Zaprimljeno: 25. 1. 2018. Izvorni znanstveni rad
UDK: 364.271-057.1(497.5)

613.86-057.1(497.5)

351.74(497.5)

Faktorska struktura i deskriptivna obiljezja
hrvatske verzije revidiranog upitnika negativnih
ponasanja (NAQ-R) na radnom mjestu na uzorku
policijskih sluzbenika u PU Splitsko-dalmatinskoj

Zeljka Radosevié
Policijska uprava splitsko-dalmatinska, Ured nacelnika
b=l E-mail: zradosevic@mup.hr

Dolores Britvi¢
Medicinski fakultet Sveucilista u Splitu, Katedra za psiholosku medicinu

Boris Tot
Ministarstvo unutarnjih poslova, Uprava za pravne poslove i ljudske potencijale

Sazetak

Zlostavljanje na radnom mjestu prepoznato je kao psihosocijalni rizik za mentalno zdravlje zaposlenih ali i kao
organizacijski problem koji posljednja tri desetlje¢a zauzima paznju ponajprije znanstvenika socijalnih, psihologijskih, me-
dicinskih, ali i kriminoloskih znanosti.

Ovo istrazivanje predstavlja pripremnu fazu za daljnje koristenje instrumenta The Negative Acts Questionnaire-Revised
(NAQ-R, Einarsen, Hoel i Notelaers, 2009) kojim se ispituje izlozenost iskustvu zlostavljanja na radnom mjestu.

Glavna svrha istrazivanja bila je ispitati primjenjivost instrumenta na uzorku zaposlenika u Hrvatskoj provjerom
faktorske strukture i unutarnje pouzdanosti navedenog upitnika.

Uzorak ¢ini 209 policijskih sluzbenika oba spola u Policijskoj upravi splitsko-dalmatinskoj, a podaci su prikupljeni
metodom ankete. U svrhu prikaza uzorka i obrade rezultata koristena je deskriptivna statistika, a ispitivanje faktorske
strukture provedeno je analizom zajednickih faktora uz postivanje Kaiser-Guttmanovog kriterija. Unutarnja pouzdanost
instrumenta mjerena je Cronbach alpha koeficijentom.

Dobiveni rezultati upucuju na postojanje dvofaktorske strukture upitnika kojima se ispituju faktori zlostavljanja
usmjerenog na li¢nost zaposlenika i zlostavljanja usmjerenog na rad. Cronbach alpha koeficijent pokazuje visoku pouzda-
nost (o = 0,959).

Rezultati istrazivanja pokazuju da je hrvatska verzija NAQ-R pouzdan instrument za mjerenje iskustva negativnih
ponasanja i zlostavljanja na radnom mjestu.

Kljucne rijeci: negativna ponasanja na radnom mjestu, mobing, policijski sluzbenici, zlostavljanje na radu, upitnik
NAQ-R
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Uvod

U podrudju upravljanja ljudskim resursima, sigurnosti zaposlenika i zastiti zdravlja, mobing
(eng. mobbing) je jedan od znacajnih problema u suvremenom radnom vijeku (Nielsen i sur., 2009)
povezan s kvalitetom obavljanja poslova i s mentalnim zdravljem zaposlenih. Mobing kao psihoso-
cijalni rizik u upravljanju ljudskim resursima Leka i Cox (2008) svrstavaju u podrucje meduljudskih
odnosa i u sustini je socijalni i organizacijski problem. Razmatra se kao jedan od glavnih radnih
stresora odnosno kao ekstremni socijalni stresor (Hauge, Skogstad i Einarsen, 2010; Leymann, 1996;
Quine, 1999; Zapf, Knorz i Kulla, 1996) koji moze imati negativne posljedice na psihicko i tjelesno
zdravlje mobingu izloZenih pojedinaca, dovodeci do pojave razlicitih anksioznih stanja (poremecaja
prilagodbe, posttraumatskih poremedaja), depresivnih poremecaja, poremecaja ponasanja, funk-
cionalnih i psihosomatskih bolesti ali se moze odraziti i na cjelokupnu obitelj i njeno funkcioniranje
(Britvi¢, 2010). Dugotrajna izlozenost stresoru na radnom mjestu u vidu profesionalne izolacije, ne-
postojanja podrske, kao i odnosi ljudi unutar organizacije moze dovesti do sindroma sagorjevanja
$to je najnepovoljnija posljedica koja se pokazuje u vidu iscrpljene radne motivacije i niza poteskoca
u obiteljskim i privatnim meduljudskim odnosima (Ajdukovi¢ i Ajdukovi¢, 1996).

Prema Europskoj agenciji za sigurnost i zdravlje na radu (EU-OSHA) psihosocijalni rizici i
stresori na poslu su medu najvecim izazovima za sigurnost i zdravlje dok je jedan od ¢imbenika
koji dovode do stresa na radnom mjestu neprimjereno ponasanje kolega ili neki oblik mobinga koji
prelazi okvire osobnog i zdravstvenog problema te postaje javni i sigurnosni problem u upravljanju
ljudskim resursima. Prema podacima Europske agencije za sigurnost i zdravlje na radnom mjestu
(EU-OSHA, 2010) oko 6% zaposlenih unutar zemalja EU-27 bili su objekt nekog nekog oblika nasilja
ili uznemiravanja. U Petoj Europskoj anketi o radnim uvjetima 4,1 % zaposlenika je izjavilo da je
izlozeno zlostavljanju ili uznemiravanju na radu (Eurofound, 2010).

Policija je kao i druge javne sluzbe zahvaéena Cestim promjenama u sustavu i procesima upra-
vljanja restrukturiranjem, sto rezultira nesigurnoséu radnog mjesta i sukobom uloga, te okruzenjem
s visim razinama frustracije, tjeskobe, stresa i napetosti, smanjujuéi prag za agresiju Sto doprinosi
pojavnosti i razini zlostavljanja na radu (Baillien i De Witte, 2009; Hauge, Skogstad i Einarsen, 2009;
Hoel i Cooper, 2000; Salin, 2003, 2015). Kako ne postoji hrvatski instrument koji mjeri dozivljaj
mobinga, ovo pilot istrazivanje i prikazani rezultati' su preliminarni u ispitivanju primjenjivosti
instrumenta The Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R, Einarsen, Hoel i Notelaers, 2009)
koji je naj¢esce koristen u istrazivanju zlostavljanja na radnom mjestu Sto potvrduju medunarodne
reference u razli¢itim istrazivanjima u vise od 40 zemalja (Einarsen i sur., 2009; Giorgi, Arenas i
Leon-Perez, 2011; Nielsen, Notelaers i Einarsen, 2011). Analiza razli¢itih uzoraka iz raznih istrazivanja
u kojima je primijenjen instrument NAQ-R dovela je do opéeg zakljucka da je izmedu 3% i 4%
zaposlenih izlozeno redovitom i tezem, dok je izmedu 9 % i 15 % izloZeno povremenom i blazem
obliku zlostavljanja na radu (Zapf, Escartin, Einarsen, Hoel i Vartia, 2011).

Pregledom istrazivackih baza (EBSCO, Science Direct, HRCAK) ovaj upitnik do sada nije kori-
Sten u Hrvatskoj i stoga je preliminarna provjera mjernih obiljezja preduvjet za daljnja istrazivanja.

1 Rezultati prikazani u ovom radu odnose se na dio upitnika za koji su preliminarno ispitana njegova psihometrijska svojstva prije provode-
nja glavnog istraZivanja u svrhu izrade doktorske disertacije ,Suocavanje s negativnim ponasanjem na radnom mjestu u okviru policijske
profesije” te je za potrebe ovog rada opisan relevantni upitnik NAQ-R koji se prvi put testira u Hrvatskoj. Obuhvacena su i pojedina pitanja
koja se odnose na sociodemografska, radna i organizacijska obiljezja.
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Definiranje i mjerenje mobinga

Prema Leymannu (1996) okosnicu mobinga ili psiholoskog terora Cini neprijateljsko
uznemiravanje i neeti¢no postupanje u vidu negativnih ponasanja kojima je pojedinac izlozen
izravno ili neizravno tijekom duljeg vremenskog razdoblja. Negativna ponasanja ukljucuju i socijalnu
isklju¢enost te su u rasponu od suptilnih (npr. uskradivanje informacija, prekomjerni i stalni nadzor)
do tezih oblika (prijetnje, iskaljivanje bijesa) pa stoga imaju obiljezja procesa (Einarsen, Hoel, Zapf,
Cooper, 2011; Zapfi Einarsen, 2001). Ukoliko sustavno zlostavljanje duze traje moze izazvati socijalne,
psiholoske i psihosomatske probleme za Zrtvu i malaadaptivna ponasanja na radnom mjestu (Hoel,
Sheehan, Cooper i Einarsen, 2011; Hogh, Mikkelsen i Hansen, 2011).

Mobing se moze definirati kao svjesno ili nesvjesno ponasanje jedne ili viSe osoba prema
zrtvi s ciljem da se ona kontinuiranim Sikaniranjem ukloni s mjesta rada ili polja djelovanja, ili kao
konfliktom optere¢ena komunikacija medu kolegama na radnome mjestu ili izmedu podredenih
i nadredenih radnika kojom se kroz sustavne napade, tijekom duljega vremenskog razdoblja, ima
za cilj diskriminirati osobu ili je iskljuciti iz svijeta rada. Navedene definicije jasno sugeriraju kako
je rijec o konfliktnoj situaciji koja obuhvada sSikaniranje, sustavne verbalne napade, diskriminatorno
ponasanje po nekom od temelja zabrane diskriminacije, a sve s ciljem narusavanja ugrozavanjem
ugleda, ljudskog dostojanstva i integriteta zrtve, i u konacnici isklju¢ivanjem s mjesta rada (Bodiroga-
Vukobrat, Franciskovic i Pernar, 2006; Jankovi¢, Laklija i Berc, 2012). UCinci za organizaciju su vidljivi
u obliku smanjene predanosti i efikasnosti zaposlenih, povecane fluktuacije, namjere napustanja i
ranog umirovljenja (Bartlett i Bartlett, 2011; Hoel, Einarsen i Cooper, 2003; Lutgen-Sandvik, 2006).

Prema prihvacenim definicijama osnovna obiljezja zlostavljanja na radnom mjestu su izlo-
Zenost negativnim ponasanjima (npr. prekomjerna kontrola rada, uporno kritiziranje, socijalna
izolacija), ucestalost (ponavljanje npr. svakodnevno, tjedno, mjesecno), trajanje tijekom odredenog
razdoblja (najmanje Sest ili dvanaest mjeseci) i neravnoteZza moci kao nemoguénost zrtve da se
obrani. Zlostavljanje na radnom mjestu moze biti direktno, poput verbalnog zlostavljanja, optuzbi
i javnog ponizenja, a moze biti i indirektno, vise suptilno u obliku ogovaranja, Sirenja laznih glasina
i socijalne iskljucenosti (Einarsen i sur., 2009).

Pregledom medunarodne i domace literature termini mobing i zlostavljanje na radnom mjestu
jednoznacni su i uvrijezeni u opisivanju i istrazivanju istog fenomena, dok hrvatsko zakonodavstvo
koristi termin zlostavljanje na radu. Stoga se u ovom radu koriste kao sinonimi istog fenomena.

U svrhu mjerenja mobinga, razvijala se operativna definicija $to je prema Leymannovu kriteriju
najmanje jedno neprijateljsko i neeti¢no ponasanje na tiednom nivou tijekom posljednjih Sest mjeseci
(Di Martino, Hoel i Cooper 2003; Leymann, 1990), odnosno prema kriteriju Mikkelsena i Einarsena
(2001) najmanje dva negativna ponasanja tjedno u istom razdoblju. Ovaj operativni kriterij moze
zahtijevati i strozi prag, od tri ili Cetiri negativna ponasanja tjedno, tijekom najmanje Sest mjeseci
kao uvjet za zlostavljanje na radu (Agervold, 2007). Osim razdoblja od Sest mjeseci, u istrazivanjima
je prisutan i kriterij izlaganja u posljednjih dvanaest mjeseci (Yildirim, 2009; Salin, 2001).

Bitan element definicije mobinga jeste da pojedinac koji je izlozen negativnim ponasanjima
sebe dozivljava kao Zrtvu takvih ponasanja (Baguena, Belena, Toldos i Martinez, 2011). Dok netko
odredena negativna ponasanja moze dozivjeti kroz osjecaj zlostavljanja, s druge strane netko
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sebe ne zeli percipirati kao Zrtvu i stoga izbjegava svoje iskustvo oznaciti “zlostavljanjem” (Nielsen,
Matthiesen i Einarsen, 2010). Unatoc objektivnoj izlozenosti negativnim ponasanjima vrlo je tesko
predvidjeti kada ¢e odredena osoba subjektivno sebe percipirati kao zrtvu zlostavljanja. Razlicita
istrazivanja (Mikkelsen i Einarsen, 2001; Salin 2001) potvrduju navedenu diskrepancu izmedu su-
bjektivnih i objektivnih pokazatelja zlostavljanja na radnom mjestu. Naime, mnogi ljudi dozivljavaju
da priznanje statusa Zrtve ujedno implicira njihovu osobnu slabost i nemoc¢ da izadu na kraj sa
stresnim situacijama na poslu. Upravo subjektivni dozivljaj u proucavanju fenomena zlostavljanja na
radu, predstavlja problem za istrazivace, te je potrebno precizno definiranje iskustva zlostavljanja.
U ovom istrazivanju za odredenje iskustva zlostavljanja na radnom mijestu koristiti ¢e se pristup
koji je prihva¢en od brojnih istrazivaca (Einarsen i sur. 2003; Leymann, 1996; Salin, 2001; Zapf i
Gross, 2001), a prema kojem se fenomen zlostavljanja na radnom mjestu definira kao ponavljajuée
negativno ponasanje od strane jedne ili vise osoba iz radnog okruzenja, koje je usmjereno prema
jednoj ili vise osoba, koje se osjecaju metom napada bez moguénosti ili pak imaju poteskoce da
se obrane, a s krajnjim ciljem nanosenja profesionalne, psihosocijalne, zdravstvene ili fizicke Stete,
odnosno ugrozavanja integriteta Zrtve.

U istrazivanjima mobinga koriste se razli¢ite metode mjerenja pa stoga podaci variraju
izmedu, ali i unutar pojedinih zemalja (Nielsen i sur., 2010), kao i zbog nedosljednosti u koristenju
mjernih instrumenata (Baguena i sur., 2011; Zapf i sur., 2011). Naj¢es$¢e su prisutne dvije glavne
metode kvantitativhog mjerenja.

U metodi samooznacavanja (eng. self-labelling method) ispitanici procjenjuju svoj dozivljaj
izlozenosti zlostavljanju tijekom odredenog vremena. Prije samooznacavanja od ispitanika se na-
j€esce trazi da procjene, da li bi, u odnosu na ponudenu definiciju zlostavljanja, oznacili svoje iskustvo
kao zlostavljanje na radu. Procjena samooznacavanjem moze nuditi dihotomne odgovore, da/ne,
ili ocjenu na skali koja se odnosi na frekvenciju zlostavljanja (od 1 — nikad, do 5 — svakodnevno).

Drugi pristup je metoda bihevioralnog iskustva (eng. behavioral experienced method) kojom
se mjeri frekvencija izlozenosti konkretnim negativnim ponasanjima na skali od 1 — nikad do
5 — svakodnevno, tijekom odredenog vremenskog razdoblja, najc¢esce, Sest ili dvanaest mjeseci
(Einarsen, Hoel, Zapf i Cooper, 2003; Leymann, 1996; Salin, 2001).

Znacajan broj istrazivanja podrzava kombiniranje oba pristupa, samooznacavanje i bihe-
vioralno iskustvo, Sto omogucuje postizanje najbolje operacionalizacije mjerenja u istrazivanju
mobinga (Nielsen i sur., 2011), posebno uklju¢ivanjem definicije zlostavljanja na radu prilikom
koristenja metode samooznacavanja (Zapf i sur., 2011). Na ovaj nadin mogu se dobiti informacije
o prirodi i ucestalosti izloZzenosti negativnim ponasanjima odnosno iskustvu zlostavljanja na radu
(Nielsen i sur., 2010).

U vecini istrazivanja za utvrdivanje ucestalosti promatrano je razdoblje posljednjih Sest ili
dvanaest mjeseci (Nielsen i sur., 2010).

Metoda bihevioralnog iskustva koristi se u najcesée primjenjivanim instrumentima, kao $to
je Leymanov inventar psiholoskog terora (eng. Leymann Inventory of Psychological Terrorization
— LIPT; Leymann, 1990) i Revidirani upitnik negativnih ponasanja na radnom mjestu (eng. The
Negative Acts Questionnaire-Revised, NAQ-R, Einarsen i Raknes, 1997; Einarsen i sur., 2009). Ovaj
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drugi, Revidirani upitnik, podrzava mjerenje zlostavljanja na radnom mjestu kombinacijom metode
bihevioralnog iskustva i metode samooznacavanja. Dok je LIPT dizajniran kao dijagnosticki alat za
identifikaciju zrtava teskog zlostavljanja koje moze biti traumatsko iskustvo, manje je prikladan u
anketama opce radne populacije, NAQ-R je prikladna, sveobuhvatna i kratka skala za utvrdivanje
izloZzenosti zlostavljanju na radnom mjestu u organizacijskim anketama (Einarsen i sur., 2009).

Svrha i ciljevi istrazivanja

Kako nema saznanja da je instrument The Negative Acts Questionnaire-Revised koriSten na
populaciji zaposlenika u Hrvatskoj, razvoj hrvatske verzije instrumenta pridonijet Ce istrazivanjima
zlostavljanja na radnom mjestu, te usporedbi rezultata dobivenih u drugim zemljama i organiza-
cijskim sredinama. Stoga je glavna svrha ovog istrazivanja provjera faktorske strukture i unutarnje
pouzdanosti kao preliminarne potvrde prikladnosti hrvatske verzije Revidiranog upitnika negativnih
ponasanja na radnom mjestu za njegovo daljnje koristenje.

U odnosu na glavnu svrhu istrazivanja, prvi cilj rada je provijeriti faktorsku strukturu upitnika
NAQ-R i ispitati unutarnju pouzdanost. Drugi cilj je prikazati osnovne deskriptivne pokazatelje do-
bivene primjenom ovog upitnika i statisticku znacajnost povezanosti pojedinih Cestica i ukupnog
prosjecnog rezultata s ¢esticom ,iskustvo bivanja zlostavljanim®”.

Metoda

Uzorak

U istrazivanju je sudjelovalo 209 policijskih sluzbenika Policijske uprave splitsko-dalmatinske
od cega 161 ili 77 % muskaraca i 48 ili 23 % zena. ViSe od polovine (56 %) je sa radnim stazem
duljim od dvadeset godina. Vedina ispitanika je srednje strucne spreme (55,5 %), viSe stru¢ne spre-
me je 12 % i visoke stru¢ne spreme 32,5 % ispitanika. Obzirom na organizacijski polozaj, 75 % je
podredenih dok je 25 % rukovodedih. U odnosu na rang rukovodenja 10 % je je srednjeg i viSeg,
dok je 90 % nizeg ranga rukovodenja.

Postupak provedbe istrazivanja

Uz prethodnu najavu, istrazivanje je provedeno metodom ankete u prosincu 2016. i sijecnju
2017. godine tijekom radnog vremena. Obuhvaceni su policijski sluZzbenici koji su se u vrijeme
dolaska anketara zatekli u sluzbi, odnosno u policijskoj postaji, dok je sudjelovanje u istrazivanju
bilo anonimno i dobrovoljno. Upitnici su podijeljeni u otvorenim kovertama uz usmene i pismene
upute sudionicima kako u svakom trenutku mogu odustati od sudjelovanja, odnosno da popunjene
ili ne popunjene, upitnike vrate u koverte bez ikakvog oznacavanja osobnih podataka, zalijepe ih
i odloze u kutiju ¢ime je osigurana povjerljivost i anonimnost.

Instrument

Revidirani upitnik negativnih ponasanja na radnom mjestu (The Negative Acts Questionnaire-
Revised, Einarsen i sur., 2009) nastao je istrazivanjem literature i na osnovu izjava Zrtava koje su imale



Kriminologija i socijalna integracija Vol. 26 Br. 1. 2018. (1 — 21)

dugotrajno iskustvo zlostavljanja. Upitnik je konstruirala grupa norveskih znanstvenika sveucilista
u Bergenu (eng. The Bergen Bullying Research Group).

Upitnikom se dobivaju informacije o izloZzenosti negativnim ponasanjima u posljednjih Sest
mjeseci, dok se rezultati faktorskom analizom grupiraju u tri faktora koji se odnose na zlostavljanje
usmjereno na kvalitetu obavljanja radnih zadataka (nerealni rokovi, pretjerani nadzor, oduzimanje
odgovornosti i sl.), osobnost pojedinca (ignoriranje, glasine i tralevi, ponizavanje i sl.) i fizicko za-
strasivanje (upiranje prstom, prijetnje fizickim nasiljem i sl.). Opisana faktorska struktura je dobivena
na originalnom instrumentu. NAQ-R moze se koristiti i kao jednofaktorska, te dvofaktorska mjera.

Revidirani upitnik negativnih ponasanja sadrzi 22 Cestice konstruirane u terminima negativnih
i neeti¢nih ponasanja, bez navodenja termina ,zlostavljanje”. Ispitanicima se zadaje vremenski okvir
od najcesce Sest mjeseci u okviru kojeg procjenjuju ucestalost izlozenosti svakom od 22 negativna
ponasanja na skali od 5 stupnjeva (od 1 — nikada do 5 — svakodnevno). Vrijednost 1 znadi da
ispitanik nikada nije dozivio negativno ponasanje, dok vrijednost 5 znaci da ispitanik dozivljava
negativno ponasanje svakodnevno. Na kraju upitnika u dodatnom pitanju je ponudena definicija
zlostavljanja na radnom mjestu prema kojoj ispitanici procjenjuju jesu li i ako jesu u kojoj su mjeri
zlostavljani na skali ucestalosti od 1 — nikada do 5 — svakodnevno. Prema autorima ukupan re-
zultat na upitniku kao i dodatnom pitanju se dobiva kao jednostavna aditivna linearna kombinacija,
pri cemu vise vrijedosti ukazuju na vecu ucestalost izlaganju negativnim i neeticnim ponasanjima,
odnosno ucestalije iskustvo izlozenosti zlostavljanju na radnom mjestu.

Provjerom psihometrijskih svojstava (Einarsen i sur., 2009) utvrdena je visoka unutarnja po-
uzdanost (Cronbach alpha = 0,90) i sva su faktorska zasi¢enja premasivala 0,70. Dobiveni faktori
su u medusobno visokim korelacijama te je potvrdena zadovoljavajuéa konstruktna valjanost koja
je procjenjivana mjerama psihofizickog zdravlja, zadovoljstva poslom, efikasnos¢u, predanosti
organizaciji i sli¢no.

Instrument je konstruiran 1997. godine i nakon toga, nekoliko je puta doraden. Revidirani
upitnik The Negative Acts Questionnaire — Revised otklonio je nedostatke prethodnih verzija upit-
nika The Negative Acts Questionnaire i omogucuje usporedbe uzimajuci u obzir kulturalne razlike
(Einarsen i sur., 2009).

U svrhu provodenja istrazivanja upitnikom NAQ-R uz dopustenje autora za koristenje, pre-
vedena je izvorna engleska verzija. U prijevodu, metodom back translation (Vallerand, 1989) sudje-
lovala su dva profesora engleskog jezika koji su razmijenili svoje prijevode i izradili zavr$nu verziju
prijevoda za koju je treci profesor ucinio povratni prijevod s hrvatskog na engleski. Ni u jednoj
stavci nije bilo potrebe za promjenama.

U ovom istrazivanju upitnik je modificiran u dijelu opserviranog vremenskog perioda pa je
umjesto Sest mjeseci ispitanicima ponudeno razdoblje proteklih dvanaest mjeseci. Svrha te promjene
je nastojanje da se izbjegnu varijacije prilikom mjerenja obzirom na promjene kojima je zahvacen
policijski sustav kao i razdoblje koristenja godisnjih odmora u vrijeme provodenja istrazivanja.

Pored upitnika NAQ-R koristena su i sociodemografska pitanja o spolu, dobi, radnom i
organizacijskom statusu.
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Rezultati

Faktorska struktura i pouzdanost upitnika

U svrhu ispitivanja faktorske strukture, prikladnost korelacijske matrice za faktorsku analizu
ispitali smo pomocu Kaiser-Meyer-Olkinovog testa (KMO) i Bartlettovog testa sfernosti. KMO test
pokazuje proporciju zajednicke varijance koja moZze biti objasnjena latentnim faktorima i pri tome
se u svrhu ocjene prikladnosti matrice za faktorsku strukturu vrijednost 0,90 i vise procjenjuje
odlicnom (Kaiser, Rice, 1974, prema Fulgosi, 1988). Bartlettovim se testom provjerava jednakost
korelacijske matrice i matrice identiteta i pri tome je za utvrdivanje prikladnosti matrice za faktor-
sku analizu potrebno postici statisticku znacajnost najmanje p < 0,05. Prema dobivenim podacima
korelacijska matrica sastavljena od Cestica iz upitnika NAQ-R udovoljava navedenim kriterijima za
provodenje faktorske analize (KMO test = 0,946; Bartlettov test: Priblizni hi-kvadrat = 3699,877;
df = 231; p < 0,001).

Buduci je, prema nasim saznanjima, ovo prva primjena hrvatske verzije, faktorska struktura
upitnika NAQ-R ispitivana je postupkom eksploratorne faktorske analize metodom zajednickih
faktora koja omoguduje mjerenje latentnih faktora. Nadalje, koristen je Kaiser-Guttmanov kriterij
ekstrakcije faktora prema kojem se zadrzavaju samo oni faktori koji imaju svojstvene vrijednosti
jednake i vece od 1. Kako su ispitivane pojave medusobno statisticki znacajno povezane, koristena
je kosa oblimin rotacija s ciljem smislenije interpretacije ekstrahiranih faktora.

Osim Kaiser-Guttmanovog kriterija koji pokazuje tendenciju hiperfaktorizacije, za odluku o
brojnosti zajednickih faktora koristili smo i kriterij Catellovog Scree testa te kriterij interpretabil-
nosti faktora.

Tablica 1. Ekstrahirane svojstvene vrijednosti u upitniku NAQ-R prema modelu zajednickih
faktora uz koristenje Kaiser-Guttmanovog kriterija

Analiza zajednickih faktora
Faktor
Svojstvene vrijednosti Postotak varijance Kumulativni postotak varijance
1 11,910 54,134 54,134
2 1,107 5,032 59,166
3 0,753 3,423 62,589

Prema podacima u Tablici 1., faktorskom su analizom prema modelu zajednickih faktora i
uz postivanje Kaiser-Guttmanovog kriterija ekastrahirana dva znacajna faktora kojima se ukupno
objasnjava 59,166 % zajednicke varijance. lako je velika razlika u postotku objasnjene varijance
prvog faktora u odnosu na ostale i koji samostalno objasnjava 54,134 % zajednicke varijance, do-
pusta se i postojanje drugog faktora kojim se objasnjava 5,032 % zajednicke varijance. To govori u
prilog postojanja dvofaktorske strukture ispitivanog upitnika, a Sto se potvrduje i Cattellovim Scree
testom (Graficki prikaz 1.), kao drugim koristenim kriterijem za donosenje odluke o broju faktora.
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Graficki prikaz 1: Upitnik NAQ-R -brojnost faktora prema Catellovom scree testu

Uvidom u Scree Plot (Graficki prikaz 1.) znacajan pad u svojstvenim vrijednostima (ili karak-
teristicnom korijenu) nalazimo nakon prvog faktora, a Sto upucuje na to da se teorijski znacajna
koli¢ina varijance prije pada iscrpila na tom faktoru. Takoder, manji, ali znaéajan pad vidljiv je i na-
kon drugog faktora. Navedena solucija sugerira postojanje dvofaktorske strukture hrvatske verzije
upitnika. Uvazavajudi rezultate istrazivanja (Einarsen i sur., 2009; Charilaos i sur., 2015) u kojima se
dopusta da NAQ-R osim kao jednofaktorski moze koristiti i kao trofaktorski (zlostavljanje usmje-
reno na li¢nost zaposlenika, zlostavljanje usmjereno na rad i fizicko zastrasivanje) te dvofaktorski
mjerni instrument (zlostavljanje usmjereno na li¢nost zaposlenika i zlostavljanje usmjereno na rad)
u nastavku rada je, sukladno u ovom istrazivanju izoliranim znadajnim faktorima, prikazana rotirana
faktorska solucija s dva smislena faktora koji zadovoljavaju kriterij interpretabilnosti (zlostavljanje
usmjereno na li¢nost zaposlenika i zlostavljanje usmjereno na rad). U matrici sklopa, matrice struk-
ture i komunaliteta (Tablica 2.), ¢estice su sortirane po veli¢ini zasi¢enja te su izostavljena zasi¢enja
manja od 0,30 zbog bolje preglednosti i lakSeg izdvajanja ¢estica prema pripadnosti istom faktoru.
U provedenoj analizi sa dva zadana faktora (£, = 11,879, 53,995 %; A, = 1,079, 4,907 %) objasnjava se
ukupno 58,902 % zajednicke varijance. Korelacija izmedu dobivenih faktora je pozitivna i statisticki
znacajna (r = 0,664, p < 0,001).

F1,F2
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Tablica 2. NAQ-R: matrica sklopa (P), strukture (S) i komunaliteti (h2) nakon kose oblimin
rotacije

Cestice P1 P2 s1 s2 h?
NAQ-R 9. Z_astraswe \(as se s uperenim prstom u Vas, ulazi se u Vas osobni prostor, 0,910 0,840 | 0499 | 0711
naguravanje, blokiranje.
NAQ-R 20. IzloZeni ste prekomjernom zadirkivanju i sarkazmu. 0,875 0,859 | 0,557 | 0,738
NAQ—R_22.‘ Prijeti Vam se nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili ste zaista dozivjeli fizicko 0,820 0,663 | 0307 | 0471
zlostavljanje.
NAQ-R 17. Iznose se neprovjerene tvrdnje i optuzbe protiv Vas. 0,797 0,804 | 0,540 | 0,646
NAQ-R 8. Vice se na Vas ili ste meta necijeg bijesa, spontane ljutnje. 0,794 0,811 | 0,553 | 0,658
NAQ-R 15. Sale se na Vas racun. 0,776 0,800 | 0,551 0,640
NAQ:R 12. Ignorira se Va$ dolazak ili neprijateljski se reagira kada se pojavite ili kada se 0733 0,817 | 0614 | 0677
obracate.
NAQ—R 10. Upucevr.u_su Va.rr)‘savptl ili poruke preko drugih da biste trebali prestati raditi 0.731 0737 | 0494 | 0543
svoj posao, potraziti drugi ili dati otkaz.
,i\:ag_R 7. Dozivjeli ste uvredljive primjedbe ili napade na Vas, Vase stavove ili Vas privatni 0,704 0769 | 0566 | 0597
NAQ-R 11. Ponavljano se istice ili trazi Vasa pogreska/e. 0,660 0,775 | 0,611 | 0617
NAQ-R 13. Stalno i uporno se kritizira Vas rad. 0,638 0,801 | 0,669 | 0,675
NAQ-R 18. Pretjerano se kontrolira ili prati kako obavljate svoj posao. 0,557 0,707 | 0,596 | 0,528
NAQ-R 2. Ponizeni ste i ismijavani u vezi obavljanja poslova. 0,535 | 0,338 | 0,759 | 0,693 0,640
NAQ-R 5. Sire se tracevi i glasine o Vama. 0,466 0,619 | 0,539 | 0412
NAQ-R 21. IzloZeni ste obimnom poslu koji ne mozete obaviti. 0,392 0,510 | 0438 | 0,278
NAQ-R 19. Vr_5| se p'rltlsavk da ne_tvra_pte ili ne Ifor'|st|te pripadajuca prava (naknada za 0371 | 0328 | 0,589 | 0,574 | 0,407
prekovremeni, putni troSak, godisnji, bolovanje i sl.).
NAQ-R 1. Uskracuju Vam se informacije od vaznosti za posao koji radite. 0,835 | 0,504 | 0,801 | 0,644
NAQ'-R 4 Dobivate beznacajne, trivijalne ili neugodne zadace, a klju¢ni poslovi Vam se 0799 | 0583 | 0,834 | 0,697
oduzimaju.
NAQ-R 3. Daju Vam se poslovi ispod razine Vase stru¢nosti. 0,657 | 0,513 | 0,708 | 0,505
NAQ-R 14. Ignoriraju se Vase moguénosti i zanemaruje Vase misljenje. 0,325 | 0,580 | 0,711 | 0,797 | 0,694
NAQ-R 6. Ignorirani ste, iskljuceni i izolirani iz zbivanja. 0,383 | 0,497 | 0,713 | 0,751 | 0,646
NAQ-R 16. Dobivate zadatke sa nerazumnim ili nemogucim ciljevima i rokovima. 0,357 | 0,443 | 0,650 | 0,679 | 0,533

Napomena: radi bolje preglednosti izostavljena su faktorska zasi¢enja manja od 0,30.

Interpretacija faktora polazi od matrice faktorske strukture nakon provedene rotacije fak-
tora i identifikacije varijabli koje imaju visoko apsolutno zasi¢enje na istom faktoru. Faktorska
zasi¢enja ukazuju na relativnu vaznost svake varijable u definiranju faktora i pri tome varijable s
vedim zasic¢enjem bolje opisuju faktor. lako ne postoje jasno definirani i Siroko prihvaéeni kriteriji
za odredivanje statisticke znacajnosti faktorskih zasi¢enja u ovom smo se radu i s obzirom na re-
lativno mali broj ispitanika odlucili za kriterij identifikacije statisticki znacajnih zasi¢enja na osnovi
veli¢ine uzorka. Prema Hairu i suradnicima (Hair, Black, Babin i Anderson, 2010) faktorska zasi¢enja
uintervalu +/- 0,30 do +/- 0,40 ispunjavaju minimalne zahtjeve za interpretaciju faktora, zasicenja
+/- 0,50 smatraju se prakticno znacajnim, a zasi¢enja +/- 0,70 i viSe smatraju se indikativnim za
dobro definiranu faktorsku strukturu. Uzorak istrazivanja Cini 209 ispitanika pa je prema kriteriju
veli¢ine uzorka za identifikaciju statisticki znacajnog zasi¢enja uz vjerojatnost od 95 % (p < 0,05)
potrebno faktorsko zasi¢enje +/- 0,40. Kao Sto je vidljivo u Tablici 2. dobivena faktorska zasicenja
odgovaraju kriteriju statisticki znacajnih (od 0,44 do 0,91). U svrhu odredenja pripadnosti drugom
faktoru koristen je kriterij viSeg faktorskog zasi¢enja (iznad +/- 0,65), a koji prema veli¢ini uzorka
i zahtjevima za interpretaciju faktora odgovara statistickoj znacajnosti.
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Uvidom u rezultate faktorskih zasicenja, odnosno korelacije varijabli s latentnim faktorima
(Tablica 2.) vidljivo je da je prvim faktorom kojim se opisuje najvedi dio zajednicke varijance obuhva-
¢eno 16 Cestica i pri tome su najvece saturacije s ¢esticama NAQ-R 9. (,Zastrasuje Vas se s uperenim
prstom u Vas, ulazi se u vas osobni prostor, naguravanje, blokiranje.”), NAQ-R 20. (,IzlozZeni ste
prekomjernom zadirkivanju i sarkazmu.”), NAQ-R 22. (,Prijeti Vam se nasiljem, fizickim zlostavljanjem
ili ste zaista dozivjeli fizicko zlostavljanje.”), NAQ-R 17. (,Iznose se neprovjerene tvrdnje i optuzbe
protiv Vas.”), NAQ-R 8. (,Vice se na Vas ili ste meta necijeg bijesa, spontane ljutnje.”), NAQ-R 15.
(,Ismijavanje na Vas ra¢un.”). Navedene Cestice opisuju ponasanja koja proizlaze iz meduljudskih
odnosa te ih zajednicki mozemo svesti pod nazivnik zlostavljanja usmjerenog na licnost zaposleni-
ka. Kao i u drugim radovima koji dozvoljavaju moguénost dvofaktorske strukture upitnika NAQ-R
(Charilaos i dr., 2015) &estice NAQ-R 8., 9. i 22. kojima se opisuje fizicko zastrasivanje (Einarsen,
Hoel i Notelaers, 2009) projicirane su na prvi faktor i zauzimaju znacajno mjesto u definiranju zlo-
stavljanja usmjerenog na li¢nost zaposlenika. Drugi izdvojeni faktor opisuje 6 Cestica i najveée su
saturacije sa Cesticama NAQ-R 1. (,Uskracuju Vam se informacije od vaznosti za posao koji radite.”),
NAQ-R 4. (,Dobivate beznacajne, trivijalne ili neugodne zadace, a klju¢ni poslovi Vam se oduzi-
maju.”), NAQ-R 3. (,Daju Vam se poslovi ispod Vase razine stru¢nosti.”), NAQ-R 14. (,Ignoriraju se
Vase moguénosti i zanemaruje Vase misljenje.”), NAQ-R 6. (,Ignorirani ste, iskljuCeni i izolirani iz
zbivanja.”) i NAQ-R 16. (,Dobivate zadatke sa nerazumnim ili nemoguéim ciljevima i rokovima.”).
Navedene Cestice povezene su s onemogucavanjem u obavljanju radnih aktivnosti. Slijedom toga,
drugi faktor mozemo nazvati izlozenost zlostavljanju usmjerenom na rad (nerealni rokovi, prevelik
obim posla, ignoriranje misljenja i stavova, pretjerani nadzor, oduzimanje odgovornosti i slicno).

Unutarnja pouzdanost Upitnika NAQ-R mjerena Cronbach alpha koeficijentom pokazuje
visoku pouzdanost (Cronbach a=0,959). Prosjecna korelacija izmedu Cestica instrumenta takoder
je visoka i zadovoljavajuca (r = 0,531; Min = 0,233, Max = 0,769).

Dobiveni prvi (F1 — zlostavljanje usmjereno na licnost zaposlenika) i drugi faktor (F2 — zlo-
stavljanje usmjereno na rad) na ukupnom su uzorku ispitanika (N=209) analizirani i deskriptivho
pa su u Tablici 3. prikazane njihove prosjecne vrijednosti (M) rasprsenja (SD), raspon rezultata (Min
— Max), unutarnja pouzdanost (Cronbach a), prosjecna korelacija izmedu faktorskih cestica (r,) i
korelacije s ¢esticom iskustva zlostavljanja.

Uvidom u dobivene vrijednosti na deskriptivnoj se razini moze zakljuditi da je iskustvo zlo-
stavljanja opisano prvim faktorom (F1 — zlostavljanje usmjereno na licnost zaposlenika: M = 1,68;
SD = 0,70) i drugim faktorom (F2 — zlostavljanje usmjereno na rad: M = 2,10: SD = 0,89) prisutno
vrlo rijetko odnosno u intervalu od nekoliko puta tijekom godine. To odgovara rezultatu dobivenim
analizom svih &estica u upitniku (M = 1,79; SD = 0,72). Unutarnja pouzdanost i prosjecna korelacija
izmedu cestica prvog faktora (Cronbach o F1 = 0,949; r_, = 0,553) i drugog faktora (Cronbach a F2

= 0,896; r_ = 0,595) takoder su visoki.

F1

F2

Razlike izmedu prosjecnih vrijednosti dobivenih na prvom i drugom faktoru testirani su
Studentovim t-testom za zavisne uzorke. Rezultati pokazuju da se odgovori ispitanika dobiveni na
testiranim faktorima statisticki znacajno razlikuju (t = 11,11; df = 208, p < 0,001) i pri tome je, iako na
razini vrlo rijetkog, prisutnije zlostavljanje opisano drugim faktorom (zlostavljanje usmjerno na rad).
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Takoder, utvrdene su visoke i statisti¢ki znacajne korelacije (p < 0,001) izmedu Cestice kojom
se opisuje ,ucestalost izloZzenosti zlostavljanju” te prvog (r = 0,625) i drugog faktora (r = 0,538).

Tablica 3. Prosjecne vrijednosti (M), rasprsenja (SD), raspon rezultata (Min — Max), pouzdanost
(o)) i korelacije (rF) dobiveni na prvom i drugom faktoru upitnika NAQ-R (N = 209)

FAKTORI M SD | Min | Max | Cronbach a rF r (iskustvo zlostavljanja)
F1. Zlostavljanje usmjereno na li¢nost zaposlenika 1,68 | 0,70 1 4,81 0,949 0,553 0,625**
F2. Zlostavljanje usmjereno na rad. 2,10 | 0,89 1 5 0,896 0,595 0,538**

**p < 0,001

Zastupljenost negativnih ponasanja na radnom mjestu

Deskriptivnom analizom prikazana je prisutnost mjerenih pojava u uzorku $to je drugi cilj
ovog istrazivanja. Prikazani su osnovni deskriptivni pokazatelji dobiveni primjenom NAQ-R upitnika
i statisticka znacajnost povezanosti pojedinih Cestica i ukupnog prosjecnog rezultata s Cesticom
Jiskustvo bivanja zlostavljanim”.

U Tablici 4. su prikazane prosjecne vrijednosti (M), rasprsenja (SD), raspon rezultata pojedi-
nih Cestica i ukupnog rezultata na upitniku NAQ-R te jednoj izdvojenoj Cestici kojom je ispitana
ucestalost iskustva bivanja zlostavljanim (Min-Max). Takoder prikazane su korelacije izmedu poje-
dinih Cestica i ukupnog rezultata u upitniku NAQ-R s Cesticom kojom se ispituje iskustvo bivanja
zlostavljanim (Pearsonov r).

Prikazani rezultati deskriptivne analize pokazuju da se prosjecne vrijednosti Cestica i uku-
pnog rezultata na upitniku NAQ-R nalaze u rasponu od M = 1,12 (SD = 0,51) za Cesticu broj 22.
(,Prijeti Vam se nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili ste zaista dozivjeli fizicko zlostavljanje.”) do M
= 2,35 (SD = 1,22) za Cesticu broj 3. (,Daju Vam se poslovi ispod Vase razine stru¢nosti.”). Analiza
prosjecnih vrijednosti na cijeloj skali (ukupni rezultat) pokazuje da samo 7 ispitanika (3,3 %) po-
stize vrijednost M = 3,5 i viSe, a Sto bi odgovaralo procjeni o izloZenosti negativnim ponasanjima
na tjednoj i svakodnevnoj razini. Buduci se upitnikom ispituje ucestalost izlozenosti negativnim
ponasanjima, iz dobivenih rezultata se na deskriptivnoj razini moze zakljuciti da su se ispitivana
ponasanja u postoje¢em uzorku dogadala nikada ili vrlo rijetko. Pri tome je vazno istaknuti gotovo
zanemarivu prisutnost nasilnih prijetnji ili neposrednog iskustva fizickog zlostavljanja (Cestica br.
22: M =1,12; SD = 0,51). Na ponudeno pitanje o iskustvu prijetnje nasiljem, fizickim zlostavljanjem
ili stvarno dozivljenim fizickim zlostavljanjem u ispitivanom se uzorku za odgovor ,nikad” odlucilo
193 ispitanika (92,3 %) od kojih je 149 (92,5 %) muskog i 44 (91,7 %) zenskog spola.
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Tablica 4. Prosjecne vrijednosti (M), rasprsenja (SD), raspon rezultata (Min — Max) i korelacije
(Pearsonov r) dobiveni primjenom upitnika NAQ-R (N = 209)

NAQ-R M SD Min Max | r (iskustvo zlostavljanja)

1. Uskraduju Vam se informacije od vaznosti za posao koji radite. 2,33 1,44 1 5 0,358**

2. Ponizeni ste i ismijavani u vezi obavljanja poslova. 1,79 0,99 1 5 0,475**

3. Daju Vam se poslovi ispod razine Vase stru¢nosti. 2,35 1,22 1 5 0,409**

4. Doblva'te beznacajne,' tr|\{ua|ne ili neugodne zadace, a kljucni 219 121 1 5 0,470%
poslovi Vam se oduzimaju.

5. Sire se traCevi i glasine o Vama. 2,18 1,07 1 5 0,396**

6. Ignorirani ste, iskljuceni i izolirani iz zbivanja. 1,97 1,04 1 5 0,441**

7. DOVZIVJ?|I ste E{vredlee primjedbe ili napade na Vas, Vase stavove ili 198 1,06 1 5 0,468+
Vas privatni zZivot.

8. Vice se na Vas ili ste meta necijeg bijesa, spontane ljutnje. 1,76 0,96 1 5 0,539**

9. ZastraSuje Vas se s L_Jperenim prstom u Vas, ulazi se u Vas osobni 133 0,74 1 5 0,516
prostor, naguravanje, blokiranje.

10. Upuce‘m su yam savjet ili poruvlgg prekq ‘d‘rugl‘h da biste trebali 136 0,84 1 5 0,533%
prestati raditi svoj posao, potraziti drugi ili dati otkaz.

11. Ponavljano se istice ili trazi Vasa pogreska/e. 1,74 0,96 1 5 0,577**

12.- IAgnorlra se Vas/dolazak ili neprijateljski se reagira kada se pojavite 157 0,85 1 5 0,474%
ili kada se obracate.

13. Stalno i uporno se kritizira Vas rad. 1,79 0,90 1 5 0,555**

14. Ignoriraju se Vase mogucnosti i zanemaruje Vase misljenje. 2,07 1,02 1 5 0,506**

15. Sale se na Va$ racun. 164 | 093 1 5 0,498

16. Dob|yate zadatke sa nerazumnim ili nemogucim ciljevima i 167 0,95 1 5 0,460*
rokovima.

17. Iznose se neprovjerene tvrdnje i optuzbe protiv Vas. 1,75 0,96 1 5 0,445**

18. Pretjerano se kontrolira ili prati kako obavljate svoj posao. 1,94 1,03 1 5 0,445**

19. Vrsi se pritisak da ne trazite ili ne kOVI’IStIte pr‘|vpa1“dajuca prava 1,68 1,05 1 5 0,401%
(naknada za prekovremeni, putni trosak, godisnji, bolovanje i sl.).

20. IzloZeni ste prekomjernom zadirkivanju i sarkazmu. 1,45 0,81 1 5 0,542**

21. IzloZeni ste obimnom poslu koji ne mozete obaviti. 1,78 0,97 1 5 0,315**

22. Pr|ngt|'V§rT1 se nasiliem, f|2|§k|m zlostavljanjem ili ste zaista 112 0,51 1 5 0,504%*

dozivjeli fizicko zlostavljanje.
UKUPNO (sve cestice) 1,79 0,72 1 4,77 0,626**
Iskustvo zlostavljanja 1,30 0,64 1 5 1,000

**p < 0,001

Sli¢ni su rezultati dobiveni i za Cesticu kojom se ispitivala ucestalost iskustva bivanja zlostav-
ljanim pri ¢emu, za ispitivani uzorak, prosjecna vrijednost iznosi M = 1,30 (SD = 0,64). Taj podatak
sugerira da se najvedi broj ispitanika odlucio za odgovore kojima se negira postojanje takvog isku-
stva (N = 159; 76,1 %) odnosno da je njegova pojavnost vrlo rijetka (N = 42; 20,1 %). Uvazavajudi
spol, za negiranje iskustva bivanja zlostavljanim odlucilo se 120 (74,5 %) i za odgovor ,vrlo rijetko”
34 (21,1 %) ispitanika. Kod ispitanica se za odgovor ,ne” odlucilo njih 39 (81,3 %), dok je odgovor
Jvrlo rijetko” izabralo njih 8 (16,7 %). Navedeni pokazatelji sugeriraju da su u ispitivanom uzorku
iskustva mjesecnog, tjednog ili svakodnevnog bivanja zlostavljanim gotovo zanemariva te su kod
ispitanika takva iskustva prisutna kod njih 7 (4,3 %) dok je kod ispitanica tek kod jedne od njih (2,1
%) prisutan odgovor svakodnevnog iskustva zlostavljanja. Naravno, uvazavajuéi posljedice i svu
patnju koju iskustva zlostavljanja proizvode na planu fizickog i mentalnog zdravlja ljudi i navedene
su male brojke prevelike i nedopustive.
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Nadalje, zanimalo nas je utvrditi razinu povezanosti izmedu Cestice ,ucestalost iskustva biva-
nja zlostavljanim” i Cestica u upitniku NAQ-R. Kao sto je vidljivo u Tablici 4. korelacije su pozitivne
i statisticki znacajne (p < 0,001) u rasponu od r = 0,315 do r = 0,577. Takoder, to se odnosi i na
korelaciju s ukupnim prosje¢nim rezultatom (r = 0,626).

Rasprava

Ovim istrazivanjem provjerena je faktorska struktura i unutarnja pouzdanost hrvatske verzije
upitnika NAQ-R. Zadrzana je izvorna ljestvica upitnika po pitanju broja i sadrzaja Cestica. Razdoblje
procjenjivanja izloZzenosti negativnim ponasanjima i samooznacavanje zlostavljanja modificirano
je odredivanjem razdoblja od dvanaest umjesto Sest mjeseci.

Provedenom faktorskom analizom ekastrahirana su dva znacajna faktora kojima se ukupno
objasnjava 59,166 % zajednicke varijance Sto se slaze s rezultatima istrazivanja u kojima je potvrdena
dvofaktorska struktura upitnika NAQ-R (Charilaos i sur., 2015). Korelacija izmedu dobivenih faktora
iznosi r,, ., = 0,664. Prema kriteriju velicine uzorka za identifikaciju statisticki znacajnog zasicenja
uz vjerojatnost od 95 % (p < 0,05) faktorska zasi¢enja na oba faktora statisticki su znacajna (p <
0,05 i iznad 0,40). Dobiveni su faktori smisleno interpretabilni sukladno originalnoj zamisli autora
upitnika (Einarsen i sur., 2009). Pri tome prvi faktor sadrzi 16 Cestica koje sadrzajno odgovaraju
opisu zlostavljanja usmjerenog na licnost zaposlenika, dok drugi faktor sadrzi 6 Cestica koje se mogu
svesti pod zajednicki nazivnik izloZenost zlostavljanju usmjerenom na rad. Ocekivano, kao i u slucaju
originalnog upitnika utvrdena je visoka unutarnja pouzdanost cjelokupnog upitnika (Cronbach o

= 0,959) kao i ekstrahiranih faktora (Cronbach o F1 = 0,949; Cronbach o F2 = 0, 896).

Na deskriptivnoj razini iskustvo zlostavljanja opisano prvim faktorom (F1 — zlostavljanje
usmjereno na li¢nost zaposlenika) i drugim faktorom (F2 — zlostavljanje usmjereno na rad) u
ispitivanom je uzorku prisutno vrlo rijetko ( nekoliko puta tijekom godine). Nadalje, izmedu ispi-
tivanih faktora utvrdena je mala, ali statisticki znacajna razlika (p < 0,001) koja govori u prilog da
je u ispitivanom uzorku ucestalija prisutnost zlostavljanja usmjerenog na rad. Dobiveni rezultati
pronalaze se i u drugim istrazivanjima koja potvrduju prikladnost dvofaktorske strukture upitnika
uz vecu prisutnost zlostavljanja u vezi rada (Jimenez, Munoz, Gamarra, Herrer, 2007; Silva, Aquino,
Pinto, 2017).

U odnosu na predlozene modele faktorske strukture, jedan, dva i tri faktora (Einarsen i sur.,
2009) u istrazivanjima provjere faktorske strukture pronalaze se rezultati koji potvrduju jednofak-
torsku strukturu upitnika NAQ-R (Tsuno, Kawakami, Inoue i Abe, 2010; Vukelic, Cizmié, Petrovi¢,
Tenjovic i Giorgi, 2015), te trofaktorsku strukturu (Chirila i Ticu, 2014) Sto se moze povezati mogucim
utjecajem kulturoloskih razlika. Uzimajuéi u obzir predlozene modele i dobivene faktorske strukture
te u odnosu na dvofaktorsku strukturu instrumenta koja je dobivena ovim istrazivanjem potreban
je daljnji razvoj instrumenta na vecem uzorku kao i na razli¢itim populacijama zaposlenika.

Na ispitivanom uzorku policijskih sluzbenika instrument je pokazao visoki koeficijent unutarnje
pouzdanosti (Cronbach alpha = 0,959). Ovaj koeficijent je slican pa i veéi u odnosu na dobivene
mjere pouzdanosti drugih istrazivanja sto omogucuje usporedbu (Charilaos i sur., 2015; Tsuno i
sur., 2010; Vukeli¢ i sur., 2015; Nielsen i sur., 2009).
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Nadalje, dobivena je visoka i statisti¢ki znacajna korelacija izmedu ukupnog rezultata Cestica
negativnih ponasanja i iskustva zlostavljanja (r = 0,626, p < 0,001), Sto je u skladu s prethodnim
istrazivanjima u kojima se pronalazi korelacija u rasponu od r = 0,54 dor = 0,64, p < 0,001 (Charilaos
i sur., 2015; Einarsen i sur., 2009; Tsuno i sur., 2010).

KoriStenjem metode samooznacavanja u istrazivanju se iskustvo zlostavljanja na radnom
mjestu u intervalu svakodnevnog, mjesecnog ili tjednog evidentira kod 1 ispitanice (2,1 %) i 7 ispi-
tanika (4,3 %) ispitanika sto je rezultat u granicama ocekivanog u odnosu na dosadasnja istrazivanja
koja su provedena koristenjem upitnika NAQ-R. U istrazivanju koje je provela Salin (2001) medu
profesionalcima u poslovnom upravljanju na uzorku 377 ispitanika, 1,6 % ispitanika se oznacilo
Zrtvama zlostavljanja na radu na tjednom nivou tijekom posljednjih 12 mjeseci. U istom istrazivanju
je utvrdeno da je 24,1 % ispitanika izloZeno najmanje jednom negativnom ponasanju na tjednom
nivou tijekom 12 mjeseci.

U istrazivanju koje su proveli Nielsen i suradnici (2009) koristenjem kriterija trajanja od Sest
mjeseci (Leymannov kriterij — izlozenost jednom negativhom ponasanju dnevno ili dva do tri
puta tjedno) pronadeno je 6,2 % ispitanika dok je primjenom Mikkelsenova i Einarsenova kriterija
od najmanje dva negativna ponasanja dnevno odnosno dva do tri puta tjedno 14,3 % ispitanika.
Metodom samooznacavanja 4,6 % ispitanika ocijenilo se zlostavljanima. U odnosu na prikazane
rezultate, metoda samooznacavanja daje relativho nizu stopu prevalencije u odnosu na metodu
bihevioralnog iskustva.

Prednosti i ogranicenja istrazivanja

Ovo je prvo istrazivanje u Republici Hrvatskoj koje provjerava prikladnost koristenja mjer-
nog instrumentom NAQ-R koji je relevantan u brojnim medunarodnim istrazivanjima. Stoga se
ovaj rad moze smatrati vaznim doprinosom u razvoju instrumenta koji omogucdava identificiranje i
razumijevanje negativnih ponasanja i zlostavljanja na radnom mjestu u nedostatku standardizira-
nog instrumenta za istrazivanje fenomena u Hrvatskoj. Koristenjem ovog instrumenta omogucuje
se usporedba podataka dobivenih u Republici Hrvatskoj s podacima medunarodnih istrazivanja.
Ucestalost zlostavljanja na radnom mjestu varira od zemlje do zemlje zbog utjecaja nacionalnih i
kulturoloskih razlika, no razlike se mogu ocekivati i u odnosu na razlicite radne organizacije obzirom
na specificne faktore okruzenja kao i organizacijsku kulturu.

Dobivene rezultate treba uzimati u obzir s oprezom jer su dobiveni provedenim istrazivanjem
na relativno malom uzorku jedne profesionalne skupine zaposlenika u Hrvatskoj, pa je vazno
instrument provjeriti na ve¢em uzorku i na drugim skupinama zaposlenika. Radi usporedbe dobivenih
podataka prioritet je ujednacen metodoloski pristup $to ¢e omogucditi daljnji razvoj ovog instrumenta
koji moze posluziti kao standard za prikupljanje podataka o zlostavljanju na radnom mjestu.

Nedostatak ovog istrazivanja je i mali broj zena u uzorku koji ne omoguéava usporedbu
faktorske strukture.

Istrazivacki instrument sadrzi iskljuCivo mjere samooznacavanja, sto ukljucuje rizik motivacije
i socijalno pozeljnih odgovora, posebno u dijelu percepcije viktimizacije.
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Zakljucak

Obzirom da negativna ponasanja i zlostavljanja na radnom mjestu predstavljaju znacajan
izvor stresa na radnom mjestu, ali i psihosocijalni rizik za mentalno zdravlje zaposlenih, neminovno
je potrebno razviti metodologiju koja ¢e doprinijeti detekciji i prepoznavanju ovih fenomena a time
napraviti korak blize prevencije njihove pojave.

Ovo istrazZivanje je korisno u potvrdi i daljnjoj provjeri i primjeni instrumenta NAQ-R u mjere-
nju zlostavljanja na radnom mjestu i povezanim ¢imbenicima od utjecaja na zdravlje do utjecaja na
organizaciju. Upravo razvoj hrvatske verzije jednog takvog upitnika predstavlja znacajan doprinos
u prepoznavanju i otkrivanju negativnih ponasanja i zlostavljanja na radnom mjestu Sto otvara
moguénost primjene ovog upitnika u razli¢itim radnim sredinama i organizacijama sa svrhom
ranog otkrivanja onih s ve¢om ucestalosti ove problematike. Time se otvara put prema razvoju sto
ucinkovitijih modela sprjecavanja mobinga u nasem poslijeratnom drustvu.

KoriSteni instrument za mjerenje zlostavljanja na radnom mjestu ima visoku unutarnju po-
uzdanost. Nadalje, prema rezultatima faktorske analize, hrvatska verzija upitnika odgovara dvo-
faktorskoj strukturi Cestica, pri cemu je prvi faktor moguce opisati kao zlostavljanje usmjereno na
licnost zaposlenika, a drugi odgovara opisu zlostavljanja usmjerenog na rad.

Primjena i razvoj koristenog instrumenta u istrazivanjima zlostavljanja na radnom mjestu
doprinijet ¢e boljem razumijevanju fenomena i razvijanju strategija preventivnog djelovanja.
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Dodatak 1. Hrvatska verzija Upitnika negativnih ponasanja na radnom mjestu (NAQ-R)

Uz svaku tvrdnju molimo zaokruzite broj koji odgovara Vas em iskustvu koliko &esto ste

dozivjeli opisano negativno ponasanje na radnom mjestu u posljednjih dvanaest mjeseci.

1 2 3 4 5
Vrlo rijetko Ponekad % .
. . - L Cesto Vrlo cesto
Nikad (nekoliko puta tijekom (najmanje jednom . _ . R
. ek (njmanje jednom tjedno) (gotovo svaki dan)
godine) godisnje)
1. Uskraduju Vam se informacije od vaznosti za posao koji radite. 1 2 3 4 5
2. Ponizeni ste i ismijavani u vezi obavljanja poslova. 1 2 3 4 5
3. Daju Vam se poslovi ispod razine Vase stru¢nosti. 1 2 3 4 5
4. Dobivate beznacajne, trivijalne ili neugodne zadace, a klju¢ni poslovi Vam se oduzimaju. 1 2 3 4 5
5. Sire se tracevi i glasine o Vama. 1 2 3 4 5
6. Ignorirani ste, iskljuceni i izolirani iz zbivanja. 1 2 3 4 5
7. Dozivjeli ste uvredljive primjedbe ili napade na Vas, Vase stavove ili Vas privatni Zivot. 1 2 3 4 5
8. Vice se na Vas ili ste meta necijeg bijesa, spontane ljutnje. 1 2 3 4 5
9. Zastrasuje Vas se s uperenim prstom u Vas, ulazi se u Vas osobni prostor, naguravanje, blokiranje. 1 2 3 4 5

10. Upuceni su Vam savjeti ili poruke preko drugih da biste trebali prestati raditi svoj posao, potraziti
drugi ili dati otkaz.

-
S}
w
N
(%)

11. Ponavljano se istice ili traZi Vasa pogreska/e. 1 2 3 4 5
12. Ignorira se Vas$ dolazak ili neprijateljski se reagira kada se pojavite ili kada se obracate. 1 2 3 4 5
13. Stalno i uporno se kritizira Vas rad. 1 2 3 4 5
14. Ignoriraju se Vase mogucnosti i zanemaruje Vase misljenje. 1 2 3 4 5
15. Sale se na Vas racun. 1 2 | 3| 4|5
16. Dobivate zadatke sa nerazumnim ili nemogucim ciljevima i rokovima. 1 2 3 4 5
17. Iznose se neprovjerene tvrdnje i optuzbe protiv Vas. 1 2 3 4 5
18. Pretjerano se kontrolira ili prati kako obavljate svoj posao. 1 2 3 4 5

19. Vrsi se pritisak da ne traZite ili ne koristite pripadajuca prava (naknada za prekovremeni, putni
trosak, godisnji, bolovanje i sl.).

-
N
w
N
w

20. Izlozeni ste prekomjernom zadirkivanju i sarkazmu. 1 2 3 4 5
21. Izlozeni ste obimnom poslu koji ne mozete obaviti. 1 2 3 4 5
22. Prijeti Vam se nasiljem, fizickim zlostavljanjem ili ste zaista dozZivjeli fizicko zlostavljanje. 1 2 3 4 5

Slijedi pitanje koje se odnosi na Vasu osobnu procjenu izlozenosti zlostavljanju na radnom
mjestu (mobingu).

Zlostavljanje na radnom mjestu (mobing) definira se kao situacija/e u kojima je jedna ili vise
osoba duZe vrijeme izloZena i doZivljava negativna, uznemirujuca ponasanja na radnom mjestu od
strane jedne ili vise osoba i pri tome se osjeca metom napada tim ponasanjima i nije u mogucnosti
ili ima poteskoce da se obrani. Jedan, izolirani incident nije zlostavljanje.

Koristeci gornju definiciju molimo odgovorite (zaokruZivanjem odgovora koji najbolje opisuje
Vase iskustvo) jeste li bili zlostavljani na radnom mjestu u posljednjih 12 mjeseci?

a) Ne
b) Da, vrlo rijetko

¢) Da, nekoliko puta mjese¢no
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d) Da, nekoliko puta tjedno

e) Da, svakodnevno
Dodatak 2. Izvorni upitnik: NAQ-R — Negative Acts Questionnaire-Revised
© Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009

The following behaviours are often seen as examples of negative behaviour in the workplace.
Over the last six months, how often have you been subjected to the following negative acts at work?

Please circle the number that best corresponds with your experience over the last six months:

1 2 3 4 5

Never Now and then Monthly Weekly Daily
1. Someone withholding information which affects your performance 1 2 3 4 5
2. Being humiliated or ridiculed in connection with your work 1 2 3 4 5
3. Being ordered to do work below your level of competence 1 2 3 4 5
4. Having key areas of responsibility removed or replaced with more trivial or unpleasant tasks 1 2 3 4 5
5. Spreading of gossip and rumours about you 1 2 3 4 5
6. Being ignored or excluded (being 'sent to Coventry’) 1 2 3 4 5
7. Having insulting or offensive remarks made about your person (i.e. habits and background), your

attitudes or your private life

8. Being shouted at or being the target of spontaneous anger (or rage) 1 2 3 4 5

9. Intimidating behaviour such as finger-pointing, invasion of personal space, shoving, blocking/barring
the way

10. Hints or signals from others that you should quit your job 1 2 3 4 5
11. Repeated reminders of your errors or mistakes 1 2 3 4 5
12. Being ignored or facing a hostile reaction when you approach 1 2 3 4 5
13. Persistent criticism of your work and effort 1 2 3 4 5
14. Having your opinions and views ignored 1 2 3 4 5
15. Practical jokes carried out by people you don't get on with 1 2 3 4 5
16. Being given tasks with unreasonable or impossible targets or deadlines 1 2 3 4 5
17. Having allegations made against you 1 2 3 4 5
18. Excessive monitoring of your work 1 2 3 4 5

19. Pressure not to claim something which by right you are entitled to (e.g. sick leave, holiday
entitlement, travel expenses)

-
S}
w
S
[0,

20. Being the subject of excessive teasing and sarcasm 1 2 3 4 5
21. Being exposed to an unmanageable workload 1 2 3 4 5
22. Threats of violence or physical abuse or actual abuse 1 2 3 4 5

Have you been bullied at work? We define bullying as a situation where one or several individuals
persistently over a period of time perceive themselves to be on the receiving end of negative actions
from one or several persons, in a situation where the target of bullying has difficulty in defending
him or herself against these actions. We will not refer to a one-off incident as bullying.
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Using the above definition, please state whether you have been bullied at work over the
last six months?

a) No (continue at question ?)
b) Yes, but only rarely

¢) Yes, now and then

d) Yes several times per week

e) Yes, almost daily

ooce
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