo obrazovanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni

slobode

Na pocetku ovog poglavlja osvrnuli smo se na niske procene faktora
uznemiravanje na poslu, pod pretpostavkom i ocekivanjima da bi ove vrednosti trebalo
da budu nesto vise. Vrednosti aritmetickih sredina jesu niske i kre¢u se od, uglavnom, u
maloj meri, do, u slucaju zena sa srednjom skolom, u osrednjoj meri, ali su razlike
statisticki znacajne. Ukoliko uporedimo procene izmedu polovima u razli¢itog nivoa
obrazovanja, uvidamo da su Zene u neSto vecoj meri od muskaraca izlozene
uznemiravanju na poslu, osim u slu¢aju kategorije najnize obrazovanih, gde u proceni

prednjace muskarci.

U nastavku je graficki prikaz statisticki znacajne razlike u interakciji izmedu

pola i nivoa obrazovanja na faktoru promene na globalnom nivou
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Graficki prikaz 7 - Statisticki znacajna razlike u interakciji izmedu pola i nivoa
obrazovanja na faktoru promene na globalnom nivou

Promene na globalnom nivou
F = 3.514%; df=3; np2=2.4%

3
/| =
2 2
<
1.5
(Ne)potpuna
Mast
osnovna i Srednja skola (SSSi = Visa, visoka Skola i "as. e.ri .
trogodisnja imnazija) fakultet specijalisticke i
g. N ! & g doktorske studije
srednja skola
=@=Muski 2.81 2.18 2.48 2.22
Zenski 2.76 2.76 2.58 2.57

Nivo obrazovanje

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

I na ovom grafickom prikazu, kao i na prethodnim, uocava se veci stepen
izlozenosti kod Zzena koje su zavrSile CetvorogodiSnju srednju Skolu i1 master,

specijalisticke 1 doktorske studije.

Interesantan je nalaz, kod interakcija pola i obrazovanja, da kod svih faktora sa
statistickom znacajno$¢u, ispitanici oba pola, sa visom, visokom Skolom i fakultetom,
procenjuju izloZenost negativnim efektima u priblizno istom stepenu. Takode, kada
govorimo o statisticki znacajnoj interakciji pola i nivoa obrazovanja, graficki prikazi
jasno pokazuju da musSkarci sa (ne)potpunom osnovnom i trogodiSnjom srednjom
Skolom, u odnosu na zene, procenjuju da su u vecem stepenu izloZeni nabrojanim

faktorima koji se odnose na negativne efekte rada.

Razlike izmedu ispitanika se dosledno ponavljaju od faktora do faktora kada
govorimo o nivou obrazovanja, §to navodi na zakljucak da nivo obrazovanja itekako
determiniSe stepen izlozenosti negativnim efektima rada. Kada poredimo grupe,
primetna je razlika izmedu ispitanika sa najnizim nivoom obrazovanja u odnosu na

ostale obrazovne kategorije.
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4.1.4. Radni staz ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima rada

Prilikom razmatranja razlike u proceni sumacionih skorova faktora negativnih efekata
rada u odnosu na pol (potpoglavlje 4.1.2.), dobili smo statisti¢ki znacajnu razliku medu
ispitanicima razli¢itog pola kod faktora preoptere¢enost poslom i promene na
globalnom nivou. Prilikom izraCunavanja statisticki znacajne razlike izmedu ispitanika
razli¢ite duzine radnog staza, izdvojila se znaCajna razlika medu polovima na faktoru
uznemiravanje na poslu, gde F koli¢nik iznosi 4.687*. Prema vrednostima aritmeticke
sredine, Zene u neSto vecoj meri (AS=1.83; N=263) procenjuju da su izlozene
uznemiravanju na poslu od muskaraca (AS=1.72; N=160). lako je veli¢ina efekta mala i
iznosi 1,1%, ona je statisticki znacajna na nivou od 5%. Imajuéi u vidu da se nalaz
razlikuje u odnosu na potpoglavlje gde se posmatraju razlike izmedu polova, efekat
faktora uznemiravanje na poslu u odnosu na pol mozemo da pripiSemo efektu varijable
radni staz, odnosno interakciji pola i radnog staza. Analizom varijanse nije pokazana
statisticki znacajna razlika kod pripadnika razli¢ite duzine radnog staza, zbog cega je
Post hoc analiza izostala, budu¢i da se ne radi ukoliko F test nije znacajan. Kako bismo
dobili preciznije podatke o razlikama, ispitali smo razlike u interakciji izmedu pola i

radnog staza na faktorima negativnih efekata rada.

Tom prilikom dobili smo znacajne efekte interakcije pola i radnog staza, sa tri
stepena slobode 1 veli¢inom efekta od dva do skoro tri procenta, na faktorima
nedostatak kontrole nad uslovima rada (Graficki prikaz 8), uznemiravanje na poslu
(Graficki prikaz 9), promene na globalnom nivou (Graficki prikaz 10). Radi bolje

preglednosti, nalazi su u nastavku graficki prikazani:
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Graficki prikaz 8 - Statisticki znaCajna interakcija izmedu pola i radnog staza na faktoru
nedostatak kontrole nad uslovima rada

Nedostatak kontrole nad uslovima rada
F=2.753%; df=3; np%=2%

|
|

1.5
! do5 6 do 15 16 do 25 26+
=@ Muski 2.37 2.33 2.02 2.56
Zenski 2.34 2.32 2.62 2.5
Radni staz

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Na grafickom prikazu 8, sa veli¢inom efekta od 2%, jasno je uocljiva znacajna
razlika kod ispitanika koji imaju od 16 do 25 godina radnog staza, gde Zene, za razliku
od muskaraca, procenjuju da su u vecoj meri izloZzene nedostatku kontrole nad uslovima
rada, iako je i za obe grupe nivo procene osrednje. U ostalim kategorijama, uz
minimalnu razliku u aritmetickim sredinama, muskarci prednjae sa ovakvom
procenom. Razlozi mogu da leZe u Cinjenici da vecina zena kako bi uskladile privatni 1
poslovni zivot, gube kontrolu na uslovima rada kada se ostvare u ulozi roditelja, a
karijera odlazi u drugi plan, dok se kod muskaraca ta kontrola i napredak postiZe upravo
u periodu kada steknu dovoljno iskustva i napreduju, dok ta kontrola kod njih nije u

dovoljnoj meri prisutna na pocetku i zalasku karijere.

Sledi graficki prikaz interakcije pola 1 duzine radnog staza za faktor

uznemiravanje na poslu:
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Graficki prikaz 9 - StatistiCki znaCajna interakcija izmedu pola i radnog staza na faktoru
uznemiravanje na poslu

Uznemiravanje na poslu
F =3.567*; df=3; np?=2.5%

2.5
b, 2 -
- =0

1.5 4 \/
1 J

Do 5 6do 15 16 do 25 26 +

=@ Muski 1.82 1.76 1.41 1.8

Zenski 1.93 1.64 2.03 1.93

Radni staz

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Kada govorimo u uznemiravanju na poslu, najveéu razliku u proceni ponovo
uvidamo u kategoriji ispitanika koji imaju izmedu 16 i 25 godina radnog staza. Zene
procenjuju da su u vecoj meri izloZene uznemiravanju na poslu u odnosu na muskarce.
Posmatrajucéi i ostale kategorije, uglavnom zene prednjace u ovoj proceni. Medutim, u
neznatno vec¢oj meri od zena, muskarci sa 6 do 15 godina radnog staza procenjuju da su
izloZeniji uznemiravanju na poslu. S obzirom da je procena vrsena na skali od nimalo; u
maloj meri; osrednje; u velikoj meri; do u potpunosti, mozemo da zaklju¢imo, sa
veli¢inom efekta od 2,5%, da je prosek stepena u kojem i Zene i muskarci procenjuju da

su izloZeni uznemiravanju na poslu - u maloj meri do osrednje.

Sledi grafic¢ki prikaz interakcije izmedu pola i duZine radnog staza za faktor

promene na globalnom nivou:
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Graficki prikaz 10 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i radnog staza na
faktoru promene na globalnom nivou

Promene na globalnom nivou
F=3.917*; df=3 np?=2.8%

2.5 i \/

2 2
1.5
1
Do 5 6 do 15 16 do 25 26 +
=@ Muski 2.56 2.46 2.08 2.58
Zenski 2.6 2.64 2.76 2.5
Radni staz

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

| kod faktora promene na globalnom nivou, sa veli¢inom efekta od 2,8%, u kategoriji
ispitanika sa duzinom radnog staza od 16 do 25 godina uvidamo najvecu statisticki
znadajnu razliku u proceni izmedu muskaraca i Zena. Zene u veéoj meri procenjuju da
su izlozene ovom negativhom efektu, Sto je slucaj i sa ostalim kategorijama, osim u

poslednjoj, sa vise od 26 godina radnog staza, gde u maloj meri prednjace muskarci.

Primetna je razlika ispitanica koje imaju od 16 do 25 godina radnog staza, koje
u vecoj meri procenjuju izlozenost nedostatku kontrole nad uslovima rada,
uznemiravanje na poslu i promene na globalnom nivou, u odnosu na druge kategorije i u
odnosu na muskarce. Stepen u kojem su ispitanice procenjivale da su im izloZene jeste
osrednje. Razmisljaju¢i o razlogu ovakvih procena, uporedili smo ovaj period sa
Superovom teorijom profesionalnog opredeljenja. Ako izraunamo okvirno, to su zene
od oko 35 do oko 45 godina starosti, $to, prema Superovoj teoriji (Guzina, 1980),
predstavlja Period potvrdivanja (utvrdivanja). Tacnije, po njegovoj teoriji, to je period
od 25 do 44 godine, u okviru kojeg, period nakon 30. godine Zivota predstavlja fazu
stabilizacije, koja, prema Superu, predstavlja doba najveéeg stvaralaitva. Zene u
poslovnom svetu se susrecu sa razliitim otezavajuéim okolnostima u odnosu na

muskarce, naroc¢ito ako uzmemo u obzir da je to period kada se pojaavaju obaveze oko
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dece ili roditelja, a one u kombinaciji sa poslom dovode do razli¢itih otezavajucih

okolnosti i negativnih efekata rada.

4.1.5. Vrsta ugovora ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima rada

U tabeli 24 se nalaze statisticki znacajni nalazi vezano za vrstu ugovora na

osnovu koje su ispitanici radno angazovani.

Tabela 24 - ANOVA F test: statisticki znacajna razlika u proceni stepena izloZenosti
negativnim efektima rada u odnosu na vrstu ugovora ispitanika

Faktori F np? | Razlika izmedu kategorija | AS N
Nedostatak kontrole nad .740 .002 / / /
uslovima rada
Preoptereéenost poslom .059 .000 / / /
Uznemiravanje na poslu 1.769 .004 / / /
Promene na globalnom 10.210* .024  Ugovor na neodredeno vreme = 2.50 302
nivou Ugovor na odredeno vreme @ 2.71 = 126
Opasnosti po psihofizicko 1.119 .003 / / /
zdravlje

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01; AS - aritmeticka sredina;
np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta; N - broj ispitanika

Kao $to vidimo u tabeli 24, prilikom procene ispitanika o stepenu izloZenosti
negativnim efektima rada, uvidamo da se statisticki znacajna razlika u proceni ispitanika
nalazi kod faktora promene na globalnom nivou, sa jednim stepenom slobode i
veli¢inom efekta od 2,4%. Konkretno, ispitanici koji imaju ugovor na odredeno vreme
procenjuju da su u ve¢oj meri izloZeni promenama na globalnom nivou od zaposlenih sa
ugovorom na neodredeno vreme. Ovakav nalaz istraZivanja ne iznenaduje, s obzirom na
neizvesnost, strah od gubitka posla i promenu radnih uslova i zahteva, ali i pojavu
nestandardnih formi radnih ugovora, gde je sve ¢eS¢e angazovanih na odredeno vreme,
Sto potvrduju pojave 1 kretanja u svetu rada, odnosno ¢injenice o kojima smo detaljno
govorili u potpoglavlju Nestandardne forme radnog odnosa kao karakteristika sveta rada

na globalnom nivou (Pejatovi¢, 2019; ILO, 2017a i drugi).

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije
pola i vrste ugovora na osnovu kojeg su ispitanici angazovani, nismo dosli do statisticki

znacajne razlike.
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4.1.6. Tip vlasnis$tva organizacije u kojoj ispitanici rade i Stepen izloZenosti
negativnim efektima rada

U narednoj tabeli prikazana je statisticki znacCajna razlika u proceni ispitanika iz dve
kategorije tipa vlasnistva organizacije u kojima su zaposleni.

Tabela 25 - ANOVA F test: Znacajna razlika u proceni stepena izlozenosti negativnim
efektima rada u odnosu na tip viasnistva organizacije U K0joj su ispitanici zaposleni

Faktori F np> Razlika izmedu kategorija AS | N
Nedostatak kontrole nad 456 .001 / / /
uslovima rada
Preopterec¢enost poslom 228 .001 / / /
Uznemiravanje na poslu Dominantno drzavno vlasnistvo | 1.91 163

5.486* 013 Dominantno privatno vlasnistvo = 1.69 @ 265
Promene na globalnom .282 .001 / / /
nivou
Opasnosti po .909 .002 / / /
psihofizicko zdravlje

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; AS - aritmeticka sredina; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta;
N - broj ispitanika

Kada je rec o tipu vlasnistva organizacije pojavila se statisti¢ki znacajna razlika,
sa jednim stepenom slobode 1 veli¢inom efekta od 1,3%, u proceni stepena izloZenosti
uznemiravanju na poslu, gde su mu u nesto vecoj meri izlozeni ispitanici koji rade u
organizacijama koje su u dominantno drZzavnom vlasniStvu. Dakle, ve¢em stepenu
uznemiravanja na poslu su izloZzeni zaposleni u drzavnim preduze¢ima, ali srednja
vrednost na petostepenoj skali je u maloj meri. Iako su vrednosti aritmeti¢kih sredina
niske, one jesu statisticki znacajne. Ukoliko se osvrnemo na ajteme s pocetka ovog
poglavlja, koji su navedeni u okviru faktora uznemiravanje na poslu (losa komunikacija
1 odnosi medu kolegama; zloupotreba polozaja i mo¢i od strane lidera, zastraSivacka ili
neprijateljska kultura), mozemo da pretpostavimo da su ovakvi odgovori prisutni s
obzirom da su u drzavnim preduzec¢ima, narocito na rukovode¢im poloZajima, zaposlene
dominantno osobe aktuelnih politickih struktura i da je u tom smislu kompetitivnost u

vecoj meri prisutna, kao i zastraSivanje u cilju ocuvanja sopstvene pozicije.

Kako bismo uvideli da li ¢e do promene procene doc¢i kada uklju¢imo kontrolnu
varijablu. Statisticki zna¢ajna razlika u interakciji pola i tipa vlasniStva organizacije0, sa
jednim stepenom slobode i veli¢inom efekta od 2,1%, pojavila se kod faktora opasnosti

po psihofizicko zdravlje, §to smo u nastavku prikazali graficki.
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Graficki prikaz 11 - Statisticki znaCajna interakcija izmedu pola i tipa vlasniStva
organizacije na faktoru opasnosti po psihofizicko zdravlje

Opasnosti po psihofizicko zdravlje
F = 9.310%; df=1 np?*=2.1%

2.5
=0
o
2 2
1.5
1
Dominantno drzavno vlasniStvo Dominantno privatno vlasnistvo
=@ Muski 2.18 2.35
Zenski 2.43 2.12

Tip vlasnisStva organizacije

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Podaci sa grafickog prikaza pokazuju da Zene procenjuju da su u vecoj meri
izloZene opasnostima po psihofizicko zdravlje u dominantno drZzavnim organizacijama,
dok muskarci procenjuju da su im viSe izloZeni u organizacijama koje su dominantno u
privatnom vlasnistvu. Ova procena, na osnovnu aritmetic¢kih sredina, jeste osrednja
procena izloZenosti. Bilo bi interesantno istraziti dalje koji su razlozi za ovakve procene,
zbog Cega je ova razlika znacajna kada se uvede pol u interakciju u slucaju vecinski
drzavnih ili vecinski privatnih organizacija. Videli smo u prethodnoj tabeli (Tabela 25)
da su uznemiravanju na poslu u ve¢oj meri izloZeni zaposleni u vecinski drzavnim
organizacijama, a opasnostima po psihofizicko zdravlje u drzavnim organizacijama vise
su izlozene Zene. Ukoliko se osvrnemo na ajteme faktora opasnosti po psihofizicko
zdravlje s pocetka poglavlja, situacija je sledeca, ispitanici su u velikoj meri izloZeni
tehnoloskoj zavisnosti i zavisnost od internet (AS=3.08); u osrednjoj meri
neodgovaraju¢em radnom polozaju (stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, istezanje i
slicno) (AS=2.75); i losim elementima fizickog okruZenja (mesto rada, osvetljenje,
grejanje, vlaga, buka, vibracije, rizici) (AS=2.28). Kada su organizacije u dominantno
privatnom vlasniStvu pitanju, pretpostavljamo da je ovakva procena muskaraca

posledica cCeste potrebe prekovremenog rada, bilo da su u pitanju kancelarijski
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(tehnoloska zavisnost) ili manuelni poslovi u pitanju. Kada su u pitanju organizacije u
dominantno drzavnom vlasniStvu, pretpostavljamo da se takva procena zena moze da se
dovede u vezu sa poslovima koje se uglavnom vezuju za drzavnu administraciju i
kancelarijske, sekretarske poslove koji sa sobom nose psiholoski pritisak imajuéi u vidu
prethodni nalaz gde prednjaci stepen izrazenosti uznemiravanja na poslu u drzavnim
organizacijama, pri ¢emu se izdvojila loSa komunikacija 1 odnosi, zloupotreba polozaja

zastraSivacka kultura 1 sli¢no.

4.1.7. Veli¢ina organizacije u kojoj ispitanici rade i stepen izloZenosti negativnim
efektima rada

Kada je re¢ o veliCini organizacije, statisticki znacajna razlika u proceni ispitanika
pojavila se na faktoru nedostatak kontrole nad uslovima rada (videti: Tabela 26).
Tabela 26 - ANOVA F test: Statisticki znacajna razlika u proceni stepena izlozenosti

negativnim efektima rada u odnosu na velicinu organizacije u kojoj su ispitanici
zaposleni

Faktor F np?
Nedostatak kontrole nad uslovima rada 5.417** .037
Preoptere¢enost poslom .596 .004
Uznemiravanje na poslu 2.221 .016
Promene na globalnom nivou 2.187 .015
Opasnosti po psihofizicko zdravlje 1.399 .010

**7nacajno na nivou 0.01; AS - aritmeticka sredina; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta;
N - broj ispitanika

Ispitanici se razlikuju u proceni u odnosu na veli¢inu organizacije ta faktor
nedostatak kontrole nad uslovima rada, gde veli¢ina efekta, koji je statisti¢ki znacajan

na nivou od 1%, iznosi skoro 4%, sa tri stepena slobode.

U narednoj tabeli je prikazana detaljna razlika dobijena uz pomo¢ Post hoc LSD testa.
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Tabela 27 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znaCajna razlika izmedu grupa
ispitanika koji zaposleni u organizacijama razli¢ite veli¢ine

Faktori Razlika izmedu kategorija MD (1-J) Sig.
AS AS
Nedostatak Do 10 2.09 Od 11 do 50 zaposlenih = 2.46 | -,3698™ .002
kontrole nad | zaposlenih (malo pravno lice)
uslovimarada | (mikro pravno Preko 250 zaposlenih 2.49 | -4027 .000
lice) (veliko pravno lice)

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; MD (I-J) - srednja razlika

Procene iz tabele 27 se u proseku odnose na osrednju meru. S obzirom na
aritmeticke sredine uvidamo da ispitanici iz mikro organizacija procenjuju da imaju
manje kontrole nad uslovima rada od zaposlenih u nesto ve¢im organizacijama i onih sa
preko 250 zaposlenih. Ovakav nalaz ne iznenaduje imajuc¢i u vidu da §to je veca
organizacija sistem odlucivanja je decentralizovaniji, oblasti delovanja i procedure su
preciznije, §to obi¢no nije slucaj sa organizacijama koje imaju manje od 10 zaposlenih.
U vec¢im sistemima poslovi su i prema hijerarhiji i prema delokrugu delovanja
adekvatnije podeljeni, sa jasnijim zaduzenjima u zavisnosti od sektora u kojem rade ili
pozicije koju imaju gde, pretpostavljamo, imaju odredenu dozu autonomije, barem za
svoj deo zaduzenja, dok u manjim organizacijama, uglavnom, ta podela zaduzenja nije

toliko striktna, ve¢ Cesto fleksibilna i fluidna.

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije
pola 1 veli¢inom organizacije u kojoj ispitanici rade, nismo dosli do statisticki znacajne

razlike.
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4.1.8. Grupa poslova ispitanika i stepen izloZenosti negativnim efektima rada

Statisticki znacajni podaci 0 razlikama izmedu grupa ispitanika koji obavljaju razli¢ite

poslove detaljno su prikazani u narednoj tabeli.

Tabela 28 - Znacajne razlike u proceni stepena izloZenosti negativnim efektima rada u
odnosu na grupu poslova koji ispitanici obavljaju

Faktori F np?
Nedostatak kontrole nad uslovima rada 5.052** .056
Preoptere¢enost poslom 3.758* .043
Uznemiravanje na poslu 3.135* .036
Promene na globalnom nivou 3.089* .035
Opasnosti po psihofizicko zdravlje 6.020** .067

* Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

Kada govorimo o grupi poslova koje ispitanici obavljaju, efekat razlika je

statistiCki znacajan kod svih faktora negativnih efekata rada, sa pet stepeni slobode i

veli¢inom efekta od 3,5% do 5,6% kod faktora nedostatak kontrole nad uslovima rada i

skoro 7% kod faktora opasnosti po psihofizicko zdravije.

Post hoc analizom utvrdili smo konkretnije statisticki znac¢ajne razlike u proceni

stepena u kojem su ispitanici izloZzeni negativnim efektima izmedu ispitanika koji

obavljaju razli¢ite vrste poslova (vdeti: Tabela 29).

Tabela 29 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajna razlika izmedu grupa
ispitanika koji obavljaju razli¢ite grupe poslova

Faktori Razlike izmedu kategorija MD | Sig.
AS AS (1-J)
Nedostatak Zanatlije, usluzna ;| 2.18 | Rukovaoci masinama i 248 | -293" .038
kontrole nad | i trgovacka postrojenjima i sli¢no
uslovima rada | zanimanja Sluzbeno-administrativno  osoblje | 2.62 - .000
(struéni saradnici i tehniCari, 434"
administrativni sluzbenici)
Rukovodioci 1.95  Rukovaoci masinama 1248 - .005
(direktori, top postrojenjima i sliéno 527"
menadzeri, Sluzbeno-administrativno  osoblje = 2.62 - .000
funkcioneri) (struéni  saradnici i tehnicari, ,668™
administrativni sluzbenici)
Struénjaci - struéno profesionalni | 2.33  -,376" .020
kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
umetnici)
Sluzbeno- 2.62 | Stru¢njaci - stru¢no profesionalni | 2.33 | ,292™ @ .004
administrativno kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
osoblje  (stru¢ni umetnici)
saradnici i
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tehnicari,
administrativni

sluzbenici)
Preoptereéeno | Zanatlije, usluzna | 2.56 = Sluzbeno-administrativno osoblje 2.86 = -,299"  .011
st poslom i trgovacka (struéni  saradnici 1 tehnicari,
zanimanja administrativni sluzbenici)
Strucnjaci - stru¢no profesionalni ; 2.99 - .000
kadar (inZenjeri, lekari, nastavnici, 428
umetnici)
Stru¢njaci -1 299 ' Rukovaoci masinama i:2.65 334" .015
strué¢no postrojenjima i sli¢no
profesionalni
kadar (inzenjeri,
lekari, nastavnici,
umetnici)
Zanatlije, usluzna | 2.56 = Sluzbeno-administrativno osoblje  2.86 | ,299" | .011
i trgovacka (struéni  saradnici 1 tehnicari,
zanimanja administrativni sluzbenici)
Uznemiravanj | Zanatlije, usluzna ;| 1.62 | Rukovaoci masinama i 205 - .001
e na poslu i trgovacka postrojenjima i sli¢no 433"
zanimanja Stru¢njaci - stru¢no profesionalni | 1.87 | -251" @ .014
kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
umetnici)
Rukovaoci 2.05 | Sluzbeno-administrativno osoblje | 1.73 | ,318" | .016
masinama i (struéni  saradnici 1 tehnicari,
postrojenjima i administrativni sluzbenici)
sli¢no Rukovodioci  (direktori,  top : 1.59 | 455" | .010
menadzeri, funkcioneri)
Promene na | Rukovodioci 2.22  Zanatlije, usluzna i trgovatka @ 2.53 | -,310" | .037
globalnom (direktori, top zanimanja
nivou menadzZeri, Rukovaoci masinama i 274 - .002
funkcioneri) postrojenjima i sli¢no ,520™
Sluzbeno-administrativno  osoblje = 2.68 - .002
(struéni saradnici i tehnidari, 453
administrativni sluzbenici)
Struénjaci - struéno profesionalni | 2.57 = -,282" .048
kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
umetnici)
Rukovaoci 2.74  Stru¢njaci - stru¢no profesionalni  2.57 | ,237" | .044
masinama 1 kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
postrojenjima i umetnici)
sli¢no
Opasnosti  po | Rukovaoci 2.70 | Zanatlije, usluzna i trgovatka i 2.33 | 372" @ .004
psihofizicko masinama i zanimanja
zdravlje postrojenjima i Sluzbeno-administrativno  osoblje | 2.24 | ,455™ = .000
sli¢no (strucni  saradnici 1 tehnicari,
administrativni sluzbenici)
Struénjaci - struéno profesionalni | 2.17 = ,525™ .000
kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
umetnici)
Rukovodioci 1.83 | Zanatlije, usluzna 1 trgovacka & 2.33 - .002
(direktori, top zanimanja ,493™
menadzZeri, Rukovaoci masinama i 270 - .000
funkcioneri) postrojenjima i sli¢no ,866™
Sluzbeno-administrativno  osoblje | 2.24 - .007
(stru¢ni  saradnici i tehnidari, 4117
administrativni sluzbenici)
Struénjaci - struéno profesionalni | 2.17  -,341"  .022

kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
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| | _umetnici)

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; MD (I-J) - srednja razlika

Rezultati nedvosmisleno ukazuju na postojanje razlika na svim faktorima kada
govorimo o proceni stepena u kojem ispitanici smatraju da su izlozeni negativnim
efektima rada, u zavisnosti od grupe poslova koju obavljaju. Kada je u pitanju faktor
nedostatak kontrole nad uslovima rada rukovodioci u najmanjoj meri procenjuju da su
mu izlozeni, §to je oCekivani nalaz s obzirom na to da je u njihovom opisu posla,
izmedu ostalog, vrSenje kontrole. Odmah nakon rukovodilaca, grupa ispitanika
zanatlije, usluzna i trgovacka zanimanja procenjuje da su u maloj meri izloZzeni ovom
negativnom efektu rada, $to ne iznenaduje ako imamo u vidu da zanatlije imaju kontrolu
nad ¢itavim radnim procesom i produktom, $to se odnosi i na ispitanike koji pruzaju
direktnu uslugu ili se bave trgovinom. Kada se osvrnemo na aritmeticke sredine,
uvidamo jo$ jednu razliku, a to da sluzbeno-administrativno osoblje u vecoj meri oseca
da mu manjka kontrola nad uslovima rada, a stru¢no profesionalni kadar ima nesto vise
vrednosti aritmeticke sredine kod ovog faktora. Ovakav nalaz moze da se objasni
svakodnevnim radnim procedurama i procesima, pri ¢emu stru¢njaci svakodnevno
kontroliSu 1 vode proces, a sluzbeno administrativno osoblje ga izvrSava, dakle nema

potpunu kontrolu nad njim ve¢ ocekuje instrukcije nad kojima nema kontrolu.

Kod preopterecenosti poslom je evidentno da oni koji imaju ve¢e odgovornosti
procenjuju da su joj izloZeniji. Tako stru€njaci i sluZbeno administrativno osoblje u
odnosu na zanatlije, usluzna 1 trgovacka zanimanja i rukovaoce maSinama i

postrojenjima procenjuju da su u ve¢oj meri preopterec¢eni poslom.

U slucaju uznemiravanja na poslu, nesto su nize vrednosti aritmetickih sredina.
NajviSu vrednost aritmeticke sredine, u odnosu na ostale grupe ispitanika, imaju
rukovaoci masinama i postrojenjima. Poznati su slucajevi iz medija koji govore o
razli¢itim nafinima uznemiravanja na poslu kod zaposlenim koji su dominantno
zaposleni u fabrikama i postrojenjima, gde nemaju odgovaraju¢e pauze, vrlo Cesto, i
tako fizicki zahtevan posao, rade prekovremeno, a nemaju adekvatnu novcanu
nadoknadu. Kadar koji obavlja poslove iz ove grupe poslova je uglavnom nize
obrazovani kadar koji nema mnogo izbora i primoran je da u teSkim uslovima radi zbog

obezbedivanja novcanih sredstava za egzistenciju.

Posmatrajuc¢i promene na globalnom nivou, uvidamo razliku medu grupama gde

rukovaoci masinama i postrojenjima procenjuju da su im u vecoj meri izlozeni, $to je
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razumljivo s obzirom na konstantne tehnoloSke promene koje zahtevaju prilagodavanje
zaposlenih na nove izume i maS$ine, rukovanje i upravljanje njima. Nakon njih
promenama na globalnom nivou su, u nesto manjoj meri, izlozeni ispitanici koji spadaju
u sluzbeno-administrativno osoblje, a neSto manje od njih strucnjaci. Rukovodioci
procenjuju da su u jo§ manjoj meri U odnosu na ostale izloZzeni promenama na
globalnom nivou. S obzirom da su rukovodioci visokoobrazovane osobe, strucnjaci 1
lideri, u opisu njihovog posla i jeste da predvidaju promene i Kkreiraju strategije za
njihovo prevazilazenje, stoga ne iznenaduje nalaz da njih manje, nego pripadnike ostalih

grupa poslova, zabrinjavaju promene na globalnom nivou.

Kod opasnosti po psihofizicko zdravije u proceni izloZenosti, u odnosu na sve
ostale grupe poslova, prednjac¢e rukovaoci masinama i postrojenjima. S obzirom da
njihov posao podrazumeva dugo stajanje, polozaje tela koji su fizicki veoma naporni,
rad sa opasnim masinama ili hemikalijama, procena je realna i opravdana. Najmanje
opasnosti po psihofizicko zdravlje imaju rukovodioci (direktori, top menadzeri,
funkcioneri). Njihova procena da su izloZeni ovim opasnostima je najmanja U 0dnosu na
ostale kategorije grupa poslova, $to je razumljivo imajuéi u vidu da se oni ne nalaze u
direktnom procesu proizvodnje, pruzanja usluga, prodaje i slicno. Rukovodioci,
uglavnom, u kojoj god delatnosti da se nalaze, njome rukovode, posao kontroliSu i ne

nalaze se u direktnom i neposrednom procesu.

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije

pola i grupe poslova, nismo dosli do statisticki zna¢ajne razlike.

Da zaklju¢imo, prvi istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene
izloZenosti negativnim efektima rada. Hipoteza postavljena u odnosu na ovaj zadatak,
ukratko, glasi: Postoje razlike izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove

procene stepena izloZenosti negativnim efektima rada.

Ako se osvrnemo na ovako postavljenu hipotezu i statisticki znacajne nalaze prikazane
u ovom zadatku, kako bismo opovrgli ili potvrdili hipotezu, sumiratemo osnovne

podatke u tabeli 30:
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Tabela 30 - Znacajna razlika procene stepena izloZenosti negativnim efektima rada U
odnosu na biosocijalne karakteristike - zbirni nalazi

Faktori (F, Sig., np?
Biosocijalne Nedostatak | Preoptere¢enos | Uznemiravanje Promene na Opasnosti po
karakteristike kontrole nad t poslom na poslu globalnom psihofizi¢ko
uslovima rada nivou zdravlje
AS=2.36 AS=2.79 AS=1.77 AS=2.56 AS=2.26
Pol / 11.234** / 7.159* /
(2,6%) (1,7%)
Starost / / / / /
Nivo obrazovanja / IP 4.233* IP 2.847* 4.534* 6.852**
(2.9%) (2%) (3,1%) (4,7%)
Radni staz IP 2.753* / IP 3.567* IP 3.917* /
(2%) (2,5%) (2,8%)
Vrsta ugovora / / / 10.210* /
(2,4%)
Tip vlasni$tva / / 5.486* / IP 9.310*
organizacije (1,3%) (2,1%)
Veli¢ina 5.417** / / / /
organizacije (3,7%)
Grupa poslova 5.052** 3.758* 3.135* 3.089* 6.020**
(5,6%) (4,3%) (3,6%) (3,5%) (6,7%)
Neformalno / / / / /
obrazovanje

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znadajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) -
veli¢ina efekta izraZzena u procentima; AS - aritmeti¢na sredina

Zene procenjuju da su u veéoj meri preopterecene poslom i izlozene
promenama na globalnom nivou. Procene kod oba pola su osrednje;

Ispitanici sa nizim nivoima obrazovanja, (ne)potpunom osnovnom i
trogodiSnjom srednjom Skolom, u vec¢oj meri, u odnosu na ostale
obrazovne kategorije, procenjuju da su izlozeni promenama na
globalnom nivou i opasnostima po psihofizicko zdravlje; u slucaju
interakcije pola i nivoa obrazovanja, pojavile su se statisticki znacajne
razlike na faktorima preopterecenost poslom, uznemiravanje na poslu i
promene na globalnom nivou. Primetna je razlika izmedu ispitanika sa
najnizim nivoom obrazovanja u odnosu na ostale obrazovne kategorije
Muskarci sa (ne)potpunom osnovnom i trogodisnjom srednjom Skolom,
u odnosu na Zene, procenjuju da su u veéem stepenu izlozeni nabrojanim
negativnim efektima rada, a ve¢i je stepen izloZenosti Zena sa zavrsenom
¢etvorogodiSnjom srednjom Skolom i master i doktorskim studijama;

Uvodenjem kontrolne varijable u interakciju sa radnim stazem, pokazalo

se da grupa ispitanica koje imaju od 16 do 25 godina radnog staza

procenjuje da nemaju u dovoljnoj meri kontrolu nad uslovima rada, da je
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u vecoj meri izlozena uznemiravanju na poslu, kao i promenama na
globalnom nivou;

Ispitanici koji imaju ugovor na odredeno vreme procenjuju da su u vecoj
meri izlozeni promenama na globalnom nivou od zaposlenih sa
ugovorom na neodredeno vreme;

veéem stepenu uznemiavanja na poslu su izlozeni zaposleni u
organizacijama koje su u dominantno drzavnom vlasniStvu; u interakciji
sa polom, pokazalo se da Zene u vecoj meri procenjuju da su izlozenije
opasnostima po psihofizicko zdravlje (Sa ajtemima: tehnoloSkoj
zavisnosti i zavisnost od internet, u velikoj meri; neodgovarajuéem
radnom polozaju, osrednje; i drugi) u dominantno drzavnim
organizacijama u odnosu na muskarce, dok muskarci zaposleni u
organizacijama koje su u dominantno privatnom vlasniStvu procenjuju da
su izloZeniji ovim opasnostima;

ispitanici iz mikro organizacija (do 10 zaposlenih) procenjuju da imaju
manje kontrole nad wuslovima rada od zaposlenih u veéim
organizacijama;

kod grupe poslova efekat razlika je statisticki znacajan kod svih faktora
negativnih efekata rada; rukovodioci uglavnom u najmanjoj meri
procenjuju da su izlozeni nedostatku kontrole nad uslovima rada,
struénjaci 1 sluzbeno administrativno osoblje u odnosu na zanatlije,
usluZzna i trgovacka zanimanja i rukovaoce masinama i postrojenjima
procenjuju da su u vecoj meri preoptereceni poslom; rukovaoci masina i
postrojenjima u najvecoj meri procenjuju da osecaju uznemiravanje na
poslu, iako su vrednosti aritmetickih sredina nize; rukovodioci
procenjuju da su u manjoj meri od ostalih izloZeni promenama na
globalnom nivou, dok rukovaoci maSinama i postrojenjima procenjuju da
su im u najve¢oj meri izloZeni; rukovaoci maSinama 1 postrojenjima
prednjace u proceni izlozenosti opasnostima po psihofizi¢ko zdravlje.
Statisticki znacajne razlike uvodenjem kontrolne varijable, dobijene su
razlike u odnosu na nivo obrazovanja, radni staz i tip vlasniStva

organizacije;
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Navedeni rezultati nedvosmisleno pokazuju da se procene stepena izlozenosti
negativnim efektima rada statisticki razlikuju u odnosu na 7 bio-socijalnih karakteristika
(pol, nivo obrazovanja, radni staz, vrstu ugovora, tip vlasni$tva organizacije, veli¢inu
organizacije i grupu poslova), dok ne postoje statisticki znacajne razlike u odnosu na
dve bio-socijalne karakteristike (neformalno obrazovanje i godine starosti ispitanika).
Na osnovu prikazanih rezultata zaklju¢ujemo da je ova istrazivacka hipoteza vecim

delom potvrdena.

4.2.Bio-socijalne karakteristike ispitanika i njihova procena moguénosti delovanja

obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada

Drugi istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene

mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada.

Kako bismo odgovorili na ovaj zadatak, sproveli smo ANOVA F test, u slucaju kada je
efekat znacajan gledali smo da li postoje statisticki znacajne razlike izmedu grupa uz
pomo¢ Post hoc analize 1 LSD testa. Znacajne efekte interakcije na faktorima izmedu
bio-socijalnih karakteristika i pola, koji u slucaju ispitivanja interakcije predstavlja
kontrolnu varijablu, prikazali smo graficki. Radi dodatnog pojasnjenja, koristili smo i
deskriptivnu statistiku. S obzirom da imamo 9 bio-socijalnih karakteristika, rezultate

smo, zbog preglednosti prikaza, analizirali i interpretirali u okviru podzadataka.

Analizu smo radili na faktorima, odnosno sumacionim skorovima faktora (videti:
Tabela 32). Za te potrebe radena je faktorska analiza glavnih komponenata, za metod
ekstrakcije, kao kriterijum za zadrzavanje faktora, koriséen je Katelov skri graficki test,

promaks rotacija sa Kaiser normalozacijom (videti: Graficki prikaz 12).
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Graficki prikaz 12 - Katelov skri graficki test za zadrzavanje faktora

Ustanovili smo da ima smisla da radimo faktorsku analizu na ajtemima,

uzimajuci u obzir da je Bartletovog testa sferiCnosti statisticki znacajan.

Tabela 31 - Ekstrahovani faktori na osnovu ajtema kojima se meri moguénost delovanja

obrazovnih aktivnosti na prevazilaZzenje negativnih efekata rada

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of
Loadings Squared
Loadings®
Total % of | Cumulativ | Total % of | Cumulativ Total
Varianc e % Varianc e %
e e
1 23.68 | 48.332 48.332 23.68 | 48.332 48.332 21.087
2 2

2 2.838 | 5.792 54.123 2.838 | 5.792 54.123 18.887
3 1.989 | 4.059 58.182 1.989 | 4.059 58.182 12.370
4 1554 | 3.171 61.353 1554 | 3.171 61.353 14.700

5 1.220 | 2.489 63.842 1.220 | 2.489 63.842 1.400

Kao §to vidimo, faktorskom analizom je ekstrahovano pet faktora koji

objasnjavaju ukupno priblizno 64% varijanse. Nakon izvrSene promax rotacije sa Kaiser

normalizacijom faktora, dobijeni su faktori sa faktorskom strukturom koja je prikazana

u tabeli 32. Korelacije ajtema i izdvojenih pet faktora prikazani su u narednoj tabeli.
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Tabela 32 - Faktorska struktura skale procene moguénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada

Ajtemi

Faktori

3

4

Nedostatak uc¢es¢a u donosenju odluka

917

Nedostatak kontrole (nad radnim metodama, tempom rada,
radnim vremenom i radnim okruZenjem)

879

Kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost prevazilazi zahteve
posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti)

812

Nejasni ili nepravedni nacini za vrednovanje uc¢inka

811

Velika odgovornost za druge

.806

Rad pod vremenskim pritiskom (kratki rokovi)

770

Opterecenost poslom (previse posla) ili premalo posla

.750

Besmisleni radni zadaci

714

Smanjena produktivnost zaposlenih

.696

Nejasna sopstvena uloga na poslu

.684

Psihicko opterecenje (donosenje odluka i slicno)

652

Nezadovoljstvo poslom

636

Osecaj monotonije na poslu

.626

Striktan i nefleksibilan radni raspored

587

312

Nepredvidivo radno vreme

570

.306

Nedostatak podrske na poslu za privatne probleme

524

344

Nedostatak podrske kod kuée za probleme na poslu

422

.387

Seksualno uznemiravanje

1.008

Nasilje (verbalno i/ili fizicko)

1.003

Diskriminacija

949

Maltretiranje na radnom mestu - mobing

.856

Sajber uznemiravanje (dostupnost putem email-a i van radnog
vremena, mejlovi neprijatnog sadrzaja, ...)

.840

ZastraSivacka ili neprijateljska kultura (agresija se nagraduje)

124

Zloupotreba polozaja, mo¢i od strane lidera

641

Nepravedan sistem nagradivanja i kaznjavanja u organizaciji
(na primer, propusti i nasilnici se ne sankcionisu)

498

Lo$a komunikacija i odnosi medu kolegama (losa saradnja,
Cesti konflikti)

451

458

Sagorevanje na poslu

416

Stres povezan sa poslom

.385

Zanemarivanje ljudskih prava na poslu

377

323

Strah od mogucée dugoro¢nije nezaposlenosti nakon gubitka
posla

779

Tehnostres (kompjuterska anksioznost) i tehnofobija (strah da
se pojedinac prilagodi novim tehnologijama)

.706

310

Neophodnost kontinuiranog usavr$avanja

.700

Promena radnih vrednosti i poZeljnih osobina zaposlenih u
organizaciji

.667

Strah od gubitka posla

.665

Niska plata

.624

.360

Sindrom nov¢ane bolesti - anksioznost koja se javlja kao
posledica finansijskih teSkoca

.603

.550

Iseljavanje u drugu zemlju

.556

373
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Degradacija zivotne sredine, koja vodi uniStavanju poslova i
sredstava za Zivot

527

328

Ogranicene ili nikakve mogucnosti za napredovanje u
organizaciji

351

416

Ogranicene ili nikakve moguénosti za usavrSavanje u
organizaciji

.389

Stalno produzavanje radnog veka

124

,Nevidljiv* i neplaceni rad

702

Teskoce u organizovanju svog vremena radi balansiranja
izmedu potreba i zahteva, posla i porodice

622

Neodgovarajuci radni polozaj (stajanje, sedenje, savijanje,
hodanje, istezanje i slicno)

415

617

Losi elementi fizickog okruzenja (mesto rada, osvetljenje,
grejanje, vlaga, buka, vibracije, rizici)

339

.530

Razliciti zdravstveni problemi

.346

521

Osecaj nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u
organizaciji

446

TehnoloSka zavisnost, zavisnost od interneta

424

488

Rad u, po zivot, visoko rizi¢nim sektorima i zanimanjima

438

-.468

Imajué¢i u vidu ovakvu faktorsku strukturu analize za drugi zadatak, gde

ispitanici procenjuju u Kkojoj meri obrazovne aktivnosti mogu da pomognu u

prevazilazenju negativnih efekata rada, radene su na slede¢im faktorima:

Prvi faktor smo nazvali obavljanje posla, s obzirom da se ajtemi koji imaju
visoke skorove na ovom faktoru odnose na one negativne efekte koji su mahom
karaktetristicni za pojave koje se javljaju prilikom konkretnog obavljanja posla,

odnosno pojave na nivou posla.

Drugi faktor smo nazvali uznemiravanje na poslu, imajuc¢i u vidu da su najveci
skorovi ajtema na drugom faktoru vezani za neki vid pojava koje na razliite nacine

ugrozavaju ili predstavljaju pretnju po zaposlene.

Tre¢i faktor smo nazvali promene na globalnom nivou, buduci da se ajtemi koji
¢ine ovaj faktor odnose na pojave ili promene na koje zaposleni uglavnom ne moze da

utice, a poti€u iz Sireg konteksta deSavanja na globalnom nivou.

Cetvrti faktor smo nazvali 0secaj nesigurnosti na poslu jer se ajtemi odnose na
odredene elemente i aspekte uslova rada koji izazivaju nesigurnosti i osecaj neizvesnosti

kod zaposlenih.

Peti faktor smo nazvali okruzenje u kojem se obavija posao, S obzirom da su se
izdvojila dva ajtema koja opisuju okruzenje karakteristicno za uslove, odnosno

okruzenje gde zaposleni obavljaju razli¢ite vrste poslova. Uzimanje i ovog faktora u
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obzir, iako se sastoji od dva ajtema, ima smisla, jer imamo povezanost dva polariteta

onih koji obavljaju kancelarijske poslove i onih koji obavljaju posao ,,na terenu‘.

4.2.1. Procena stepena moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u

prevazilaZenju negativnih efekata rada

Pre nego se upustimo u prikaz rezultata, neophodno je da prikazemo opstu sliku
odgovora ispitanika vezano za moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
prevazilazenju negativnih efekata rad, kako bismo stekli uvid u prosecne procene ovih
pet faktora. Za tu priliku priredili smo tabelu 33 koja predstavlja njihovu rang listu.

Tabela 33 - Rang lista procene stepena moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
prevazilazenju negativnih efekata rada

Rang Stepen moguc¢nosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju AS
negativnih efekata rada

1 Promene na globalnom nivou 2.98

2 Okruzenje u kojem se obavlja posao 2.85

3 Uznemiravanje na poslu 2.70

4 Obavljanje posla 2.68

5 Osecaj nesigurnosti na poslu 2.52

AS - aritmeticka sredina

Prose¢ne procene svih faktora na petostepenoj skali jesu osrednje. Ukoliko se
osvrnemo na vrednosti procene stepena izloZenosti negativnih efekata rada iz
prethodnog zadatka, uvidamo da ispitanici dodeljuju nesto viSe procene moguénostima

delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada.

U najvecoj meri ispitanici procenjuju da obrazovanje moze da pomogne kod
prevazilazenja negativnih efekata rada koji su izazvani promenama na globalnom nivou.
prikazacemo prva tri ajtema sa koji ¢ine ovaj faktor, kako bismo kompletirali sliku o
ovoj proceni. To su: neophodnost kontinuiranog usavrSavanja (AS=3.58); tehnostres
(kompjuterska anksioznost) i tehnofobija (strah da se pojedinac prilagodi novim
tehnologijama) (AS=3.25); strah od moguce dugoro¢nije nezaposlenosti nakon gubitka
posla (AS=3.15). Ispitanici smatraju da u velikoj meri obrazovne aktivnosti mogu da

pomognu da se ovi negativni efekti prevazidu. To sto je u savremenom svetu rada
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postalo neophodno da se tokom c¢itavog radnog veka Covek kontinuirano usavrSava
(Pejatovi¢, Orlovi¢ Lovren, 2014; Noe, 2010) kod odredenih ljudi stvara pritisak i
zabrinutost. Ovaj nalaz je prili¢no logic¢an i o¢ekivan, da obrazovanje moze da pomogne
kod neophodnosti kontinuiranog usavrsavanja i to u velikoj meri. Ispitanici procenjuju
da obrazovanje u velikoj meri moze da deluje da se prevazidu tehnostres i tehnofobija
(Dewe, Cooper, 2017). Imajuci u vidu da su tokom pandemije koronavirusa, u velikom
broju, zaposleni obavljali svoj posao od kuée (EU-OSHA, 2021; Global Workplace
Analytics, 2021) i bili primorani da savladaju koris¢enje novih platformi i tehnologija
za rad 1 komunikaciju, ovakav rezultat je razumljiv 1 oCekivan. Jedno naSe istrazivanje
(Kecap, 2021), realizovano tokom pandemije pokazuje da su ispitanici, kako bi
prevazisli stres povezan s poslom, od obrazovnih aktivnosti koristili Ucenje da se koristi
i koriscenje onlajn platformi za potrebe posla (Zoom, Teams, Google Classroom itd.).
Ova aktivnost zauzela je 4. mesto na rang listi, sa udelom od 24,3% od ukupno 214
ispitanka. Ispitanici procenjuju da obrazovanje moze da deluje da se prevazide strah od

moguce dugoroc¢nije nezaposlenosti nakon gubitka posla.

Faktor okruzenje u kojem se obavlja posao je na drugom mestu rang liste, $to
znaci da ispitanici procenjuju da u osrednjoj meri obrazovne aktivnosti mogu da deluju
na okruzenje u kojem se posao obavlja. Posmatrajuéi ajteme unutar faktora, vidimo da
na prevazilazenje tehnoloske zavisnosti i zavisnosti od interneta (AS=3.07) obrazovanje
moze da deluje u velikoj meri, §to moze da se dovede u vezu sa nalazom vezano za
tehnofobiju 1 tehnostres iz objasnjenja prethodnog faktora. Ispitanici procenjuju i da
obrazovne aktivnosti u osrednjoj meri mogu da deluju u radu u, po zivot, visoko

rizi€nim sektorima i zanimanjima (AS=2.63).

Na prevazilaZzenje uznemiravanja na poslu obrazovanje moze da deluje, takode,
u osrednjoj meri, smatraju ispitanici. Ako uporedimo sa podacima u kojoj meri su mu
izloZzeni (AS=1.77) 1 u kojoj meri procenjuju da moze obrazovanjem da se prevazide
(AS=2.70), stice se utisak da nisu u potpunosti iskreni odgovori ispitanika vezano za
stepen izloZenosti uznemiravanju na poslu. Ukoliko zademo u ajteme koji ¢ine ovaj
faktor vidimo da kod stresa koji je povezan s poslom smatraju da obrazovanje u
osrednjoj meri (AS=2.90) moze da pomogne; u slucaju lose komunikacije i odnosa

medu kolegama (AS=2.87) i sagorevanja na poslu (AS=2.79) takode u osrednjoj meri.

Faktor obavljanje posla ¢ine, izmedu ostalog, slede¢i ajtemi: kvalifikovanost

prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti (AS=2.91);
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smanjena produktivnost zaposlenih (AS=2.91); previse posla ili premalo posla
(AS=2.83) na cije prevazilazenje ispitanici smatraju da obrazovne aktivnosti mogu da
deluju u osrednjoj meri. Evidentno je da posao koji zaposleni obavljaju nije adekvatno
dizajniran ili rasporeden. Jedno nase istrazivanje (Kecap, 2021, str. 50) pokazuje da je
tokom pandemije 22,9% ispitanika procenilo da im stres povezan s poslom izaziva
sagorevanje na poslu, sto se odnosi na preopterec¢enost poslom do granica iznemoglosti
usled pritisaka, umora, oseéaja emocionalne iscrpljenosti, prezasi¢enja. Dok u ovom
sluc¢aju ispitanici procenjuju da obrazovanje moze da deluje, izmedu ostalog, kada

zaposleni ima previSe posla.

Kod prevazilazenja osecaja nesigurnosti na poslu obrazovne aktivnosti mogu da
deluju u osrednjoj meri. Konkretno, to su ajtemi: teSkoc¢e u organizovanju svog vremena
radi balansiranja izmedu potreba i1 zahteva, posla i porodice (AS=2.68); osecaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji (AS=2.59) i ,,nevidljiv*
i neplaceni rad (AS=2.57). U nasem istrazivanju (Kecap, 2021) na drugom mestu na
rang listi, kako bi prevazisli stres povezan s poslom u doba pandemije, 32,2% od
ukupno 214 ispitanika navodi da im je najvise pomogle obrazovne aktivnosti povezane
sa uspostaviljanjem balansa izmedu radnog i privatnog/porodicnog Zivota - upravljenje
vremenom, odredivanje prioriteta i ciljeva, pridrzavanje plana, prilagodavanje duZine i
ucestalosti pauza u odnosu na obim posla)obrazovne aktivnosti kako bi se prevazisao
stres povezan s poslom. Balans posao-zivot je ve¢ neko vreme aktuelna tema imajuéi u
vidu promene koje se deSavaju na globalnom nivou i direktno imaju upliv na radni, ali i

privatni zivot (Eurofound & ILO, 2017).

Prikazali smo u kojoj meri ispitanici procenjuju da obrazovne aktivnosti mogu
da deluju da se prevazidu odredeni negativni efekti rada. U nastavku ¢emo prikazati
statistiCki znacajne procene ovih moguénosti u odnosu na bio-socijalne karakteristike

ispitanika.
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4.2.2. Pol ispitanika i procena moguénosti delovanja obrazovnih intervencija u

prevazilaZenju negativnih efekata rada

U narednoj tabeli prikazan je efekat razlike izmedu ispitanika razli¢itog pola koji
procenjuju u kojoj meri smatraju da obrazovne intervencije mogu da deluju da se
prevazidu negativni efekti rada.

Tabela 34 - ANOVA F test: Razlika u proceni mogucnosti delovanja obrazovnih
intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada u odnosu na pol ispitanika

Faktori F np? Pol AS N

Obavljanje posla 5.620* .013 Muski 2.53 160

Zenski 2,76 268
Uznemiravanje na poslu 6.359* .015 Muski 2,53 160

Zenski 2,81 268
Promene na globalnom 11.835** .027 Muski 2,79 160
nivou Zenski 3,10 268
Okruzenje u kojem se 6.648* .015 Muski 2,68 160
obavlja posao Zenski 2,95 268

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01;
np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina efekta;

Kada pogledamo tabelu 34, uvidamo da postoji statisticki znacajna razlika medu
ispitanicima razli¢itog pola u proceni stepena u kojem obrazovne intervencije mogu da
pomognu kod prevazilazenja sledeCih negativnih efekata rada: obavljanje posla,
uznemiravanje na poslu, promene na globalnom nivou, okruzenje u kojem se obavlja
posao. Broj stepeni slobode na svim faktorima iznosi jedan, dok se veli¢ina efekta krece
od 1,3% do 2,7%. Posmatrajuci faktore i njihove aritmeticke sredine, u najvecoj meri,
oba pola isticu moguénosti obrazovanja kada su u pitanju promene na globalnom nivou,
s razlikom $to Zene procenjuju mogucnosti obrazovanja u velikoj meri, a muskarci u

osrednjoj.

Kod osecaja nesigurnosti na poslu nema statisticki znacajne razlike u proceni
medu polovima, §to znaci da na jednak nacin i1 Zene 1 muskarci procenjuju da obrazovne
intervencije mogu da pomognu u njihovom prevazilaZzenju. U slucaju sva Cetiri faktora,
evidentno je da Zene u vecoj meri od muSkaraca pridaju mo¢ obrazovanju, dok se te
razlike u proceni medu polovima ne pojavljuju jedino na faktoru osecaj nesigurnosti na

poslu.
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4.2.3. Godine starosti ispitanika i procena mogucénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada

U narednoj tabeli je prikazan efekat razlika u proceni mogucnosti obrazovanja izmedu

starosnih kategorija ispitanika.

Tabela 35 - ANOVA F test: Razlika u proceni mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na godine starosti
ispitanika

Faktori F np?
Obavljanje posla 2.840* .020
Uznemiravanje na poslu 4.516* 031
Promene na globalnom nivou 15.243** .098
Okruzenje u kojem se obavlja posao 4.818* .033

F - efekat; *Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01;
np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina efekta;

Kao $to vidimo u tabeli 35 nalazi su sli¢ni kao i u slu¢aju razlika medu polovima
ispitanika. Sa tri stepena slobode i veli¢inom efekta od 2% do ¢ak 9,8%, starosne
kategorije se razlikuju u proceni mogucnosti obrazovnih intervencija da se prevazidu
negativni efekti rada vezani za obavljanje posla, uznemiravanje na poslu, promene na
globalnom nivou i okruzenje u kojem se obavlja posao. Jedino se procene moguénosti
obrazovanja za prevazilazenje osecaja nesigurnosti na poslu ne razlikuju u odnosu na
starosne kategorije ispitanika, Sto znai da osobe bez obzira na godine Zivota na isti

nacin procenjuju mogucnosti obrazovnih intervencija u ovom slucaju.

Kako bismo uvideli konkretinije razlike u proceni mogucnosti obrazovanja
razli¢itih starosnih kategorija uradili smo Post hoc LSD test, Cije se statisticki znacajne

razlike nalaze u tabeli 36.
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Tabela 36 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajne razlike u procenama
ispitanika razlicitih starosnih kategorija

Faktori Razlika izmedu kategorija MD (1-J) Sig.

AS AS
Obavljanje posla Do 30 2.89 41 do 50 2.59 ,3004" .044
51+ 2.44 ,4438™ .005
Uznemiravanje Do 30 2.97 41 do 50 2.56 ,4085" 011
na poslu 51 + 2.37 ,6031*" .000
31do40 275 51 + 2.37 ,3879" .010
Do 30 3.40 31 do 40 2.99 ,4092"™ .000
Promene na 41 do 50 2.83 ,5734™ .000
globalnom nivou 51+ 2.56 ,8457" .000
31do40  2.99 51 + 2.56 ,4364™ .000
41do50  2.83 51+ 2.56 2723" .048
Okruzenje u Do 30 3.17 31do 40 2.85 32117 .013
kojem se obavlja 41 do 50 2.70 4647 .003
posao 51 + 2.59 ,5742™ .000

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; MD (I-J) - srednja razlika; AS - aritmetic¢ka sredina

U slucaju procene mogucnosti obrazovanja da se prevazidu negativni efekti rada
vezani za faktor obavljanje posla uvidamo da mlada kategorija ispitanika procenjuje
veéi stepen moguénosti u odnosu na grupe starijih ispitanika. Razlog za to moze da
bude u njihovoj potrebi za obrazovnom ili bilo kakvom vrstom podrske na samom
pocetku karijere, kada zaposleni nemaju dovoljno iskustva u obavljanju posla kojim se
bave. Sli¢na je procena i kada govorimo o uznemiravanju na poslu. Grupe mladih
ispitanika u vec€oj meri procenjuju da obrazovanje moze da pomogne u njegovom

prevazilaZzenju, dok ispitanici stariji od 50 godina ovoj moguénosti daju nize procene.

Kada je re¢ o negativnim efektima rada i promenama na globalnom nivou,
takode mladi ispitanici prednjace u proceni pridavanja moc¢i obrazovanju u njihovom
prevazilazenju. Sude¢i po vrednosti aritmeticke sredine, ispitanici smatraju da
obrazovanje ima mogucénost da deluje na njihovo prevazilazenje u velikoj meri
(AS=3.40). Ponovo ispitanici stariji od 50 godina daju nize procene od ostalih kategorija

1u ovom slucaju.

Kod faktora okruzenje u kojem se posao obavlja u proceni da se negativni efekti
rada iz ove grupe ajtema prevazidu uz pomo¢ obrazovanja opet prednjace ispitanici do
30 godina, za razliku od starijih ispitanika. Razlog moze lezati u ¢injenici da su
zaposleni do 30 godina starosti skoro izasli iz sveta obrazovanja, te im je to bliskije

okruzenje, u toku su sa inovacijama, koriste moderne tehnologije, informacije su im
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dostupnije jer su im zbog nacina zivota izlozeniji, u stalnom su procesu ucenja, iako

toga mozda nisu u svakom trenutku svesni.

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije

pola i starosnih kategorija, nismo dosli do statisticki znacajne razlike.

4.2.4. Nivo obrazovanja ispitanika i procena mogucnosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZenju negativnih efekata rada

U slucaju nivoa obrazovanja podaci o statisti¢ki znacajnim razlikama slede u narednoj

tabeli:

Tabela 37 - ANOVA F test: Razlika u proceni moguénosti delovanja obrazovnih
intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na nivo obrazovanja
ispitanika

Faktori F np?
Promene na globalnom nivou 3.872* 027
Osecaj nesigurnosti na poslu 6.889** .047

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01;
np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina efekta

Statisticki znaCajan efekat razlike u proceni ispitanika razli¢itog nivoa
obrazovanja o moguénostima delovanja obrazovnih intervencija u prevazilazenju
negativnih efekata rada pojavljuje se kod faktora promene na globalnom nivou i osecaj
nesigurnosti na poslu. Veli¢ina efekta je, u prvom slucaju 2,7%, u drugom 4,7%.

Detaljnije razlike medu grupama mozemo da vidimo u tabeli 38.
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Tabela 38 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znaajna razlika izmedu grupa
razli¢itog nivoa obrazovanja

Faktori Razlika izmedu kategorija MD Sig.
AS AS AS (1-J)
(Ne)potpuna osnovna Visa, visoka Skola  3.18 - .001
Promene na i trogodi$nja srednja 2.78 i fakultet ,3946™
globalnom 2.98 | skola
nivou Visa, visoka Skola | 3.18 - .000
Srednja $kola (SSS i 2.75 | i fakultet ,4253™
gimnazija) Master i doktorske = 3.04  -2857" @ .021
studije
Srednja Skola (SSS 251 ,3219" .029
Osecaj (Ne)potpuna osnovna i gimnazija)
nesigurnosti | 2.52 | i trogodi$nja srednja 2.84 @ Visa, visoka $kola @ 2.54  ,2954" | .026
na poslu Skola i fakultet
Master i doktorske = 2.28 @ ,5531™ | .000
studije
Visa, visoka $kola i 2.54 Master i doktorske 2.28 2577 .029
fakultet studije

*Znacajno na nivou 0.05; ** Znacajno na nivou 0.01; AS - aritmeticka sredina

Kod negativnih efekata rada nastalih usled promena na globalnom nivou, da
obrazovanje moze u velikoj meri da deluje na njihovo prevazilazenje procenjuju
ispitanici sa vi§im nivoom obrazovanja, §to znaci da niZze obrazovani kadrovi pridaju
manji zna¢aj obrazovanju u ovakvim situacijama. Suprotno tome, ispitanici sa najnizim
nivoom obrazovanja, u odnosu na kategorije zaposlenih sa viSim nivoima obrazovanja,
procenjuju da obrazovanje u nesto vecoj meri deluje na prevazilazenje osecaja
nesigurnosti na poslu. Isti je slucaj i kada se uporede visa, visoka Skola i fakultet sa

odgovorima ispitanika sa zavr§enim master i doktorskim studijama.

Dakle, obrazovaniji procenjuju da u velikoj meri obrazovanje moze da deluje
kada se radi o negativnim efektima koji se ti€u promena na globalnom nivou, dok nize
obrazovani, viSe od obrazovanijih, procenjuju da obrazovanje mozZe da deluje na
prevazilazenje osecaja nesigurnosti na poslu. Ovakav nalaz mozemo da dovedemo u
vezu sa Cinjenicom da obrazovaniji osecaju sigurnost zbog posedovanja razli¢itih
vestina, jer su ih svojim formalnim obrazovanjem u odredenoj meri stekli. Cinjenica je
da se obrazovaniji 1 nadalje usavrSavaju, S$to je obino jedan od zahteva
visokointelektualnih poslova koje osobe sa visokim obrazovanjem obavljaju. Ve¢ smo
govorili o tome da je opala potraznja za uskim vestinama koje su vezane iskljucivo za
posao, a da su na trziStu rada sve pozeljnije i trazenije napredne kognitivne i socijalne

vestine (World Bank, 2019). Pretpostavljamo da je moguée da niZe obrazovani uvidaju
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da se nalaze u nezavidnoj situaciji s obzirom na svoj nivo obrazovanja, te osecaju
nesigurnost 1 zabrinutost za svoj posao, imajuci u vidu da su, za razliku od stru¢njaka,
lako zamenjiva kategorija radnika. Oni procenjuju da obrazovanje moze da im pomogne
u otklanjanju nesigurnosti na poslu. Ovakav nalaz moze da znaci da i nize obrazovani
kadrovi iskazuju potrebu za obrazovnom podrskom tokom rada u svojoj organizaciji.
Obrazovaniji pridaju vecu ulogu obrazovanju kod negativnih efekata rada koji se
pojavljuju kao posledica promena na globalnom nivou. Verujemo da su svesni potrebe
za konstantnim prilagodavanjem promenama i Sirem kontekstu deSavanja i da, pored
mera organizacije, i sami preduzimaju obrazovne mere. Ve¢ smo pisali o karijernoj
rezilijentnosti, $to predstavlja ,,sposobnost zaposlenih da se nose sa problemima Kkoji
utic¢u na njihov rad*“ (Noe, 2010, str. 550), zbog koje je izrazena potreba neprekidnog
prilagodavanja trziStu rada i radnom okruzenju, koja je svojstvena visoko obrazovanim

ljudima.

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije

pola i nivoa obrazovanja, nismo dosli do statisticki znacajne razlike.

4.2.5. Radni staZz ispitanika i procena mogucnosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZenju negativnih efekata rada

Kada govorimo o radnom stazu i proceni moguc¢nosti delovanja obrazovanja da se

prevazidu odredeni negativni efekti rada, efekat razlike je prikazan u narednoj tabeli.

Tabela 39 - ANOVA F test: Razlika u proceni mogucnosti delovanja obrazovnih
intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na radni staz ispitanika

Faktori F np?

Osecaj nesigurnosti na poslu 2.821* .020

*Efekat je znatajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

U slucaju radnog staZa, sa tri stepena slobode, efekat razlike je zna€ajan jedino
na faktoru osecaj nesigurnosti na poslu, a veli¢ina tog efekta iznosi 2%. Kako bismo
stekli uvid u konkretne razlike izmedu grupa, radili smo Post hoc LSD test (videti:

Tabela 40).
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Tabela 40 - ANOVA Post hoc LSD test - Znacajne razlike medu odgovorima ispitanika
razlicite duzine radnog staza

Faktor Razlika izmedu kategorija MD Sig.
AS AS AS (1-9)
OseCaj nesigurnosti na | 2.52 Do5 267 6dol5 239 ,2806" | .014
poslu

*Efekat je znacajan na nivou 0.05 (5%); MD (I-J) - srednja razlika

Kao $to vidimo, ispitanici sa najmanje iskustva, odnosno godina radnog staza, u
odnosu na zaposlene sa Sest do 15 godina radnog staza, u ve¢oj meri procenjuju da
obrazovne aktivnosti mogu da deluju da se prevazide osecaj nesigurnosti na poslu.
Verujemo da su ispitanici iz mlade kategorije, budu¢i da su tek izasli iz formalnog
Skolovanja, suoCavajuci se sa ucenjem 1 prilagodavanjem radnom mestu, svesni potrebe
obrazovnih aktivnosti kako bi manje osecali nesigurno u svojim pocetnik karijernim
poduhvatima. Oc¢igledno postoji prelazna faza prilikom tranzicije iz sveta obrazovanja u
svet rada, koja zahteva odredene obrazovne intervencije, u cilju lakSeg i uspeSnijeg
prilagodavanja radnoj sredini 1 primene naucenog u praksi. U odredenim institucijama i
kod odredenih zanimanja postoji obaveza da se odradi pripravnicki staz, §to je prilika da
se na taj nacin steknu veStine prilikom ulaska u svet rada. Medutim, ovom pitanju bi
trebalo da se posveti viSe paznje na nivou svake organizacije ponaosob, da se kroz
sistem i jasne procedure predvidi postepen ulazak novih kadrova u organizaciju, da se,
kroz ulazne obuke i postepeno uvodenje u posao, stekne potrebna sigurnost, a ne da se,
Sto je obi¢no sluc¢aj u praksi, novozaposleni snalaze od situacije do situacije 1 zavise od

dobre volje kolega.

Prilikom analize interakcije pola 1 radnog staza na faktorima, nismo dobili

statisticki znacajnu razliku.
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4.2.6. Vrsta ugovora ispitanika i procena moguénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada

Kada govorimo o vrsti ugovora na osnovu koje su ispitanici radno angazovani,
statisticki znacajan efekat je prikazan u tabeli 41.
Tabela 41 - ANOVA F test: Razlika u proceni moguénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na vrstu ugovora
ispitanika

Faktori F np? Vrsta ugovora AS N
OkruzZenje u kojem se obavlja | 4.169* .010 Neodredeno vreme 2.78 @ 302
posao Odredeno vreme  3.02 126

*Efekat je znacajan na nivou 0.05 (5%); np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina efekta

Sa jednim stepenom slobode i veli¢inom efekta razlike od samo 1%, zaposleni sa
ugovorom na odredeno vreme procenjuju U Vvelikoj meri mogucnosti delovanja
obrazovanja da se prevazidu negativni efekti rada koji se vezuju za okruzenje u kojem se
obavlja posao, dok oni koji su angazovani na neodredeno vreme procenjuju da u maloj
meri obrazovanje moze da pomogne. Veli¢ina ovog statisticki znacajnog efekta je vrlo
niska, iako je ona statisticki znacajna. Ajtem sa najviSim vrednostima aritmeticke
sredine (AS=3.07) iz ovog faktora jeste tehnoloska zavisnost i zavisnost od interneta,
kojeg sledi rad u, po Zivot, visoko rizicnim sektorima i zanimanjima (AS=2.63). Ovi
ajtemi mogu da se odnose kako na, na primer, kancelarijske poslove, tako i na poslove
na terenu. O kojem god poslu da je re¢, osobe koje su angazovane na odredeno vreme ili
su tek na pocetku karijere, ili su u situaciji da menjaju poslove i ¢eS¢e se prilagodavaju
novom okruZenju i novom kolektivu, sve i da je to njihov odabir zbog promene nacina
rada i novih vrsta ugovora u savremenom svetu rada, u svakom slucaju procenjuju da
obrazovanje moze da deluje u prilagodavanju novim tehnologijama i raznolikim ili

riziénim uslovima na radu.

Prilikom analize interakcije pola i vrste ugovora na faktorima, nismo dobili

statistiCki znacajnu razliku.
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4.2.7. Tip vlasniStva organizacije u kojoj ispitanici rade i procena moguénosti

delovanja obrazovnih intervencija u prevazilaZenju negativnih efekata rada

Kod tipa vlasni$tva organizacije znacajan efekat u razlici prikazan je u narednoj tabeli.

Tabela 42 - ANOVA F test: Razlika u proceni moguénosti delovanja obrazovnih
intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada u odnosu na tip vlasnistva
organizacije u kojoj ispitanici rade

Faktori F np? Tip vlasnistva organizacije AS N
Obavljanje posla 4.126*  .010 | Dominantno drZzavnom vlasni$tvu | 2.56 @ 163
Dominantno privatnom vlasnistvu | 2.75 @ 265
Uznemiravanje na poslu | 3.788  .009 / / /
Promene na globalnom | 8.527* .020 Dominantno drzavnom vlasnistvu | 2.84 = 163
nivou Dominantno privatnom vlasnistvu | 3.07 | 265
Osecaj nesigurnosti na 1.675  .004 / / /
poslu
Okruzenje u kojem se .682  .002 / / /
obavlja posao

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina efekta

Ispitanici koji su zaposleni u organizacijama koje su u dominantno privatnom
vlasni$tvu, sa jednim stepenom slobode i velicinom efekta 1-2%, u vecoj meri
procenjuju mogucnosti delovanja obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada
koji su vezani za obavljanje posla i promene na globalnom nivou, s tim §to su vece
vrednosti aritmeti¢kih sredina kod procena vezanih za faktor promena na globalnom
nivou, $to na petostepenoj skali predstavlja procenu u velikoj meri, dok se ostale

vrednosti odnose na osrednje procene.

Ovakvi nalazi mogu da znace dve stvari, ili da privatne organizacije viSe polazu
na obrazovanje ili da ovakvim procenama ispitanici posredno iskazuju odredene
potrebe. Ukoliko imamo u vidu da su drzavne organizacije, uglavnom, veéi i tromiji
sistemi u odnosu na privatne organizacije, mozemo da budemo skloniji misljenju da se
njihovo iskustvo, da se privatne organizacije brze prilagodavaju promenama i
potrebama uz pomo¢ obrazovanja, odrazava na njihove procene da obrazovanje ima
mo¢ kada su u pitanju promene na globalnom nivou. Isto objasnjenje moZe da posluzi i
za nalaze vezano za pomo¢ obrazovanja prilikom obavljanja posla. Sa druge strane,
kada su u pitanju drzavne organizacije, mozda se ocekuje da u slucaju promena na

globalnom nivou i na¢ina obavljanja posla ve¢u mo¢ ima necija odluka o tome na koji
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nacin da se obavlja posao i reaguje u situacijama pojave negativnih efekata rada usled
odredenih globalnih promena, nego Sto to predstavlja neka obrazovna aktivnost.
Medutim, na osnovu ovako niskog efekta razlike, ne mozemo da budemo striktni u

tumacenju razloga i navodenju razlika koje su o¢igledno veoma male.

Prilikom analize interakcije pola i vrste ugovora na faktorima, nismo dobili

statisticki znacajnu razliku.

4.2.8. Velicina organizacije u kojoj ispitanici rade i procena moguénosti delovanja

obrazovnih intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada

ANOVA F test nije pokazao statisticki znacajnu razliku u proceni moguénosti delovanja
obrazovnih intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na velicinu
organizacije u kojoj ispitanici rade. Medutim, u slu¢aju analize interakcije izmedu pola i
veliCine organizacije pojavila se statisticki znacajna razlika u proceni na faktoru

promene na globalnom nivou, §to je prikazano na grafickom prikazu 13.

Graficki prikaz 13 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i veli¢ine organizacije U
kojoj ispitanici rade na faktoru promene na globalnom nivou

Promene na globalnom nivou
F=2.973%; df=3; np2=2,1%;

3.5
2.5
wv)
<
2
1.5
! d 51 do 250
do 10 zaposlenih 0d 11 do 50 oza osIZnih preko 250
) P . zaposlenih (malo p. zaposlenih (veliko
(mikro pravno lice) ravno lice) (srednje pravno ravno lice)
P lice) P
=@= Muski 2.6 2.89 2.64 2.99
Zenski 3.31 3.13 3.03 3

Velicina organizacije

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izrazena u procentima; df - broj stepeni
slobode
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Na grafickom prikazu je statisticki znaCajna razlika izmedu polova iz
organizacija razli¢ite veli¢ine koja ukazuje na najvecu razliku u mikro organizacijama
(do 10 zaposlenih) gde zene u velikoj meri procenjuju moguénosti obrazovanja u
prevazilazenju negativnih efekata rada koje su u vezi sa promenama na globalnom
nivou. Sli¢na situacija, ali neSto manja razlika medu polovima, je i u kategorijama
organizacija sa do 50 zaposlenih i do 250 zaposlenih. Bezmalo iste procene daju i
muskarci 1 Zene koji rade u velikim sistemima gde ima preko 250 zaposlenih, Sto je
razumljivo s obzirom da se veliki, a narocito drzavni, sistemi sporije menjaju i sporije
prihvataju promene, pridrzavaju¢i se administrativnih, tradicionalnih procesa i
protokola. Videli smo na pocetku ovog potpoglavlja da, generalno, Zene u ve¢oj meri od
muskaraca procenjuju da obrazovanje moze da deluje da se prevazidu negativni efekti

rada, $to nije izuzetak ni u slucaju veli¢ine organizacije u kojoj rade.

4.2.9. Grupa poslova ispitanika i procena mogucnosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZenju negativnih efekata rada

Kada imamo u vidu grupu poslova kojoj pripada posao kojim se ispitanici bave
statistiCki znacajan efekat razlike prikazan je u tabeli 43.
Tabela 43 - ANOVA F test: Razlika u proceni moguénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada u odnosu na grupu poslova
ispitanika

Faktori F np?

Osecaj nesigurnosti na poslu 2.636* 031

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

Ustanovljena je statisticki znacajna razlika u proceni mogucnosti delovanja
obrazovnih intervencija, medu ispitanicima koji obavljaju razli¢ite poslove, U
prevazilazenju osecaja nesigurnosti na poslu, sa pet stepeni slobode i veli¢inom efekta

od 3,1%.
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Izmedu kojih tacno kategorija se ta razlika javlja izraCunali smo uz pomo¢ Post

hoc LSD testa ¢iji je statisti¢ki znacajan nalaz prikazan u tabeli 44.

Tabela 44 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znaajna razlika izmedu grupa
ispitanika iz razli¢itih grupa poslova

Faktor Razlika izmedu kategorija MD | Sig.
AS AS AS | (1)
Osecaj Rukovaoci Stru¢njaci - stru¢no
nesigurnosti | 2,52 | masinama i 2,77 = profesionalni kadar N
na poslu postrojenjima (inZenjeri, lekari, 243 |,342° | .032
islicno nastavnici, umetnici)

*Znacajno na nivou 0.05; AS- aritmetic¢ka sredina

Kao $to vidimo, rukovaoci masinama 1 postrojenjima u ve¢oj meri od stru¢njaka
procenjuju da obrazovanje moze da deluje da se prevazide osecaj nesigurnosti na poslu.
Ovakav rezultat je u uskoj vezi za nalazima gde analiziramo razlike izmedu ispitanika
razli¢itog nivoa obrazovanja, gde niZe obrazovani procenjuju da upravo kod
nesigurnosti na poslu moze da pomogne deluje obrazovanje. Rukovaoci maSinama jeste
kadar koji, uglavnom, pripada nize obrazovanoj kategoriji. Razlog za ovakve procene
moze biti u njithovom posrednom iskazivanju potrebe za vviSe obrazovanja. Na

petostepenoj skali, procena je osrednje, $to se odnosi i na stru¢no profesionalni kadar.

Prilikom analize interakcije pola i grupe poslova dobili smo statisti¢ki znacajnu
razliku medu kategorijama.U nastavku je i graficki prikaz statisticki znacajne interakcije

izmedu pola 1 grupe poslova na faktoru osecaj nesigurnosti na poslu.
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Graficki prikaz 14 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i grupe poslova na
faktoru osecaj nesigurnosti na poslu

Osecaj nesigurnosti na poslu
F=4.447%; df = 5; np2 = 2,9%;

3.5
3
2.5 =
(%]
2 2 v
1.5
! z lij Strucnjaci
ana:c ue., Rukovaoci Sluzbeno- trucnvjaa—
usluzna i .. . . . strucno L
. masinama i administrativn ) . Rukovodioci
trgovacka S A profesionalni
. . postrojenjima 0 osoblje
zanimanja kadar
=@ Muski 2.56 2.69 2.6 1.94 2.34
Zenski 2.6 2.96 2.41 2.62 2.77

Grupa poslova

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

U interakciji grupe poslova sa polom dosli smo do nalaza da je efekat razlike
znacajan, sa veliCinom efekta od 2,9% 1 pet stepeni slobode. Konkretno, Zene koje su
rukovaoci masinama i postrojenjima, kao i one koje su strucnjaci i rukovodioci, u veéoj
meri od muskaraca, procenjuju da obrazovanje moze da deluje na prevazilazenje osecaja
nesigurnosti na poslu, $to moZze da se objasni potrebom da se podigne svest o
predrasudama 1 diskriminaciji Zena na vode¢im pozicijama, kao i uvreZzeno misljenje i
stereotip da rukovalac masinama i postrojenjima nije ,,zenski“ posao. Iako je doslo do

znatnih pomaka i dalje je prisutna rodna nejednakost (World Bank, 2019) u svetu rada.

Za razliku od Zena, muskarci koji obavljaju sluzbeno-administrativne poslove
procenjuju da u vecoj meri obrazovanje moze da deluje da se prevazide osecaj
nesigurnosti na poslu. Razlozi mogu da budu sli¢ni kao prethodni vezani za zene, jer
obi¢no Zene obavljaju administrativne poslove te muskarci smatraju da obrazovne
intervencije mogu otkloniti osecaj nesigurnosti na poslu. U slu€aju zanatlija, usluznih 1

trgovackih zanimanja, procena 1 Zena 1 muskaraca je vrlo sli¢na.
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4.2.10. Ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja i procena mogucénosti

delovanja obrazovnih intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada

Statisticki znacajan efekat razlike na faktorima prilikom procene moguénosti delovanja
obrazovnih aktivnosti za prevazilazenje negativnih efekata rada ispitanika razlicitog
neformalnog obrazovanja nalazi se u tabeli 45.

Tabela 45 - ANOVA F test: Razlika u proceni moguénosti delovanja obrazovnih

intervencija u prevazilazenju negativnih efekata rada u odnosu na ucestalost pohadanja
sadrzaja neformalnog obrazovanja

Faktori F np

Promene na globalnom nivou 2.665* .049

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

Statisti¢ki znacajna razlika je dobijena na faktoru promene na globalnom nivou,
sa 8 stepeni slobode i velicinom efekta od 4,9%. Preciznije razlike u proceni ispitanika u
odnosu na ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja u poslenje dve godine smo
izracunali uz pomo¢ Post hoc LSD testa Sto je prikazano tabeli 46.
Tabela 46 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajna razlika izmedu grupa

ispitanika u odnosu na ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja u poslednje dve
godine

Faktori Rszliks izmedu kategorija MD Sig.

AS AS AS (1-9)
Promene 2.98 0 2.66 2 3.09 -, 4291 .004
na 3 3.13 -,4685™ .001
globalnom 4 3.09 -,4263" .009
nivou 5 3.38 | -,7204™ | .000
6 3.14 - 4744" 042
1 2.82 2 3.09 -,2706" 046
3 3.13 -,3100" .019
5 3.38 -,5619™ .001

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01

Na osnovu prikaza rezultata, evidentno je da oni koji nisu pohadali nijedan
sadrZzaj obrazovanja u poslednje dve godine i oni koji su pohadali jedan u manjoj meri
od ostalih procenjuju mogucnoti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju
negativnih efekata rada, sto je logi¢an sled, jer oni koji i ina¢e u manjoj meri ucestvuju
u obrazovnim aktivnostima najverovatnije 1 ne veruju u mogucénosti delovanja

obrazovanja ni kada su problemi ovakvog tipa u pitanju. Medutim, posmatrajuci
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vrednosti aritmeti¢ke sredine, vidimo da oni mogu¢nosti delovanja obrazovanja ipak
procenjuju u osrednjoj meri. Ispitanici koji su u poslednje dve godine pohadali od dva
do Sest sadrzaja neformalnog obrazovanja procenjuju da obrazovne intervencije U
velikoj meri mogu da deluju u prevazilazenju negativnih efekata rada koji su efekat
promena na globalnom nivou.

Promene na globalnom nivou odnose se, izmedu ostalog, na sledece ajteme:
neophodnost kontinuiranog usavrSavanja (AS=3.58); tehnostres i tehnofobija (AS=3.25); strah
od mogucée dugoro¢nije nezaposlenosti nakon gubitka posla (AS=3.15). Videli smo da oni Kkoji
se usavrSavaju u razli¢itim oblastima u velikoj meri veruju da obrazovanje moze da pomogne da
kod visih zahteva za obrazovanjem, Sto je logi¢na veza, moze da pomogne da se prevazide
tehnostres, tehnofobija i umanji strah od dugoro¢nije nezaposlenosti ukoliko izgubite posao.

Kako bismo dobili kompletniju sliku i o sadrzajima koje su ispitanici pohadali u
poslednje dve godine, osvrnu¢emo se na tabelu 17 (potpoglavlje: Struktura uzorka) gde
smo, prilikom prikaza uzorka, predstavili rang listu sadrzaja neformalnog obrazovanja
koje su ispitanici pohadali u poslednje dve godine. Mi ¢emo se, za potrebe ovog
zadatka, fokusirati na prva Cetiri mesta. Prilikom popunjavanja upitnika, ispitanici su
imali priliku da se opredele za vise sadrzaja. Na vrhu rang liste, sa 220 odgovora od 428
ispitanika, nalazi se licni, socijalni i fizicki razvoj Koji podrazumeva slobodno-
vremenske i rekreativne aktivnosti; sadrzaje vezane za zdravlje, ishranu, sport; strategije
ucenja; interpersonalne, komunikacijske vestine; reSavanje konflikata; timski rad;
menadzment stresom; veStine pregovaranja; emocionalno blagostanje; roditeljstvo i
sliéno. Na drugom mestu rang liste, sa 208 odgovora, naslo se strucno obrazovanje koje
se odnosi na osposobljavanje ili usavrSavanje vezano za posao ili zanimanje. Na treCem
mestu, sa 170 odgovora, jesu digitalne tehnologije koje podrazumevaju sadrzaje vezano
za upotrebu kompjutera 1 razliCitih uredaja, softvera, mreza, stvaranje digitalnog
sadrzaja, programiranje. Cetvrto mesto na rang listi pripalo je uéenju stranih jezika, sa
140 odgovora.

Kada se osvrnemo na sadrzaje koje su ispitanici pohadali, a koji se odnose na
kompetencije koje su kljuéne na trziStu rada, i uporedimo ih sa procenama o0
moguénostima delovanja obrazovnih aktivnosti u odnosu na njihovu ucestalost
pohadanja, uvidamo da ispitanici i sami ve¢ preduzimaju konkretne mere kako do ovih
negativnih efekata rada ne bi doslo, iako toga mozda 1 nisu svesni. Procene za stepen
izlozenosti negativnim efektima rada su, u proseku, osrednje. Postavlja se pitanje, da li

su one niZe zbog pohadanja ovih sadrzaja.
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Imaju¢i u vidu analizu rezultate, drugi istrazivacki zadatak 1 istrazivacku
hipotezu, gde ocekujemo da se ispitanici razlikuju u proceni stepena u kojem pridaju
znacaj obrazovanju u ,,reSavanju* odredenih negativnih efekata rada u odnosu na bio-

socijalne karakteristike, mozemo da iznesemo sledece zakljucke.

Uopsteno posmatrajuci, ispitanici se razlikuju u proceni stepena moguénosti
delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilaZzenju negativnih efekata rada. Kako bismo
potvrdili ili opovrgli hipotezu od koje smo krenuli, sumiratemo osnovne nalaze u tabeli
47.

Tabela 47 - Statisticki znaajna razlika u proceni mogucnosti delovanja obrazovnih
intervencija u prevazilazenju odredenih negativnih efekata rada u odnosu na bio-
socijalne karakteristike - zbirni nalazi

Faktori (F, Sig., np?)
Biosocijalne Obavljanje | Uznemiravan Promene na Osecaj Okruzenje u
karakteristike posla je na poslu globalnom nesigurnosti kojem se
nivou na poslu obavlja
posao
AS=2.68 AS=2.72 AS=2.99 AS=2.52 AS=2.85
Pol 5.620* 6.359* 11.835** / 6.648*
(1,3%) (1,5%) (2,7%) (1,5%)
Starost 2.840* 4.516* 15.243** / 4.818*
(2%) (3,1%) (9,8%) (3,3%)
Nivo / / 3.872* 6.889** /
obrazovanja (2,7%) (4,7%)
Radni staz / / / 2.821* /
(2%)
Vrsta ugovora / / / / 4.169*
(1%)
Tip vlasnistva 4.126* / 8.527* / /
organizacije (1%) (2%)
Veli¢ina / / IP=2.973* / /
organizacije (2,1%)
Grupa poslova / / / 2.636* /
(2,3%)
IP=4.447*(2,9%)
Neformalno / / 2.665* / /
obrazovanje (0,7%)

*Efekat je znaGajan na nivou 0.05; **Efekat je znaGajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina

efekta;

IP (interakcija pol) - F koli¢nik je statisticki znacajan u interakciji ispitivane varijable i pola na datom faktoru

Kada sagledamo zbirnu tabelu osnovnih nalaza ANOVA F testa i veli¢inu

dobijenog efekta, moZzemo da zaklju¢imo da postoji razlika u proceni moguénosti

delovanja obrazovnih intervencija u prevazilaZzenju negativnih efekata rada u odnosu na
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bio-socijalne karakteristike ispitanika na svim faktorima. Posmatrajuc¢i pojedina¢ne
faktore, uvidamo da se razlike u proceni u najve¢em broju bio-socijalnih karakteristika
javljaju kod moguénosti delovanja obrazovanja da se prevazidu negativni efekti rada
koji su izazvani promenama na globalnom nivou. Kada govorimo o veli¢ini efekta,
najvisSu vrednost ima efekat razlika kod starosti na ovom faktoru, koji iznosi ¢ak 9,8%, a
najnizu efekat razlika kod neformalnog obrazovanja (0,7%). Kod uznemiravanja na

poslu javljaju se razlike prema polu i prema starosnim kategorijama.

Posmatraju¢i aritmeticke sredine, najvise vrednosti ispitanici su dodelili faktoru
promene na globalnom nivou, a najnize faktoru osecaj nesigurnosti na poslu, $to znaci
da ispitanici, uopsteno posmatrajuci, u ve¢oj meri procenjuju da obrazovanje moze da
deluje da se prevazidu negativni efekti rada na faktoru promene na globalnom nivou,

dok je ta procena niza kada je u pitanju osecaj nesigurnosti na poslu.

Uvodenjem kontrolne varijable, dobili smo statisti¢ki znacajne razlike kod
veli¢ine organizacije 1 grupe poslova, Sto zna¢i da se u okviru njihovih kategorija,

javljaju i razlike u proceni musSkaraca i Zena.

Jos$ jedan nivo naSe analize, nakon §to smo ustanovili statisti¢ki znacajan efekat,
jeste Post hoc analiza LSD test uz pomo¢ kojeg smo sagledali konkretne razlike u

proceni izmedu kategorija.
Uopsteno 1 saZeto posmatrano, dobili smo sledece rezultate:

- Ispitanici u osrednjoj meri procenjuju mogucnosti delovanja obrazovanja na
prevazilaZenje, prema rang listi, pre svega, promena na globalnom nivou, zatim
okruzenja u kojem se posao nalazi, uznemiravanja na poslu, obavljanja posla 1,
na kraju, ose¢aja nesigurnosti na poslu.

- Evidentno je da zene u vecoj meri od muskaraca pridaju mo¢ obrazovanju, gde
su procene uglavnom osrednje, osim u slu¢aju promena na globalnom nivou,
procene su u velikoj meri;

- Mlada kategorija ispitanika ispitanici koji imaju do 5 godina radnog staza, u
vecem Stepenu procenjuju mogucnosti obrazovanja u prevazilazenju negativnih
efekata rada u odnosu na grupe starijih i ,,iskusnijih* ispitanika. Ovakav nalaz
smo doveli u vezu sa evidentnom, jo§ uvek, povezanos¢u sa svetom obrazovanja
I potrebom za obrazovnom podrskom tokom tranzicionog perioda iz sveta rada u

svet obrazovanja;
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Ispitanici viSeg nivoa obrazovanja procenjuju da u velikoj meri obrazovanje
moze da deluje kada se radi o negativnim efektima koji se ticu promena na
globalnom nivou. NizZe obrazovani procenjuju da obrazovanje moze da deluje na
prevazilazenje osecaja nesigurnosti na poslu $to smo doveli u vezu is a tim $to
rukovaoci masinama 1 postrojenjima u ve¢oj meri od stru¢njaka procenjuju da
obrazovanje moze da deluje da se prevazide osecaj nesigurnosti na poslu; Zene
koje su rukovaoci masinama i postrojenjima i koje su stru¢njaci strucnjaci i
rukovodioci u vecoj meri procenjuju da obrazovanje moze da deluje u
prevazilazenju osecaja nesigurnosti na poslu. Takode, muskarci koji obavljaju
sluzbeno-administrativne poslove procenjuju da u ve¢oj meri obrazovanje moze
da deluje da se prevazide osecaj nesigurnosti na poslu. Ovakav nalaz ide u
pravcu zakljucivanja da su nivo obrazovanja i vrsta posla koji ispitanici
obavljaju u tesnoj vezi kada govorimo o osecaju sigurnosti, $to dalje dovodimo u
vezu sa kompetencijama i1 prenosivim vestinama kojima raspolazu;

Zaposleni sa ugovorom na odredeno vreme u ve¢oj meri procenjuju mogucnosti
obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada koji se vezuju za okruzenje
u kojem se obavlja posao §to smo tumacili kao njihovo iskustvo u situacijama
prilagodavanja usled promene posla ili pokuSaja da ga zadrZe;

Zaposleni u organizacijama koje su u dominantno privatnom vlasniStvu u vecoj
meri procenjuju moguénosti delovanja obrazovanja u prevazilazenju negativnih
efekata rada koji su vezani za obavljanje posla i za promene na globalnom
nivou;

Kada uporedimo ucestalost pohadanja sadrzaja neformalnog obrazovanja, gde
oni koji su pohadali viSe sadrzaja u poslednje dve godine procenjuju da u velikoj
meri obrazovanje moze da deluje da se negativni efekti prevazidu. Ako ovom
nalazu pridodamo rang listu sadrzaja koje su pohadali, a koji se prvenstveno
odnose na prenosive vestine, odnosno kljuéne kompetencije, mozemo da
zaklju¢imo da ispitanici i sami ve¢ preduzimaju obrazovne mere. Ukoliko sve
ove rezultate uporedimo sa rezultatima procene izloZenosti negativnim efektima
rada, koje su osrednje, mozemo da se zapitamo da li ih mozda u manjoj meri
osecaju jer su odredene sadrzaje, koji evidentno ublazavaju negativne efekte
rada, pohadali. Medutim, iako su ove razlike statisticki znaCajne i postoje
»dokazi“ u vidu sadrzaja 1 procena mogucnosti, veli¢ina efekta razlike je vrlo

niska i iznosi 0,7%.

171



Na osnovu postavljene hipoteze 1 sumiranih rezultata istraZzivanja mozemo da

zaklju¢imo da je druga istrazivacka hipoteza potvrdena.

4.3. Bio-socijalne karakteristike i dosada$nja participacija ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada

Treci istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu bio-socijalnih karakteristika ispitanika i njihove dosadasnje
participacije u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih

efekata rada.

Kako bismo odgovorili na ovaj zadatak, sproveli smo ANOVA F test, u slucaju
kada je efekat znaCajan gledali smo da li postoje statisti¢ki znacajne razlike izmedu
grupa uz pomo¢ Post hoc analize i LSD testa. Znacajne efekte interakcije na faktorima
izmedu bio-socijalnih karakteristika i pola, koji u sluCaju ispitivanja interakcije
predstavlja kontrolnu varijablu, prikazali smo graficki. Radi dodatnog pojasnjenja,
koristili smo i deskriptivnu statistiku. S obzirom da imamo 9 bio-socijalnih
karakteristika, rezultate smo, zbog preglednosti prikaza, analizirali i interpretirali u
okviru 9 podzadataka.

Analizu smo radili na faktorima, odnosno sumacionim skorovima faktora (videti:
Tabela 49). Za te potrebe radena je faktorska analiza glavnih komponenata, za metod
ekstrakcije, kao kriterijum za zadrzavanje faktora, koriSéen je Katelov skri graficki test,

promaks rotacija (videti: Graficki prikaz 15).
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Graficki prikaz 15 - Katelov skri graficki test za zadrzavanje faktora

Ustanovili smo da ima smisla da radimo faktorsku analizu na ajtemima,

uzimajuci u obzir da je Bartletov testa sferiCnosti statisti¢ki znacajan.

Tabela 48 - Ekstrahovani faktori na osnovu ajtema kojima se meri procena stepena
izlozenosti negativnim efektima rada:

Compone Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared | Rotation Sums of
nt Loadings Squared
Loadings®
Total % of | Cumulativ | Total % of | Cumulativ Total
Varianc e % Varianc e %
e e
1 13.19 | 28.689 28.689 13.19 | 28.689 28.689 7.913
7 7

2 3.347 | 1.277 35.966 3.347 | 1.277 35.966 6.922
3 2.085 | 4.532 40.498 2.085 | 4.532 40.498 8.481
4 1.680 | 3.652 44.150 1.680 | 3.652 44.150 7.928
5 1.584 | 3.443 47.593 1584 | 3.443 47.593 6.560
6 1.290 | 2.804 50.397 1.290 | 2.804 50.397 4.831
7 1.281 | 2.785 53.182 1.281 | 2.785 53.182 3.616
8 1.234 | 2.683 55.865 1.234 | 2.683 55.865 2.429
9 1.181 | 2.568 58.433 1.181 | 2.568 58.433 3.103

Kao S§to vidimo, faktorskom analizom je ekstrahovano devet faktora koji

objasnjavaju ukupno skoro 59% varijanse. Nakon izvrSene promax rotacije sa Kaiser

normalizacijom faktora, dobijeni su faktori sa faktorskom strukturom koja je prikazana

u tabeli 49.
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Tabela 49 - Faktorska struktura dosadas$nje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada

Ajtemi

Faktori

5

Obrazovno-rehabilitacioni programi (na
primer, za osobe koje se suocavaju sa
problemima zavisnosti)

782

Trauma usluge (sprovodenje protokola za
intervenciju i podr$ku nakon traume,
neposredno posle incidenta, reagovanje na licu
mesta i u pravo vreme, davanje povratne
informacije organizaciji)

.756

Dugorocna pomo¢ od strane stru¢njaka
razli¢itog profila (neposredna akcija nakon
nasilnih dogadaja: registrovanje i prijava
maltretiranja na radnom mestu; savetovanje od
strane kvalifikovanog osoblja u traumati¢nim
krizama; dugoro¢na podrska nekim Zrtvama;
rehabilitacija; itd.)

735

Ucenje u okviru ,,Ciklusa upravljanja rizikom*
(Analiza trenutne situacije i procena rizika;
dizajn akcionog plana da bi se redukovao rizik;
implementacija akcionog plana i njegova
evaluacija; ucenje i dalje akcije koje su
zasnovane na rezultatima evaluacije, procena
rizika i ciklus se moze iznova ponavljati)

.582

321

Rad u okviru grupe za podrsku (na primer,
okupljanje grupe ljudi koji su doziveli mobing,
rad na podizanju svesti, razmena iskustava,
modifikovanje ponasSanja)

.569

Izgradivanje otpornosti i svesti o negativnom
delovanju efekata rada

.552

539

Razgovor sa poverenikom (odreduje se
zaposleni ili osoba van kompanije koja ima
zadatak da saslusa zrtvu maltretiranja na poslu,
ispita navode, prepozna problem osobe kako bi
se pokrenula inicijativa za reSavanje problema)

.509

.336

Medijacija (nepristrasna treca strana nudi
osobama u sukobu moguénost da se upoznaju i
pronadu resenje suo¢avanjem stavova, da
postignu sporazum, da se razumeju, analiziraju
Sta se desilo)

487

420

Obuka za upravljanje promenama

394

.385

Obuka o ljudskim pravima

Upoznavanje sa zakonskim odredbama i
strategijama koje Stite zrtve od maltretiranja na
radnom mestu, sagorevanja, stresa,
diskriminacije, uznemiravanja, losih uslova
rada i sli¢no

.865

Upoznavanje sa politikom organizacije koja se
odnosi na anti-mobing, anti-stres mere i sli¢no

.857

Upoznavanje sa etickim kodeksom
organizacije i sankcijama u slucaju njegovog

.753
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krSenja

Upoznavanje sa relevatnim zakonodavnim
aktima koja se odnose na odgovornosti
poslodavaca i zaposlenih

739

Kampanje za podizanje svesti 0 negativnim
efektima rada (na primer, o nasilju i
maltretiranju na poslu)

.570

Informisanje putem postera, brosura,
publikacija radi podizanja nivoa obavestenosti
o kulturi dostojanstvenih uslova rada, o zastiti
zrtava, diskriminaciji, uznemiravanju i sli¢no

513

334

Upoznavanje sa opisom i organizacijom posla
koji zaposleni obavlja u organizaciji

411

313

315

Obuka za rad sa visokorizi¢nim, agresivnim
klijentima

742

Obuka za upravljanje maltretiranjem na poslu

.740

Obuka za ocuvanje i negovanje mentalnog
zdravlja na poslu

725

Obuka o sagorevanju na poslu (o fazama,
simptomima, kako ga prepoznati, gde potraziti
pomo¢)

.704

Obuka menadzera i zaposlenih za razumevanje
stresa i za upravljanje stresom (,,Stres
menadzment trening™)

.589

Obuka pre incidenta (priprema u slu¢aju pojave
incidenta o njegovom potencijalnom
psiholoskom uticaju, o simptomima i
dostupnim podrskama)

460

Informisanje o programima za rehabilitaciju od
sagorevanja na poslu, maltretiranja, stresa,
posttraumatskog sindroma i slicno

450

406

Obuka za reagovanje u razli¢itim problemskim
situacijama

.398

Obucavanje menadZzmenta za pruzanje pomoci
zaposlenima u slu¢aju pojave negativnih
efekata rada

.380

Obuka za razvoj komunikacijskih vestina

.886

Obuka za reSavanje konflikata

.839

Obuka za razvoj interpersonalnih kompetencija

.833

Obuka za upravljanje vremenom

.557

Obuka za razvoj liderskih kompetencija
(Unapredenje odnosa menadZera prema
reSavanju negativnih efekata rada, njihovog
znanja i razumevanja problema i vestina da se
bave ovim problemom §to je moguce
efikasnije)

484

373

Informisanje o uslugama za zaposlene koje se
tiCu ¢lanova njihove porodice (briga o deci i/ili
starijim osobama)

.818

Savetovanje i dalje upucivanje na pomo¢ u
stresnim zivotnim situacijama

.651

Davanje smernica i instrukcija o nac¢inima
zaStite Zrtava u slucaju izloZenosti nekom
negativnom efektu rada

.550
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Informisanje o moguénostima koje pruzaju 515 403
mere samopomoc¢i (promena stila Zivota -
ishrane, fizicka kondicija, meditacija,
relaksacija, joga i sli¢no)

Zdravstveno informisanje 303 403

Savetovanje sa karijernim savetnikom o daljem 336
karijernom razvoju

Finansijsko savetovanje 826

Pravno savetovanje 614

Obuka za upravljanje nov€anim dugom 583

Diskutovanje unutar organizovane grupe 837
kolega za resavanje problema

Konsultovanje sa menadzerom u vezi sa .655
konfliktima i sli¢no

Velnes programi i usluge vezane za balans 587
izmedu radnog i porodi¢nog Zivota (programi
za relaksaciju i opustanje)

Obuka za ovladavanje tehnikama relaksacije i 329 | 319 482
meditacije

Obavestavanje o rezultatima pracenja 362 522
zadovoljstva zaposlenih

Upoznavanje sa kulturom organizacije 424 509

Dakle, korelacije ajtema i izdvojenih devet faktora, na kojima su radene analize,
prikazani su u tabeli 49. Imajuci u vidu ovakvu faktorsku strukturu, analize za treci

zadatak su radene na slede¢im faktorima:

Prvi faktor smo nazvali dugorocna obrazovna pomoé s obzirom da se ajtemi koji
ga ¢ine odnose na dugorocne obrazovne intervencije Cije je trajanje produzeno i

podrazumeva kontinuirane aktivnosti, cikluse ili faze;

Drugi faktor smo nazvali informisanje i upoznavanje, imajuci u vidu da se ajtemi
odnose na informativne aktivnosti i aktivnosti koje podrazumevaju blize upoznavanje
zaposlenog sa njegovim pravima i obavezama, kulturom organizacije, na¢inom rada i
sli¢no;

Tre¢em faktoru smo dali naziv obucavanje s obzirom da ajtemi vecinski

predstavljaju obuke gde su sadrzaji, namena i ciljne grupe razli€ite, ali su vezane za

obucavanje;

Cetvrti faktor nazvali smo obuke interpersonalne komunikacije budué¢i da se obuke
odnose na kompetencije koje pospesuju komunikaciju i odnose;
Petom faktoru dali smo naziv zZivotno i porodicno osnazivanje s obzirom da

ajtemi predstavljaju obrazovne intervencije koje imaju za cilj da olakSaju negativne
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efekte rada koji se tiCu clanova porodice, zdravlja, mera samopomoc¢i i daljeg

upucivanja vezano za licne i profesionalne teskoce;

Sesti faktor smo nazvali pravno-finansijska podrska imajuéi u vidu da ga &ine
ajtemi vezano za obuku i savetodavne aktivnosti u vezi sa finansijskim i pravnim

teSkocama;

Sedmi faktor smo nazvali resavanje konflikata s obzirom da podrazumeva

diskutovanje 1 konsultovanje sa razli¢itim akterima kako bi se resili problemi 1 konflikti;

Osmi faktor predstavlja programe relaksacije budu¢i da se satoji od programa

koje su vezani za uspostavljanje balansa izmedu porodi¢nog i radnog zivota i opustanje;

Deveti faktor nazvali smo kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih s
obzirom da se odnosi na upoznavanje sa kulturom organizacije, i na zadovoljstvo
zaposlenih, odnosno obaveStavanje o zadovoljstvu, koje u najve¢oj meri zavisi od

organizacione kulture.

4.3.1. Dosadasnja participacija ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su

imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada

Pre nego se upustimo u prikaz rezultata, potrebno je da prikazemo opstu sliku
dosadasnje participacije ispitanika, kako bismo stekli uvid u procenat onih koji su
participirali u odredenim obrazovnim aktivnosti. Za tu priliku priredili smo tabelu 50
koja predstavlja rang listu dosadasnje participacije ispitanika U obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada.

Tabela 50 - Rang lista dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima
koje su imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada

Rang Dosadasnja participacija ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su %
imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada
1 Informisanje i upoznavanje 51
2 Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 48
3 Resavanje konflikata 47
4 Zivotno i porodiéno osnazivanje 31
5  Obuke interpersonalne komunikacije 24
6  Programi relaksacije 16
7 Pravno - finansijska podrska 14
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8  Obucavanje 13

9  Dugoro¢na obrazovna pomo¢ 9

Kao sto vidimo, participacija isptanika jeste niska. Na prvom mestu rang liste je
informisanje i upoznavanje, obrazovna intervencija koju je koristilo svega nesto vise od
polovine uzorka. NeSto manje njih je ucestvovalo u programima vezanim za kulturu
organizacije i zadovoljstvo zaposlenih, a za njima odmah sledi faktor resavanje
konflikata. Vrlo je iznenaduju¢i podatak da se obucavanje naSlo pri kraju liste,
medutim, ako ovoj kategoriji pridodamo i obuke interpersonalne komunikacije,
generalno posmatrano, obuke bi bile na ¢etvrtom mestu ove rang liste. U programima
relaksacije i pravno-finansijskoj podrsci je participiralo po oko 15% ispitanika.
Ubedljivo najmanje ispitanika je participiralo u nekom od oblika dugorocne obrazovne
pomoci. Ovakvi rezultati nas navode na miSljenje da ispitanici ili ne prepoznaju
obrazovanje kao nacin da se prevazidu negativni efekti rada ili organizacije u kojima
rade ne nude u dovoljnoj meri takve sadrzaje i fokusiraju se na stru¢ne ili nuzne
sadrzaje i goruce probleme ili jednostavno, ispitanici ne Zele da ucestvuju u slozenijim,
dugotrajnijim aktivnostima koje zahtevaju posvecenost i traju u ciklusima. Sude¢i po
prikazanoj rang listi organizacije uglavnom ostaju na nivou informisanja i upoznavanja,
dok je dugorocna obrazovna pomoc¢ ili nedostupna ili nepoznata ili zaposleni i

organizacije u kojima rade radije posezu za instant reSenjima.

4.3.2. Pol ispitanika i dosadasnja participacija ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada

U narednoj tabeli prikazana je statisticki znacajna razlika u dosadasnjoj participaciji u

obrazovnim aktivnostima medu ispitanicima razli¢itog pola.

Tabela 51 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
pol ispitanika

Faktori F np? Pol % N
Informisanje i upoznavanje 12.913** . .029 Muski 44 160
Zenski 56 268
Obuke interpersonalne 15.178** | .034 Muski 16 160
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komunikacije Zenski 28 268
Zivotno i porodiéno osnazivanje | 13.376** 030 Muski 24 160
Zenski 35 268
Resavanje konflikata 5.915* .014 Muski 41 160
Zenski 51 268
Programi relaksacije 9.308* 021 Muski 10 160
Zenski 9 268
Kultura organizacije i 20.331** = .046 Muski 37 160
zadovoljstvo zaposlenih Zenski 55 268

*Efekat je znagajan na nivou 0.05: **Efekat je zna¢ajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

Kako je prikazano u tabeli, statisticki znacajna razlika medu polovima u
dosadasnjoj participaciji u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje
negativnih efekata rada, jeste na Sest od ukupno devet faktora. Veli¢ina efekata se krece
od 1,4% do 4,6% sa stepenom slobode koji iznosi jedan. Procenat oba pola u svim
slu¢ajevima skoro da ne prelazi 50% ukupnog uzorka. NajviSe ispitanika je u€estvovalo
u obrazovnim aktivnostima informisanja i upoznavanja, kultura organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih, kao i resavanja konflikata, dok najmanji broj ispitanika
participira u programima relaksacije, gde je iznenadujuéi podatak da muskarci za 1%
viSe od Zena ucestvuju u njima. Na svim ostalim faktorima prili€no prednjace Zene u
odnosu na muskarce. Vidimo da su Zene spremnije da se uklju¢e u neSto dugotrajnije
programe, s obzirom 1 da u vecoj meri participiraju u programima koji se ne odnose

samo na informisanje i upoznavanje.

4.3.3. Starost ispitanika i dosada$nja participacija ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada

Kada govorimo o starosnim kategorijama, statisticki znacajan efekat razlike vidimo u

tabeli 52.

Tabela 52 - ANOVA F test: Razlika u dosadas$njoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
starost ispitanika

Faktori F np?
Resavanje konflikata 3.701* .026
Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 2.697* .019

*Efekat je znadajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta
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StatistiCcki znacajna razlika medu starosnim kategorijama dobijena je na faktorima
resavanje konflikata 1 kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih, sa tri stepena
slobode i veli¢inom efekta od 2,6% 1 1,9%. Preciznije razlike racunali smo uz pomo¢

Post hoc LSD testa, €iji rezultati se nalaze u narednoj tabeli.

Tabela 53 - ANOVA Post hoc LSD test - Znacajne razlike medu odgovorima ispitanika
razlicitih starosnih kategorija

Faktori Razlika izmedu kategorija MD Sig.
% % % (1-9)
Resavanje konflikata 47 | 41do50 38 Do 30 51 ,1286" .033

31do 40 52 ,1457" .007
S5livise @ 40 31do 40 52 ,1237" .030

Kultura organizacije i| 48 | 41do50 @ 41 31 do 40 54 -,1315" .012
zadovoljstvo
zaposlenih

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; % - procenat dosadasnje participacije; MD (I-J) - srednja razlika

Uvidamo da su, u slucaju oba faktora, mladi ispitanici (do 40 godina Zivota) u
veéem procentu participirali u odnosu na svoje starije kolege iz kategorija od 41 i od
preko 50 godina Zivota. Ta razlika iznosi nesto preko 10% u svim statisticki znacajnim
razlikama. Videli smo da su mladi ispitanici i ispitanici sa manje radnog staza, u odnosu
na ostale kategorije, u ve¢oj meri procenjivali da obrazovanje moze da pomogne da se
prevazidu negativni efekti rada. Dakle, stice se utisak da generalno mlade osobe u vecoj

meri participiraju u ovakvim programi

Prilikom analize u kojoj smo hteli da ispitamo da li postoji efekat interakcije

pola i starosnih kategorija, nismo dosli do statisti¢ki znacajne razlike.
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4.3.4. Nivo obrazovanja ispitanika i dosadaSnja participacija ispitanika u
obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih

efekata rada

U tabeli 54 su prikazani podaci o dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim

aktivnostima u odnosu na nivo obrazovanja.

Tabela 54 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
nivo obrazovanja ispitanika

Faktori F np’
Informisanje i upoznavanje 18.191** 115
Obucavanje 2.731* .019
Obuke interpersonalne komunikacije 9.013** .060
Zivotno i porodi¢no osnaZivanje 2.930* .020
Resavanje konflikata 13.917** .090
Programi relaksacije 6.015** .041
Kultura organizacije i zadovoljstvo 7.009** .048
zaposlenih

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) -
veli¢ina efekta

Statisticki znacajna razlika u dosadas$njoj participaciji medu ispitanicima
razli¢itog obrazovnog nivoa dobijena je na ukupno sedam faktora, sa tri stepena slobode
i veli¢inom efekta od 1,9% do ¢ak 11,5% na faktoru informisanje i upoznavanje, sto je
veliki efekat. Nesto niza vrednost veliCne efekta jeste na faktoru reSavanje konflikata
koja iznosi 9% i predstavlja takode visoku vrednost. Konkretnije razlike medu

ispitanicima razli¢itog nivoa obrazovanja prikazane su u tabeli 55.

Tabela 55 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajna razlika izmedu grupa
razli¢itog nivoa obrazovanja

Faktori Razlika izmedu nivoa obrazovanja MD | Sig.
% % % (1-9)
Informisanjei | 51 | (Ne)potpuna osnovna @ 27 = Srednja $kola (SSS i 49 2137  .000
upoznavanje 1 trogodiSnja srednja gimnazija)
Skola Visa, visoka $kola i 58 ,3037"  .000
fakultet
Master i doktorske 61  ,3416™  .000
studije
Srednja skola (SSS i 49 | Visa, visoka $kola i 58 ,0901" .036
gimnazija) fakultet
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Master i doktorske 61 |,1279™ | .006
studije
Obucavanje 13 | (Ne)potpuna osnovna . 6 = Visa, visoka $kola i 15,0857 .007
i trogodiSnja srednja fakultet
skola Master i doktorske 15 ,0876™ .009
studije
Obuke 24 | (Ne)potpuna osnovna : 10 = Visa, visoka $kola i 29 ,1882™ .000
interpersonalne i trogodi$nja srednja fakultet
komunikacije Skola Master i doktorske 32 ,2116™ .000
studije
Srednja $kola (SSS i 15 = Viga, visoka $kola i 29  ,1455™  .000
gimnazija) fakultet
Master i doktorske 32,1689 .000
studije
Zivotno i 31 | (Ne)potpuna osnovna 23 Visa, visoka Skola i 34 ,1165™ .005
porodi¢no i trogodiS$nja srednja fakultet
osnazivanje Skola Master i doktorske 36 ,1395™ .002
studije
Srednja $kola (SSS i @ 27 = Master i doktorske 36 ,0991" .018
gimnazija) studije
Resavanje 47 | (Ne)potpuna osnovna 19 = Srednja $kola (SSS i 50 ,3067"  .000
konflikata i trogodi$nja srednja gimnazija)
Skola Visa, visoka $kola i 57 ,3716™ .000
fakultet
Master i doktorske 51  ,3113™  .000
studije
Programi 16 | (Ne)potpuna osnovna 3 | Srednja skola (SSS i 13 ,1000° .024
relaksacije i trogodi$nja srednja gimnazija)
skola Visa, visoka skola i 19 ,1582™ .000
fakultet
Master i doktorske 22,1823 .000
studije
Srednja $kola (SSS i 13 Master i doktorske = 22  ,0823" @ .041
gimnazija) studije
Kultura 48 | (Ne)potpuna osnovna 31 Visa, visoka Skola i 59 27117 .000
organizacije i i trogodi$nja srednja fakultet
zadovoljstvo Skola Master i doktorske 53 ,2142™ .000
zaposlenih studije
Srednja $kola (SSS i 40  Visa, visoka §kola i 59 ,1900™ .000
gimnazija) fakultet
Master i doktorske 53 ,1331" .015

studije

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01;

aktivnostima

% - procenat ispitanika Kkoji je participirao u obrazovnim

Kada pogledamo razlike izmedu obrazovnih kategorija unutar faktora

uvidamo doslednu razliku, koja je odnosi na znatno niZi procenat participacije kadrova

najnizeg obrazovnog nivoa u svim obrazovnim intervencijama. U svim slu¢ajevima

ispitanici sa (ne)potpunom osnovnom i trogodisnjom srednjom Skolom su u znatno
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manjoj meri pribegavali obrazovanju kako bi prevazisli negativne efekte rada u odnosu
na njihove kolege sa zavrSenom viSom, visokom Skolom, fakultetom 1 master i
doktorskim studijama, gde su procenti znatno visi i, u nekim slu¢ajevima, dosezu nesto
vise od 60% participacije. I u slucaju procene mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti da se negativni efekti rada prevazidu, prednjacili su visoko obrazovani.
Takode, obrazovaniji procenjuju da su im u manjoj meri izlozeni, Sto opet moze da se

dovede u vezu sa njihovom participacijom i znacajem koji pridaju obrazovanju.

Sli¢na situacija je i1 sa participacijom ispitanika koji su zavrs$ili srednju
strucnu Skolu ili gimnaziju, koji dosledno, na svim faktorima, u niZzem procentu u
odnosu na kategorije obrazovanijih kolega participiraju u obrazovnim aktivnostima
kako bi prevazisli negativne efekte rada. Ako uporedimo ove dve kategorije nizeg nivoa
obrazovanja, opet osobe sa najnizim nivoom obrazovanja zaostaju za kolegama sa
zavrSenom srednjom Skolom, $to je jo§ jedan u nizu empirijskih dokaza da se

obrazovani viSe obrazuju i obrnuto.

Racunajuci da 1i postoji statisticki znacajna interakcija izmedu pola 1 nivoa
obrazovanja na faktorima dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima, dosli smo do rezultata da postoji na faktorima informisanje i upoznavanje
i kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih sto je prikazano na grafickim prikazima
161 17.
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Graficki prikaz 15 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i nivoa obrazovanja na
faktoru informisanje i upoznavanje

Informisanje i upoznavanje
F =3.413%; df=3; np2=2,4%

70 /
60

5 50
40
30
20 N ;
(Nejpo pur?a Srednja Skola S Master i
oshovna i ) Visa, visoka
. (SSSii Y . doktorske
trogodisnja imnazija) Skola i fakultet studiie
srednja Skola g ) )
=@= Muski 25 40 48 70
Zenski 30 57 61 58

Nivo obrazovanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Rezultati za faktor informisanje i upoznavanje pokazuju da krivulja
dosadasnje participacije raste kako raste nivo obrazovanja, §to ponovo potvrduje
predasnje tvrdnje. I ovde se potvrduje da Sto su ispitanici obrazovaniji u vecoj meri
participiraju u obrazovnim aktivnostima. Razlike su evidentne kada govorimo o
nivoima obrazovanja. Kada govorimo o razlikama medu polovima u odredenim
kategorijama nivoa obrazovanja, procenat dosadaSnje participacije je uglavnom veci
kod Zena. Ovaj trend razlika se razlikuje jedino u poslednjoj ,,najobrazovanijoj*
kategoriji, gde muSkarci u veéem procentu od Zena ucestvuju u obrazovnim

aktivnostima koje se odnose na informisanje i upoznavanje.
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Graficki prikaz 17 - Statisti¢ki znacajna interakcija izmedu pola i nivoa obrazovanja na
faktoru kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih

Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih
F = 3.329%; df=3; np>=2,3%

70
60 /
50
x
40
30
20
(Ne)potpuna
osnovna i Srednja skola (SSS = Visa, visoka skola Master i
trogodisnja i gimnazija) i fakultet doktorske studije
srednja Skola
=@ Muski 20 33 44 59
Zenski 47 46 64 51

Nivo obrazovanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni

slobode

I na faktoru kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih obrazovaniji u vecoj
meri participiraju u obrazovnim aktivnostima. Opet uglavnom prednjace Zene, dok u
poslednjoj kategoriji, kao 1 na prethodnom faktoru, u ve¢oj meri participiraju muskarci.
Iznenadenje je procenat Zena sa najnizim nivoom obrazovanja, koje su participirale sa
udelom od 47% u obrazovnim aktivnostima vezano za kulturu organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih. Kako bismo uvideli potencijalni razlog za ovakav rezultat
mora¢emo da zademo u ajteme ovog faktora. Faktor kultura organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih odnosi se na faktor upoznavanje sa kulturom organizacije u kojem je
participiralo 63% ispitanika i oObaveStavanje o rezultatima pracenja zadovoljstva
zaposlenih u kojem je participiralo skoro upola manje - 33% ispitanika. Ukoliko
uzmemo u obzir da su to Zene veoma niskog nivoa obrazovanja, pretpostavicemo da one
obavljaju poslove, na primer odrzavanje higijene, to su mozda i sobarice, gerontoloSke
domacice, pomoc¢ne kuvarice kojima je u opisu posla da poznaju proceduru i redosled
obavljanja radnih zadataka, na primer, u koje vreme se Ciste sobe u hotelu, kojim
redosledom, kojom brzinom i slicno. Ukoliko sagledamo iz ove perspektive, ovakav

rezultat postaje nesto jasniji i da se ocekivati.
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4.3.5. Radni staz ispitanika i dosadasnja participacija ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada

Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu ispitanika u odnosu na duzinu radnog
staza, u njihovoj dosadasnjoj participaciji U obrazovnim aktivnostima, koje su imale za
cilj prevazilazenje negativnih efekata rada. Medutim, uvodenjem kontrolne varijable,
dosli smo do rezultata da postoji statisticki znacajna interakcija izmedu pola i radnog
staza na faktorima resavanje konflikata i kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih,

Sto je graficki prikazano u nastavku.

Graficki prikaz 18 - Statisticki znaCajna interakcija izmedu pola 1 radnog staZza na
faktoru resavanje konflikata

Resavanje konflikata
F = 3.497%*; df=3, np?=2,5%

60
55
50
X 45
40
35
30
Do 5 6 do 15 16 do 25 26 +
a=@= \uski 32 53 40 50
Zenski 59 54 42 42
Radni staz

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Kada je re¢ o dosadasnjoj participaciji u obrazovnim aktivnostima vezanim za
resavanje konflikata u odnosu na radni staz, uvidamo prili¢nu razliku medu polovima sa
najmanje radnog staza, gde je cak 59% zena participiralo. Razlika medu polovima sa
preko 26 godina radnog staza je za 8% viSe u korist muskaraca. Kada su u pitanju
ajtemi, situacija je sledeca diskutovanje unutar organizovane grupe kolega za reSavanje
problema gde je ulestvovalo 56% ispitanika i konsultovanje sa menadzerom u vezi sa

konfliktima i slicno gde je ucestvovalo 48% ispitanika.
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Statisticki znaCajna interakcija izmedu pola i radnog staza na faktoru Kkultura

organizacije i zadovoljstvo zaposlenih prikazana je na grafickom prikazu 19.

Graficki prikaz 19 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i radnog staza na
faktoru kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih

Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih
F =3.177%; df=3; np?=2,3%
65
60
55
50
45

%

35

30
Do 5 6do 15 16 do 25 26 +

=@— Muski 31 41 45 41
Zenski 63 56 51 39

Radni staz

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Podaci pokazuju da je najveca razlika u dosadaSnjoj participaciji kod muskaraca
i zena koji imaju do 5 godina radnog staza. Cak 63% Zena je pohadalo obrazovne
aktivnosti vezane za faktor kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih kako bi
prevaziSle negativne efekte rada, dok je taj procenat kod muSkaraca upola manji.
Ispitanici sa neSto viSe radnog staza (6 do 15 godina) pokazuju razliku za 15% opet u
korist Zena. U okviru ostalih kategorija dobijene su problizno iste vrednosti. Kod
procene faktora kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih uglavnom prednjace

Zene.
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4.3.6. Vrsta ugovora ispitanika i dosadasnja participacija ispitanika u
obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih

efekata rada

Kada govorimo o dosadasnjoj participaciji u obrazovnim aktivnostima u odnosu na
vrstu ugovora na osnovu kojeg su ispitanici angazovani, statisticki znacajni rezultati su

prikazani u tabeli 56.

Tabela 56 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
vrstu ugovora ispitanika

Faktori F Sig. | np? V/rsta ugovora % N
Dugorocna obrazovna 5479* | .020 | .013 | Neodredeno vreme 11 302
pomo¢ Odredeno vreme 5 126
Informisanje i 7.530** @ 006 @ .017 Neodredeno vreme 54 302
upoznavanje Odredeno vreme 44 126
Obucavanje 9.870** = .002 @ .023 | Neodredeno vreme 15 302

Odredeno vreme 7 126
Zivotno i porodiéno 7.131**  .008 @ .017 Neodredeno vreme 34 302
osnazivanje Odredeno vreme 25 126
Resavanje konflikata 8.213** 1 .004 .019 Neodredeno vreme 51 302
Odredeno vreme 38 126
Programi relaksacije 6.917**  .009 @ .016 Neodredeno vreme 19 302
Odredeno vreme 9 126
Kultura organizacije i 9.266** @ .002 @ .021 Neodredeno vreme 52 302
zadovoljstvo zaposlenih Odredeno vreme 39 126

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) -
veli¢ina efekta

Statisticki znaCajna razlika u dosadasnjoj participaciji, U obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada se pokazala na
ukupno sedam od devet faktora kod ispitanika koji su imali razli¢itu vrstu ugovora, sa
jednim stepenom slobode i veli¢inom efekta koja se krece od 1,3% do 2,3%.
Posmatrajuci procente ispitanika koji su ucestvovali u obrazovnim aktivnostima za
svaki pojedina¢ni faktor, uvidamo da prednjace faktori informisanje i upoznavanje,
kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih i resavanje konflikata. Najmanja
participacija zabelezena je na faktorima dugorocna obrazovna pomo¢, obucavanje i

programi relaksacije. Takode, evidentno je da u vecoj meri u obrazovnim aktivnostima
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ucestvuju ispitanici koji imaju ugovor na neodredeno vreme. Generalno, ispitanici su u
maloj meri ucestvovali u programima koji su dugotrajniji i zahtevaju visi nivo
posvecenosti, $to zbog slozenosti, $to zbog trajanja programa ove vrste. Videli smo da
veée mogucnosti delovanja obrazovanja procenjuju ispitanici koji su angazovani na
odredeno vreme, dok ovde vidimo da su u vecoj meri participirali ispitanici koji su
angazovani na neodredeno vreme. Da li su oni rastereceniji i delimi¢no oslobodeni
straha od gubitka posla, te shodno tome u vecoj meri participiraju ili, samim tim Sto
imaju ugovor na neodredeno vreme, poslodavci prvenstveno zele da ,,uloze* u njih jer

su poprili¢no sigurni da ¢e im se ulozeno vratiti.

Analizom interakcije pola i vrste ugovora nije ustanovljena statisticki znacajna

interakcija.

4.3.7. Tip vlasni$tva organizacije u kojoj ispitanici rade i dosadasnja participacija
ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje

negativnih efekata rada

Statisticki znacajna dosadaSnja participacija ispitanika u obrazovnim aktivnostima u
odnosu na tip organizacije u kojoj rade prikazana je u tabeli 57.
Tabela 57 - ANOVA F test: Razlika u dosadas$njoj participaciji ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na tip
vlasnistva organizacije

Faktori % F np? Tip vlasnistva organizacije % N

Zivotno i porodi¢no | 31 | 3.949* | .009 | Dominantno drzavno vlasnistvo | 28 | 163
osnaZivanje Dominantno privatno vlasnistvo | 33 | 265

Resavanje konflikata | 47 | 6.383* | .015 | Dominantno drzavno vlasniStvo | 41 | 163
Dominantno privatno vlasnistvo | 51 | 265

Kultura organizacije i | 48 | 8.776* | .020 | Dominantno drzavno vlasnistvo | 41 | 163

zadovoljstvo Dominantno privatno vlasni§tvo | 53 | 265
zaposlenih

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta

Na tri faktora je ustanovljena statisticki znaCajna razlika u dosadasnjoj
participaciji ispitanika iz organizacija razliCitog tipa vlasniStva, sa jednim stepenom
slobode 1 veli¢inom efekta od 0,9% do 2%. Procenat ispitanika koji je participirao u

obrazovnim aktivnostima vezanim za faktor kultura organizacije i zadovoljstvo

189



zaposlenih iznosi 48, za procenat manje ispitanici u¢estvuju u obrazovnim aktivnostima
koje su u vezi sa resavanjem konflikata, na kraju, 31% ispitanika je ucestvovalo u

programima vezanim za zivotno i porodicno osnazivanje.

Evidentno je vece dosadasnje ucesce ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje
imaju za cilj prevazilazenje negativnih efeata rada, a koji rade u organizacijama koje su
dominantno u privatnom vlasnistvu. Interesantno je da ispitanici koji rade u privatnim
preduze¢ima u vecoj meri procenjuju moguénosti obrazovanja u prevazilazenju
negativnih efekata rada, u ovom poglavljau vidimo da su oni u vecoj meri i participirali
u obrazovnim aktivnostima sa tim ciljem. Namece se zakljucak da privatne organizacije
u veéoj meri vode racuna o mentalnom zdravlju i da su, verovatno, svesniji troskova
koji nastaju usled pojave negativnih efekata rada u radnoj organizaciji. Burmen
(Boorman, 2008) navodi da u komercijalnom okruzenju mora da postoji ubedljiv razlog
da bi organizacija pruzila pomo¢ i podrsku zaposlenima. Kada se uzima u obzir prose¢ni
trosak mora da se vodi racuna o tome koliko kosta realizovanje odredene obrazovne
intervencije, ali da se uzme u obzir i koliki su tro§kovi bolovanja, zamene na radnom
mestu, izgubljenih prilika 1 vremena, smanjenog kvaliteta rada i sli¢no. Autor navodi da
je svakako prevencija bolja od lecenja, a presudan faktor jeste uvek troSkovi same

intervencije.

Nije ustanovljena statisticki znacajna interakcija pola 1 tipa vlasnistva

organizacije na faktorima dosadasnje participacije u obrazovnim aktivnostima.

4.3.8. Veli¢ina organizacije u kojoj ispitanici rade i dosadaSnja participacija
ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje

negativnih efekata rada

U narednoj tabeli ¢emo prikazati statisti¢ki znacajnu razliku u dosadasnjoj participaciji

u obrazovnim aktivnostima ispitanika koji dolaze iz organizacija razlicite veli¢ine
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Tabela 58 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
velicinu organizacije

Faktori F np?
Informisanje i upoznavanje 7.269** .049
Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 2.661* .019

*Efekat je znac¢ajan na nivou 0.05; *Efekat je znaGajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina
efekta

Znacajna razlika je ustanovljena na dva faktora sa tri stepena slobode i veli¢inom
efekta 1,9% za faktor kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih i 4,9% za faktor
informisanje 1 upoznavanje. U tabeli 59 je prikazana precizna razlika u dosadasnjoj

participaciji izmedu grupa ispitanika iz organizacija razlicite veli¢ine.

Tabela 59 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajna razlika izmedu grupa
razliCite velicine organizacije

Faktori Razlika izmedu kategorija MD Sig.
% % % | (I-J)
Informisanje i | 51 | do 10 zaposlenih | 40 = od 51 do 250 zaposlenih 52 ,1251"  .012
upoznavanje (mikro pravno (srednje pravno lice)
lice) preko 250 zaposlenih 59 | ,1930™ | .000
(veliko pravno lice
od 11 do 50 48  preko 250 zaposlenin 59 1052 .020
zaposlenih (veliko pravno lice)
(malo pravno
lice)
Kultura 48 | do 10 zaposlenih | 45 preko 250 zaposlenih 55 ,1056° .041
organizacije i (mikro pravno (veliko pravno lice)
zadovoljstvo lice)
zaposlenih 0od51do250 40  preko 250 zaposlenih 55  ,1474™ .004
zaposlenih (veliko pravno lice)
(srednje pravno
lice)

*Znacajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; % - procenat ispitanika koji je participirao u obrazovnim
aktivnostima

Kod oba faktora je primetan veci procenat dosadasnje participacije u obrazovnim
aktivnostima ispitanika koji su zaposleni u ve¢im sistemima, veéinski u onim sa preko

250 zaposlenih, koji se smatraju velikim pravnim licem.
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U interakciji pola i veli¢ine organizacije ustanovljena je statisticki znacajna razlika na
faktorima Zivotno i porodicno osnazivanje 1 pravno-finansijska podrska koje su

predstavljene u nastavku kroz graficke prikaze 20 i 21.

Graficki prikaz 20 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i veli¢ine organizacije na

faktoru Zivotno i porodicno osnazivanje

Zivotno i porodi¢no osnaZivanje
F = 3.060%; df = 3; n2°2,1%

50
40
X 30
20 @
10 0d 51 do 250
Do 10 zaposlenih 0Od 11 do 50 s oslgnih Preko 250
(mikro pravno zaposlenih (malo p. zaposlenih (veliko
) ) (srednje pravno .
lice) pravno lice) lice) pravno lice)
==@= Muski 20 23 18 33
Zenski 45 33 30 34

Velicina organizacije

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Ukoliko uporedimo rezultate, kada je u pitanju faktor Zivotno i porodicno
osnazivanje, u najvec¢oj meri ucestvuju ispitanici koji su zaposleni u mikro pravnim
licima, sa najvise 10 zaposlenih. Zene u veéem procentu u odnosu na muskarce, osim u
slucaju velikih sistema, gde je taj procenat skoro isti, bez obzira na veli¢inu
organizacije, ucestvuju u obrazovnim aktivnostima u odnosu na muskarce. Ukoliko
uzmemo u obzir da su zene te koje brinu o deci, porodici, kuci, ovaj procenat je za
ocekivati. Ajtemi koji, izmedu ostalog, ¢ine ovaj faktor, jesu zdravstveno informisanje
koji je pohadalo 54% ispitanika 1 informisanje o mogucnostima koje pruzaju mere
samopomoci (promena stila Zivota - ishrane, fizicka kondicija, meditacija, relaksacija,
joga i slicno) u kojem je ucestvovalo ukupno 44% ispitanika. Posmatraju¢i ajteme
postaje jasniji i razlika i razlozi. Imajuci u vidu da je u toku istrazivanja bila pandemija

izazvana korona virusom, ovakav nalaz jo§ manje iznenaduje
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Graficki prikaz 21 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola i1 veliCine organizacije
na faktoru pravno-finansijska podrska

Pravno-finansijska podrska
F=3.637%df =3;n2=2,5%

25
20
- 15 /
10
> 0d 51 do 250
Do 10 zaposlenih 0Od 11 do 50 25 osIZnih Preko 250
(mikro pravno zaposlenih (malo p. zaposlenih (veliko
) . (srednje pravno .
lice) pravno lice) lice) pravno lice)
==@= Muski 5 14 8 18
Zenski 23 18 12 12

Velicina organizacije

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Kada je u pitanju faktor pravno-finansijska podrska, ukupno ucesce ispitanika
prema kategorijama je veoma malo. Ukoliko pogledamo procente po polovima, taj
procenat je jo§ manji, gde Zene u ve¢oj meri od musSkaraca ucestvuju u obrazovnim
aktivnostima od mikro do srednjeg pravnog lica, dok je situacija obrnuta kod muskaraca
koji su zaposleni u velikim sistemima, Sto moze da bude u vezi sa poslom koji
obavljaju. Moguce je da ovaj faktor ispitanici ne opazaju kao obrazovnu aktivnost koja
direktno uti¢e na to da se neki negativni efekat rada prevazide. Ali ¢injenica da postoji
sindrom novcane bolesti, poznat kao Money Sickness Sindrome MSS (ILO, 2017) koji se
javlja kao posledica opste ekonomske nesigurnosti. Ovaj sindrom predstavlja stanje
anksioznosti koja je posledica finansijskih problema. Podrska u ovakvim slucajevima

ukljucena je u Program pomoc¢i zaposlenima (EAP) (Pejatovi¢, Kecap, 2018).
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4.3.9. Grupa poslova koju obavljaju ispitanici i dosadasnja participacija

ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje

negativnih efekata rada

Kod grupa poslova statisticki znacajna razlika u dosadaSnjoj participaciji ispitanika u

obrazovnim aktivnostima ustanovljena je kod osam od ukupno devet faktora (videti:

Tabela 60).

Tabela 60 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada u odnosu na

grupu poslova

Faktori F Sig. n?
Dugoro¢na obrazovna pomo¢ 3.239* .007 .037
Informisanje i upoznavanje 7.032** .000 .078
Obucavanje 3.931* .002 .045
Obuke interpersonalne komunikacije 7.587** .000 .084
Pravno -finansijska podrSka 2.491* .031 .029
Resavanje konflikata 4.120** .001 .047
Programi relaksacije 2.722* .020 .032
Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 3.839* .002 044

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; *Efekat je znacajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina

efekta

Velicine efekta razlika krecu se od 2,9% do ¢ak 7,8% i 8,4%, a detaljnije razlike

predstavljene su u narednoj tabeli.

Tabela 61 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki znacajna razlika u dosadasnjoj
participaciji u obrazovnim aktivnostima izmedu ispitanika iz razli¢ith grupa poslova

Faktori Razlika izmedu kategorija MD | Sig.
% % % | (-9
Dugoro¢na 9 Rukovodioci 9 Zanatlije, usluzna i trgovacka 10 092" 021
obrazovna zanimanja ' )
pomo¢ RukOV.aO(.:'l masinama i 5 _144™ 001
postrojenjima i sliéno
Sluzbeno-administrativno osoblje 4 -,146™ | .000
Zanaﬂlvje, uslu.zna i 10  SluZbeno-administrativno osoblje 4 _054" 043
trgovacka zanimanja
Stru¢njaci - stru¢no 12 . Rukovaoci maSinama i 5 *
: ; D ,071 .026
profesionalni kadar postrojenjima i sli¢no
Sluzbeno-administrativno osoblje 4 ,073"  .003
Informisanje i | 51 | Zanatlije, usluzna i 43 | Rukovodioci 73 | -,303" | .000
upoznavanje trgovacka zanimanja Rukovaoci mas§inama i 30 425% 000
postrojenjima i slicno ' '
Sluzbeno-administrativno osoblje 53 -,201" | .003
Struénjaci - stru¢no profesionalni 59 -139° 037
kadar
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Zanatlije, usluzna i

43

Rukovaoci masinama 1

30

M o S -,122* 037
trgovacka zanimanja postrojenjima i sli¢no
Sluzbeno-administrativno osoblje 53 ,102° ¢ .029
Struénjaci - stru¢no profesionalni 59 164" 000
kadar
Rukovaoci masinama i 30 | Sluzbeno-administrativno osoblje 53 ,224 000
postrojenjima i sli¢no Struénjaci - struéno profesionalni 59 287" 000
kadar
Obucavanje 13 | Rukovodioci 28 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 14 138" 003
zanimanja ' '
Rukovlaocnl masinama i 5 -229" 000
postrojenjima i sli€no
Sluzbeno-administrativno osoblje 7 -,212"" 1 .000
Struénjaci - stru¢no profesionalni 15 131" .003
kadar
Strucnjaci - stru¢no 15 | Rukovaoci masinama i 5 *
: . T -,098" = .007
profesionalni kadar postrojenjima i sli¢no
Sluzbeno-administrativno osoblje 7 -,080" | .004
Zanatlije, usluzna i 14 Rukovaoci masinama i 5 *
M T T -,091" .018
trgovacka zanimanja postrojenjima i sli€no
Sluzbeno-administrativno osoblje 7 -,074" ¢+ 017
Obuke 24 | Rukovodioci 47 . Zanatlije, usluzna i trgovacka 17 308" 000
interpersonalne zanimanja ' '
komunikacije Rukov.aocnl maginama i 9 -384™ 000
postrojenjima i slicno
Sluzbeno-administrativno osoblje 19  -,282™ : .000
Struénjaci - stru¢no profesionalni 32 155 013
kadar
Struénjaci - struéno 32 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 17 o
: ; S -,153 .000
profesionalni kadar zanimanja
Rukoyaoc;_l masinama i 9 _229™ | 000
postrojenjima i sli¢no
Sluzbeno-administrativno osoblje 19  -,128™ : .001
Pravno - | 14 | Rukovodioci 27  Rukovaoci maSinama i 13 -
. . AT -,137"  .027
finansijska postrojenjima i slicno
podrska Sluzbeno-administrativno osoblje 8 -,185™ | .001
Strucnjaci - stru¢no profesionalni 15 121 | 024
kadar
Zanatlije, usluzna i 17 | Sluzbeno-administrativno osoblje 8 -,090" : .017
trgovacka zanimanja
Resavanje 47 | Rukovodioci 63 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 38 -
- R -,257" . .002
konflikata zanimanja
Rukov.aocnl maginama i 29 -348™ 000
postrojenjima i slicno
Strucnjaci - stru¢no 54 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 38 *
: . A -,159" = .003
profesionalni kadar zanimanja
Rukov.aoc.:.l maSinama i 29 - 250" 000
postrojenjima i slicno
Sluzbeno- 51 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 38 -
RS . A -,133"  .018
administrativno osoblje zanimanja
Rukovla0<.:'1 masinama i 29 _223" 001
postrojenjima i sli¢no
Programi 16 | Rukovaoci masinama i 3 Zanatlije, usluzna i trgovacka 16 125" 013
relaksacije postrojenjima i sliéno zanimanja ' )
Stru€njaci - struéno profesionalni 22 184" 000
kadar
Rukovodioci 22 ,186" © .005
Struénjaci - struéno 22 . Sluzbeno-administrativno osoblje 12 2092 | 012
profesionalni kadar ' '
Kultura 48 | Rukovodioci 72 | Zanatlije, usluzna i trgovacka 46 954 | 002
organizacije i zanimanja ' '
zadovoljstvo Rukovaoci masinama i 32 -
zaposlenih postrojenjima i sli¢no -4007 000
Sluzbeno-administrativno osoblje 46 | -,262™ | .001
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Struénjaci - stru¢no profesionalni 53

kadar -,185" = .020
Rukovaoci masinama i 32 Zan_atlije_, usluzna i trgovacka 46 146" 036
postrojenjima i slicno zanimanja ' '
Sluzbeno-administrativno osoblje 46 ,138° 1 .041
Struénjaci - struéno profesionalni 53 216" 001
kadar

Zna&ajno na nivou 0.05; **Znacajno na nivou 0.01; % - procenat ispitanika koji je participirao u obrazovnim
aktivnostima

Kod faktora dugorocna obrazovna pomoc¢ razlika izmedu grupa poslova jeste
statistiCki znacajna, medutim, procenat ispitanika koji su u njima ucestvovali su vrlo
zanemarljivi i jedva prelazi 10%. Kada je u pitanju faktor informisanje i upoznavanje u
vecoj meri su u obrazovnim aktivnostima do sada participirali rukovodioci, sluzbeno-
administrativno osoblje i stru¢njaci u odnosu na zanatlije, usluzna i trgovacka zanimanja
1 rukovaoce masinama i postrojenjima. Zanatlije, usluzna 1 trgovacka zanimanja su u
vecoj meri participirali od rukovalaca masinama i postrojenjima. Rukovodioci su u
veéem procentu od ostalih ucestvovali u obucavanju u odnosu na ostale kategorije, dok
struénjaci 1 zanatlije 1 ispitanici iz usluznih 1 trgovackih zanimanja u obucavanju
prednjace u odnosu na rukovaoce masinama i postrojenjima i sluzbeno-administrativno
osoblje. Procenti su nizi od oekivanih 1 kre¢u se od 5% do 28%. U slucaju pohadanja
obuka interpersonalne komunikacije rukovodioci i struénjaci prednjace u odnosu na
ostale kategorije. Pravno-finansijsku podrsku su u vecoj meri Koristili rukovodioci
(27%) u odnosu na druge grupe poslova, dok su ovu vrstu podrsle zanatlije 1 ispitanici
usluznih i trgovackih zanimanja u vecoj meri Koristili od sluzbeno-administrativnog
osoblja. Kada je u pitanju faktor resavanje konflikata, do sada ih je pohadao visok
procenat rukovodilaca, stru¢njaka i sluzbenog-administrativnog osoblja, Sto je
razumljivo s obzirom na njihove odgovornosti i opis posla, dok je taj procenat manji
kod rukovaoca masinama i zanatlija i ispitanika iz usluznih i trgovackih zanimanja. U
programima relaksacije su do sada ispitanici participirali u malom procentu, gde je
ubedljivo najmanje onih iz kategorije rukovaoca masinama 1 postrojenjima sa 3%, dok
su u najvecoj meri (22%) ucestvovali rukovodioci i stru¢njaci. U obrazovnim
aktivnostima koje su vezane za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih u
najvecoj meri, od ¢ak 73% ispitanika, su participirali rukovodioci, §to se 1 ocekuje s
obzirom na njihove odgovornosti i ulogu u organizaciji, dok su u najmanjoj meri, u

odnosu na druge kategorije, participirali rukovaoci masinama i postrojenjima.

Posmatraju¢i podatke uvidamo slicnu tendenciju o kojem god faktoru da se radi.

Generalno gledano, rukovaoci masinama, zanatlije, usluzna 1 trgovacka zanimanja su u
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manjoj meri participirali u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje
negativnih efekata, u odnosu na rukovodioce, stru¢no-profesionalni kadar ali i
administrativno osoblje. Ovaj nalaz moze da se poredi i osloni na procenat ucesca u
odnosu na obrazovni nivo ispitanika. Sli¢na je situacija i prilikom procene mogucnosti
delovanja obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada, gde ponovo ispitanici
sa visokim nivoima obrazovanja daju vece procene u donosu na ispitanike sa nizim

nivoom obrazovanja.

Prilikom uvodenja kontrolne varijable, odnosno ispitivanja statisticke
znacajnosti interakcije posla i grupe poslova ispitanika, ustanovjeno je da nema

statisticki znacajne interakcije ni na jednom faktoru.

4.3.10. Ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja i dosadasnja participacija
ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZenje

negativnih efekata rada

Statisticki znacajna razlika medu ispitanicima u dosada$njoj participaciji u obrazovnim
aktivnostima u odnosu na ucestalost pohadanja sadrzaja neformalnog obrazovanja
prikazana je u tabeli 62.

Tabela 62 - ANOVA F test: Razlika u dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja ispitanika

Faktori F n?
Informisanje i upoznavanje 4.771%* .085
Obuke interpersonalne komunikacije 4.865** .087
Zivotno i porodi¢no osnaZivanje 2.091* .039
Resavanje konflikata 3.145* .058
Programi relaksacije 2.075* .039
Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 2.118* .040

*Efekat je znacajan na nivou 0.05; **Efekat je znacajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) -
veli¢ina efekta

StatistiCki znaCajna razlika ustanovljena je na Sest faktora, sa veli¢inom efekta

od 3,9% do ¢ak 8,7%. konkretnije pojedinacne razlike su prikazane u narednoj tabeli.
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Tabela 63 - ANOVA Post hoc LSD test - Statisticki zna¢ajne razlike medu ispitanicima
u odnosu na ucestalost participacije u neformalnom obrazovanju u poslednje dve godine

Faktori Razlika izmedu kategorija MD (1-J) | Sig.
% % %
Informisanje i|51 33 1 51 ,1809™ .000
upoznavanje 2 55 2207 .000
3 57 2471 .000
4 56 2347 .000
5 64 ,3101™ .000
7 83 ,5011™ .000
51 5 64 ,1293" .047
7 83 3202 .005
83 1 51 -,3202™ .005
2 55 -,2803" .018
3 57 -,2540" .031
4 56 -,2664" .028
6 49 -,3380" 014
8 22 -6111" .019
Obuke interpersonalne | 34 42 1 17 -,2531" .017
komunikacije 2 18 -,2407" .027
14 3 31 ,1719™ .001
4 32 ,1823™ .002
5 41 ,2766™ .000
7 42 -,2871" .008
17 3 31 ,1380™ .003
4 32 ,1483™ .006
5 41 2427 .000
18 3 31 ,1255" .017
4 32 ,1359" 021
5 41 ,2302"™ .000
Zivotno i porodi¢no | 31 59 1 29  -3002™ @ .003
osnazivanje 2 32 -2721" .010
3 32 -, 2757 .008
4 35 -,2411" .025
6 31 -,2789" .022
8 8 -,5093" .027
23 4 35 1217" .028
5 39 ,1624™ .008
7 59 ,3629™ .001
Resavanje konflikata 47 35 2 53 ,1862™ .005
3 55 2047 .002
4 56 ,2098™ .005
5 60 ,2583™ .002
7 67 ,3221" .021
38 2 53 ,1490" .016
3 55 ,1675™ .005
4 56 ,1725" .013
5 60 2211™ .004
7 67 ,2848" .037
Programi relaksacije 16 8 3 23 ,1513™ .001
4 24 ,1580™ .003
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5 24 ,1542™ .009

11 3 23 ,1233™ .004

4 24 ,1300™ .009

5 24 ,1262" .023

Kultura organizacije i | 48 31 1 46 ,1528™ .009
zadovoljstvo zaposlenih 2 51 ,1969™ .003
3 56 ,2526™ .000

4 59 2761 .000

5 56 ,2480™ .002

Znagajno na nivou 0.05; **Znadajno na nivou 0.01; % - procenat ispitanika koji je participirao u obrazovnim

aktivnostima

Uvidamo da postoji statisticki znacajna razlika u dosadaSnjoj participaciji u
obrazovnim aktvnostima u odnosu na ucestalost pohadanja neformalnog obrazovanja
ispitanika kod svih faktora. Ispitanici koji u poslednje dve godine nisu pohadali nijedan,
ili jesu jedan do dva, sadrZaja neformalnog obrazovanja, su u manjem procentu do sada
participirali u obrazovnim aktivnostima koje imaju za cilj prevazilazenje negativnih
efekata rada. Oni ispitanici koji su pohadali viSe sadrzaja neformalnog obrazovanja u
vecoj meri su i participirali u obrazovnim aktivnostima kako bi prevazisli negativne
efekte rada. Mozemo da primetimo da ispitanici koji ¢e$ée participiraju u razli¢itim
oblicima i sadrzajima neformalnog obrazovanja odraslih ¢es¢e se odlucuju da
participiraju u programima koji imaju za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada. Ista
tendencija u proceni bila je 1 kod ispitanika koji procenjuju ve¢e mogucénosti delovanja

obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada.

Prilikom uvodenja kontrone varijable, dobili smo statisti¢ki znacajne razlike u
interakciji pola i uCestalosti neformalnoog obrazovanja na faktorima pravno-finansijska

podrska (videti: Graficki prikaz 22) i resavanje konflikata (videti: Graficki prikaz 23).
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Graficki prikaz 22 - Statisticki znaGajna interakcija izmedu pola i ulestalosti pohadanja
neformalnog obrazovanja na faktoru pravno finansijska podrska

Pravno-finansijska podrska
F = 2.669*; df=8; n2=4,9%
60
50
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30

SN No——"

%

0
0 1 2 3 4 5 6 7
=@ Muski 12 6 18 19 2 8 8 56
Zenski 21 15 11 10 21 27 15 6

Neformalno obrazovanje - u€estalost pohadanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Kod faktora pravno-finansijska podrska dosada$nja participacija u obrazovnim
aktivnostima razlikuje se u odnosu na pol 1 ucestalost pohadanja neformalnog
obrazovanja. Zene koje nisu u¢estvovale ni u jednom sadrzaju neformalnog obrazovanja
u poslednje dve godine su u vecoj meri bile korisnice pravno-finansijske podrske.
Ukoliko uzmemo prosek od dva do tri sadrZaja neformalnog obrazovanja, muskarci su u
vecoj meri koristili pomenutu podrSku. Drasti¢na razlika izmedu Zena 1 muskaraca koji
su pohadali cak 7 sadrzaja ide u korist muSkaraca kada je u pitanju dosadasnja
participacija u pravno-finasijskoj podrsci. Imajué¢i u vidu da ove Zene nisu pohadale
nijedan sadrZaj neformalnog obrazovanja, a bile su korisnice finansijsko-pravne
podrske, vrlo je verovatno da za njih, na primer, kursevi predstavljaju veliki troSak, a
one nisu u mogucénosti da ga priuste. U slucaju muskaraca, s obzirom da su oni
participirali u nekoliko oblika neformalnog obrazovanja, razlog za koriS¢enje ove
podrske trebalo bi da je opet finansijske prirode, savetovanje u vezi sa podizanjem
kredita 1 slicno. Dakle, pored toga Sto su ove obrazovne aktivnosti korisne, one iziskuju

finansijska odricanja.
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Graficki prikaz 23 - Statisticki znacajna interakcija izmedu pola 1 ucestalosti pohadanja
neformalnog obrazovanja na faktoru resavanje konflikata

ReSavanje konflikata
F=2.192*; df=8; n2=4,1%
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Neformalno obrazovanje - ucestalost pohadanja

F - efekat razlike; np? (Partial Eta Squared) - veli¢ina efekta izraZena u procentima; df - broj stepeni
slobode

Posmatraju¢i rezultate interakcije pola 1 ucestalosti pohadanja sadrzaja
neformalnog obrazovanja uvidamo da zene koje nisu pohadale nijedan sadrzaj
neformalnog obrazovanja u poslednje dve godine su u vecoj meri od muSkaraca
participirale u obrazovnim aktivnostima vezanim za reSavanje konflikata. U kategoriji
ispitanika koji su pohadali Sest sadrzaja neformalnog obrazovanja priblizno 90%
muskaraca je do sada participiralo u obrazovnim aktivnostima vezano za reSavanje
konflikata. Ukoliko se osvrnemo na podatke s pocetka ovog poglavlja, vidimo da su
programe ovog tipa ispitanici u velikoj meri pohadali. Vrlo je moguce da je najbogatija
ponuda sadrZaja 1 intervencija vezanih za reSavanje konflikata, u odnosu na druge
intervencije uklju€ene u analizu, ukoliko uzmemo kratkotrajne aktivnosti informisanja 1

upoznavanja.

Imaju¢i u vidu analizu rezultata, treci istrazivacki zadatak i istrazivacku
hipotezu, gde ocekujemo da se ispitanici razlikuju u dosadasnjoj participaciji u takvim
obrazovnim intervencijama u odnosu na bio-socijalne karakteristike i pretpostavljamo
da je nizak procenat ispitanika koji su u ovakvim obrazovnim sadrzajima participirali,

mozemo da iznesemo sledece zakljucke.
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Uopsteno posmatrajuci, ispitanici se razlikuju u dosadasnjoj paricipaciji u
obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada,
takode, nizak je procenat ispitanika u participaciji u ovim aktivnostima. Kako bismo
potvrdili ili opovrgli hipotezu od koje smo krenuli, sumiratemo osnovne nalaze u tabeli
64.

Tabela 64 - Znacajna razlika dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim

aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u odnosu na
bio-socijalne karakteristike - zbirni nalazi

Faktori (F, Sig., np?)
Biosocijalne o =2 2 E o2 2 < o 25
karakteristike g § . g s § . g 2 S 5 E i £8 £% | 855
582 55§ f |25 2| 8E8% |s58%Z | 3% 5< | 25383
288l Es 3 S8Eeg|lK2g |&&E2 |8 £e | 2588
Pol / 12.913** / 15.178** = 13.376** / 5.915* (1,4%) @ 9.308* | 20.331**
(2,9%) (3,4%) (3%) (2,1%)  (4,6%)
Starost / / / / / / 3.701* (2,6%) / 2.697*
(1,9%)
Nivo / 18.191**  2.731* = 9.013** 2.930* / 13.917** (9%) = 6.015* = 7.009**
obrazovanja (11,5%)  (1,9%) (6%) (2%) * (4,8%)
IP 3.413* (4,1%) @ 1P 3.329*
(2,4%) (2,3%)
Radni staz IP 3.497* IP3.177*
(2,5%) (2,3%)
Vrsta ugovora | 5.479* 7.530* 9.870* / 7.131* / 8.213* (1,9%)  6.917* 9.266*
(1,3%) (1,7%) (2,3%) (1,7%) (1,6%) (2,2
Tip vlasnistva / / / / 3.949* / 6.383* (1,5%) / 8.776*
organizacije (0,9%) (2%)
Veli¢ina / 7.269** / / IP 3.060* | IP3.637* / / 2.661*
organizacije (4,9%) (2,1%) (2,5%) (1,9%)
Grupa 3.239* 7.032** 3.931* | 7.587** 2.491* 4.120** 2.722* 3.839*
poslova (3,7%) (7,8%)  (45%)  (8,4%) (2,9%) (4,7%) (3,2%) | (4,4%)
Neformalno 4.771** 4.865** 2.091* IP 2.669* | 3.145* (5,8%) @ 2.075* 2.118*
obrazovanje (8,5%) (8,7%) (3,9%) (4,9%) IP2.192* (3,9%) (4%)
(4,1%)

*Efekat je znaajan na nivou 0.05; **Efekat je znadajan na nivou 0.01; np? (Partial Eta Squared) = veli¢ina

efekta;
IP (interakcija pol) - F koli¢nik je statisticki znacajan u interakciji ispitivane varijable i pola na datom faktoru

Uvodenjem kontrolne varijable, dobili smo statisticki znacajne razlike kod nivoa
obrazovanja, radnog staza, veliine organizacije | uCestalosti pohadanja neformaalnog
obrazovanja, $to znaci da se u okviru njihovih kategorija, javljaju i razlike u proceni

izmedu muskaraca i Zena.

Jo§ jedan nivo naSe analize, nakon §to smo ustanovili statisti¢ki znacajan efekat,
jeste Post hoc analiza LSD test uz pomo¢ kojeg smo sagledali konkretne razlike u

proceni izmedu kategorija. UopSteno i saZeto posmatrano, dobili smo sledece rezultate:
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Posmatrajuci procenat ispitanika koji su participirali u obrazovnim aktivnostima
koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada, moZemo da
zaklju¢imo da je generalno u pitanju nizak procenat u¢esc¢a koji da jedva prelazi
50% u slucaju aktivnosti koje su vezane za informisanje i upoznavanje.nakn
ovih sadrzaja prednjace i programi resavanja konflikata, kada saberemo dva
faktora obucavanja, ono bi se nalazilo na sredini rang liste. U najmanjoj meri,
ispitanici su ucestvovali u dugorofnim obrazovnim programima, $to nam
ukazuje na afinitete zaposlenih, da radije ucestvuju u kra¢im oblicima, a ne u
programima koji zahtevaju duzu posvecenost.

Zene su, generalno, u ve¢oj meri participirale u obrazovnim aktivnostima kako
bi prevazisle negativne fekte rada.

U slucaju faktora resavanje konflikata 1 kultura organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih, mladi ispitanici, do 40 godina, kao i ispitanice sa najmanje radnog
staza, SU u veCem procentu participirali u odnosu na ostale;

Uvidamo doslednu razliku u okviru kategorija razlicitih nivoa obrazovanja, gde
je znatno manji procenat participacije kadrova najnizeg obrazovnog nivoa u
svim obrazovnim intervencijama. Ispitanici sa (ne)potpunom oshovnom i
trogodi$njom srednjom $kolom su u znatno manjoj meri pribegavali obrazovanju
kako bi prevaziSli negativne efekte rada od njihovim kolega sa zavrSenom
viSom, visokom Skolom, fakultetom i master 1 doktorskim studijama, slede ih 1
ispitanici sa zavrSenom CetvorogodisSnjom srednjom Skolom;

Rukovodioci, stru¢njaci i sluzbeno-administrativno osoblje je u vecoj meri, u
odnosu na rukovaoce masinama, zanatlije 1 ispitanike usluznih 1 trgovackih
zanimanja, participiralo u obrazovnim aktivnostima koji imaju za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada. Nalaze vezane za nivo obrazovanja i
grupu poslova smo doveli u vezu, s obzirom da su prilicno meduzavisni;

U vecoj meri u obrazovnim aktivnostima uestvuju ispitanici koji imaju ugovor
na neodredeno vreme, koji rade u organizacijama koje su dominantno u
privatnom vlasniStvu; koji su zaposleni u ve¢im sistemima;

Ispitanici koji u poslenje dve godine nisu pohadali nijedan, ili jesu jedan do dva,
sadrzaja neformalnog obrazovanja, su u manjem procentu do sada participirali u
obrazovnim aktivnostima koje imaju za cilj da se prevazidu negativni efekti
rada. I opet se potvrduje Cinjenica da se obrazovaniji dalje obrazuju, gde vidimo

da su oni ispitanici koji su pohadali vise sadrzaja neformalnog obrazovanja su u
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vecoj meri participirali u obrazovnim aktivnostima Kkoji su imali za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada;

- Uvodenjem pola, kao kontrolne varijable, utvrdena je statisticki znacajna razlika
u interakciji pola i radnog staza na faktorima resavanje konflikata i Kultura
organizacije i zadovoljstvo zaposlenih, interakcija pola i nivoa obrazovanja na
faktorima informisanje i upoznavanje i kultura organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih, interakcija pola i veliine organizacije na faktorima zivotno i
porodiéno osnazivanje 1 pravno-finansijska podrska, interakcije pola i
ucestalosti neformalnog obrazovanja na faktorima pravno-finansijska podrska i

resavanje konflikata.

Razmatrajuéi problematiku vezanu za tre¢u hipotezu dosli smo do uvida koje je
ucvrstilo nasSe uverenje da se obrazovaniji (po nivou obrazovanja) u ve¢oj meri obrazuju
1 u okviru neformalnog subsistema, Sto je vidljivo i kroz varijablu vrsta posla koji

ispitanici obavljaju.

Na osnovu postavljene hipoteze, i na ovaj nacin sumiranih rezultata istrazivanja,
gde je ustanovljena statisticki znacajna razlika na faktorima u dosadasnjoj participaciji u
obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada u
odnosu na bhio-socijalne katakteristike, mozemo da zaklju¢imo da je treca istrazivacka

hipoteza potvrdena.
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4.4.0dnos dosadas$nje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su
imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada i njihove procene stepena

izloZenosti negativnim efektima rada

Cetvrti istrazivagki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada i njihove

procene stepena izlozenosti negativnim efektima rada.

Za potrebe analize rezultata dobijenih u okviru ovog zadatka obavili smo
faktorsku analizu glavnih komponenata. Za metod ekstrakcije kod faktorske analize kao
kriterijum za zadrzavanje faktora koriscen je Katelov skri graficki test, promaks rotacija
sa Kaiser normalizacijom. Faktorska struktura ve¢ je prikazana za potrebe prethodnih
zadataka (Tabela 49, str. 174; Tabela 19, str. 122) .

Pirsonovim koeficijentom korelacije smo ispitali da li postoji statisti¢ki znacajna
povezanost izmedu kontinuiranih varijabli dosadas$nje participacije u obrazovanim
aktivnostima i izloZenosti negativnim efektima rada. Rezultati uglavhom pokazuju
statistiCki znacajnu negativnu korelaciju izmedu faktora koja ima niske vrednosti. U
ovom slucaju, negativna korelacija je ocekivana i poZeljna s obzirom da je naSa
pretpostavka da $to su viSe ispitanici participirali u obrazovnim aktivnostima koje su
imale za cilj prevazilaZenje negativnih efekata rada, u manjoj meri procenjuju da su im

izlozeni.

U narednoj tabeli su prikazane statisticki znacajne korelacije izmedu ovih

faktora.
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Tabela 65 - Sazeti prikaz statisti¢ki znacajne povezanosti dosadaSnje participacije u
obrazovnim aktivnostima i stepena izlozenosti negativnim efektima rada

Nedostatak | Preopterece | Uznemirava | Promene Opasnosti
kontrole nad | nost poslom | nje na poslu na po
Obrazovne intervencije uslovima globalnom | psihofizi¢ko
rada nivou zdravlje
AS=2.36 AS=2.79 AS=1.77 AS=2.56 AS=2.26
Dugorocna obrazovna / / / / /
pomo¢
Informisanje i / / / r=-102" r=-113"
upoznavanje
Obucavanje r=-143" / / / /
Obuke interpersonalne =-,149™ / / =-,103" =-,170"
komunikacije
Zivotno i porodiéno r=141" / / / /
osnazivanje
Pravno finansijska / / / / /
podrska
Resavanje konflikata / / / / /
Programi relaksacije / r =,099" / / /
Kultura organizacije i r=-146" / r=-136" r=-115"  r=-178"
zadovoljstvo zaposlenih

N=428 (broj ispitanika); r — Pirsonov koeficijent korelacije; *vrednost r koeficijenta je statisticki znacajna
na nivou 0,05; **vrednost r koeficijenta je statisticki znacajna na nivou 0,01; AS - aritmeticka sredina

Kao §to vidimo u tabeli Pirsonov koeficijenat korelacije ne pokazuje statisticki
znacajnu povezanost (p>0,05) izmedu obrazovnih aktivnosti dugorocna obrazovna
pomo¢, pravno-finansijska podrska, resavanje konflikata 1 Stepena izlozenosti
negativnim efektima rada. Medutim, postoji statisticki znacajna, uglavnom negativna,
povezanost niskih vrednosti izmedu ostalih obrazovnih intervencija i pojedinih faktora
negativnih efekata rada o kojima ¢e biti re¢i u nastavku. Imajuéi u vidu da su korelacije
niskog intenziteta, moramo biti oprezni u zaklju¢ivanju, medutim, iako su korelacije

niske, one jesu statisticki znalajne 1 nisu slucajne.

Tabelu 65 moZemo da analiziramo u dva pravca. Ukoliko se fokusiramo na
dosadasnju participaciju, vidimo da povezanost postoji sa Sest od devet obrazovnih

aktivnosti, gde je, osim u slu¢aju programa relaksacije, dobijena negativna korelacija.

Uvidamo da S§to su vise ispitanici ucestvovali u informisanju i upoznavanju u
manjoj meri su su bili izloZeni negativnim efektima rada koji su posledica promena na
globalnom nivou i opasnostima po psihofizicko zdravlje. Mnogi autori (Lubarda, 2008;
Chappel, Di Martino, 2006; ILO, 2017 i drugi) skre¢u paznju na vaznu ulogu prevencije

1 uopste aktivnosti informisanja i upoznavanja sa zakonskim regulativama, kulturom
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organizacije u tu svrhu. Vezano za faktor informisanje i upoznavanje, ispitanici su u

velikom procentu ucestvovali u slede¢im obrazovnim intervencijama:

Tabela 66 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora informisanje i upoznavanje, izrazen u procentima

Rang Faktor: Informisanje i upoznavanje %

1 Upoznavanje sa opisom i organizacijom posla koji zaposleni obavlja u 71
organizaciji

2 Upoznavanje sa relevatnim zakonodavnim aktima koja se odnose na odgovornosti = 61
poslodavaca i zaposlenih

3 Upoznavanje sa etickim kodeksom organizacije i sankcijama u slucaju njegovog 57
krSenja
4 Informisanje putem postera, broSura, publikacija radi podizanja nivoa 50

obavestenosti o kulturi dostojanstvenih uslova rada, o zastiti zrtava,
diskriminaciji, uznemiravanju i sli¢no

5 Upoznavanje sa zakonskim odredbama i strategijama koje Stite zrtve od 48
maltretiranja na radnom mestu, sagorevanja, stresa, diskriminacije,
uznemiravanja, losih uslova rada i sli¢no

6 Upoznavanje sa politikom organizacije koja se odnosi na anti-mobing, anti-stres 41
mere i sli¢no

7 Kampanje za podizanje svesti 0 negativnim efektima rada (na primer, o nasilju i 31
maltretiranju na poslu)

% - procenat ispitanika koji je participirao

Evidentno je da su to aktivnosti koje su informativnog karaktera i koje
zaposlenima sluZze kao ulazak u temu za ¢ijim upoznavanjem se javila potreba, ili je to
potreba da se potrazi nacin za re$avanje odredenog problema. Takode, to su aktivnosti
koje bi trebalo da vec¢ina organizacija praktikuje, kao Sto je upoznavanje sa opisom i
organizacijom posla, sa etickim kodeksom rada i1 nainom funkcionisanja, pravilima
rada i sankcijama u slucaju krSenja, politikom organizacije, zakonskim odredbama i
sli¢no. Cizmi¢ i Vukeli¢ (2010), izmedu ostalog, isti¢u znadaj upoznavanja zaposlenih
sa internim (u okviru kompanije) i eksternim (zakonskim) sankcijama u cilju prevencije

negativnih efekata rada.

Sto su se ispitanici vise obucavali procenjivali su da imaju veéu kontrolu nad
uslovima rada, S§to govori u prilog znacaju koji zaposleni pridaju obucavanju kako bi
stekli sigurnost 1 kontrolu nad uslovima rada, §to se indirektno dovodi u vezu sa
kompetentno$c¢u koja im daje kontrolu. Obuke u kojim su ispitanici u meri participirali

kako bi prevazisli negativne efekte rada, prikazane su kroz rang listu u tabeli 56.
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Tabela 67 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora obucavanje, izrazen u procentima

Rang Faktor: Obucavanje %

1 Obuka za reagovanje u razli¢itim problemskim situacijama 21

2 Informisanje o programima za rehabilitaciju od sagorevanja na poslu, 19
maltretiranja, stresa, posttraumatskog sindroma i sli¢no

3 Obuka za ocuvanje i negovanje mentalnog zdravlja na poslu 14

4 Obuka menadzera i zaposlenih za razumevanje stresa i za upravljanje stresom 14

(,,Stres menadzment trening‘)

5 Obuka o sagorevanju na poslu (o fazama, simptomima, kako ga prepoznati, gde 11
potraziti pomo¢)

6 Obuka pre incidenta (priprema u slu¢aju pojave incidenta o njegovom 11
potencijalnom psiholoskom uticaju, o simptomima i dostupnim podr§kama)

7 Obuka za rad sa visokorizi¢nim, agresivnim klijentima 10

8 Obuka za upravljanje maltretiranjem na poslu 6

9 Obucavanje menadzmenta za pruzanje pomoci zaposlenima u slucaju pojave 7

negativnih efekata rada

% - procenat ispitanika koji je participirao

Ovakva raspodela uceS¢a u obukama je niza od ocekivane, $to mozemo da
dovedemo u vezu sa slabijom ponudom ovakvih sadrzaja 1 aktivnosti, koje su obi¢no u
drugom planu u odnosu na strucne sadrzaje. Autori (Dunn, 2008) isticu znacaj
obucavanja za reagovanje u razliitim problemskim situacijama, za koje smatraju da su
veoma korisne 1 u cilu prevencije i u cilju pripremljenosti ukoliko dode do odredenih

problemskih situacija.

U slucaju obuka interpersonalne komunikacije, ispitanici koji su ih pohadali
procenjuju da u veéoj meri imaju kontrolu nad uslovima rada, da su u manjoj meri
izlozeni negativnim efektima rada koji su posledica promena na globalnom nivou, kao 1
opasnostima po psihofizi¢ko zdravlje. Autori (Chappel, Di Martino, 2006) navode i
vaznost obucavanja u komunikacijskim, odnosno interpersonalnim sadrZajima u, pre
svega, prevenciji, zatim u identifikovanju i, u krajnjem slucaju, suocavanju pojedinca sa

situacijama koje opaza kao ugrozavajuce

Poredeéi sa obucavanjem uo¢avamo da su ispitanici u ve¢em broju participirali u

obukama interpersonalne komunikacije (videti: Tabela 68).

208




Tabela 68 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora obuke interpersonalne komunikacije, izraZzen u procentima

Rang Faktor: Obuke interpersonalne komunikacije %
1 Obuka za razvoj komunikacijskih vestina 35
2 Obuka za resavanje konflikata 26
3 Obuka za razvoj interpersonalnih kompetencija 25
4 Obuka za razvoj liderskih kompetencija (Unapredenje odnosa menadzera 17

prema resavanju negativnih efekata rada, njihovog znanja i razumevanja
problema i vestina da se bave ovim problemom §to je moguce efikasnije)

5 Obuka za upravljanje vremenom 16

% - procenat ispitanika koji je participirao

Obuke se odnose na interpersonalne kompetencije, koje ukljucuju odnos i
komunikaciju medu kolegama, kao i1 reSavanje konflikata, koje su jedan od klju¢nih
preduslova zdrave organizacione klime i zdravog odnosa medu kolegama, o ¢emu
svedoce brojni autori (Duffy, Sperry, 2014; Caserley, Megginson, 2009 i drugi) koji su

se bavili proucavanjem ove i sli¢nih tema.

Korelacija 1 u slucaju participacije u obrazovnim intervencijama vezano za
Zivotno i porodicno osnazivanje jeste negativna. To znaCi da S§to su viSe ispitanici
ucestvovali u njima procenjuju da u manjoj meri ose¢aju nedostatak kontrole nad
uslovima rada. Aktivnosti vezane za ovaj faktor, poredane prema rang listi, prikazane su

u narednoj tabeli:

Tabela 69 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora zivotno i porodicno osnazivanje, izrazeno u procentima

Rang Faktor: Zivotno i porodi¢no osnaZivanje %
1 Zdravstveno informisanje 54
2 Informisanje o moguénostima koje pruzaju mere samopomoci (promena stila 44
zivota - ishrane, fizi¢ka kondicija, meditacija, relaksacija, joga i sli¢no)

3 Informisanje o uslugama za zaposlene koje se ticu ¢lanova njihove porodice 25
(briga o deci i/ili starijim osobama)

4 Davanje smernica i instrukcija o na¢inima zastite Zrtava u slucaju izloZenosti 24
nekom negativnom efektu rada

5 Savetovanje i dalje upucivanje na pomo¢ u stresnim zivotnim situacijama 22

6 Savetovanje sa karijernim savetnikom o daljem karijernom razvoju 17

% - procenat ispitanika koji je participirao

UocCavamo da se posebno izdvaja osnazivanje vezano za zdravlje, $to ne

iznenaduje imajuci u vidu Cesta uputstva i1 preporuke, potrebu za zastitom od korona

209




virusa i strah od moguceg smrtnog ishoda u to vreme, $to se odnosi i na drugoplasiranu
meru samopomoc¢i. Pored toga izdvojilo se 1 informisanje o uslugama koje se ticu
¢lanova porodice zaposlenog, dok se na poslednjem mestu na listi, sa 17% ispitanika,
naslo savetovanje sa karijernim savetnikom o daljem karijernom razvoju, $to se odnosi
na sopstveno profesionalno osnazivanje. Dakle, u trenutku pandemije, zaposleni su
karijeru stavili u drugi plan u odnosu na brigu o zdravlju, Sto je u takvoj situaciji postao

prioritet

Kada su u pitanju programi relaksacije, jedino u ovom slucaju, u ovom zadatku,
korelacija je pozitivha. Ovakav rezultat mozemo da tumac¢imo na dva naina. Na prvi
pogled, deluje da Sto su vise ispitanici pohadali programe relaksacije to u ve¢oj meri
osecaju preopterecenost poslom, §to moze da navede Citaoca na pomisao da program
relaksacije deluje na nivo preoptere¢enosti poslom. Medutim, ako ovu pozitivhu
korelaciju ¢itamo iz drugog pravca, uvidamo znacaj ove obrazovne intervencije, Sto ¢e
re¢i da S§to viSe ispitanici osecaju da su preoptere¢eni poslom, viSe participiraju u
programima relaksacije. Programi relaksacije nemaju mo¢ i moguénost da zaposlenog
rasterete posla, bez obzira kojom vesStinom relaksacije da vlada, ali mu daju priliku da se
nakon napornog dana i teskog posla psihicki i fizicki rastereti i na laksi na¢in nosi sa tim
pritiskom. Dakle, obrazovne intervencije kao S§to su programi relaksacije nemaju
direktan upliv na radne uslove, radno mesto i radne vestine, ali doprinose 1 predstavljaju
neku vrstu samopomoci i nadomes¢ivanja energije van poslovnog konteksta kako bi se
zaposleni osnaZio za dalji naporan rad ili teSke psiho-fizi¢ke uslove na poslu. Medutim,
posmatraju¢i ukupan procenat ispitanika koji su participirali u ovim programima, on je
veoma mali. Poslednjih godina postalo je veoma aktuelno i sve je ¢eSc¢a praksa da se u
okviru radne organizacije za zaposlene obezbedi prostorija za igranje igrica, bazen,
teretana ili bilo koji vid opustajuceg kutka. Oc¢igledno je da su kompanije postale svesne

problema napetosti i preopterecenosti, ali i sve dobrobiti pauza.

Tabela 70 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora programi relaksacije, izraZzen u procentima

Rang Faktor: Programi relaksacije %

1 Obuka za ovladavanje tehnikama relaksacije i meditacije 17

2 Velnes programi i usluge vezane za balans izmedu radnog i porodi¢nog 14
zivota (programi za relaksaciju i opustanje)

% - procenat ispitanika koji je participirao
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Sa najviSe negativnih efekata rada, u odnosu na druge, negativnu korelaciju
imaju obrazovni programi vezani za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.
Ispitanici koji su pohadali ovakve programe iskazuju da u vecoj meri imaju kontrolu
nad uslovima rada, procenjuju da su u manjoj meri izloZeni uznemiravanju na poslu,
negativnim efektima rada usled promena na globalnom nivou i opasnostima po

psihofizicko zdravlje.
Ajtemi vezani za ovaj faktor prikazani su u narednoj tabeli:

Tabela 71 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih, izrazen u
procentima

Rang Faktor: Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih %
1  Upoznavanje sa kulturom organizacije 63
2  Obavestavanje o rezultatima prac¢enja zadovoljstva zaposlenih 33

% - procenat ispitanika koji je participirao

Cak 63% ispitanika navodi da se upoznalo sa kulturom organizacije, a priblizno
upola manje njih kaze da je obaveStavano 0 rezultatima pracenja zadovoljstva
zaposlenih. Pretpostavljamo da je upoznavanje sa kulturom organizacije ovog dela
uzorka ,,obavezni* ¢in prilikom ulaska u organizaciju i da nije njihov izbor, ve¢ sastavni
deo procedure prilikom pristupanja odredenom radnom mestu. U ovom slucaju vise
zabrinjava 37% uzorka koji nije proSao ovaj vid upoznavanja sa na¢inom funkcionisanja
organizacije. Vidimo da samo tre¢ina ispitanika ima mogucnost da dobije povratnu
informaciju o zadovoljstvu zaposlenih na radnom mestu. ova evaluativna aktivnost je

dobra osnova za saznavanje razloga i podloga za dalje aktivnosti koje ¢e biti u sluzbi

povecanja procenta onih koji su zadovoljni.

Posmatrajuci faktore obrazovnih intervencija, uvidamo da njih Sest od devet
korelira sa negativnim efektima rada, dok svaki negativni efekat rada korelira sa
najmanje jednom obrazovnom aktivnoS¢u. Ako uporedimo broj ispitanika koji je
ucestvovao u pojedinacnim obrazovnim aktivnostima koji se nalaze u sklopu faktora,
primecujemo da je najveci procenat njih participiralo u aktivnostima koje su vezane za
neki vid informisanja ili upoznavanja sa zakonima, kulturom, pravilima organizacije i
sli¢no, odnosno da u ponudi prednjaci informativni nivo aktivnosti. Tu su i1 sadrzaji
vezani za zdravstveno, odnosno zivotno osnazivanje. Ako sagledamo obuke u kojima su

participirali, vidimo da u onima koje su direktno vezane za mentalno zdravlje, stres,

211




sagorevanje 1 drugo ima neSto manje ispitanika u odnosu na obuke koje se vezuju za

komunikaciju i reSavanje konflikata gde je veci upliv zaposlenih.

Analizirali smo tabelu polaze¢i od obrazovnih aktivnosti u kojima su participirali
zaposleni kako bi prevazisli negativne efekte rada a sada ¢emo se fokusirati na
interpretaciju u drugom pravcu tabele, polaze¢i od kolona, odnosno pojedinac¢nih

negativnih efektata rada.

Ukoliko posmatramo faktore izloZenosti negativnim efektima rada (videti:
Tabela: 72), uvidamo da na kontrolu nad uslovima rada pozitivno delovanje ima
obucavanje uopste, obuke interpersonalne komunikacije, sadrzaji vezani za Zivotno i
porodi¢no osnazivanje 1 sadrzaji vezani za kulturu organizacije 1 zadovoljstvo
zaposlenih. Ako sagledamo aritmeticke sredine ajtema koji Cine faktor nedostatak
kontrole nad uslovima rada, postaje jasnija povezanost sa nabrojanim obrazovnim
intervencijama. Negativni efekti rada za koje ispitanici procenjuju da su im, u proseku,

izlozeni osrednje na petostepenoj skali su prikazani u tabeli:

Tabela 72 - Rang lista procene izlozenosti negativnim efekatima rada ispitanika u
okviru faktora nedostatak kontrole nad uslovima rada

Rang Faktor: Nedostatak kontrole nad uslovima rada AS
1 Osecaj nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji 2.75
2 Ogranic¢ene ili nikakve mogucnosti za napredovanje u organizaciji 2.58
3 Nejasni ili nepravedni nacini za vrednovanje u¢inka 2.46
4 Nepravedan sistem nagradivanja i kaznjavanja u organizaciji (na primer, 245

propusti i nasilnici se ne sankcionisu)
5 Nedostatak u¢es$¢a u donosenju odluka 244
6 Osec¢aj monotonije na poslu 241
7 Ogranicene ili nikakve mogucnosti za usavr§avanje u organizaciji 2.40
8 Zanemarivanje ljudskih prava na poslu 2.37
9 Besmisleni radni zadaci 2.33
10 | Smanjena produktivnost zaposlenih 2.32

11 | Nedostatak kontrole (nad radnim metodama, tempom rada, radnim 2.31
vremenom i radnim okruZenjem)

12 | Nezadovoljstvo poslom 2.26

13 | Kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla ili 2.25
zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti)

14 | Nejasna sopstvena uloga na poslu 1.70

N=428 (broj ispitanika); AS- aritmeti¢ka sredina; SD - standardna devijacija

Ajtemi navedni na vrhu rang liste odnose se na subsistem strategije organizacije

(Duffy, Sperry, 2014), a ovaj subsistem se bavi promovisanjem vrednosti u okviru
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organizacije. Problem nastaje kada su promovisane vrednosti u suprotnosti sa

vrednostima koje se implementiraju i slede ,,na terenu®.

Ustanovili smo da ispitanici koji su preoptereceni poslom u vecoj meri
participiraju u programima relaksacije. Koji su to negativni efekti rada koji ¢ine faktor
preopterecenost poslom prikazano je u tabeli 73.

Tabela 73 - Rang lista procene izlozenosti negativnim efekatima rada ispitanika u
okviru faktora preopterecenost poslom

Rang Faktor: Preoptere¢enost poslom AS
1 Stres povezan sa poslom 3.20
2 Teskoce u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i 3.08

zahteva, posla i porodice
3 Opterec¢enost poslom (previse posla) ili premalo posla 3.07
4 Neophodnost kontinuiranog usavrsavanja 2.98
5 Rad pod vremenskim pritiskom (kratki rokovi) 2.80
6 Sagorevanje na poslu 2.75
7 Velika odgovornost za druge 2.58
8 Psihicko opterec¢enje (donosenje odluka i sli¢no) 2.56
9 Nepredvidivo radno vreme 2.14

N=428 (broj ispitanika); AS- aritmeti¢ka sredina; SD - standardna devijacija

Osvrucuéi se na ajteme koji €ine faktor preoptereCenost poslom, namece se
zakljuak da programe relaksacije pohadaju oni koji su u velikoj meri izloZeni
negativnim efektima rada koji se uglavnom odnose na nivo samog posla, §to govori u
prilog tome da se ispitanici generalno nalaze na radnim mestima koja nisu adekvatno
dizajnirana, opis posla je neprimeren ili se podela posla ne sprovodi primereno realnim
mogucnostima i stvarnom opisu posla te su zaposleni preoptereceni razli¢itim aspektima
i elementima posla koji kod njih izazivaju stres i ostale negativne efekte rada. Autori
(Cizmi¢, Vugeli¢, 2010; Chappel, Di Martino, 2006) isti¢u znacaj izrade realisti¢nih opisa
poslova, a tome dodaju i jasno definisane zadatke u skladu sa iskustvom i

kompenecijama.

Poredeci rezultate iz tabele 73 sa jednog nasim istrazivanjem (Kecap, 2021) gde
su ispitanici imali priliku da navode obrazovne aktivnosti koje su pohadali kako bi se
oslobodili stresa povezanog s poslom tokom pandemije. Na prvom mestu rang liste
nasla se primena tehnika za relaksaciju i upraznjavanje hobija, sporta i druzenja (joga,
meditacija, trcanje, duge Setnje, bastovanstvo, uredenje Zivotnog prostora, druStvene

igre, filmovi, serije, video igrice i sli¢no) sa 34,1% odgovora, dok su se na drugom
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mestu nasle aktivnosti uspostavijanje balansa izmedu radnog i privatnog/porodicnog
Zivota (upravljenje vremenom, odredivanje prioriteta 1 ciljeva, pridrzavanje plana,
prilagodavanje duzine i ucestalosti pauza u odnosu na obim posla) sa udelom od 32,2%
odgovora. Poredeci ove rezultate mozemo da povucemo paralelu i istaknemo znacaj

ovih obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada.

Ispitanici su manje izlozeni uznemiravanju na poslu u slucaju kada su
participirali u obrazovnim programima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih, §to je potvrda autora (Duffy, Sperry, 2014 i drugi ) da su to negativni efekti
rada koji se javljaju na nivou organizacije i zavise od organizacione kulture i klime, a
samim tim su povezani sa (ne)zadovoljstvom zaposlenih. Kako bismo sagledali jasniju
vezu izmedu ovih pojava, u nastavku su ajtemi (Tabela 74) koji cine faktor

uznemiravanje na poslu, blize ga odreduju i stavljaju u kontekst.

Tabela 74 - Rang lista procene izlozenosti negativnim efekatima rada ispitanika u
okviru faktora uznemiravanje na poslu

Rang Faktor: Uznemiravanje na poslu AS
1 Losa komunikacija i odnosi medu kolegama (loSa saradnja, Cesti konflikti) 2.25
2  Zloupotreba polozaja, mo¢i od strane lidera 2.05
3 ZastraSivacka ili neprijateljska kultura (agresija se nagraduje) 1.96
4 Diskriminacija 1.80
5 Maltretiranje na radnom mestu - mobing 1.71
6 Sajber uznemiravanje (dostupnost putem email-a i van radnog vremena, 1.67
mejlovi neprijatnog sadrzaja, ...)
7 Nasilje (verbalno i/ili fizicko) 157
8 Seksualno uznemiravanje 1.20

N=428 (broj ispitanika); AS- aritmeti¢ka sredina;

Preovladava utisak da su vrednosti aritmetickih sredina veoma niske, nize od
ocekivanih. Razlozi za to mogu da budu, pretpostavljamo, Sto veéina ispitanika nije
upoznata sa tim $ta konkretno podrazumeva nasilje na poslu, seksualno uznemiravanje,
maltretiranje 1 slicno, jer ¢esto se ovi pojmovi shvataju vrlo povrino. Interesantno bi
bilo da se nakon pandemije izazvane korona virusom ispita u kojoj meri su ispitanici
izloZzeni uznemiravanju na poslu, kada se uslovi rada vrate u prvobitno stanje. S
obzirom da je ve¢ina zaposlenih u vreme istrazivanja radila od kuce, ajtem koji u
najvecoj meri ,,boji“ organizacionu kulturu i klimu (Leka et al., 2004; Duffy, Sperry,
2014) jeste losa komunikacija i odnosi medu kolegama (losa saradnja, Cesti konflikti) je

dobio nize vrednosti od ocekivanih, kao 1 zloupotreba polozaja i moci od strane lidera
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budu¢i da su lideri bili usredsredeni na reSavanje novonastalih problema izazvanih

iznenadnom situacijom, te je fokus bio znatno pomeren.

Kada su u pitanju negativni efekti rada izazvani promenama na globalnom
nivou, njima su u manjoj meri izlozeni ispitanici koji su participirali u obrazovnim
intervencijama vezanim za informisanje i upoznavanje, obukama interpersonalne
komunikacije i programima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.
Promene na globalnom nivou koje su ispitanici navodili da ose¢aju prikazani su u tabeli

75.

Tabela 75 - Rang lista procene izlozenosti negativnim efekatima rada ispitanika u
okviru faktora promene na globalnom nivou

Rang Faktor: Promene na globalnom nivou AS
1 Stalno produzavanje radnog veka 3.27
2 »Nevidljiv* i neplaceni rad 2.94
3 Niska plata 2.86
4 Promena radnih vrednosti i pozeljnih osobina zaposlenih u organizaciji 2.66
5 Sindrom nov¢ane bolesti - anksioznost koja se javlja kao posledica finansijskih 2.50

teskoca
6 Strah od mogué¢e dugoro¢nije nezaposlenosti nakon gubitka posla 248
7 Degradacija zivotne sredine, koja vodi uniStavanju poslova i sredstava za zZivot 244
8 Strah od gubitka posla 2.38
9 Iseljavanje u drugu zemlju 2.09
10  Tehnostres (kompjuterska anksioznost) i tehnofobija (strah da se pojedinac 1.98
prilagodi novim tehnologijama)

N=428 (broj ispitanika); AS- aritmeti¢ka sredina

Ako posmatramo jacinu pretostepene Skale, evidentno je da su ispitanici u
velikoj meri izloZeni stalnom produzavanju radnog veka. Ova promena je jedna od
karakteristika savremenog sveta rada (Pejatovi¢, 2019; ILO, 2017a) usled demografskih
promena 1 iseljavanje mladih, migracije stanovnista, ,,starije* drzave su primorane da
produzavaju radni vek, kako ne bi bili u deficitu sa radnom snagom. Medutim, to jedna

od glavnih zabrinutosti danasnjice.

UopsSteno posmatrano, ove promene se jednom reju mogu oznaciti
neizvesnostima kojih se ispitanici pribojavaju i1 ¢ije promene konstantno dozivljavaju,

iS¢ekuju 1 procenjuju.

Opasnostima po psihofizicko zdravlje manje su izloZeni ispitanici koji su

participirali u obrazovnim intervencijama vezanim za informisnje i upoznavanje, obuke
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interpersonalne komunikacije i kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih. Sta se

sve ubraja u faktor psihofizi¢ko zdravlje prikazano je u tabeli 76.

Tabela 76 - Rang lista procene izlozenosti negativnim efekatima rada ispitanika u
okviru faktora opasnosti po psihofizicko zdravlje

Rang Faktor: Opasnosti po psihofizicko zdravlje AS

1 Tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta 3.08

2 Neodgovarajuéi radni polozaj (stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, istezanje i | 2.75
sli¢no)

3 Losi elementi fizickog okruZenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka, | 2.28
vibracije, rizici)

4 Razli¢iti zdravstveni problemi 2.23
5 Striktan i nefleksibilan radni raspored 2.19
6 Nedostatak podrske na poslu za privatne probleme 211
7 Nedostatak podrske kod kuée za probleme na poslu 1.75
8 Rad u, po zivot, visoko rizi¢nim sektorima i zanimanjima 1.70

N=428 (broj ispitanika); AS- aritmeti¢ka sredina

Ispitanici su u velikoj meri izlozeni tehnoloskoj zavisnosti i zavisnosti od
interneta. Autori (Dewe, Cooper, 2017) isticu ovu vrstu zavisnosti koja postaje sve
zastupljenija, $to ne iznenaduje s obzirom da vecinu poslova danas ne mozemo da
zamislimo bez upotrebe interneta, $to je dovelo do toga da se razviju i odredeni strahovi
ljudi od upotrebe savremene tehnologije, kao Sto su tehnostres i tehnofobija. Pored
opasnosti koje vrebaju usled preterane upotrebe racunara, veoma znacajno jeste ista¢i da
postoje 1 zdravstveni rizici koje odredeni poslovi nose sa sobom, koji su ovde visoko na

lestvici procene ispitanika.

Imaju¢i u vidu analizu rezultata, Cetvrti istrazivacki zadatak 1 istraZivacku
hipotezu, gde ocekujemo da oni koji su ve¢ participirali u obrazovnim intervencijama u
manjoj meri procenjuju da su izloZeni negativnim efektima rada, mozemo da iznesemo

sledece zakljucke.
Uopsteno i sazeto, mozemo da sumiramo podatke na slede¢i nacin:

o Pirsonov koeficijenat korelacije ne pokazuje statisticki znafajnu povezanost
(p>0,05) izmedu obrazovnih aktivnosti dugorocna obrazovna pomoc, pravno-
finansijska podrska, resavanje konflikata i bilo kojeg faktora stepena izlozenosti

negativnim efektima rada;
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o Najve¢i procenat ispitanika je participirao u aktivnostima informativnog
karaktera koje su vezane za neki vid informisanja ili upoznavanja sa zakonima,
kulturom, pravilima organizacije i sli¢no; sadrzajima vezanim za zdravstveno,
0SNosNo Zivotno osnazivanje;

o Na kontrolu nad uslovima rada pozitivno delovanje ima obucavanje, obuke
interpersonalne komunikacije, sadrzaji vezani za zivotno 1 porodi¢no
osnazivanje i sadrzaji vezani za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih;

o Ispitanici koji su preoptereceni poslom u vecoj meri participiraju u programima
relaksacije. Jedino u ovom slucaju je korelacija pozitivna.

o Vrednosti aritmetic¢kih sredina su najmanje kod faktora uznemiravanje na poslu,
ali manje su mu izlozeni ispitanici koji su participirali u obrazovnim
programima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih §to smo
doveli u vezu sa kulturom i klimom organizacije koja (ne) pogoduje pojavi
negativnih efekata rada tog tipa;

o Promenama na globalnom nivou su u manjoj meri izloZeni ispitanici koji su
participirali u obrazovnim intervencijama vezanim za informisanje i
upoznavanje, obukama interpersonalne komunikacije i programima vezanim za
kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih;

o Opasnostima po psihofizicko zdravlje manje su izloZeni ispitanici koji su
participirali u obrazovnim intervencijama vezanim za informisnje i upoznavanje,
obuke interpersonalne komunikacije i kulturu organizacije i zadovoljstvo

zaposlenih;

Generalno posmatrano, oni koji su vise participirali u obrazovnih aktivnostima u
cilju prevazilaZenja negativnih efekata rada, procenjivali su da su im u manjoj meri
izloZeni. Intenzitet korelacija jeste nizak ali su te vrednosti statisticki znacajne 1 nisu
slucajne. Imajuéi u vidu da Sest od devet faktora dosadasnje participacije negativno
korelira sa najmanje jednim faktorom stepena izlozenosti negativnim efektima rada, a
da nije ustanovljena statisticki znacajna korelacija (p>0,05) izmedu faktora dugorocna
obrazovna pomo¢, pravno-finansijska podrska, resavanje konflikata i stepena
izloZenosti negativnim efektima rada, mozemo da zaklju€imo da je cetvrta istrazivacka

hipoteza delimicno potvrdena.
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4.5.0dnos izmedu dosada$nje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima
koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada i procene
mogucnosti delovanja razli¢itih obrazovnih aktivnosti na njihovo

prevazilaZenje

Peti istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada i procene

mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilaZenje.

Za potrebe ovog zadatka radili smo faktorsku analizu glavnih komponenata, a
faktore i faktorske strukture na kojima so radili korelacije prikazani su u prethodnim
zadacima (videti: Tabela 49, str. 174; Tabela 32, str. 149). Pirsonovim koeficijentom
korelacije smo ispitali da li postoji statisticki znacajna povezanost izmedu dosadasnje
participacije u obrazovanim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih
efekata rada i procene mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilaZzenju

negativnih efekata rada.

Rezultati pokazuju statisticki znac¢ajnu pozitivnu korelaciju izmedu faktora, koja
je, kao 1 u prethodnom zadatku, niskog intenziteta. U ovom slucaju, pozitivna korelacija
je oc¢ekivana i pozeljna s obzirom da je naSa pretpostavka da Sto su vise ispitanici
participirali u obrazovnim aktivnostima u vecoj meri procenjuju mogucénosti delovanja

obrazovnih aktivnosti za prevazilaZzenje odredenih negativnih efekata rada.

U tabeli 77 su prikazane statisticki znacajne korelacije izmedu faktora
dosadasSnje participacije u obrazovnim aktivnostima i procene mogucénosti delovanja

obrazovnih aktivnosti da se negativni efekti prevazidu.
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Tabela 77 - Sazeti prikaz statisti¢ki znaCajne povezanosti dosadaSnje participacije u

obrazovnim aktivnostima 1 mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
prevazilazenju negativnih efekata rada
Obavljanje | Uznemiravanje | Promene Osecaj Okruzenje
Obrazovne intervencije posla na poslu na nesigurnosti | u kojem
globalnom | na poslu se obavlja
nivou posao
AS=2.68 AS=2.70 AS=2.98 AS=2.52 AS=2.85
Dugoroéna obrazovna ,149™ ,100" 113" 171 /
pomo¢
Informisanje i / / ,100" / ,120"
upoznavanje
Obucavanje / / / / /
Obuke interpersonalne ,115" / ,166™ / /
komunikacije
Zivotno i porodiéno ,098" / ,150™ / /
osnazivanje
Pravno finansijska / / / / /
podrska
Resavanje konflikata / / ,129™ / 127
Programi relaksacije / / ,125™ / /
Kultura organizacije i 157" / ,149™ / ,143™
zadovoljstvo zaposlenih

N=428 (broj ispitanika); r — Pirsonov koeficijent korelacije; *vrednost r koeficijenta je statisticki znacajna
na nivou 0,05; **vrednost r koeficijenta je statisti¢ki znacajna na nivou 0,01; AS - aritmetic¢ka sredina

Posmatrajuci tabelu, primetno je da Pirsonov koeficijenat korelacije pokazuje da
izmedu obucavanja i pravno-finansijske podrske i bilo kog faktora procene moguénosti
delovanja obrazovanja ne postoji statisticki zna€ajna korelacija (p>0,05). Ukupno
sedam od devet faktora prethodne participacije pokazuje nisku statisti¢ki znacajnu
korelaciju sa najmanje jednim faktorom moguénosti delovanja obrazovanja. Pozitivna
korelacija u ovom smislu je poZeljna, s obzirom da smo pretpostavili da §to su vise
ispitanici participirali u obrazovnim aktivnostima kako bi prevazisli negativne efekte
rada, to ¢e pridavati veéi znacaj obrazovanju U prevazilazenju odredenih negativnih

efekata rada.

Kao 1 u prethodnom zadatku, prilikom tumacenja rezultata, posmatra¢emo tabelu
u dva pravca - prema redovima, odnosno dosada$njoj participaciji i prema kolonama,
odnosno procenama mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilaZzenju

negativnih efekata rada.

Ispitanici koji su participirali u programima dugorocne obrazovne pomoci

procenjuju da obrazovanje ima mogucnost da deluje na prevazilazenje negativnih
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efekata rada koji se odnose na obavljanje posla, uznemiravanje na poslu, promene na
globalnom nivou i osec¢aj nesigurnosti na poslu. Obrazovne aktivnosti u sklopu faktora

dugoroc¢na obrazovna pomo¢, sa procentom ispitanika koji su ih pohadali, prikazani su u
tabeli 78.

Tabela 78 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
ucestvovali, u okviru faktora dugorocna obrazovna pomoc, izrazen u procentima

Rang Faktor: Dugoro¢na obrazovna pomo¢ %

1  Medijacija (nepristrasna treca strana nudi osobama u sukobu moguénost da se | 13
upoznaju i pronadu reSenje suocavanjem stavova, da postignu sporazum, da se
razumeju, analiziraju $ta se desilo)

2 Izgradivanje otpornosti i svesti o negativnom delovanju efekata rada 11

w

Obuka za upravljanje promenama 11

4 Rad u okviru grupe za podrsku (na primer, okupljanje grupe ljudi koji su doziveli = 10
mobing, rad na podizanju svesti, razmena iskustava, modifikovanje ponasanja)

5 Razgovor sa poverenikom (odreduje se zaposleni ili osoba van kompanije koja ima | 10
zadatak da sasluSa zrtvu maltretiranja na poslu, ispita navode, prepozna problem
osobe kako bi se pokrenula inicijativa za reSavanje problema)

6 Ucenje u okviru ,,Ciklusa upravljanja rizikom* (Analiza trenutne situacije i procena ;| 8
rizika; dizajn akcionog plana da bi se redukovao rizik; implementacija akcionog
plana i njegova evaluacija; ucenje i dalje akcije koje su zasnovane na rezultatima
evaluacije)

7 Obrazovno-rehabilitacioni programi (na primer, za osobe koje se suoCavaju sa @ 6
problemima zavisnosti)

8 Pomo¢ od strane stru¢njaka razliCitog profila (neposredna akcija nakon nasilnih | 6
dogadaja: registrovanje i prijava maltretiranja na radnom mestu; savetovanje od
strane kvalifikovanog osoblja u traumati¢nim krizama; dugoro¢na podrska od
strane stru¢njaka)

9 Trauma usluge (sprovodenje protokola za intervenciju i podr§ku nakon traume, | 5
neposredno posle incidenta, reagovanje na licu mesta i u pravo vreme, davanje
povratne informacije organizaciji)

% - procenat ispitanika koji je participirao; Napomena: tabela nije prikazana za potrebe prethodnog
zadatka jer Pirsonova korelacija nije bila statisticki znacajna za ovaj faktor

Primec¢ujemo da je udeo ispitanika izrazen u procentima veoma nizak, da li zbog
toga Sto obrazovne intervencije ovog tipa uglavnom podrazumevaju odreden proces,
ciklus, faze ili jednostavno dugoroc¢niju posvecenost ili zbog oskudne ponude, ostaje
nepoznato. Ali Cinjenica je da oni koji su participirali u medijaciji, izgradivanju
otpornosti i svesti 0 negativnhom delovanju efekata rada, obukama za upravljanje

promenama, radu u okviru grupe za podrsku, razgovorima sa poverenikom, ucenju u
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okviru ,,Ciklusa upravljanja rizikom*, odredenim rehabilitacionim i trauma programima,
ili bili korisnici bilo koje struéne pomoci, procenjuju da obrazovanje ima mogucnost da

deluje na prevazilazenje odredenih negativnih efekata rada.

Ispitanici koji su participirali u informisanju i upoznavanju, koje podrazumeva
informisanje o zakonima, kulturi, pravilima i kodeksima organizacije (videti: Tabela
66), procenjuju da obrazovanje ima mo¢ da deluje na promene na globalnom nivou, §to

iznova potvrduje vladajué¢e misljenje savremenog doba da je informacija mo¢.

Kada govorimo o obukama interpersonalne komunikacije, koje se odnose na
komunikacijske vestine i reSavanje konflikata organizacije (videti: Tabela 68), Sto su ih
viSe ispitanici pohadali to su veéu mo¢ predvidali obrazovanju u delovanju na
prevazilazenje negativnih efekata rada koji se ti€u obavljanja posla i promena na

globalnom nivou.

Kod Zivotnog i porodicnog osnazivanja, koje se u najvecoj meri odnosi na
zdravstveno informisanje i mere samopomoci za sebe i ¢lanove porodice organizacije
(videti: Tabela 69), situacija je ista kao kod prethodnog faktora, ispitanici koji su
pohadali programe ovog tipa su davali velike moguénosti obrazovnim aktivnostima u
prevazilazenju negativnih efekata rada koji se ti€u obavljanja posla i promena na

globalnom nivou.

Ispitanici koji su pohadali programe vezane za resavanje konflikata procenjuju
da obrazovanje moze da deluje da se prevazidu negativni efekti rada koji nastaju kao
posledica promena na globalnom nivou i negativni efekti rada vezani za okruzenje u
kojem se obavlja posao. Prikaz aktivnosti u kojima su ispitanici u¢estvovali, izrazen u

procentima njihovog ucesca, se nalazi u tabeli 79.

Tabela 79 - Rang lista obrazovnih aktivnosti sa udelom ispitanika koji su u njima
participirali, u okviru faktora resavanje konflikata, izrazen u procentima

Rang Resavanje konflikata %
1 | Diskutovanje unutar organizovane grupe kolega za reSavanje problema 56
2 | Konsultovanje sa menadzerom u vezi sa konfliktima i slicno 48

% - procenat ispitanika koji je participirao; Napomena: tabela nije prikazana za potrebe prethodnog
zadatka jer Pirsonova korelacija nije bila statisti¢ki znacajna za ovaj faktor

Rezultati iz tabele 77 pokazuju pozitivnu korelaciju izmedu programa

relaksacije i promena na globalnom nivou, §to znaci da ispitanici koji su participirali u
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programima relaksacije opazaju ve¢im mogucénosti za delovanje obrazovanja U
prevazilazenju negativnih efekata rada u vezi sa promenama na globalnom nivou. Ovi
programi podrazumevaju ovladavanje tehnikama relaksacije i meditacije i razli¢ite

velnes programe.

Ispitanici koji su se upoznali sa kulturom organizacije u kojoj su zaposleni i bili
obavestavani o rezultatima pracenja zadovoljstva zaposlenih u veéoj meri procenjuju
mo¢ delovanja obrazovanja kako bi se prevazisli negativni efekti vezani za obavljanje

posla, promene na globalnom nivou i okruZzenje u kojem se posao obavlja.

Posmatraju¢i faktore dosadaSnje participacije u obrazovnim aktivnostima,
uvidamo da njih sedam od devet korelira sa moguénostima delovanja obrazovanja, dok
svaki faktor mogucénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih
efekata rada korelira sa najmanje jednom obrazovnom aktivnos$¢u. Analizirali smo
tabelu polazec¢i od obrazovnih aktivnosti u kojima su participirali zaposleni kako bi
prevazi§li negativne efekte rada, a sada ¢emo da se fokusiramo na interpretaciju iz

drugog pravca tabele, polaze¢i od kolona, odnosno moguénosti delovanja obrazovanja.

Ukoliko posmatramo faktor obavljanje posla, koji se odnosi na moguénosti
delovanja obrazovnih aktivnosti uvidamo da veée mogucnosti delovanja obrazovanja da
se prevazidu negativni efekti obavljanja posla procenjuju ispitanici koji su participirali u
programima dugorocne obrazovne pomoci, u obukama interpersonalne komunikacije,
programima zivotnog i porodi¢nog osnazivanja i kulture organizacije i zadovoljstva
zaposlenih. Kako bismo precizirali u kojim to negativnim efektima obrazovanje moze

da pomogne, sledi tabela sa aritmetickim sredinama ajtema koji ¢ine ovaj faktor.

Tabela 80 - Rang lista negativnih efekata rada, u okviru faktora obavljanje posla, na ¢ije
prevazilaZenje, prema proceni ispitanika, mogu da deluju obrazovne aktivnosti

Rang Faktor: Obavljanje posla AS
1 Kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla ili zahtevi | 2.91
posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti)
2  Smanjena produktivnost zaposlenih 291
3 Opterec¢enost poslom (previse posla) ili premalo posla 2.83
4 Nezadovoljstvo poslom 2.81
5 Osecaj monotonije na poslu 2.81
6  Velika odgovornost za druge 2.79
7 Psihi¢ko optereé¢enje (donosenje odluka i sli¢no) 2.79
8 Besmisleni radni zadaci 2.72
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9  Nejasni ili nepravedni nacini za vrednovanje ucinka 2.70

10  Nedostatak uc¢es¢a u donosenju odluka 2.70

11  Nedostatak kontrole (nad radnim metodama, tempom rada, radnim vremenom i = 2.69
radnim okruzenjem)

12 Rad pod vremenskim pritiskom (kratki rokovi) 2.69
13  Nejasna sopstvena uloga na poslu 2.63
14 Striktan i nefleksibilan radni raspored 2.50
15  Nedostatak podrske na poslu za privatne probleme 241
16  Nepredvidivo radno vreme 2.35

AS - aritmeticka sredina

Posmatrajuci tabelu, vidimo da su vrednosti da su procene osrednje. Mozemo da
zaklju¢imo da ispitanici procenjuju da obrazovne aktivnosti mogu da pomognu kada
kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo
kvalifikovanosti, prilikom smanjene produktivnosti zaposlenih, kada zaposleni ima
premalo ili previSe posla, kada je nezadovoljan poslom, kada ima teret odgovornosti
prema drugima, psihicki je opterecen i tako dalje (Leka et al., 2004). Kao $to vidimo
velika uloga pripala je obrazovanju kao sredstvu za otklanjanje nabrojanih negativnih

efekata rada.

Da na prevazilazenje uznemiravanja na poslu moze da deluje obrazovanje
smatraju ispitanici koji su bili korisnici dugoro¢ne obrazovne pomoc¢i kako bi prevazisli
negativne efekte rada. Faktor uznemiravanje na poslu u ovom kontekrstu, sastoji se iz

ajtema koje ¢emo prikazati u tabeli 80.

Tabela 81 - Rang lista negativnih efekata rada, u okviru faktora uznemiravanje na poslu,
na Cije prevazilaZenje, prema proceni ispitanika, mogu da deluju obrazovne aktivnosti

Rang Faktor: Uznemiravanje na poslu AS
1  Stres povezan sa poslom 2.90
2 Losa komunikacija i odnosi medu kolegama (loSa saradnja, Cesti konflikti) 2.87
3 | Sagorevanje na poslu 2.79
4 | Zanemarivanje ljudskih prava na poslu 2.78
5 Diskriminacija 2.74
6 Maltretiranje na radnom mestu - mobing 2.70
7  Nepravedan sistem nagradivanja i kaznjavanja u organizaciji (na primer, 2.64

propusti i nasilnici se ne sankcionisu)
8 Zloupotreba polozaja, mo¢i od strane lidera 2.63
9 Zastrasivacka ili neprijateljska kultura (agresija se nagraduje) 2.62
10 | Nasilje (verbalno i/ili fizi¢ko) 2.62
11 = Seksualno uznemiravanje 2.60

12 Sajber uznemiravanje (dostupnost putem email-a i van radnog vremena, mejlovi  2.57
neprijatnog sadrzaja, ...)
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Na vrhu rang liste nalazi se stres povezan s poslom na koji najpre moze da deluje
obrazovanje prema procenama ovih ispitanika. Ve¢ smo naveli 1 dokaz (Kecap, 2021)
da su ispitanici koristili razliCite obrazovne aktivnosti kako bi prevazisli stres povezan s
poslom tokom pandemije. Ispitanici procenjuju da i kod lose komunikacije i odnosa
obrazovanje moze da pomogne. Ukoliko ovu procenu uporedimo da nalazom da posle
informativnih aktivnosti, ispitanici u prilicnom broju participiraju u programima
vezanim za reSavanje konflikata, dolazimo do ,potvrde” ovog nalaza. Ispitanici
procenjuju da obrazovanje moze da deluje da se prevazide sagorevanje na poslu, a
mnogi autori potvrduju ovu tezu (Caserley, Megginson, 2009 i drugi). Po ispitanicima
obrazovanje ima mo¢ i u prevazilazenju mobinga, o ¢emu su pisali autori (Kecap,
Mihajlovi¢, 2018, Duffy, Sppery, 2014) i povezivali ovaj problem sa konkretnim
obrazovnim merama. Vrednosti aritmetickih sredina na ovim ajtemima su osrednje. Pri
kraju rang liste, takode osrednje procene jesu za sajber i seksualno uznemiravanje,

nasilje i druge.

Da obrazovanje moze da deluje da se prevazidu negativni efekti rada vezani za
faktor promene na globalnom nivou, smatraju ispitanici koji su participirali u
programima dugoro¢ne obrazovne pomoci, informisanju i upoznavanju, obukama
interpersonalne komunikacije, programima zivotnog i porodi¢nog osnazivanja,
programima koji se tiCu reSavanja konflikata, koji su participirali u programima
relaksacije i aktivnostima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih. Na
koje konkretno promene ispitanici smatraju da obrazovanje moze da deluje,

prikazujemo u tabeli 82.

Tabela 82 - Rang lista negativnih efekata rada, u okviru faktora promene na globalnom
nivou, na Cije prevazilazenje, prema proceni ispitanika, mogu da deluju obrazovne
aktivnosti

Rang Promene na globalnom nivou AS

1 | Neophodnost kontinuiranog usavrSavanja 3.58

2 | Tehnostres (kompjuterska anksioznost) i tehnofobija (strah da se pojedinac i 3.25
prilagodi novim tehnologijama)

3 Strah od moguce dugoroc¢nije nezaposlenosti nakon gubitka posla 3.15
4 Promena radnih vrednosti i pozeljnih osobina zaposlenih u organizaciji 2.96
5 Niska plata 2.95
6 | Ogranicene ili nikakve mogucnosti za usavr§avanje u organizaciji 2.94
7 Ogranicene ili nikakve moguénosti za napredovanje u organizaciji 2.93
8  Strah od gubitka posla 2.88
9 Degradacija zivotne sredine, koja vodi uniStavanju poslova i sredstava za zivot . 2.81
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10  Sindrom nov¢ane bolesti - anksioznost koja se javlja kao posledica 2.72
finansijskih teSkoca

11  Iseljavanje u drugu zemlju 2.67

AS - aritmeticka sredina

Ispitanici procenjuju da obrazovne aktivnosti mogu da deluju da se prevazidu
negativni efekti rada iz tabele 82. Na samom vrhu rang liste, sa procenom da u velikoj
meri obrazovanje pomaze jeste negativan efekat rada neophodnost kontinuiranog
usavrsavanja. Ovakav nalaz je krajnje logican 1 smislen. Da pojasnimo, ovaj negativan
efektat rada predstavlja zahtev za konstantnim usavrSavanjem usled neprekidnih
promena na trzi$tu rada i promena u na¢inima obavljanja posla nastalih usled inovacija
razli¢itog tipa (Pejatovi¢, 2019). Ovakva ,trka“ za veStinama i znanjima za neke
zaposlene moze da predstavlja dodatno opterecenje. Logi¢no proizilazi procena
ispitanika da kod ovakvih promena i zahteva obrazovanje u velikoj meri moze da deluje.
I u slucaju tehnostresa i tehnofobije ovi ispitanici procenjuju da u velikoj meri
obrazovanje moze da pomogne. Ovakvi rezultati ne iznenaduju, imajuéi u vidu da se u
korak sa tehnologijom moze i¢i savladavanjem potrebnih vestina. Kod straha od
moguce dugorocne nezaposlenosti nakon gubitka posla, ispitanici procenjuju da takode
obrazovanje u velikoj meri pomaze. I svi ostali ajtemi iz tabele imaju jac¢e osrednje
vrednosti aritmetiCkih sredina, $to ukazuje na to da ispitanici itekako veruju da

obrazovanje moZze da deluje na prevazilaZzenje negativnih efekata rada.

Da osecaj nesigurnosti na poslu moze da se prevazide uz pomo¢ obrazovnih
aktivnosti smatraju ispitanici koji su participirali u aktivnostima dugorocne obrazovne

pomoci. Ajtemi koji ¢ine ovaj faktor, prikazani su u formi rang liste u tabeli 83.

Tabela 83 - Rang lista negativnih efekata rada, u okviru faktora osecaj nesigurnosti na
poslu, na ¢ije prevazilaZzenje, prema proceni ispitanika, mogu da deluju obrazovne
aktivnosti

Rang Faktor: Osecaj nesigurnosti na poslu AS

1 TeskoCe u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i | 2.68
zahteva, posla i porodice

2 Osecaj nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji 2.59

3 ,Nevidljiv* i neplaceni rad 2.57

4 Neodgovaraju¢i radni polozaj (stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, istezanje i | 2.53
sli¢no)

5 Razli¢iti zdravstveni problemi 2.53

6 Losi elementi fizickog okruzenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, i 2.39
buka, vibracije, rizici)
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‘ 7  Stalno produzavanje radnog veka 237

AS - aritmeticka sredina

Nesigurnost na poslu podrazumeva, na prvom mestu, teSko¢e u organizovanju
svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i1 zahteva, posla i porodice; osecaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji; ,,nevidljiv* i neplac¢eni
rad i druge. Obrazovanje, u osrednjoj meri, moze da deluje na prevazilazenje ovih i

drugih negativnih efekata rada iz tabele.

Na prevazilazenje negativnih efekata rada koji su povezani sa okruzenjem u
kojem se obavlja posa0 moze da deluje obrazovanje, smatraju ispitanici koji su
participirali u aktivnostima informisanja i upoznavanja, aktivnostima reSavanja

konflikata i aktivnostima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.

Tabela 84 - Rang lista negativnih efekata rada, u okviru faktora okruzenje u kojem se
obavlja posao, na c¢ije prevazilaZzenje, prema proceni ispitanika, mogu da deluju
obrazovne aktivnosti

Rang Faktor: Okruzenje u kojem se obavlja posao AS
1 Tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta 3.07
2 Rad u, po Zivot, visoko rizicnim sektorima i zanimanjima 2.63

AS - aritmeticka sredina

Negativni efekti rada koji ¢ine faktor Okruzenje u kojem se obavlja posao jeste
tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta. Ispitanici smatraju da u velikoj meri
obrazovanje moze da deluje da se ova vrsta zavisnosti prevazide. Takode, ispitanici u
osrednjoj meri procenjuju mo¢ obrazovanja kada je u pitanju rad u, po Zivot, visoko

riziénim sektorima i zanimanjima.

Imajuc¢i u vidu analizu rezultata, peti istrazivacki zadatak 1 istrazivacku hipotezu,
gde ocekujemo povezanost izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada i njihove
procene mogucnosti delovanja razlicitih obrazovnih aktivnosti na prevazilaZenje

negativnih efekata rada, moZzemo da iznesemo sledece zakljucke.

Ako se osvrnemo na ovako postavljenu hipotezu i statisticki znacajne rezultate
predstavljene u ovom poglavlju, uopsteno i sazeto posmatrano, mozemo da sumiramo

podatke na sledeci nacin:
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Mali je broj ispitanika koji je participirao u aktivnostima dugorocne obrazovne
pomoci (medijaciji, izgradivanju otpornosti i svesti o negativnom delovanju
efekata rada, obukama za upravljanje promenama i dr.);

Ispitanici koji su participirali u informisanju i upoznavanju, (informisanje o
zakonima, kulturi, pravilima i1 kodeksima organizacije) procenjuju da
obrazovanje ima mo¢ da deluje na promene na globalnom nivou;

Sto su vise ispitanici participirali u obukama interpersonalne komunikacije
(komunikacijske vestine, reSavanje konflikata) i aktivnostima Zivotnog i
porodicnog osnazivanja (zdravstveno informisanje i mere samopomoci za sebe i
¢lanove porodice) davali su ve¢u mo¢ obrazovanju u prevazilazenju negativnih
efekata rada koji se ticu obavljanja posla i promena na globalnom nivou;
Ispitanici koji su pohadali programe vezane za resavanje konflikata
(diskutovanje unutar organizovane grupe kolega za reSavanje problema;
konsultovanje sa menadzerom u vezi sa konfliktima i sli¢no) procenjuju da
obrazovanje moze da deluje da se prevazidu negativni efekti rada koji nastaju
kao posledica promena na globalnom nivou i negativni efekti rada vezani za
okruzenje u kojem se obavlja posao;

Ispitanici koji su upoznali kulturu organizacije u kojoj su zaposleni i bili
obavesStavani o rezultatima pracéenja zadovoljstva zaposlenih u vecoj meri
procenjuju mo¢ obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada vezanih za
obavljanje posla, promene na globalnom nivou i okruZenje u kojem se posao
obavlja;

Vece moguénosti delovanja obrazovanja da se prevazidu negativni efekti
obavljanja posla (kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla
prevazilaze nivo kvalifikovanosti; smanjena produktivnost zaposlenih; zaposleni
ima premalo ili previSe posla i dr.) procenjuju ispitanici koji su participirali u
programima dugorofne obrazovne pomoc¢i, obukama interpersonalne
komunikacije, programima Zzivotnog 1 porodicnog osnaZivanja 1 kulture
organizacije i zadovoljstva zaposlenih;

ispitanici koji su bili korisnici dugoro¢ne obrazovne pomoc¢i Smatraju da
obrazovanje moze da deluje na prevazilazenje uznemiravanja na poslu (stres
povezan sa poslom; losa komunikacija i odnosi medu kolegama - loSa saradnja,

cesti konflikti; sagorevanje na poslu i dr.);
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o da obrazovanje moze da deluje na promene na globalnom nivou (neophodnost
kontinuiranog usavrSavanja; tehnostres - kompjuterska anksioznost i tehnofobija
- strah da se pojedinac prilagodi novim tehnologijama; strah od moguce
dugorocnije nezaposlenosti nakon gubitka posla i dr.) smatraju ispitanici koji su
participirali u programima dugorone obrazovne pomo¢i, informisanju i
upoznavanju, obukama interpersonalne komunikacije, programima zivotnog i
porodi¢nog osnazivanja, aktivnostima koji se tiCu reSavanja konflikata,
programima relaksacije i aktivnostima vezanim za kulturu organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih;

o Osecaj nesigurnosti na poslu (teSkoc¢e u organizovanju svog vremena radi
balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i porodice; ose¢aj nepodudaranja
promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji; ,,nevidljiv* i neplaceni rad 1
dr.) moze da se prevazide uz pomo¢ obrazovnih aktivnosti smatraju ispitanici
koji su participirali u aktivnostima dugoro¢ne obrazovne pomoci;

o Na prevazilazenje negativnih efekata rada koji su povezani sa okruzenjem u
kojem se obavlja posao (tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta i dr.) moze
da deluje obrazovanje, smatraju ispitanici koji su participirali u aktivnostima
informisanja 1 upoznavanja, aktivnostima reSavanja konflikata i aktivnostima

vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.

Ovakvi rezultati potvrduju znacaj participacije u razliitim obrazovnim
intervencijama kako bi se prevaziSli negativni efekti rada, pocev od informisanja i
upoznavanja sve do kompleksnih obuka i programa. Ispitanici jesu u veoma malom
procentu ucestvovali u dugoro¢nim obrazovnim programima, ali je ve¢ina povezanosti,
iako niskog intenziteta, ostvarena sa ostalim faktorima mogucnosti obrazovanja da se

negativni efekti rada prevazidu.

Na osnovu postavljene hipoteze, 1 na ovaj na¢in dobijenih i sumiranih rezultata
istrazivanja, gde je ustanovljena niska statisticki znacajna pozitivna korelacija izmedu
pojedinih faktora dosadasnje participacije u obrazovnim aktivnostima koje su imale za
cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada 1 svim faktorima procene mogucnosti
delovanja obrazovanja da se negativni efekti rada prevazidu, a nije ustanovljena
statistiCki znacajna povezanost (p>0,05) izmedu obucavanja i1 pravno-finansijske
podrske 1 bilo kog faktora procene mogucnosti delovanja obrazovanja, mozemo da

zaklju¢imo da je peta istrazivacka hipoteza delimicno potvrdena.
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4.6.0dnos izmedu stepena izloZenosti negativnim efektima rada ispitanika i
procene mogucnosti delovanja razli¢itih obrazovnih aktivnosti na njihovo

prevazilaZenje

Sesti istrazivacki zadatak glasi:

Ispitati odnos izmedu stepena izloZenosti negativnim efektima rada ispitanika i procene

mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilazenje.

Za potrebe prethodnih zadataka predstavili smo faktore i faktorske strukture na
kojima se zasniva i ovaj zadatak (Tabela 19, str. 122; Tabela 32, str. 149). Pirsonovim
koeficijentom korelacije smo ispitali da li postoji statisticki zna¢ajna povezanost izmedu
dosadasnje participacije u obrazovanim aktivnostima i mogucnosti delovanja
obrazovnih aktivnosti u prevazilaZzenju negativnih efekata rada. Rezultati pokazuju
pozitivnu statisticki znacajnu korelaciju izmedu faktora. U ovom sluaju, pozitivna
korelacija je ocCekivana s obzirom da je nasa pretpostavka da §to su viSe ispitanici
izloZeni negativnim efektima rada u vecoj meri procenjuju mogucnosti delovanja

obrazovnih aktivnosti na njihovo prevazilazenje.

U tabeli 85 su prikazane statisticki znacajne korelacije izmedu faktora procene
stepena izloZenosti negativnim efektima rada 1 procene mogucénosti delovanja
obrazovnih aktivnosti da se oni prevazidu.

Tabela 85 - Sazeti prikaz statisticki znacajnih korelacija izmedu faktora procene stepena

izlozenosti negativnim efektima rada i procene moguc¢nosti delovanja obrazovnih
aktivnosti da se oni prevazidu

Faktori procene Faktori procene moguc¢nosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
stepena prevazilazenju negataivnih efekata rada
1zloZenosti Obavljanje | Uznemiravanje | Promene na Osecaj Okruzenje u
negativnim posla na poslu globalnom | nesigurnosti kojem se
efektima rada nivou na poslu obavlja posao
Nedostatak r=,178" r=,182" / r=,163" r=,118"

kontrole nad
uslovima rada

Preopterecenost r=163" r=141" r=,154" r=114" r =,150"
poslom

Uznemiravanje na r=181" r=161" / r=161" r=135"
poslu

Promene na r=132" r=151" r=162" r=188" r=110"
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globalnom nivou

Opasnosti po r=138" r=119" / r=211" /
psihofizicko
zdravlje

N=428 (broj ispitanika); r — Pirsonov koeficijent korelacije; *vrednost r koeficijenta je statisticki znac¢ajna
na nivou 0,05; **vrednost r koeficijenta je statisticki znacajna na nivou 0,01

Posmatraju¢i tabelu uvidamo da ne postoji faktor procene stepena izloZenosti
negativnim efektima rada koji nije u statisticki znacajnoj korelaciji sa najmanje tri
faktora procene mogucénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju
negataivnih efekata rada. S obzirom da su tabele sa pripadaju¢im ajtemima u okviru
svakog od faktora prikazane u formi rang lista za potrebe prethodnih zadataka, ovde ih
ne¢emo posebno prikazivati, ali ¢emo se, radi potpunijeg prikaza rezultata, pozivati na
njih. U cilju detaljnijeg pojasnjenja korelacije, kod svakog od faktora ¢emo navoditi

prva dva ili tri ajtema sa najviSim vrednostima aritmetickih sredina na rang listi.

Imajuéi u vidu da su svi faktori u pozitivnoj korelaciji sa vecinom faktora
procene mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negataivnih
efekata rada, za razliku od prethodnih zadataka a u cilju preglednijeg prikaza, ovu
tabelu ¢emo da analiziramo iz pravca stepena izloZenosti negativnim efektima rada
(redovi tabele) krecuci se ka faktorima procene mogucnosti delovanja obrazovanja u
prevazilaZzenju negativnih efekata rada. Dakle, posmatratemo u kojoj meri oni koji
procenjuju da su izloZeni odredenom negativnom efektu rada procenjuju da obrazovanje
moze da deluje da se odredeni negativni efekti rada prevazidu. Sledi detaljna analiza

rezultata.

S obzirom da faktori nedostatak kontrole nad uslovima rada i uznemiravanje na
poslu pozitivno koreliraju sa Cetiri ista faktora moguénosti delovanja obrazovanja

(videti: Tabela 85), njihove korelacije analiziracemo zajedno:

Sto su vise ispitanici izloZeni - nedostatku kontrole nad uslovima rada (koji
podrazumeva osec¢aj nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji,
AS=2.75; ogranicene ili nikakve moguénosti za napredovanje u organizaciji, AS=2.58,;
nejasni ili nepravedni nadini za vrednovanje uéinka, AS=2.46 i dr. u tabeli 72) i -
uznemiravanju na poslu (losa komunikacija i odnosi medu kolegama, AS=2.25;

zloupotreba polozaja i mo¢i od strane lidera, AS=2.05; zastraSivacka ili neprijateljska
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kultura, AS=1.96 i dr. u tabeli 74) u vecoj meri procenjuju da obrazovne aktivnosti

mogu da deluju na prevazilazenje:

- negativnih efekata rada vezanih za obavljanje posla (kvalifikovanost
prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti,
AS=2.91; smanjena produktivnost zaposlenih, AS=2.91; opterecenost
poslom (previse posla) ili premalo posla, AS=2.83 i dr. u tabeli 80),

- uznemiravanje na poslu (stres povezan sa poslom, AS=2.90; losa
komunikacija i odnosi medu kolegama, AS=2.87; sagorevanje na poslu,
AS=2.79 i dr. u tabeli 81),

- osecaj nesigurnosti na poslu (teSko¢e u organizovanju svog vremena radi
balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i porodice, AS=2.68; osecaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji, AS=2.59;
,»hevidljive i neplaceni rad, AS=2.57 i dr. u tabeli 83) i

- negativnih efekata rada vezanih za okruzenje u kojem se obavija posao
(tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta, AS=3.07; rad u, po zivot,

visoko rizi¢nim sektorima i zanimanjima, AS=2.63)

Ukoliko uporedimo aritmeticke sredine ajtema unutar faktora izloZenosti
ispitanika negativnim efektima rada 1 faktora procene moguénosti delovanja
obrazovanja, uvidamo da vece procene ispitanici daju moguénostima delovanja
obrazovanja, $to navodi na zakljucak da u vecoj meri smatraju da obrazovne aktivnosti

imaju mo¢ da deluju na negativne efekte rada, nego Sto procenjuju da ih osecaju.

S obzirom da faktori preopterecenost poslom i promene na globalnom nivou
pozitivno koreliraju sa svim faktorima moguénosti delovanja obrazovanja (videti:

Tabela 85) i njihove korelacije prikazacemo zajedno.

U sto su vecoj meri ispitanici - preoptereceni poslom (Stres povezan sa poslom,
AS=3.20; teskoce u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i
zahteva, posla i porodice, AS=3.08; previse ili premalo posla, AS=3.07 i dr. u tabeli 73)
I - izlozeni negativnim efektima rada koji su u vezi sa promenama na globalnom nivou
(stalno produzavanje radnog veka, AS=3.27; ,nevidljiv i neplaceni rad, AS=2.94;
niska plata, AS=2.86 i dr. u tabeli 75),u ve¢oj meri procenjuju da obrazovne aktivnosti

mogu da deluju na prevazilazenje:

231



negativnin efekata rada vezanih za obavljanje posla (kvalifikovanost
prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti,
AS=2.91; smanjena produktivnost zaposlenih, AS=2.91; opterecenost
poslom (previse posla) ili premalo posla, AS=2.83 i dr. u tabeli 80),
uznemiravanja na poslu (stres povezan sa poslom, AS=2.90; losa
komunikacija i odnosi medu kolegama, AS=2.87; dagorevanje na poslu,
AS=2.79 i dr. u tabeli 81),

promena na globalnom nivou (neophodnost kontinuiranog usavrSavanja,
AS=3.58; tehnostres i tehnofobija, AS=3.25; strah od moguce dugoroc¢nije
nezaposlenosti nakon gubitka posla, AS=3.15 i dr. u tabeli 82),

osecaja nesigurnosti na poslu (tesko¢e u organizovanju svog vremena radi
balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i porodice, AS=2.68; osecaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji, AS=2.59;
,hevidljive i neplaceni rad, AS=2.57 i dr. u tabeli 83) i

negativnih efekata rada vezanih okruzenje u kojem se obavilja posao
(tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta, AS=3.07; rad u, po zivot,

visoko rizi¢nim sektorima i zanimanjima, AS=2.63)

Dalje, u Sto su vecoj meri ispitanici izloZeni opasnostima po psihofizicko

zdravlje (tehnoloska zavisnost, zavisnost od interneta, AS=3.08; neodgovarajuci radni

polozaj - stajanje, sedenje, savijanje, hodanje, istezanje i sli¢no, AS=2.75; l0si elementi

fizickog okruZzenja - mesto rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka, vibracije, rizici,

AS=2.28) u vecoj meri procenjuju mo¢ obrazovanja u prevazilaZenju:

negativninh efekata rada vezanih za obavljanje posla (kvalifikovanost
prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla prevazilaze nivo kvalifikovanosti,
AS=2.91; smanjena produktivnost zaposlenih, AS=2.91; optereéenost
poslom (previSe posla) ili premalo posla, AS=2.83 i dr. u tabeli 80),
uznemiravanja na poslu (stres povezan sa poslom, AS=2.90; losa
komunikacija i odnosi medu kolegama, AS=2.87; sagorevanje na poslu,
AS=2.79 i dr. u tabeli 81),

osecaja nesigurnosti na poslu (teskoce u organizovanju svog vremena radi

balansiranja izmedu potreba i1 zahteva, posla 1 porodice, AS=2.68; osecaj
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nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji, AS=2.59;
,nevidljiv i neplaceni rad, AS=2.57 i dr. u tabeli 83).

S obzirom da su svi faktori procene stepena izloZenosti negativnim efektima
rada u statistiCki znacajnoj, pozitivnoj korelaciji niskog intenziteta sa najmanje tri
faktora procene mogucénosti delovanja koji se odnose na prevazilazenje negativnih
efekata rada, uvidamo odreden nivo poverenja koje ispitanici ukazuju obrazovanju u

reSavanju ovih problema.

Analiziraju¢i statisticki znacajne prikazane korelacije, u kolikoj god meri da su
ispitanici izlozeni negativnim efektima rada, bilo da se radi o konkrethom poslu,
kontroli nad njim, globalnom nivou promena, nekim aspektima rada koji se vise odnose
na organizaciju i njenu kulturu i klimu, odnosima i komunikaciji sa kolegama i
nadredenima, da li je to psihofizicko zdravlje, konkretno okruZenje i opasnosti u tom
kontekstu, ispitanici smatraju da obrazovanje moze na njih da deluje, u proseku,

uglavnom u osrednjoj meri, do, u nekim slucajevima, u velikoj meri.

Vecina faktora korelira izmedu sebe, a najveci intenzitet korelacije jeste izmedu
opasnosti po psihofizicko zdravlje i osecaja nesigurnosti na poslu, $to znac¢i da §to su
viSe ispitanici izlozeni opasnostima po psihofizi¢ko zdravlje u vecoj meri procenjuju da
obrazovanje moze da deluje na prevazilaZzenje osecaja nesigurnosti na poslu, $to je
logi¢na povezanost i potreba. Ajtem u okviru faktora opasnosti po psihofizicko zdravlje
sa najviSom aritmeti¢kom sredinom jeste tehnoloska zavisnost i zavisnost od interneta, a
ajtem u okviru faktora osecaj nesigurnosti na poslu, sa najvis§im aritmetickim sredinama
jesu teskoce u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i zahteva,
posla i porodice, ,, nevidljiv* i neplaéeni rad i sli¢no. Ovakva situacija namece utisak da
ispitanici koji obavljaju poslove koji su vezani za tehnologiju i internet, s obzirom da se
takva vrsta posla preliva sa posla na kuc¢u i1 obrnuto, posredno znaci 1 prisustvo teSkoce
sa neplac¢enim radom. S obzirom da je u odredenim slu¢ajevima postala nejasna granica
izmedu posla i kuce, radni sati u tim uslovima ¢esto ne mogu adekvatno i po zasluzi da
se kvantifikuju. Ovi ispitanici iskazuju da imaju teskoce prilikom balansiranja izmedu
posla i1 porodice, ali procenjuju da obrazovanje moze da pomogne, Sto je veoma

aktuelan problem o kojem smo pisali u teorijskom delu istrazivanja.
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Izmedu faktora koij se odnose na procene stepena izloZenoSti negativnim
efektima rada, koji se odnose na nedostatak kontrole nad uslovima rada, uznemiravanje
na poslu, opasnosti po psihofizicko zdravije 1 faktora procene mogucnosti delovanja
obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada, koji se odnose na
promene na globalnom nivou, ne postoji statisticki znacajna korelacija (p>0.05). Razlog
za ovakav rezultat moze da bude taj $to su osobe koje procenjuju da su izloZene ovim
negativnim efektima rada, koji su direktno vezani za posao i organizaciju u kojoj rade,
fokusirane na svoj problem koji je realan i trenutno prisutan, a da za njih, u tom
trenutku, promene na globalnom nivou predstavljaju nesto $to im je u drugom planu.
Promene na globalnom nivou mogu da posmatraju kao nesto na $ta ne mogu da uticu, s
obzirom da je potrebno da, pre svega, reSe svoj licni problem, koji im je blizak i

trenutno prisutan.

Takode, ne postoji statisticki znacajna korelacija (p>0.05) izmedu opasnosti po
psihofizi¢ko zdravlje i okruzenja u kojem se obavlja posao. Opasnosti po psihofizicko
zdravlje obuhvataju, izmedu ostalog, ajteme kao Sto su tehnoloska zavisnost i1 zavisnost
od interneta, neodgovaraju¢i radni polozaj (Stajanje, sedenje, savijanje, hodanje,
istezanje i slicno), losi elementi fizickog okruzenja (mesto rada, osvetljenje, grejanje,
vlaga, buka, vibracije, rizici), dok okruzenje u kojem se obavlja posao obuhvata ajteme
tehnoloSka zavisnost i zavisnost od interneta, rad u, po Zivot, visoko rizi¢nim sektorima
i zanimanjima. Ovi faktori, budu¢i da obuhvataju iste ili slicne ajteme, ne pokazuju
statisticki znacajnu Korelaciju. Moguce objasnjenje jeste da odredeni ispitanici
tehnoloSku zavisnost ili odredene fizicke uslove rada jednostavno posmatraju kao
sastavni deo posla 1 ne vide posebnu teSkocu u tome, ve¢ takvu situaciju posmatraju kao

neminovnu ¢injenicu.

Imajuéi u vidu analizu rezultata, Sesti istrazivacki zadatak 1 istrazivacku hipotezu, gde
ocekujemo da ispitanici koji u vecoj meri procenjuju da su izloZzeni negativnim efektima
rada procenjuju i vece mogucnosti delovanja obrazovmnih aktivnosti na njihovo

prevazilazenje, mozemo da iznesemo sledece zakljucke.

Ako se osvrnemo na ovako postavljenu hipotezu i statisticki znacajne nalaze
predstavljene u ovom poglavlju, uopsteno i sazeto posmatrano, mozemo da sumiramo

podatke na slede¢i nacin:

o Vecina faktora je u pozitivnoj korelaciji;
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o Najvedi intenzitet korelacije jeste izmedu faktora procene negativnih efekata
rada koji se odnosi na opasnosti po psihofizicko zdravlje 1 faktora procene
moguénsti delovanja obrazovnih aktivnosti na prevazilaZzenje negativnih efekata
rada koji se odnosi na osecaj nesigurnosti na poslu,

o Sudeéi po veli¢ini aritmetickih sredina, ispitanici u ve¢oj meri procenjuju ulogu
obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada, nego $to procenjuju da su
izlozeni negativnim efektima rada;

o U kolikoj god meri da su ispitanici izlozeni negativnim efektima rada, bilo da se
radi o konkretnom poslu, kontroli nad njim, globalnom nivou promena,
aspektima rada koji se odnose na kulturu i klimu organizacije, odnosima i
komunikaciji sa kolegama i nadredenima, bilo da je u ptanju psihofizi¢ko
zdravlje, konkretno okruzenje i opasnosti u tom kontekstu, ispitanici smatraju da

obrazovanje moze na njih da deluje, u proseku, u osrednjoj i u velikoj meri;

Ovakvi rezultati potvrduju znalaj participacije u razli¢itim obrazovnim
intervencijama kako bi se prevazisli negativni efekti rada, pocev od informisanja i

upoznavanja sve do kompleksnih obuka i programa.

Na osnovu postavljene hipoteze, i na osnovu dobijenih i sumiranih rezultata

istraZivanja,

- poSto je ustanovljena statisticki znaCajna pozitivna korelacija niskog
intenziteta izmedu svih faktora procene stepena izloZenosti negativnim
efektima rada 1 vecini faktora moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
njihovom prevazilazenju, i

- nije ustanovljena statisti¢Cki znacajna korelacije izmedu faktora procene
stepena izloZenosti negativnim efektima rada koji se odnose na nedostatak
kontrole nad uslovima rada, uznemiravanje na poslu, opasnosti po
psihofizicko zdravlje 1 faktora procene mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada koji se odnose na
promene na globalnom nivou; i izmedu opasnosti po psihofizicko zdravije i
okruzenja u kojem se obavlja posao (p>0,05) mozemo da zaklju¢imo da je

Sesta istrazivacka hipoteza vecinski potvrdena.
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5. OBRAZOVNE INTERVENCIJE U FUNKCIJI
PREVAZILAZENJA NEGATIVNIH EFEKATA RADA - KA
FORMIRANJU MODELA
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Ovo poglavlje je produkt provere nacrta modela, odnosno produkt rezultata
dobijenih na osnovu analiza sprovedenih u okviru i teorijskog i empirijskog dela
istrazivanja kada su u pitanju procena stepena izloZenosti negativnim efektima rada,
procena mogucénosti delovanja obrazovanja da se ovi efekti prevazidu i1 njihova
dosadasnje participacije U obrazovnim intervencijama koje su imale za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada. Teorijski deo istrazivanja nam je bio osnova, a
empirijski deo istrazivanja, na osnovu procena ispitanika, provera i korak dalje ka
formiranju predloga modela ponude obrazovnih intervencija. Pod obrazovnim
intervencijama podrazumevamo razli¢ite vrste organizovanih aktivnosti koje se javljaju
u razli¢itim organizacionim oblicima, a koje radna organizacija, Sira zajednica, razlicita
udruZenja, vladine, nevladine i medunarodne organizacije Kkreiraju i organizuju za
zaposlene, stvaraju¢i na taj nacin prilike i prostor za ucenje koji dovode do novih
saznanja, usvajanja vestina, kompetencija i stavova na osnovu kojih zaposleni moze da
prevenira, umanji ili prevazide negativne efekte koji proizilaze iz rada. (poglavlje:
Pojam 1 osnovne karakteristike obrazovnih intervencija u funkciji prevazilazenja

negativnih efekata rada).

Kako bismo kreirali listu dosada$nje participacije ispitanika u obrazovnim
intervencijama, koja je bila deo empiriskog dela istrazivanja, krenuli smo od obrazovnih
intervencija koje smo prethodno, u teorijskom delu, Kklasifikovali u &etiri kategorije.
Kada smo kreirali ovaj, uslovno receno, nacrt modela, vodili smo se time da postoje
razli¢iti akteri, sredstva 1 naini u procesu pruzanja obrazovne pomoc¢i zaposlenima u
okviru oblasti primarne, sekundarne i tercijarne prevencije, pri ¢emu smo se oslanjali na
kriterijume kao S§to su nivo inputa, sloZenosti, stepen interakcije i vreme trajanja
intervencije. Pocetni nacrt modela, koji ¢e kasnije biti saZeto graficki prikazan, na
osnovu kojeg je formirana lista dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima u cilju prevazilazenja negativnih efekata rada, sastoji od slede¢ih

kategorija, odnosno segmenata:

- Obrazovne intervencije na nivou informisanja 1 upoznavanja sa
potencijalnim ili postoje¢im problemom (Tabela 7) koje su najkraceg
trajanja, imaju informativnu funkciju i podrazumevaju najnizi nivo inputa,
slozenosti i interakcije. Tu spadaju, izmedu ostalog, informisanje i podizanje

svesti, zakonska regulativa, dizajn posla i rezultati evaluacije. Zaposleni se
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upoznaje sa moguénostima, informiSe se putem obaveStenja, broSura,

- Obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica i rada u
grupi (Tabela 8) predstavljaju naredni, vi§i nivo inputa, sloZenosti,
interakcije, ukljuCenosti u reSavanje problema i1 duZeg je trajanja.
Razlikujemo individualne 1 grupne nacine podrske;

- Obrazovne intervencije na nivou obucavanja (Tabela 9) sa jo§ vi§im nivoom
interakcije i slozenosti. Obuke smo razvrstali u dve kategorije: obuke za
zaposlene 1 menadzere i obuke koje su namenjene iskljucivo menadzerima,
odnosno rukovodec¢em kadru;

- Obrazovne intervencije na nivou pruzanja dugorocne pomoci od strane
strucnjaka (Tabela 10) predstavljaju najslozenije intervencije, koje imaju
odredeni kontinuitet, obi¢no traje u ciklusima i visok je stepen interakcije
izmedu aktera. To je viSe sistemska mera 1 ukljuCuje brojne aktere, sastoji se
od kombinacije obrazovnih i drugih intervencija i funkcioniSe po odredenim
pravilima i protokolima u zavisnosti od institucije, konkretne situacije i
problema. | ove intervencije smo razvrstali u dve kategorije: dugoro¢na
preventivna pomo¢ (pre traume) i dugoro¢na kurativna pomo¢ (nakon

traume) (videti: Tabela 10).

Obrazovne intervencije smo izdvajali tako §to smo prikazali teorijske osnove,
formirali kategorije, iz ¢ega smo dalje operacionalizovali konkretne obrazovne
intervencije koje su bile osnova za izradu instrumenta. Na osnovu ovog nacrta modela
smo kreirali deo instrumenta istrazivanja o dosadaSnjoj participaciji ispitanika u
obrazovnim intervencijama koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada,

polaze¢i u upitniku od jednostavnijih ka kompleksnijim.

Kako bismo pokusali da kreiramo model ponude obrazovnih intervencija za
prevazilazenje negativnih efekata rada, potrebno je da se osvrnemo na rezultate
istrazivanja. Rang lista faktora obrazovnih intervencija u kojima su ispitanici

participirali u cilju prevazilaZzenja negativnih efekata rada izgleda ovako:
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Tabela 86 -Rang lista faktora dosadaSnje participacije ispitanika u obrazovnim
intervencijama koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada

Rang Dosadasnja participacija u obrazovnim intervencijama %
1 Informisanje i upoznavanje 51
2 Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih 48
3 Resavanje konflikata 47
4 Zivotno i porodiéno osnazivanje 31
5 Obuke interpersonalne komunikacije 24
6 Programi relaksacije 16
7 Pravno - finansijska podrska 14
8 Obucavanje 13
9 Dugoro¢na obrazovna pomo¢ 9

% - procenat dosadasnje participacije ispitanika

Ukoliko uporedimo procente dosadasnje participacije, mozemo da zaklju¢imo da
je samo polovina ispitanika participirala u nekoj od obrazovnih intervencija kako bi
prevazis$li neki od negativnih efekata rada. Najbrojnije su jednostavnije obrazovne
intervencije koje se ti¢u nizeg nivoa interakcije i slozenosti. Medu nesto sloZenijim jeste
treca na rang listi koja se ti¢e reSavanja konflikata, dok se najslozenije i najkompleksije
obrazovne intervencije nalaze na poslednjem mestu rang liste. Ovakav rezultat nas
navodi na zakljucak da ispitanici ne ucestvuju u dugotrajnim, sloZenijim aktivnostima
koje zahtevaju prolazenje kroz odredene faze i gradacijske korake. Medutim, mi ne
mozemo da formiramo model na osnovu ucestalosti pohadanja bilo kog sadrzaja ili
oblika obrazovanja, ali ova informacija moze da bude znacajan segment u skeniranju
trenutnog stanja i kontekst na osnovu kojeg ¢emo, izmedu ostalog, zasnivati model
ponude obrazovnih intervencija. Razloga za to ima vise, nismo sigurni da li je uzrok
niske dosada$nje participacije nedovoljna i neadekvatna ponuda takvih obrazovnih
aktivnosti, njithova cena ili neobaveStenost ispitanika o organizacijama koje se bave
preveniranjem ili prevazilaZzenjem takvih problema. Razlog moze da bude i negativan
stav ispitanika po pitanju mogucénosti ovakvih intervencija. Takode, pitanje je ponude u
okviru organizacija u kojima ispitanici rade, da li organizacije u dovoljnoj meri nude
takve sadrzaje i1 da li se zaposleni diskriminisu ukoliko koriste njihove usluge, kakav je

stav menadZmenta i1 koji su prioriteti, a prioriteti su obi¢no stru¢ni sadrzaji.

Sagleda¢emo sada u kojoj meri ispitanici naseg istraZivanja procenjuju da su
izlozeni negativnim efektima rada i koliko procenjuju da obrazovanje moze da deluje na

njihovo prevazilazenje. Komparativna rang lista izgleda ovako:
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Tabela 87 - Rang lista procene stepena izloZenosti negativnim efektima rada i procene
mogucnosti delovanja obrazovnih aktvnosti u njihovom prevazilazenju

Rang Procena stepena izloZenosti AS Procene mogucénosti delovanja AS
negativnim efektima rada obrazovnih aktivnosti
Preopterecenost poslom 2.79 | Promene na globalnom nivou 2.98
Promene na globalnom nivou 2.56 | Okruzenje u kojem se posao 2.85
obavlja

3 Nedostatak kontrole nad uslovima | 2.36 | Uznemiravanje na poslu 2.70
rada

4 | Opasnosti po psihofizi¢ko zdravlje 2.26 | Obavljanje posla 2.68

5 Uznemiravanje na poslu 1.77 | Osecaj nesigurnosti na poslu 2.52

AS - aritmeticka sredina

Kada uporedimo rang liste u tabeli 87, iako su u proseku vrednosti aritmetic¢kih
sredina osrednje, uvidamo da su neSto vece vrednosti kod procene mogucénosti
delovanja obrazovnih aktivnosti kako bi se negativni efekti prevazisli (u opsegu od AS
od 2.98 do 2.52), nego $to su to prose¢ne vrednosti procene stepena izloZenosti njima
(AS od 2.79 do 1.77). Ovakav rezultat govori u prilog Cinjenici da ispitanici pridaju
odredenu mo¢ obrazovanju prilikom reSavanje ovakve vrste problema. Evidentno je da
nalaz ide u prilog potrebi kreiranja modela ponude obrazovnih intervencija. Ukoliko
uzmemo u obzir procenat ispitanika koji je do sada participirao u obrazovnim
intervencijama u cilju prevazilazenja negativnih efekata rada 1, uslovno receno,
uporedimo ga sa njihovim procenama mogucénosti delovanja obrazovanja, uvidamo

prisutnu, jasnu, ali do sada nedovoljno istrazenu obrazovnu potrebu kod ispitanika.

Za potvrdu ovakvog misljenja nam sluze i nalazi Cetvrtog, petog i Sestog zadatka

kod kojih su dobijene, iako niske, statisti¢ki znacajne korelacije, pri cemu:

- oni koji su ve¢ participirali u odredenim obrazovnim intervencijama kako bi
prevazisli negativne efekte rada, procenjuju da su u manjoj meri izloZeni
negativnim efektima rada (Tabela 65);

- oni koji su ve¢ participirali u odredenim obrazovnim intervencijama kako bi
prevazisli negativne efekte rada, procenjuju u vec¢oj meri da obrazovanje
moze da deluje da se negativni efekti rada prevazidu (Tabela 77);

- oni koji su u odredenoj meri izlozeni negativnim efektima rada, procenjuju
vece moguénosti delovanja obrazovanja da se negativni efekti rada prevazidu

(Tabela 85).
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Smatrali smo veoma korisnim i neophodnim da steknemo uvid u to da li postoje
preklapanja izmedu faktora koje smo upravo nabrojali i da li postoje veze izmedu grupa
ajtema koje smo Koristili za interpretaciju prethodnih zadataka. Kako bismo dobili jos$
kompletniju sliku i uvid u povezanost izmedu sve tri grupe faktora i imali jo§ ¢vréu
osnovu za formiranje modela obrazovnih intervencija za prevazilazenje negativnih
efekata rada, uradili smo faktorsku analizu viseg reda. Dakle, faktorsku analizu viseg
reda, odnosno faktore iz faktora, radili smo na: faktorima procene stepena izlozenosti
negativnim efektima rada, faktorima procene mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada i1 faktorima dosadasnje participacije
ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih

efekata rada.

Za metod ekstrakcije, kao kriterijum za zadrzavanje faktora, koris¢en je Katelov
skri graficki test (videti: Graficki prikaz 24), promaks rotacija sa Kaiser

normalizacijom.

Scree Plot

5

3+

Eigenvalue

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7T 8 &8 10 M 1z 13 14 15 16 17 18 18

Component Number

Graficki prikaz 24 - Katelov skri graficki test za zadrzavanje faktora

Kao §to vidimo u tabeli 88, faktorskom analizom viSeg reda su ekstrahovana

cetiri faktora koji objaSnjavaju ukupno skoro 67% varijanse.
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Tabela 88 - Ekstrahovani faktori

Componen Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums

t Loadings of Squared
Loadings?

Total % of Cumulativ . Total % of Cumulativ Total

Varianc e % Variance e%
e

1 4719 @ 24.835 24.835 4719 @ 24.835 24.835 3.969

2 4167 21.932 46.767 4167 21932 46.767 3.547

3 2.694 14177 60.944 2.694 14177 60.944 3.982

4 1.130 @ 5.948 66.892 1130 @ 5.948 66.892 3.419

Nakon izvrSene promax rotacije sa Kaiser normalizacijom faktora, dobijeni su

faktori sa faktorskom strukturom koja je prikazana u tabeli 89.

Tabela 89 - Faktorska struktura faktora - Pattern Matrix

Faktori Component

1 2 3 4

Obavljanje posla 919

Uznemiravanje na poslu .899

Osecaj nesigurnosti na poslu .860

Promene na globalnom nivou 841

Okruzenje u kojem se obavlja posao .809

Nedostatak kontrole nad uslovima rada .856

Preoptere¢enost poslom .838

Uznemiravanje na poslu .830

Opasnosti po psihofizicko zdravlje .823

Promene na globalnom nivou 743

Dugorocna obrazovna pomoé .882

Obucavanje 814

Pravno finansijska podrska A73

Programi relaksacije .693

Obuke interpersonalne komunikacije 567

Informisanje i upoznavanje .798

Kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih .789

Resavanje konflikata 704

Zivotno i porodiéno osnazivanje 430 487

Faktorskom analizom viSeg reda smo sagledali da li postoje preklapanja izmedu
faktora. Ukoliko pazljivo posmatramo tabelu 89 1 uporedimo sa faktorima koje smo
dobili faktorskom analizom glavnih komponenata, ispostavlja se da se svaki faktor

klasifikovao prema oblasti kojoj pripada, odnosno prema grupama ajtema koji im
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pripadaju, a koje smo upitnikom ispitivali. 1z ovog prikaza je jasno da su izdvojena 4

faktora i da su oni u visokoj korelaciji.
U istrazivanju smo se fokusirali na tri oblasti:

o stepen izlozenosti negativnim efektima rada;

o moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u cilju prevazilazenja negativnih
efekata rada;

o dosadaSnja participacija ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su imale za

cilj prevazilazenje negativnih efekata rada.

S obzirom da su nam glavni fokus bile ove tri oblasti u istrazivanju, kada ih
uporedimo sa dobijenom faktorskom strukturom u 89 tabeli, vidimo da su se prve dve
oblasti klasifikovale na isti na¢in - prvi faktor se odnosi na oblast procene stepena
mogucénosti obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada, drugi faktor
se odnosi na procenu stepena izloZenosti negativnim efektima rada. Tre¢i i Cetvrti faktor
se odnosi na oblast dosadaSnje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje
su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih efekata rada. Ova oblast se za razliku od
prethodne dve podelila na dva faktora. U cilju jo§ preciznije analize i interpretacije,

uradili smo matricu korelacije faktora (Tabela 90).

Tabela 90 - Matrica korelacije faktora

Component Correlation Matrix

Component 1 2 3 4
1 1.000 .186 -.108 -119
2 .186 1.000 .053 123
3 -.108 .053 1.000 530
4 -119 123 530 1.000

Rezltati matrice korelacije izmedu faktora govore u prilog pouzdanosti za
merenje u ovom istrazivanju. Prva dva faktora nisu u korelaciji, $to zna¢i da mere
razliCite stvari. Treéi i Cetvrti faktor prili¢no koreliraju (.530), kao Sto je i ocekivano, S
obzirom da predstavljaju teorijski kreiranu listu ili nacrt modela koji je u empirijskom
delu istrazivanja posluzio za merenje dosadaSnje participacije ispitanika u obrazovnim

aktivnostima. Ovakvim razdvajanjem faktora dosadasnje participacije dobili smo jo$
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jedan znac¢ajan uvid - da su se, u odnosu na pocetni nacrt modela, grupisale i posebno

izdvojile dve vrste obrazovnih intervencija:

- Obrazovne intervencije dugoro¢ne pomo¢i od strane stru¢njaka (obucavanje i
podrska) predstavljaju tre¢i faktor;
- Obrazovne intervencije na nivou informisanja, upoznavanja i osnazivanja

predstavljaju Cetvrti faktor.

Ovi podaci imaju znacajan uticaj na formiranje modela obrazovnih intervencija
koje su usmerene na prevazilazenje negativnih efekata rada i klasifikovanje obrazovne
ponude u odnosu na prvobitno kreiranu listu, odnosno nacrt modela, od kojeg smo

krenuli u ovo istrazivanje.

U nastavku ¢emo graficki predstaviti pocCetni nacrt modela obrazovnih
intervencija (Grafi¢ki prikaz 25) i model koji smo formirali na osnovu teorijski

kreiranog pocetnog nacrta i rezultata empirijskog dela istrazivanja (Graficki prikaz 26)
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Pocetni nacrt modela, na osnovu teorijske postavke, mozemo graficki da

prikazemo na slede¢i nacin:

Informisanje i upoznavanje Savetovanje, davanje
smernica, rad u grupi
Kategorije:
- Informisanje i podizanje Kategorije:
svesti - Indvidualna podrska
- Zakonska regulativa - Grupna podrska

- Dizajn posla

. .. Detaljnije u: Tabela 8
- Rezultati evaluacije

Detaljnije u: Tabela 7

Dugorocna pomo¢ od strane

strucnjaka
Obucavanje
Kategorije:
Kategorije: y .
- Dugoroc¢na preventivna
- Obuke za zaposlene i pomoc¢ (pre traume)
menadzere - Dugorocna kurativna
- Obuke za menadzere pomo¢ (nakon traume)
Detaljnije u: Tabela 9 Detaljnije u: Tabela 10

Graficki prikaz 25 - Pocetni nacrt modela ponude obrazovnih intervencija za
prevazilazenje negativnih efekata rada

Dakle, vidimo da se pocetni nacrt modela sastoji iz Cetiri segmenta koje smo
klasifikovali prema nivou inputa, stepenu slozenosti, stepenu interakcije izmedu aktera i
trajanju obrazovne intervencije. Na osnovu pocetno ponudenog nacrta modela
obrazovnih intervencija i rezultata na osnovu procena ispitanika stekli su se uslovi da se

kreira model ponude obrazovnih intervencija za prevazilaZzenje negativnih efekata rada.

245



Modifikovani predlog modela, koji je nastao na osnovu pocetnog teorijskog
nacrta modela i1 rezultata empirijskog istrazivanja, mozemo graficki da prikazemo na

sledeéi nacin:

Informisanje i upoznavanje

Kategorije:

- Informisanje i podizanje svesti
- Zakonska regulativa

- Dizajn posla

- Rezultati evaluacije

Detaljnije u: Tabela 7

S

Savetovanje, davanje smernica,
rad u grupi
Kategorije:

- Indvidualna podrska
- Grupna podrska

Detaljnije u: Tabela 8

-

g\ Dugorocna pomo¢ od strane
strucnjaka
Obucavanje |
' Kategorije:
Kategorije: . .
- Dugoroc¢na preventivna
- Obuke za zaposlene i pomoc¢ (pre traume)
menadzere EI:j - Dugoroc¢na kurativna
- Obuke za menadzere pomoc¢ (nakon traume)
Detaljnije u: Tabela 9 \ Detaljnije u: Tabela 10

Graficki prikaz 26 - Model ponude obrazovnih intervencija za prevazilazenje negativnih

efekata rada
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Model koji predlazemo, nakon sprovedenog teorijsko-empirijskog istrazivanja,
predstavlja drugaciju raspodelu kategorija obrazovnih intervencije u odnosu na nacrt
prvobitnog modela. Model nije konacan i nepromenljiv, pozeljno je i potrebno da bude
fleksibilan u primeni. Medutim, u cilju preglednosti ponude i sloZenosti tretiranja
negativnih efekata rada, korisno je da postoji model u funkciji pravovremenog
postupanja i ,,primoravanja“ nadredenih da ga, za pocetak, barem na informativnom
nivou Koriste i implementiraju. Model je znacajan jer Zrtve Cesto nisu upoznate da
postoje zakoni i pravilnici koji reguliSu razliita prava i obaveze u sluc¢aju povrede
odredenih ¢lanova, nisu upoznate sa pravima koje imaju, kome mogu da se obrate, kom
sektoru, osobi ili instrituciji, zbog ¢ega je informisanost i upoznavanje, iako deluje ne

tako znacajno, od presudne vaznosti.

Evidentno je da su se obrazovne intervencije ponovo klasifikovale prema nivou
slozenosti i kompleksnosti. Dakle, imamo informisanje i upoznavanje sa elementima
savetodavnog tipa su se inkorporirale i podrazumevaju neku vrstu usmeravanja, vodenja
i podrske. One su se u razli¢itoj formi inkorporirane kako u jednostavne ,,pocetne
aktivnosti, tako i u sloZene i dugoro¢ne. Vidimo da su se u modelu jasno izdvojile dva

segmenta obrazovnih aktivnosti:

- Obrazovne intervencije koje se odnose na informisanje i upoznavanje
podrazumevaju kategorije aktivnosti informativnog karaktera, upoznavanje sa
zakonskom regulativom, kulturom organizacije, dizajnom posla, rezultatima
evaluacije i sli¢no. Neki od programa su informisanje o moguénostima koje
pruzaju mere samopomoc¢i (promena stila Zivota - ishrane, fizicka kondicija,
meditacija, relaksacija, joga 1 sli¢no); informisanje o programima za
rehabilitaciju od sagorevanja na poslu, maltretiranja, stresa, posttraumatskog
sindroma i sli¢no; kampanje za podizanje svesti 0 negativnim efektima rada (na
primer, o nasilju i maltretiranju na poslu); upoznavanje sa eti¢kim kodeksom
organizacije i sankcijama u slucaju njegovog krsenja i drugi. Prema novom
modelu, ovde su sada inkorporirane i savetodavne aktivnosti koje se odnose
kako na individualnu tako i na grupnu podrsku. Savetodavne aktivnosti, izmedu
ostalog, podrazumevaju medijaciju, razgovor sa poverenikom, rad u okviru
grupe za podrsku (na primer, okupljanje grupe ljudi koji su doziveli mobing, rad
na podizanju svesti, razmena iskustava, modifikovanje ponasanja) i mnoge

druge aktivnosti;
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- Obrazovne intervencije koje se odnose na dugorocnu pomoé od strane
strucnjaka - podrazumevaju aktivnosti obucavanja, dugoro¢ne preventivne i
kurativne obrazovne mere i individualnu ili grupnu savetodavnu podrsku. U njih
se ubraja svakako i Program pomoci zaposlenima, kao najsveobuhvatniji, koji
smo detaljno predstavili u teorijskom delu istrazivanja. Tu su i obrazovno-
rehabilitacioni programi (na primer, za osobe koje se suocavaju sa problemima
zavisnosti); trauma usluge (sprovodenje protokola za intervenciju i podrsku
nakon traume, neposredno posle incidenta, reagovanje na licu mesta i u pravo
vreme, davanje povratne informacije organizaciji); ucenje u okviru ,,Ciklusa
upravljanja rizikom* (podrazumeva analizu trenutne situacije i procenu rizika;
dizajn akcionog plana da bi se redukovao rizik; implementaciju akcionog plana i
njegovu evaluaciju; ucenje i dalje akcije koje su zasnovane na rezultatima
evaluacije, procenu rizika i ciklus se moze iznova ponavljati); razlidite vrste
obuka koje traju u ciklusima sa tematikom koja je uvezi sa negativnim efektima
rada (na primer, obuka za rad sa visokorizi¢nim, agresivnim klijentim; obuka za

oCuvanje i negovanje mentalnog zdravlja na poslu) i mnogi drugi.

Dugoroc¢na obrazovna pomo¢ je i u pocetnom nacrtu modela u sebi sadrzala 1
podrazumevala elemente savetodavnog rada i obufavanja. Medutim, ovde se jasno
izdvaja 1 istiCe potreba da se ovi elementi jasno naglase i istaknu. Takode, vidimo jasnu
potrebu da u informativne obrazovne aktivnosti budu inkorporirane i savetodavne
aktivnosti, kao, pretpostavljamo, potreba neSto duzeg trajanja, interakcije i produbljenja
ovih aktivnosti, procesa identifikovanje problema i neka vrsta usmeravanja i vodenja.
Faktorsku strukturu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje
su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada (videti: Tabela 49, str. 174) sa
svim ajtemima, odnosno obrazovnim aktivnostima, ve¢ smo predstavili za potrebe

zadataka i njihove analize u tabeli 49 (str. 174).

Kao i u sluCaju negativnih efekata rada, ni obrazovne intervencije koje ih
tretiraju ne mozemo uvek jasno da omedimo 1 kruto klasifikujemo imajuéi u vidu
kompleksnost i interdisciplinarnost prirode problema i moguc¢e kombinacije

potencijalnih reSenja.

Skoro svaka od obrazovnih intervencija moze da se primeni na prevazilazenje
vecéine negativnih efekata rada, §to zavisi od uzroka problema, faze u kojoj se nalazi,

kapaciteta organizacije, rukovodioca, kolega, zivotne situacije zaposlenog i ostalih
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individualnih i organizacijskih faktora. U zvani¢nim medunarodnim dokumentima i
tekstovima autora se tvrdi da su to mere koje mogu uglavnom da se koriste za bilo koji
problem uz eventualna prilagodavanja, uzimajuéi u obzir specificne potrebe, situaciju i
instituciju.

U samom odabiru i implementaciji u praksi, moramo da uzmemo u obzir mnoge
faktore kao $to su odredene karakteristike ispitanika (godine, radni staz, nivo
obrazovanja, posao koji obavljaju, prirodu ugovora koji imaju i drugo), kao i moguci
uzrok, fazu i ozbiljnost problem u kojem su se naSli. Na osnovu dobre procene i
identifikovanja problema, potrebno je da se odabere idealna kombinacija, redosled,
stepen slozenosti i trajanja obrazovnih intervencija. 1z tog razloga navodimo da je svaki
model, pa i na$, uslovno klasifikovan, odnosno jedna od glavnih karakteristika trebalo
bi da bude fleksibilnost u odnosu na potrebe zaposlenog. U idealnim uslovima, da bi
model funkcionisao, neophodno je da informacije budu dostupne i transparentne, stanje
u organizaciji praceno i evaluirano, radno okruzenje zdravo, nasilnici sankcionisani, sa

razradenom mrezom sistemske podrske.
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6. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA
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Cilj naSeg teorijsko-emprijskog istrazivanja bio je ispitivanje procena ispitanika o ulozi
obrazovanja odraslih u prevazilazenju negativnih efekata rada, koje smo identifikovali
na tri nivoa - globalnom, nivou organizacije i nivou posla koji ispitanici obavljaju. Za te
potrebe bilo je neophodno da identifikujemo i klasifikujemo karakteristike sveta rada po
nivoima na osnovu matriksa Kkriterijuma, odnosno Protokola za analizu literature i
izdvajanje relevantnih karakteristika rada i pojasnimo pojave koje iz njih proisticu,
nakon ¢ega smo ekstrahovali potencijalne negativne efekte rada, koji su posluzili kao

osnova za izradu instrumenta i empirisjki deo istrazivanja.

Drugi deo cilja odnosio se na formiranje modela ponude obrazovnih intervencija
za prevazilazenje negativnih efekata rada. Kako bismo ponudili model, bilo je
neophodno da, u teorijskom delu, istrazimo liste dosadaSnje participacije u razli¢itim
vrstama programa 1 krenemo od pocetnog teorijski izradenog nacrta modela.
Pretpostavili smo da ispitanici pridaju znacajnu ulogu obrazovanju kada je u pitanju
prevazilazenje negativnih efekata rada na sva tri nivoa, koji se javljaju u procesu
obavljanja radne aktivnosti i da participiraju u obrazovnim intervencijama kako bi ih
prevazisli. Takode, naSa pretpostavka je bila da, na osnovu ponudene liste obrazovnih
intervencija 1 pocetnog nacrta modela, mozemo da kreiramo model ponude obrazovnih

intervencija kao produkt empirijskog dela istrazivanja.

Pocetni nacrt modela obuhvatio je cetiri segmenta koji su klasifikovani prema
nivou inputa, stepenu interakcije izmedu aktera, slozenosti i trajanju obrazovne
intervencije. Segmenti su obuhvatili slede¢e grupe intervencija: nivo informisanja i
upoznavanja, nivo savetovanja, davanja smernica ili rada u grupi, nivo obuéavanja i
nivo pruzanja dugoro¢ne pomocéi od strane stru¢njaka koja predstavlja sistemsku meru

duZeg trajanja i1 viSeg nivoa sloZenosti.

Uslovno govore¢i o delovima istraZivanja, mozemo da sumiramo da smo se u U
prvom delu teorijskog dela istrazivanja bavili klasifikacijom karakteristika sveta rada,
opisom pojava i ekstrahovanjem faktora. U drugom delu teorijskog dela istrazivanja
smo se fokusirali na identifikovanje i klasifikovanje obrazovnih intervencija za potrebe
kreiranja modela. Teorijski deo istrazivanja i produkti proizasli iz njega su bili osnova
kreiranja instrumenta. U prvom delu empirijskog dela istraZivanja, kroz prva tri zadatka,
ispitivali smo razlike izmedu ispitanika razli¢itih bio-socijalnih karakteristika u: proceni
stepena izlozenosti negativnim efektima rada, proceni mogucnosti delovanja obrazovnih

aktivnosti da se oni prevazidu i dosadasnjoj participaciji ispitanika u obrazovnim
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aktivnostima u cilju prevazilazenja negativnih efekata rada. U drugom delu empirijskog
istrazivanja, u druga tri zadatka, ispitivali smo korelacije izmedu faktora navedena tri
konstrukta. Tre¢i deo predstavlja produkt istrazivanja na osnovu rezultata i teorijskog i
empirijskog dela istrazivanja - model ponude obrazovnih intervencija za prevazilazenje

negativnih efekata rada.

Rezultati su nam omogucili da posredno steknemo uvid u obrazovnu potrebu na
osnovu aktuelne ponude obrazovnih aktivnosti u kojima su ispitanici participirali i
misljenja zaposlenih o mogucnostima obrazovanja da se negativni efekti rada prevazidu

1 trenutnog stanja i stepena izlozenosti ispitanika ovakvim problemima.

Kada je re¢ o bio-socijalnim karakteristikama, dobijene rezultate istrazivanja

mozemo da predstavimo i rezimiramo na sledeci nacin:

o Oblast procene izlozZenosti negativnim efektima rada
- Znacajna razlika u proceni kada je u pitanju nedostatak kontrole nad
uslovima rada javila se izmedu ispitanika koji obavaljaju razliite grupe
poslova. Rukovodioci procenjuju da su u maloj meri izloZeni ovom
negativnom efektu rada, $to je ocekivan rezultat s obzirom da je svakom
rukovodiocu u opisu posla da kontroliSe uslove rada i upravlja njima. U
odnosu na sluZbeno-administrativno osoblje, rukovaoce maSinama i
postrojenjima i stru¢njake, zanatlije, usluzna i trgovacka zanimanja u manjoj
meri osecaju nedostatak kontrole nad uslovima rada. Ovakav rezultat
mozemo da tumacimo time §to je vrsta posla takva da proces, ali i produkt
zavise od njih; ispostavilo se da veli¢ina organizacije takode determiniSe
stepen kontrole nad uslovima rada, s obzirom da manje kontrole imaju
ispitanici koji rade u ve¢im sistemima od onih koji su zaposleni u mikro
preduzecima; statisticki znaCajna razlika kod ispitanika razli¢ite duZine
radnog staza se nije javila u prvobitnoj analizi, ve¢ kada smo ubacili pol kao
kontrolnu varijablu (kod svih bio-socijalnih karakteristika), tom prilikom se
pokazalo da grupa ispitanika koja ima od 16 do 25 godina radnog staza (pre
svega zene) procenjuju da im nedostaje kontrola nad uslovima rada, §to je
vrlo interesantan nalaz, s obzirom da se ocekuje da osobe sa vise radnog
iskustva vremenom sticu vecu kontrolu. Medutim, ako uzmemo u obzir
savremene promenljive uslove rada, moguce je da kod pripadnika ove

generacije tehnoloske promene izazivaju nelagodnost ili strah;
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Kada je u pitanju preopterec¢enost poslom Zene procenjuju da su joj u vecoj
meri izloZzene u odnosu na muskarce; razlika u proceni se javila i u grupi
poslova koje ispitanici obavljaju, gde stru¢njaci i sluzbeno-administrativno
osoblje procenjuju da su u vecoj meri preoptere¢eni poslom od rukovalaca
masinama i zanatlija, usluznih i trgovackih zanimanja; razlike su se javile
prilikom ispitivanja interakcije pola 1 nivoa obrazovanja gde su Zene koje su
zavrsile Cetvorogodisnju srednju Skolu i master, specijalisticke 1 doktorske
studije u vecoj meri preoptereCene poslom, dok oba pola sa zavrSenom
viSom, visokom Skolom i fakultetom procenjuju pribliznu preoptereéenost
poslom;

Kod uznemiravanje na poslu statisticki znacajna razlika se javila kod radnog
staza, tipa vlasniStva organizacije, grupe poslova i nivoa obrazovanja, mada
su vrednosti aritmetickih sredina nize od ocekivanih i krecu se od ,,u maloj
meri“ do ,,osrednje”. Zene koje imaju duZzinu radnog staza od 16 do 25
godina su u vecoj meri izloZene uznemiravanju na poslu od muskaraca. U
interakciji sa polom, Zene svih nivoa obrazovanja, osim kod najnizeg,
procenjuju da su u vecoj meri izloZzene uznemiravanju na poslu. Ispitanici
koji rade u organizacijama koje su u dominantno drzavnom vlasni$tvu su u
nesto vecoj meri izloZeni uznemiravanju od onih koji rade u privatnim
organizacijama. Kada je re¢ o grupi poslova, rukovaoci maSinama su
osrednje izlozeni uznemiravanju, dok ostali procenjuju da su u maloj meri, a
u najmanjoj meri su mu izloZeni rukovodioci, §to je logi¢an rezultat, imajuci
u vidu da su nadredeni 1 da su u najvecem broju slucajeva oni ti koji
uznemiravaju podredene (Duffy, Sppery, 2014; Kecap, Mihajlovi¢, 2018).
Kada je re¢ o promenama na globalnom nivou statisticki znacajne razlike
nalazimo kod najveceg broja bio-socijalnih karakteristika: Zene su im u vecoj
meri izloZene, u interakciji sa polom, Zene sa 16 do 25 godina radnog staza
th u vecoj meri osecaju, dok ta razlika kod najiskusnijih ide u ,korist*
muskaraca sa viSe od 25 godina radnog staza. Takode, viSe su im izloZene
osobe sa najniZim nivoom obrazovanja, §to potvrduje potrebu i znacaj
obrazovanja u vreme globalnih promena u cilju prilagodavanja. Kada
ukljuéimo i pol u obrazovanje, uvidamo da su zene sa zavrSenom srednjom
Skolom 1 master studijama, a muskarci sa najniZim nivoom obrazovanja, u

ve¢oj meri izlozeni ovim promenama. Ispitanici koji imaju ugovor na
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odredeno vreme procenjuju da su u vecoj meri izlozeni promenama na
globalnom nivou od zaposlenih sa ugovorom na neodredeno vreme $to ne
iznenaduje, ukoliko uzmemo u obzir neizvesnost, strah od gubitka posla,
pojavu nestandardnih formi radnih ugovora o kojima smo detaljno pisali u
teorijskom delu rada. Od grupa poslova, u najmanjoj meri negativne efekte
rada osecaju rukovodioci, s obzirom da je deo njihovog posla da ih
predvidaju i implementiraju u nacin poslovanja, a u najvecoj rukovaoci
masinama i sluzbeno-administrativno osoblje, Sto mozemo da povezemo sa
tehnoloskim promenama i konstantnim prilagodavanjem ovih kadrova na
njih.

Opasnosti po psihofizicko zdravlje procenjuju da osec¢aju ispitanice koje rade
u dominantno drzavnim organizacijama, dok muskarci procenjuju da su im
viSe izloZeni u organizacijama koje su dominantno u privatnom vlasnistvu.
Kao §to je 1 ocekivano ovim opasnostima su viSe izlozeni rukovaoci
masinama 1 postrojenjima, koji su u direktnom pogonu, gde posao
podrazumeva stajanje, fizicki i psihic¢ki napor, rad sa opasnim hemikalijama i
masinama, a najmanje rukovodioci.

Ne postoji statisticki znacajna razlika u proceni faktora negativnih efekata
rada osoba razli¢itih godina starost 1 ucestalosti participacije u oblicima
neformalnog obrazovanja, niti statisticki znacajna interakcija izmedu ovih
varijabli i pola, dok se kod 7 bio-socijalnih varijabli pojavila statisticki
znacajna povezanost.

Na osnovu ovakvih nalaza i nasih ocekivanja da Postoje razlike izmedu bio-
socijalnih karakteristika ispitanika i njihove procene stepena izlozZenosti
negativnim efektima rada zakljucujemo da je hipoteza veéim delom

potvrdena.

o Oblast procene mogucnosti delovanja obrazovnih aktivnosti u cilju

prevazilazenja negativnih efekata rada:

Razlike u proceni se u najve¢em broju bio-socijalnih karakteristika javljaju
kod mogucénosti delovanja obrazovanja da se prevazidu negativni efekti rada
kod promena na globalnom nivou. Kada govorimo o veli¢ini efekta, najvisu
vrednost ima efekat razlika kod starosti na ovom faktoru, koji iznosi ¢ak

9,8%, a najnizu efekat razlika kod neformalnog obrazovanja (0,7%).
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Posmatraju¢i aritmeticke sredine, ispitanici procenjuju da najve¢u mo¢ ima
obrazovanja kako bi se prevazisli negativni efekti vezani za promene na
globalnom nivou, a najnizu kod osecaja nesigurnosti na poslu.

Zene u odnosu na muskarce, mlada kategorija ispitanika, oni sa najvise 5
godina radnog staza, sa viSim nivoom obrazovanja, generalno, pridaju vecu
mo¢ obrazovanju u prevazilazenju negativnih efekata rada. Za razliku od
obrazovanijih, nize obrazovani ispitanici procenjuju da obrazovanje moze da
deluje na prevazilazenje osecaja nesigurnosti na poslu, Sto opet mozemo da
dovedemo u vezu sa osecajem sigurnosti koje pruza posedovanje znanja,
vestina 1 kompetencija, a koje su kod ove grupe ispitanika na veoma niskom
nivou.

Iznenadujuéi je rezultat da ispitanici koji poseduju ugovor na odredeno
vreme procenjuju da obrazovanje ima ve¢u mo¢ da se prevazidu negativni
efekti rada vezani za okruzenje u kojem se posao obavlja. Ovaj podatak
moze da se tumaci time §to osobe sa privremenim ugovorom, mozda imaju
viSe iskustva sa promenom posla i Cestim prilagodavanjima na novo
okruzenje 1 uslove, pri ¢emu uvidaju pomo¢ koju koju pruzaju odredene
obrazovne aktivnosti.

Ispitanici iz dominantno privatnih organizacija u ve¢oj meri procenjuju da
obrazovanje moze da pomogne da se prevazidu negativni efekti rada koji su
vezani za obavljanje posla i za promene na globalnom nivou;

Kada uporedimo rezultate uceS¢a ispitanika u neformalnim oblicima
obrazovanja u poslednje dve godine, mozemo da zaklju¢imo da oni koji su
se u vecoj meri obrazovali, u vecoj meri 1 pridaju mo¢ obrazovanju u cilju
prevazilazenja negativnih efekata rada. Tako imamo situaciju gde ispitanici
koji su pohadali viSe sadrZzaja neformalog obrazovanja, za razliku od onih
koji nisu, u velikoj meri procenjuju da obrazovanje moze da deluje na
negativne efekte rada.

Kada je re¢ o grupama poslova, rukovaoci masinama i postrojenjima u vecoj
meri od strucnjaka procenjuju da obrazovanje moze da deluje da se
prevazide osecaj nesigurnosti na poslu, §to mozemo da dovedemo u vezu sa
nalazom kod niskoobrazovanih.

Uvodenjem kontrolne varijable, dobili smo rezultat da Zene koje su

rukovaoci masinama i postrojenjima, stru¢njaci i rukovodioci u vecoj meri
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procenjuju da obrazovanje moze da deluje u prevazilazenja osecaja
nesigurnosti na poslu, kao 1 muskarci koji obavljaju sluzbeno-
administrativne poslove; zene koje su zaposlene u mikro preduzec¢ima (sa
najvise 10 zaposlenih), u velikoj meri procenjuju mogucnosti obrazovanja u
prevazilazenju negativnih efekata rada vezanih za promene na globalnom
nivou.

- Na osnowvu statisticki znacajne povezanosti svih bio-socijalnih karakteristika
sa najmanje jednim faktorom moguénosti delovanja obrazovanja da se
prevazidu negativni efekti rada, a imaju¢i u vidu analizu rezultate i
istrazivacku hipotezu, gde ocekujemo da se ispitanici razlikuju u proceni
stepena u kojem pridaju znacaj obrazovanju u ,reSavanju“ odredenih
negativnih efekata rada u odnosu na bio-socijalne karakteristike zakljucili
smo da je druga istrazivacka hipoteza potvrdena.

o Oblast dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim aktivnostima koje su
imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada:

- Prema rang listi, od 9 faktora dosadasnje participacije u obrazovnim
aktivnostima, 51% ukupnog uzorka je participiralo u obrazovnim
aktivnostma iformisanja i upoznavanje, 48% kultura organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih, 47% resavanje konflikata. Veoma iznenaduje
podatak da se obucavanje naSlo pri kraju rang liste, medutim, ako ovoj
kategoriji pridodamo i obuke interpersonalne komunikacije, obuke bi se
nasle na Cetvrtom mestu rang liste. Samo 9% ispitanika je participiralo u
programima dugorocne obrazovne pomoci kako bi prevazisli negativne
efekte rada. Posmatrajuci i ostale obrazovne aktivnosti, generalni utisak je da
je participacija niska i da se zadrzava na nivou aktivnosti koje su ,,uvodne* i
kratkotrajne, gde izostaju slozenije i kompleksnije obrazovne intervencije,
Sto nas navodi na zakljucak da ili takvih sadrzaja nema ili su u vrlo oskudnoj
ponudi ili ih zaposleni ne prepoznaju Kao takVe. ... i

- Procenat participacije ispitanika u pojedina¢nim obrazovnim aktivnostima za
oba pola do sada iznosi oko 50% i to u slu¢aju informisanja i upoznavanja,
nesto manje u sadrzajima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih i resavanja konflikata, dok je, prema polu, najmanji broj

ispitanika participirao u programima relaksacije, gde je iznenadujuci
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podatak da musSkarci za 1% viSe od Zena ucCestvuju. Na svim ostalim
faktorima prednjace Zzene u odnosu na muskarce.

Zene sa najmanje radnog staza i generalno mladi ispitanici (do 40 godina
zivota) su u vecem procentu, u odnosu na ostale kategorije, participirali u
programima resavanje konflikata 1 kultura organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih.

Razlika kod nivoa obrazovanja je i ovde dosledna. Kadrovi najnizeg
obrazovnog nivoa znatno manje manje participiraju u svim obrazovnim
intervencijama. Ovaj trend razlika se menja jedino u poslednjoj
»hajobrazovanijoj* kategoriji, gde musSkarci u vefem procentu od Zena
ucestvuju u obrazovnim aktivnostima koji se odnose na informisanje i
upoznavanje i kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih;

U vecoj meri u obrazovnim aktivnostima ucestvuju ispitanici Koji imaju
ugovor na neodredeno vreme; koji rade u organizacijama koje su dominantno
U privatnom vlasnis$tvu; koji su zaposleni u veé¢im sistemima, vecinski u
onim sa preko 250 zaposlenih. Takode, to su i rukovodioci, stru¢njaci i
sluzbeno-administrativno osoblje, a u manjoj meri rukovaoci masinama i
postrojenjima, zanatlije, ispitanici usluznih i trgovackih zanimanja.

I ovde se potvrduje ,,pravilo* da se oni koji imaju kulturu kontinuiranog
obrazovanja, obrazuju na svim poljima neprekidno. Tako su ispitanici koji su
pohadali viSe sadrzaja neformalnog obrazovanja u poslednje dve godine vise
participirali i u obrazovnim aktivnostima kako bi prevazisli negativne efekte
rada.

Uvodenjem kontrolne varijable, dobili smo razliku u interakciji pola i radnog
staza na faktorima resavanje konflikata i kultura organizacije i zadovoljstvo
zaposlenih; pola i nivoa obrazovanja na faktorima informisanje i
upoznavanje i kultura organizacije i zadovoljstvo zaposlenih; pola i veli¢ine
organizacije na faktorima Zzivotno i porodiéno osnazivanje 1 pravno-
finansijska podrska i interakcije pola i1 ucestalosti neformalnog obrazovanja
na faktorima pravno-finansijska podrska i resavanje konflikata.

Ustanovljena je statisticki znacajna razlika izmedu svih bio-socijalnih
katakteristika i najmanje dva (i viSe) faktora dosadaSnje participacije U
obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilaZzenje negativnih

efekata rada. Imajuéi u vidu analizu rezultata i istrazivacku hipotezu, gde

257



ocekujemo da se ispitanici razlikuju u dosadasnjoj participaciji u takvim
obrazovnim intervencijama u odnosu na bio-socijalne karakteristike i
pretpostavljamo da je nizak procenat ispitanika koji su u ovakvim
obrazovnim sadrzajima participirali, mozemo da iznesemo zakljucak da je

treza istrazivacka hipoteza potvrdena.

Najvece razlike u proceni javile su se kod ispitanika razli¢itog nivoa obrazovanja
I ispitanika koji obavljaju razli¢ite grupe poslova, §to opet moze da se dovede u vezu sa
nivoom obrazovanja, gde je primetna tendencija da obrazovaniji u manjoj meri
prcenjuju da su izloZeni negativnim efektima rada, u ve¢oj meri procenjuju moguénosti
delovanja obrazovanih aktivnosti u prevazilazenju negativnih efekata rada i u vecem
procentu su participirali do sada u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj
prevazilazenje negativnih efekata rada. Iste tendencije primetne su kod rukovodilaca i
stru¢no profesionalnog kadra, dok su nalazi u slu¢aju niZe obrazovani suprotne ovim
tendencijama. Videli smo da mladi ispitanici u vecoj meri procenjuju mogucénosti
obrazovanja, §to smo povezali sa njihovom potrebom za obrazovnom podrskom tokom
tranzicionog perioda iz sveta obrazovanja u svet rada. Takode, ucestalost pohadanja
sadrzaja neformalnog obrazovanja je znacajna determinata kada je u pitanju procena
mogucnosti obrazovanja u prevazilazenju negativnih efekata rada, dosadasnja
participacija u ovakvim aktivnostima i procena stepena izloZenosti negativnim efektima
rada. Zakljuujemo da nivo obrazovanja i obrazovanje uopste itekako imaju efekat i
determiniSu, kako doZzivljaj stepena izloZenosti negativnim efektima rada, tako i1 nacin
,,borbe sa njima. Ovde se potvrduje Metjuev efekat (Matthew effect) koji se odnosi na
distribuciju obrazovanja i obuka kada su u pitanju odrasle osobe. To znaci da u
obrazovnim programima obi¢no ucestvuju oni koji ve¢ poseduju visok stepen formalnih

kvalifikacija (Pejatovi¢, 2019, str. 43).

Pored wustanovljenih razlika izmedu ispitanika razli¢itih bio-socijalnih
karakteristika, hteli smo da ustanovimo i da li su ispitanici, koji su participirali u
obrazovnim aktivnostima kako bi prevazisli negativne efekte rada, u manjoj meri
procenjivali da su im izloZeni. Dobijene korelacije su pokazale da ta vrsta povezanosti
ne postoji (p>0,05) izmedu obrazovnih aktivnosti kao $to su dugorocna obrazovna
pomoc¢, pravno-finansijska podrska, resavanje konflikata 1 stepena izloZenosti
negativnim efektima rada. Ovakav nalaz znaci da ispitanici koji su participirali u ovim

obrazovnim intervencijama ne procenjuju da su manje izlozeni negativnim efektima

258



rada, Sto posebno zabrinjava kod resavanja konflikata, naro¢ito ako imamo u vidu
tvrdnje autora i razli¢itih organizacija (Daffy, Sperry, 2014) da konflikti u velikoj meri

determinisu kvalitet organizacione klime, kulture i razvoj negativnih efekata rada.

Ve¢ smo istakli da je najviSe ispitanika participiralo u aktivnostima koje su
informativnog karaktera vezano za neki vid informisanja ili upoznavanja sa zakonima,
kulturom, pravilima organizacije i slicno; tu su i sadrzaji vezani za zdravstveno,

odnosno Zivotno osnazivanje.

Sto su se vise ispitanici obucavali u sadrzajima vezanim za mentalno zdravlje,
stres, sagorevanje i drugo (iako je procenat onih koji su participirali mali), procenjivali
su da imaju vec¢u kontrolu nad uslovima rada. Ako pogledamo sadrzaje obuka, uvidamo
znacaj svih aspekata mentalnog zdravlja za kvalitetno obavljanje posla. Ukoliko je
mentalno zdravlje u bilo kom smislu naruseno, u radnom kontekstu, to je ometajuci
faktor za normalno funkcionisanje zaposlenog. Da imaju vec¢u kontrolu nad usloma rada
procenjivali su i oni koji su prosli obuke interpersonalne komunikacije, sadrzaje vezane
za zivotno i porodicno osnazivanje 1 za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.
Ispitanici koji su preoptereceni poslom (osecaju stres povezan s poslom; imaju teSkoce
u organizovanju svog vremena radi balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i
porodice, imaju previSe ili premalo posla i drugo) u vecoj meri participiraju u
programima relaksacije. Uznemiravanju na poslu (losa komunikacija i odnosi medu
kolegama; zloupotreba poloZaja i mo¢i od strane lidera i sl.) su manje izloZeni ispitanici
koji su participirali u obrazovnim programima vezanim za kulturu organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih, sto ponovo ide u prilog misljenju da su organizaciona kultura i
klima i zadovoljstvo znacajni prediktori zdrave radne sredine. Promenama na
globalnom nivou (Stalno produzavanje radnog veka, ,,Nevidljiv* i neplaceni rad, niska
plata i dr.) i opasnostima po psihofizicko zdravlje (tehnoloska zavisnost, zavisnost od
interneta, neodgovarajuci radni poloZzaj, losi elementi fiziCkog okruzenja) Su u manjoj
meri izloZeni ispitanici koji su participirali u obrazovnim intervencijama vezanim za
informisanje i upoznavanje (sa kulturom organizacije, zakonima, pravilima, pravima i
sl.), obukama interpersonalne komunikacije (Obuka za razvoj komunikacijskih vestina,
Obuka za reSavanje konflikata 1 dr.) 1 programima vezanim za kulturu organizacije i
zadovoljstvo zaposlenih (Upoznavanje sa kulturom organizacije, ObaveStavanje o

rezultatima pracenja zadovoljstva zaposlenih).
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Dobijeni rezultati potvrduju znacéaj participacije u obrazovnim intervencijama
kako bi se prevazisli negativni efekti rada, poc¢ev od ,,ulaznih i naizgled jednostavnih -

informisanja i upoznavanja, sve do kompleksnih obuka i programa.

Prilikom utvrdivanja povezanosti izmedu prethodne participacije 1 procene
mogucnosti delovanja obrazovnih intervencija da se prevazidu negativni efekti rada,
ustanovili smo da je jako mali broj ispitanika pohadao programe dugorocne obrazovne
pomoci, gde spada medijacija, izgradivanje otpornosti i svesti 0 negativnom delovanju
efekata rada, obuke za upravljanje promenama i drugi, ali se pokazalo da oni koji su ih
pohadali procenju da obrazovanje moze da pomogne u prevazilazenju negativnih
efekata rada koji se odnose na obavljanje posla, uznemiravanje na poslu (stres povezan
sa poslom; losa komunikacija i odnosi medu kolegama - loSa saradnja, Cesti konflikti;
sagorevanje na poslu i dr.), promene na globalnom nivou (neophodnost kontinuiranog
usavrSavanja; tehnostres - kompjuterska anksioznost i tehnofobija - strah da se
pojedinac prilagodi novim tehnologijama; strah od moguée dugoro¢nije nezaposlenosti
nakon gubitka posla i dr.) i osecaj nesigurnosti na poslu (teskoce u organizovanju svog
vremena radi balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla i porodice; osecaj
nepodudaranja promovisanih i stvarnih vrednosti u organizaciji; ,,nevidljiv* i neplaceni

rad i dr.).

Ne iznenaduje rezultat da ispitanici koji su participirali u informisanju i
upoznavanju, (informisanje o zakonima, kulturi, pravilima i kodeksima organizacije)
procenjuju da obrazovanje ima mo¢ da deluje na negativne efekte rada koji se ticu
promena na globalnom nivou, s obzirom da je svakodnevno informisanje veoma bitan
segment u savremenom svetu rada i uopSte na¢inu zivota u doba razvijenih tehnologija,

insformisanje moze da pruzi odredenu vrstu sigurnosti i osnove za dalje delovanje.

Vecdu mo¢ obrazovanju u prevazilaZzenju negativnih efekata rada koji se ti¢u
obavljanja posla i promena na globalnom nivou davali su ispitanici koji su participirali u
obukama interpersonalne komunikacije (komunikacijske vestine, reSavanje konflikata) i
aktivnostima Zivotnog i porodicnog osnazivanja (zdravstveno informisanje i mere
samopomo¢i za sebe i ¢lanove porodice). Vecu mo¢ obrazovanju u prevazilazenju
negativnih efekata rada koji se ticu obavljanja posla, promena na globalnom nivou i
okruzenja u kojem se posao obavlja daju oni koji su upoznali kulturu organizacije u

kojoj su zaposleni 1 bili obaveStavani o rezultatima pracenja zadovoljstva zaposlenih.
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Da obrazovanje moze da deluje na prevazilaZzenje negativnih efekata rada koji se
ticu obavljanja posla (kvalifikovanost prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla
prevazilaze nivo kvalifikovanosti; smanjena produktivnost zaposlenih; zaposleni ima
premalo ili previSe posla i dr.) procenjuju ispitanici koji su participirali u programima
dugoro¢ne obrazovne pomoc¢i, obukama interpersonalne komunikacije, programima

zivotnog 1 porodi¢nog osnazivanja i kulture organizacije 1 zadovoljstva zaposlenih.

Obrazovanje moze da deluje na promene na globalnom nivou smatraju ispitanici
koji su participirali u programima dugorocne obrazovne pomoc¢i, informisanju i
upoznavanju, obukama interpersonalne komunikacije, programima zivotnog i
porodi¢nog osnazivanja, aktivnostima koji se ti¢u reSavanja konflikata, programima
relaksacije i aktivnostima vezanim za kulturu organizacije i zadovoljstvo zaposlenih.
Kada je u pitanju povezanost dosadaSnje participacije i mogucnosti delovanja
obrazovanja ne postoji statisticki znacajna korelacija (p>0,05) izmedu obucavanja i
pravno-finansijske podrske 1 bilo kojeg faktora procene mogucnosti delovanja
obrazovanja, dok ukupno sedam od devet faktora prethodne participacije pokazuju
statisticki znacajnu pozitivnu korelaciju sa najmanje jednim faktorom moguénosti
delovanja obrazovanja. Imajuéi u vidu analizu rezultata 1 istrazivacku hipotezu, gde
ocekujemo povezanost izmedu dosadasnje participacije ispitanika u obrazovnim
aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje negativnih efekata rada i njihove
procene mogucnosti delovanja razlicitih obrazovnih aktivnosti na prevazilaZenje
negativnih efekata rada, mozemo da zaklju¢imo da je peta istrazivacka hipoteza

delimi¢no potvrdena.

Kako bismo mogli da kreiramo model ponude obrazovnih intervencija za
prevazilazenje negativnih efekata rada, zanimala nas je 1 povezanost procene stepena
izloZenosti negativnim efektima rada i procene mogucnosti delovanja obrazovnih
aktivnosti u njihovom prevazilazenju. Tom prilikom ustanovili smo da su gotovo svi
faktori niskog intenziteta, ali u pozitivnoj statisticki znacajnoj korelaciji, §to predstavlja
posebnu andragosku vrednost. To znaci da, generalno posmatrano, Sto su vise ispitanici
izloZeni negativnim efektima rada, to su vec¢e njihove procene da obrazovanje moze da
deluje na njihovo prevazilazenje. Najveca vrednost korelacije se ispostavila izmedu
faktora opasnosti po psihofizicko zdravije 1 faktora osecaj nesigurnosti na poslu, $to
znaci da Sto su vise ispitanici izloZeni opasnostima po psihofizicko zdravlje, u vecoj

meri procenjuju da obrazovanje moze da deluje na osecaj nesigurnosti na poslu, $to su
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vrlo bliski i povezani 1 meduzavisni problemi. Ustanovljena je statisticki znacajna
pozitivna korelacija izmedu svih faktora procene stepena izloZenosti negativnim
efektima rada i najmanje tri faktora moguénosti delovanja obrazovnih aktivnosti u
njihovom prevazilazenju. Imajuci u vidu analizu rezultata i istrazivacku hipotezu, gde
oc¢ekujemo da ispitanici koji u ve¢oj meri procenjuju da su izloZeni negativnim efektima
rada procenjuju 1 vece mogucénosti delovanja obrazovnih aktivnosti na njihovo

prevazilazenje, zaklju€ujemo da je Sesta istrazivacka hipoteza potvrdena.

Kada uporedimo rezultate razlika i povezanosti koje smo dobili, zakljuc¢ujemo
da, u kojoj god meri da su ispitanici izloZeni bilo kom negativnom efektu rada, bilo da
se radi o konkretnom poslu, kontroli nad njim, globalnom nivou promena, aspektima
rada koji se odnose na kulturu i klimu organizacije, odnose i komunikaciju sa kolegama
1 nadredenima, bilo da je to psihofizicko zdravlje, konkretno okruzenje 1 opasnosti u
tom kontekstu, ispitanici smatraju da obrazovanje moze da deluje na njihovo
prevazilazenje, u proseku, najcesce, u osrednjoj meri. Sudeéi po dobijenim aritmetickim
sredinama, zaklju¢ujemo da bi mozda bolja bila formulacija wublazavanje a ne
prevazilazenje negativnih efekata rada, s obzirom da nijedna aritmeticka sredina, na
petostepenoj skali, ne prelazi vrednost 4. Medutim, razlog za ovakve procene moze da
bude pomeren fokus sa brige vezano za radnu sredinu i okruzenje na probleme vezane
za li¢ni zivot imajudi u vidu da je istrazivanje spovedeno u vreme pandemije izazvane
korona virusom. Kao posledica pandemije, u svrhu oCuvanja zdravlja, zaposleni su
radili u izmenjenim, najcesce, kuénim uslovima koriste¢i sredstva komunikacije i nacin
saradnje koji najc¢esce do tada nije bio uobicajen. U prilog ovom utisku idu i procene i
isticanje promena na globalnom nivou, koje u vecoj meri ispitanici osecaju i za koje

procenjuju da obrazovanje moze da pomogne da se prevazidu.

Ukoliko se osvrnemo na korelacije koje su uglavnom niskog intenziteta,
vrednosti nisu velike, medutim, Cinjenica je da su one statistiCki znacCajne 1 nisu
slucajne, Sto je dovoljan razlog i osnova da tvrdimo da ispitanici vrednuju obrazovanje i
izrazavaju potrebu i procenu da im je ono potrebno kako bi prevazisli odredene
negativne efekte rada sa kojima se susrecu, bilo da su izvor karakteristike rada na
globalnom nivou, na nivou ¢itave organizacije ili na nivou konkretnog posla koji oni

svakodnevno obavljaju.

U istrazivanju smo poSli od opste hipoteze da ispitanici uvidaju znacaj 1 ulogu
obrazovnih intervencija i koriste ih kako bi prevazisli negativne efekte rada, koje su

262



identifikovali kao prisutne u procesu obavljanja radne aktivnosti, a posledica su
promena Karakteristika sveta rada, odnosno pojava na globalnom nivou, nivou
organizacije i nivou posla i da je, na osnovu teorijski izradenog nacrta modela
obrazovnih intervencija i procena ispitanika, moguce formirati model ponude
obrazovnih intervencija za prevazilaZenje negativnih efekata rada. Imajué¢i u vidu
rezultate empirijskog dela istrazivanja i ¢injenicu da smo na osnovu njih uspeli da
kreiramo model obrazovnih aktivnosti koje su usmerene na prevazilazenje negativnih

efekata rada, zaklju¢ujemo da je opsta istraZivacka hipoteza potvrdena.

Na osnovu svih prikazanih rezultata, zakljucili smo da postoji opravdana osnova
da se kreira model ponude obrazovnih intervencija za prevazilaZzenje negativnih efekata
rada. Kroz empirijsko istrazivanje ispostavilo se da ispitanici procenjuju da razliciti
sadrzaji i oblici obrazovnih aktivnosti, koji su sastavni deo liste do koje smo dosli
teorijskim istrazivanjem, imaju mo¢ i moguénost da deluju da se negativni efekti rada
prevazidu. Pored ostalih, od kluéne vaznosti nam je rezultat faktorske analize viseg
reda, gde smo dobili Cetiri faktora u visokoj korelaciji i potvrdili da su se faktori
klasifikovali prema oblastima kojima pripadaju, a koje smo prvobitno kreirali i
empirijski istrazili. Prva dva faktora se odnose na oblasti - procena izlozenosti
negativnim efektima rada i procena mogucénosti delovanja obrazovnih aktivnosti da se
negativni efekti prevazidu prevazidu, dok se tre¢i i cCetvrti faktor, koji prili¢no
koreliraju, odnose na oblast dosadasnje participacije. Razdvajanjem ova dva faktora
dosli smo do znacajnog uvida - da su se izdvojile dve grupe ili vrste obrazovnih
intervencija, a to su obrazovne intervencije dugoro¢ne pomoci od strane struc¢njaka
(obucavanje i podrska) i obrazovne intervencije na nivou informisanja, upoznavanja i
osnazivanja. Uzimajuci u obzir sve rezultate, model koji predlazemo je modifikovan u
odnosu na prvobitni predlog nacrta. Prvobitni nacrt je bio podeljen u sledee Cetiri
kategorije, koje su klasifikovane prema slozenosti, stepenu interakcije 1 trajanju:
obrazovne intervencije na nivou informisanja i upoznavanja sa potencijalnim ili
postoje¢im problemom; obrazovne intervencije na nivou savetovanja, davanja smernica
I rada u grupi; obrazovne intervencije na nivou obucavanja; obrazovne intervencije na

nivou pruzanja dugorocne pomoci od strane strucnjaka. (Graficki prikaz 25)

Novi, modifikovani model, na osnovu rezultata teorijskog i empirisjkog

istrazivanja, sastoji se, umesto od Cetiri, od dve kategorije (Graficki prikaz 26), a to su:

263



- obrazovne intervencije dugorocne pomoci od strane strucnjaka (obucavanje
1 podrska) i

- obrazovne intervencije na nivou informisanja, upoznavanja i osnazivanja.

Obrazovne intervencije su se i u ovom slucaju klasifikovale prema nivou
slozenosti i kompleksnosti. Vidimo da obe kategorije imaju primese savetovanja, sto
ukazuje na potrebu da informativne i druge kraée obrazovne intervencije budu u
kombinaciji sa nekim vidom podrSke i interakcije, da podrazumevaju neku vrstu
informisanja, usmeravanja, ali i vodenje. Kod duzih, dugoro¢nih intervencija, nivo
savetovanja je ve¢ inkorporiran i u odredenim aktivnostima se podrazumeva jer Cini
sastavni deo aktivnosti. Dobro je da postoji model koji je jasno strukturiran, ali je
pozeljno da u primeni bude fleksibilan. Vazno je da informacije budu transparentne i
dostupne, zrtve Cesto ne znaju kome da se obrate, u kojim sluzbama, sektoru i
instirucijama da potraze pomo¢, koja su im prava, da postoje sankcije za odredeno

ponasanje, zbog ¢ega je informisanje znacajan i ¢esto presudan pocetni korak.

Skoro svaka od obrazovnih intervencija koje smo pominjali u istrazivanju, u
razli¢itim kombinacijama, moze da se primeni za prevazilaZzenje vecine negativnih
efekata rada. Koja intervencija ili koja kombinacija intervencija ¢e se koristiti zavisi od
mnogo faktora. Autori i razli€ite zvani¢ne organizacije i medunarodna dokumenta isticu
da je prilikom odabira i kombinovanja obrazovnih intervencija potrebno i
prilagodavanje u zavisnoti od problema, potrebe, situacije ili institucije. Ovim
istrazivanjem smo imali priliku da proverimo kakav pristup organizacije imaju kada su
u pitanju negatvni efekti, cemu je doprineo Citav proces istraZivanja na terenu. Proces
istrazivanja je bio oteZzan usled nepoverenja i Straha menadzmenta da obavimo
istrazivanje u odredenim organizacijama. To se naro€ito pokazalo u tekstilnoj industriji,
gde nam je jasno re¢eno da ne Zele da u€estvuju jer se boje procene, s obzirom da su
plate male. Cinjenica da su menadZeri generalno imali strah od rezultata posredno
govori 0 stvarnom stanju i spremnosti i stavu vezano za tretiranje negativnih efekta
rada, sto moze biti dopuna ¢injeni¢nom stanju koje smo utvrdili, da je nizak procenat
dosadasnje participacije u obrazovnim aktivnostima koje su imale za cilj prevazilazenje
negativnih efekata rada. Uzimaju¢i u obzir sve rezultate istrazivanja i utiske iz
neposrednog kontakta, nase istrazivanje pokazuje da ponuda nije dovoljna, a da potreba

za ovakvim sadrZajima postoji.
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Kako smo istakli u nekim ranijim istrazivanjima (Pejatovi¢, Kecap, 2018),
prilikom predstavljanja Programa pomoc¢i zaposlenima, obilje je prilika za ucenje koje
mogu i treba da dovedu do prevazilazenja radnih i zivotnih problema, gde bi posebno
profesionalno mesto trebalo da zauzimaju andragozi. Ovo polje je jo§ uvek nedovoljno
istrazeno, kako u andragoSkoj nauci, tako i u praksi, iako se elementi obrazovanja
odraslih odavno nalaze u mnogim segmentima preveniranja, ublazavanja ili
prevazilazenja negativnih efekata rada, Sto smo pokusSali da dokazemo rezultatima
istrazivanja. Nas§ profesionalni i li¢ni cilj, da pokazemo da je prevencija i prevazilazenje
negativnih efekata rada i andragoski problem istrazivanja i da obrazovanje odraslih na
razli¢ite nacine 1 u razliCitim fazama treba njime da se bavi, ovakvim rezultatima

istrazivanja je postignut.
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8. PRILOZI

8.1.Prilog 1 - Upitnik

Filozofski fakultet Univerziteta u Beogradu
Odeljenje za pedagogiju i andragogiju
Katedra za andragogiju

Upitnik za ispitivanje uloge obrazovnih aktivnosti u prevazilazenju
negativnih efekata rada na zaposlene

Postovani,

Pred Vama se nalazi upitnik kojim se ispituje kakva je uloga obrazovanja u
prevazilazenju negativnih efekata rada. Poseban naglasak stavljen je na obrazovne
aktivnosti koje mogu imati ulogu da se negativni efekti rada prevazidu. Na osnovu
rezultata ovog istrazivanja nastojacemo da formuliSemo preporuke za planiranje i
organizovanje obrazovnih aktivnosti koje su usmerene na prevazilazenje negativnih
efekata rada 1 zbog toga nam je veoma vazno da dobijemo Vase iskrene i potpune
odgovore. Pitanja su razliitog tipa: zahtevaju upisivanje odgovora, zaokruzivanje
odgovora ili oznaCavanje odredenog polja u tabeli. Molimo Vas da pazljivo procitate
uputstva za popunjavanje ispred svakog pitanja i da u skladu sa njima popunite upitnik i
iskaZete VaSe miSljenje. Upitnik je anoniman, a Vasi odgovori 1 rezultati istrazivanja
bice upotrebljeni iskljucivo u naucne svrhe.

Unapred Vam zahvaljujemo na doprinosu i saradnji.

Naredni set pitanja zahteva od Vas da se opredelite za jedan odgovor tako §to éete da
zaokruZite broj ispred njega ili upiSete odgovor u prazno polje.

2. Koliko imate godina? (upisati broj godina)

3. Zaokruzite najvisi nivo formalnog obrazovanja koji ste zavrsili.
1. Nepotpuna osnovna skola

Osnovna Skola

Trogodisnja srednja Skola

Cetvorogodisnja srednja skola (gimnazija, srednja struéna $kola)

Visa skola ili visoka strukovna Skola

Fakultet/osnovne studije

Master ili specijalisticke studije

Doktorske studije

NGO k~wWN
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4. Kaoji od sadrzaja ste dodatno usvajali kroz neformalno obrazovanje tokom
prethodne dve godine? (mozete zaokruziti jedan ili vise odgovora)

a)

b)

c)
d)

f)

9)

h)

)

Strucno obrazovanje - osposobljavanje ili usavrSavanje vezano za posao,
zanimanje

Digitalne tehnologije (upotreba kompjutera i razli¢itih uredaja, softvera,
mreza, stvaranje digitalnog sadrzaja, programiranje)..................

Strani jezici

Licni, socijalni i fizicki razvoj (Slobodno-vremenske, rekreativne aktivnosti;
zdravlje, ishrana, sport; strategije ucenja; interpersonalne, komunikacijske
vestine; reSavanje konflikta; timski rad; menadZment stresom; vestine
pregovaranja; emocionalno blagostanje; roditeljstvo i sl.)

Aktivno gradanstvo (globalni razvoj i odrzivost, o¢uvanje zivotne sredine;
politicko, socijalno, ekonomsko i pravno obrazovanje; drustveni i politicki
pokreti; Klimatske i demografske promene; evropske integracije;
multikulturalnost; aktivizam u zajednici; ljudska prava; jednakost polova;
socijalna pravda)

Preduzetnistvo (strateSko razmisljanje, reSavanje problema; planiranje i
upravljanje projektima; komunikacija i pregovaranje; upravljanje rizikom;
motivisanje drugih)

Kultura i kreativno izrazavanje (tradicija, lokalna, nacionalna, regionalna,
evropska 1 globalna kultura; razli¢iti na€ini komuniciranja kroz tekst,
pozoriste, film, ples, igru, umetnost, slikanje, dizajn, muziku, rituale,
arhitekturu 1 oblike i sli¢no; kulturoloSka razli¢itost; kreativni proces, ru¢na
izrada predmeta, kreativnost)

Matematicka kompetencija i kompetencije u nauci, tehnologiji, inzenjerstvu
(statisticki  podaci, grafikoni, razumevanje matematickog aspekta
digitalizacije; nauc¢ni pojmovi, teorije, principi i metode, tehnologija i
tehnoloski proizvodi 1 procesi, razumevanje uticaja nauke, tehnologije,
inZenjerstva 1 ljudske aktivnosti uopSte na prirodni svet; istrazivanje kroz
posebne metodologije, ukljucuju¢i zapazanja 1 kontrolisane eksperimente;
sposobnost koriS¢enja 1 rukovanja tehnoloskim alatima i maSinama, kao 1
nau¢nim podacima)

Nesto drugo (navesti
Sta)
Nisam pohadao/la nijedan oblik neformalnog obrazovanja u poslednje dve
godine

5. Organizacija u kojoj radite je u:

1.
2.

Dominantno drzavnom vlasnistvu
Dominantno privatnom vlasnistvu

6. Organizacija u kojoj radite ima:

1.

do 10 zaposlenih (mikro pravno lice)
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2. 0d 11 do 50 zaposlenih (malo pravno lice)
3. 0d 51 do 250 zaposlenih (srednje pravno lice)
4. preko 250 zaposlenih (veliko pravno lice)

7. Kaojoj grupi poslova pripada onaj kojim se vi bavite?

1. Zanatlije, usluzna i trgovacka zanimanja

2. Rukovaoci maSinama i postrojenjima i sli¢no

3. Sluzbeno-administrativno osoblje (stru¢ni saradnici i tehnicari, administrativni
sluzbenici)

4. Strucnjaci - stru¢no profesionalni kadar (inzenjeri, lekari, nastavnici,
umetnici)

5. Rukovodioci (direktori, top menadzeri, funkcioneri)

6. Nesto drugo (navesti
Sta)

8. Ukupna duZina stetenog radnog staza do sada? (upisati broj
godina)

9. Vrsta ugovora, vezan za posao na kojem trenutno radite, je na:
1. Odredeno vreme
2. Neodredeno vreme

10. U narednom delu dati su negativni efekti rada. Molimo Vas da (druga kolona,
pitanje 10.1.) procenite u kojoj meri smatrate da ste ba§ Vi izloZeni
navedenim negativnim efektima rada, tako $to ¢ete upisati znak X u odredeno
polje na skali od - Nimalo do - U potpunosti.

Nakon toga, molimo Vas da procenite u kojoj meri smatrate da razliite
obrazovne aktivnosti mogu da deluju na prevazilazenje navedenih
negativnih efekata rada (treca kolona, pitanje 10.2.), tako Sto ¢ete upisati znak
X u odredeno polje na skali od - Nimalo do -U potpunosti.

Dakle, za svaki od navedenih negativnih efekata rada treba da date po dva
odgovora, odnosno procene.

10.2.U kojoj meri smatrate da
10.1. U kojoj meri smatrate | razlicite obrazovne aktivnosti

da ste bas Vi izlozeni mogu da deluju na
Negativni efekti rada navedenim negativnim prevazilaZzenje navedenih
efektima rada? negativnih efekata rada?
° g ) g_| & f= g | & g _ §
E |2 |8 |Bg 2| E| =8 |%¢ |3
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Strah od gubitka posla

Strah od moguc¢e dugorocnije
nezaposlenosti nakon gubitka posla

Niska plata
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Negativni efekti rada

10.1. U kojoj meri smatrate
da ste bas Vi izlozeni
navedenim negativnim
efektima rada?

10.2.U kojoj meri smatrate da
razlicite obrazovne aktivnosti
mogu da deluju na
prevazilaZzenje navedenih
negativnih efekata rada?

Nimalo
U maloj meri
Osrednje
U velikoj
meri
U potpunosti

Nimalo
U maloj meri
Osrednje
U velikoj
meri
U potpunosti

Sindrom nov¢ane bolesti - anksioznost koje
se javlja kao posledica finansijskih teskoca

Degradacija zivotne sredine, koja vodi
uniStavanju poslova i sredstava za zivot

Iseljavanje u drugu zemlju

Stalno produzavanje radnog veka

Promena radnih vrednosti i pozeljnih
osobina zaposlenih u organizaciji

Neophodnost kontinuiranog usavr§avanja

TehnoloSka zavisnost, zavisnost od
interneta

Tehnostres (kompjuterska anksioznost) i
tehnofobija (strah da se pojedinac prilagodi
novim tehnologijama)

Teskoce u organizovanju svog vremena radi
balansiranja izmedu potreba i zahteva, posla
i porodice

,Nevidljiv* i neplaceni rad

Osecaj nepodudaranja promovisanih i
stvarnih vrednosti u organizaciji

Zanemarivanje ljudskih prava na poslu

Ogranicene ili nikakve moguénosti za
napredovanje u organizaciji

Ogranicene ili nikakve mogucnosti za
usavr$avanje U Organizaciji

Nepravedan sistem nagradivanja i
kaznjavanja U organizaciji (na primer,
propusti i nasilnici se ne sankcionisu)

ZastraSivacka ili neprijateljska kultura
(agresija se nagraduje)

Maltretiranje na radnom mestu - mobing

Sagorevanje na poslu

Stres povezan sa poslom

Diskriminacija

Nasilje (verbalno i/ili fizicko)

Seksualno uznemiravanje

Sajber uznemiravanje (dostupnost putem
email-a i van radnog vremena, mejlovi
neprijatnog sadrzaja, ...)

Zloupotreba polozaja, mo¢i od strane lidera

Losa komunikacija i 0dnosi medu kolegama
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Negativni efekti rada

10.1. U kojoj meri smatrate
da ste bas Vi izlozeni
navedenim negativnim
efektima rada?

10.2.U kojoj meri smatrate da
razlicite obrazovne aktivnosti
mogu da deluju na
prevazilaZzenje navedenih
negativnih efekata rada?

Nimalo
U maloj meri
Osrednje
U velikoj
meri
U potpunosti

Nimalo
U maloj meri
Osrednje
U velikoj
meri
U potpunosti

(losa saradnja, Cesti konflikti)

Smanjena produktivnost zaposlenih

Osec¢aj monotonije na poslu

Besmisleni radni zadaci

Opterecenost poslom (previse posla) ili
premalo posla

Rad pod vremenskim pritiskom (kratki
rokovi)

Striktan i nefleksibilan radni raspored

Nepredvidivo radno vreme

Nedostatak uc¢es¢a u donosenju odluka

Nedostatak kontrole (nad radnim
metodama, tempom rada, radnim vremenom
i radnim okruZenjem)

Nejasni ili nepravedni nacini za
vrednovanje ucinka

Kvalifikovanost za posao (kvalifikovanost
prevazilazi zahteve posla ili zahtevi posla
prevazilaze nivo kvalifikovanosti)

Nejasna sopstvena uloga na poslu

Velika odgovornost za druge

Nedostatak podrske na poslu za privatne
probleme

Nedostatak podrske kod kuce za probleme
na poslu

Losi elementi fizickog okruZenja (mesto
rada, osvetljenje, grejanje, vlaga, buka,
vibracije, rizici)

Neodgovarajuci radni polozaj kao Sto je
stajanje, sedenje, savijanje, hodanje,
istezanje i sli¢no

Razliciti zdravstveni problemi

Psihicko opterecenje (donosenje odluka i
sli¢cno)

Nezadovoljstvo poslom

Rad u, po zivot, visoko rizi¢nim sektorima i
zanimanjima

11. Da li ste bili izloZeni jo§ nekim negativnim efektima rada koji nisu navedeni u tabeli?
Ukoliko jeste, molimo Vas da ih navedete.
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12. U kojoj meri smatrate da razlicite obrazovne aktivnosti mogu da deluju na
prevazilazenje negativnih efekata rada koje ste naveli? (zaokruzite odgovor)

Nimalo U maloj meri Osrednje U velikoj meri U potpunosti

13. U narednoj tabeli date su obrazovne aktivnosti (prva kolona). Molimo Vas da u
drugoj koloni tabele odgovorite na pitanje ,,Da li ste do sada udestvovali u
navedenim obrazovnim aktivnostima?” tako $to ¢ete za svaku obrazovnu aktivnost iz
prve kolone upisati znak X u prostor predviden za odgovore.

Da li ste do sada
ucestvovali u navedenim
obrazovnim

Obrazovne aktivnosti : .
aktivnostima?

DA NE

Informisanje putem postera, broSura, publikacija radi podizanja nivoa
obavestenosti o kulturi dostojanstvenih uslova rada, o zastiti Zrtava,
diskriminaciji, uznemiravanju. ..

Upoznavanje sa relevatnim zakonodavnim aktima koja se odnose na
odgovornosti poslodavaca i zaposlenih

Upoznavanje sa zakonskim odredbama i strategijama koje Stite Zrtve
od maltretiranja na radnom mestu, sagorevanja, stresa, diskriminacije,
uznemiravanja, loSih uslova rada i sli¢éno

Upoznavanje sa eti¢kim kodeksom organizacije i sankcijama u sluc¢aju
njegovog krsenja

Upoznavanje sa politikom organizacije koja se odnosi na anti-mobing,
anti-stres mere i sli¢no

Kampanje za podizanje svesti o negativnim efektima rada (na primer,
nasilju i maltretiranju na poslu)

Upoznavanje sa opisom i organizacijom posla koji zaposleni obavlja u
organizaciji

Upoznavanje sa kulturom organizacije

Obavestavanje o rezultatima pracenja zadovoljstva zaposlenih

Zdravstveno informisanje

Informisanje o programima za rehabilitaciju od sagorevanja na poslu,
maltretiranja, stresa, posttraumatskog sindroma i sl.

Informisanje o moguénostima koje pruzaju mere samopomoci
(promena stila zivota - ishrane, fizicka kondicija, meditacija,
relaksacija, joga i sli¢no)

Informisanje o uslugama za zaposlene koje se ti¢u ¢lanova njihove
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Da li ste do sada
ucestvovali u navedenim
obrazovnim

Obrazovne aktivnosti : .
aktivnostima?

DA NE

porodice (brige o deci i/ili starijim osobama)

Davanje smernica i instrukcija o naéinima zaStite Zrtava u slucaju
izloZenosti nekom negativnom efektu rada

Savetovanje i1 dalje upuéivanje na pomo¢ u stresnim Zivotnim
situacijama

Savetovanje sa karijernim savetnikom o daljem karijernom razvoju

Konsultovanje sa menadZerom u vezi sa konfliktima i sli¢no

Diskutovanje unutar organizovane grupe kolega za resavanje problema

Rad u okviru grupe za podrsku (okupljanje grupe ljudi koji su doziveli
mobing, rad na podizanju svesti, razmena iskustava, modifikovanje
ponasanja)

Razgovor sa poverenikom (odreduje se zaposleni ili osoba van
kompanije koja ima zadatak da saslusa zrtvu maltretiranja na poslu,
ispita navode, prepozna problem osobe kako bi se pokrenula inicijativa
za reSavanje problema)

Medijacija (nepristrasna tre¢a strana nudi osobama u sukobu
mogucnost da se upoznaju i pronadu resenje suoCavanjem stavova, da
postignu sporazum, da se razumeju, analiziraju $ta se desilo)

Finansijsko savetovanje

Pravno savetovanje

Obuka za razvoj liderskih kompetencija (Unapredenje odnosa
menadzera prema reSavanju negativnih efekata rada, njihovog znanja i
razumevanja problema i vestina da se bave ovim problemom §to je
moguce efikasnije)

Obuka za razvoj interpersonalnih kompetencija

Obuka za razvoj komunikacijskih vestina

Obuka za reavanje konflikata

Obuka pre incidenta (priprema u slu¢aju pojave incidenta 0 njegovom
potencijalnom psiholoskom uticaju, 0 simptomima i dostupnim
podrskama)

Obuka menadzera i zaposlenih za razumevanje stresa i za upravljanje
stresom (,,Stres menadzment trening™)

Obuka za upravljanje maltretiranjem na poslu

Obuka o sagorevanju na poslu (o fazama, simptomima, kako
prepoznati, gde potraZiti pomo¢)

Obuka za rad sa visokorizi¢nim, agresivnim klijentima

Obuka za ocuvanje i negovanje mentalnog zdravlja na poslu

Obuka za reagovanje u razli¢itim problemskim situacijama

Obuka za ovladavanje tehnikama relaksacije i meditacije

Obuka za upravljanje novcanim dugom

Obucavanje menadZzmenta za pruZanje pomoci zaposlenima u slucaju
pojave negativnih efekata rada

Obuka o ljudskim pravima

Obuka za upravljanje promenama

Obuka za upravljanje vremenom
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Da li ste do sada
ucestvovali u navedenim
obrazovnim

Obrazovne aktivnosti : .
aktivnostima?

DA NE

Ucenje u okviru ,,Ciklusa upravljanja rizikom* (Analiza trenutne
situacije i procena rizika; dizajn akcionog plana da bi se redukovao
rizik; implementacija akcionog plana i njegova evaluacija; ucenje i
dalje akcije koje su zasnovane na rezultatima evaluacije, procena
rizika i ciklus se moze iznova ponavljati)

Dugorocna pomo¢ od strane stru¢njaka razlicitog profila (neposredna
akcija nakon nasilnih dogadaja: registrovanje i prijava maltretiranja na
radnom mestu; savetovanje od strane kvalifikovanog osoblja u
traumati¢nim krizama; dugoro¢na podrska nekim Zrtvama;
rehabilitacija; itd.)

Trauma usluge (sprovodenje protokola za intervenciju i podr§ku nakon
traume, neposredno posle incidenta, reagovanje na licu mesta i u pravo
vreme, davanje povratne informacije organizaciji)

Obrazovno-rehabilitacioni programi (na primer, za osobe koje se
suoavaju sa problemima zavisnosti)

Velnes programi i usluge vezane za balans izmedu radnog i
porodi¢nog zivota (programi za relaksaciju i opustanje)

Izgradivanje otpornosti i svesti 0 negativnom delovanju efekata rada

14. Molimo Vas da navedete obrazovne aktivnosti u kejima ste ulestvovali, kako biste
prevazisli neki od negativnih efekata rada, a koje mi nismo naveli u tabeli.

Jo$ jednom Vam zahvaljujemo na saradnji.
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8.2.Prilog 2 - lzjava o autorstvu




8.3.Prilog 3 - Izjava o istovetnosti stampane i elektronske verzije
doktorskog rada




8.4.Prilog 4 - Izjava o kori$¢enju




8.5.Prilog 5 - Biografija autora

Edisa Kecap je rodena 1984. u Beogradu, gde je zavrSila osnovnu i srednju Skolu.
Diplomirala je 2010. godine na Odeljenju za pedagogiju i andragogiju Filozofskog
fakulteta Univerziteta u Beogradu. 2012. godine upisala je doktorske studije na istom

Odeljenju, na kojima je ostvarila prose¢nu ocenu 9.50.

Od juna 2012. godine bila je angazovana kao istraziva¢ pripravnik, a od 2015.
kao istraziva¢ saradnik Instituta za pedagogiju i andragogiju Filozofskog fakulteta
Univerziteta u Beogradu, u okviru projekta Modeli procenjivanja i strategije
unapredivanja kvaliteta obrazovanja u Srbiji, br. 179060. Godine 2017. izabrana je u
zvanje asistenta na Odeljenju za pedagogiju i andragogiju Filozofskog fakulteta
Univerziteta u Beogradu. AngaZzovana je U nastavi na kursevima Andragogija rada i
Struéno obrazovanje odraslih. U maju 2019. godine bila je gostujué¢i predavac na
seminaru pod nazivom ,,Quality in Adult Education* na Univerzitetu u Vircburgu u
Nemackoj (Julius-Maximilians-Universitit Wiirzburg) u okviru Erasmus+ KA 107

programa.

Od juna 2019. do septembra 2021. godine bila je ¢lan Radne grupe za razvoj
koncepta priznavanja prethodnog ucenja u okviru Projekta ,, Razvoj integrisanog
nacionalnog sistema kvalifikacija u Republici Srbiji“ Ministarstva prosvete, nauke i
tehnoloSkog razvoja Republike Srbije; od novembra 2018. do septembra 2021. godine
bila je ¢lan Komisije za obezbedivanje kvaliteta i samovrednovanje Filozofskog
fakulteta Univerziteta u Beogradu, a od oktobra 2021. godine ¢lan je Komisije za
postupanje u slu¢ajevima seksualnog uznemiravanja i ucenjivanja Filozofskog fakulteta

Univerziteta u Beogradu.

Na razli¢itim pozicijama bila je angazovana na projektima od nacionalnog i
medunarodnog znacaja. Bila je ucesnik viSe nacionalnih i medunarodnih konferencija,
pohadala seminare i obuke iz oblasti obrazovanja odraslih. Autor je ili koautor vise od
15 naucnih radova u zbornicima radova i Casopisima nacionalnog i medunarodnog

znacaja.
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