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Kratak sadrzaj: Pojam stresa na radnom mestu moze se
definisati kao niz za pojedinca stetnih fizioloskih,
psiholoskih 1 bihejvioralnih reakcija u kojima zahtevi
posla nisu u skladu s njegovim sposobnostima, mogucno-
stima i potrebama. Analiza se zasniva na utvrdivanju
nivoa stresa kod zaposlenih, zatim proucavanju njegovog
uticaja na produktivnost i karijeru zaposlenih. Produktiv-
nost se odnosi na nacin kako zaposleni obavlja svako-
dnevne radne zadatke, dok se kaijera odnosi na celokupno
poslovno delovanje u jedinici vremena. Namera autora
ovog rada je da se utvrdi povezanost izmedu ovih
pojmova. Cilj istrazivanja je utvrditi da li i kako stres
utic¢e na produktivnost i na karijeru zaposlenih?

Kljuéne redi: stres, produktivnost, karijera

Abstract: The notion of stress in the place of work can be
defined as a series of adverse physiological, psycho-
logical and behavioral responses to an individual in
which the demands of the job are not following his / her
abilities, capabilities and needs. The analysis is based on
determining the level of stress in employees, then
examining its impact on employee productivity and
career. Productivity refers to the way an employee
performs day-to-day work tasks, while a career refers to
the entire unit's business operations. The author of this
paper intends to determine the correlation between these
terms. The study aims to determine whether and how
stress affects the productivity and career of employees?
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1. UvOD

Savremena svetska kretanja, globalizacija i brz tehnoloski
razvoj doveli su do promena u sferi rada. Te promene
uklju¢uju pojavu viska zaposlenih, zbog sve vece automa-
tizacije poslova, vece otudenosti, veceg pritiska za posto-
vanjem rokova, koji ¢esto nalazu potrebu i za duzim
radnim vremenom.

Restruktuiranje privrede, promene organizacije rada,
dodatno stvara osecaj nesigurnosti radnog mesta kod
zaposlenog, sto ima negativne efekate na njegovo
zdravlje. U ovom radu bavimo se jednom komponentom
koja negativno utice na zdravstveno stanje zaposlenih, a
to je stres.

NAPOMENA:
Ovaj rad proistekao je iz master rada ¢&iji je mentor
bila dr Ivana Kati¢, vanr. prof.

Zbog drustvenih promena, pojedinici su primorani na
drugadiji nacin zivota. Budu¢i da je stres postao deo
svakodnevnice zaposlenih, vazno je znati kako se taj
problem definiSe, kakav je njegov uticaj na zaposlenog i
njegov rad, zatim kako se izboriti sa tim problemom.

2. POJAM STRESA

Stres je psiholoska pojava, te je neophodno razumeti
njegovo psiholosko znacenje. Stres bi mogao da se
definiSe jednostavnije kao stopa habanja i oSte¢enja na
telesnim sistemima izazvanim zivotom [1]. Ono Sto
izaziva stresnu rekaciju ili odgovor je stresor. U osnovi,
stres je stanje koje se manifestuje specifi¢nim sindromom
bioloskoh dogadaja. Specificne promene se deSavaju u
bioloskom sistemu, ali one su uzrokovane raznim
agensima da, stres, po potrebi, nije specifi¢no indukovan.

2.1. Vrste stresa

Osnovna podela stresa je na eustres i distres. Prva vrsta,
eustres, je u emocionalnom smislu prijatan, konstruktivan
dozivljaj samoispunjenja i radosti, bez obzira $to mu
prethodi borba i izvestan stupanj iscrpljenja. Eustres jeste
pozitivna reakcija, ali svejedno izrazava neku napetost
organizma. Distres je prethodnom suprotna vrsta, kod
koga je emocionalni doZzivljaj neprijatan. On se najbolje
moZe opisati kao nepovoljan i porazavaju¢i dozivljaj u
kome osoba ima osec¢aj gubljenja i velikog nezadovolj-
stva. To je dozivljaj stradanja i patnje u datim okolno-
stima, iz koje bi osoba $to prije htela da izade.

2.2. Uzroci stresa

Kada govorimo o stresu na poslu, njegovi uzroci mogu da
proizilaze iz samog posla, a mogu biti i van organizacije.
Uzroci koji proisti€u iz same organizacije su: sadrzaj
samog posla; koli¢ina posla i tempo rada; radno vreme;
saradnja i nadzor; nenapredovanje u Kkarijeri, polozaj i
zarada; uloga u drustvu; meduljudski odnosi; organiza-
ciona kultura; ravnoteza posla i li¢nog zivota.
Vanorganizacijski uzroci su: individualni problemi;
porodi¢ne prilike; Zivotne faze; materijalne i stambene
teSkoce, sukobi, prolazne zivotne krize i dr.

2.3. Prevencija i otklanjanje stresa
Pojam prevencija stresa na poslu ukljucuje dva pristupa:
1. Menjanje pojedinca uz pomoc¢ treninga za upravljanje

stresom (li¢na stategija). Ovaj pristup podrazumeva
edukaciju pojedinca o prirodi stresa, izvorima i
delovanju na zdravlje, u¢enje razli¢itih vestina ¢ija bi
primena trebala smanjiti stres (tehnike relaksacije),
individualno savetovanje radnika koji imaju probleme
na poslu i u porodici.
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2. Smanjenje stresa promenom organizacije posla
(otklanjanje stresora) (organizaciona strategija):
uskladivanje radnog opterecenja sa sposobnostima
zaposlenog, oblikovanje poslova tako da se vidi njihov
smisao, jasno definisanje uloga i odgovornosti,
omogucavanje saradnje u donosenju odluka koje su
vezane za posao.

U cilju zdravih organizacija pozeljno je minimizirati stres
jer uti¢e ne samo na profesionalni stil i razvoj nego i na
licni segment Zzivota [5].

3. POJAM PRODUKTIVNOSTI

Produktivnost rada je ekonomska kategorija koja ozna-
Cava mogucnost proizvodnje ili ostvarenje dohotka u
odredenoj privrednoj aktivnosti, uz $to manji utrosak rada
i proizvodnih sredstava. Produktivnost rada je veoma
znaCajan pokazatelj uspesnosti poslovanja nekog predu-
zeéa | kao takav je predmet konstantnog praéenja i
pronalazenja nacina za unapredivanje.

3.1. Pojmovi efektivnosti, efikasnosti i posveéenosti

Produktivnost je mera performansi koja ukljucuje i efi-
kasnost i efektivnost. Efikasne organizacije sa visokim
performansama imaju kulturu koja podstice ucesée zapo-
slenih. Stoga su zaposleni spremni da se ukljuce u
donosenje odluka, postavljanje ciljeva i reSavanje prob-
lema, sto posle rezultira vi§im ué¢inkom zaposlenih.
Efektivnost je sposobnost proizvodnje Zeljenog rezultata.
Kada se nesto smatra efektivnim, to znac¢i da ima Zeljeni
ishod. Ovaj pojam je relativno nejasan, nekvantitativni,
jer se uglavnom bavi postizanjem ciljeva. U menadz-
mentu, efektivnost se odnosi na radenje pravih stvari, a
efikasnost je raditi na pravi nacin. Efikasnost generalno
opisuje u kojoj meri su resursi, npr. vreme, napor ili
trosak, dobro koris¢eni za namenjeni zadatka ili svrhu.
Cesto se koristi da bi ukazao na sposobnosti odredenje
radnje (aktivnosti) da proizvede odredeni ishod efikasno -
sa minimalnom koli¢inom otpada i najmanjim troskom.

3.2. Faktori koji uti¢u na produktivnost

Kakva ¢e biti produktivnost zavisi od razlicitih faktora.
Ona se moze povezati sa ose¢ajem odgovornosti i vaspi-
tanjem pojedinca. Zaposleni ¢e biti produktivan kada ima
jasne vizije o osnovnim vrednostima i ciljevima, uticaj
nad poslom, ima potrebne komeptencije za obavljanje
posla i priznanje i uvazavanje iskazanih performansi od
strane rukovodilaca. Nesto uticajniji faktori od karak-
teristika pojedinca, su karakteristike posla i radna
iskustva. Oni takode imaju jak uticaj na organizacionu
posvecenost i produktivnost.

3.3. Ishodi produktivnoti zapsolenih

Ishodi su razli¢iti, oni zavise od nivoa produktivnosti
zaposlenih. Potrebno je razlikovati liéne ishode i one koji
se ti¢u same kompanije ili organizacije u kojoj zaposleni
rade. Sto se ti¢e li¢nih, uslovi koji vode do promena
prirode posvecenosti mogu imati znacajne implikacije za
moral, motivaciju i performanse zaposlenih i u krajnjoj
liniji na uspeh organizacije. Finansijsko planiranje
znacajno utiCe na produktivnost i zaposlenima pruza
osecaj sigurnosti kao osnovni motiv Maslovljeve teorije
potreba [3].

3.4. Uticaj stresa na produktivnost zaposlenih

Kada se uoci pojava stresa kod zaposlenih, njen uticaj na
produktivnost zaposlenih ima negativne efekte na njihovo
svakodnevno obavljanje posla. Prisutna je smanjena
koncentracija i fokusiranost na radne zadatke, zatim
poteskoce pri resavanju problema, otezano racionalno
prosudivanje, niska motivisanost za rad, smanjena
upornost. Stres moze i da ostavi trajne posledice po
produktivnost zaposlenih, a to su pojava konflikta, losa
radna atmosfera na poslu, fluktuacija i drugo. To
generalno ostavlja negativne posledice na produktivnost
celog kolektiva, a samim tim i na slabije rezultate cele
kompanije. Potrebno je u svakoj organizaciji unaprediti
menadzerske mogucénosti kroz motivisanje i razvijanje
zaposlenih kao kompetitivne prednosti [2].

4. POJAM KARIJERE

Rec Karijera je u poslednjih nekoliko godina doZivela vise
transformacija u znacenju. Ranije je znacila drustvene i
materijalne  uspehe steCene po osnovu  struénog
napredovanja. Danas se sve vise koristi izraz Upravljanje
ljudskim resursima, unutar kojeg karijera predstavlja
vreme koje pojedinac provede na poslu u smislu njegovog
razvoja i razvoja njegovih vestina. S povecanjem
obrazovnog nivoa i aspiracija, promenom vrednosti,
karijera postaje sve vaznija za veliki deo zaposlenih; ona
postaje temeljna veza i srediSte odnosa razmene izmedu
pojedinca i organizacije, odredujuci stepen u kojem se
pojedinci vezu za organizaciju. Mladi, sposobni i
obrazovani struénjaci po pravilu stavljaju profesionalni
razvoj i Kkarijeru na prvo mesto i ostaju u nekoj
organizaciji dotle dok sagledavaju perspektive pozeljnog
licnog razvoja i karijere.

4.1. Faze u razvoju karijere

U analizi razvoja karijere mora se posmatrati Zivotni
ciklus kroz koji se sukcesivno smjenjuju razlicite faze
kroz koje prolazi profesionalna karijera. Prva faza: Ovu
fazu mozemo podeliti na dva dela jer se prvi deo koji bi
mogli nazvati i istrazivanjem odvija pre stvarnog ulaska u
svet rada. Ovaj deo prve faze na neki nacin predstavlja
jednu zivotnu prekretnicu, gde se osoba suocava sa
najvaznijim dilemama i odlukama. Faza ulaska u
kompaniju ujedno je i ulazak u karijeru. To je faza
uvodenja U posao, socijalizacija s radnom sredinom i
uklapanje u organizacijsku strukturu preduze¢a Druga
faza je faza napredovanja, koja pocinje izmedu 30 i 35
godine i traje do 40 ili 45 godine Zivota. Zaposleni je
uspostavio Karijeru, izabrao podrucje rada i pokazao
potencijale, socijalizovao se i uklopio u radnu sredinu,
stekao sigurnost i praksu za samostalan rad. U tre¢oj fazi
koja pocinje izmedu 40 i 45 godine zivota i traje negde do
50 ili 55 godine, zaposleni ima stabilan, potvrden i
misaoni polozaj unutar preduzeéa, gde se nastavlja dalji
rast ili se odrzava postojeée stanje, a ponekad vec
zapotinje i faza opadanja. Cetvrta faza: Faza kasne
karijere, pocinje u zivotnom periodu od 50 do 55 godine i
traje do odlaska u penziju. To je u stvari faza povlacenja i
opadanja aktivnosti [6].



4.2. Upravljanje i razvoj karijere

Postupak upravljanja karijerom znacajan je za svaku
organizaciju jer od njega zavisi da li ¢e i u kojoj meri,
ljudski potencijali postati ljudski kapital. Odredeni
potencijali se unapreduju obrazovanjem i inoviranjem
znanja koje treba dalje razvijati, usavrsavati i promovisati
kako bi se potencijali pretvorili u kapital odnosno stvarnu
svesnu i svrsishodnu aktivnost u procesu. Razvoj karijere
zaposlenih zavisi od meduljudskih odnosa koji ukoliko se
percipiraju pozitivno u smislu kvalitetnog timskog rada
mogu znacajno uticati na produktivnost kod zaposlenih
[7]. U planiranju karijere moze se diferencirati indivi-
dualno od organizacijskog planiranja karijere - dok u
individualnom planiranju svaki zaposleni planira ciljeve
licne Kkarijere, u organizacijskom planiranju menadzment
planira ciljeve karijere za zaposlene.

4.3. Uspeh u karijeri

Uspeh u karijeri rezultat je iskustva osobe kroz rad. On se
definise kao postizanje pozeljnih rezultata vezanih za
posao u bilo kom trenutku tokom vremena. Takode, sadrzi
dva znacenja uspeha. Prvo znacenje sugerise oblik uspeha
koji je licno pozeljan, dok drugi sugerise oblik uspeha-
prosperitet - koji se verovatno moze oslanjati na drustvena
poredenja. Ova alternativna znacenja odreduju da kao i u
karijeri postoje dva razli¢ita nacina gledanja na uspeh u
karijeri. Subjektivni uspeh u karijeri moze se definisati
kao unutra$nje shvatanje pojedinca i promene karijere
koje su vazne za tog pojedinca. Ljudi imaju razliite
teznje ka karijeri i postizanju razli¢itih vrednosti. Neki od
tih su sigurnost zaposlenja, prihod, lokacija posla, status,
napredovanje kroz razli¢ite poslove, pristup ucenju,
znacaj rada u odnosu na li¢no i porodi¢no vreme i drugi.
Suprotno tome objektivni uspeh u karijeri definise se kao
spoljna perspektiva koja razlikuje manje ili vise opipljive
pokazatelje situacije u karijeri pojedinca. Oni ukljucuju
zanimanje, porodi¢nu situaciju, posvecenost, itd. Objek-
tivna Kkarijera je javno dostupna i bavi se drustvenom
ulogom i zvaniénim polozajem.

4.4. Uticaj stresa na karijeru

Pojava stresa kod zaposlenih ima trajne negativne
posledice na upravljanje karijerom i uspeh u Karijeri.
Zaposleni kod koga je ustanovljena hroni¢na prisutnost
stresa, pre svega, nece biti dovoljno motivisan za rad.
Motivacija je vazan faktor koji omogucava zaposlenima
da budu istrajni i racionalni kod upravljanja svojom
karijerom. Isto tako, kod zaposlenog pokazuje se
nezadovoljstvo radnim uslovima. To utiCe na oteZano
definisanje ciljeva u karijeri i pracenje puta koji vodi
ostvarivanju tih ciljeva. Dalje, stres usporava zapsolene u
procesu ucenja, a ucenje je znacajan faktor razvoja
karijere. Sve to vodi ka tome da se osoba oseca
deprimirano i neuspesno.

5. METODOLOGIJA

Predmet istrazivanja: Stres na radu je specifi¢na vrsta
stresa ¢iji je izvor u radnom okruZenju. Istrazivadi
defini$u stres na radu kao znaajnu neravnotezu izmedu
zahteva i sposobnosti da im se udovolji, u situaciji kad
neuspeh u zadovoljavanju zahteva ima, po proceni
radnika, znacajne posledice.

Problem istrazivanja: Problem istrazivanja odnosi se na
otkrivanje, postojanje i intenzitet stresa kod zaposlenih,
kakve posledice stres ima po njihovu produktivnost na
poslu i karijeru.

Cilj istrazivanja: Istrazivanje je sprovedeno sa ciljem da
se ispita nivo stresa kod zaposlenih, kao i da se otkrije
koliko stres uti¢e na produktvnost i karijeru.

Hipoteze istrazivanja:

Opste hipoteze:

OHZ1: Pojava stresa kod zaposlenih uti¢e na njihovu
produktivnost.

OH2: Pojava stresa kod zaposlenih uti¢e na njihovu
karijeru.

Posebne hipoteze:

Pojava stresa kod zaposlenih smanjuje njihovu efektivnost
i efikasnost.

Pojava stresa kod zaposlenih smanjuje njihovu motivi-
sanost za rad.

Stres negativno uti¢e na razvoj karijere.

Kod osoba zenskog pola stres ima veéi uticaj na razvoj
karijere.

Uzorak istrazivanja: Uzorak ovog istrazivanja ¢inili su
zaposleni proizodnog preduzeca. Obim uzorka je 91
zaposleni, od toga 60% osobe zenskog pola, a 40% osobe
muskog pola.

6. DISKUSIJA REZULTATA

Pre provere hipoteza vazno je naglasiti da je prvi deo
istrazivanja koncipiran tako da proceni u kojoj meri je
stres prisutan kod zaposlenih. Na osnovu dobijenih
odgovora formirana su 3 nivoa stresa: nizak, srednji i
visok nivo stresa. Rezultati pokazuju da najvise ispitanika
spada u osobe sa srednjim nivoom stresa (62,2%), dok su
u drugim grupama nesto manji procenti: nizak nivo stresa
(209%) i visok nivo stresa (17,8%).

OH1: Pojava stresa kod zaposlenih uti¢e na njihovu
produktivnost.

Na osnovu rezultata istrazivanja, i po zakljuéivanju
posebnih hipoteza, zapazamo da nisu pronadene statisticki
znacajnije razlike u povezanosti stresa i produktivnosti
zaposlenih, s§to ukazuje da prva opsta hipoteza nije
potvrdena (p=0.737, p=0.542 kod posebnih hipoteza 1.1. i
1.2).

OH2: Pojava stresa utic¢e na karijeru zaposlenih.
Druga opsta hipoteza pretpostavljala je da stres utice na
karijeru zaposlenih, tj. na razvoj Kkarijere i njenu
uspesnost. Ovde takode, a ni u posebnim hipotezama nije
utvrdena znacajna razlika. Medu razli¢itim nivoima stresa
razlika postoji, ali opet nije znacajna. Rezultati ukazuju na
to da hipoteza nije potvrdena i da pojava stresa ipak ne
uti¢e na razvoj Karijere ( kod hipoteze 2.1. p=0.140, dok
je kod hipoteze 2.2. ¥(2, 90)=2.227, p=0.320).

Pojava stresa kod zaposlenih smanjuje njihovu
efektivnost i efikasnost.

Prva posebna hipoza pretpostavlja da stres kod zaposlenih
smanjuje njihovu efektivnost i efikasnost. Budué¢i da
ANOVA analizom nije utvrdena statisticki znacajna
razlika na nivou p < 0,05 efektivnosti i efikasnosti izmedu
osoba sa niskim nivoom stresa, osobama sa srednjim
nivoom stresa i osobama sa visokim nivoom stresa: F(2,
89)=0.306, p=0.737, zakljucujemo da hipoteza nije
potvrdena.



Pojava stresa kod zaposlenih smanjuje njihovu motivi-
sanost za rad.

Analiza rezultata pokazuje da hipoteza nije potvrdena,
p=0.542. Rezultati ukazuju da i pored pojave stresa, koji
je neizbezan, zaposleni nisu ni na koji na¢in spreéeni da
uzivaju u poslu.

Stres negativno uti¢e na razvoj karijere.

Hipoteza koja se odnosi na negativan uticaj stresa na
karijeru, kao i prethodne, takode se ne moze smatrati
potvrdenom, p=0.140.

Kod osoba Zenskog pola stres ima veéi uticaj ha razvoj
karijere.

Poslednja posebna hipoteza koja se odnosila na pret-
postavku da kod osoba zenskog pola stres ima veci uticaj
na razvoj Karijere nije potvrdena (x’(2, 90)=2.227,
p=0.320.) Rezultati analize ukazuju na to da ne postoje
znacajne polne razlike u intezitetu dozivljavanja stresa.

7. ZAKLJUCAK

U svetu rada moze se primetiti znacajan uticaj razli¢itih
drustvenih promena. Jedan od rezultata prolagodavanja
promenama je pojava stresa. Ljudski resursi u
organizacijama, osim $to obavljaju svakodnevne zadatke,
moraju naci nacin da se izbore sa stresom koji je deo
svakodnevnice i na sve osobe ima uticaj. Analiza ovog
istrazivanja pokazuje da zaposleni koji su ¢&inili uzorak
istrazivanja spadaju u tzv. osobe sa srednjim nivoom
stresa. Budu¢i da veéina njih ne spada u osobe kod kojih
se stres pojavljuje minimalno, zaklju¢ujemo zasto je stres
jedan od najaktuelnijih problema danasnjice.

Kroz ostatak istrazivanja, nisu se pokazale statisti¢ki zna-
¢ajne razlike kod uticaja stresa na produktivnost i karijeru
zaposlenih. Budu¢i da je uzorak relativno mali, a tema
osetljiva, gde zaposleni nisu realno procenjivali svoje sta-
nje, moze se naci opravdanost za ovakve rezultate. Cilj
ovog rada bio je da ukaze na problem koji je sve vise
zastupljen. Problem stresa na radu je resiv, ali je potrebno
angazovanje i od strane zaposlenih, a i od strane menadz-
menta. Sto vise SmMo upoznati sa ovim problemom, njego-
vim izvorima i posledicama, bi¢e lakse prona¢i adekvatnu
strategiju prevencije i prevazilazenja stresa na radu.
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