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REZIME

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitivanje nacina na koji zahtevi posla i resursi na radu,
predstavljeni kroz upravljanje promenama i socijalnu podrSku, predvidaju blagostanje
zaposlenih u vidu izgaranja i radne angazovanosti u odnosu na sektor kojem pripadaju kao i
razlike izmedu drzavnog, privatnog i neprofitnog sektora po pitanju zahteva posla, socijalne
podrske, upravljanja promenama, izgaranja na radu i radne angazovanosti. Uzorak se sastojao
od 200 ispitanika zaposlenih u drZzavnom, neprofitnom i privatnom sektoru na teritoriji
Republike Srbije. Instrumenti koji su se koristili u istrazivanju su Upitnik karakteristika posla
(UKP:Popov, 2017), Skala radne angazovanosti (Utrecht Work Engagement scale UWES),
Skala izgaranja na radu (Work burnout WB: Borritz & Kristensen, 1999, adaptirali Berat, Jeli¢
& Popov, 2016). Rezultati su pokazali da postoji moderatorski efekat pripadnosti sektoru na
odnos izmedu izvora stresa sa jedne strane i indikatora blagostanja sa druge strane. Dodatno,
rezultati pokazuju da zaposleni u drzavnom sektoru izgaraju u najvecoj meri, imaju najmanje
radnih resursa i najmanje su radno angazovani u poredenju sa zaposlenima u privatnom i

neprofitnom sektoru.

Klju¢ne rec¢i: Radna angazovanost, Izgaranje, Zahtevi posla, Resursi

na radu, Model zahtevi-resursi



ABSTRACT

The aim of this research was to examine how job demands, change management, and social
support predict employee's well-being in terms of burnout and work engagement in the
relationship to type of sector as well as differences across sectors in terms of job demands,
social support, change management, burnout and work engagement. The survey involved 205
people employed in public, non-profit and private sectors on the territory of the Republic of
Serbia. Instruments used in this research are Job Characteristics Questionnaire (UKP; Popov,
2017), Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) and
Work Burnout Scale (WB: Borritz & Kristensen, 1999, adaptirali Berat, Jeli¢ & Popov, 2016)
as well as Questionnaire on Demographic Characteristics. The results of our research indicate
that there is a moderation effect of type of sectors on the relation between sources of stress on
one hand and indicators of well-being on the other hand. Additionally, results show that people
employed in the public sector experience more burnout, have the least work resources and show

the least work engagement, compared to private and non-profit sectors.

Keywords: Job demands, Job resources, Work burnout, Work

engagement, Job demands-resources model



UvoD

Stres

Razlog za nepostojanje jasne definicije stresa ogleda se najpre u individualnim
razlikama. Kada bismo razli¢ite ljude pitali Sta za njih predstavlja stres, svako od njih bi dao
drugaciji odgovor. Takode, razli¢ite discipline proucavaju stres iz razlicitih uglova pa ogroman

broj definicija stresa ne predstavlja iznenadenje.

U 17-om veku re¢ stres (izvedena od latinske reci stringere, $to znaci povuéi se) je
koris¢ena u znacenju teskoba, teskoca, nedaca ili nevolja. Tokom 18-og i 19-og veka, re€ stres
je opisivala "pritisak, silu ili snazan napor" i to najceS¢e u kontekstu ljudskih organa ili
mentalnih mo¢i (Hinkle, 1974). U polju fizike i inZenjerstva, stres se odnosio na deformaciju
koju stvara spoljna sila ili pritisak. Pocetkom dvadesetog veka, Vilijam Osijer (Osier, 1907,
prema Tapper-Jones, 2002) je posmatrao povezanost angine pektoris i brzog zivotnog ritma
svojih pacijenata. Prema njegovom zapazanju, stres i hroni¢no naprezanje bi mogli da dovedu
do komplikovanijih poremecaja a ne samo do kratkotrajnih bolesti (Edelstein, 1946). Volter
Kenon (Cannon, 1935) je medu prvima uveo termin stresa u nau¢nu zajednicu. Prema njemu,
stres se definiSe kao odgovor, posebno onaj koji se odnosi na vanredne situacije koje zahtevaju

da se osoba izbori sa opasno$cu izazovne situacije (Tapper-Jones, 2002).

Hans Seli (eng. Hans Selye) je prvi uveo pojam stresa u psiholoskom smislu i to u
okviru opisa opsteg adaptacionog sindroma i definisao ga je kao "stanje nespecificne napetosti
u zivom organizmu koja se javlja kao reakcija na spoljne uticaje" (Nedic, Filipovic & Solak,
2001). Seli je na osnovu laboratorijskih eksperimenata nad pacovima koji su tokom duzeg
vremenskog perioda bili izloZzeni niskim temperaturama doSao do zakljucka da postoji isti
obrazac preko kojeg telo reaguje i da telo prolazi kroz 3 faze: Fazu alarma, fazu otpora i fazu
iscrpljenosti (Bensaba, 2002).

e Faza alarma je prva faza i Seli je ovu fazu nazvao i fazom Soka pre svega zbog
ogromnih psiholoskih promena na pocetku ove faze koje se ogledaju u
fizioloskim reakcijama poput atonije miSi¢ca, snizenog krvnog pritiska ili

hipotermije. Drugi deo faze alarma, suprotan prvoj, koju je Seli nazvao



kontraSok fazom, karakteriSe rad hormona i angazovanje vece koliCine energije
npr. povecanje nivoa glukoze u krvi ili ubrzanog disanja. (Selye, 1946).

e Ako izvor stresa i dalje postoji, ulazi se u drugu fazu - fazu otpora. Telo pruza
otpor stresoru kojem je izloZeno a zatim se i putem razli¢itih mehanizama
adaptira na izlozenost stresoru i iz tog razloga je ovu fazu Seli definisao i kao
fazu adaptacije.

e Sa kontinuiranom izlozenos¢u istom stresoru, ulazi se u fazu iscrpljenosti. U
ovoj fazi se ponovo ispoljavaju simptomi sli¢ni fazi alarma s tim $to su sada
mnogo intenzivniji i ukoliko telo predugo prolazi kroz ovu fazu, moguc¢ je cak
i smrtni ishod. (Selye, 1956).

Prema Seliju (Selye, 1976) termin "stres" moze imati dvojako znacenje, odnosno moze
imati 1 pozitivne i1 negativne efekte. Naime, kada ljudi osete blag nivo stresa, oni se osete
eufori¢no 1 stimulisano pa je Seli, s obzirom na njegovu sklonost ka grékom jeziku, ovo
pozitivno iskustveno stanje nazvao "Eustres". Suprotno tome, osoba koja dozivljava previse ili
premalo stresa ¢e se verovatno osecati disforicno, napeto ili umorno i takvo stanje je Seli
nazvao negativnim stresom ili "Distresom" i u modernoj literaturi se termini stres 1 distres cesto
koriste kao sinonimi.

Mnogi autori su osporavali Selijeve modele i koncepte okarakteriSu¢i ih kao
pojednostavljene. Na primer, Mejson (Mason, 1971) je kao kontra argument navodio ¢injenicu
da postoje neki neprijatni stimulusi poput fizi¢ke aktivnosti u vidu treninga, posta ili vrucine
koji nisu izazivali obrazac reagovanja koji je Seli opisivao. Lejsi, (Lacey, 1967) je prikazao
nisku interkorlaciju izmedu razli¢itih fizioloskih indeksa koncepta opsteg adaptacionog
sindroma. Ljudski odgovori ne moraju pratiti obrazac ve¢ oni reaguju u zavisnosti od stimulusa,
posebno u kontekstu lucenja kateholamina. Na primer, dogadaji koji izazivaju anksioznost su
povezani sa lucenjem adrenalina dok su dogadaji koji provociraju agresiju povezani sa
lu€enjem noradrenalina. Jedna od najve¢ih zamerki Selijeve teorije je da ne obuhvata
psihosocijalne faktore prilikom razumevanja ljudskog stresa. Osnovni problem je u tome $to
se model ne bavi individualnim razlikama ni u kontekstu procene situacije niti u kontekstu
odgovora na stresne situacije.

Iako Selijeva teorija sa danasnje perspektive izgleda pre svega empirijski
problemati¢no, njegov doprinos i uvodenje psiholoskog aspekta u izucavanja stresa su

nemerljivi (Hagen, Allchin & Singer, 2009).



Jedan od najzastupljenijih pristupa izucavanju stresa predstavlja Lazarusov
transakcionisticki model koji stres definiSe kao proces u kome u€estvuju mnogobrojni faktori
kako iz spoljasnje sredine, tako i iz samog pojedinca koji dozivljava stres, istiCu¢i na taj nacin
vaznost subjektivne procene pojedinca u celokupnom procesu (Zotovi¢, 2002). Novina koju
uvodi transakcionisticki model je prepoznavanje da osoba i njena okolina nisu u nezavisnom
odnosu ve¢ su povezane i zajedno se menjaju pod uticajem trenutne transakcije. Osim
dvosmerne veze okoline i osobe, model podrazumeva dvosmerni odnos okoline i osobe sa
stresnim iskustvom odnosno, ne samo da odnos osobe i okoline dovodi do stresa nego i sam

stres vrsi povratni uticaj kako na okolinu tako i na osobu (Lazarus & Folkman, 1984).

Lazarus 1 Folkman (1987) su pojmove procene i prevladavanja stavili kao centralne u
svojoj teoriji. Kada se govori o proceni, misli se na kognitivnu procenu koja moze biti primarna
i sekundarna. Primarna kognitivna procena podrazumeva evaluarianje znac¢ajnosti situacije za
pojedinca odnosno, osoba procenjuje kakvi su gubiti i dobici vezani za tu konkretnu situaciju.
Lazarus je definisao tri tipa primarne procene: potencijalna pretnja, dozivljeni gubitak i izazov
(Lazarus & Folkman, 1987; Lazarus, 1995). Sa druge strane, sekundardna procena predstavlja
izbor i1 procenu strategija suoavanja sa stresom. Medutim, sekundarna procena ne mora nuzno
pratiti primarnu procenu, posebno ne u istom vremenskom okviru (Cohen & Lazarus, 1983).
Ponekad nasa sekundarna procena usled ogranicenosti resursa moze dovesti do primarne
procene opasni tamo gde se ona inace ne bi procenila na takav na¢in (Coyne & Holroyd, 1982).
Lazarus (1976) i MekGrat (McGrath, 1970) isti¢u vaznost nac¢ina na koji pojedinci percipiraju
sebe i dogadaje koji ih pogadaju. Strategije ljudskog suocavanja sa stresom mogu biti na
problem usmerene i na emocije usmerene. U istrazivanjima je dokazano da su u kontekstu
radnog stresa najzastupljenije na problem usmerene strategije za prevladavanje stresa

(Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis & Gruen, 1986).

Nacin zivljenja koji uslovljava danasnje vreme kao i brze promene koje se deSavaju na
dnevnom nivou predstavljaju plodno tlo za veliki broj stresnih situacija koje uti¢u na skoro
svakog pojedinca. Simptomi stresa se mogu manifestovati u razliitim oblastima
funkcionisanja poput ponaSanja, emocija, miSljenja i naseg fizickog zdravlja. Takode,
simptomi stresa se pojavljuju se u razli¢itim fazama izloZenosti stresu i mogu biti razli¢itog
intenziteta (Lazarus & Folkman, 2004). Simptomi koje dozivljavamo kao reakciju na stresne
situacije ne treba ignorisati jer oni predstavljaju jasan alarm da se u nama i u naSoj okolini

odvija stres proces koji, ukoliko je prolongiran, moze biti veoma opasan po nas.
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Radni stres

Uprkos €injenici da se kljucne re€i poput poslovni i radni stres u Sirokoj upotrebi u
istrazivanjima i literaturi, nau¢na zajednica jo$ uvek nije dosla do konsenzusa o jasnom
znacenju 1 definiciji radnog stresa (Hart & Cooper, 2001). Bilo je znacajnih debata u nau¢nim
krugovima na primer o tome da li radni stres treba definisati u kontekstu osobe, okoline ili oba
(npr., Cooper, 1998). Veci deo strucne literature je usresreden na Cinjenicu da je radni stres
povezan sa averzivhim i neprijatnim emocionalnim stanjima koja ljudi dozivljavaju kao
posledicu svog rada (Hart & Cooper, 2001). Medutim, dobar deo ovih teorija je doveden u
pitanje zbog minimiziranja uloge karakteristika li¢nosti (Costa & McCrae, 1990) i emocija

(Worrall & May, 1989) u celokupnom stres procesu.

Termin "Radni stres" se odnosi na psiholosko stanje koje jeste ili predstavlja nesklad i
neusaglasenost izmedu percepcije radnika o zahtevima koje imaju pred sobom i njihove
sposobnosti da se nose sa tim zahtevima (Cox et al., 1993). Zaposleni su pod sve veéim stresom
1 na to ukazuju mnogobrojna istrazivanja poput Tilsonovog (Tilson, 1997) koja ukazuju na to
da oko 88% menadZera prijavljuje povisen nivo stresa koji je prouzrokovan poslom. Prema
statistici, na podrucju Evrope, radni stres je jedan od najces¢ih radnih zdravstvenih problema.
Pored zdravstvenih problema sa kojima se radnici suocavaju, organizacije takode gube pa je
tako npr. procenjeni ekonomski trosak kompanija na podrucju Australije procenjen na oko 200
miliona dolara godiSnje sa tendencijom rasta (National Occupational Health and Safety
Commission, 2003). Opsteprihvacen prikaz stresa na radu kao neceg negativnog se pokazalo
znacajnim u kontekstu pravljenja razlike u odnosu na pozitivnu stranu stresa, tzv. Eustres, kako
ga je Seli definisao (Selye, 1976), koji bi se u poslovnom kontekstu mogao ogledati kao
motivaciono uzbudenje ili upustanje u izazove u vidu obavljanja zacrtanih poslovnih ciljeva.
Ukoliko zelimo da izu€avanju stresa na radu pristupimo temeljno, trebali bismo na umu imati
obe strane radnog stresa tj. i stres kao vrstu motiviSuceg faktora ali i stres kao vrstu negativnog

1 disfunkcionalnog funkcionisanja (Parker & DeCotis, 1983).

Iako zaposleni u razli¢itim profesionalnim grupama svoj posao opisuju kao stresan, ¢ini
se da neka zanimanja nose vise stresa od drugih. Kako bismo dosli do odgovora na pitanje koji

poslovi nose vise stresa, bitno je razumeti koji su to izvori radnog stresa (Tapper-Jones, 2002).



Izvori radnog stresa

Na isti na¢in na koji se kognitivne procene i stilovi suocavanja sa stresom razlikuju od
osobe do osobe (Lazarus, Deese, & Osler, 1952), tako i razli€iti izvori radnog stresa pogadaju
ljude na razlicite nacine (Selye, 1976). Svaka organizacija se moze izucavati na individualnom,
grupnom i organizacionom nivou pa tako i radni stres, koji je nezaobilazni deo funkcionisanja
svake organizacije. U kontekstu radnog stresa, individualni nivo podrazumeva stresore koji na
zaposlene uticu neposredno i na razli¢ite nacine, pre svega u zavisnosti od radne uloge
zaposlenog. Grupni nivo radnog stresa Cesto je prouzrokovan naruSenom grupnom dinamikom
i/ili ponaSanjem rukovodilaca. Najveci broj zaposlenih pogadaju stresori na organizacijskom
nivou koji na sli¢an nacin uticu na sve zaposlene u organizaciji. Pored individualnih, grupnih i
organizacijskih stresora, postoje i tzv. izvanorganizacijski stresori i to su uslovi koji nisu deo
organizacije ali koji uticu na osobu i na taj nacin uti¢u na povecanje nivoa dozivljenog stresa

(Popov, 2018).

Radni stres moZe imati mnogo razli¢itih izvora na nekoliko nivoa funkcionisanja pa je
u skladu sa tim i formiran veliki broj modela koji pokuSavaju da definiSu i opisSu izvore radnog
stresa. Jedan od modela koji opisuje izvore radnog stresa su predstavili Kuper i Marsal (Cooper
& Marshall, 1976). Prema ovim autorima, kategorije izvora stresa su sledece:
1. Faktori koji poti¢u od samog posla
Uloge u organizaciji
Meduljudski odnosi

2
3
4. Razvoj karijere
5. Organizacijski stresori
6

Izvanorganizacijski stresori

Prvih pet kategorija se bavi stresom na poslu dok je Sesta kategorija interakcija izmedu
posla i stresora koje osoba dozivljava van poslovnog konteksta. Takode, uzroci stresa na poslu
nisu ogranic¢eni na radno okruzenje i vazno je imati na umu da su stresori van radnog konteksta
podjednako vazni kao i oni koji se odvijaju u radnom kontekstu. S obzirom na to da su zahtevi
vanorganizacijskog okruzenja znacajno povezani sa radnim stresom, neophodno ih je ukljuciti
u ovakve kategorizacije izvora stresa u svrhu potpunijeg razumevanja fenomena. U nastavku

¢emo opisati najznacajnije kategorije izvore stresa koji se sre¢u u nauc¢noj literaturi.
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Faktori koji poticu od samog posla

Unutar ove kategorije, istraziva¢i su dokumentovali mnoge faktore poput: Fizickih
uslova na radu, radnog opterecenja (ukljucujuéi radno preopterecenje, podopterecenje i duze

radno vreme, smenski rad/no¢ni rad, rizike i opasnosti, nove tehnologije i putovanja).

Fizicki uslovi na radu

Fizi¢ki zahtevi radnog okruZenja poput buke, neadekvatnog osvetljenja i ekstremnih
temperatura mogu znacajno uticati na raspolozenje i mentalno stanje zaposlenih. Kornhauser
(1965, prema Rout & Rout, 2002) je otkrio da su neprijatni radni uslovi, posao koji zahteva brz
rad 1 mnogo prekovremenih sati negativno povezani sa mentalnim zdravljem. Drugi istrazivaci
(Cooper & Smith, 1985) su dokazali da na mentalno zdravlje negativno uti¢e ponavljajuci i
dehumanizujuéi poslovni kontekst poput montaznih linija sa brzim trakama. 1z studija koje su
ispitivale uticaj buke na radni stres je utvrdeno da prekomerna buka koja je hroni¢na i koja se
ponavlja moze izazvati visok nivo stresa (Ivancevich & Matteson, 1980). Keli i Kuper (Kelly
& Cooper, 1981) su otkrili da losi uslovi rada poput preterane buke, toplote ili isparenja pored
socijalnih 1 psiholoskih posledica izolacije i napetosti, su imali znacajan negativan uticaj na
manuelne radnike. Remzijevi (Ramsey et al., 1983, prema Rout & Rout, 2002) nalazi ukazuju
na visoku korelaciju izmedu komfora i performansi osobe na zadacima motoricke percepcije.
Naime, rad u prezagrejanom okruZenju moze za rezultat imati nizu toleranciju na ostale stresore
kao 1 nizu motivaciju za rad (Smith et al., 1978. Sve gorenavedene nalaze treba uzeti u obzir
prilikom redukovanja radnog stresa zaposlenih kao i povecanja njihove radne angazovanosti i

poboljstanja odnosa prema poslu.

Radno opterecenje

Naucnici i preopterecenje 1 podopterecenje vide kao znacajne izvore radnog stresa.
Bitno je mnapraviti razliku izmedu kvantitativnog 1 kvalitativnog podopterecenja i
preoptere¢enja. Kao kvantitativno preopterecenje se navodi situacija u kojoj zaposleni ima
previSe posla u datom vremenskom periodu dok se kvantitativno podopterecenje odnosi na
premalo radnih zadataka u datom vremenskom okviru. Sa druge strane, kvalitativno
preoptere¢enje odnosi se na radni zadatak koji je pretezak za osobu a kvalitativno
podopterecenje na situacije u kojima radni zadaci ne iziskuju vestine zaposlenih (French &

Caplan, 1973). U nau¢nim krugovima je opStepoznat Jerks-Dodsonov zakon (Yerkes &
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Dodson, 1908) koji objasnjava krivolinijski odnos izmedu pobudenosti organizma i u¢inka u
vidu obrnute U krive, §to bi znacilo da i premalo 1 previSe posla vodi ka stresu tj. naruSenom
zdravlju. Istrazivaci su pronasli da je i kvantitativno 1 kvalitativno preoptereéenje povezano sa
visokom anksiozno$¢u i depresijom na uzorku britanskih poreskih inspektora (Cooper &
Roden, 1985). Podopterecenost je opisana kao repetitivni, dosadni, rutinski i nestimulativni
posao koji je povezan sa loSim zdravljem (Singleton, 1980) i to potvrduju mnogobrojna
istrazivanja na ovu temu (Npr. Kelly & Cooper, 1984; Rout & Rout, 2001). Poslovi koji
zahtevaju duZe radno vreme od standardnog nedvosmisleno imaju negativan uticaj na mentalno
i fizicko zdravlje zaposlenih $to dokazuje i istrazivanje Breslova i Buela (Breslow & Buell,
1960) u kojem su zaposleni sa duzim radnim vremenom ¢es¢e oboljevali od koronarne bolesti

srca.

Smenski rad/nocni rad

Za mnoge zaposlene, rad u smenama predstavlja ogroman izvor stresa. U jednoj studiji
(Rutenfranz et al., 1977) je utvrdeno da se zaposleni koji rade u smenama ces¢e zale na
gastrointestinalne poremecaje nego zaposleni koji uvek rade istu dnevnu smenu. Smenski i
no¢ni rad ¢esto vodi ka nedostatku sna i poremecajima spavanja. Poremeceni obrasci spavanja

mogu prouzrokovati pogorsanje zdravlja i psiholoSkog blagostanja osoba (Rout & Rout, 2002).

Rizici i opasnosti

Razlic¢ite radne pozicije sa sobom nose odredeni nivo rizika i potencijalne opasnosti po
zaposlene. Na primer, u kontekstu zdravstva su zabelezena poviSena ocekivanja i zahtevi od
samih lekara i u skladu sa tim i poveéan broj pretnji, napada ili ¢ak ubistava lekara (Rout &
Rout, 2002). Profesionalne grupe koje se suoCavaju sa opasnoscu i rizikom kao Sto su rudari,
policajci, vatrogasci ili vojnici, Cesto nivo svog stresa smanjuju putem adekvatnih i

prilagodenih treninga (Arnold, Robertson & Cooper, 1991).

Nove tehnologije

Potreba za sticanjem vestina za upotrebu nove tehnologije moze kod velikog broja
zaposlenih da izazove visok nivo stresa, posebno u radnom okruzenju koje se brzo menja i gde
naucene vestine mogu vrlo brzo zastareti. U studiji koja je obuhvatila japanske izvrSne
direktore 1 menadZere je pokazano da su izvrSni direktori Cesto patili od tzv. "stresa pracenja
novih tehnologija". Sli¢an rezultat je dobijen i na uzorku britanskih menadzera (Cooper, 1974).

Kompjuterizacija radnih mesta dovodi do velike promene u nacinu na koji se obavlja posao pa
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je tako istraZivanje na uzorku britanskih lekara pokazalo da su lekari bili pod vremenskim
pritiskom pokusavaju¢i da odrZe paznju izmedu raCunara i pacijenata koji su dolazili na

preglede (Rout & Rout, 1993).

Putovanja

Put od kuce do posla ili razli¢ita poslovna putovanja, ukoliko su duga i Cesta, mogu biti
veliki izvor stresa za zaposlene. U jednoj studiji (Rout & Rout, 1993) su lekari koji pruzaju
usluge lec¢enja direktno u domu pacijenata izvestavali o mnogo vecem nivou stresa ukoliko je
taj put bio dug i ukoliko su bili losi vremenski uslovi. Clanovi porodice zaposlenih koji &esto

putuju i samim tim manje vremena provode kod ku¢e, mogu patiti i doziveti visok nivo stresa.

Uloge u organizaciji
Jedan od glavnih izvora radnog stresa predstavlja uloga zaposlenog koju ima u

organizaciji 1 ukljucuje neodredenost radne uloge, konflikt uloge i odgovornost.

Neodredenost radne uloge

Prvi tip stresa iz uloga koje zaposleni ima u organizaciji predstavlja neodredenost uloga
koja se odnosi na situacije u kojima zaposleni ima neadekvatne informacije vezane za svoju
radnu ulogu i ponasanje koje se o¢ekuje od kolega. Na primer, postoji nejasno¢a izmedu opisa
posla dva menadzera u okviru jedne organizacije §to kod njih moze predstavljati faktor koji
umnogome ometa njihov rad i doprinosi stvaranju radnog stresa. Sprovedeno je istrazivanje
koje je pokazalo da su muskarci koji su patili od neodredenosti radne uloge imali nize
zadovoljstvo poslom i samopouzdanje kao i visi nivo tenzije povezan sa poslom (Kahn et
al., 1964). Takode je dokazano da Zene ¢eS¢e dozivljavaju neodredenost radne uloge od

muskaraca (French et al., 1982).

Konflikt radne uloge

Do konflikta radne uloge dolazi kada postoje sukobljeni zahtevi posla razlicitih ¢lanova
u organizaciji ili prilikom angaZovanja zaposlenog na poslu koji se sukobi sa njegovim licnim
vrednostima. Istrazivanja nedvosmisleno pokazuju da konflikt radne uloge izaziva smanjeno
zadovoljstvo poslom i visi nivo radnog stresa (Kahn et al., 1964; Vansell et al., 1981). Sirok
spektar situacija moze dovesti do konflikta radne uloge i samim tim i do pojave radnog stresa

ali 1 do poviSenog rizika za dobijanje kardiovaskularnih oboljenja. Neke od tih situacija su
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dobijanje novog nadredenog, prvi posao, premestanje u drugi sektor ili unapredenje, promena
kompanije i razli¢ite promene u strukturi kompanije (Ivancevich & Matteson, 1980).
Odgovornost

U literaturi se odgovornost navodi kao potencijalni izvor radnog stresa i ona moZze biti
odgovornost za ljude i odgovornost za stvari i resurse. Istrazivaci su otkrili da odgovornost za
ljude kod zaposlenih izaziva mnogo vise stresa nego odgovornost za stvari i resurse i ¢esto
dovodi do povisenog krvnog pritiska, holesterola i povisenog konzumiranja duvanskog dima
(French & Caplan, 1970). Pove¢ana odgovornost za ljude znaci da pojedinac mora da pojedinac
mora da provodi viSe vremena sa drugim zaposlenima, prisustvuje sastancima i sve to radec¢i
sam $to za posledicu ima poteskoc¢e u postovanju zadatih rokova, rasporeda i pritisaka (French
& Caplan, 1970). U istrazivanju na uzorku kontrolora leta, pokazano je da odgovornost za
ljudsku bezbednost predstavljala veliki faktor u predvidanju rizika za bolesti srca (Crump et

al., 1980). Sa druge strane je bitno ista¢i da i premali nivo odgovornosti moze dovesti do stresa.

Meduljudski odnosi

Rad sa drugim ljudima u isto vreme moze biti i izvor stresa i socijalne podrske. Odnos
koji obiluje podrskom predstavlja centralni faktor organizacijskog zdravlja i psiholoSkog
blagostanja zaposlenih. Lazarus (1966) ukazuje da podrzavaju¢i socijalni odnos sa kolegama,
nadredenim i podredenim ima pozitivne efekte na smanjenje radnog stresa kao i na smanjenje
Sanse za stvaranje meduljudskih konflikata i pritisaka. Sa druge strane je dokazano da
bezobzirno ponasanje od strane nadredenih ima negativne efekte na blagostanje zaposlenih
(Buck, 1972). Postoje 1 mnogi drugi negativni faktori poput narusSene grupne kohezivnosti,
mobinga, seksualnog uznemiravanja i sl. (Popov, 2018). Danas je stavljanje naglaska na timski
rad 1 ucestvovanje svih radnika klju¢ni faktori u ocuvanju meduljudskih odnosa unutar
organizacije. Vaznu stvar predstavljaju 1 menadZerske vestine, pre svega nadredenih.
Istrazivanje na uzorku britanskih lekara (Rout, 1996) pokazuje da stariji lekari ne poseduju

mnogo menadzerskih vestina potrebnih za odrzavanje meduljudskih odnosa u organizaciji.

Razvoj karijere
Brojni faktori vezani za razvoj karijere mogu potencijalno dovesti do stvaranja radnog
stresa. Na primer, nesigurnost zaposlenja, promocije (Kako u vidu unapredenja tako i u vidu

premestanja zaposlenog na nize-rangiranu radnu poziciju, strah od otkaza i penzionisanje.
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Ljudi koji prikazuju visok nivo stresa vezan za razvoj karijere Cesto pokazuju nizak nivo
zadovoljstva poslom, radnih performansi kao i visok nivo izgaranja na radu (Ivancevich &

Matteson, 1980).

Nesigurnost zaposlenja

Savremeni trendovi u poslovanju su doveli do povecanog broja ljudi koji se
zapoSljavaju na odredeni vremenski period, lizinga radnika 1 razli¢itih oblika
samozaposljavanja i sl. (Popov, 2018). Razli¢ita istrazivanja (Cobb & Kasl, 1977) govore o
povezanosti straha od gubitka posla sa razli¢itim zdravstvenim problemima poput Cira na
zelucu, kolitisa i alopecije. I pored tog straha, dosta je Cest slucaj da osoba ostaje na radnoj
poziciji na kojoj nije zadovoljna jer ne percipira adekvatnu zamenu u ovom momentu. Takode,
dobar deo ljudi nazalost nije Zeleo da se bavi ovim ¢ime se sada bavi i tu je spletom razli¢itih
okolnosti, pre svega kako bi dobili neki vid sigurnosti u vidu stabilnog posla. Npr. vec¢ina lekara
opste prakse radi taj posao jer nisu imali dovoljno prilika da se ostvare kao specijalisti i danas

se ustrucavaju da ponovo pokusaju zbog diskriminacije i stigmatizacije (Rout, 1989).

Promocije

U kontekstu promocija postoje dva najcesca scenarija koja predstavljaju izvore radnog
stresa: Situacija u kojoj osoba ima utisak kao da presporo napreduje i kada osoba biva
unapredena preko svojih kompetencija. Na primer, ukoliko hotelski recepcionar bude
unapreden u mesto menadZera hotela od te osobe ¢e se zahteva mnogo visi nivo razlicitih
odgovornosti. Mozda ¢e tom radniku biti teSko da radi administrativne i poslove delegiranja
jer nema dovoljno iskustva u tim oblastima jer kada se osoba prerano promovise u visi rang,
moguce je da ona nema dovoljno vestina za te radne zadatke i to moze da dovede do negativne
evaluacije sebe, pre svega u vidu sniZzenog samopouzdanja. Nedostatak mogucnosti za
napredovanje takode moze biti izvor stresa kada je pojedinac savladao sve vestine vezane za
obavljanje tog posla i kada su njegove ambicije i veStine mnogo vece od onih koje se nude na
trenutnoj radnoj poziciji. Kao rezultat prebrze ili prespore promocije, zaposleni mogu razviti

razli¢ite poremecaje ponasanja, mentalne i psihosomatske poremecaje (Brook, 1973).

Otkaz i penzionisanje
Poseban pritisak se Cesto stavlja na osobe koji su prisiljeni da se na razli¢ite nacine
povuku sa svoje radne pozicije. Promena godina dovoljnih za odlazak u penziju, promena tipa

ugovora koje zaposleni dobijaju, posebno u srednjim godinama, kao i odluka o tehnoloskim
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viSkovima samo su neki od primera nacina na koji organizacija ili zakonodavstvo mogu
doprineti razvoju stresa kod zaposlenih u kontekstu potencijalnog otkaza ili penzionisanja.
Mnoga istrazivanja (npr. Fryer & Payne, 1986; McGoldrick & Cooper, 1985) ukazuju na

pojavu negativnih osecanja, depresije i izolacije koje prate otkaz ili nezeljeno penzionisanje.

Organizacijski stresori

Potencijalni izvori radnog stresa mogu poticati i iz same organizacije, njene klime i
kulture S§to mozZe 1 poboljsati i pogorsati radni zivot zaposlenog. U slucaju negativnih efekata
na zaposlenog, u literaturi se najcesce sre¢e malo ili nikakvo ucestvovanje u donosenju odluka,
nedostatak efikasne komunikacije i ogranicenja u ponasanju (Cooper & Marshall, 1976). U
istrazivanju na uzorku americkih uposlenika, pronadeno je da je neucestvovanje dosledan i
znacajan prediktor stresa i izgaranja na radu, niskog samopoStovanja, depresije, niskog
zadovoljstva poslom i poviSene namere za napustanjem organizacije (Margolis et al., 1974;
French & Caplan, 1970). Vece organizacijske promene poput promena u strukturi organizacije,
uvodenje novih sektora, akvizicije, smanjivanje broja zaposlenih mogu predstavljati ozbiljan
izvor stresa (Rafferty & Griffin, 2006) 1 stoga je na menadzmentu da ovakve promene predvidi
i da sa zaposlenima blagovremeno radi kako bi uz $to manje stresa podneli. Ostali
organizacijski stresori poput hijerarhijske 1 birokratske strukture organizacije, manjak
participacije, neadekvatna komunikacija i sl. mogu takode biti izvori radnog stresa u zavisnosti

od toga kako ih zaposleni proceni (Popov, 2018).

Izvanorganizacijski stresori

Stres na poslu se moze preliti 1 imati negativan efekat na porodi¢ni Zivot a isto tako 1
koji zaposleni prozivljava kod kuce moZe uticati na njegovo funkcionisanje na poslu.
Istrazivaci veruju da postoji potreba za boljim razumevanjem uzajamnog odnosa izmedu
poslovnih i vanposlovnih zahteva (Burke & Greenglass, 1987) medutim, dokazi sugerisu da
posao ima mnogo jaci uticaj na porodicni zivot od obrnutog (Evans & Bartolome, 1984). Teski
zivotni dogadaji poput razvoda ili smrti partnera mogu uticati na zivot na poslu. Istrazivaci su
otkrili da je interakcija poslovnog i porodi¢nog zivota veoma vazan izvor stresa kako za
muskarce tako i za zene, iako postoje odredene razlike izmedu polova (Davidson & Cooper,
1983). Naime, udate Zene sa malom decom sve vise ulaze na trziSte rada i samim tim nose

nesrazmeran udeo u obavezama kako kod kuce tako i na poslu i stoga one izvestavaju o
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visokom nivou stresa prilikom balansiranja izmedu porodi¢nih i poslovnih obaveza (Lewis &
Cooper, 1988). Nor (1994) nije pronaSao razlike u blagostanju zaposlenih i nezaposlenih Zena
ali je u slicnim istrazivanjima (McLanahan & Adams, 1987) pronadeno da su Zene sa malom
decom imale nizi nivo psiholoSkog blagostanja nego one bez dece. Istrazivanja pokazuju da je
u proseku ukupno radno opterecenje (Suma placenih i neplac¢enih radnih dana) zena 78 sati
nedeljno dok je kod muskaraca 68 kao i da je to vazan faktor zbog kojeg zene izvestavaju o
mnogo viSem nivou stresa (Frankenhaeuser et al., 1989). Prakti¢no je nemoguce odvojiti oblasti
privatnog i poslovnog zivota zato je bitno zaposlenima pruziti podrsku u $to efikasnijem
balansiranju izmedu privatnog i poslovnog Zivota jer poteskoce u tom balansiranju mogu
negativno da se odraze i na samu organizaciju u vidu visokih finansijskih gubitaka, povecana

stopa fluktuacije i apsentizma (Clausen, Nielsen, Gomes Carneiro & Borg, 2012).

Teorijski okvir istraZivanja

Model zahtevi-resursi

Kao teorijski okvir ovog istrazivanja, postavljen je model Zahtevi-Resursi (Demerouti,
Bakker et al., 2001) koji je nastao na bazi modela kao Sto su Zahtevi - Kontrola i Zahtevi -
Kontrola - Podrska (Karasek, 1979, prema Lunchman & Gonzales-Morales, 2013). Vecina
modela organizacijskog zdravlja i radnog stresa se fokusiraju isklju¢ivo na stres na poslu i
stresne odgovore zaposlenih. Ovi modeli na taj na¢in potencijalno ignoriSu pozitivne strane
posla poput radne angazovanosti. Sa druge strane, model Zahtevi-Resursi predstavlja primer
uravnotezenog pristupa koji nastoji da objasni kako negativne npr. izgaranje na radu, tako i
pozitivne aspekte blagostanja zaposlenih poput radne angazovanosti (Schaufeli et al., 2009).

Osnovna premisa modela Zahtevi-Resursi je da se bez obzira na tip posla,
psihosocijalne radne karakteristike mogu podeliti u dve grupe: Zahteve posla i Resurse na radu
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Resursi se odnose na socijalne,
psiholoske, fizi¢ke ili organizacijske aspekte posla koji mogu da smanje zahteve posla i
psiholoske resurse koje zaposleni koriste kako bi odgovorili na zahteve posla. Resursi takode
imaju funkciju da zaposlenima omoguce li¢ni rast, ucenje i razvoj kao i im pomognu da uspesno
ostvare radne ciljeve. Prisustvo resursa na radu moze povecati spoljasnju motivaciju preko
reSavanja poslovnih ciljeva ili zahteva posla, ali takode moze uticati i na unutrasnju motivaciju
preko zadovoljenja osnovnih psiholoskih potreba zaposlenih poput autonomije, kompetencije

ili ose¢anja pripadnosti (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008, prema
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Hakanen et al., 2008). Resursi se mogu nalaziti na viSe nivoa i to na organizacijskom nivou u
vidu plate i sli¢nih beneficija, na grupnom nivou kroz podrsku kolega ili nadredenih, na li¢nom
nivou u vidu personalnih karakteristika i na nivou zadatka i organizacije rada (Popov, 2018).
Zahtevi posla se odnose na one aspekte posla koji iziskuju fizicki, psiholoski ili emocionalni
napor odnosno iziskuju trosenje fizickih, psiholoskih i emocionalnih resursa zaposlenog. Iako
zahtevi nisu sami po sebi negativni, oni mogu postati radni stresori ukoliko ispunjavanje
zahteva ukljucuje previSe napora od kojeg se zaposleni ne moze oporaviti (Sonnentag &
Zijlstra, 2006).

Dokazi koji podrzavaju model Zahtevi-Resursi su mnogobrojni i model je potvrden u
kros-kulturalnim studijama (Bakker & Demerouti, 2007). Istrazivanja dokazuju da su zahtevi i
resursi medusobno razliCite dimenzije sa malom do srednjom negativhom korelacijom.
Takode, zahtevi posla ostvaruju pozitivnu korelaciju sa izgaranjem na radu, posebno sa
dimenzijom iscrpljenosti. NiZi resursi su povezani sa pove¢anim izgaranjem na radu, posebno
na dimenziji cinizma. (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004, prema Hanaken et al., 2008).

Potencijalno ograni¢enje modela Zahtevi-Resursi predstavlja Cinjenica da se model
fokusira isklju¢ivo na psihosocijalno radno okruzenje i ne uzima u obzir faktore koji nisu
povezani sa poslom. Studija na ovu temu nema mnogo i jedna od retkih koja je istrazivala
odnos privatnih zahteva i resursa sa onim na poslu (Bakker, Demerouti & Schaufeli 2005).
Pronadeno je da su zahtevi i resursi na privatnom nivou povezani sa stanjima vezanim za posao
poput radne angazovanosti i izgaranja na radu ali ne u tolikoj meri kao §to je slucaj sa zahtevima
1 resursima na poslu. Takode, jedina oblast u kojem su pronadene polne razlike bila je domen

emocionalnih kuénih zahteva kod Zena (Hanaken et al., 2008).

Teorijski okvir istraZivackih varijabli

Nakon teorijskog prikaza istrazivanih fenomena, u nastavku ¢e biti prikazan teorijski

okvir varijabli kori§¢enih u ovom istrazivanju.

Zahtevi posla

Varijabla zahtevi posla, preuzeta je iz teorijskog okvira ovog istrazivanja, modela
Zahtevi-Resursi koji je prethodno opisan.

Prema podeli koju su predlozili Piters i saradnici (Peeters, Montgomery, Bakker &

Schaufeli, 2005) zahtevi posla se dele na kvantitativne, emocionalne i kognitivne. Kvantitativni
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zahtevi posla podrazumevaju poslovno preopterecenje, pritisak na poslu ili situacije u kojima
zaposleni ima previSe posla za premalo vremena. Emocionalni zahtevi posla predstavljaju
emocionalnu komponentu posla i nivo u kojem posao dovodi do situacije koje su emocionalno
stresne za zaposlene. Kognitivni poslovni zahtevi predstavljaju stepen u kojem radni zadatak
provocira mentalni angazman od strane zaposlenog u svrhu ispunjenja radnog zadatka (Peeters,
Montgomery, Bakker & Schaufeli, 2005). U ovom istrazivanju smo koristili Upitnik
karakteristika posla (Popov, 2017) koji meri sva ti goreopisana tipa zahteva posla. Upitnik
kvantitativne zahteve posle meri preko nedostatka vremena, nedostiznih vremenskih rokova i
zahtevane brzine posle. Emocionalni zahtevi se mere preko emocionalnog rada tj. rada koji
podrazumeva direktan kontakt sa ljudima i situacije u kojima zaposleni mora da potiskuje svoje
emocije i prezentuje neke druge, ¢ak i kada se ne oseca tako. Kognitivni zahtevi posla se mere
preko situacija sa kojima se zaposleni nisu ranije sretali, broja informacija koje je potrebno da
obrade i preko nivoa zahtevane skoncentrisanosti tokom rada (Radosevi¢ et al., 2018). U ovom

istrazivanju smo obuhvatili sva tri tipa zahteva posla.

Resursi na radu

Kao i varijabla zahtevi posla i varijabla resursi na radu je preuzeta iz modela Zahtevi-
Resursi koji predstavlja teorijski okvir ovog istrazivanja.

Mnogobrojna istrazivanja (Npr. Demerouti, Bakker et al., 2001; Karasek, 1979;
Hakanen et al., 2008) govore o vaZznosti resursa na radu za blagostanje zaposlenih i kategorisu
resurse u aspekte poput fizickih, organizacijskih, socijalnih ili psiholoskih. Resursi na radu
obuhvataju mogucnost za rast i razvoj, kontrolu nad radom, u¢esc¢e u odluc¢ivanju, raznovrsnost
zadatka, socijalnu podrsku i povratne informacije(Crawford, LePine & Rich, 2010, prema
Radosevi¢ et al., 2018). Ovo istrazivanje ¢e obuhvatiti upravljanje promenama i socijalnu
podrsku na radu kao istrazivane varijable i one ¢e biti ispitane putem Upitnika karakteristika

posla (Popov, 2017).

Upravljanje promenama

U poslednje vreme je u naucnoj literaturi sve viSe prepoznata vaznost pozitivnog od
strane zaposlenih prema organizacijskim promenama i propisanim pravilima ponasanja unutar
organizacije. Sa druge strane, negativan stav prema organizacijskoj promeni moze predstavljati

veliki problem za organizaciju, posebno u slucajevima kada se zaposleni udruze i zajedno
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pruzaju otpor organizacijskim promenama (Hetty Van Emmerik et al., 2009). Prema faznom
modelu autora Luekea (Luecke, 2003) postoje 4 faze kroz koje zaposleni prolaze nakon
organizacijskih promena: Prva je faza Soka koju karakteriSe povlacenje zaposlenih, dominiraju
ose¢anja poput nesigurnosti, plaSljivosti i ugrozenosti. Druga faza je nazvana fazom
odbrambenog povlacenja u kojoj zaposleni negoduju zbog promena i ispoljavaju bes,
uglavnom pasivno a nekad i otvoreno agresivno. Tre¢u fazu karakteriSe svojevrsno priznanje.
Zaposleni vise ne negira ¢injenicu da se nesto dogodilo i1 priznaje da je neSto izgubljeno.
Poslednja faza je faza prihvatanja i adaptacije. U ovoj fazi veéina zaposlenih internalizuje
promenu, adaptira se na novonastale okolnosti i krene dalje. Ovaj fazni model isti¢e da zapravo
ve¢ina ljudi prolazi bez vecih poteskoca kroz sve faze ali da odredeni zaposleni ostaju
zaglavljeni u nekoj od faza i na taj naCin usmeravaju svoju energiju u negativno evaluiranje
procesa promene (Luecke, 2003).

Generalno, mali broj istrazivanja koji govori o uticaju zahteva i resursa na poslu na
organizacijsku promenu, iako imaju direktnu vezu sa promenom jer predstavljaju kontekst u
kom se promena organizacijska promena odigrava i tako stvarajuc¢i dvosmernu vezu s obzirom
na to da 1 promena takode utice i direktno moderira radnu sredinu zaposlenog. Jedno od takvih
istrazivanja nalazi da su emocionalni radni zahtevi negativno povezani sa pozitivnim ishodom
organizacijskih promena. U kontekstu resursa na radu, podrska od strane nadredenih, kontrola
i prilika za li¢ni razvoj su povezani sa pozitivnim ishodima organizacijske promene (Hetty Van

Emmerik et al., 2009).

Jedan od vaznih aspekata procesa organizacijske promene je uceS¢e zaposlenih u
donoSenju odluka u kontekstu organizacijskih promena. Kao deo modela Zahtevi-Resursi
predstavlja resurs na radu. Nemacki autor Sanc (nem. Schanz) je definisao pojam uée$éa kao
pravo na ucestvovanje u donoSenju odluka. 1z organizacijske perspektive, ucestvovanje ne
znaci direktno biti ukljucen u deSavanja ve¢ biti ukljucen u proces donosenja odluka. Americki
nau¢nik Dzon Koter (Kotter, 2001, p. 90) rekao je da je "Jedan od razloga zbog kog
organizacije imaju problema sa adaptacijom na brzorazvijajuce trziSte ili na tehnoloSke
promene jeste taj da se mnogo ljudi u ovim organizacijama oseca relativno bespomo¢no". Ovaj
citati istiCe vaznost ucestvovanja zaposlenih u organizacijskom odlu¢ivanju kao i njihovu
ukljucenost u proces razvijanja same organizacije. U naucnoj literaturi se varijabla uc¢esc¢a cesto
spominje kao vazan deo dizajna organizacijskih promena (Wengel & Wallmeier, 1999).
Istrazivanja pokazuju da uceS¢e 1 psiholoska podrSka od strane nadredenih i kolega

predstavljaju vazan deo strategija organizacijskih promena (Cameron & Green, 2007, prema
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Zilinek, 2018). Prema Stajnmanu (2005), jedno od zlatnih pravila uspe$ne organizacijske
promene predstavlja aktivno uce$¢e zaposlenih na implementiranju samih promena, ucesée u
odlukama vezanim za promenu i davanje zaposlenima dovoljno informacija vezi promene koja
se trenutno odvija.

Istrazivanja pokazuju da je zaposlavljanje potreba zaposlenih razlog za 70% neuspesno
odradenih projekata organizacijskih promena (Born, 2001, prema Zilinek, 2018). Uzevsi u
obzir sve gorenavedene istrazivacke nalaze i ¢injenice, namece se zakljucak da su glavni zadaci
osoba koje sprovode organizacijske promene uzimanje u obzir stavova svih zaposlenih kao i
konstruisanje i sprovodenje strategija koje bi olakSale celokupan proces organizacijske
promene. Strategije bi trebale da sadrze dosta empatije, podrske, asertivne komunikacije kao i
ucesca 1 ukljucivanja zaposlenih (Cummings & Worley, 2005). Sa druge strane, proces
participacije zaposlenih potencijalno moze da ima odredene nedostatke. Naime, ako ovaj
proces nije precizno i pazljivo isplaniran, moze do¢i ne samo do loSih trenutnih reSenja ve¢
moze i oduzeti previSe vremena i organizacijskih resursa kako bi se Steta zbog loSeg planiranja
popravila. Ako se organizacijska promena izvede prebrzo, velika je verovatno¢a da se njom
nisu obuhvatili svi relevantni ¢lanovi organizacije §to moze da dovede do neuspeha u projektu
organizacijske promene (Kotter, 2008).

U ovom istrazivanju smo kroz Upitnik karakteristika posla (Popov, 2017) obuhvatili 1

aspekt ucesca zaposlenih u kontekstu organizacijskih promena.

Socijalna podrska

Kao istrazivacka varijabla, socijalna podrska proizilazi iz modela Zahtevi-Kontrola-
Podrska da bi se kasnije naSla i u modelu Zahtevi-Resursi, koji predstavlja teorijski okvir ovog
istrazivanja, kao vazan domen resursa na radu.

Socijalna podrska predstavlja kljucni aspekt ljudske potrebe za srodnoséu (Ryan &
Deci, 2000) pa tako i socijalna podrska na poslu predstavlja vazan aspekt kako organizacijskog
tako i zdravlja zaposlenih. Karasek (Karasek & Theorell, 1990) socijalnu podrsku vidi kao
korisnu socijalnu interakciju koja je dostupna zaposlenom od kolega i nadredenih. Osnovne 4
vrste socijalne podrske koje se javljaju kroz naucnu literaturu su: (1) Emotivna - u vidu
saosecanja, topline i neosudujuc¢eg ponasanja. (2) Informaciona - kao davanje informacija i
saveta relevantnih za reSavanje problema u poslovnom kontekstu. (3) Instrumentalna -
konkretna i1 opipljiva pomo¢ npr. u vidu novca i (4) Podrska u vidu druzenja i provodenja

slobodnog vremena.
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Od svih varijabli u ovom istrazivanju, najbrojnija su istrazivanja na temu efekata
socijalne podrske. Ona se Cesto kroz istrazivanja dovodi u pozitivhu vezu sa zadovoljstvom
poslom i duzinom zaposlenja na odredenom poslu (Harris, Winskowski, & Engdahl, 2007,
prema Kerksieck, Bauer & Brauchli, 2019). Socijalna podrska je negativno povezana sa
emocionalnom iscrpljenos¢u a u istom istrazivanju (Lee & Ashforth, 1996) se podrska od
strane kolega pokazala kao znacajnija u prevenciji izgaranja na radu od podrske od strane
nadredenih. To ne mora da znaci da podrSka od strane nadredenih nije znacajna jer u ostalim
istrazivanjima (npr. Demerouti et al., 2001) podrska od strane nadredenih ostvaruje pozitivou
korelaciju sa iscrpljeno$¢u. Mnogobrojna istrazivanja dokazuju uticaj socijalne podrske na
poslu u kreiranju atmosfere koja smanjuje verovatnocu nastanka izgaranja na radu kao i da je
percipirana socijalna podrSka na radu moderirala odnos izmedu konflikta uloge i emocionalne
iscrpljenosti (Jawahar et al., 2007, prema Kim, Sunhee & Wang, 2018).

U ovom istrazivanju smo merili socijalnu podrsku od strane nadredenih i socijalnu
podrsku od strane kolega putem Upitnika karakteristika posla (Popov, 2017). U upitniku
karakteristika posla, podrska od strane kolega se odnosi na dobru radnu atmosferu i korektne
meduljudske odnose, podrsku od strane kolega u teSkim situacijama i nekritikovanje od strane
kolega kad god im se ukaZze prilika za to. Sa druge strane, podrska koju pruzaju nadredeni
podrazumeva da nadredeni dobro reSava konflikte na poslu, da daje jasnu povratnu informaciju,
da se odnosi jednako prema svima, vrednuje uloZen trud od strane zaposlenog i da ne plane na
zaposlenog bez razloga.

Zahtevi posla, upravljanje promenama i socijalna podrS§ka u ovom istraZivanju

predstavljaju izvore stresa zaposlenih.

Radna angaZovanost

Focus psiholoskih istrazivanja je mnogo viSe usmeren ka negativnim stanjima nego ka
pozitivnim. Dinerovo istrazivanje (Diener et al., 1999) govori da je odnos izmedu ¢lanaka o
negativnim stanjima i Clanaka o pozitivnim stanjima 17 prema 1. Novi talas pozitivne
psihologije sve viSe skida fokus sa patologije i ljudskih nedostataka i usmerava ga ka ljudskim
snagama 1 blagostanju (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Radna angazovanost predstavlja mentalno stanje u kom osoba sprovodi neku radnu
aktivnost i pritom je potpuno fokusiranja na tu aktivnost, entuzijasticna je i oseca se energicno.
Vilijam Kan (Kahn, 1990, prema Bakker, 2017) je prvi skovao termin angazovanst i tada ga

definisao kao istovremeno zaposljavanje i iskazivanje "preferiranog sebe" u zadacima vezanim
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za poslovni kontekst. Kada su zaposleni autenti¢no uklju¢eni na svim nivoima funkcionisanja,
to dovodi do maksimiziranja radnih performansi. Prema ovoj konceptualizaciji, zaposleni koji
su radno angazovani ulazu mnogo truda u posao jer se snazno identifikuju sa njim. Najcesca
definicija radne angazovanosti i naj¢e$¢i nacin na koji se ona meri je kada je predstavljena kao
pozitivno 1 ispunjeno stanje uma vezano za posao (Bakker, 2017).

Veoma je bitno napraviti razliku izmedu radne angazovanosti i zadovoljstva poslom.
Osnovna razlika je da radna angazovanost pored zadovoljstva poslom obuhvata i visoko
aktiviranje zaposlenog dok je zadovoljstvo poslom pasivniji oblik blagostanja zaposlenih.
Takode, radna angazovanost se razlikuje od poslovne motivacije po tome $to pored motivacije
obuhvata i kogniciju i afekat. Stoga ne iznenaduju mnogobrojni nalazi koji ukazuju na to da je
radna angazovanost najbolji prediktor radnog ucinka od svih prethodnih konstrukata koris¢eni
za merenje ovog fenomena (Bakker, 2011).

U kontekstu modela Zahtevi-Resursi, radna angaZovanost je u funkciji zahteva posla i
resursa od strane organizacije, konkretno, ona je posredni faktor u uzro¢nom procesu u kom se
zahtevi posla i1 resursi na radu ili njihova interakcija, vide kao prediktori radnog ili
organizacijskog ucinka. Radno angaZovani zaposleni imaju viSe resursa na radu i to im
omogucava da mobiliSuci sopstvene resurse, budu proaktivni i kreativni u svom poslu (Bakker,
2017). Globalne konsultantske firme pokazuju da je 25% americkih 1 15% evropskih
zaposlenih pokazuje visok nivo radne angazovanosti (Schaufeli et al., 2014). Istrazivanje na
uzorku Spanskih medicinskih sestara nalazi da je 13.3% njih visoko radno angazovano (Jenaro
et al., 2010, prema Van den Broeck et al., 2017).

Upitnik koji je koriS¢en u ovom istrazivanju je Skala radne angaZovanosti (UWES-9;
Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) koja radnu angazovanost meri preko 3 dimenzije:
Posvecéenost, apsorbcija 1 energija. Energicnost se odnosi na visok nivo energije i psihicku
otpornost tokom rada kao i sposobnost za investiranjem sopstvenih resursa u rad. Posvecenost
predstavlja jaku ukljuenost u posao i oseanje entuzijazma, inspiracije 1 smisla u poslu.
Apsorbcija se odnosi na potpunu koncentrisanost i udubljivanje u posao prilikom cega
zaposlenima vreme brzo proleti (Bakker, 2017). Upitnik takode moZe da meri radnu

angazovanost 1 kao jednodimenzionalni konstrukt, §to je slucaj u ovom istrazivanju.

Izgaranje na radu
Veza koju ljudi imaju sa svojim poslom i sa poslovnim poteskocama koje nastaju kada

ta veza krene po zlu, su odavno prepoznati kao znacajan fenomen modernog doba. Prvo
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ucestalije pominjanje termina izgaranja na radu (eng. Burnout) pocelo je medu osobama
zaposlenim u ljudskim resursima 70-ih godina proslog veka u Sjedinjenim Americkim
Drzavama. Popularnosti termina doprineo je Grinov roman "Slucaj izgaranja" (eng. A Burn-
out Case; Green, 1961) u kom se arhitekta kojeg je posao iscrpeo, doveo ga do gubitka Zivotnog
smisla i na kraju naterao na preseljenje u africku dzunglu. Problem izgaranja na radu je bio
prepoznat pre nego Sto je zvani¢no poceo da se istrazuje u naucnom kontekstu i to od strane
sociologa 1 razlicitih prakti¢ara kao vrsta socijalnog problema (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001).

Izgaranje na radu se najceS¢e definiSe kao sindrom emocionalne iscrpljenosti i
deprersonalizacije ili cinizma (Maslach et al., 2001). Izgaranje je prvi put kao pojedinacni
slu¢aj izdvojeno 70-ih godina proSlog veka medu usluznim radnicima koji su patili od
ogromnog mentalnog umora pa su stoga depersonalizovali svoje musterije jer nisu mogli da
izadu na kraj sa visokim emocionalnim zahtevima koji su pratili taj posao (Van den Broeck et
al., 2017). Prema podeli koju je dala Kristina Maslah (Maslach, 1976), izgaranje na radu se
sastoji iz tri dimenzije: (1) Emocionalna iscrpljenost - KarakteriSe je osecaj izuzetno velikog
umora 1 osecaj iscrpljenosti i emocionalne praznine. Moze da se javi u situacijama koje
podrazumevaju visok nivo odgovornosti ili emocionalnog rada. (2) Depersonalizacija/Cinizam
- Predstavlja negativan stav koji karakteriSe potpuna otudenost i ravnodu$nost prema
klijentima, kolegama i poslu. Javlja se kada je osoba potpuno iscrpljena i obeshrabrena. (3)
Licna neefikasnost - je smanjen dozivljaj licnog postignuéa pracen padom osecaja
kompetentnosti i niskim profesionalnim samopouzdanjem (Berjot et al., 2017).

Od gorenavedena tri aspekta izgaranja, emocionalna iscrpljenost je najvise izu€avana.
Ogroman nivo poistove¢ivanja emocionalne iscrpljenosti sa izgaranjem doveo je do
razmiSljanja od strane nekih autora (npr. Shirom, 1989) da su ostale dve dimenzije izgaranja
nepotrebne. Sa druge strane, €injenica da je emocionalna iscrpljenost statisticki najznacajniji i
neophodan kriterijum za opisivanje izgaranja ne znac¢i da je i sam po sebi dovoljan. Iako
emocionalna iscrpljenost predstavlja stresni dimenzija izgaranja, ona nije u moguénosti da
obuhvati vazne aspekte koju zaposleni imaju sa svojim poslom. Emocionalna iscrpljenost nije
nesto Sto se samo dozivljava ve¢ podrazumeva i kognitivno i emocionalno distanciranje od
svog posla kao neki vid odbrambenih mehanizama (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Depersonalizacija i cinizam predstavljaju neposrednu reakciju zaposlenog na emocionalnu
iscrpljenost 1 izu¢avanje ovog fenomena je dovelo do bitnih nalaza u organizacijskom i
kontekstu radnog stresa. Odnos koji licna neefikasnost ima sa ostale dve dimenzije je dosta

sloZzen i1 uglavnom se neefikasnost predstavlja kao posledica emocionalne iscrpljenosti ili
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cinizma ili kombinacije obe dimenzije (Lee & Ashforth, 1996). Sasvim je logi¢no da situacije
na poslu koje izazivaju hronicni stres sa previSe radnih zahteva dovedu do emocionalne
iscrpljenosti i cinizma Sto ¢e 1 kasnije vrlo verovatno narusiti i osecaj li¢ne efikasnosti. Prema
nekim autorima (Leiter, 1993, prema Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) li¢na neefikasnost se
razvija paralelno sa emocionalnom iscrpljenosti i cinizmom 1 proizilazi iz nedostatka resursa
na radu dok emocionalna iscrpljenost i cinizam proizilaze iz preopterecenosti poslom i
socijalnih konflikata na poslu.

Koliko je izgaranje ozbiljan problem za ogroman broj radnika, govore istrazivanja o
povezanosti izgaranja sa brojnim posledicama po zaposlene. U jednoj studiji je pronadeno da
17% populacije svih zaposlenih karakteriSe visok nivo izgaranja (Lindblom et al., 2006). Ove
posledice se mogu posmatrati na vise nivoa: (1) Afektivnom nivou - U vidu depresivnog
raspoloZenja, zaravljenog afekta, tuge i anksioznosti (Hakanen & Schaufeli, 2012). (2)
Fizickom nivou - Kao psihosomatska oboljenja i naruSen imuni sistem. (3) Motivacionom
nivou- Povlacenje od drugih ljudi i smanjena posvecenost poslu i organizaciji. (4) Kognitivnom
nivou - Moze se ispoljiti u vidu nizeg nivoa kontrole, kognitivne deterioracije. (5)
Bihejvioralnom nivou - Najce$¢e u vidu apsentizma 1 fluktuacije (Schaufeli & Buunk, 2003,
prema Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

U ovom istrazivanju smo za merenje izgaranja na radu koristili Skalu izgaranja na radu
(WB; Borritz & Kristensen, 1999) i izgaranje merili kao jednodimenzionalan konstrukt.
Izgaranje na radu i radnu angazovanost smo u ovom istrazivanju koristili kao indikatore

blagostanja zaposlenih.

Medusektorske razlike

Veruje se da su drzavni, privatni i neprofitni sektor tri najveéa sektora drustva. Cesto
se stvara konfuzija oko sinonima za ove sektore pa se tako drzavni ¢esto naziva i javni ili vladin
sektor, privatni sektor se vidi kao biznis, poslovni ili profitni sektor dok su €esti sinonimi koji
se koriste za neprofitni sektor tre¢i sektor, civilni sektor ili nevladin sektor. Tokom prikupljanja
podataka za ovo istrazivanje, delovalo je kao da su ispitanici imali najviSe poteskoca prilikom
razumevanja znacenja pojma neprofitnog sektora i koji sve to tipovi posla i vrsta zaposlenja
spadaju u taj sektor. Prema sajtu Kancelarije za saradnju sa civilnim druStvom Vlade
Republike Srbije (2021) u organizacije civilnog drustva spadaju udruzenja gradana, fondacije,
zaduzbine, sindikati, politicke partije, sportska udruZenja i razli€iti tipovi neformalnih grupa.

Jo§ jedna podela organizacija jeste na drzavne i nedrzavne u okviru kojih postoje profitne i
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neprofitne organizacije. Kao osnovni cilj profitnih organizacija postavlja se stvaranje profita i
uvecanje kapitala dok kod neprofitnih to ne mora da znaci jer neprofitne organizacije iako
prihoduju novac, taj novac investiraju u reSavanje razlicitih drustvenih pitanja a ne u uveéanje
kapitala. Neprofitne organizacije uglavnom osniva grupa gradana i tada je re¢ o neviadinim
organizacijama ali neprofitne organizacije moze osnovati i vlada pa se takve organizacije
nazivaju viadinim organizacijama (Paunovié, 2011). Cesto spominjani termini su i udruzenja
gradana 1 gradanske inicijative 1 obe grupe predstavljaju deo neprofitnog sektora i sferi
civilnog drustva s tim da je osnovna razlika da gradanske inicijative nastaju spontano kao
reakcija na neko goruce drustveno pitanje dok se udruzenja gradana okupljaju zarad zajednicke
inicijative, preferencija, ciljeva ili interesa (Paunovi¢, 2011).

S obzirom na to da je neprofitni sektor, ili kako ga Cesto nazivaju tre¢i sektor, najkasnije
razvijeni sektor, ne zaCuduje podatak da zapoSljava mnogo manji broj osoba od drzavnog i
privatnog sektora pa tako istrazivanja na podruc¢ju SAD-a pokazuju da je 1990-te godine oko
15% udela u ukupnoj zaposlenosti sa tendencijom rasta (Weisbrod & Burton, 1997). U
drzavama zapadne Evrope taj procenat iznosi izmedu 9 1 10 % (Benz, 2005). Takode, Svetska
Banka pokazuje nalaze da se u poslednjih 20 godina finansirani projekti koji ukljucuju
nevladine organizacije ili sli¢ne forme civilnog drustva, povecao sa 21% na 90% kao i da se
viSe od 20% ukupne bilateralne pomo¢i drzavama odvija kroz nevladine organizacije (Brass et

al., 2018, prema Navajas-Romero et al., 2020).

Istrazivanja koja porede sektore a posebno ona koja u obzir uzima sva tri sektora nema
mnogo. Dobar deo tih istrazivanja pretpostavlja da zaposleni u drzavnom sektoru imaju duplo
viSe Sanse da osete visok nivo stresa na poslu nego osobe zaposlene u privatnom sektoru
(Moorehead et al., 1997). Sa druge strane, jedna studija (Otto, 1980, prema Macklin, Smith &
Dollard, 2006) pronasla je da su zaposleni u privatnim automobilskim pogonima pod mnogo
vecéim stresom i Sansom za razvijanje psiholoskih i fizioloSkih poteskoc¢a nego osobe zaposlene
na sli¢noj radnoj poziciji u drzavnom sektoru. Takode, kada su zaposlene u privatnom sektoru
u Australiji pitali za razloge implementiranja organizacijskih promena, na poslednjem mestu
se nasla bezbednost i poboljstanje zdravlja (Macklin, Smith & Dollard, 2006). Istrazivane su
razlike u stavovima izmedu zaposlenih u razli¢itim sektorima pa su tako zaposleni u
neprofitnom i drzavnom sektoru sreéniji od zaposlenih u privatnom (Hamann & Foster, 2014)
kao 1 to da su sluzbenici zaposleni u javnom sektoru manje sreéni nego sluzbenici zaposleni u
privatnom sektoru (Lyons, Duxbury, & Higgins, 2006). Jo§ jedno istrazivanje je poredilo

zaposlene u privatnom i neprofitnom sektoru i rezultati su pokazali da su zaposleni u
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neprofitnom sektoru sreéniji nego zaposleni u privatnom sektoru (Benz, 2005). Postoje i
istrazivanja koja u vecini merenih varijabli nisu dobila medusektorske razlike, konkretno su
razlike dobijene u nivou kontrole i socijalne podrske gde su i kontrola i nivo socijalne podrske
bili vis$i u drzavnom nego u privatnom sektoru (Macklin, Smith & Dollard, 2006). Jedna studija
(Goulet & Frank, 2002) je poredila drzavni, privatni i neprofitni sektor po jacini organizacijske
privrzenosti i rezultati studije ukazuju na to da su najvisi nivo organizacijske privrzenosti
pokazali zaposleni u privatnom, zatim neprofitnom i na kraju najniZe zaposleni u drzavnom

sektoru.

Najmanje istrazivanja u kontekstu sektorskih razlika ima na uzorku neprofitnog
sektora. Istrazivanja koja postoje izveStavaju o visokoj radnoj angazovanosti (Duraisingam et
al., 2020) 1 visokom nivou stresa izazvanim nesigurnoscu posla i preoptere¢enjem poslom (
Nabhar et al., 2013). Istrazivanje na uzorku zaposlenih u nevladinoj organizaciji koja posluje u
Ugandi pokazuje da viSe od polovine zaposlenih ima visok rizik od izgaranja na radu i
razvijanja anksioznih i depresivnih poremecaja (Ager et al.,, 2012). U kontekstu modela
Zahtevi-Resursi 1 Zahtevi-Kontrola-PodrSka, zaposleni u neprofitnom sektoru su pokazali
odredene pravilnosti §to je dovelo do stvaranja tzv. Hipoteze Izolacija-Distres (eng. Isolation-
Strain Hypotesis) prema kojoj postoje niski zahtevi posla, posebno u slucajevima kada je u
pitanju visoko kontroliSuci posao gde osoba ima nizak nivo radne nezavisnosti ali visok nivo
socijalne podrske (Attiq et al., 2017, prema Navajas-Romero et al., 2020; Del Pozo-Antlnez et
al., 2018). Ovakav tip poslova se takode nazivaju i nisko stresni poslovi (Radosevi¢ et al.,
2018). Na osnovu ove ideje, vecina autora povezuje neprofitni sektor sa nejasnim procesom
donoSenja odluka i niskom produktivnosti (Banks & Hulme, 2012). Ono $to karakteriSe
neprofitni sektor u kontekstu zahteva posla jeste direktan rad sa ljudima, timski rad i saradnja
sa drugim organizacijama dok sa druge strane iako neprofitne organizacije imaju odredeni
uticaj na drustvo i vladu, one i dalje imaju visoka ograni¢enja u radu $to dovodi do smanjene
kontrole nad radom $to kod dobrog dela zaposlenih moze dovesti do nezadovoljstva poslom i
izgaranja na radu (Navajas-Romero et al., 2020). Bitno je ove razlike uzeti u obzir pa tako na
primer prilikom zaposljavanja u neprofitnom sektoru treba traZziti sa unutra$njom motivacijom
koji ¢e raditi na postizanju viSestrukih radnih ciljeva bez ozbiljnije procene ucinka,
nagrada/sankcija 1 tolerancije na nisku kontrolu nad poslom (Ben-Ner et al., 2011, prema
Hamann & Foster, 2014) dok se u privatnom sektoru vise gleda profit i traze se zaposleni koji
motivisani spoljasnjim faktorima poput novca (Hamann & Foster, 2014). IstraZivanje koje je

obuhvatilo razlike izmedu privatnog i drzavnog sektora u kontekstu izgaranja na radu ukazuje
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na to da zaposleni u privatnom sektoru izgaraju u ve¢oj meri nego zaposleni u drzavnom

sektoru (Cahoon & Rowney, 1989).

Na osnovu teorijske analize medusektorskih razlika, deluje kao da mnogo varijabli igra
ulogu u celokupnom procesu kao i da mnogo toga zavisi od tipa posla koji zaposleni obavlja

unutar samog sektora zaposlenja.

IstraZivacki problem i ciljevi istraZivanja

Glavni istrazivacki problem je ispitivanje nacina na koji se zaposleni u drzavnom,
privatnom i neprofitnom sektoru razlikuju po pitanju izvora stresa i indikatora blagostanja
Konkretno, cilj je razumeti i opisati na¢in na koji se zaposleni u drugacijim sektorima razlikuju
po pitanju zahteva posla, socijalne podrske, upravljanja promenama kao izvora stresa i radne
angazovanosti 1 izgaranja na radu kao indikatora blagostanja zaposlenih. Dodatni cilj bice
ispitivanje nacina na koji zahtevi posla i resursi na radu predvidaju izgaranje na radu i radnu

angazovanost u razli¢itim sektorima.

Hipoteze istraZivanja
Iz prethodno navedenih istrazivackih problema i ciljeva kao i1 iz dostupnih ranijih

istrazivanja koja su se bavila ovom temom (npr. Moorehead et al., 1997; Otto, 1980; Macklin,
Smith & Dollard, 2006; Hamann & Foster, 2014; Lyons, Duxbury, & Higgins, 2006; Benz,
2005; Goulet & Frank, 2002; Duraisingam et al., 2020; Nahar et al., 2013; Attiq et al., 2017,
prema Navajas-Romero et al., 2020; Del Pozo-Antlnez et al., 2018; ) formulisane su hipoteze

koje Zelimo da ispitamo i proverimo ovim istrazivanjem.

X1: Medusektorske razlike u odnosu na izvore stresa - zahteve posla, socijalnu podrsku
1 upravljanje promenama.

Xla: Ocekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati manje zahteva posla od
osoba zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru.

X1b: Oc¢ekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati vise socijalne podrske od

osoba zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru.
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Xlc: Ocekuje se da nece biti statisticki znacajnih razlika u nacinu upravljanja

promenama unutar privatnog, drzavnog i neprofitnog sektora.

X2: Ocekuje se da ¢e postojati statisticki znacajne medusektorske razlike u odnosu na
indikatore blagostanja - radnu angaZovanost i izgaranje na radu

X2a: Ocekuje se da ¢e zaposleni u privatnom sektoru viSe izgarati u odnosu na osobe
zaposlene u drzavnom i neprofitnom sektoru

X2b: Ocekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru biti radno angazovaniji od

osoba zaposlenih u drzavnom i privatnom sektor

X3: Ocekuje se da sektor nec¢e imati moderatorsku ulogu u odnosu izmedu izvora stresa

sa jedne strane i indikatora blagostanja sa druge strane.

METOD

Uzorak ispitanika i nacin prikupljanja podataka

U istrazivanju je ucestvovalo 205 ispitanika ali je statistickom analizom utvrdeno
postojanje 5 aberantnih slucaja pa su ti ispitanici izbaceni iz dalje analize. Konac¢ni uzorak je
¢inilo 200 ispitanika zaposlenih u nekom od tri sektora na teritoriji Republike Srbije. U
istrazivanju je ucestvovalo 69 muskaraca (34.5%) i1 131 ispitanika Zenskog pola (65.5%).
Prikaz ostalih demografskih varijabli je u tabeli 1. Ispitivanje je sprovedeno tokom marta i
aprila 2021. godine i prikupljanje podataka je potrajalo duze pre svega zbog slabe dostupnosti
osoba zaposlenih u neprofitnom sektoru. Kako bi se uzorak ujednacio, uslov za ucesée je bio
da je ispitanik zaposlen u nekom od tri sektora sa minimum 20 sati radnog vremena nedeljno.
S obzirom na situaciju izazvanu pandemijom virusa Covid-19, istraZivanje je sprovedeno
putem Gugl forme (eng. Google Forms). Ispitanici su do upitnika dolazili naj¢es¢e putem
drustvenih mreza (Facebook i LinkedIn) kao 1 preko licnog upita koji se najéesce koristio kako
bi se dosSlo do zaposlenih u neprofitnom sektoru. Pre startovanja popunjavanja upitnika,
ispitanici su na pocetnoj strani upitnika bili upoznati sa konkretnim uputstvima za
popunjavanje upitnika kao i o poverljivosti kori§¢enja podataka a zatim se prikupila saglasnost
za ucesce u istrazivanju. Takode, tokom onlajn distribuiranja upitnika su se potencijalni

ispitanici upoznali sa osnovnim informacijama o studiji koje su pratile objavu.
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Tabela 1.

Frekvencije demografskih karakteristika ispitanika

Varijabla Kategorija N %
Pol Musko 69 34.5
Zensko 131 65.5
Nivo obrazovanja Osnovna skola 1 0.5
Srednja Skola 51 25.5
Visa skola 22 11.0
Osnovne studije 70 35.0
Master studije 44 22.0
Doktorske studije 12 6.0
Tip sektora Drzavni 59 29.5
Neprofitni 60 30.0
Privatni 81 40.5
Duzina zaposlenosti ~ Manje od 1 godine 27 13.5
Izmedu 1-3 godine 59 29.5
Izmedu 3-5 godina 33 16.5
Vise od 5 godina 81 40.5
Broj radnih sati Do 20 radnih sati 13 6.5
40 radnih sati 131 65.5
Vise od 40 sati 56 28.0
Instrumenti

Skala izgaranja na radu (Work Burnout; Borritz & Kristensen, 1999) je u ovom
istrazivanju koriS¢ena za merenje izgaranja na radu i to kao jednodimenzionalnog konstrukta.

Upitnik je sacinjen od 7 ajtema (primeri ajtema su ,,Da li se osecate iscedeno na kraju radnog
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dana?”’; "Da li u slobodno vreme imate dovoljno energije za porodicu i prijatelje?") za koje
ispitanici odgovaraju na petostepenoj skali Likertovog tipa (,,u vrlo maloj meri®, ,,u maloj
meri“, ,umereno®, ,u velikoj meri®, ,u vrlo velikoj meri”’). Nacin na koji je izvrSeno
skorovanje podrazumeva da odgovor u vrlo maloj meri ima vrednost 0, u maloj meri dobija
vrednost 25, umereno ima vrednost 50, u velikoj meri vrednost 75, u vrlo velikoj meri dobija
vrednost 100. Ukupan skor predstavlja aritmeticku sredinu svih sedam odgovora, odnosno
vrednosti. Ranija istrazivanja su potvrdila dobre metrijske karakteristike upitnika i izvrSen je

prevod na srpski jezik (Berat, Jeli¢ & Popov, 2016).

Skala radne angaZovanosti (UWES-9; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) je upitnik
koji meri osecanja zaposlenih u vezi sa njihovim radnim mestom. Sastoji se od 9 ajtema, na
koje se odgovara na sedmostepenoj Likertovoj skali od 0 (nikad) do 6 (svaki dan). Primeri
ajtema su: "Ponosan sam na posao koji obavljam"; "Na svom poslu, oseéam se snazno i

energi¢no". Skala je prevedena na srpski jezik i koeficijent interne konzistentnosti iznosi .93.

Ynumnuk kapaxmepucmuxa nocna (UKP; Popov, 2017) sluzi za merenje razliitih
vrsta karakteristika posla poput zahteva posla u vidu kvantitativnih zahteva posla,
emocionalnih zahteva posla, kognitivnih zahteva posla i fizickih zahteva posla. Takode, upitnik
meri i raznovrsnost posla, kontrolu/autonomiju, podrsku od strane kolega, podrsku od strane
rukovodioca, radnu ulogu, upravljanje promenama i radno okruzenje. Upitnik je grupisan u
gorenavedenih 11 grupa karakteristika posla i sadrzi ukupno 46 ajtema na koje ispitanici
odgovaraju na petostepenoj skali Likertovog tipa od 1 (Skoro nikad) do 5 (Skoro uvek). Primeri
ajtema koje sadrzi ovaj upitnik su: "DeSava se da vam se dodele zadaci koji nisu u opisu vaseg
posla"; "Nadredeni se odnosi jednako prema svim zaposlenima"; "Vase kolege su spremne da

sasluSaju probleme vezane za posao koji obavljate".

Nacin obrade podataka

Statisticka analiza podataka je izvrSena u programu IBM SPSS Statistics verzije 23.0.
Uradena je deskriptivna statistika, korelacije i interkorelacije izmedu varijabli dok je u svrhu
testiranja hipoteza odradena analiza varijanse, multivarijatna analiza varijanse kao 1 viSestruka

regresiona analiza.
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REZULTATI

Deskriptivna analiza

U svrhu testiranja metrijskih karakteristika varijabli poput koeficijenta interne
konzistentnosti (Kronbahova Alfa), kao i karakteristike distribucije (Skjunis 1 Kurtozis),
aritmeticka sredina, standardna devijacija i ostvari raspon. Rezultati su prikazani u tabeli 2.

Grani¢na donja vrednost koeficijenta interne konzistentnosti (o) prema Fajgelju
(Fajgelj, 2013) iznosi .70 pa bi prema ovom kriterijumu skale Izgaranje na radu (a=.76), Radna
angazovanost (0=.93), Upravljanje promenama (0=.76), PodrSka kolega (¢=83) i PodrSka
rukovodioca (0=.85) ostvarili dobru odnosno odli¢nu pouzdanost dok skale Emocionalni
zahtevi (0=51), Kognitivni zahtevi (0=.39) 1 Kvantitativni zahtevi (0=.66) ne bi imale
zadovoljavajucu pouzdanost. Ovaj rezultat bi trebalo uzeti sa rezervom s obzirom na to da sve
tri skale koje ne zadovoljavaju dati kriterijum imaju samo po tri stavke u svom sastavu a
poznato je da izmedu ostalog i broj stavki koje skala ima utie na visinu alfe. Naime, alfa
koeficijent ima tendenciju da bude visi ukoliko skala ima vise stavki (Dini¢, 2019). Takode,
kada se sprovede analiza na svih 9 stavki varijable Zahteva posla, alfa koeficijent iznosu .68
Sto je oko prihvatljive grani¢ne vrednosti.

Rezultati analize su pokazali da nivoi skjunisa tj. zakoSenosti 1 kurtosisa tj. spljostenosti
ne prelaze + 1,5 §to je po vecini autora (npr. Tabachnick & Fidell, 2013, prema Dini¢, 2019)
dovoljan kriterijum da kod svih varijabli ne postoji odstupanje od normalne distribucije.
Tabela 2.
Deskriptivni pokazatelji skala (N=200)

Varijabla AS SD Raspon SK KU o
Zahtevi posla (9) 31.85 5.03 18-44 -.01 -.04 .68
Kvantitativni zahtevi (3)  9.05 2.48 3-15 -.01 -32 .66
Kognitivni zahtevi (3) 11.46 1.89 6-15 -.20 -.38 39
Emocionalni zahtevi (3)  11.33 2.50 6-15 -.68 10 Sl
Podrska rukovodioca (6) 22.15 5.04 8-30 -.33 -.59 .85
Podrska kolega (6) 2431 4.14 13-30 -.60 -.28 .83
Upravljanje promenama (5) 13.37 4.37 5-23 .07 -.78 76
Radna angazovanost (9) 37.87 8.99 12-54 -.30 -41 93
Izgaranje na radu (7) 50.05 17.48 18-96 27 -.55 76

Napomena: AS - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; SK - skjunis: KU - kurtosis; a - alfa koeficijent

interne konzistentnosti; Broj u zagradi pored naziva skali oznacava broj stavki ukljucenih u merenje te varijable
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Kako bi se utvrdio stepen korelacije izmedu istrazivackih varijabli, odradena je analiza
interkorelacija varijabli €¢iji su rezultati prikazani u tabeli 3. Varijable uglavnom znacajno
koreliraju jedna sa drugom sa izuzetkom varijable Radna angaZzovanost koja korelira samo sa
Podrskom rukovodioca (.46) i negativno korelira sa Upravljanje promenama (-.41). Takode,
varijabla Kognitivni zahtevi znac¢ajno korelira sa samo 3 varijable, Emocionalnim zahtevima
(.25), Upravljanje promenama (.15) i Izgaranje na radu (.14). Ostale varijable znacajno
koreliraju ili sa svim varijablama ili sa izuzetkom jedne varijable.

Tabela 3.

Matrica interkorelacija varijabli

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Kvantitativni zahtevi 1
2. Kognitivni zahtevi ATH* 1
3. Emocionalni zahtevi 22%% Q5% 1
4. Podrska rukovodioca -42%% 06 -.13 1
5. Podrska kolega -20%% - _03 - 17%  53%* 1
6. Upravljanje promenama .41%*  [15%  20%* _72%* . 44%%* 1
7. Radna angazovanost -13 A3 -.08  .46%* 45 - 41%* 1
8. Izgaranje na radu A2%% 14% 0 33wk 5Dk 52K 60** - 58%*F ]

Napomena: *korelacije su znacajne na nivou .05; **korelacije su znacajne na nivou .01
Legenda: 1 - Kvantitativni zahtevi; 2 - Kognitivni zahtevi; 3 - Emocionalni zahtevi; 4 - Podrska rukovodioca; 5 -

Podrska kolega; 6 - Upravljanje promenama; 7 - Radna angazovanost; 8 - Izgaranje na radu

Testiranje hipoteza

Nakon deskriptivne analize, u svrhu proveravanja prve dve hipoteze kao i njihovih
podhipoteza, sprovdena je analiza varijanse. Rezultati analize pokazuju da su svi F testovi,
osim za vaijablu emocionalni zahtevi, znacajni. Varijable kvantitativni zahtevi (p= .03),
kognitivni zahtevi (p=.04) 1 upravljanje promenama (p=.02) su znacajni na nivou .05 dok su
varijable podrska rukovodioca (.00), podrska kolega (p= .00), radna angazovanost (p=.00) i
izgaranje na radu (p=.01) znacajne na nivou .01. Rezultati F testova su prikazani u tabeli 4. S
obzirom na to da su skoro svi F testovi znac¢ajni, odradeni su post-hok testovi kako bi se utvrdilo
izmedu kojih grupa konkretno postoje znacajne razlike. U ovom istrazivanju smo koristili LSD

post-hok test (eng. Fisher's Least Significant Difference).
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Tabela 4.

Rezultati F testova za istraZivacke varijable

Varijable F test Broj stepeni slobode Nivo znacajnosti
Kvantitativni zahtevi 3.40 2 .03
Kognitivni zahtevi 3.15 2 .04
Emocionalni zahtevi 92 2 40
Podrska rukovodioca 5.98 2 .00
Podrska kolega 6.45 2 .00
Upravljanje promenama 3.81 2 .02
Radna angazovanost 8.01 2 .00
Izgaranje na radu 4.36 2 .01

Xla: Ocekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati manje zahteva posla od osoba
zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru

Sa ciljem provere ove hipoteze sprovedena je multivarijatna analiza varijanse.
Varijablu zahtevi posla smo obradili 1 interpretirali kroz 3 varijable: kvantitativne, kognitivne
1 emocionalne zahteve posla. Dobijeni rezultati pokazuju da se zaposleni u drzavnom sektoru
(AS= -.21) u neprofitnom sektoru (AS= .25) dok statisticki znacajne razlike nisu pronadene
izmedu privatnog (AS= -.03) i ostala dva sektora. U kontekstu kognitivnih zahteva, znacajne
razlike su dobijene izmedu privatnog (AS=.19) i drzavnog (AS= -.22) sektora dok znacajne
razlike nisu pronadene izmedu neprofitnog (AS= -.34) sektora i ostala dva sektora. Nijedan
sektor se ne razlikuje statisti¢ki znacajno po varijabli emocionalni zahtevi. Navedene rezultate
treba uzeti sa rezervom s obzirom na nisku pouzdanost datih skala (Tabela 2.). Rezultati su

prikazani u tabeli 5. kao i na graficima 1, 2 1 3.

Tabela 5.

Rezultati Manove za Zahteve posla

Drzavni  Neprofitni  Privatni
Zahtevi posla AS SD AS SD AS SD F ny’
Kvantitativni zahtevi ~ -.21 .94 .25 .89 -03 1.09 340 .03

Kognitivni zahtevi -22 .99 -34 96 .19 1.01 3.15 .03
Emocionalni zahtevi 04 1.01 -.14 91 .07 1.05 92 .01
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Grafik 1. Medusektorske razlike prema kvantitativnim zahtevima posla
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Grafik 2. Medusektorske razlike prema kognitivnim zahtevima posla
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Grafik 3. Medusektorske razlike prema emocionalnim zahtevima posla

X1b: Ocekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati viSe socijalne podrske od osoba
zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru

Socijalnu podrsku smo merili preko podrske nadredenih i podrske kolega. Statisticki
znacajne razlike su dobijene na varijabli podrska nadredenima gde se zaposleni u drzavnom
(AS= -.35) statisticki znacajno razlikuju u odnosu na zaposlene u neprofitnom (AS= .03) i
privatnom (AS=.23) sektoru. Znacajne razlike nisu pronadene izmedu privatnog i neprofitnog
sektora. Rezultati ukazuju na to da je na varijabli podrska kolega isti slu¢aj po pitanju statisticke
znacajnosti kao i1 na varijabli podrSka nadredenih. Naime, drzavni (AS= -.37) sektor se
znacajno razlikuje u odnosu na neprofitni (AS=. 24) i privatni (AS= .09) sektor dok izmedu
privatnog i neprofitnog sektora ne postoje statisticki znacajne razlike. Rezultati su prikazani u

tabeli 6. 1 na graficima 41 5.
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Tabela 5.

Rezultati Manove za socijalnu podrsku

Drzavni Neprofitni  Privatni
Socijalna Podrska AS SD AS SD AS SD F mwp
Podrska Nadredeni -35 1.05 .03 .86 .23 1.00 598 .057 .003
Podrska Kolege -37 .93 24 88 .09 1.06 6.45 .061 .002
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Grafik 4. Medusektorske razlike prema podrsci nadredenih
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Grafik 5. Medusektorske razlike prema podrsci kolega

Xlc: Ocekuje se da nece biti statisticki znacajnih razlika u nacinu upravljanja promenama
unutar privatnog, drzavnog i neprofitnog sektora.

Dobijeni rezultati ukazuju postojanje statisticki znacajnih razlika samo izmedu
drzavnog (AS= .27) i neprofitnog sektora (AS= -.22) dok se privatni sektor (AS= -.03)
statisticki znacajno ne razlikuje ni sa jednim drugim sektorom. Ovde je vazno napomenuti da
visi skor aritmeticke sredine oznacava vise stresora u vezi sa procesom upravljanja promenama.

Rezultati su prikazani u tabeli 6. i na grafiku 6.

Tabela 6.
Rezultati Anove za upravljanje promenama
Drzavni  Neprofitni  Privatni

AS SD AS SD A4S SD F nmwop
Upravljanje promenama .27 .89 -22 90 -.03 1.01 3.81 .037 .024
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Grafik 6. Medusektorske razlike prema upravijanju promenama

X2a: Ocekuje se da ¢e zaposleni u drzavnom sektoru viSe izgarati u odnosu na osobe zaposlene
u privatnom i neprofitnom sektoru

Izgaranje je u ovom istrazivanju mereno kao jednodimenzionalni konstrukt gde je
nakon rekodovanja skala postavljena od 0 do 100 gde svaki ispitanik pojedinacno dobija skor
u zavisnosti od svojih odgovora i visi skor ukazuje na visi nivo izgaranja. Rezultati pokazuju
da se zaposleni u drzavnom sektoru (AS= 54.6) statisticki znacajno razliku od zaposlenih u
neprofitnom sektoru (AS= 45.3). Sa druge strane, zaposleni u privatnom sektoru (AS= 50.0)
se statisticki ne razlikuju ni od ispitanika zaposlenih u drZavnom ni od ispitanika zaposlenih u

neprofitnom sektoru. Rezultati su prikazani u tabeli 7 i na grafiku 7.

Tabela 7.

Rezultati Anove za izgaranje na radu

Drzavni Neprofitni  Privatni
AS SD A4S SD AS SD F nmwop
Izgaranje na radu 54.6 14.1 453 16.6 50.0 19.5 436 .042 .014
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Grafik 7. Medusektorske razlike prema izgaranju na radu

X2b: Ocekuje se da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru biti radno angazovaniji od osoba
zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru

Radna angaZovanost je u ovom istrazivanju tretirana 1 merena kao
jednodimenzionalni konstrukt. Rezultati pokazuju da se ispitanici zaposleni u neprofitnom
sektoru (AS=.40) statisticki znacajno razlikuju i od zaposlenih u drzavnom sektoru (AS=-.28)
1 od zaposlenih u privatnom sektoru (AS= -.09) dok izmedu drZzavnog i privatnog sektora nisu

dobijene statisticki znacajne razlike. Rezultati su prikazani u tabeli 8. kao i na grafiku 8.

Tabela .

Rezultati Anove za radnu angazovanost

Drzavni Neprofitni  Privatni
AS SD A4S SD AS SD F nmwop
Radna angazovanost -28 90 40 82 -09 1.10 7.49.075 .000
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Grafik 8. Medusektorske razlike prema radnoj angazovanosti

X3: Ocekuje se da sektor nec¢e imati moderatorsku ulogu u odnosu izmedu izvora stresa sa
jedne strane i indikatora blagostanja sa druge strane.

U svhru testiranja ove hipoteze, sprovedene su tri viSestruke regresije tj. po jedna za
svaki nivo varijable sektor dok su kao prediktori uzete varijable socijalna podrska (koju Cine
podrska od strane nadredenih i podrska od kolega), upravljanje promenama i zahtevi posla

(koju ¢ine kvantitativni, kognitivni i emocionalni zahtevi posla).
Uradena analiza za zaposlene u drzavnom sektoru i dobijeni rezultati ukazuju da je F

(59N) = 5.95 statisticki znacajan na nivou p=.001. Model objasnjava 24% varijanse odnosno

R?=0.24. Rezultati su prikazani u tabeli 9.
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Tabela 9.

Parcijalni doprinos prediktora za drzavni sektor

Prediktori B t p

Socijalna Podrska -.33 -2.29 .02
Zahtevi posla -.30 -2.42 .01
Upravljanje promenama 19 1.30 .19

Dalje je uradena druga viSestruka regresija i to za ispitanike zaposlene u neprofitnom
sektoru. Prema dobijenim rezultatima, vrednost F testa (60N) =1.33 na nivou znacajnosti p=.27
Sto nam govori da model nije znacajan. Vrednost R?=0.06 $to znac¢i da model opisuje samo 6%

varijanse kriterijuma. Rezultati su prikazani u tabeli 10.

Tabela 10.

Parcijalni doprinos prediktora za neprofitni sektor

Prediktori B t p

Socijalna Podrska -.01 -.03 .97
Zahtevi posla .09 .66 Sl
Upravljanje promenama -27 -1.29 .20

Treca linearna regresija je obuhvatila zaposlene u privatnom sektoru. Rezultati govore
da je vrednost F testa (8 1N) = 1.84 na nivou znacajnosti koji iznosi p=.14. Model nije statisticki

znaCajan. Opisuje 6% varijanse kriterijuma (R?=.06). Rezultati su prikazani u tabeli 11.

Tabela 11.

Parcijalni doprinos prediktora za privatni sektor

Prediktori B t p

Socijalna PodrSka 28 1.95 .05
Zahtevi posla 17 1.35 18
Upravljanje promenama .06 40 .69
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DISKUSIJA

Predmet ovog istrazivanja bio je da se ispita nacin na koji se zaposleni u drzavnom,
privatnom i neprofitnom sektoru razlikuju po pitanju izvora stresa koji su predstavljeni kao
zahtevi posla, socijalna podrSka i upravljanje promenama i indikatora blagostanja tj. radne
angazovanosti 1 izgaranja na radu. Dodatni cilj je bilo ispitivanje nacina na koji zahtevi posla i
resursi na radu kao izvori stresa predvidaju izgaranje na radu i radnu angaZovanost kao

indikatore blagostanja i to u razli¢itim sektorima.

Prvom istrazivackom hipotezom (X1) se nastojalo ispitati medusektorske razlike u
odnosu na izvore stresa - zahteve posla, socijalnu podrsku i upravljanje promenama. U svrhu
preciznijeg definisanja hipoteze i istrazivackog problema, prva hipoteza je podeljena na tri

podhipoteze.

Prva podhipoteza (X1a) je ispitivala da li ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati
manje zahteva posla od osoba zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru. Rezultati pokazuju
da se sektorske grupe statisticki znacajno razlikuju po dva od tri tipa radnih zahteva i to po
kvantitativnim i kognitivnim zahtevima dok u kategoriji emocionalnih zahteva nije pronadena
statistiCcki znacajna razlika. Dalje, nakon post-hok testova, saznali smo da zaposleni u
neprofitnom (AS=.25) sektoru imaju vise kvantitativnih radnih zahteva u odnosu na zaposlene
u privatnom (AS= -.03) a zaposleni u privatnom imaju viSe kvantitativnih zahteva posla nego
zaposleni u drzavnom (AS= -.21) sektoru, $to je u suprotnosti sa nalazima dobijenim u
prethodnim istrazivanjima na ovu temu (Moorehead et al., 1997; Otto, 1980). U kontekstu
kognitivnih zahteva posla, najviSe kognitivnih zahteva posla imaju ispitanici zaposleni u
privatnom sektoru (AS= .19), zatim ispitanici zaposleni u drzavnom sektoru (AS= -.22) dok
prema rezultatima najmanje kognitivnih zahteva posla ima u neprofitnom sektoru (AS= -.34).
Dobijeni rezultati su delimic¢no u skladu sa ranijim istrazivanjima (Attiq et al., 2017; Del Pozo-
Antinez et al., 2018) koja ukazuju na to da zaposleni u neprofitnom sektoru imaju manje
zahteva posla. S obzirom na to da rezultati pokazuju da zaposleni u neprofitnom sektoru imaju
najvise kvantitativnih zahteva a najmanje kognitivnih zahteva u odnosu na ostala dva sektora,
objasnjenje za ovakav rezultat mozemo pronaci u ¢injenici da se stavke koje mere kvantitativne
zahteve posla Upitnika karakteristika posla odnose na zahteve u vezi brzine rada i zavrSavanja

radnih zadataka. Naime, Cest je slucaj da zaposleni u neprofitnom sektoru nemaju jednako
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radno angazovanje tokom cele godine i period angazovanja zavisi od tipa posla kojim se
organizacija bavi pa se veruje da u tom periodu zaposleni u neprofitnom sektoru imaju
nekarakteristicno puno posla i ¢esto ne mogu sve da postignu. Dobar primer za ovo bi bili i
meseci u kojima najcesc¢e izlaze konkursi za finansiranje razli€itih projekata koji su uglavnom

osnovni izvor finansiranja neprofitnog sektora.

Druga podhipoteza (X1b) je ocekivala da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru imati vise
socijalne podrske od osoba zaposlenih u drzavnom i privatnom sektoru. Ranija istrazivanja na
ovu temu (Attiq et al., 2017, prema Navajas-Romero et al., 2020; Del Pozo-Antunez et al.,
2018) isticu to da neprofitni sektor karakteriSe visok nivo socijalne podrske, timski rad i
saradnja sa drugim organizacijama. Rezultati su u skladu sa prethodnim istrazivanjima i govore
o statisti¢ki znacajnim razlikama izmedu sektora i to na nivoima p=0.02 za podrsku od strane
kolega i p=0.03 za varijablu podrske od strane nadredenih. Takode, rezultati govore i o visokoj
socijalnoj podrsci ko zaposlenih u neprofitnom sektoru i u kontekstu podrske nadredenih i
podrske od strane kolega. Naime, najviSe podrSske od strane nadredenih ima u privatnom
sektoru (AS=.23) zatim u neprofitnom (AS=.03) i na kraju najmanje u drzavnom sektoru (AS=
-.35). Ovo se moZe objasniti postojanjem jasne strukture i hijerarhije u privatnom sektoru za
razliku od neprofitnog sektora gde se viSe neguje zajednistvo i Cesto se i ne definiSu nadredeni
eksplicitno. Najniza socijalna podrSka u drzavnom sektoru je u suprotnosti sa ranijim
istrazivanjima (Macklin, Smith & Dollard, 2006). Jedno od objasnjenja moze se naci u uzorku
s obzirom na drugacije funkcionisanje drzavnih organizacija u Srbiji nego u npr. zapadnoj
Evropi 1 Americi gde su radena konkretna istrazivanja. Kada je u pitanju podrska od strane
kolega, rezultati pokazuju da je najviSe ima u neprofitnom sektoru (AS= .24), zatim u
privatnom sektoru (AS=.09) i na kraju u drzavnom sektoru (AS= -.37). Rezultati za podrsku
od strane kolega su ocekivani, pre svega zbog nacina funkcionisanja neprofitnih organizacija

u odnosu na one koje su za profit, gde se istice zajednistvo, kolektivizam, saradnja i timski duh.

Trec¢a podhipoteza (X1¢) ocekuje se da nece biti statistiCki znacajnih razlika u nac¢inu
upravljanja promenama unutar privatnog, drzavnog i neprofitnog sektora. Dosta mali broj
istrazivanja se bavio medusektorskim razlikama i mi nismo uspeli da pronademo studije koje
porede sektore eksplicitno po varijabli upravljanja promenama ili nekoj sli¢noj. Prilikom
interpretiranja rezultata, vazno je napomenuti da veca artimeticka sredina ukazuje na visi
stepen stresa kod zaposlenih vezan za upravljanje promenama od strane menadZmenta.

Rezultati pokazuju statisticku znacajnost razlika na nivou p=0.02 kao i to da najvise stresa u
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vezi sa upravljanjem promenama mozemo pronac¢i u drzavnom sektoru (AS= .27), zatim u
privatnom (-.03) 1 najmanje u neprofitnom sektoru (-.22). S obzirom na to da je vazan deo
upravljanja promenama ucestvovanje u donosenju odluka, ne iznenaduje podatak da neprofitni
sektor prikazuje najnizi nivo stresa vezan za upravljanje promenama. Naime, u neprofitnom
sektoru se promene ne desavaju toliko Cesto s obzirom na to da nisu toliko okrenuti ka profitu
i prilagodavanju trzistu, potroSac¢ima i sli¢no. Takode, sve odluke vezane za vece promene se

uglavnom donose zajednicki pa to samo po sebi redukuje stres vezan za promene.

Druga istrazivacka hipoteza (X2) ocCekuje da ¢e postojati statistiCki znacajne
medusektorske razlike u odnosu na indikatore blagostanja, odnosno na radnu angazovanost i
izgaranje na radu. Hipoteza je potvrdena i nivoi zna€ajnosti za izgaranje i radnu angazovanost

iznose p= .01 tj. p=.00 Kako bi se hipoteza jasnije razumela, napravljene su 2 podhipoteze.

Prva podhipoteza (X2a) oCekuje se da ¢e zaposleni u privatnom sektoru vise izgarati u
odnosu na osobe zaposlene u drzavnom i neprofitnom sektoru. Prethodna istraZivanja na ovu
temu (npr. Cahoon & Rowney, 1989) ukazuju na to da zaposleni u privatnom sektoru izgaraju
u vec¢oj meri u poredenju sa osobama zaposlenim u drzavnom sektoru. U kontekstu neprofitnog
sektora, dostupna istrazivanja (Ager et al., 2012; Navajas-Romero et al., 2020) govore o
generalno visokom nivou izgaranja u neprofitnom sektoru ali nismo pronasli studije koje su
vrsile medusektorska poredenja sa neprofitnim sektorom po pitanju izgaranja na radu. Nakon
rekodovanja, svaki ispitanik je dobio skor na skali od 1-100 gde visi skor oznacava visi nivo
izgaranja na radu. Rezultati analize ukazuju na to da zaposleni u drzavnom sektoru (AS= 54.6)
izgaraju u vecoj meri nego zaposleni u privatnom (AS= 50.0) i neprofitnom sektoru (AS=45.3).
Dobijeni rezultati su u suprotnosti sa ranijim istrazivanjima koja su predstavljala teorijski okvir
ove hipoteze. Sa druge strane, teorijski okvir ovog istrazivanja, model Zahtevi-Resursi govori
da je rizik od izgaranja na radu ve¢i ukoliko postoje visoki radni zahtevi i niski resursi na radu
(Demerouti et al., 2001). Naime, ideja je da je u situacijama u kojima ima manje radnih resursa
zaposleni prinuden da ulozi viSe napora u svoj rad i samim tim poveca Sansu za pojavu
izgaranja na radu (Crawford, LePine & Rich, 2010). ObjaSnjenje mozemo videti u analizi
rezultata koji su proveravali hipoteze vezane za resurse na radu. Zaposleni u drzavnom sektoru
pokazuju najmanje resursa na radu koji su mereni u vidu socijalne podrske i upravljanja

promenama pa je veza sa visokim nivoom izgaranja na radu u ovom sektoru jasna.
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Druga podhipoteza (X2b) oc¢ekuje da ¢e zaposleni u neprofitnom sektoru biti viSe radno
angazovaniji od osoba zaposlenih u privatnom i drzavnom sektoru. Hipoteza je formirana u
skladu sa ranijim istrazivanjima ( npr. Duraisingam et al., 2020) i koja govori o visokoj radnoj
angazovanosti u neprofitnom sektoru i to pre svega zbog nacina na koji se formiraju
organizacije u neprofitnom sektoru, odnosno, zaposleni u neprofitnom sektoru prikazuju visi
nivo unutrasnje motivacije za rad od osoba zaposlenih u sektorima usmerenim na profit (Ben-
Ner et al., 2011, prema Hamann & Foster, 2014). Rezultati analize pokazuju da zaposleni u
neprifitnom sektoru (AS=.40) pokazuju najvisi nivo radne angaZovanosti kada se porede sa
zaposlenima u privatnom (AS=-.09) i drzavnom (AS= -.28) sektoru. Hipoteza je potvrdena i u
skladu je sa prethodnim istrazivanjima koja su predstavljala teorijski okvir hipoteze. Prema
modelu Zahtevi-Resursi (Demerouti, Bakker et al., 2001) ukoliko zaposleni nema dovoljno
resursa za rad, on ¢e biti manje radno angazovan dok sa druge strane oni zaposleni koji imaju
visoke radne resurse imaju dobru podlogu da se radno angazuju (Bakker, 2017). U ovoj studiji,
istrazivanje hipoteze radnih resursa pokazalo je da zaposleni u neprofitnom sektoru poseduju
visi nivo resursa na radu od zaposlenih u privatnom i neprofitnom sektoru pa je ideja da vise

radnih resursa vodi ka vecoj radnoj angazovanosti potvrdena.

Treca hipoteza (X3) ovog istrazivanja je oCekivala da sektor ne¢e imati moderatorsku
ulogu u odnosu izmedu izvora stresa sa jedne strane (Mereni preko zahteva posla, socijalne
podrske i upravljanja promenama) i indikatora blagostanja sa druge strane (Mereni preko
izgaranja na radu i radne angazovanosti). Rezultati pokazuju da je vrednost F (59N) = 5.95
statisticki znacajan na nivou p=.001 dok regresioni model objasnjava 24% varijanse i vrednost
R?=0.24. U prilog odbacivanju hipoteze da sektor ne¢e imati moderatorsku ulogu idu i nalazi
da regresioni model na uzorku zaposlenih u privatnom sektoru nije statisticki znacajan (p=.14)
kao ni na uzorku zaposlenih u neprofitnom sektoru (p= .27). Nalazi pokazuju na to da, s
obzirom na to da je kod ispitanika zaposlenih u drzavnom sektoru pripadnost drzavnom sektoru
uticala na obrazac povezanosti izmedu izvora stresa i indikatora blagostanja, mozemo zakljuciti

da varijabla sektor moderira odnos izmedu izvora stresa i indikatora blagostanja.

Ogranicenja istraZivanja i smernice za budude istraZivace
Ovo istrazivanje ima odredena ogranicenja. Prvo se ogleda u vidu prigodnog uzorka.
Cinjenica da uzorak ¢ine manje-viSe zaposleni koji su deo socijalnih mreza i kontakata

istrazivaca moze da utiCe na reprezentativnost dobijenih rezultata. Ono Sto je takode moglo da

46



predstavlja ograni¢avajuci faktor je to Sto je ispitivanje sprovedeno putem online forme a ne
putem standardnog papir-olovka na€ina zadavanja. Univerzalno potencijalno ogranicenje
predstavlja i to Sto su koriS¢eni upitnici zasnovani na samoproceni §to moze da dovede do
socijalno poZzeljnih odgovora.

Preporuke za buduca istrazivanja se mogu ogledati pre svega u istrazivanju varijabli
teorijskog modela Zahtevi-Resursi koje nisu obradivane ovim istrazivanjem. Takode,
zanimljivo bi bilo i ispitati postojanje novih moderator ili medijator varijabli s obzirom na to
da je tema medusektorskih razlika generalno slabo istrazena tema. Tokom prikupljanja
podataka, istrazivaci su se susreli sa poteSkoom u vidu kategorisanja osoba koje su
samozaposlene kao frilenseri i tim osobama je savetovano da ne popunjavaju upitnik. Naime,
sve je veci broj frilensera i postavlja se pitanje da li oni Cine novi, Cetvrti, sektor zaposlenja?
Sa jedne strane deluje kao da je podela na drzavni, privatni i neprofitni sektor pregruba jer ne
ukljucuje zaposlene osobe poput frilensera dok sa druge strane postoji problem poredenja
frilensera kao potencijalno zasebnog sektora sa ostalim sektorima. Na budu¢im istrazivacima
je da pronadu nacin na koji bi se adekvatno moglo sprovesti ujednacavanje i dalja analiza sa

frilenserima kao zasebnim sektorom.

Prakticne implikacije istraZivanja

Pre svega, teorijski znacaj ovog istrazivanja se ogleda u tome $to na nasim prostorima,
prema znanju istrazivaca, ne postoji istrazivanje koje se bavilo razlikama izmedu tri glavna
sektora drustva. Istrazivanje samim tim otvara temu medusektorskih razlika i predstavlja dobru
polaznu tacku i bazu za nova istrazivanja na ovu temu.

Prakticni znacaj istrazivanja je najpre ¢injenica da se analizom i tumacenjem dobijenih
rezultata u razli¢itim sektorima moze uociti u kom sektoru postoje odredeni nedostaci koji se
mogu korigovati i kasnije unaprediti poslovanje organizacije i blagostanje zaposlenih u datom
sektoru. Tako je, na primer, vazno sprovesti razlicite analize unutar drzavnog sektora kako bi
se uocilo koji su to faktori koji doprinose da zaposleni u tom sektoru izgaraju vise od zaposlenih
u ostala dva sektora kao i to da poseduju najmanje radnih resursa i najmanje su radno

angazovani od svih sektora.
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ZAKLJUCAK

Na osnovu nalaza istrazivanja koji su ranije navedeni, osnovni zakljuc¢ak koje mozemo
izvesti su da je potvrdeno dve od tri istrazivacke hipoteze. Konkretno, hipoteze koje se odnose
na medusektorske razlike po pitanju izvora stresa i indikatora blagostanja su potvrdene dok
hipoteza koja je ocekivala da sektor nece biti moderator odnosa izmedu izvora stresa i
indikatora blagostanja, nije potvrdena. Dobijeni rezultati ukazuju na vaznost postojanja resursa
na radu jer je Cest slucaj da oni zaposleni koji imaju malo resursa izgaraju u vecoj meri i budu
manje radno angazovaniji od osoba zaposlenih u ostalim sektorima druStva. Ako se u obzir
uzme finansijski aspekt i koli¢ina novca koju organizacije gube zbog niske radne
angazovanosti i visokog izgaranja svojih zaposlenih, jasno je da je ovo problem koji bi
organizacije ozbiljno trebale da uzmu u razmatranje. Dodatno, rezultati dobijeni u ovom
istrazivanju nam daju mogucnost kreiranja neke vrste profila svakog od sektora gde se prema
rezultatima u ovom istraZzivanju moze re¢i da npr. zaposleni u drzavnom sektoru imaju
najmanje resursa na radu, najmanje su radno angazovani i najvise izgaraju pa se navedene
informacije o sektoru mogu iskoristiti za unapredenje procesa selekcije, biznis planova ili

strategija odseka za ljudske resurse usmerenih na poboljSanje blagostanja zaposlenih.

Za kraj, mozemo zakljuciti da pripadnost sektoru sa sobom nosi odredeni korpus
zajednickih karakteristika zaposlenih u odredenom sektoru i da sama cinjenica da je neko
zaposlen u odredenom sektoru moze da uti¢e na odnos izmedu izvora stresa sa jedne strane i
indikatora blagostanja sa druge strane. Smernica menadzerima i odseku za ljudske resurse jeste
da je bitno uzeti u obzir kontekst zaposlenog u vidu pripadnosti odredenom sektoru kao i
varijable poput onih koje ¢ine izvore stresa ili indikatore blagostanja kako bi mogli da uticu na

faktore koji naruSavaju blagostanje i produktivnost zaposlenih.
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Zahtevi posla i resursi na radu kao prediktori izgaranja na radu i
radne angaZovanosti: Razlike izmedu drzavnog, privatnog i

neprofitnog sektora

Postovani/Postovana,

Istrazivanje se sprovodi za potrebe izrade master rada na Odseku za psihologiju, Filozofskog
fakulteta, Univerziteta u Novom Sadu. Cilj istrazivanja je ispitivanje na¢ina na koji se zaposleni
u tri sektora (Drzavni, privatni i neprofitni sektor) razlikuju po pitanju izgaranja na radu i radne
angazovanosti kao i da li efekat socijalne podrske na izgaranje i radnu angazovanost zavisi od

tipa sektora kojem radno mesto ispitanika pripada.

Ucesc€e u istrazivanju je potpuno anonimno, dobrovoljno i podrazumeva popunjavanje upitnika
u trajanju od 10-ak minuta. Pitanja oznacena zvezdicom (*) su obavezna i bez reSavanja tih

pitanja nije moguce zavrsiti popunjavanje upitnika.

Autor se obavezuje da ¢e sve podatke dobijene ovim istrazivanjem tretirati kao strogo
poverljive, odnosno, da ¢e pristup svim podacima imati samo istrazivacki tim. Svi prikupljeni
podaci bice koriS¢eni iskljucivo u istrazivacke svrhe. Popunjavanjem upitnika smatra se da ste
razumeli prethodne informacije i da ste saglasni za u€estvovanje u istrazivanju. Veoma bismo

cenili ukoliko biste popunili ceo upitnik.

Ukoliko imate bilo kakvih pitanja vezanih za popunjavanje upitnika ili o samom istraZivanju,

mozete mi se javiti na e-mail: alexandar96@live.com

Zahvaljujemo Vam na vremenu koje ste izdvojili za popunjavanje upitnika!
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DEMOGRAFSKE ODLIKE

1.) Pol
o Muski
o Zenski

2.) Nivo Obrazovanja
o Osnovna skola
o Srednja Skola
o Visoka/visa Skola
o Osnovne studije
o Master/magistarske studije
o Doktorske studije
3.) U kom ste sektoru zaposleni?
o Drzavni sektor
o Privatni sektor
o Neprofitni sektor
4.) Koliko dugo ste zaposleni u organizaciji u kojoj trenutno radite?
o Manje od godinu dana
o Izmedu 1-3 godine

o Izmedu 3-5 godina
O Vise od 5 godina

5.) Broj radnih sati u nedelju

o Do 20 radnih sati

o 40 radnih sati

o Vise od 40 radnih sati

61



Upitnik karakteristika posla (UKP; Popov, 2017)

Pred vama se nalazi upitnik koji procenjuje kako zaposleni dozivljavaju svoj posao. Ispod
su navedeni dogadaji koji su prisutni na poslu mnogih ljudi. Molimo Vas da pazljivo procitate
svaku tvrdnju 1 zaokruZzite onaj odgovor koji najbolje opisuje koliko je svaki od dogadaja
prisutan na Vasem poslu. Brojevi imaju slede¢e znacenje:

1 — skoro nikad

2 —retko
3 — ponekad
4 — gesto

5 — skoro uvek

;li(lj;z retko | ponekad | cesto Sukvoslf
1. Vas$ posao zahteva da radite veoma brzo. 1 2 3 4 5
2.Vas posao ukljucuje rad na velikom broju razlicitih
1 2 3 4 5

zadataka.
3. Dobijate pomoc¢ i podrsku od svojih kolega. 1 2 3 4 5
4.Vas posao ukljucuje direktan kontakt sa klijentima (na | ) 3 4 5
primer, kupcima, pacijentima ili studentima).
5.Posao se odvija u okruzenju u kom postoji ozbiljan
rizik od povredivanja ili nezgoda (na primer, opasne 1 2 3 4 5
materije, rad na visini, opasnost od pozara i sl.).
6. Desava se da Vam budu dodeljeni zadaci koji nisu u 1 ) 3 4 5
opisu Vaseg posla.
7. Imate dovoljno moguénosti da sa rukovodstvom 1 ) 3 4 5
razgovarate o promenama na poslu.
8.Dogada Vam se da nemate vremena da dovrsSite sve

. 1 2 3 4 5
svoje radne zadatke.
9.Mozete da uticete na to na koji nacin ¢ete obaviti svoj | ) 3 4 5
posao.
10. Vas nadredeni dobro reSava konflikte medu 1 ) 3 4 5
saradnicima na poslu.
11. Vas posao podrazumeva podizanje teskih tereta. 1 2 3 4 5
12. Prisutna je dobra radna atmosfera medu kolegama na | ) 3 4 5
poslu.
13. Dogada Vam se da dobijate kontradiktorne | ) 3 4 5
instrukcije i1 zahteve na poslu.
14. U VaSoj organizaciji zaposleni su uvek konsultovani | ) 3 4 5
o eventualnim promenama na poslu.
15. Posao od Vas zahteva da obradujete veliki broj 1 ) 3 4 5
informacija.
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16. Radno vreme Vam je fleksibilno. 2 4
17. Vas nadredeni vrednuje Vas ulozeni trud. 2 4
18. Potpuno Vam je jasno koji su Vasi zadaci i ) 4
odgovornosti na poslu.
19. U VaSoj organizaciji se deSavaju nenajavljene ) 4
promene.
20. Pred Vas se postavljaju nedostizni vremenski rokovi. 2 4
21. Vas posao podrazumeva stajanje i hodanje u duzim

. . 2 4
vremenskim razdobljima tokom rada.
22. Tokom procesa rada, obavljate veliki broj razlicitih ) 4
aktivnosti.
23. Vase radno mesto je zastiCeno od preterane buke. 2 4
24. Nadredeni je spreman da saslusa Vase probleme ) 4
vezane za posao koji obavljate.
25. Kada je teSko na poslu, kolege Vam pomazu. 2 4
26. Tacno znate $ta se od Vas oc¢ekuje na poslu. 2 4
27. Promene u Vas$oj organizaciji se deSavaju toliko ) 4
Cesto, da ih je postalo tesko pratiti.
28. Vas posao ukljucuje resavanje problema sa kojima se ) 4
niste susretali ranije.
29. Radno okruzenje Vam je optimalno klimatizovano, u ) 4
smislu temperature i vlaznosti vazduha.
30. Sami odredujete kada ¢ete u toku radnog vremena ) 4
napraviti pauzu.
31. Povratna informacija koju dobijete od strane ) 4
nadredenog Vam je jasna i precizna.
32. Kolege Vas kritikuju kada god im se ukaze prilika za ) 4
to.
33. Posao od Vas zahteva da se ponasate ljubazno (u
razgorovu sa kupcima, klijentima i sl.) i onda kada se ne 2 4
osecate tako.
34. Desava se da dobijete zadatak za koji niste dovoljno ) 4
kompetentni.
35. Ne znate Sta ¢e Vas sutra doc¢ekati na poslu. 2 4
36. Vas posao zahteva da budete jako pazljivi i ) 4
skoncentrisani tokom rada.
37. Imate uticaj na to kojim ¢ete redosledom obavljati
radne zadatke. 2 4
38. Desava se da nadredeni plane i bude grub prema ) 4
Vama bez posebnog razloga.
39. Meduljudski odnosi na poslu su korektni. 2 4
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40. Posao Vam omogucava da tokom rada sami donosite
veéinu odluka.

41. Nadredeni se odnosi jednako prema svim
zaposlenima.

42. Vas posao zahteva puno fizickog naprezanja.

43. Vase kolege su spremne da sasluSaju probleme
vezane za posao koji obavljate.

44. Posao od Vas zahteva da koristite Sirok spektar
razlic¢itih vestina.

45. Osvetljenje na Vasem radnom mestu je neadekvatno
(previse svetlo ili previse mracno).

46.Posao od Vas zahteva da prikrivate ili potiskujete
Vasa osecanja.
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Skala radne angaZovanosti (UWES-9; Schaufeli et al., 2006)

Upustvo: Sledec¢ih 9 tvrdnji odnose se na to kako se osecate na svom radnom mestu. Molimo
Vas da procitate svaku tvrdnju i pazljivo odlucite da li se ikada osecate na takav nacin u vezi
sa svojim poslom. Ako nikada niste imali takav osecaj, zaokruzite “0” iza te tvrdnje. Ako ste
nekada imali ovaj osecaj, izrazite koliko Cesto ste ga imali zaokruzivanjem broja od 1 do 6
koji najbolje opisuje koliko Cesto se osecate na taj nacin.

Nikada Skoro nikad Retko Poneakd Cesto Veoma Cesto uvek
0 1 2 3 4 5 6
Nikada Nekoliko Jednom Nekoliko Jedno Nekoliko Svaki dan
puta godiSnje ~ mesecno ili puta nedeljeno puta nedeljno
ili rede rede meseéno

1.U svom radu, ose¢am da kiptim od

energije.
2.Na svom poslu, ose¢am se snazno i 0 1 ) 3 4 5 6
energicno.
3.0dusevljen sam svojim poslom. 0 1 2 3 4 5 6
4.Moj posao me inspirise. 0 1 2 3 4 5 6
5.Kad ustanem ujutru, ide mi se na 0 1 ) 3 4 5 6
posao.
6.Srecan sam kada intenzivno radim. 0 1 2 3 4 5 6
7.Ponosam sam na posao koji obavljam. 0 1 2 3 4 5 6
8.Udubim se u to Sto radim. 0 1 2 3 4 5 6
9.Dok radim, posao me ponese. 0 1 2 3 4 5 6
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Skala izgaranja na radu (WB; Borritz & Kristensen, 1999)

Uputstvo: Pred Vama se nalazi niz tvrdnji koje mere koliko su zaposleni iscrpljeni usled
obavljanja svog posla. Molimo Vas da zaokruzite onaj odgovor iza svake tvdnje koji najbolje
opisuje kako se osecate u vezi sa poslom u poslednje 4 nedelje.

1. Daliie Vas$ . 1 . oD u vrlo maloj u maloj umereno u velikoj u vrlo
. Da l1 je Vas posao emocionalno iscrpljujuc? meri meri meri el s
. . -9y u vrlo maloj u maloj u velikoj u vrlo
2. Da li osecate da ste ,,sagoreli” na poslu? meri meri umereno meri velikoj meri
. . u vrlo maloj u maloj u velikoj u vrlo
3. Dali Vas posao frustrira? meri meri umereno meri velikoj meri
. , . . ikad/sk .
4. Da li se osecate ,,iscedeno” na kraju radnog dana? | ™05 >0 | reko | ponckad | esto uvek
5. Da li se osecate iscrpljeno ujutru pri pomisli na jo$ nikad/skoro y
jedan radni dan pred Vama? nfad retko ponekad resie wek
6. Da li osecate da ste svakim radnim satom na poslu | nikad/skoro .
o nikad retko ponekad Cesto uvek
sve umorniji’
7. Da li u slobodno vreme imate dovoljno energije za | nikad/skoro etko ekad cesto ek
porodicu i prijatelje? —— " ] '
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