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SAZETAK

Ovaj zavrs$ni rad objasnjava djelovanje, utjecaje i razne simptome stresa,
motivacije i monotonije na radu, te ostalih psihosocijalnih faktora.

U eksperimentalnom djelu rada provedena je metoda primjenjivanja upitnika.
Prezentirano je zadovoljstvo, intenzitet rada, meduljudski odnosi, motivacija i
vlastitio ponasanje. Eksperimentalni dio proveden je medu referentima,
rukovoditeljima odijela i direktorima tvrtke Elektrocentar Petek. Cil
eksperimentalnog dijela je uociti koliko su radnici pod stresom na radnom mjestu te

jesu li motivirani i zadovoljni.

KLJUCNE RIJECI: stres, umor, monotonija, motivacija, zadovoljstvo, psihosocijalni
faktori

SUMMARY

This final paper explain effects, influences and various symptoms of stress,
motivation and monotony at work, also others psyhosocial factors.

In the experimental part of paper was carries out method of applying questionnaire.
Satisfaction, intensity of work, interpersonal relationships, motivation, and own
behavior was presented. The experimental part was carried out among officer,
manager and director of company Elektorcentar Petek.

The goal of experimental section of the paper is to notice how stressed are workers

on workplace and are they satisfied and motivated.

Key words: stres, fatigue, monotony, motivation, satisfaction, psyhosocial factor
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1. UVOD

Ergonomija je znanstvena disciplina koja podrazumjeva medusobna djelovanja
medu ljudima i drugim elementima sustava i profesija koja primjenjuje teoriju,
principe, podatke i metode oblikovanja sa svrhom optimiranja Covjeka i opca
svojstva sustava. Ergonomisti doprinose oblikovanju i vrednovanju zadataka,
poslova, proizvoda, okoliSa i sustava kako bi oni postali kompatibilni s potrebama,
sposobnostima i ograni€enjima Covjeka. Ergonomija suraduje sa timom stru¢njaka
kao Sto su antropolog, psiholog, biomehanicar, stru¢njak za genetiku, anatomiju,
inZinjeri koji se bave organizacijom, studijem rada i sigurno$c¢u pri radu.

Ergonomija se dijeli na kognitivnu, organizacijsku i fizicku ergonomiju.

Kognitivna ergonomija se bavi mentalnim procesima kao Sto su percepcija,
pamcenje, razmisljanje. Zato Sto oni utjeCu na interakcije izmedu ljudi i drugih
elemenata sustava. Psihi¢ki napor, donoSenje odluka, interakcija sa racunalom,
ljudska pouzdanost i stres na radnom mjestu mogu se odnositi nha projektiranje

sustava Covjek-stroj.

Organizacijska ergonomija se bavi optimizacijom sociotehnic¢kih sustava,
ukljuCujuéi i njihove organizacijske strukture, politike i procese. Ona ukljuCuje
komunikaciju, upravljanje resursima posade, projektiranje rada, dizajn radnog
vremena, timski rad, ergonomiju zajednice, kooperativni rad, nove radne paradigm,

virtualne organizacije, rad na daljinu i upravljanje kvalitetom.

Fizicka ergonomija bavi se ljudskim anatomskim, antropometrijskim, fizioloSkim i
biomehanickim karakteristikama koje se odnose na fiziCku aktivnost. To ukljuuje
izu€avanje radnih polozaja, rukovanje materijalima, ponavljaju¢e pokrete, radom
uzrokovane misiéno skeletne poremecaje, uredenje radnog mijesta, sigurnost i

zdravlje na radu. [1]



1.1. Predmeti cilj rada

Predmet i cilj ovog zavrSnog rada je primjenjivanjem metode upitnika dobiti
rezultate vezane za zadovoljstvo radnika s obzirom na stres, motiviranost,
monotoniju, organizaciju te ostale psihosocijalne faktore s kojima se susrecu na

radnom mjestu.

1.2. lzvori podataka i metode prikupljanja podataka

U izradi zavrSnog rada je koriStena struCna literatura, najvec¢im dijelom sam

literaturi pristupala putem interneta i knjiga.

Za izradu zavrSnog rada su koristeni stru¢ni ¢lanci, skripte i prezentacije, kojima je
pristupano putem interneta. KoriStene su sluzbene stranice tvrtke Elektrocentar

Petek d.o0.0 u kojoj je proveden eksperimentalni dio rada.

Svi podaci su prikupljeni vlastitim sposobnostima pretrazivanja i sastavljeni u

jednu cjelinu koja tvori ovaj zavrsni rad.



2. MOTIVACIJA

Motivacija je psihiCki proces koji nas potiCe na mentalne ili tjelesne aktivnosti i
"iznutra" djeluje na naSe ponaSanje. Motivacija je u psihologiji zamijenila
nekadasnji pojam "volje", koji se ubraja u "psihologiju mo¢i" ("mo¢ govora", "moé
volje" i sl.) [2] Motivacijom na radnom mjestu bave se jo§ od drevnih zajednica.
Vrhunac doZivljava industrijskom revolucijom, a danas je to fenomen kojem dajemo
vaznost jer poboljSava ucinkovitost, kreativnost i kvalitetu rada. Psiholozi je
definiraju kao unutarnji ¢imbenik koji pokrece, organizira, usmjerava i odreduje
intenzitet i trajanje rada, dok socijolozi kazu kako je to sustav u kojem pojedinac ili

grupa znatno utje€u na siguran rad te kako se zbog toga stvaraju radni uvijeti.

2.1. Teorije motivacija

Motivacijske teorije u poslovanju oslanjale su se najvise na shvacanja o ljudskoj
prirodi. Covjek je racionalno-ekonomsko, socijalno, samoaktualizirajuce, te sloZzeno
bice. Racionalno-ekonomsko bicCe pretpostavlja se da su ljudi iskljuivo motivirani
ekonomskim razlozima, pla¢ama, nagradama, te da su prirodno lijeni i nespremni
za rad bez place. Covjek je socijalno bi¢e, a to vidimo po tome $to je ljudima bitno
zadovoljstvo na poslu, druzenje te konformiranje. Covjek je takoder samo-
aktualiziraju¢e bie, a to se pokazuje kroz napredovanje i postignu¢e tamo gdje
postoji mogucnost. Slozeno bi¢ée uzima u obzir razliCitost motiva, emocija,
iskustava i sposobnost medu ljudima. Novi motivi i vjeStine, kao i uspjesi i

neuspjesi utjeCu na radnikov stav prema poslu. [3]



2.1.1 Maslowljeva teorija potreba

moralnost,
kreativnaost,
spontanast,
resavanje problema,
prinvatanje éinjenica,
nedostatak predrasuda

samopostovanje, pouzdanjs,
postignuce, po&tovanje drugih,
postovanje od drugih
prijatedjstva, abitel],
seksualna intimnost
tjelesna, radna, resursna, moralna,
obitaljska, zdravstvana, imovinska
disanje, hrana, voda, seks,
spavan|e, homeosiaza, ekskrecla

Slika 1: Maslowljeva teorija potreba

Maslowljeva teorija potreba govori o stupnjevanju potreba od onih temeljnih
bioloskih do najviSih psiholoskih. (Slika 1.) Najosnovnije su bioloSke potrebe koje
djeluju na motivaciju. Zatim se javljaju potrebe sigurnosti i zastite bez kojih Covjek
ne zeli raditi. Kad su zadovoljene bioloSke potrebe i potrebe za sigurno$cu
dolazimo do sredine hijerarhije do potrebe za ljubavlju i pripadanjem $to ukljuCuje
da ima dobar radni kolektiv, dobru povezanost, da mu se pruza ljubaznost, da
stekne prijatliestva. Cetvrti stupanj je potreba za samopos$tovanjem, javlja se
potreba za ugledom, potporom, priznanjima, postignuéima. Na samom vrhu
hijerarhije javlja se potreba za samostvarenjem odnosno samoaktualizacijom. Ova
teorija pretpostavlja da osoba najprije pokuSava zadovoljiti potrebe na nizoj razini,
a tek kad su one zadovoljene, prelazi na vidu razinu. Ako zaposlenik nije siguran
hoce li mu se sutra produziti ugovor ili e ostati bez posla, vjerojatno nece puno

brinuti o tome da li ima viSu ili nizu titulu od svojeg susjeda. Jednom zadovoljena



potreba prestaje biti motivirajuci faktor. Tako, ako osoba misli da zaraduje dovoljno
(sigurnost, postovanje) novac je viSse ne moZe motivirati pa pocinje, primjerice,

traziti kreativniji i izazovniji posao. [3]

2.1.2 Herzbergova dvofaktorska teorija

Frederic Herzberg je u svojim istrazivanjima traZio od zaposlenih da detaljno opisu
kada se na poslu osjecaju iznimno dobro, a kada iznimno loSe. Faktore koji
pridonose zadovoljstvu nazvao je motivacijskim faktorima (motivatori), a one koji
dovode do nezadovoljstva higijenskim faktorima (higijenici). Higijenski faktori
vezani su viSe uz radnu okolinu, dok su motivacijski vezani vise uz sam posao. On
vjeruje da kada se postignu optimalni uvijeti da tradicionalni Cimbenici poput dobrih
uvijeta rada, dobrog radnog kolektiva, povecéanje place vise ne utjeCu na povecanje
motivacije. Stoga se motivacija postize povecanom odgovornoséu za planiranje,
obavljanje i kontrolu rada inzistirajuc¢i na neovisnosti radnika. Takoder je predlozio
da bi radnici trebali odraditi cijeli posao, a ne samo pojedinaéne operacije.To ¢Ce
postati izazov radnicima i automatski ih motivirati. Ovom teorijom se potvrduje da

su zadovoljni radnici produktivniji nego oni koji su nezadovoljni.



Ekstrinziéni-higijenski faktori Intrinziéni fakiori -motivatori

Fadni uvjeti Izazovan posao
Menadzen Postignuce 1 uspjeh
Sigumost posla Odgovormost

Beneficije Mogucnost razvoja
Politika poduzeca Prizmanje i napredovanje

. ]?g_l']?ngh fakt:?n. i Motivatori koji vode
spriefavaju nezadoveljstve

zadoveljstvu

visoko nema niti visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva miti zadoveoljstvo
zadowvoljstva

Slika 2: Herzbergova dvofaktorska teorija

Higijenski faktori dovode koji sprjeCavaju nezaodovljstvo jesu poboljSanje radnih
uvjeta, sigurnost na radnom mjestu, razne povlastice, te kvalitetho vodenje
poduzecéa da su radnici zadoovljno, ako imaju te uvijete radnici ¢ée biti djelomi¢no
zadoovljni,a do velikog zaodovljstva dolazi intrenzi¢nim faktorima. Ukoliko radnik
ima izazovniji posao, ako zeli posti¢i neko postignuce, ako je dio odgovornosti na
njemu u izvedbi zadatka, te ukoliko ¢e dobiti priznannje i napredovanje i
moguénost razvoja radnik ¢e postici veliko zadovoljstvo na radnom mjestu. (Slika
2)



2.1.3 Teorija X, teorija Y i teorija Z

Douglas McGregor razlikuje dva prisupa upravljanju i radniku, a nazvao ih je

teorijom X iY koja se prikazuje na dva nacina:

e Teorija X pretpstavlja da ljudi ne vole raditi, te ih se mora prisiljavati,
kontrolirai i tjerati da izvrSe organizacijske ciljeve, a vecina ljudi voli da
se s njima postupa na nacin kako ne bi morali preuzeti odgovornost na
sebe.

e Teorija Y naglasava zanimanje ljudi za posao, te njihovo preuzimanje
odgovornosti kao i sposobnost da budu kreativni u rieSavanju poslovnih

problema.

Ouchi je dodao teoriju Z, prosirujuci teoriju Y. Teorija Z dodaje donoSenje odluke,
individudalnu odgovornost, neformalne kontrole i holistiCki pogled na radnike. Tom
teorijom ima zajaméenu visoku sigurnost radnog mjesta, ali relativno spor

napredak u karijeri.

2.1.4 Motivacija po modelu kljuénih karakteristika rada

Hackam i Oldham su predlozili model prema kojem postoji pet osnovnih dimenzija

ili klju€nih znacajki rada, a to su:

e Raznolikost rada - posao zahtjeva da radnici imaju razliCite vjestine i talente
¢ Integritet rada - radnik obavlja rad od pocCetka do kraja

e VaZzZnostrada



e Autonomija na radu - radnik ima osjec¢aj odgovornosti jer ima slobodu u
izvrSeneju zadatka
e Povratne informacije o radu - radnik dobiva povratne informacije o tome

kako radi

Te dimenzije utje€u na unutarnju motovaciju, na kvalitetu rada obavljenog posla,
zadovoljstvo na poslu, na manju odsutnost s posla, te na manje odlazaka iz

organizacije.

2.2 Suvremene teorije motivacije

Smatra se da kvalitetan motivacijski sustav treba zadovoljiti odredene vrste
ponasanja, primjerice mora privu¢i i zadrzati najkvalitetnije ljude u poslovnom
sustavu, te umanijiti negativan utjecaj manje sposobnih ili nekvalitetnih zaposlenika,
treba poticati kreativnost i inovativnost, te time pridonijeti ostvarenju ciljeva i
razvoja organizacije, a takoder mora osigurati identifikaciju i odredeni stupan;
poistovjeéenja zaposlenih s organizacijom, te njihovu zainteresiranost za njezin

stalni razvoj i uspjesSno poslovanje.

2.2.1 Vroomova teorija o¢ekivanja

Vroomova teorija oCekivanja smatra kako okruzenje znatno utjeCe na ponasSanje
zaposlenika (pojedinaca) odnosno na uspjeSno odradivanje svih ciljeva, pri ¢emu

se s aspekta pojedinca pazZnja najprije usmjerava na odredivanje glavnog cilja, a



zatim na podciljeve za koje se odreduje vrijednost i instrumentalnost, odnosno
utvrduje se jesu li ciljevi i izvedbe ostvarivi ili nisu. Prema toj teoriji oCekivanje je
opazena vjerojatnost da C¢e odradeni napor biti instrumentalan za postizanje
visokog vrednovanja cilja. Druga komponenta ocekivanja je valencija (vrijednost)
koju neki ishod ima za radnika. Ako nekom napredovanje nije vazno ne mozemo
oCekivati od te osobe da Ce se zalagati na radnom mjestu. Ono pokazuje da ¢e
oCekivanje, napor, zalaganje dovesti do odredene razine postignu¢a, a to

postignuce do ostvarenja nekog dugoro¢nog cilja. (Slika 3.)

MOTIVACIJA NEMA
MOTIVACIJE
Hoce li trud biti primijecen?
DA T NE
<+—  (ocekivanije) —
Hoce li NAGRADA biti
DA adekvatna? NE
«— —>

(instrumentalnost)

Je li nagrada meni osobno
DA ) NE
<“—  vazna? (valencija) —

Slika 3 : Utjecaj oCekivanja, valencije i instrumentalnosti na motivaciju

2.2.2 Teorija pravednosti

Adams 1975. pretpostavlja da Covjek usporeduje intenzitet posla s onim Sto dobiva
zauzvrat i ako zapaza nerazmjer to ga Cini nezadovoljnim. Do nerazmjera moze
doc¢i zbog unutrasnjeg mjerila o pravednoj nagradi za odradeni rad i trud ili zbog
usporedbe s nekim vanjskim referentnim standardima. Ukoliko se osjeti nepravda

radnici mogu regirati na jedan od ovih nacina:



e Neki ¢e radnici promijeniti svoj naCin rada ovisno o nagradama koje za taj
rad dobivaju.

e Neki ¢e pokuSati utjecati na promjenu nagrade za rad, te traZiti poviSicu,
bonuse ili Cak pokrenuti sudski postupak.

e U situaciji kada propadnu pokuSaji da se nepravda koja je nanesena
zaposleniku ispravi, zaposlenici su spremni promijeniti svoju percepciju
nepravednosti.

e Postoji odredeni dio ljudi koji na nepravdu ili nezadovoljstvo nece reagirati,
nego Ce radije dati otkaz i oti¢i ako smatraju da se njima postupa

nepravedno.

2.2.3 Teorija jednakosti

Ovu teoriju razvio je J. Stacey Adams. Cijela teorija temelji na jednostavnoj
pretpostavci da ljudi u organizaciji Zele biti pravedno tretirani (Moorhead i Giriffin,
2004). Glavna pretpostavka ove teorije je da zaposleni usporeduju svoja ulaganja i

dobiti od posla s ulaganjima i dobiti svojih kolega koji rade isti ili sli€an posao.

Pod ulaganjima se podrazumijeva sve ono Sto osoba ulaze u organizaciju -
vjestine, iskustvo, ulaganje truda, ucenje i slicno; dok se pod pojmom dobiti
podrazumijeva ono $to osoba dobiva zauzvrat - placa, razli€ite beneficije, priznanja
i sliéno (Moorhead i Griffin, 2004).

Ukoliko osoba smatra da se prema njoj ophode pravedno u usporedbi s drugima,
onda govorimo o percipiranoj jednakosti. Ukoliko osoba smatra da se prema njoj
ophode nepravedno, govorimo o percipiranoj nejednakosti. Postoji pozitivha i

negativna nejednakost.
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Pozitivha nejednakost - osoba osjeca da je u odnosu na ono $to je uloZila dobila

vise od drugih; u ovom slu€aju javlja se osjecaj krivnje i vecina ljudi sklona je

poboljSati kvalitetu i kvantitetu svog rada.

Negativna nejednakost - osoba osje¢a da je dobila manje od drugih u odnosu na to

koliko je ulozila. U takvoj situaciji javlja se osjecaj ogorCenja i nepravde, pa osoba

ponovno pokuSava uspostaviti jednakost na jedan od sljedecih nacina: smanjuje

ulaganja, povecava dobiti, reinterpretira situaciju ili daje otkaz. [4]

U tablici 1 je prikazano na koji nacin radnik moze utjecati na ulaganje dobiti, te da

preispita sebe i na koji na€in da izade iz loSe situacija ukoliko je nezadovoljan.

Tablica 1: Moguce akcije koje ¢e izvesti osoba koja je percipirala

Promijeniti ulaganja

Promijeniti dobit

Smanijiti ulaganja:
* kasniti na posao
* manje raditi
* i¢i na bolovanje
* produziti pauzu

Povecati dobiti — traziti:
* povecanje plaée
* napredovanje
* bolje radne uvjete
* od kolege da prihvati veci dio posla

Reinterpretirati situaciju

Izaéi iz situacije

Preispitati sebe:
*da li zaista radimo koliko
mislimo, ulazemo li zaista
toliko truda koliko smo isprva
mislili. ..
Provijeriti da li ispravno percipiramo
druge:
*rade li zaista toliko manje
nego mi, ulazu li ipak vise....
Promijeniti objekt usporedivanja:
* usporedivati se s nekim
drugim radnikom

» Dati otkaz
« TraZziti premjestaj na drugi odjel
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2.2.4 Teorija postavljanja ciljeva

Edwin Locke je rekao da ova teorija ima polaziSte u tome da su motivatori ciljevi.

Cilj motivira ako je jasan, ako je tezi, ali i ako je pozeljan i ostvariv. Ako su ciljevi

preteski i nedostizni, to je kontraproduktivno, te je potrebno da i sami zaposleni

sudjeluju u definiranju ciljeva. Ukoliko u€estvuju u formiranju ciljeva, zaposleni ¢e

ih lakSe prihvatiti i samim tim i provesti u djelo. Ciljevi bi trebali biti teski, ali

ostvarivi. Cilj omogucuje da se unaprijed procijeni napor koji treba ulozZiti za

njegovo ostvarivanje. Svaki zaposleni treba imati odreden, jasan, specifican i

mjerljiv cilj. Cilj koji je neostvariv i onaj cilj koji je lako ostvariv u pravilu imaju

destimulativni utjecaj na pojedinca — izvrSioca cilja. U tom smislu jako je bitno

ukljuCivati zaposlene u pripremu i definiranje ciljeva.

Cilj mora biti specifi¢an - Ciljevi moraju biti specifi¢ni, jasni i mjerljivi tako da
zaposlenik zna kad ih je ostvario. Na primjer: nije dovoljno reci radniku da
radi najbolje $to moze (to nije specificno, nije mjerljivo niti jasno). Cilj treba
biti konkretan poput ,,U roku od tri mjeseca povecat ¢emo proizvodnju za 5
%" (to je specificno,to€no govori o tome §to treba uciniti i jasno se moze

odrediti je li cilj postignut ili nije)

Cilj mora biti izazovan, ali dostizan - ljudi se viSe zalazu ako imaju teze
cilieve. TeSki ciljevi su izazovni §to kod mnogih ljudi potakne potrebu za
postignu¢em o kojoj smo govorili. No cilj mora biti dostizan inaCe ¢e ljudi

brzo izgubiti motivaciju.

Cilj mora biti mjerljiv — tako ¢e zaposlenici moci pratiti svoj rad i napredak.
Ako cilj nije mjerljiv, osoba ne zna da li je napredovala, jeli na putu do cilja te

stoga s vremenom moze izgubiti motivaciju.

Cilj mora biti relevantan — zaposlenicima cilj mora biti vazan. To znac€i da
zaposleni cilj moraju razumijeti, ali i prihvatiti. Postavljanje cilja samo po sebi

ne znaci da ¢e radnici biti motivirani za njegovo ostvarenje, narocito ako cilj
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nije lako ostvariti. Stoga je u potrebno objasniti svrhu i nuznost cilja, a
najbolje je ako zaposleni sami sudjeluju u procesu njegovog postavljanja i

definiranja.

e Ciljevi moraju biti vremenski odredeni. Ukoliko nismo postavili neki
vremenski okvir u kojem cilj mora biti ostvaren, zaposlenici ¢e odugovlaciti,

teZe organizirati rad i time Ce se izgubiti efikasnost.
Postavio je dva glavna nacela u postizanju ciljeva:

e Teziciljevi dovode do veceg ucCinka nego laksi ciljevi
e Specificni ciljevi dovode do viSeg ucinka nego nejasni ciljevi poput

“UCini najbolje Sto mozes” [3]

2.3 Osobno motiviranje i motiviranje timova

Covjek bi si prvo trebao postaviti cilj, napraviti popis namjera $to bi htio na svom
radnom mijestu. Prouciti i vizualizirati ostvarenje cilja. Postaviti rok u kojem Zeli
posti¢i cilj, te vidjeti sa nadredenima koje mogucnosti postoje te Sto Ce se
promjeniti ukoliko se njegov cilj ostvari. Radnik bi trebao razraditi te ciljeve na
etape, postaviti manje korake kako bi doSao do svog odredenog cilja, nebi smio
postaviti cilj i oCekivati da ¢e se ostvariti odmah, da bi se video pomak mora proéi
odredeno vrijeme. Najvaznije je to da radnik mora biti samodiscipliran, mora bit
ustrajan i ne odustajati kako bi doSao do svog cilja te ostvario motivaciju i

zadovoljstvo na radnom mjestu.

Ukoliko se radi o timovima, poslodavac mora upoznati ljude unutar timova, samim
time njihove potrebe, adekvatno raspodijeliti radne zadatke, osigurati da radnik

razumije ono Sto radi, ukoliko ne, educirati ga i uputiti da odradi zadatak na
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ispravan nacin. Treba se pratiti izvedba zadatka i postizanje rezultata. Treba
razlikovati potrebe od zaposlenika koji su tamo ve¢ dugo, od novih zaposlenika.
Stari zaposlenici da bi bili zadovoljeni potrebno im je promaknuce i Zele bolji status,
dok noviji radnici nemaju neke velike potrebe ve¢ samo da ih se pravilno tretira i da

imaju dobre uvjete.

2.4 Nagradivanje i kaznjavanje

Nagradivanje za postignuti rezultat je jak motivacijski faktor zaposleniku, a
poslodavcu veca Sansa za ostvarenje zadanih ciljeva. Ukoliko situaciju u zemlji nije
bajna najbolji faktor za motivaciju i nagradivanje je povecanje place radnicima.
Cesto poslodavci samim time postizu kontraefekt jer radnicima nije samo
povecanje pla¢e dovoljno da bi im se zadovoljstvo i motivacija povecalo. U&inak
svakog radnika treba procjenjivati u individualnim evaluacijama, u rezultatima u
odnosu na zadane ciljeve, a ocjenu cjelokupnog rada trebali bi procjenjivati oni koji
najbolje poznaju njegov rad. Drugim rijeCima, ne mora to nuzno biti samo jedan
poslodavac, ve¢ nekoliko ljudi iz razliCitih sektora kako bi mjerenje bilo $to
objektivnije. Ljudi na €elnim pozicijama puno vise mogu uciniti koristeci i ostale
motivacijske tehnike, kao i drukgiji pristup prema zaposlenicima. Kombinacija toga
S prvim i osnovnim motivatorom - novcem, na kraju uvijek urodi plodom i motivacija
se onda pretvara u svoj cilj - efikasnost. Efikasnost onda dodatno djeluje na

motivaciju, ¢ime se krug zatvara, a zaposlenici postaju zadovoljniji.

Kvalitetni sustav nagradivanja sastavljen je od utvrdivanja na koga se sustav
primjenjuje, radnik treba imati jasne upute i biti siguran u ono $to radi. Poslodavac
mora formirati budzZet za place i nagradivanje, on mora postaviti gornju granicu do
koje ide budzet, ukoliko je radnik tretiran ispod te donje granice on nije spreman

preuzeti poslovne zadatke. Mora se utvrditi kvaliteta radnika, njegove sposobnosti
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promisljanja, organiziranja, planiranja. Radnici moraju prenositi znanje na mlade i
poCetne radnike. Najgore S$to se moZe napraviti, ukoliko nisu zadovoljena
ocCekivanja, prijetnja je kaznjavanjem. Ne treba iznositi ultimativhe odluke, kao Sto
su otkaz ili manja pla¢a, ve¢ zaposleniku treba pruziti mogucnost izbora. Situacija
se treba objektivno razlozZiti kako bi zaposlenik shvatio gdje je pogrijesio i da je
rukovoditelj i dalje ovdje zbog njegove dobrobiti. Kritika se nikada ne iznosi pred
ostalim zaposlenicima. S druge strane, nikada ne nudite nagrade koje su
neprimjerene, a pogotovo ih ne nudite samo pojedinim radnicima. To ¢e sigurno

uzrokovati podjele i kreirati antagonizam. [5]

3. PSIHOSOCIJALNI RIZICI

Psihosocijalni rizici proizlaze iz loSeg dizajna, organizacije i upravljanja poslom,
kao i loSeg socijalnog konteksta posla te mogu dovesti do negativnih psiholoskih,
fiziCkih i socijalnih ishoda kao $to je stres povezan s poslom, izgaranje na poslu ili
depresija. Neki od primjera radnih uvjeta koji uzrokuju psihosocijalne rizike sljedeci

su:
e prekomjerno radno opterecenje
o proturje€ni zahtjevi i nejasna uloga radnika

e neukljuCenost u donoSenje odluka koje utjeCu na radnika i nemoguénost

utjecanja na nacin na koji se posao obavlja
« loSe upravljana organizacijska promjena, poslovna nesigurnost
« neucinkovita komunikacija, nedostatak potpore uprave ili kolega

e psiholoSko i seksualno uznemiravanje, nasilje treCe osobe
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Prilikom razmatranja zahtjeva radnog mjesta, vazno je jasno razlikovati
psihosocijalne rizike poput prekomjernog radnog opterecenja i uvjete u kojima
postoji radno okruzenje koje pruza potporu, iako je poticajno i ponekad izazovno,
te u kojem su radnici osposobljeni i motivirani za obavljanje posla na najbolji
moguci nacin. Dobro psihosocijalno okruZenje poboljSava ucinkovitost i osobni

razvoj kao i psihicko i fizicko zdravlje radnika.

Radnici dozZivljavaju stres ako su radni zahtjevi prekomjerni i nadilaze njihove
mogucnosti. Osim psihickih problema u radnika koji pate od dugotrajnog stresa
mogu se razviti ozbiljni fiziCki zdravstveni problemi kao Sto je bolest krvozilnog

sustava ili problemi miSiéno-kostanog sustava.

Kad je rije€ o organizaciji, negativni ucinci ukljuuju lo$ sveukupan poslovni ucinak,
uCestalije izostajanje s posla, prezentizam (radnici dolaze na posao kad su bolesni
i ne mogu ucinkovito raditi) te poveCane stope nezgoda i ozljeda. lzostanci su
c¢eSc¢e duzi od onih izazvanih drugim uzrocima, a stres povezan s poslom moze
pridonijeti poveé¢anim stopama prijevremenog umirovljenja. [6] U tablici 2. Su

opisane karakteristike posla iz kojih proizlaze psihosocijalni rizici.

Tablica 2 Najcesci psihosocijalni rizici koji su uzroci osSte¢enja zdravlja

Mogucdi psihosocijalni rizici Karakteristike posla iz kojih proizlazi rizik

Raspored rada i radnog vremena Smijenski rad, no¢ne smjene,esto mjenjanje ritma
rada, prekovremeni rad,nepredvidivo radno vrijeme

Organizacija Nejasni zadaci, nejasni ciljevi, previse pritisaka na
timski rad, nedovoljno informacija za obavljanje posla

Radno opterecenje i tempo rada Preopterec¢enost poslom, istovremeno obavljanje
poslova,visoka razina vremenskog pritiska

Radni uvijeti Neadekvatna radna oprema, neprilagodenost

oprema, nepostivanje zastite na radu, izlozenost
Stetnim tvarima, loSa rasvjeta, prekomjerna buka

Sadrzaj rada Nedostatak raznolikosti pri radu, besmislen |
beznacajan posao, monotonost na radu
Meduljudski odnosi LoSi odnosi sa kolegama ili nadredenima, drustvena

izolacija, izostanak povratnih informacija | kvaliteti
uc€injenog posla, sukobi unutar skupine, stalno
kritiziranje

Napredovanje u karijeri Nesigurnost posla, nemoguénost napredovanja,
stagnacija u karijeri,lo$a pozicija
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Posljedice djelovanja psihosocijalnih rizika su da se javljaju maligne bolesti.
Radom u smjenama kao i no¢ni rad zbog poremecaja cirkadijurnog ritma vrlo
vjerojatno kancerogen za ljude. Neke studije su pokazale da rad no¢u povecava
mogucénost od raka dojke te raka debelog crijeva. Radnici gdje su povecan
psihosocijalni rizici najéeS¢e pate od poviSenog stresa, a samim time se javljaju
bolesti krvozilnog sustava gdje moze doci do sr€anih i mozdanih udara. Radnici
koji imaju stati¢an posao, koji rade u smjenama, rade prekovremeno ili radnik koji
pati od bilo kojeg psihosocijalnog rizika moze oboljeti od pretilosti, poviSenog
krvnog tlaka,sniZzenja kolesterola,te ¢ak moze doci do pojve dijabetesa, a najceséi

uzrok je stres. Od mentalnih poremecaja tu se javljaju umor, depresija, tjieskoba.

3.1 Umor

Umor se definira kao pogorSanje moguénosti za obavljanje odredene aktivnosti, do
koga dolazi zbog same aktivnosti. Umor znaci smanjenje radnog ucinka tijekom
vremena. Umor je povezan i sa ziv€anim sustavom. Vecina znanstvenika vjeruje
da da je umor rezultat slozenih procesa u srediSnjem ziv€anom sustavu koji je jo$

uvijek relativnho nepoznat. Umor dijelimo na tjelesni i psihicki umor.

e Tjelesni umor- umor koji je nastao kao rezultat neko isrcpljujuéeg fizickog
rada, gdje smo intenzivno koristili rad miSi¢a najCeS¢e. Znakovi fizickog
umora su: usporavanje psihomotorike, nespretni i nepotrebni pokreti,
spontane stanke, pogreSke pri radu, povecani slu€ajevi trauma na poslu,
promjene raspolozenja, razdrazljivost i svade, pospanost i zaboravljivost,
osjecaj nelagode i boli, pove¢ana frekvencija disanja i pulsa, poviSen krvni

tlak, temperature i znoj.
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e Psihicki umor- javlja se kod obavljanja intelektualnog radnog zadatka.
Znakovi mentalnog umora su osjec¢aj isrpljenosti, apatije, usporenog

razmisSljanja, zbunjenosti, razdraZzljivosti, promjene raspolozenja.

Umor dijelimo na akutni i kroni€ni, dugotrajni. Akutni je onaj nakon kratkog rada,a
kronicni onaj koji se javlja nakon dugog boravka na radnom mjestu. TeSko je na
prvu prepoznati znakove umora $to je vrlo vazno u zanimanjima gdje se zahtjeva

velika koncentracija. Umor se o ituje u subjektivnim i objektivnm simptomima.

e Objektivni simptomi: Opadanje radnog ucinka, pad u kvaliteti rada,
povecanje varijabiliteta radne kvalitete, poveéano uzimanje spontanih
odmora, pojava suvisnih pokreta pri radu, povecana frekvencija nezgoda
na radu

e Subjektivni simptomi: poteSkoée u dosjeéanju, poteSkoce u brzom i
toénom shvacanju situacije i reagiranju na tu situaciju, promjene u

raspolozenju i u stavu prema radu [7]

3.1.1 Odmori

Odmori su nacini za suzbijanje umora koji se primjenjuje u svim radnim
situacijama. Razlikujemo spontane i propisane odmore. Propisani su oni koje se
daju u to¢no odredeno vrijeme zakonom propisani odmori, a spontani su oni koje si
radnik sam uzima, oni su loSi jer ometaju ritam rada. Kod odmora treba voditi
ratuna o tome kada treba dati odmor, koliko dugo treba trajati odmor, koliko
odmora treba dati, te koju aktivnost prilikom odmora koristi. Odmor treba dati kada
je radnik umoran, to je najéeSée nakon &etvrtog sata rada. Covjek se bolje odmara
na pocCetku odmora, te ako odmor traje duze ne znaci da je ucinkovitiji. Bolje je
davati viSe kra¢ih odmora nego jedan duzi. Ukoliko je rad fizi¢ki aktivan odmor bi
trebao biti sjedenje, a kod intelektualnog rada bi trebala postojat fizicka aktivnost

prilikom odmora.
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3.1.2 Stimulatori

Sredstva koja omogucavaju radniku daljnji rad kada je umoran. Oni su Stetni jer
dovode do prekomjernog opterecenja organizma. Postoje tri vrste: kemijski,
fizioloSki i psiholoski. Kemijski su kemijske supstance, ali i kofein koji djeluju na
Ziv€ani sustav. Uklanjaju osjeCaj umora ali zapravo samo rade Stetu i opterecuju
organizam. FizioloSki su kratkotrajne vjezbe, umivanje hladnom vodom, duboko
disanje. Oni poboljSavaju rad fizioloSkih procesa u tijelu i zato omogucuju daljnji
rad. Psiholoski stimulatori sve $to djeluje na povecanje motivacije. To su nagrade,

kazne, plaée, natjecanja, a mogu biti i razne emaocije. [7]

3.2 Monotonija i dosada

Monotonija je stanje smanjene mentalne sposobnosti. Nastaje kod jednolikog i
dugotrajnog rada gdje nema posebnih podrazaja. Monotonija kao psihicko stanje
slicno je dosadi ili umoru koja je povezana sa srednje mentalnom zaposlenoséu ili
mentalnom aktivno$éu. Monotoniju dijelimo na objektivnu i subjektivnu. Objektivna
monotnija uzima u obzir jedinstvenost pokreta, podredenosti cilju rada, ovisnost o
mehani¢kom procesu rada, podredenosti vlastitog ritma ritmu stroja. Subjektivna
monotonija temelji se na dinami¢noj orijentaciji ¢ovjeka. TeZi raditi Sto je brze
moguce. Ciljana orijentacija uzrokuje nedostatak udobnosti na radnom mjestu,
nepovoljno zdrastveno stanje, radni umor. Monotonija na radu ima negativan
uginak na koncentraciju radnika, te na zadovoljstvo. Cesta je u poslovima koji
zahtjevaju fiziCki napor gdje ponavljaju operacije, te gdje su ujednacene i

jednostavne tjelesne aktivnosti. Monotonija se sprjeCava:

19



e promjenom radnih zadataka - da radnik ne radi cijeli dan jednoliCan posao,
nego da ga mjenja tokom dana

e povecCanjem opsega radne operacija - da zadatak ne bude premali, ve¢ da
predstavlja cjlovitiju aktivhost

e osmisljavanjem cjelokupne radne situacije - informiranje radnika o dnevnom
ucinku cijele radionice, radnik dobiva uvid u vecu cijelinu rada

e raspravljanjem o zajedni¢kim problemima - organizacija sastanaka gdje se

raspravlja o takvim problemima

Dosada je Covjekova reakcija na monotoniju. Ona dovodi osobu u mentalno stanje
pri kojem je smanjena aktivnost Ziv€anih centara u mozgu. Upravo takva smanjena
mozdana aktivhost moze u iznenadnim opasnim situacijama biti presudna za
pravovremeno i ispravno reagiranje djelatnika o tomu mogu ovisiti ljudski Zivoti.
Dosadne situacije su uobiCajene u industriji, prometu, dezurnim sluzbama i sli¢no.
Dosadan moze biti rad na nekom kontrolnom mjestu, ako se javlja malo signala na
koje operater treba reagirat. Dosadan posao je onaj gdje radnik ponavlja istu
operaciju desetak puta u minuti, i tako satima, danima i godinama. lako je radnik
stalno angaziran, posao je repetitivan, ponavljajuéi, pa je zato monoton i dosadan.
Takav rad ne mora biti teZak, ali zahtijeva stalnu budnost i ne dopusta operateru
da razmislia o ne€em drugom. Stanju dosade mogu doprinijeti tople radne

prostorije, te individualni rad bez kontakta s drugim radnicima.

3.3 Meduljudski odnosi

Svaka osoba ima svoje prednosti i nedostatke, pa tako na radnom mjestu uvijek

imamo pozitivce i negativce. U svakoj tvrtci imamo osobu koja nije spremna
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podjeliti svoja znanja sa drugim kolegama, dok uvijek ima radnika koji ¢e podijeliti
svoje znanje s ostalima te tako pomoci cijelom timu, te mozda posti¢i neku
nagradu. Postoje osobe koje Zele bit u centru paznje, takve osobe najCesSce ne
podnose konkurenciju, postoji moguénost da ¢ée davati krive informacije, pa ¢ak i
sabotirati kolege u odradivanju zadataka. Ima radnika koji su uvijek u strahu, misle
da niSta ne rade ispravno, pesimistiCni su po pitanju svega, takvi radnici su
naje$¢e samozatajni, a kao posljedica se moze javiti depresija. Postoje kolege
koje ¢e vas ohrabriti i motivirati, pa €¢ak i zauzeti pred nadredenima. Na prvom
mjestu treba nam biti nas posao — njegovo savjesno i korektno odradivanje. To ne
iskljuCuje dobre i suradniCke odnose sa kolegama. Konflikte bi bilo poZeljno
rjeSavati smireno i argumentirano, bez ulaZzenja u otvorene sukobe. U najve¢em
broju sluCajeva radi se o problemima koji se daju rjesiti i koji nisu tako veliki kako
nam se ucine na prvi pogled. Losi meduljudski odnosi na poslu izvor su velikog

stresa.

3.4 Organizacija rada

Vazno je da radnik ima fleksibilno radno vrijeme, da kada je neki praznik da taj dan
provede s obitelji, da ima vremena za privatan Zivot. Ako se radniku daju nagrade i
priznanja on ¢e bit sretniji na poslu §to znaci da ¢e u privatnom Zivotu isto bit mirniji
I zadovoljniji jer nema stresa na radnom mjestu. Poslodavac uvijek mora pruZiti
zdrastvenu zastitu jer samim time je radnik sigurniji i raditi e puno bolje radne
zadatke. Kada radnik osjeti nesigurnost, ukoliko nema adekvatnu opremu i nije
zadovoljan radnom okolinom tada dolazi do izostajanja s posla. Kako bi radnik bio
zadovoljan on mora biti siguran da ¢e imati razvoj, te zZeli da mu se omoguci
napredak, te proSirivanje i obogacivanje posla. Planiranje je mozda najbitnija

stavka jer ako nije dobro isplaniran i organiziran radni dan, odnosno na koji nacin
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Ce se provesti radni zadatak, to moze dovesti do sukoba izmedu radnika, do

neinformiranosti radnika Sto zna¢i manja produktivnost.

4. STRES NA RADU

Stres na radu je jedan od najveéih problema u podrucju zastite zdravlja i sigurnosti
na radu u cijelom svijetu. Stres negativno djeluje na sve sudionike u organizaciji.
Radnici €esto imaju poteSkoce fiziCke i psihiCke prirode, manje su motivirani pa je i
manja ucinkovitost stoga je sigurnost ugrozena. Jedan je od najvecih uzroka
profesionalnih bolesti i bolovanja u svijetu. Stres je uobiajena pojava u
svakodnevnom Zzivotu. DoZivljava se kao niz emocionalnih i fiziCkih reakcija koje
nastaju kao odgovor na odredene dogadaje i koje prati subjektivan osjecaj
preoptere¢enosti. Stres se javlja zbog neravnoteze izmedu zahtjeva koje se
stavljaju pred osobu i njezinih sposobnosti da se s njima nosi. Stres na radu
posljedica je loSeg psihosocijalnog okruzenja u kojem se rad odvija, odnosno javlja
se zbog izloZzenosti radnika negativnim psiholoskim, socijalnim i fizikalnim

utjecajima u radnoj okolini, odnosno psihosocijalnim rizicima. [8]

Stres je unutrasnje, subjektivno, odnosno intrapsihiCko stanje koje predstavlja
reakciju na stresor, odnosno stresni dogadaj. Stres se definira kao stanje
mobiliziranosti psihofizi¢kih podsistema organizma. Postoje dvije kategorije stanja
stresa, a to su stanje akutnog stresa i stanje kroni¢nog stresa.

e Akutni stres - KarakteristiCno je to da je osoba svjesna uznemirenosti, tuge,
potiStenosti, bijesa prema sebi i drugima, pretjerane uporabe alkohola,
cigareta, kave, slabe koncentracije, zaboravljivosti, te zabrinutosti za svoje
psihiCko stanje. Sve se to negativno odrazava na kvalitetu zZivota, te dovodi

do kroni€¢nog stresa.
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Kroni¢ni stres - Karakteristika je ta da nema emocionalne patnje. To je
stanje gdje osoba razvija toleranciju na manifestacije akutnog stresa i
navikava se na njih, ignorirajuci ili negrajuci. Takve osobe su nezadovoljne,
izbjegavaju socijalne odnose, emocionalno su distancirane od drugih ljudi i
slicno. Osoba u stanju kroninog stresa prepoznaje se prije svega po tome
Sto kompulzivno radi, kompulzivno znac€i prisilno: osoba stalno mora biti
aktivna, oko neCega zauzeta i ne moze se opustiti - eventualno uz upotrebu
alkohola, droga, i slicnih opijata. Pored kompulzivhog rada, koji je
najizrazenija i upadljiva manifestacija stanja kroni¢nog stresa, prisutni su
umor, kroniéni nedostatak vremena, manjak motivacije, cinizam,
negativizam, iritabilnost i pretjerana kritiCnost prema drugima, impulzivno
ponasanje, nesanica, kompulzivho bavljenje problemima sa posla izvan
radnog vremena, duZi oporavak od bolesti - ¢ak i od bezazlenih kao Sto je

prehlada

Postoje dvije vrste ponasSanja prema zahtjevima radnog zadatka

Tip A - uvijek je uzurban,sve odluke donosi na brzinu, u posljednjoj minuti,
vrlo je nestrpljiv

Tip B - ima dovoljno vremena, ne uzima stvari previse ozbiljno

4.1 Uzroci stresa

U svakom poslu radnik moze biti izloZen psihosocijalnim rizicima koji proizlaze iz

samog sadrzaja posla ili karakteristika radne organizacije, a mogu nanijeti psihi¢ku,

fiziCku i socijalnu Stetu radniku. Psihosocijalnim rizicima smatraju se svi aspekti

posla koji proizlaze iz loSeg planiranja, organizacije i upravljanja poslom i loSe
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socijalne klime u kojoj se rad odvija, a rezultiraju negativnim psiholoskim, fiziCkim i

socijalnim ishodima.
Psihosocijalni rizici:

e Sadrzaj rada - nedostatak raznovrsnosti radnih zadataka, besmisleni i
monotoni poslovi, kratki ciklusi rada, neiskoriStenost sposobnosti i vjestina
radnika, visoka nesigurnost

¢ Intenzitet rada - preveliko ili premalo radno opterecéenje, vremenski pritisci,
nerealni ili nedostizni rokovi

¢ Radni raspored - smjenski rad, noéni rad, prekovremeni rad, nemogucénost
utjecaja na radni raspored, nepredvidljivo radno vrijeme

e Radni uvjeti - neadekvatni radni uvjeti (buka, temperatura, svjetlost),

neadekvatna radna oprema
Karakteristike radne organizacije:

e Organizacijska kultura - slaba komunikacija, nedostatak povratnih
informacija, niska razina podrSke za rjeSavanje problema i osobni razvoj,
nejasni organizacijski ciljevi

e Kontrola u radu - nedostatak kontrole nad radnim zadacima i procesom,
nemogucénost odlu€ivanja o nacinu i vremenu obavljanja zadataka, nisko
sudjelovanje u donosenju odluka

e Radna uloga - nejasnoca radne uloge; nedobivanje dovoljno informacija za
kvalitetno obavljanje posla; konflikt radne uloge: neuskladivi ili sukobljeni
zahtjevi rada (radni zadaci, vrijednosti, pravila), visok stupanj odgovornosti
za ljude, imovinu

e Meduljudski odnosi - 10Si ili konfliktni meduljudski odnosi, loSi odnosi s
rukovoditeljima i nadredenima, nedostatak socijalne podrske, izolacija,

uznemiravanje, prijetnje, nasilje
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e Moguénost napredovanja - stagnacija karijere, nemoguc¢nost napredovanja,
nejasni kriteriji promocije, niska pla¢a, nesigurnost posla, niska socijalna
vrijednost posla

e Ravnoteza posao — obitelj: nemoguénost uskladivanja privatnih i poslovnih
obaveza, niska razina podrske kod kucée, utjecaj karijera partnera na
obiteljski zivot [8]

4.2 Posljedice stresa

Posljedice za radnika:

e Emocionalne reakcije - iritabilnost, nemir, tjeskoba, razdraZljivost, promjene
raspoloZenja, ravnodusSnost ili pretjerana osjetljivost, preopterecenost,
nemogucnost opustanja

o FiziCke reakcije - znojenje, glavobolja, zgaravica, bolovi u prsima, poteskoce
sa spavanjem, razvoj psihickih i fiziCkih tegoba, psihosomatske reakcije

e Pona8ajne reakcije - promjene apetita, poveéana konzumacija kave,
alkohola, duhana, destruktivno ponasanje, izolacija ili pretjerana ovisnost u
socijalnim odnosima

e Kognitivne reakcije - poteSkoce u koncentraciji i paméenju, neodlu¢nost,

stalna zabrinutost, poteSkoc¢e u u€enju novih znanja i vjestina

Dugoro¢no mogu nastati: sagorijevanje na poslu (burnout), smanjeno zadovoljstvo
poslom, smanjena radna motivacija, problem kod kuce, loSe mentalno zdravlje,
loSe fizicko zdravlje, anksioznost, bolesti srca i krvnih Zila, depresija,
psihosomatske bolesti, poremecaji spavanja, bolesti probavnog sustava, kroniéni

umor, bolesti miSicno-kostanog sustava, autoimune bolesti, glavobolje.

Posljedice koje nastaju u radnoj organizaciji: uCestaliji apsentizam (izostajanje
radnika s radnog mjesta), prezentizam (prisutnost radnika na radnom mjestu bez

sposobnosti funkcioniranja punim kapacitetom), povecana fluktuacija radnika,
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povecana stopa nezgoda i ozljeda, produljeno trajanje bolovanja, smanjena

odanost radnika organizaciji, neproduktivha organizacijska ponaSanja, smanjena

sigurnost na radu, ugrozen ugled organizacije, a dugorono dolazi do smanjene

radne ucinkovitosi, loSijih poslovnih rezultata, te povecanih troSkova.

4.3 Prevencija i sprje€avanje stresa

Razliciti su nacini kojima se stres na radu moze smanijiti, a ukljucuju:

primarnu prevenciju (radnici nisu nuzno izloZeni opasnosti); u koju
ukljuCujemo ergonomiju,oblikovanje rada i okoliSa,organizacijski i poslovni
razvoj

sekundarnu prevenciju (radnici kod kojih postoji rizik osteéenja zdravlja), u
koju ukljuCujemo obrazovanje radnika

tercijarnu prevenciju (radnici kod kojih je doSlo do osteéenja zdravlja) -
razvoj prihvatljivijeg i odgovornijeg radnog sustava i povecanje zastite

zdravlja na radu

Pojam prevenciju stresa ukljuc¢ujemo:

Mijenjanje pojedinca uz pomoc treninga za upravljanje stresom, edukacija o
prirodi, izvorima i djelovanju na zdravlje, u€enje kako smanijiti stres

Smanjenje stresa promjenom organizacije posla, uskladivanje radnog
optereCenja s radnikovim sposobnostima, jasno definiranje radnih uloga i
zadataka, definiranje napredovanja u poslu, organizacija radnog vremena

kompatibilna s izvanrednim zahtjevima i obvezama.
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Ukoliko se podize svijest o uzrocima i posljedicama stresa na radu, te ako
se informira radnike i poslodavce kako upravljati stresom, te ih se ukljuCuje
u mjere prevencije tada se ostvaruju velike dobiti na svim razinama, od

radnika pojedinca, do organizacije kao cjeline. (Slika 4.)

- RADNICI b (RUKOVODITEUI\ 4 ORGANIZACIJE i & DRUSTVO \
v bolje zdravlje i v rad sa zdravim, v povecana v'smanjeni troskovi
doprobit . motiviranim i ucinkovitost zdravstvene
v’ vece zadovoljstvo produktivnim v smanjen broj zadtite i
poslom Al nezgoda i ozljeda mirovinskog
v’ smanjeni troskovi sustava
. g bolovanja
& | &
4 b T
b y € A A 4

Slika 4: Dobiti na svim razinama

5. EKSPERIMENTALNI DIO

Cilj i svrha ovog rada je provodenje metode upitnika o zadovoljstvu, motivaciji,
meduljudskim odnosima u uredskim prostorima u svrhu otkrivanja kakvi su
meduljudski odnosi, jesu li radnici zadovoljni radnim mjestom, uvjetima rada i

ostalim ¢imbenicima koji utje€u na rad.

Ispitivanje metodom upitnika je provedeno na 39 ispitanika, koji obavljaju svoje
poslove. Na temelju analize rezultat donesen je zaklju¢ak. Upitnik se sastoji od 6

odjeljaka koji je podjeljen medu direktorima, referentima i rukovoditeljima odjela.
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5.1 Mjerna mjesta

Elektrocentar Petek d.o.o. je lider u izgradnji energetskih postrojenja, distributivnih
niskonaponskih mreza, svih vrsta elektri¢nih instalacija (industrijskih, kucnih,
telekomunikacijskih signalnih i dr.) svih vrsta rasvjete (vanjske, unutarnje,
dekorativne, i dr.) elektromotornih pogona i upravljanja sistemima, instalaciji ,Ex”
izvedbe, radovima na izgradnji komunalne infrastrukture, te opremanju cesta.

Tvrtka s tradicijom razvila se od male privatne tvrtke do jedne od vodecih u
Hrvatskoj u podrucju pruzanja usluga i izvodenja radova u elektroenergetici,
telekomunikacijama i gradevinarstvu, te veleprodaji i maloprodaji elektro i
gradevinskog materijala i opreme. [9] Upitnik je proveden na radnim mjestima
referenta, rukovoditelja i direktora unutar te tvrtke. Direktor kao glavni ima veliku
odgovornost, on mora voditi sve i ima glavnu rije¢, rukovoditelj dodjeljuje zadatke,
te void rije¢ na odjelu na kojem je glavni, te je po jedan na svakom odjelu u tvrtci, a
referenti su radnici koji rade osnovne poslove poput narucivanje materijala, nabava

uredaja, moraju se pobrinuti da je roba isporu¢ena na ispravno mjesto i sli¢no.

5.2 Mjerna oprema i metode mjerenja

Eksperimentalni rad je izveden metodom primjenjivanja upitnika. Upitnik je
napravljen na vrlo jednostavan nacin kako se nebi oduzelo previSse vremena
ispitanicima, ali je u njemu obuhvaéeno mnogo pitanja kako bi rezultati bili
reprezentativni. 25 referenata je odgovorilo na upitnik, 11 rukovoditelja i 3

direktora. Upitnik je proveden tijekom redovitog radnog vremena tvrtke.
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Tablica 3 Prikaz upitnika

Zaokruzite radno mjesto na kojem ste zaposleni:

Referent  Voditel] Direktor

ODJELJAK 1: INTENZITET RADA

-Smatrate li da radite pod pritiskom, da su rokovi za rad nerealni i nedostizni?
-Ostajete raditi prekovremeno?

- Smatrate li da nemate dovoljno stanki za odmor?

ODGOVORI: nikad,rijetko,ponekad,Cesto,uvijek

ODJELJAK 2: ORGANIZACIJA

-Smatrate li da postoji uCestali manjak radnika?

- Smatrate li da dobivate zadatke za koje niste kvalificirani?
-Dobivate li dovoljno informacija za kvalitetno obavljanje posla?
-Kasnite li s obavljanjem zadataka na poslu?

ODGOVORI: nikad,rijetko,ponekad,Cesto,uvijek

ODJELJAK 3: MEDULJUDSKI ODNOSI

-Imate li dovoljno prilika pitat nadredene o promjenama u poslu?

-Je li mogu¢ razgovor na radnom mjestu?

- Smatrate li da imate dobru komunikaciju sa kolegama?

- Hoée li Vam kolege pomoéi kada se nadete u problemu sa zadatkom?
ODGOVORI:nikad,rijetko,ponekad,Eesto,uvijek

ODJELJAK 4: MOTIVACIJA

-Zadovoljni ste trenutnim radnim mjestom?

Jeste li imali priliku za napredak | razvoj n radnom mjestu?

Imate li placeni prekovremeni rad ukoliko ga imate?

Imate li vremena za privatan Zivot zbog posla?

Morate se natjerati da idete na posao?
ODGOVORI:nikad,rijetko,ponekad,Cesto,uvijek

*vrlo nezadovoljan,nezadovoljan,niti zadovoljan niti nezadovoljan,zadovoljan,vrlo
zadovoljan

ODJELJAK 5: VLASTITO PONASANJE

-Sigurni ste da radite ispravno zadatke?

-Nemirni ste i nervozni na radnom mjestu?

-Imate li loSe uvjete rada? (prevelika buka,pregrijano radno mjesto,itd.)
-Zadatke koje radite su dosadni i monotoni?
ODGOVORI:nikad,rijetko,ponekad,festo,uvijek

ODJELJAK 6:ZADOVOLJSTVO

-Zadovoljni ste visinom place?

-Zadovoljni ste redovitoS¢u isplate place?

-Zadovoljni ste stalnoS¢u zaposlenja?

-Opce zadovoljstvo na poslu?

ODGOVORI:vrlo nezadovoljan,nezadovoljan, niti zadovoljan niti
nezadovoljan,zadovoljan,vrlo zadovoljan
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5.3 Rezultati i rasprava

U odjeljku 1 ispitivan je intenzitet rada. Ispitanici su odgovarali na pitanja imaju li
radnici dovoljno stanki za odmor, rade li pod pritiskom jer su rokovi nerealni i
nedostizni, te rade li radnici prekovremeno.

Smatrate li da imate dovoljno stanki za odmor?

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

nikad rijetko ponekad Cesto uvijek

m Referent m Rukovoditelj = Direktor

Graf 1: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje smatrate li da imate dovoljno
stanki za odmor

Temeljem provedenog upitnika na pitanje smatraju li radnici da imaju dovoljno
stanki odgovori su podjeljeni. Jedan od direktora smatra da nikad nema vremena,
drugi rijetko, a tre¢i ponekad. Referenti su isto podjeljenog misljenja po 30% ih
smatra da rijetko, ponekad i Cesto, samo 10% referenata smatra da uvijek ima
dovoljno stanki. Kod rukovoditelja je malo drugacije, po 45% ih smatra da imaju
ponekad i Cesto stanaka.
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Smatrate li da radite pod pritiskom jer su rokovi za rad nerealni i
nedostizni?
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Graf 2: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje radite li pod pritiskom jer su
rokovi za rad nerealni i nedostizni

Temeljem provedenog upitnika na pitanje rade li pod pritiskom jer su rokovi za rad
nerealni i nedostizni nijedan od ispitanika nije odgovorio nikada. Dva od tri
direktora Cesto su pod prtiskom, dok treé¢i smatra ponekad. 60% referenata smatra
da je Cesto pod pritiskom. 8% smatra da su rijetko i uvijek pod prisitkom, a 24%
njih ponekad. Kod referenata je 36% ponekad i ¢esto pod pritskom, 18% uvijek, a
9% rijetko.
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Ostajete li raditi prekovremeno?
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Graf 3: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje ostajete li raditi prekovremeno

Temeljem provedenog upitnika na pitanje rade li prekovremeno uoCavamo da su
direktori svi odgovorili da Cesto ostaju raditi prekovremeno, 73% rukovoditelja
ponekad, ostalih 27% uvijek, 28% referenata rijetko ostaje, 40% ponekad, a 32%
Cesto.
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U odjeljku 2 ispitivana je organizacija. Ispitanici su odgovarali na pitanja smatraju li
da postoji u€estali nedostatak radnika, smatraju li da dobivaju zadatke za koje nisu
kvalificirani, dobivaju li dovoljno informacija za obavljanje posla, te kasne Ii s s
obavljanjem zadataka na poslu.

Smatrate li da postoji ucestali manjak radnika na odjelu?
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Graf 4: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje postoji li u€estali manjak
radnika na odjelu

Temeljem provedenog upitnika na pitanje smatraju li da postoji u€estali manjak
radnika 2 direktora su odgovorila da ponekad je manjak radnika, dok jedan smatra
da je rijetko. Preko 55 % referenata i rukovoditelja smtra da je ponekad manjak
radnika, 8% referenata smatra da je uvijek manjak radnika, a 36% njih smatra
Cesto, 9% rukovoditelja smatra da uviek i 9% ih smatra da cesto postoji

nedostatak radnika, a 27% njih smtra da rijetko postoji nedostatak.
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Smatrate li da dobivate zadatke za koje niste kvalificirani?
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Graf 5: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje dobivate li zadatke za koje
niste kvalificirani

Temeljem provedenog upitnika na pitanje dobivaju li zadatke za koje nisu
kvalificirani direktori su podjeljeni. Jedan je odgovorio nikada, jedan rijetko, a jedan
ponekad. 60% referenata smatra da ponekad dobivaju, dok 28% njih smtra
rijetko,a njih 12% nikada. Kod rukovoditelja je malo drugacije po 18% njih smatra
da ponekad i Cesto dobivaju zadatke za koje nisu kvalificirani, 36% njih ponekad, a
27% nikada.

Dobivate li dovoljno informacija za kvalitetno obavljanje posla?
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Graf 6: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje dobivate li dovoljno informacija
za kvalitetno obavljanje posla

Temeljem provedenog upitnika na pitanje dobivate li dovoljno informacija za
kvalitetno obavljanje posla 2 direktora su rekla da ponekad dobivaju, a jedan Cesto,
po 36% referenata smatra da ponekad i Cesto, a 28% njih da rijetko dobivaju
informacije, ¢ak 46% rukovodtelja smatra da €esto dobivaju informacije, 18% ih
smatra da uvijek, 9% njih ponekad, 27% rijetko i 9% nikada nema dovoljno

informacija.

Kasnite li s obavljanjem zadataka na poslu?
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Graf 7: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje kasnite li s obavljanjem
zadatka na poslu

Temeljem provedenog upitnika na pitanje kasnite li s obavljanjem zadataka na
poslu 2 direktora su odgovorila da ponekad, dok 1 je rekao da rijetko. Po 36%
referenata rijetko i ponekad kasni s obavljanjem, njih 20% nikada ne kasni, a 12%

Cesto kasni. 46% rukovoditelja nikada ne kasni, 36% rijetko, a 18% ponekad.
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U odjeljeku 3 ispitivani su meduljudski odnosi. Ispitanici su odgovarali na pitanja
imaju li dovoljno prilika pitati nadredene o promjenama u poslu, je li mogué
razgovor na radnom mjestu, smatraju li da imaju dobar odnos s kolegama i hoce li

im kolege pomoci ukoliko se nadu u problemu sa zadatkom.

Imate li dovoljno prilika pitati nadredene o promjenama u poslu?
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Graf 8: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje imate li dovoljno prilika pitati
nadredene o promjenama u poslu

Temeljem provedenog upitnika na pitanje imaju li dovoljno prilika pitati nadredene
0 promjenama na poslu 2 referenta su odgovorila rijetko, jedan nikada. 44%
referenata smatra da rijetko ima priliku pitati, 24% njih misli da Cesto, 20%
ponekad, a 12% uvijek. Kod rukovodtelja 46% njih smatra da ponekad mogu, a po
18% njih misli da rijetko, ¢esto i uvijek imaju priliku.
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Je li mogu¢ razgovor na radnom mjestu?
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Graf 9: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje je li moguc¢ razgovor na
radnom mjestu

Temeljem provedenog upitnika na pitanje je li mogué razgovor na radnom mjestu,
2 direktora kazu da je uvijek mogu¢, jedan kaze Cesto. Po 36% rukovoditelja kaze
da uvijek i Cesto, a 27 % njih ponekad, dok 52% referenata kaze da je ponekad

moguc razgovor, njih 32 % Cesto smatra, a 16% kaZe da je uvijek moguc¢ razgovor.

Smatrate da imate dobru komunikaciju sa kolegama?
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Graf 10: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje smatrate li da imate dobru
komunikaciju sa kolegama
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Temeljem provedenog upitnika na pitanje smatrate li da imate dobru komunikaciju
s kolegama 2 direktora su odgovorila da ¢esto imaju dobru, a jedan uvijek. Po 46%
rukovoditelja smatra da uvijek i Cesto dok 9% njih smatra da ponekad. 48%
referenata smatra da Cesto imaju dobru komunikaciju, njih 32% uvijek, a 20%

ponekad.

Hode li Vam kolega pomoéi kada se nadete u problemu sa zadatkom?
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Graf 11: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje hoce li Vam kolega pomoci
kada se nadete u problem sa zadatkom

Temeljem provedenog upitnika na pitanje hoce li Vam kolega pomoci kada se
nadete u problemu sa zadatkom 2 direktora su odgovorila da Cesto, a jedan uvijek.
Cak 73% rukovoditelja smatra da ¢e im kolege &esto pomodéi, a njih 27% uvijek
smatra. Dok po 32% referenata smatra da ¢e ponekad i Cesto pomoci, a 36% nijih

smatra da ¢e im uvijek pomodi.
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U odjeljku 4 ispitivana je motivacija. Ispitanici su odgovarali na pitanja o
zadovoljstvu trenutnim radnim mjestom, jesu li imali priliku za napredak na radnom
mjestu, imaju li plaéen prekovremeni rad ukoliko ga imaju, imaju li vr.emena za
privatan Zivot zbog posla,te moraju li se natjerati da idu na posao.

Zadovoljni ste trenutnim radnim mjestom?
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Graf 12: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje zadovoljni ste trenutnim
radnim mjestom

Temeljem provedenog upitnika na pitanje zadovoljni ste trenutnim radnim mjestom
2 direktora su odgovorila da su zadovoljna, a jedan je vrlo zadoovljan. 52%
referenata je zadovoljno 36% njih niti zadovoljno niti nezadovoljno, njih 12% je
nezadovoljno. 36% rukovoditelje je kao i kod referenata niti zadovoljno niti

nezadovoljno, 46% njih je zadovoljno, a 18% ih je vrlo zadovoljno.

39



Jeste li imali priliku za naprdak i razvoj na radnom mjestu?
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Graf 13: GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje jeste li imali priliku za
napredak i razvoj na radnom mjestu

Temeljem provedenog upitnika na pitanje jeste li imali priliku za napredak 2
direktora cCesto, jedan uvijek. 46% rukovoditelja je uvijek imalo priliku, 27%
Cesto,18% uvijek,a 9% nikad. Po 40% referenata su imali ponekad i rijetko, 4%

Cesto, a 16% njih nikada.

Imate li placen prekovremeni rad ukoliko ga imate?

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

nikad rijetko ponekad cesto uvijek

W Referent ® Rukovoditelj ™ Direktor

Graf 14: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje imate li placen prekovremeni
rad ukoliko ga imate
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Temeljem provedenog upitnika imaju li plaéen preko vremeni rad svi direktori su
rekli da nikada. 76 % referenata isto nikada, 24% njih rijetko. Po 18% rukovoditelja
ponekad i rijetko, dok 64% njih nikada.

Imate li vremena za privatan Zivot zbog posla?
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Graf 15: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje imate li vr.emena za privatan
Zivot zbog posla

Temeljem provedenog upitnika na pitanje imate li vr.emena za privatan Zivot zbog
posla. 2 direktora su rekla ponekad, 1 rijetko. Po 32% referenata ima uvijek i
ponekad, a njih 36% Cesto. 46% rukovoditelja ima ¢esto vremena, 27% uvijek 18%

rijetko i 9% ponekad.
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Morate se natjerati da idete na posao?

80%

60%

40%

20%

nikad rijetko ponekad Cesto uvijek

0%

m Referent m Rukovoditelj ® Direktor

Graf 16 : GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje morate se natjerati da idete
na posao

Temeljem provedenog upitnika na pitanje morate li se natjerati na posao 2
direktora moraju ponekad dok jedan rijetko. 46% rukovoditelja rijetko, po 18% njih
nikada, ponekad i uvijek. 48% referenata ponekad, 28% njih se Cesto mora

natjerati, a 24% njih rijetko.
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U odjeljku 5 ispitivano je vlastito ponasanje. Ispitanici su odgovarali na pitanja jesu
li sigurni da rade ispravno zadatke,jesu li nemirni i nervozni na radnom mjestu,
imaju li loSe uvijete rada, te jesu li radni zadaci dosadni i monotoni.

Sigurni ste da radite ispravno zadatke?
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Graf 17: GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje sigurni ste da radite ispravno
zadatke

Temeljem provedenog upitnika na pitanje sigurni ste da radite ispravno zadatke 2
direktora su rekla ponekad, a jedan rijetko. 46% rukovoditelja smatra da rijetko,
dok po 18% njih smatra da nikada, ponekad i uvijek. 48% referenata smatra da

ponekad radi ispravno, 24 % nijih rijetko, a 28% Cesto.
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Imate li loSe uvjete rada (prevelika buka,klima)?
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Graf 18: GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje imate li loSe uvjete rada

Temeljem provedenog upitnika na pitanje imate li loSe uvjete rada 2 direktora su
rekla da rijetko a jedan nikada. 48% referenata rijetko, dok 28% njih misli da
ponekad ima, a 24% njih nikada. 64% rukovoditelja smatra da nikada, 27% njih

rijetko, a 9% njih ima Cesto loSe uvjete rada.

Nemirni ste i nervozni na radnom mjestu?

80%

60%

40%

20%
0% ]

nikad rijetko ponekad Cesto uvijek

m Referent ® Rukovoditelj ™ Direktor

Graf 19: Grafi¢ki prikaz rezultata odgovora na pitanje nemirni ste i nervozni na
radnom mjestu
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Temeljem provedenog upitnika na pitanje nemirni ste i nervozni na radnom mjestu
od strane direktora 2 su odgovorila ponekad, a jedan Cesto. 48% referenata je
rijetko nervozno, 32% ponekad, a 20% njih ¢esto. 55% rukovoditelja je ponekad

nervozno, po 18% ih je i Cesto i rijetko, a 9% njih nikada.

Zadatke koje radite su dosadni i monotoni?
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Graf 20: Grafi¢ki prikaz rezultata odgovora na pitanje zadatke koje radite su
dosadni i monotoni

Temeljem provedenog upitnika na pitanje jesu li zadaci monotni i dosadni 2
direktora su rekla da je to rijetko,a jedan ponekad. 64% rukovoditelja je reklo da je
ponekada po 18% nijih je reklo da nikad i rijetko. 40% referenata je reklo da je
ponekad, njih 36% rijetko, a po 12% njih je reklo da nikad i Cesto.
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U odjeljku 6 ispitivano je zadovoljstvo ispitanika. Ispitanici su odgovarali na pitanja
o zadovoljstvu visine place, redovitoS¢u isplate plaée, stalnoS¢u zaposlenja, te
kako su zadovoljni op¢im zadovoljstvom na poslu.

Zadovoljni ste visinom place?
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Graf 21: GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje zadovoljni ste visinom place
Temeljem provedenog upitnika na pitanje jesu li zadovoljni visinom place 2
direktora su rijetko zadovoljna, a jedan ponekad. 64% rukovoditelja je ponekad
zadovoljno, a po 18% nijih je rijetko i nikad zadovoljno. 40% referenata je ponekd

zadovoljno, 36% njih je rijetko zadovoljno,a po 12% njih Cesto i nikad.
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Zadovoljni ste s redovitoscu isplate place?
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Graf 22: GrafiCki prikaz rezultata odgovora na pitanje zadovoljni ste s redovito$c¢u
isplate place

Temeljem provedenog upitnika na pitanje zadovoljni ste redovito$cu isplate place 2
direktora su zadovoljna, a jedan vrlo zadovoljan. 64% rukovoditelja je zadovoljna,
27% njih vrlo zadovoljna, a 9% njih je niti zadovoljno niti nezadovoljno. 48%
referenata je zadovoljno, 32% niti zadovoljno niti nezadovoljno, a 20% je

nezadovoljno.
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Zadovoljni ste stalno$¢éu zaposlenja?
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Graf 23: Graficki prikaz rezultata odgovora na pitanje zadovoljni ste stalnoScu
zaposlenja

Temeljem provedenog upitnika na pitanje o stalnoS¢u zaposlenja, 2 direktora su
zadovoljna, a jedan vrlo zadovoljan. 55% rukovoditelja je zadovoljno, 27% vrlo
zadovoljno, a 18% njih je niti zadovoljno niti nezadovoljno. 40% referenata je

zadovoljno i niti zadovoljno niti nezadovoljno, a 20% nijih je vrlo zadovoljno.
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Op¢ée zadovoljstvo na poslu?
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Graf 24: Grafi¢ki prikaz rezultata odgovora na pitanje opée zadovoljstvo na poslu
Temeljem provedenog upitnika na pitanje opée zadovoljstvo na poslu 2 direktora
su zadovoljna, a 1 vrlo zadovoljan. 56% referenata je niti zadovoljno niti
nezadovoljno, 44% njih je zadovoljno. 55% rukovoditelja je zadovoljno, 27% njih je

niti zadovoljno niti nezadovoljno, te po 9% njih je nezadovoljno i vrlo zadovoljno.
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6. ZAKLJUCAK

U eksperimentalnom dijelu provedena je metoda anketnog upitnika.nakon
prikupljenih podataka iz upitnika dobiveni su rezultati koji govore o osobnim
misljenjima radnika o intenzitetu rada, organizacija rada, meduljudski odnosi,

motivacija, vlastito ponasanje i zadovoljstvo.

Analizom rezultata dobivenih upitnikom moze se vidjeti da u odjeljku intenziteta
rada, radnici uglavnhom rade prekovremeno, rade pod pritiskom jer su rokovi
nedostizni, ali imaju vremena i pravo na odmore i iskoriStavaju to dovoljno. U
odjeljku organizacije rada postoji uCestali manjak radnika to smatraju direktori
referenti, dok su rukovoditelji zadovoljni brojem. Smatraju da su dobivaju zadatke
za koje su kvalificirani, te ponekad kasne s obavljanjem zadataka. Smatraju da
ponekad ba$ i ne dobivaju dobre informacije za rad. U odjeljiku meduljudskih
odnosa dio njih smatra da nemaju dovoljno prilika pitati nadredene za promjene o
poslu, dok dio njih se s tim ne slaZze. Radni kolektiv je dobar, mogu¢ je razgovor na
radnom mjestu te vecéina radnika smatra da ¢e im kolege pomoc¢i. U odjeljku
motivacija, rukovoditelji su zadovoljni sa svojim napretkom dok referenti bas i ne.
Nitko od zaposlenih nema plaéen prekovremeni rad, $to umanjuje motivaciju. Za
privatan Zivot uglavhom svi imaju vremena. U odjeljku vlastitog ponasanja dio
radnika je sguran da ispravno radi, dok drugi dio nije. Zadovoljni su sa uvijetima
rada. Smatraju kako im zadaci nisu monotoni i dosadni. U odjeljku zadoovljstvo sa
visinom place su uglavnom zadoovljni radnisi na boljim pozicijama, sa redovitoS¢u
su viSe manje svi zaodovljni kao i sa stalnoSCu =zaposlenja. Sveukupno
zadovoljstvo je takvo da su radnici zadovljno ili su na nekoj sredini niti zadovoljni

niti nezadovoljni.
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