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SAZETAK

U ovom zavr$nom radu pojasnjen je utjecaj stresa na motivaciju i radnu ucinkovitost
zaposlenika osiguravajuéih drustava. Rad polazi od osnovnih pojmova, vrste i teorija motivacije
i radne ucinkovitosti kao klju¢nih faktora uspjeha te se objasnjava pojam, vrste i manifestacije
stresa 1 moguca rjeSenja za njegovo suzbijanje na poslu. Za potrebe rada provedeno je
istrazivanje putem anketnog upitnika nad zaposlenicima viSe razli¢itih osiguravajucih drusStava
unutar karlovatke zupanije. IstraZivanjem se utvrdilo kako postoji visok utjecaj stresa na
zaposlenike osiguravajucih drustava 1 kao takav znatno utjece na njihovu motivaciju i radnu
ucinkovitost. Rezultati istrazivanja upucuju da je potrebno $to vise razvijati svijest o prisutnosti

stresa na radnom mjestu te pronaci §to bolji nacin kako ga suzbiti.

Kljucne rijeci: stres, motivacija, radna ucinkovitost, osiguravajuca drustva



SUMMARY

In this final paper, the impact of stress on the motivation and work efficiency of employees of
insurance companies is explained. The paper starts from the basic concepts, types and theories
of motivation and work efficiency as key success factors and explains the concept, types and
manifestations of stress and possible solutions for its suppression at work. For the purposes of
the paper, a survey was conducted through a questionnaire on employees of several different
insurance companies within Karlovac County. The research found that there is a high impact
of stress on employees of insurance companies and as such significantly affects on their
motivation and work efficiency. The results of the research indicate that it is necessary to
develop awareness of the presence of stress in the workplace and find the best way to combat
it.

Key words: stress, motivation, work efficiency, insurance companies
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1. UvVOD

1.1. Predmet i cilj rada
Odlazak na posao sastavni je dio svakodnevnog zivota vec¢ine ljudi, a da je stres sastavni dio

posla, nezaobilazna je Cinjenica s kojom se susre¢emo svakog dana.

Predmet ovog zavrSnog rada je istraZivanje utjecaja stresa na motivaciju i radnu uc¢inkovitost
zaposlenika osiguravajucih drustava. Posao koji obavljaju zaposlenici osiguravajucih drustava
donosi poprili¢no veliku koli€inu stresa u njihov poslovni, ali 1 privatni zivot iz razloga Sto je
to posao koji ne zavrSava u tocno odredeno vrijeme, ve¢ se ocekuje da ¢e zaposlenici biti

dostupni nadredenima te novim, ali i onim starim osiguranicima u svako doba dana.

Cilj rada je prikupljanje informacija na temu te detaljnom analizom do¢i do rezultata. Za
potrebe rada provedeno je primarno istrazivanje na uzorku vise osiguravajuc¢ih drustava unutar
karlovacke zupanije. Instrument istraZivanja bio je anketni upitnik. Istrazivanjem ¢e se utvrditi
koliko su i jesu li zaposlenici osiguravajucih drustava pod stresom te kako on utjeée na njihovu

motivaciju i radnu u¢inkovitost.

1.2. Izvori podataka i metode

Podaci za izradu ovog zavrSnog rada prikupljeni su sekundarnim i primarnim istrazivanjima.
Sekundarno istrazivanje odnosi se na istrazivanje i analizu stru¢nih i znanstvenih knjiga,
struénih ¢lanaka te web stranica. Primarno istraZivanje provedeno je putem anketnog upitnika
u ozujku 2021. godine sa zaposlenicima osiguravajucih drustava unutar karlovacke zupanije. U

istrazivanju je sudjelovalo 20 zaposlenika razli¢itih osiguravajucih drustava.

1.3. Struktura rada

Prema strukturi rad je podijeljen u pet poglavlja. U uvodnom dijelu opisuje se predmet i cilj
rada, zatim izvori 1 metode prikupljanja podataka te sadrzaj 1 struktura rada. U drugom dijelu
definira se pojam motivacije i radne u¢inkovitosti kao kljuénih faktora uspjeha. Treci dio se
odnosi na pojmovno odredivanje stresa, vrste stresa, manifestacije stresa, pojam i faze stresa na
poslu, objasnjava koje su to osobe podlozne stresu, razlikovanje stresa, izgaranja i trauma te
moguca rjeSenja za smanjenje stresa na poslu. U ¢etvrtom dijelu opisuje se istrazivanje utjecaja
stresa na motivaciju i radnu u¢inkovitost zaposlenika osiguravajué¢ih drustava. U petom dijelu
iznosi se zakljucak koji sadrzi najvaznije ¢injenice vezane za temu zavr$nog rada. Na kraju rada

nalazi se popis literature,slika, tablica, grafikona te instrument istrazivanja.



2. MOTIVACIJA I RADNA UCINKOVITOST KAO KLJUCNI FAKTORI
USPJEHA

2.1. Definicija motivacije

Motivacija je psihicki proces koji nas poti¢e na mentalne ili tjelesne aktivnosti, i »iznutra«
djeluje na nase ponaSanje. Motivacija je u psihologiji zamijenila nekadasnji pojam »volje«, koji
se ubraja u »psihologiju moci« (»mo¢ govorag, »mo¢ volje« i slicno). I ¢uvstva (emocije) nas
poticu na aktivnosti pa suvremeni psiholozi ne postavljaju granicu izmedu motivacije i emocija.
Motivacijsko ponasanje moZemo predociti kruznim crtezom: u pocetku postoji motiv ili potreba
za ostvarenjem nekoga cilja, nakon toga slijedi ponaSanje kojim nastojimo doprijeti do toga
cilja, a ako ga uspijemo ostvariti (prije ili poslije), razvije se potreba za novim, vi§im ciljem, i
»motivacijski ciklus« se ponavlja. Na putu do cilja nailazimo na razliCite zapreke: fizicke
(neprohodan put 1 sli¢no), drustvene (zakonske, vjerske i druge zabrane) i osobne (nedovoljna
tjelesna ili psihicka sposobnost, borba motiva). Ako je motivacija jaka, a zapreke nepremostive,
javlja se izricita neugoda, nemir ili bijes, poznat kao frustracija. U teorijama motivacije poznata
je »hijerarhijska teorijax A. H. Maslowa, prema kojoj pojavljivanje nasih motiva ima svoj
redoslijed. Na prvome su mjestu motivi prezivljavanja, zatim sigurnosti, pa potrebe za ljubavlju
1 prijateljstvom te drustvenim ugledom i1 »samoostvarivanjem«. Poznata je i provjerena
Herzbergova »dvofaktorska teorija« motivacije. Ako postoje faktori zadovoljstva (naprimjer
»Vvoljeti svoj posao«), to nas motivira i zadovoljni smo, ali ako ih nema, nema ni zadovoljstva,
ali nismo »aktivno nezadovoljni«. Ako postoje faktori nezadovoljstva (naprimjer tiranski Sef),
mi smo nezadovoljni, ali ako ih nema, nismo »aktivno zadovoljni«. »SadrZajne« teorije (kojima
je cilj na¢i §to sve Covjeka motivira) u suvremenoj psihologiji zamjenjuju se »procesnime
teorijama motivacije. One se ne bave pitanjem $to nas motivira ili ne motivira, ve¢ nastoje
odgovoriti na pitanje kako u konkretnoj situaciji donosimo odluku o tome Sto ¢emo uciniti. Te
su »procesne« teorije odgovorile na pitanje zaSto ljudi Cesto rade stvari koje ih ne privlace, ali
su ipak donijeli odluku da ih rade. Nekadasnje geslo oglasa i reklama koje tvrdi da treba naci
ono S§to ¢ovjeka zanima pa ¢e on zbog toga usmjeravati svoje ponasanje prema tim ciljevima,

time je oboreno.?

Imotivacija. Hrvatska enciklopedija, mrezno izdanje. Leksikografski zavod Miroslav KrleZa, 2021.
http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=42115 (pristupljeno 5.3.2021.)



http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=42115

Motivacija se moze definirati na viSe nacina. Tako, primjerice, u Leksikonu psihologije
nalazimo definiciju: ,, Motivacija je ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje

potrebe izazvane u ovijeku, razlog ponasanja je zadovoljenje potreba“.?

Mathris i Jackson smatraju da se radi 0 derivatu rije¢i ,,motiv®, §to zna¢i emociju ili potrebu

govjeka koje ga poti¢u na akciju.®

Za Mondya i Noea, koji prvenstveno misle na poduzece, to je spremnost da se sudjeluje u

postizanju ciljeva poduzeéa.*

Prema Bubleu motivacija se u najjedostavnijem smislu definira kao svaki utjecaj koji izaziva,
usmjerava i odrazava ciljno ponasanje ljudi. Ostvaruje se uklju¢ivanjem cijelog lanca reakcija,
od osjecaja potreba koji izazivaju Zelje da se te potrebe ispune, dok u protivnom dolazi do
tenzija koje uzrokuju akcije sve do zadovoljstva kao rezultata tog procesa. Motivacijski lanac
ne tece uvijek tako kako je prikazano na slici 1. Obi¢no potrebe uzrokuju ponasanje, ali ponekad

mogu rezultirati iz ponasanja, §to formira motivacijski lanac na novoj osnovi.’

Slika 1. Lanac motivacije

POTREBE ZELJE TENZIJE AKCIJE SATISFAKCUA

Izvor:Buble, M.,: Osnove menadzmenta (2006.), Sinergija, Zagreb, str. 336.

28krti¢, M.,: Operativni menadzment (2011.), Veleuciliste u Karlovcu, str. 76.
3Ibid.

41bid.

5Buble, M.,: Osnove menadimenta (2006.), Sinergija, Zagreb, str. 336.



Prema Bahtijarevi¢- Siber motivacija je zajedni¢ki pojam za sve unutarnje faktore Koji
konsolidiraju intelektualnu i fizicku energiju, organiziraju i iniciraju individualne aktivnosti,

usmjeravaju ponasanje te mu odreduju smjer, trajanje i intenzitet.®

Motivaciju mozemo definirati i kao psiholosku karakteristiku koja utje¢e na smjer ponaSanja
osobe u organizaciji, osobne razine aktivnosti i upornosti. Motivacija oznaCava smjer
ponasanja, koliko zaposleni kontaktiraju sa nadredenima, odnosno koliko su spremni re¢i ono
Sto misle, a ujedno predstavlja i temelj menadZzmenta, na nacin, da objasnjava razloge ponaSanja

pojedinca u odredenim situacijama unutar organizacije.’

2.2. Vrste motivacije

Moze se reci kako je motivacija temelj vodenja. Ona obuhvaca psiholoske snage unutar neke
osobe koje odreduju njen smjer ponasanja, u poduzecu odreduje razinu truda i upornosti osobe.
Kao polaziste, razli¢iti stilovi menadZzmenta uzimaju razliCite motivacije i upotrebljavaju
razli¢ite mehanizme motiviranja i ostvarivanja zadanih ciljeva poduzeéa. Na osnovi spoznaja o
ponasanju ljudi 1 ¢imbenicima koji ga odreduj, praksa vodenja Cesto se mijenjala, a posebno
ovisno o motivacijskim ¢imbenicima poslovnog ponasanja. Tako razlikujemo motivaciju koja

moze doéi iz unutarnjih i vanjskih izvora.®

2.2.1. Ekstrinzi¢na (vanjska) motivacija

Ekstrinzi¢na (vanjska) motivacija odnosi se na ¢injenicu da motivacijski poticaji dolaze izvan
pojedinca i izvan aktivnosti, stoga, motiviraju¢i ¢imbenici su vanjske nagrade kao $to su novac
ili priznanje od drugih. Ekstrinzi¢na motivacija ne temelji se na zadovoljstvu obavljanja lanca
akcija koje Cine ono $to radimo, ve¢ na nagradi koja je samo neizravno povezana s njom, kao

da je to nusprodukt.’
Primjeri vanjske motivacije:

e Sudjelovanje u sportu za osvajanje nagrada

®Bahtijarevi¢-Siber, F.,; Management ljudskih potencijala (1999.), Golden marketing, Zagreb, str. 557.

7Skrti¢, M., loc.cit. u bilj. 2.

88krti¢, M., Vouk, R.,: Osnove poduzetni$tva i menadZmenta (2006.), Katma d.o.0., Zagreb, str.200.

Sainte, A.,: Vrste motivacije, 8 motivacijskih izvora, https://hr.sainte-anastasie.org/articles/psicologa/tipos-de-
motivacin-las-8-fuentes-motivacionales.html (pristupljeno 6.3.2021.)



https://hr.sainte-anastasie.org/articles/psicologa/tipos-de-motivacin-las-8-fuentes-motivacionales.html
https://hr.sainte-anastasie.org/articles/psicologa/tipos-de-motivacin-las-8-fuentes-motivacionales.html

« Cidéenje sobe kako bi izbjegli da vas roditelji opomenu
e Natjecanje u natjec¢aju za dobivanje stipendije
e Studiranje jer zeli§ dobiti dobru ocjenu

Iako bi veéina ljudi sugerirala da je intrinzi¢na motivacija najbolja, to nije uvijek moguée u
svakoj situaciji. U nekim slu¢ajevima ljudi jednostavno nemaju unutarnju zelju za aktivnoscu.
Prekomjerne nagrade mogu biti problemati¢ne, ali kada se koriste na odgovaraju¢i nacin,
vanjski motivatori mogu biti koristan alat. Primjerice, ekstrinzicna motivacija moze se koristiti
kako bi se ljudi natjerali da zavrSe radni zadatak ili Skolski zadatak u kojem nemaju internog

interesa.'®

Istrazivaéi su dosli do tri osnovna zakljucka s obzirom na vanjske nagrade i njihov utjecaj na

unutarnju motivaciju:

1. Neocekivane vanjske nagrade obifno ne smanjuju unutarnju motivaciju. Na
primjer, ako dobijete dobru ocjenu na testu jer uzivate u u¢enju o predmetu i ucitelj odluci
nagraditi vas poklon karticom za va$u omiljenu pizzeriju, vaSa motivacija za uéenje o toj
temi nece biti pogodena. Medutim, to treba uciniti oprezno jer ljudi ponekad ocekuju
takve nagrade.

2. Pohvala moZe pomoc¢i u poveéanju unutarnje motivacije. Istrazivaci su otkrili da
pruzanje pozitivnih pohvala i povratnih informacija kada ljudi rade neSto bolje u
usporedbi s drugima mogu poboljSati unutarnju motivaciju.

3. Unutrasnja motivacija ¢e se smanjiti, medutim, kada se daju vanjske nagrade za
izvrsavanje odredenog zadatka ili samo za obavljanje minimalnog posla. Primjerice,
ako roditelji obilno pohvale svoje dijete svaki put kad on zavr$i jednostavan zadatak,

postat ¢e manje intrinzi¢no motiviran za izvr$avanje tog zadatka u buduénosti. !

Hry., psychic- parapsychologist,: Vanjska i unutarnja motivacija: Koja je razlika?, https://hrv.psychic-
parapsychologist.com/extrinsic-vs-intrinsic-motivation-whats-difference-90381 (pristupljeno 6.3.2021.)
Yybid.



https://hrv.psychic-parapsychologist.com/extrinsic-vs-intrinsic-motivation-whats-difference-90381
https://hrv.psychic-parapsychologist.com/extrinsic-vs-intrinsic-motivation-whats-difference-90381

2.2.2. Intrinzi¢na (unutarnja) motivacija

Intrinzi¢na (unutarnja) motivacija 0dnosi se na motivaciju koja dolazi iz pojedinca, a ne na bilo
koju vanjsku nagradu. Povezana je sa Zeljama samospoznaje i osobnog rasta, a povezana je s
uzitkom koji osoba osjeca pri obavljanju aktivnosti, Sto omogucuje osobi da bude u “Stanju

protoka” kada radite isto.'?

Intrinzicna motivacija je vrsta motivacije koja je najvise povezana s dobrom produktivnosti,
budu¢i da se tamo gdje je pojedinac dobio nije ograni¢en na minimum potreban za dobivanje

nagrade, ve¢ je osobno ukljuden u ono $to radi i odlucuje uloziti veéi dio svoje obveze.®®

Primjeri unutarnje motivacije:

o Sudjelovanje u sportu jer smatrate da je aktivnost ugodna
« Cis¢enje sobe jer volite pospremati
e Rjesavanje zagonetke rije¢i jer vam je izazov zabavan i uzbudljiv

e Proucavanje teme koju smatrate fascinantnom

2.2.3. Motivacijska jednadzba
Upravljanje ljudskim potencijalima te motivacija koja je i tema ovog rada, ima za zadacu
povezivati zaposlenike, potroSace, strateske partnere, vlasnike, druStvene institucije i sve ostale

dionike u cilju postizanja §to veée koristi (dobiti).**

Kao cetvrti element menadzerskog procesa je vodenje koje ukljucuje motiviranje i poticanje
zaposlenika da rade najbolje u interesu organizacije. Mnogi strucnjaci se slazu da je ovo
centralna sastavnica menadzerskog procesa. Ona u suvremenom svijetu ukljucuje sposobnost
stvaranja vizija. Stvaranje pobjedni¢kog ozracja, klime povjerenja i suradnje, su sve kljucne

pretpostavke za uspjesno djelovanje u ekonomiji znanja.'®

125ainte, A., loc.cit. u bilj. 9.

B1bid.

¥Horvat, D., i dr.,: Temeljne funkcije upravljanja, (2007.), Edukator, Zagreb, str. 44.
Bibid.



Na pitanje jesu li djelatnici motivirani vanjskim ili unutarnjim razlozima ili jednim i drugim,

ovisi o $irokom izboru ¢imbenika. TO Su:

e Osobne karakteristike djelatnika (osobnosti, vrijednosti, sposobnosti, stavovi i potrebe)

e Priroda njihovih poslova- klju¢ne karakteristike posla koje utvrduju kako zaposlenici
reagiraju na posao (identitet zadatka, raznolikost vjestine, znacenje zadatka,
samouprava i povratna informacija)

e Priroda poduzeca (kultura, struktura, sustavi kontrole, sustav menadzmenta ljudskih

resursa i na¢in raspodjele nagrada radnicima)*®

Cilj je ostvariti odredene rezultate bez obzira na to koji je razlog motivacije prisutan kod ljudi.
Pod rezultatima smatramo sve ono §to osoba dobiva od posla ili organizacije, kao §to su
samostalnost, odgovornost, osje¢aj postignuca, zadovoljstvo obavljenim poslom (motivacija
koja proizlazi iznutra), placa, beneficije, sigurnost posla i slobodni dani (motivacija koja
proizlazi izvana). Kako bi bili u stanju ostvariti odredene rezultate, svi zaposlenici moraju
uloziti inpute. Input je sve $to osoba pridonosi svom poslu ili organizaciji, kao §to su vrijeme,
trud, obrazovanje, iskustvo, vjestine, znanje i radna ponasSanja. Ravnoteza izmedu ciljeva
zaposlenika i1 poduzeca kao cjeline opisana je motivacijskom jednadzbom koja je prikazana na

slici 2.1

168krti¢, M., Vouk, R., op.cit. u bilj. 8, str.201.
pid.



Tablica 1. Motivacijska jednadzba

INPUTI RADNI UCINAK REZULTATI
Vrijeme Pridonosi organizacijskoj Placa
Trud djelotvornosti, Sigurnost posla
Obrazovanje organizacijskoj u¢inkovitosti Beneficije

i
Iskustvo Slobodni dani
o postignucu organizacijskih )
Vjestine Zadovoljstvo poslom
; ciljeva

Znanje Samostalnost
Radna ponasanja Odgovornost

Osjecaj postignuca
Zadovoljstvo obavljanjem

zanimljivog posla

Izvor: Skrti¢, M., Vouk, R.,: Osnove poduzetniStva i menadzmenta (2006.), Katma d.o.o.,

Zagreb, str.201.

2.3. Teorije motivacije

Potrebno je stalno pracenje trziSta rada i1 cjelokupnog okruzja organizacije. Neprekidno
provodenje i upravljanje promjenama mora biti plansko i racionalno. Osobitu pozornost treba
posvetiti istanCanim metodama motivacije kako i mjerenju radnog uc¢inka. Zbog toga je vazno
voditi stalnu dodatnu izobrazbu, a imaju¢iu vidu unutarnje i vanjske faktore koji oblikuju svaku

organizaciju kao i opée i nove tendencije u upravljanju ljudskim resursima.8

Razvoj tehnologije, porast broja stanovnistva, sve vece razlike izmedu bogatih i siromaSnih

dijelova Zemlje, napredak informati¢kih i1 informacijskih znanosti, globalno zatopljenje 1

BHorvat, D., op.cit. u bilj. 14, str.207.



klimatske promjene, elementarne nepogode, pandemija Covida koja je obiljezila 2020. godinu

samo su neki od elemenata koji utjecu na nove smjernice u nacinu rada sa ljudima.

S jedne strane postoje zahtjevi poslodavaca, odnosno vlasnika, dioni¢ara koji na umu imaju
profit, a s druge strane su ciljevi zaposlenih koji nisu potpuno suprotni ali se razlikuju s obzirom

na njihov podredeni polozaj.

Nacine upravljanja zaposlenicima, bez obzira na gospodarsku granu, duzinu radnog staza ili
stupanj obrazovanosti, mozemo svrstati u opce tendencije te u nove koje su pod izrazitim

utjecajem vanjskih faktora.

Povecanje produktivnosti znatno ovisi o zapoSljavanju novih ljudi. Oni pak moraju odgovoriti
na izazove nove ekonomije. Neki od atributa koji se traze u novije vrijeme na trziStu rada su
postovanje i povjerenje koji su usmjereni na stvaranje novih ideja te sklonost timskom radu.
Zbog odljeva zaposlenih 1/ili proSirenja poslovnih aktivnosti nekog poduzeca, tvrtke su
primorane pronalaziti nove zaposlenike sa specificnim znanjima 1 vjeStinama, vodec¢i se mislju
kako ¢e time za sebe ostvariti konkurentsku prednost. To mogu ostvariti samo uz precizno

definiranje vizije, misije i strategije.*®

Tradicionalna podjela rada, vanjska kontrola 1 hijerarhijski odnosi te motiviranje novcem, vise
nisu dovoljni niti u¢inkoviti. Veliki vode¢i, ali i mali, inovativni, gospodarski subjekti svjesni
su da dolazi do restrukturiranja klasicne ekonomije i postupnog prevladavanja novih nacela u
kojima su potrebne nove vrste motivacije u kojima je novac samo jedna od vrsta nagradivanja.
Potrebna su potpuno nove organizacijske strukture, drugaciji medusobni odnosi u tvrtkama,

temeljni na suradnji, postovanju, povjerenju i inovativnosti.?

Ponovno dolazimo do zakljucka da bez ljudi i njihovog znanja, svi drugi resursi predstavljaju

mrtvi kapital, kako je to zakljucio prof. Jurina.

Izvori motivacije te sam pojam motivacije predmet su mnogih teorija, kako ekonomske naravi
tako 1 psitholoske. Ovaj dio poslovne ekonomske znanosti usko je povezan sa psihologijom, a
zajedni¢ko im je proucavanje ponaSanja ¢ovjeka. MenadZeri moraju sami proniknuti u osnove
psiholoskog pojma motivacije u Zelji da njihovi ljudi budu uspjes$na potpora postizanju ciljeva

poduzeca. To nikako nije lak posao, jer se radi o internoj (unutrasnjoj) varijabli koju menadzer

pid., str.208.
20/pid., str.209.



ne moze vidjeti izvana. MenadZer moZe samo pretpostaviti njezino postojanje ili nepostojanje

kod zaposlenika i to isklju¢ivo na osnovi opazenog ponaSanja. Tako se moze re¢i da, ako

zaposlenik kvalitetno i s voljom obavlja svoj posao, menadzer pretpostavlja da je motiviran, a

ako stoji i pri¢a s kolegama, tada se pretpostavlja da nije motiviran.?

U tablici 2. ukratko su prikazane neke od vaznijih teorija motivacije. U zadnjoj koloni govori

se o implikacijama za ponasanje zaposlenika.??

Tablica 2. Teorije motivacije

TEORIJA BITNE PREDVIDANJA PA STO?
KARAKTERISTIKE U VEZI S
PLACOM
PREMA
UCINKU
Maslowljeva Ljude motiviraju 1. Osnovna placa  A. Pla¢a na
hijerarhijska teorija unutarnje potrebe. mora biti temelju rada
motivacije o dovoljno visoka  moze biti
Potrebe formiraju -
y y da pojedincima demotivirajuca
hijerarhiju od o
i ~ omogucéi ako djeluje na
najosnovnijih (hrana i _
ekonomska zaposlenikov

zaklon) do onih viseg
sredstva za
reda (samopostovanje, o
} zadovoljenje
ljubav,
- osnovnih zivotnih
samoaktualizacija).
potreba.

Potrebe nisu nikada do
o ) 2. Program u
Kraja ispunjene; one

. vrijeme rizika
djeluju ciklicki.

neée motivirati s
Potrebe viseg reda obzirom da
postaju motivirajue  ogranicava

nakon zadovoljenja sposobnost

kapacitet za
zadovoljenje
dnevnih
zivotnih

potreba.

B. Poticajna
placa motivira
do mjere do
koje je

povezana S

218krti¢, M., op.cit. u bilj. 2, str. 78.

22Milkovich, George T., Newman, Jerry M.,: Place i modeli nagradivanja (2006.), Masmedia d.o.0., Zagreb, str.

310.
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Herzbergovadvofaktorska

teorija

potreba nizeg reda.
Ako se potrebe ne
zadovolje, postaju

frustrirajuce.

Zaposlenike

motiviraju dva tipa

motivatora: higijenski
Cinitelji 1 ispunitelji.
Higijenski Cinitelji ili

Cinitelji odrzavanja-

ukoliko ih nema,

sprecavaju ponasanja,

no ako su prisutni, ne

mogu motivirati
ponaSanje. To se
odnosi na osnovne

Zivotne potrebe,

sigurnost i pravedno

tretiranje.

Ispunitelji, kao $to su

priznavanje,

napredovanje i

zaposlenika za
zadovoljenje
potreba nizeg

reda.

3. Planovi udjela
u uspjehu mogu
motivirati do
mjere do koje
pomazu
zaposlenicima u
ostvarenju
potreba viseg

reda.

1. Osnovna placa
mora biti
dovoljno visoka
da pojedincima
omoguci
ekonomska
sredstva za
zadovoljenje
higijenskih
potreba, no ne
moze motivirati

rad.

2. Radni u¢inak
dobiva se putem
nagrada; isplate
vise od onoga

potrebnog za

postignuéem,
priznanjem ili

odobravanjem.

A. Razina place
je vazna- mora
zadovoljiti
minimalne
zahtjeve da bi
placa na
temelju radnog
ucinka mogla
djelovati kao

motivator.

B. Sigurnosni
planovi dat ¢e
minimum, ali
ne i visak
radnog ucinka.
Planovi udjela
u uspjehu bit ée
motivatori.

Planovi u
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Teorija oCekivanja

postignuée, motiviraju

rad.

Motivacija je proizvod

ocekivanja,
instrumentalnosti i

valencije.

Ocekivanje je procjena

zaposlenika je li

sposoban obaviti

zadovoljenje

osnovnih potreba.

3. Place
temeljene na radu
motiviraju do
mjere do koje su
povezane sa
zadovoljavanjem
zaposlenikovih
potreba za
priznanjem,
razonodom,
postignué¢em i

sli¢no.

4. Drugi Cinitelj
kao Sto je
interpersonalna
atmosfera,
odgovornost,
vrsta posla i radni
uvjeti utjecu na
djelotvornost

plac¢e prema radu.

1. Zadaci i
odgovornosti
posla moraju biti

jasno odredeni.

2. Kljuéna je
povezanost
izmedu place 1

rada.

vrijeme rizika
bit ¢e

demotivirajuéi.

C. Drugi uvjeti
u radnom
odnosu utjeCu
na djelotvornost
place na
temelju radnog

ucinka.

A. Vedi iznosi
poticaja bolji su

od manjih.

B. Nacin
percepcije je
kljucan-
zaposlenici

moraju

12



Teorija pravednosti

zadatke koji se od

njega traze.

Instrumenalnost je
vjerovanje zaposlenika
da ¢e odgovarajuce
obavljen posao
organizacija nagraditi.

Valencija je vrijednost
koju zaposlenik
pridaje nagradi
organizacije
ponudenoj za
zadovoljavajuce

obavljen posao.

Zaposlenici su
motivirani kada
smatraju da je
dobiveno (tj.placa)
jednako ulozenom
(tj.trudu) radnom

ponasanju.

Neravnoteza izmedu
uloZenog 1 dobivenog

stvara nezadovoljstvo.

Ako se zaposlenicima
¢ini da su drugi
placeni vise za isti
trud, reagirat ¢e

negativno (tj.

3. Pla¢a prema
postignuéu mora
biti dovoljno
velika da se

smatra nagradom.

4. Ljudi odabiru
ponasanje koje
vodi najvecoj

nagradi.

1. Kljucna je
povezanost place
i rada; povecanje
proizvodnosti
mora pratiti
odgovarajuce

povecanje place.

2. Ulozeni rad i
ocekivani rezultat
moraju biti jasno
odredeni i

prepoznati.

3. Zaposlenici
vrednuju

adekvatnost svoje

vjerovati da
mogu utjecati

na ciljeve rada.

C. Vazno je
kako
zaposlenici
ocijene svoje
sposobnosti-
organizacije bi
morale biti
svjesne potreba
za obukom i
sredstvima za
izvrSenje
odredene razine

zadataka.

A. Mjerila rada
moraju biti
jasno odredena
i zaposlenik
mora biti u
mogucnosti
posti¢i ih
radnim

ponaSanjem.

B. Ako plac¢a ne
odgovara
oc¢ekivanjima,
zaposlenici ¢e
negativno

reagirati.

13



Teorija jacanja

Izbjegavati duznosti i
obveze) da bi ispravili

ravnotezu ulozenog i

dobivenog.

Nagrade jacaju (tj.

motiviraju i odrzavaju)

obavljanje posla.

Nagrade moraju

uslijediti odmah nakon
odredenog ponaSanja

da bi imale ulogu

jacanja.

Ponasanje koje nije

nagradeno nece se

nastaviti.

place
usporedbom s
drugim

zaposlenicima.

1. Pla¢a prema
postignué¢u mora

slijediti odmah

C. Vazna je
pravednost i
dosljednost u
placama prema
postignucu za
sve zaposlenike

u organizaciji.

D. S obzirom
da zaposlenici
ravnotezu
izmedu place 1
uloZenog truda
vrednuju u
usporedbi s
drugim
zaposlenicima,
odgovarajuca je

placa vazna.

A.
Pravodobnost

place je vrlo

nakon obavljenog vazna.

posla.

2. Nagrade
moraju biti usko
povezane sa
zeljenim
ciljevima rada.
3. Zadrzavanje

pla¢a moze biti

nacin

14



Teorija odredivanja

ciljeva

Teorija agenta

Zahtjevniji radni

ciljevi utjecu na veci
intenzitet i trajanje

rada zaposlenika.

Ciljevi sluze kao

standardi s kojima
zaposlenici mogu

usporediti svoj rad.

Pojedinci su

motivirani onoliko
koliko je postizanje
ciljeva kombinirano s

primanjem nagrade.

Pla¢a upravlja 1
motivira rad

zaposlenika.

obeshrabrivanja
nezeljenog

ponasanja.

1. Pla¢a prema
postignuéu mora
biti uvjetovana
postizanjem
vaznih radnih

ciljeva.

2. Radni ciljevi
moraju biti
izazovni i

specificni.

3. Iznos poticaja
mora odgovarati

tezini Cilja.

1. Pla¢a prema
postignuéu mora
biti usko

povezana S

A. Percepcija je
vazna;
zaposlenici
moraju
vjerovati da
mogu utjecati

na ciljeve rada.

B. Bitni ciljevi
moraju biti
preneseni u
terminima
specificnih,
zahtjevnih

ciljeva.

C. Vazne su
povratne
informacije o

radu.

D. Isplate
prema
postignuéu
moraju slijediti
postignuce
cilja.

A. Plac¢a prema
postignucu je
optimalan izbor

za sloZene

15



Zaposlenici vise vole
stalne naknade (place)
nego placu prema

postignucu.

Ako se rad moze to¢no
nadzirati, placanje
treba temeljiti na
zadovoljavaju¢em
dovrSenju radnih

zadataka.

Ako se rad ne moze
nadzirati, placa mora
biti uskladena s
postizanjem
organizacijskih

ciljeva.

organizacijskim

ciljevima.

2. Zaposlenici ne
vole rizi¢nu plac¢u
1trazit ¢e premiju
place (tj. viSu
ukupnu placu) u
zamjenu za
prihvacanje place
prema

postignucu.

3. Placa prema
postignu¢u moze
se iskoristiti za
usmjeravanje i
poticanje rada

zaposlenika.

poslove kod
kojih je tesko
nadzirati rad

zaposlenika.

B. Ciljevi rada
morali bi biti
povezani s
organizacijskim

ciljevima.

C. Pla¢a prema
postignucu
zahtjeva
mogucnost vece

ukupne place.

Izvor: sistematizacija autora prema Milkovich, George T., Newman, Jerry M.,: Place i modeli
nagradivanja (2006.), Masmedia d.o.o., Zagreb, str. 311-313.

2.4. Materijalne i nematerijalne tehnike motiviranja zaposlenika
Motivacija zaposlenika se u svakom poduzecu dijeli na materijalnu 1 nematerijalnu. Kako bi
mogao zadovoljiti osobne 1 drustvene potrebe, svaki zaposlenik prije svega radi za odredena

financijska primanja, kao $to su placa, bonusi, naknade i sli¢no.

Materijalna, odnosno financijska kompenzacija je sastavljena od razli¢itih oblika motiviranja
koja su usmjerena na osiguranje i poboljSavanje materijalnog poloZaja zaposlenih i financijskih
kompenzacija za rad. S obzirom na stupanj izravnosti materijalnih odnosa financijskih

primanja, dvije su temeljne vrste financijskih kompenzacija:

¢ izravni financijski dobici koje pojedinac dobiva u "novcu"

e neizravni materijalni dobici koji doprinose podizanju materijalnog standarda

zaposlenika, a koje ne dobivaju u placi ili u obliku novca

16



U tablici 3. prikazano je da su u prvoj grupi obuhvacene izravne nagrade za rad, dok se
neizravne materijalne kompenzacije stjeCu samim zaposljavanjem u poduzecu i ne ovise o
radnom ucinku i uspjesnosti. Promotri li se klasifikacija materijalnih kompenzacija s aspekta
poduzeca, tada se moze vidjeti da se materijalne nagrade vezu uz organizacijsku razinu i
distribuiraju se na temelju organizacijskih programa ili politike i uspjesnosti u postizanju
ciljeva. Menadzeri moraju shvatiti ljudsku slozenost i osobnost kako ne bi pogresno primijenili
opCenite stavove o motivaciji, vodstvu i komunikaciji i prilagoditi ih specifi¢noj situaciji

poduzeéa.?®

23Buntak, K., Drozdek, I., Kovaci¢, R.,: Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima
(2013.), Tehnicki glasnik, 7(1), 56-63 - https://hrcak.srce.hr/101178(pristupljeno 6.3.2021.)
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Tablica 3. Klasifikacija materijalnin kompenzacija

- placa - stipendije i Skolarine

- bonusi i poticaji - studijska putovanja
- naknade za inovacije i - specijalizacije
poboljsice

-placene odsutnosti i slobodni dani

- naknade za Sirenje znanja i

ibi - automobil k ii
fleksibilnost automobil kompanije

. ... - menadZerske beneficije
- ostali poticaji

- bonusi vezani uz rezultate i - mirovinsko osiguranje
dobitak organizacijske jedinice ili

. - zdravstvena zastita
poduzeca

e w il - Zivotno i drugo osiguranje

. - - naknade za nezaposlenost
-udio u vlasnistvu P

- obrazovanje

- godi$nji odmori

- boZi¢nica i slicho

- skrb o djeci i starima

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F.,: Management ljudskih potencijala (1999.), Golden marketing,
Zagreb, str. 614

Materijalna motivacija je jedan od temeljnih faktora na kojima se bazira organizacijska praksa
motiviranja rada. Ona je pod direktnim utjecajem organizacije, njene politike i prakse.
Napredovanja, simboli statusa, priznanja, place i druge materijalne kompenzacije vidljivi su
mehanizmi alokacije specifi¢nih nagrada i vrednovanja rada unutar politike i prakse svake

pojedinaéne organizacije.?

2bid.
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Za razliku od proslih vremena kada se poveéanje motivacije svodilo isklju¢ivo na novac, danas
se koristi mnogo vrsta nagradivanja. U danasnjim uvjetima poslovanja moze se rec¢i da placa
prije svega sluzi kao motivator sto veceg koristenja fizickih napora, dok mozemo reci da su
razli¢iti bonusi na pla¢e usmjereni na stimuliranje mentalnih napora. Zapravo bonusi poti¢u
zaposlenike pa tako i menadzere na angaziranje cjelokupnog znanja i iskustva, ali i za
neprestano usavrsavanje. Novac je bitan kod nagradivanja, a kada se rijeSe egzistencijalni
problemi kod ljudi se javljaju kvalitativno drukcije potrebe kao $to su na primjer postovanje ili
samopotvrdivanje. Upravo zato je vazno nenovc¢ano nagradivanje koje obuhvaca Siroki spektar
motivacijskih mehanizama kao §to su na primjer rezervirana parkiraliSna mjesta, boravak u

sluzbenim vilama, koristenje sluzbenih vozila i sli¢no.?

Prema Bahtijarevié- Siber u svrhu obuhvatnijeg motiviranja zaposlenih u organizacijama su

razvijene 1 primjenjuju se razli¢ite nematerijalne strategije, kao Sto su:
e dizajniranje posla
e stil menadzmenta
e participacija
e upravljanje pomocu ciljeva
e fleksibilno radno vrijeme i programi, priznanje i povratna informacija
e organizacijska kultura

e usavriavanje i razvoj karijere i drugo?®

Da bi se razvila motivacija kod zaposlenika treba im pruziti priliku da iskoriste svoje znanje i
vjestine na najbolji moguci nacin. U dana$nje vrijeme vecina modernih poduzeca podjednako
koriste i materijalno i nematerijalno nagradivanje, u Zelji da na taj na¢in njihovi zaposlenici uz
osnovnu placu, bonuse 1 naknade koje ostvaruju, imaju i dodatna znanja i vjestine kako bi se
mogli §to bolje organizirati i na taj nacin doprinijeti u poslovanju poduze¢a. U nematerijalno
nagradivanje ubraja se priznanje koje se moze javiti u obliku pohvale, slobodnog dana ili slicno

te pruzanje vece odgovornosti zaposlenicima u obavljanju posla. Time ih se poti¢e na

2S1bid.
26Bahtijarevié-Siber, op.cit. u bilj. 6, str. 668.
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samostalnost u obavljanju radnih zadataka i potice ih se na iznoSenje vlastitog misljenja koje

¢e se saslusati, razmotriti i potencijalno primijeniti u poslovanju.

2.5. Radna ucinkovitost

Radna ucinkovitost ili radna uspjesnost vazan je pokazatelj motivacije zaposlenika. Mjerenje i
upravljanje radnom ucinkovito$¢u zaposlenika zadatak je menadzmenta ljudskih potencijala,

jedne od najvaznijih funkcija unutar poduzeca.

Menadzment ljudskih potencijala ¢ini niz medu povezanih aktivnosti i zada¢a menadzmenta i
organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih znanja,
vjestina, interesa, motivacije i oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih

i strategijskih ciljeva organizacije.?’

Prema Bahtijarevi¢- Siber menadZzeri Cesto razmisljaju o tome kako motivirati zaposlenike i

poboljsati poslovanje poduzeca. Najcesce si postavljaju ova pitanja:
e zaSto neki ljudi rade mnogo i dobro, dok drugi rade $to je manje moguce

e kako kao menadZer mogu utjecati na ponasanje 1 uspjeSnost svojih suradnika

e zaSto se ljudi promijene, podinju kasniti na posao, izostajati, manje raditi i sli¢no.?®

Pracenje radne uspjeSnosti je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja ponasanja i
rezultata rada u radnoj situaciji.?® Pretpostavlja razvoj sustava, pokazatelja i metoda praéenja
radne uspjesnosti 1 kontinuirano i sustavno ocjenjivanje i vrednovanje uspjesnosti svakog
pojedinca. 3 Procjena se moZe odvijati kroz neformalan razgovor izmedu zaposlenika i

njegovog nadredenog ili pak mozZe biti postupak koji se odvija kroz vise koraka.

Postoji pet savjeta kako bi se poboljsala radna u¢inkovitost organizacije.

1. Jasna komunikacija (o standardima radne uc¢inkovitosti i ocekivanjima)

2. Redovno davanje povratne informacije o radu

?Ipid., str.16-17.
2/pid., str.556.
Ppid., str.239.
3%pid., str.505.
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3. Dobra organizacija posla (pomoci zaposleniku u definiranju prioriteta, paméenju procedura
1jasno¢i linija odgovornosti)

4. Edukacija (konstantno unapredivanje znanja i vjestina zaposlenika)

5. Tretirati zaposlenika kao individuu (uspostaviti radnu klimu povjerenja i otvorene

komunikacije)®!

Kako bi stvorili povoljnu organizacijsku klimu i uvjete u kojima zaposlenici mogu ostvariti
vlastite zelje 1 potrebe, daju¢i time maksimalan doprinos uspje$nosti poduzeca, menadzeri
moraju upotrijebiti sve svoje vjestine i znanja. Kao dobri poznavatelji ljudske psihologije,
menadzeri bi iz svakog zaposlenika trebali moc¢i izvuc¢i ono najbolje, ali na najmanje stresan

nadéin.

318erovi¢, Londar, S.,: Kako poboljati radnu uéinkovitost, https://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-
mjestu/kako-poboljsati-radnu-ucinkovitost/9788 (pristupljeno 9.3.2021.)
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3. STRES NA POSLU

3.1. Pojmovno odredenje stresa
Stres je sastavni dio svakodnevnog Zivota, pa tako i posla i nezaobilazna ¢injenica s kojom se

susre¢emo svakodnevno. Jednostavno receno to je reakcija tijela na odredene okolnosti.

Prema dr. Hans Selye-u, kojeg mnogi smatraju zacetnikom istrazivanja stresa, Stres je
nespecificna reakcija tijela na bilo koji zahtjev predstavljen pred njega. Stres predstavlja
pokusaj naSeg tijela 1 uma da se prilagode promjeni okolnosti reakcijom koja ukljucuje nase

zivéane, krvozilne i imunoloske sustave, kao i brojne druge organe.>?

Stres (od engl. stress) doslovce znaci udarac. Prema Sauter i Murphy-u to je niz, za zaposlenika
Stetnih, fizioloSkih, psiholoskih i bihevioralnih reakcija na situacije u kojima zahtjevi posla nisu

u skladu s njegovim sposobnostima, moguénostima i potrebama. >

Stres, prema doc. dr. sc. Ivana Ljubi¢i¢ Bistrovi¢,spec. psihijatrije, definira kao skup fizi¢kih i
psihickih promjena koje nastaju kada vanjski i unutra$nji ¢imbenici (Stresori) remete
homeostazu to jest fiziolosku ravnotezu organizma koja je nuzna za odrzavanje zivota.
Adaptacija na stres pod nadzorom je slozene neuroendokrine, stanicne i molekularne
infrastrukture nazvane stresnim sustavom, koja se nalazi u srediSnjem Ziv€éanom sustavu 1 na
periferiji organizma. Simptomi stresa, a ponekad i kroni¢ne promjene nastaju zbog tjelesnih
funkcija koje se u stanjima stresa mijenjaju: vegetativne (autonomne) funkcije, izlucivanje

hormona i ponasanje.®*

Stres je stanje poremecene psihofizicke ravnoteze pojedinca, nastalo zbog fizicke, psihicke ili
socijalne ugrozenosti pojedinca ili njemu bliske osobe. Poznati psiholog na podrucju
proucavanja stresa Richard Lazarus definira stres kao “stanje u kojem pojedinac ne moze

ispuniti prekomjerne zahtjeve koje mu okolina postavlja”.*

32Carnegie, D.,: Kako prevladati zabrinutost i stres, (2012.), V.B.Z. d.o.0., Zagreb, str. 83.
33Horvat, D., op.cit. u bilj. 14, str. 226.

34Ljubidi¢ Bistrovi¢, 1.,: Stres i bolesti povezane sa stresom,
https://www.plivazdravlje.hr/aktualno/clanak/33916/Stres-i-bolesti-povezane-sa-stresom.html
(pristupljeno 16.2.2021.)

35Sambol, D.,: Zbogom stresu, http://www.zzjzpgz.hr/nzl/51/stres.htm (prisutupljeno 16.2.2021.)
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Stresor ili stresni podrazaj svaki je poticaj koji dovodi do stresa. MozZe biti:

tjelesni (izlozenost jakoj buci, velikoj vrucini ili hladno¢i, jakoj boli, senzornoj
liSenosti, prirodnim nepogodama ili katastrofama),

psihicki (izlozenost raznim meduljudskim sukobima, u obitelji, na poslu, izlozenost
neuspjesima, psiholoskim konfliktima i frustracijama),

socijalni (izlozenost velikim socijalnim promjenama, ekonomskim krizama, ratovima,

naglim promjenama drustvenih odnosa i sl.).%

Prema navedenom, moglo bi se pomisliti da su to samo one situacije koje donose nesrecu,

nevolju ili opcenito neSto S$to negativno utjece na Zivot pojedinca. No, stresne situacije ne

moraju biti samo negativna zbivanja. Svaka nova situacija, koja zahtijeva veliki prilagodbeni

napor, za pojedinca moze biti stresna, kao na primjer veliki dobitak na lotu za pojedinca koji je

dugo Zivio kao siromah. Sve one fizioloSke 1 psiholoske promjene te promjene u ponasanju

pojedinca koje se zbivaju pod utjecajem stresnog podrazaja zovemo reakcijama na stres.*’

Cimbenike stresa moZemo svrstati u pet kategorija:®

ZADACI: Usko su povezani s radnim mjestom zaposlenika. Oni predstavljaju zadatke
koji se moraju obaviti, uvjete rada te odgovornost koju oni donose. Sto je veéa
medusobna povezanost zadatka pojedinca sa zadatkom ostalih zaposlenika, to je vise
potencijalnog stresa. Dok s druge strane, samostalnost dovodi do smanjenja stresa.
SUKOB ULOGA: Nejasnost uloge se pojavljuje kada ocekivanja nisu jasno shvacena i
kada zaposlenik nije siguran $to je njegov posao te kada se od zaposlenika o¢ekuje vise
no $to se vremenski moze ostvariti.

MEDUSOBNI ODNOSI: LoSi medusobni odnosi, manjak potpore od kolega mogu
uzrokovati znatan stres, posebice medu zaposlenicima koji su drustvenije prirode.
STRUKTURA ORGANIZACIJE: Primjeri strukturnih varijabli koje mogu biti
potencijalnim uzrokom stresa zasigurno su pretjerana pravila i nedostatak moguénosti
sudjelovanja zaposlenih u samom donosenju odluka.

VODENIJE: Predstavlja na¢in kojim se nadziru zaposlenici organizacije. Postavljanje

nerealnih zahtjeva s obzirom na kratke rokove izvedbe, nametanje izrazito stroge

%1bid.
¥1bid.

38Horvat, D., op.cit. u bilj. 14, str. 228.
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kontrole te otpustanje radnika koji ne prate radni ritam loSe utjeCe na sve zaposlenike te

se taj 10§ osjeéaj provlaéi kroz cijelu organizaciju koja dovodi do stresa.®

3.2. Vrste stresa

Promjenjive situacije i okolnosti na koje nailazimo, a pokrecu reakciju tijela koje se prilagodava
stresu nazivamo stresorima. Stresori mogu biti neke slozene okolnosti (dijagnosticirane teske
bolesti, prisilna promjena radnog mjesta i slicno) ili neke jednostavne okolnosti (problemi s

racunalom na poslu, prometna guzva 1 slicno).
Dr. Hans Selye navodi tri oblika stresa:*°
% EUSTRES (+)

Dobar stres, koji je nazvao ,,eustres®, kljuan je sastojak koji nas motivira na izvrsnost u radu.
Takva pozitivna vrsta stresa puni nas dodatnom energijom i samim time dobro utje¢e na nasu
koncentraciju prilikom obavljanja posla te povecava stupanj usredotocenosti na sam posao koji
obavljamo. Prezentacija na poslu za nas moZe predstavljati takvu vrstu stresa dok vjerujemo

kako njome donekle upravljamo i drzimo je pod kontrolom.
% STRES (-)

Rijec je o negativnoj i destruktivnoj stresnoj reakceiji koja proizlazi iz naSe reakcije na situacije
za koje smatramo kako nad njima nemamo kontrolu niti utjecaj. Tu se spominje fenomen ,,borba
ili bijeg* koji najbolje mozemo objasniti tako, da kazemo kako takva situacija u nama budi
osjecaj ugrozenosti ili straha. Kod takvog osjecaja nase tijelo luci kemikalije koje pokrecu niz

mehanizama, rezultiraju¢i ubrzanim pulsom.
% HIPERSTRES (--)

Odnosi se na stalni negativni stres koji rezultira negativnim posljedicama po ono najbitnije, a
to je naSe zdravlje. Isto tako manifestira se na loSe odnose, radni u¢inak koji uzrokuje izgaranje

na poslu, Zelu€ane Cireve, sr¢ane udare i psihicki slom.

39pid.
4°Carnegie, D., op.cit. u bilj. 32, str. 84.
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Prema jakosti stresovi su:

1. Mali svakodnevni stresovi (gnjavaze) - prometna guzva, nedostatak vremena za obavljanje
svih poslova, nesporazumi na poslu, u obitelji, sitni kvarovi, gubitak osobnih stvari... Ti stresovi
nemaju velik negativni utjecaj, na neki su nacin i dobrodosli jer se na njima uéimo kako

prevladati stresne situacije.

2. Veliki Zivotni stresovi - teske bolesti, smrt bliske osobe, gubitak zaposlenja, veliki
materijalni gubitak, izloZenost dugotrajnoj gladi, prognanstvo i izbjeglistvo... Veéina ljudi

uspije prevladati te stresove nakon nekog vremena, a kod manjeg broja ostaju trajne posljedice.

3. Traumatski Zivotni stresovi - zarobljeniStvo, izloZenost nasilju, silovanju, mucenju,
prisustvovanje nasilju ili pogibiji bliske osobe... Ti stresovi nadilaze moguénosti prikladnog
suocavanja. Vecina ljudi ima osjecaj bespomoc¢nosti. Kod Zivotnih stresova nema moguénosti

racionalizacije i nalazenja dobrog razloga za nesto lose $to nam se dogodilo.*

3.3. Manifestacije stresa
Postoji veliki broj na¢ina na koji se moZe manifestirati stres, ali oni se mogu grupirati u tri

kategorije:

v’ fizioloski simptomi,
v’ psiholo$ki (emocionalni i spoznajni) simptomi te

v' konativni ili voljni odnosno simptomi u ponasanju.

3.3.1. Fiziolo$ki simptomi

Stres izazivaju opasne 1 ugrozavajuce situacije, tijekom kojih u tijelu nastaju razlicite
fizioloSke promjene: srce nam brze kuca, raste krvni tlak, disanje se ubrzava, znoje nam se
dlanovi i suse usta. Da bi lakSe objasnili cemu sluze ove fizioloske reakcije, po odgovor se
moramo vratiti daleko u proslost.*?

Opasne 1 ugrozavajuce situacije u kojima se nalazio primitivni ¢ovjek bile su takve da je
mogao uciniti dvije stvari: napasti ili pobje¢i. Za bilo koju od tih reakcija bila mu je potrebna

dodatna fizi¢ka snaga, pa su se u organizmu dogadale promjene koje su to i omogucavale.

#1Sambol, D., loc. cit. u bilj. 35.
42Miljkovi¢, D.,: SuoCavanje sa stresom, https://www.vasezdravlje.com/zdrav-zivot/suocavanje-sa-stresom
(pristupljeno 15.2.2021.)
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Kad se mi$i¢i viSe naprezu, potrebno im je vise kisika iz krvi. Zbog toga srce pocinje brze i
jace pumpati (to se osjeca kao lupanje srca), pa u misiée pritjece vise krvi. Medutim,
istodobno manje krvi dospijeva u ostale dijelove tijela, posebno u probavni sustav. Zbog
nedostatka krvi, zZlijezde slinovnice slabije rade pa usta postaju suha. Misi¢i u krv ispustaju
vise ugljicnog dioksida, Sto poti¢e ubrzano disanje. Dlanovi se znoje da bi se lak$e moglo
uhvatiti i drzati potrebno oruzje.*®

Tijekom stoljeca, situacije s kojima se ¢ovjek susretao uvelike su se promijenile. Tako se
danas uzrujavamo jer kasnimo zbog zastoja u prometu, s nekim smo u konfliktu, radimo
posao koji nam se ne svida, djecu pogada pubertet itd. To su situacije u kojima ne mozemo ni
napasti ni pobjeci. Iako su se situacije promijenile, reakcije organizma ostale su iste. Tako je
sukob s kolegom (od kojeg nismo mogli pobjeci, niti smo ga mogli fizicki napasti) doveo do
povisenja krvnog tlaka, povecanja broja otkucaja srca... Dok je primitivni covjek fizickom
reakcijom bijega ili napada (troSenjem energije) vrlo brzo ponovno uspostavljao ravnotezu,

suvremeni, recimo, civilizirani, to ne moZe uéiniti.**

Fizioloske promjene izazvane stresom dugo traju. Ako su stresne situacije kronicne,
organizam Se nema vremena vratiti u stanje ravnoteze, pa se s vremenom razvijaju
psihosomatske bolesti. Za velik broj bolesti danas se smatra da su uzrokovane stresom -
sr¢ano zilne (aritmija, hipertenzija, sr¢ani udar), bolesti probavnih organa (Cir, kolitis,
dijabetes), bolesti imunosnog sustava (infekcije i alergije) i bolesti kostano misi¢nog sustava

(glavobolje, bolovi u ledima, artritis).*

U najcesce fizioloske ili tjelesne reakcije ubrajamo:

. hormonalne promjene (hipotalamus aktivira simpatikus i hipofizu. Izlu¢uju se
noradrenalin 1 adrenalin kod aktivacije simpatikusa i kortizol iz prednjeg reznja nadbubrezne

Zlijezde, a kao posljedica aktivacije hipofize)*®
. nelagodu i bolove u trbuhu

. poremecaje spavanja (nesanica ili insomnia, problemi usnivanja te budenja)

“Bibid.
“1bid.
“ibid.
“81bid.
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. probleme sa smanjenjem ili povecanjem apetita

. umor

. razdrazljivost

. napetost

. nemir

. glavobolje

. pojacano znojenje
. pritisak u prsima

i drugi bolni sindromi.

3.3.2. Psiholoski (emocionalni i Spoznajni) simptomi

Nezadovoljstvo poslom jedna je od najtipi¢nijih psiholoskih posljedica stresa. Moze se reci
kako osoba u svome poslu viSe ne pronalazi nikakvo zadovoljstvo, izazov i perspektivu. Odgada
sve poslove koji su joj zadani iz razloga Sto joj je dosadno, svaki zadatak joj je tezak ili
besmislen. Manjak motivacije da zapo¢ne bilo kakav novi posao dovodi do napetosti,
anksioznosti i1 razdrazljivosti. Dolazi do poja¢anog straha da ne ¢e zadovoljiti na poslu, bit ¢e

otpusteni te ée na taj nacin doZivjeti financijsku propast.*’

Pod psiholoskim reakcijama razlikujemo emocionalne reakcije, te kognitivne ili spoznajne.

Najcesc¢e emocionalne post stresne reakcije su:

. strah

. «zaledenost»
. Sok

. nevjerica

. uznemirenost

47Rijavec, M.,: Uspje$an menadZer- Svakodnevne metode upravljanja, (1994.), MEP CONSULT, Zagreb, str.176.
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. tuga

. ocaj

. tjeskoba

. ljutnja

. agresivnost.

Pod kognitivnim ili spoznajnim reakcijama na stresni dogadaj smatramo:

iskrivljavanje

. poricanje

. poteskoce s pamcéenjem

. poteSkoce s koncentracijom

. poteskoce s prisjecanjem ili dosjecanjem

. poteskoce s rasudivanjem

. osjecaj otudenosti, odbacenosti, beskorisnosti
. osjecaj praznine i neemocionalnosti.

3.3.3. Konativni ili voljni simptomi
Pod konativnim, voljnim ili motiviraju¢im reakcijama smatramo one osobine koje pokrecu i
usmjeravaju ponasanje pojedinca: univerzalni motivi, vrijednosti, interesi, stavovi i navike. U

literaturi se ono naziva jo$ i karakterom.®

Karakter (gré. yopaxtnp: uklesani znak, urez; osobitost, biljeg) kao rije¢ oznaCava znacaj,
obiljezje, prava narav Cega; istinsko, najvaznije ili najistaknutije svojstvo neke osobe, stvari,
pojave, dogadaja, epohe i zbivanja. U svakodnevnom se govoru ¢esto pogrjesno upotrebljava
kao istoznacnica za li¢nost, premda se odnosi samo na njezina Cuvstveno-motivacijska

obiljezja. U proSirenom znacenju pojam karaktera obuhvaca i moralne sastavnice li¢nosti, $to

48karakter. Hrvatska enciklopedija, mrezno izdanje. Leksikografski zavod Miroslav KrleZa, 2021.
http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=30387 (pristupljeno 16.2.2021.)
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se u svakodnevnoj uporabi ocituje u pridavanju oznaka poput »Cvrst karakter« ili »posten,

karakteran ¢ovjek«.*°

Pod konativne reakcije na stresno i traumatsko prozivljeno iskustvo mozemo ubrojiti:

. izolaciju

. smanjenje ambicija

. smanjenje zanimanja i sudjelovanja u bitnim aktivnostima

. izbjegavanje misli/osoba/mjesta/ razgovora koje podsje¢aju na traumu.

S obzirom na vrijeme javljanja, traume dijelimo na:
. neposredne odnosno traumatske stresne reakcije (primjerice akutni stresni poremecaj)

. posttraumatske reakcije koje se javljaju kasnije (najpoznatiji je PTSP ili

posttraumatski stresni poremecaj).

»Akutna reakcija na stres je prolazni poremecaj znatne jacine koji se razvija u osobe bez nekog
drugog mentalnog poremecaja i kao reakcija na izniman fizi¢ki ili psihi¢ki stres. Obi¢no prolazi
za nekoliko sati ili dana. Stresor moze biti preplavljujuce iskustvo, prijetnja sigurnosti ili
fizickoj cjelovitosti osobe ili voljene osobe ili neuobiajena nagla i1 zastrasuju¢a promjena
socijalne pozicije 1/ili naCina zivota. Simptomi su mijeSana, promjenjiva slika, pocetno stanje
zgranutosti na koje se nadovezuje depresija, anksioznost, ljutnja, ocaj, pretjerana aktivnost i
povlacenje, nesposobnost shvacanja i dezorijentacija, anksioznost, nemir itd. Simptomi obi¢no

i§¢ezavaju nakon 24-48 sati.«>°

Dakle pod simptome u ponasanju mozemo navesti:

e promjene u produktivnosti,

e izostanke s posla,

e promjene u na¢inu prehrane (smanjenje ili povecanje apetita),
e pojacano pusenje (cigareta za cigaretom),

e povecano konzumiranje alkohola,

pid.
50Akutni stresni poremecaj:www.pbsvi.hr/ Akutni-stresni-poremadaj-1.docx (pristupljeno 16.2.2021.)
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e uzimanje sredstava za smirenje,
e prebrzu voznju,

e otezanu suradnja,

e svade,

e ubrzan govor,

e ljutnju na sitnice te

e povlagenje u sebe.>!

3.4. Pojam i faze stresa na poslu
Stres se kao svakodnevna pojava odnosi na sve ljude, od djeteta koji prvi dan kreée u djecji

vrti¢, do osmasa koji je pred odlukom o upisu u srednju skolu ili mladenke pred oltarom.

U danasnje vrijeme svi SU sve vise izloZeni stresu i stalnim pritiscima koji dolaze iz razlicitih
domena njihovih Zivota - obveze u privatnom Zivotu, obveze na poslu, financijska nesigurnost,
politicka previranja 1 ostali ¢imbenici koji posredno ili neposredno utjeCu na nas. Posao je
neizostavan dio nasega Zivota i, s obzirom na to da na poslu provedemo znacajan dio svoga
zivotnog vijeka, kvaliteta zivota provedenog na poslu ima veliku vaznost.Osobe na poslu

najéesce su izlozene stresu i razli¢itim stresorima.>?

U stresne situacije (stresore) ubrajaju se:

> financije,

» nepredvidive situacije,

» nedostatan broj djelatnika,
» losa organizacija rada,

» administracija,

» preopterecenost poslom,
» sukobi s kolegama,

>

uvodenje novih tehnologija itd.>

MoZemo reci da stres nastaje kada se pojedinac susretne sa situacijom ili dogadajem s kojima

Se nije u stanju nositi s obzirom na svoje mogucnosti. Takoder je vazno naglasiti da svaka osoba

5IMiljkovi¢, D., loc. cit. u bilj. 42.

52Tomljenovié, M.,: Sindrom profesionalnog sagorijevanja - ,,Burnoutsyndrom* Da ne postanemo pepeo
http://www.zzjzpgz.hr/nzl/83/sagorjevanje.htm (pristupljeno 16.2.2021.)

53bid.
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razli¢ito reagira na stresore u svojoj radnoj okolini. Naime, odredene situacije pojedinac moze
shvatiti kao izuzetno negativno iskustvo, dok netko drugi istu situaciju moze shvatiti kao izazov
i moguénost da pokaZze svoje sposobnosti i znanje.Pojedinac ¢e bolje podnijeti stres ako mu nije
dugotrajno izloZzen (gotov radni zadatak, godiSnji odmor, promjena radnog zadatka ili mjesta)
jer u tom periodu osoba moze ponovo ,napuniti baterije“ i krenuti u nove radne zadatke.
Kontinuirano izlaganje stresu dovodi s viemenom do promjena u psihickom i fizickom zdravlju.
Ono sto je takoder vrlo vazno i umanjuje posljedice stresa jest nagrada za dobro obavljen posao,

koja moze biti u obliku pohvale, financija ili bilo kakve druge stimulacije.>*

Prema izvjeStajima Europske agencije za sigurnost na radu 1 zaStitu zdravlja, svaka Cetvrta
osoba ima problema uzrokovanih stresom na radnom mjestu, a prema procjenama 50-60%
izgubljenih radnih dana moze se pripisati utjecaju stresa, odnosno, gotovo da je nemoguce na
poslu izbjeéi stresne situacije s kojima se kad-tad svaki pojedinac susretne.® Ista agencija (EU-
OSHA), navodi stres na radnom mjestu drugi najées$¢i zdravstveni problem vezan uz rad.
Najc¢es¢i uzroci na radnom mjestu su reorganizacije poslova i nesigurnost posla te

prekovremeno i prekomjerno optereéenje i uznemiravanje.*®

3.4.1. Sindrom profesionalnog sagorijevanja

Vec¢ 1974. godine Freudenberg je u znanstvenoj literaturi poceo koristiti termin ,,burnout* ili
sindrom profesionalnog sagorijevanja, koji je oznacio promjene koje pojedinac dozivljava
vezano za njegovo radno mjesto. Sindrom profesionalnog sagorijevanja najesce se javlja u
zanimanjima koja se bave usluznim djelatnostima vezanim za zdravlje (pomazuce profesije),
odnosno gdje postoji pruzatelj usluge i primatelj usluge (medicinske sestre, lije¢nici, socijalni
radnici, uditelji...), iako se u Sirem kontekstu moZe primijeniti na gotovo svako
zanimanje.Sindrom profesionalnog sagorijevanja podrazumijeva osjeéaj iscrpljenosti, gubitak
energije, gubitak idealizma i motivacije, bespomoc¢nost, frustraciju, udaljavanje od posla,
sumnju u vlastite profesionalne sposobnosti i shva¢anje klijenta kao da je predmet. Osobe ¢esto
ne shvacaju da se s njima nesSto deSava i da su u procesu sindroma profesionalnog sagorijevanja.
Cesto se sa sindromom sagorijevanja povezuju i razli¢ite psihicke i fizicke promjene: nesanica,

bolesti ovisnosti, glavobolje, promjene ponasanja, depresija, anksioznost, bolesti srca i krvnih

541bid.

551bid.

56Tportal.hr,: Stres je drugi najée$éi zdravstveni problem na poslu,
https://www.tportal.hr/lifestyle/clanak/stres-je-drugi-najcesci-zdravstveni-problem-na-poslu-20140425
(pristupljeno 16.2.2021.)
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zila, bolesti probavnog sustava itd. Osobe koje su pod utjecajem sindroma profesionalnog
sagorijevanja ¢esce rade greske u svom poslu, koriste bolovanje, daju otkaz i ulaze u sukobe s

kolegama.

Sindrom profesionalnog sagorijevanja nastaje kao kombinacija osobina zaposlenika (dob, spol,
osobnost, stav prema poslu) i organizacije posla (organizacijski ¢imbenici). lako su osobine
zaposlenika jako vazne, u veéini literature smatra se da su upravo organizacija posla i uvjeti na

poslu puno vazniji ¢imbenik koji vodi prema sindromu profesionalnog sagorijevanja.

Faze sindroma profesionalnog sagorijevanja:

* Prva faza - idealizam i dokazivanje

- posvecéenost poslu, nastojanje da se posao obavi besprijekorno, pozitivan stav prema poslu;
* Druga faza - po¢etno nezadovoljstvo

- posao dolazi na prvo mjesto, zanemaruje se drustveni zivot (obitelj, prijatelji); loSe

raspolozenje, gubitak ideala; osoba shvac¢a da nesto nije u redu, ali ne moze si pomoci;
* Treéa faza - razoCaranje i izolacija

- osoba se izolira od okoline, Cesti su sukobi s kolegama, agresivno ponasanje, promjene

ponasanja, otezani su misljenje i koncentracija;
* Cetvrta faza - zavrSna faza

- gubitak samopoStovanja, osje¢aj neuspjeSnosti, sumnja u vlastitu izvedbu, smanjena

produktivnost; razvoj bolesti ovisnosti, razvoj depresije, suicidalne ideje, napustanje posla.
Treca i etvrta faza mogu se preklapati i ne moraju nuzno slijediti jedna iza druge.

U procesu sindroma sagorijevanja kao zastitni ¢cimbenik osobito su se pokazali zadovoljstvo na
poslu i socijalna potpora (obitelj, prijatelji). Drugim rije¢ima, osobe koje uspijevaju naci uzitak
i zadovoljstvo u svom poslu imaju i ispunjen privatni zivot (prijatelji, obitelj, sport, rekreacija,

hobiji) te imaju manju moguénost razvoja sindroma profesionalnog sagorijevanja.®’

5’Tomljenovié, M., loc. cit. u bilj. 52.
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3.5. Osobe podloZne stresu
Koja zanimanja su najstresnija? Traze¢i odgovor na to pitanje stru¢njaci su proucavali razinu
zivotno opasnih situacija, javne odgovornosti, financije, ali i potrebu za brzim donosenjem

odluka. Vodeéi se time, izdvojili su deset najstresnijih zanimanja.

» 1. Kirurzi- moraju biti izrazito precizni, koncentrirani i smireni, a tudi Zivoti gotovo
svakodnevno ovise upravo o njima. Unato¢ ¢injenici da u vecini zemalja imaju visoke
place, to ponekad nije dovoljna naknada za razinu stresa s kojom se moraju znati nositi.

» 2. Politi¢ari - iako se mnogi nece sloziti s tim, na ovom popisu svoje su mjesto pronasli
i politicari. Njihove odluke utjecu na kvalitetu velikog broja ljudi, a ¢esto se nalaze i na
udaru kritika.

» 3. Novinari - zahvaljuju¢i kratkim rokovima, brzom tempu, potrebi za krajnjom
precizno$c¢u i javnom prirodom posla, ovo zanimanje je sve samo ne dosadno. Od
istrazivanja, natjecanja s konkurencijom, do 24-satne potrebe za stvaranjem sadrzaja,
novinari se moraju znati nositi s velikom razinom stresa, opterecenjem, cestim
putovanjima i dugim radnim vremenom.

> 4. Vojnici - fizicki zahtjevi i po Zivot opasne situacije samo su neke od stvari s kojima
se vojnici susrecu. Osim toga, mnogi od njih se nose s dugotrajnim posljedicama PTSP-
a, ali 1 fizickim ozljedama. Na razinu stresa utjecCu i ¢esta putovanja, odvojenost od
obitelji te potreba za stalnom dostupnoscu 1 fleksibilnoscu.

» 5. Vatrogasci - njihov posao zahtijeva visoku razinu hrabrosti, a moraju i stalno biti u
stanju pripravnosti. Osim toga, njihov zZivot je ¢esto ugrozen.

» 6. PR stru¢njaci - 0 njima Cesto ne razmis§ljamo, ali upravo su oni "prva linija obrane"
kada je u pitanju smirivanje strasti i spaSavanje katastrofa u odnosima s javnoscéu. Na
primjer, kada naftna kompanija ispusti naftu u ocean, oni su tikoji ¢e se obratiti javnosti.
Njegovanje odnosa s medijima, praéenje PR kampanja, koordiniranje intervjua i
odradivanje posla glasnogovornika odredenog brenda iznimno je stresan zadatak, a
pogreske su Cesto javne i nose brojne posljedice.

» 7. Policajci - Policijski sluZbenici procjenjuju opasnost i prijetnju i ¢esto se suocavaju
s javnodéu u izvanrednim situacijama. Cinjenica da gotovo svi danas nose sa sobom

malu videokameru u svom telefonu znaci da se razina nadzora i kritike s kojom se

58|ndex.hr.,; Mislite da vam posao utjede na zdravlje? Ovo je 10 najstresnijih zanimanja,
https://www.index.hr/fit/clanak/mislite-da-vam-posao-utjece-na-zdravlje-ovo-je-deset-najstresnijih-
zanimanja/2161094.aspx (pristupljeno 16.2.2021.)
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prosjecni policajac moze suociti takoder povecala tijekom posljednjih nekoliko godina.
Takoder, ovo je javno odgovoran posao Koji nosi veliku razinu stresa.

8. Direktori velikih korporacija - Sto je organizacija veca, to je veéa razina njihove
odgovornosti, a jedina utjesna stvar je ¢injenica da se direktori ve¢inom mogu pohvaliti
zavidnim pla¢ama.

9. Ucitelji, nastavnici i profesori - Veéina ljudi mrzi javni govor. Pokusajte to uciniti
viSe puta tijekom dana za publiku koja moze ukljuivati nezainteresirane i nesavjesne
ucenike koji moraju biti disciplinirani, a pritom 1 usvojiti neko znanje. Upravo je to
samo jedan dio posla koji ovi ljudi svakodnevno obavljaju. Nastavni¢ko zanimanje
dolazi s puno skrivenih stresora. Velika je odgovornost biti svjestan da svojim radom
utjeces na mlade ljude, osim toga vazno je dobro planirati ispite 1 ocijeniti njihov uspjeh,
a stresu pridonosi i rad do kasnih vecernjih sati te postizanje ciljeva uéenja.

10. Ugostitelji - Iako se ne radi o zivotu i smrti, ugostitelji sudjeluju u organizaciji
dogadaja koji ukljucuju velik broj ljudi, prili¢ne novcane izdatke, koordinaciju mnogih
stvari, a i Suocavaju se s velikom konkurencijom. Upravo zato, kako piSe portal TheJob
Network i njihovo zanimanje naslo se na popisu nekih od najstresnijih poslova na

svijetu.>®

Znanstvenici su osim vrsta zanimanja utvrdili da na stres pojedinca utjecu i obiteljski

problemi, osobne ekonomske neprilike, prirodene crte osobnosti dakle ranije spomenuti

karakter pa su prema tome izdvojili dvije vrste ljudi i nacine na koje reagiraju na stres.

Za sve o0sobnosti, u literaturi se najéescée koriste oznakama, kao $to su tip A itip B. Osobnost

tipa A karakterizira kroni¢an osje¢aj za vrijeme i hitnost, prekomjerna kompetitivnost te

poteskoca s prihva¢anjem i uzivanjem slobodnog vremena. Suprotnost tipu A je osobnost

tipa B. Tip B nikada ne pati od hitnosti vremena ili nestrpljenja. Sve donedavno, vjerovalo

se da tipovi A ¢esce djeluju pod stresom, no detaljnija analiza donijela je nove zakljucke u

kojima je utvrdeno da su neprijateljstvo i bijes ponasanja tipa A zapravo povezani s

negativnim posljedicama stresa. Tipovi B su jednako osjetljivi na ¢imbenike koji izazivaju

osjecaj tjeskobe.®

*SIbid.

8Horvat, D., loc.cit. u bilj. 38.
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3.5.1. MenadZerski stres
Nastavno na prethodno poglavlje moze se re¢i kako ve¢ina menadzera ima A tip ponasanja.

Menadzerski posao po svojoj prirodi nosi visoki rizik od stresa, ukljuc¢imo li tome jos i ¢injenicu
kako pripadaju A tipu ponasanja, taj se rizik jo§ vise povecava. To je razlog zaSto se ovaj

dvostruki rizik od stresa jo$ naziva i menadzerskim stresom.

Svjetska zdravstvena organizacija (SZO) jo$ je prije 13 godina stres na radnome mjestu
proglasila svjetskom epidemijom, a nisu rijetki mediji koji ga proglasavaju kugom 21.
stolje¢a.®?

U vrijeme velike financijske krize kakva je danas posljedice stresa jos su vidljivije. Stres na
poslu okarakteriziran je kao glavni uzrok potpuno nove bolesti koja se naziva menadzerskom
boles¢u. Nedavno je objavljena prica o Jerryju Levinu, menadzeru Time Warnera i brokeru s
Wall Streeta Hristi Miskovu koji se svaki na svoj na¢in bore s prozivljenim stresom i propaséu
financijskog sustava. I dok je MiSkov odlucio odbaciti utrku za materijalnim dobrima i povuéi
se u samostan, Levin je na stresu odlucio zaraditi, otvorivsi wellness centar u kojem menadzer
trodnevnim tretmanom uci kako se boriti sa stresom. On menadZere uci kako razumijevati
emocionalne reakcije koje utjeCu na njihovo tijelo dok intenzivno rade. Hrvatski Casopis za
menadzere i poduzetnike “Poslovni savjetnik™ prosle je godine napravio online istrazivanje o
temi “Profil hrvatskog menadzera”, koje je pokazalo da 72 posto ispitanika smatra da velika

koli¢ina stresa utje¢e na njihove poslovne aktivnosti.®?

Bolest modernog doba otkrivena je posve slucajno prije tridesetak godina u Sjedinjenim
Americkim Drzavama nakon S§to su kardiolozi Friedman i Rosenman, koji su dijelili ¢ekaonicu
s jednim oftalmologom, primijetili su da su stolice pred njihovom ordinacijom znatno ostecenije
od onih pred vratima oftalmoloSke ambulante. Poslije su utvrdili da k njima dolazi mnogo ljudi
na rukovode¢im funkcijama, koji su nestrpljivi i nemaju Zivaca ni vremena cekati. Poslije se
pokazalo da svi ti uspjes$ni biznismeni imaju nesto zajednicko, a to je izloZenost stalnom stresu.
Lijecnici danas upozoravaju da stres uzrokuje vrlo ozbiljna fizicka i psihicka oboljenja kao Sto
su izmedu ostalog poviSeni krvni tlak, poviseni kolesterol, aterosklerozu, mozdani i sr¢ani udar,

anksioznost, depresiju i bolesti Stitnjace. Prema podacima Hrvatskog zavoda za zdravstveno

51perini¢, H.,: Stres postao glavni uzrok menadZerske bolesti, https://www.poslovni.hr/kako-su-uspjeli/stres-
postao-glavni-uzrok-menadzerske-bolesti-101573 (pristupljeno 17.2.2021.)
52/pid.
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osiguranje, oko 80 posto gradana Republike Hrvatske povremeno ili stalno koristi lijekove za
smirenje. Stres uzrokuje pojacano lucenje negativnih hormona cije djelovanje stetno djeluje na
organizam. lako ga se naziva tihim ubojicom, stres je zapravo vrlo glasan ubojica. SveuciliSte
u Londonu nedavno je provelo istrazivanje koje je pokazalo da kroni¢ni stres poveéava opasnost
od sréanih bolesti za 68 posto. Istrazivanje Europske agencije za sigurnost na radu i zastitu
zdravlja pokazalo je da stres na radnome mjestu pogada svakog treceg zaposlenika u Europskoj
uniji. Cak 75 do 90 posto svih posjeta lijeéniku opée prakse povezano je s kroniénim stresom.
Prema prikupljenim podacima stresom na poslu u Europskoj Uniji obuhvaéeno je 28 posto
zaposlenih ili 41,2 milijuna zaposlenih.®?

Stres je to opasniji Sto ljudi ¢ije je zdravlje njime ozbiljno naruSeno lije¢nicku pomo¢ uglavnom
potraze kad je bolest ve¢ uzela maha. Radno mjesto koje zahtijeva 24-satnu spremnost na
odgovor u svakoj situaciji dovodi do velikih ocekivanja koja su posljedica nametanja golemih
mentalnih 1 emocionalnih zahtjeva modernog doba koje pojedinac najc¢es¢e ne moze ispuniti pa
biva izlozen stalnom stresu. Sve to dovodi ponajprije do gubitka samopostovanja koje na kraju

zavriava pregorijevanjem psihi¢kog i fizikog sustava.

Svaki menadZzer reagirat ¢e drukcije na stres, ali ¢e prva reakcija vecine biti poricanje da postoji
ozbiljan problem. Prosje¢ni ¢e menadzer inzistirati na tome da ima kontrolu nad situacijom sto
¢e ga postepeno dovoditi do iscrpljenosti i opce klonulosti. Nastavljajuci s poricanjem postat
¢e izgledni kandidat za koronarnu ili neku drugu fizicku i psihi¢ku bolest. Problem kod stresa
je da se ne moze izmjeriti. Vecina industrijskih psihologa slaze se da je prvi korak u lije¢enju 1

prevenciji najgorega priznanje da stanje stresa postoji i da utjee na svakodnevni Zivot.5®

Kada govorimo o menadzerskom stresu, treba napomenuti kako se on moze kontrolirati. Nije
rijec o bolesti ve¢ o stanju.
“Menadzerski stres je potkategorija stresa kojem su izlozene osobe na kojima pociva
velika doza odgovornosti, kako za tvrtku, tako i za njezine zaposlenike. Nerijetko je

povezana s rokovima te donoSenjem teskih i odgovornih odluka u okruZenju teske

S1bid.
%1bid.
Sibid.
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neizvjesnosti”, objasnjava Dean Ajdukovi¢, redoviti profesor na Odsjeku za psihologiju

na Filozofskom fakultetu Sveu¢ilista u Zagrebu.®
Prema profesoru Deanu Ajdukovicu postoje dvije kategorije stresa, ona na koju je nemoguce
utjecati i ona koja se moze kontrolirati. Menadzeri ne prepoznaju stres, 0dnosno prepoznaju ga
tek onda kada dozive (kako se kolokvijalno kaze) slom Zivaca. “Pojedincima ¢e biti potrebna
pomo¢ psihologa kako bi potaknuli vlastito osnazivanje, a uz stru¢nu pomo¢ lakse je iznaci
pravilnu strategiju borbe protiv stresa. Psiholog pomaze pri poveéanju kapaciteta za noSenje sa
stresom, a njegove metode imaju snazno preventivno i kurativno djelovanje, kako za
profesionalni, tako i za privatni zivot”. Psiholog ¢e s pacijentom izravno razgovarati o
problemima, a ako to pacijent shvati i prihvati, moze se ukljuciti u program u kojima se

oslobada negativnih utjecaja stresa i vjezba da postane otporniji na psihologko opterecenje.®’

3.6. Razlikovanje stresa, izgaranja i trauma

Dale Carnegie u knjizi ,,Kako prevladati zabrinutost i stres na poslu i u privatnom zivotu*
objasnjava kako previse pritiska na fizickom 1 psiholoskom planu uglavnom implicira stres. S
druge strane izgaranje podrazumijeva praznocu, situaciju u kojoj nam vise nije stalo i manjak
motivacije. Dok ljudi koje pogada stres, u stvari jos uvijek vide nadu, oni koji dozZive izgaranje

nemaju vise nikakve nade za pozitivne promjene svoga stanja.®

Na koji nacin i koji sve stavovi dovode do stresa, a koji do izgaranja te koja je njihova razlika

prikazano je u tablici 4.

56Rukavina, K.,: Kako se boriti protiv menadzZerskog stresa, https://www.poslovni.hr/lifestyle/kako-se-boriti-
protiv-menadzerskog-stresa-44479 (pristupljeno 17.2.2021.)
51bid.

%8Carnegie, D., op.cit. u bilj.32, str. 100.- 101.
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Tablica 4. Stavovi koji dovode do stresa i izgaranja te njihove karakteristike

KARAKTERISTIKE
STRESA

CESTI STAVOVI KOJI
DOVODE DO STRESA |
IZGARANJA

KARAKTERISTIKE
IZGARANJA

uzrokuje uzurbanost i
hiperaktivnost

svaki je radni dan los

rezultira bespomoc¢noscu i
beznadem

gubitak energije

¢ini se kako je potpuno
rasipanje energije brinuti
zbog posla

gubitak motivacije

moze rezultirati tjeskobom
ili slomom

vec¢inu dana provodim
obavljajuc¢i zaglupljujuce
dosadne ili neugodne zadace

moze rezultirati
distanciranjem i depresijom

moze uzrokovati ¢ireve,
sr¢ane udare i druge fizicke
smetnje

iscrpljen sam na kraju
radnog dana

primarne Stete su emotivne
prirode

nitko ne cijeni moj trud

moze rezultirati gubitkom
volje za zivotom

Sef mi postavlja
nerealisti¢ne ciljeve

svi uvijek nesto zahtijevaju
od mene

jedini je razlog zbog kojeg
ovo radim je taj da mogu
placati racune

Izvor: sistematizacija autora prema Carnegie D.,: Kako prevladati zabrinutost i stres na poslu i

u privatnom Zzivotu, str. 1001 101.
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Prema profesoru Lazarusu, stres se pojavljuje tek onda kad osoba procijeni da zahtjevi odredene
situacije nadmasuju njezine moguc¢nosti noSenja s njima i stoga prijete njezinoj dobrobiti. S
toga je vazno napraviti distinkciju izmedu stresa i traumatskog dogadaja. Traumatski dozivljaji
znatno su rjedi, ali imaju izrazito nepovoljno djelovanje na svakodnevno funkcioniranje. Dok
se sa stresnim dogadajima suocavamo svakodnevno i ve¢inom ih dobro podnosimo. Traumatski
je dogadaj jaci, pa i ako dode do povrata psihicke ravnoteze kod osobe koja je prezivjela traumu,

ta osoba viSe nije ista.
U najjace izvore traumatskih dozivljaja ubrajamo:

» Mucenje

Nasilje

ZatocenisStvo

Teroristicke akcije

Prometne nesrece

Dijagnosticirane teska 1/ili neizlje€iva bolest

Prirodne katastrofe

YV V. V V V V V

Tehnoloske katastrofe. 5

Rije¢ trauma potjeCe iz grékog jezika i oznaCava pojam ozljede (medicinski), a njime
oznacavamo i psihicki tezak dozivljaj (dusevni Sok) koji duze ili kra¢e vrijeme ometa normalno
odvijanje psihi¢kih djelatnosti.”® Traumatskim dogadajem nazivamo neki tezak i ugrozavaju¢i
dogadaj koji najces¢e dolazi iznenadno i neocekivano i na ljude djeluje vrlo uznemirujuce i

stresno.”
Kada govorimo o traumatskim dogadajima mozemo ih svrstati u tri skupine.
» 1. Neposredno dozivljavanje traume

Primjerice u takve dogadaje ubrajamo: vojne borbe, tjelesni napad, seksualno nasilje, ratna
razaranja (bilo da je osoba ranjena, izgubila je imovinu ili proZivjela iskustvo progonstva),

zatim pljacku ili razbojniStvo (ili samo dio pokuSaj izvrSenja tih kaznenih djela), otmicu,

59Martinac, M., i dr., Psihologija za lije¢nike, (2015.), Naklada Slap, Jastrebarsko, str. 191.
°Trauma.Hrvatska enciklopedija, mrezno izdanje. Leksikografski zavod Miroslav KrleZa, 2021.
http://www.hrleksikon.info/definicija/trauma.html (pristupljeno 17.2.2021.)

"1poliklinika za zastitu djece i mladih Grada Zagreba,: Dijete i trauma, http://www.poliklinika-
djeca.hr/publikacije/dijete-i-trauma (pristupljeno 17.2.2021.)
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teroristicki napad, mucenje, zarobljenistvo u koncentracijskim logorima, prirodne katastrofe,
katastrofe izazvane ljudskim djelovanjem, teSke automobilske nesrece ili dijagnosticiranje

teske ili neizljecive bolesti.

» 2. Svjedocenje traumatskom dozivljaju

Tu moZemo spomenuti promatranje nasilnog ranjavanja ili smrti osobe uslijed nasilja, rata,
suoCavanje sa smrti bliske osobe, iskustvo ubijanja te pogleda na leseve ili dijelove ljudskog

tijela.
» 3. Saznanja o traumi bliske osobe

Treca skupina traumatskih dogadaja obuhvaca saznanja o ¢injenici da je nama bliska osoba
prezivjela neku traumu. Primjerice da se ¢lan obitelji nalazi sa teSkim tjelesnim ozljedama u
bolnici, da je dijete ili bra¢ni drug prezivio teroristicki napad ili neku drugu vrstu nasilja ili smo

od lije¢nika saznali neku tesku dijagnozu o djetetu ili ¢lanu uze obitelji.

Ve¢ ranije je spomenuto da traumatski dogadaji izazivaju neposredne intenzivne posljedice na
kognitivnom, emocionalnom, fizioloSkom i1 ponasajnom planu. Sje¢anje na traumu ima
dugoro¢ne posljedice, osobito na kognitivnom i emocionalnom planu. Ako takvo stanje potraje

neko duZe vrijeme govorimo o posttraumatskom stresnom poremeéaju.’?

Posttraumatski stresni poremecaj (u daljnjem tekstu PTSP) je psihicki poremecaj koji nastaje
kao neposredni, odgodeni i/ili produZeni odgovor na stresni dogadaj izuzetno ugrozavaju Ce ili
katastrofalne prirode. Kao odgovor na traumatsku situaciju, pojavljuje se intenzivan strah,
osjecaj bespomoc¢nosti ili uZasnutost. Simptomi se mogu pojaviti odmah nakon stresnog

dogadaja, ubrzo nakon njega ili nakon viSe godina, a svrstavamo ih u tri skupine.

U prvu spadaju simptomi ponovnog proZzivljavanja traume (sjecanja u obliku zivih slika, misli,

mirisnih i osjetnih dozivljaja, u obliku no¢nih mora 1 slicno).

Druga kategorija simptoma PTSP-a su simptomi izbjegavanja. Osoba izbjegava misli, osjecaje,
mjesta, osobe, razgovore ili bilo koju situaciju koja ju podsjeca na traumatsko iskustvo.

Smanjenog je zanimanja i sudjelovanja u bitnim aktivnostima.

72Martinac, M., op.cit. u bilj. 69, str. 192.
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| treca, posljednja skupina su simptomi poja¢ane pobudenosti. Kod oboljelih od PTSP-a
prisutna je razdraZljivost. Cesto na neznatne povode reagiraju burno s prenaglagenim ispadima

ljutnje ili imaju reakciju uzbudenja praéenu strahom, sve do razine panike.”

3.7. Moguca rjeSenja za smanjenje stresa na poslu
Kako u zivotu tako i na poslu svi se suo¢avamo sa stresom i stresnim situacijama. Kao §to je

receno u nekom od prethodnih poglavlja, stres nije nuzno los.

Kako bi se lakSe borili sa stresom i stresnim situacijama u svakodnevnom privatnom 1
profesionalnom zivotu dobro je znati nekoliko stvari. Kao prvo, treba tocno odrediti §to ga
izaziva. Ljudi Cesto potpuno krivo odreduju izvor stresa i zatim se ,,bore s vjetrenjacama®,
umjesto s pravim izvorom stresa. Ako je rije¢ ponajprije o kongitivnim smetnjama kao §to su
(rastresenost, zbunjenost 1 slicno), onda se treba Sto bolje pripremiti za sve moguce smjerove
razvoja zbivanja u potencijalno stresnoj situaciji 1 imati dobro razradenu taktiku djelovanja u

tim situacijama.”

Tri su osnovna nacina kako poslodavci mogu rano uociti probleme svojih radnika i sprijeciti da

prijedu u nesto ozbiljnije:
* redovito prac¢enje zadovoljstva radnika i njihovog zdravlja
* osiguranje dostupnosti informacije o mjestu /ili osobi gdje je pomo¢ dostupna

* po potrebi zaposliti strucne osobe (psihologe rada, klinicke psihologe, doktore medicine rada

1 stru¢njake zastite na radu).

Prema Direktivi o zdravlju 1 sigurnosti na radu (89/391/EEC), duznost je poslodavca osigurati

sigurnost i zdravlje radnika u vezi sa svim aspektima vezanim uz rad.”

7Ema N. Gruber i dr.,: Prihvatimo razli¢itosti, odbacimo predrasude — Zivjeti s dusevnom bole$¢u, (2007.),
Udruga za unapredenje drustvenog zdravlja i kvalitete Zivota dusevnog bolesnika i njegove obitelji , Sretna
obitelj“, Popovaca, str. 16.-17.

7*Martinac, M., op.cit. u bilj. 69, str. 192.

75Juras, K., KneZevi¢, B., Golubi¢, R., MiloSevi¢, M., Mujstabegovic, J.,: Stres na radu: Mjere prepoznavanja,
rjeSenja i prevencija,(2009.) — Sigurnost 51, str. 126.https://hrcak.srce.hr/38508(pristupljeno 9.3.2021.)
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Prema Michaelu Cooku kada je rije¢ o suceljavanju sa stresom, osnovne su dvije strategije:

1. usmjeravanje na problem, tojest pokusati ukloniti izvor stresa. Tu se ponajprije koriste

kognitivni resursi;

2. usmjeravanje na emocije, koristi se kada nije moguée ukloniti izvor stresa, pa onda

nastojimo umanjiti neugodne emocije.’®

Najbolje bi bilo prilikom upravljanja stresom koristiti istodobno obje strategije.

Upravljanje stresom ukljucuje sljedece komponente:

1. identifikacija stresora- to su sve one situacije zbog kojih se osobe osjecaju lose ili ugrozeno

2. procjena stresora- odgovara na pitanja, je li opravdano osjecati se lose u ovim okolnostima

i ako nije, mogu li kognitivne tehnike biti korisne za adekvatniju procjenu stresora?
3. smanjenje stresora- odgovara na pitanje, moze li se opasnost izbje¢i?

4. redefiniranje stresora- ne postoji stres koji se u potpunosti moze izbjeci, ali se njegov

uc¢inak moze smanjiti redefiniranjem i restrukturiranjem situacije
5. smanjenje u¢inaka stresa- kroz tehnike relaksacije’’

Dale Carnegie u knjizi ,,Kako prevladati zabrinutost i stres na poslu i u privatnom zivotu‘
objasnjava kako 1 s najstresnijim situacijama se mozemo nositi primjenom sljede¢ih metoda

ublazavanja stresa:

Samodisciplina
¢ Brizna njega

e Opustanje

e Vijezba

e Smisao za humor

e Pomoé¢ drugih ljudi’

7®Martinac, M., op.cit. u bilj. 69, str. 199.
77 1bid.

’8Carnegie, D., op.cit. u bilj. 32, str. 87.

42



Prema Zakonu o zastiti na radu, kada radnik priop¢i probleme, poslodavac ima obvezu
prepoznati te probleme vezane za mentalno zdravlje radnika te provesti razuman postupak
u prilagodbi rada i radnog mjesta. Postoji takoder i drustvena odgovornost prema
pojedincima izlozenim stresorima. Ne pruzanje pomo¢i radniku koji je pod utjecajem
stresora kao i neosvrtanje na negativne utjecaje koji proizlaze iz stresa na poslu, preko

smanjene radne sposobnosti radnika pod stresom, utje¢u na gospodarstvo neke nacije.’®

79Juras, K., KneZevic, B., Golubi¢, R., MiloSevi¢, M., Mujstabegovi¢, J.:, Stres na radu: Mjere prepoznavanja,
rjeSenja i prevencija,(2009.) — Sigurnost 51, str. 125.https://hrcak.srce.hr/38508(pristupljeno 9.3.2021.)
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4. ISTRAZIVANJE UTJECAJA STRESA NA MOTIVACIJU I RADNU
UCINKOVITOST ZAPOSLENIKA OSIGURAVAJUCIH DRUSTAVA

4.1. Metodologija istrazivanja
Za potrebe istrazivanja prikupljani su sekundarni i primarni podaci. Od sekundarnih podataka

koriStene su web stranice. Prikupljanje primarnih podataka provedeno je anketom, odnosno
anketnim upitnikom kao jednim od najées¢e upotrebljavanih instrumenata prikupljanja

podataka u druStvenim znanostima.

Za potrebe istrazivanja sastavljen je anketni upitnik od 15 pitanja sa kratkim odgovorima.
Upitnik je podijeljen zaposlenicima vise razli€itih osiguravajucih druStava unutar karlovacke
zupanije. Na upitnik se odazvalo 20 zaposlenika, koji su dali svoje videnje vezano za utjecaj
stresa na motivaciju i radnu u¢inkovitost zaposlenika osiguravajucih drustava, temeljem kojih
je napravljena analiza utjecaja stresa na motivaciju i radnu uéinkovitost zaposlenika

osiguravajuc¢ih drustava.

4.2. Rezultati istrazivanja
U ovome djelu rada prikazati ¢e se rezultati istrazivanja, dobiveni od strane 20 zaposlenika

putem anketnoga upitnika sastavljenog od 15 pitanja, koji je upucen zaposlenicima vise

razli¢itih osiguravajucih drustava unutar karlovacke Zupanije.
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Grafikon 1. Spol ispitanika
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 1 prikazan je spol ispitanika. NajviSe je Zzena koje su sudjelovale u istrazivanju
njih 16 odnosno 80,00% , dok su odgovore na anketu dala svega 4 muSkarca odnosno njih
20,00%. Poput nekih drugih struka, tako je 1 ova podloZnija sve intenzivnijem trendu takozvane
»feminizacije, prema rezultatima ovog istrazivanja moze se rec¢i kako je veci broj Zena koje

rade u osiguravaju¢im drustvima.
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Grafikon 2. Dob ispitanika
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na sljedec¢em grafikonu prikazana je dob ispitanika koji su odgovarali na anketni upitnik.

Najveci broj ispitanika ukupno njih 8 odnosno 40,00% se nalazi u dobnoj skupini od 45 do 54

godine, u dobnoj skupini od 35 do 44 godine ima ih sedam tj. 35,00%. U dobnoj skupini od 25

do 34 godine starosti ima ih ¢etvero, odnosno 14,29%, samo je jedan ispitanik u dobnoj skupini

od 55 do 64 godine odnosno 5,00%. Dok ih u skupini do 24 godine i skupini iznad 65 godina

nema.
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Grafikon 3. Stupanj obrazovanja
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na sljede¢em grafikonu se vidi da od 20 ispitanika, ve¢ina, odnosno njih 13 ili 65,00% ima
srednju struénu spremu, Cetiri ispitanika odnosno 20,00% ima viSu stru¢nu spremu, dvoje ih

ima visoku stru¢nu spremu dok je samo jedan ispitanik magistar znanosti.
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Grafikon 4. Obiteljski status ispitanika
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na sljede¢em grafikonu prikazano je da od 20 ispitanika, veéina, odnosno njih 13 ili 65,00%
Zivi s obitelji, Cetiri ispitanika odnosno 20,00% jos uvijek zivi s roditeljima , dvoje ispitanika

zive sami dok samo jedan ispitanik zivi s partnerom/ partnericom.

48



5. Bracno stanje ispitanika
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 5 vidljivo je kako je u braku njih 13 odnosno 65,00%, 4 su samca odnosno

20,00% ispitanika, a u vezi su 3 ispitanika odnosno 15,00%.
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6. Trenutni radni angazman ispitanika
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na sljedec¢em grafikonu vidljivo je da od 20 ispitanika, ve¢ina, odnosno njih 17 ili 85,00% ima
ugovor o radu na neodredeno, §to je jako dobar pokazatelj iz razloga Sto takav ugovor
predstavlja odredenu sigurnost za zaposlenike osiguravajucih drusStava. Svega su 3 ispitanika

odgovorila kako imaju ugovor o radu na odredeno vrijeme odnosno njih 15,00%.
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Grafikon 7. Broj godina provedenih u trenutnom osiguravaju¢em drustvu
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 7 ispitanici su odgovarali na pitanje o broju godina provedenih u trenutnom
osiguravaju¢em drusStvu. Vecina ispitanika odnosno njih 7 tj. 35,00% odgovorilo je da su
zaposleni u rasponu od 11 godina i vise. Sest ispitanika tj. 30,00% odgovorilo je kako su u
trenutnom osiguravajuc¢em drustvu zaposleni do 2 godine, od 3 do 5 godina zaposleno je njih 5
odnosno 25,00%, dok ih je samo dvoje odnosno 10,00% zaposleno u razdoblju od 6 do 10
godina . Moze se zakljuciti kako je vecina ispitanika provela vise od 10 godina u trenutnom
osiguravajuéem drustvu, Sto znaci da se govori o osiguranjima koja imaju tradiciju i dobar
polozaj na trziStu te 1 oni sami predstavljaju dobre i sposobne pribavljace osiguranja za svoja

osiguravajuca drustva.
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Grafikon 8. Broj zaposlenih
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Grafikon 8 prikazuje broj zaposlenih unutar osiguravaju¢eg drustva. Da ima vise od 100

zaposlenih odgovorilo je 16 ispitanika odnosno 80,00%, dok su 4 ispitanika odnosno 20,00%

odgovorilo kako je trenutno unutar njihovog osiguravajuceg drustva do 10 zaposlenih.
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Tablica 5. Prosjecna ocjena slaganja sa sljede¢im tvrdnjama (1-u potpunosti se ne slazem, 5- u

potpunosti se slazem)

TVRDNJE 1 2 3 4 5

Losi meduljudski odnosi na poslu | 30,00% | 0,00% | 5,00% | 35,00% | 30,00%
mi

predstavljaju stres
Cak i kada se dobro naspavam, na | 20,00% | 35,00% | 20,00% | 10,00% | 15,00%

poslu se osjecam
umorno i iscrpljeno
O svom poslu razmisljam | 50,00% | 15,00% | 5,00% | 30,00% | 0,00%

negativno

Osje¢cam da postizem mnogo | 30,00% | 30,00% | 15,00% | 20,00% | 5,00%

manje nego prije

Osjecam teSkoée u organiziranju | 25,00% | 35,00% | 20,00% | 20,00% | 0,00%
svog posla ivremena
Nedostatak kvalitetne | 20,00% | 20,00% | 10,00% | 30,00% | 20,00%

komunikacije s nadredenima

mi predstavlja dodatni stres

Dobivam previse posla u premalo | 15,00% | 40,00% | 5,00% | 30,00% | 10,00%

vremena

Osje¢am se prekvalificirano za | 15,00% | 25,00% | 30,00% | 10,00% | 20,00%
dani

posao

Stres kod mene  uzrokuje | 15,00% | 15,00% | 20,00% | 35,00% | 15,00%

nedostatak vremena za druZenje s

obitelji i prijateljima

Kada nisam na poslu, uzimam | 15,00% | 5,00% | 25,00% | 50,00% | 5,00%

predah od zahtjeva posla
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Potrebno je okrenuti se drugim | 5,00% | 15,00% | 20,00% | 30,00% | 30,00%
aktivnostima kako bih maknuo/ la
misli od posla

Osjecam prisutnost stresa na poslu, | 5,00% | 30,00% | 35,00% | 25,00% | 5,00%
ali ga ignoriram
Osjecam prisutnost stresa na poslu, | 20,00% | 35,00% | 25,00% | 20,00% | 0,00%

ali trazim nacin kako ga savladati
(Trazim pomo¢ stru¢njaka)

Trazim emocionalnu podrsku od | 15,00% | 35,00% | 10,00% | 30,00% | 10,00%
prijatelja iobitelji
Jedini razlog zbog kojeg ovo radim | 10,00% | 20,00% | 30,00% | 20,00% | 20,00%

je taj da moguplacati racune
Brinuti se zbog posla potpuno je | 10,00% | 20,00% | 30,00% | 15,00% | 25,00%
rasipanje energije
Dobar pristup smanjivanju stresa | 10,00% | 30,00% | 50,00% | 5,00% | 5,00%

jest ¢ekati dok ,,ne prode*
Dugi godi$nji odmor rjeSenje je za | 10,00% | 25,00% | 35,00% | 25,00% | 5,00%

sve mojeprobleme
Promjena posla je jedino rjesenje | 15,00% | 20,00% | 45,00% | 10,00% | 10,00%

Zene bolje i lakse podnose stres od | 10,00% | 10,00% | 30,00% | 30,00% | 20,00%
muskaraca

Muskarci bolje i lakSe podnose | 15,00% | 40,00% | 35,00% | 5,00% | 5,00%

stres odZena

Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

U tablici 5 ispitanici su odredivali prosje¢nu ocjenu slaganja sa sljede¢im tvrdnjama te koliki
izvor stresa one predstavljaju za njih, gdje je : 1- u potpunosti se slazem, 5- u potpunosti se ne

slazem.

1z tablice je vidljivo kako se 35,00% ispitanika slaZe sa tvrdnjom kako lo$i meduljudski odnosi
i nedostatak kvalitetne komunikacije s nadredenima za njih predstavljaju stres u svakodnevnom
poslovanju. 35,00 % ispitanika odgovorilo je kako osjeca prisutnost stresa na poslu, ali ne traze

pomo¢ stru¢njaka kako bi ga savladali, ve¢ je 50,00% ispitanika odnosno njih 10 odgovorilo
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kako smatraju da je dobar pristup smanjivanju stresa ¢ekati,,dok ne prode*. Da prisutnost stresa
uzrokuje nedostatak vremena za druzenje s obitelji i1 prijateljima slaze se 35,00% ispitanika

odnosno njih 7, dok 30,00% ispitanika trazi emocionalnu podrsku bas od prijatelja i obitelji.

Tvrdnje koje su dovele do neodlu¢nosti kod ispitanika odnosno njihov odgovor bio je da se s
istima niti slazu, niti se ne slazu su: kako je dugi godi$nji odmor rjesenje za sve probleme te da

je promjena posla jedino rjesenje. Takav odgovor dalo je 9 ispitanika odnosno njih 45,00%.

Financijska naknada svakako je bitan motivacijski faktor u svakoj organizaciji, a primarno
istrazivanje pokazalo je da je tako i unutar osiguravaju¢ih drustava. Tako je viSe od polovice
ispitanika odgovorilo kako se slazu s tvrdnjom kako je jedini razlog zbog kojeg rade taj da
mogu placati racune. Kako to ne bi bio primarni razlog za obavljanje njihovog posla
menadzment bi trebalo potaknuti da koristi i neke druge oblike nagradivanja uz materijalne,

kako bi zaposlenici ostali motivirani i u¢inkoviti u obavljanju svojeg posla.

U nekima od najrazvijenijin zemalja svijeta, ali i kod nas, unato¢ sve veéem broju
visokoobrazovanih Zena koje ulaze u zanimanja i poslove koji su donedavno isklju¢ivo drzana
muskima, one joS$ uvijek za isti posao dobivaju znatno nizu pla¢u od njihovih muskih kolega.
Ta situacija s kojom su suocene visokoobrazovane i zaposlene Zene, opravdano kod njih izaziva
ljutnju i stres. Najveéi je problem u tome $to se na zene gleda prvo kao na majke, a tek onda
kao na poslovne zene. Istrazivanja su pokazala kako muskarci imaju tradicionalno razmisljanje,
zena moze biti zaposlena, ali joj je prva obveza briga za djecu 1 obitelj te tako sav teret pada na
nju. Smatraju da je to njihov posao i da se to od njih ocekuje. Napustanje posla, odustajanje od
poduzetnicke aktivnosti sve je vidljivije i to uglavnom iz razloga $to zene osjecaju krivnju koju
im je druStvo nametnulo zato Sto ostavljaju djecu i odlaze graditi karijeru. Nedostatak
odgovarajuce skrbi za djecu, nedostatak dnevnih boravaka za malo stariju djecu, sve su to
problemi s kojima se zene moraju nositi ukoliko i dalje Zele biti uspjeSne u svome poslu, ali i u
majc¢instvu. Takva podjela uloga gdje otac treba zaraditi za zivot, a majka mora odrzati obitelj
na okupu daje za pravo reci kako su muskarci ti koji su izlozeniji stresu. IstraZivanja pokazuju
da Zene imaju vrlo visoku radnu etiku i da rade dvostruko vise od muskih kolega kako bi
dokazale da mogu biti uspjeSne poput muskaraca. I ono Sto je najvaznije u tablici 5 moZe se
vidjeti kako je i ovo istrazivanje dalo iste rezultate odnosno ¢ak 40,00% ispitanika ne slaze se
s tvrdnjom kako muskarci bolje 1 lakSe podnose stres od Zena, odnosno 30,00% ispitanika slaze
se s tvrdnjom, a 20,00% ispitanika u potpunosti se slaze kako Zene bolje i lakSe podnose stres

od muskaraca.
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Grafikon 9. Utjecaj stresa na motivaciju i radnu u¢inkovitost
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 9 ispitanici su odgovarali na pitanje utjece li stres na njihovu motivaciju i radnu
ucinkovitost. Da stres utjeGe na njihovu motivaciju i radnu ucinkovitost odgovorilo je 14
ispitanika odnosno visokih 70,00%, 15,00% odnosno samo 3 ispitanika od njih ukupno 20 koji
su sudjelovali u anketi odgovorilo je kako stres ne utje€e na njihovu motivaciju 1 radnu
uc¢inkovitost. Da nisu sigurni odnosno da ne znaju odgovor na ovo pitanje odgovorila su svega

3 ispitanika odnosno 15,00%.
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Grafikon 10. Prosje¢na ocjena stresa na motivaciju i radnu u¢inkovitost (1- ni malo, 5- jako

puno)
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 10 vidljivi su odgovori 14 ispitanika koji su na prethodno pitanje odgovorili
kako stres utje¢e na njihovu motivaciju i radnu uc¢inkovitost. Ocjenama od 1 do 5 ispitanici
su ocjenili, u kojoj mjeri smatraju da stres utjee na njihovu motivaciju i radnu u¢inkovitost.
Bilo je za pretpostaviti kako odgovor 1 odnosno ni malo ne¢e dobiti niti jedan odgovor.
Samo je 1 ispitanik odgovorio kako stres malo utjeCe na njegovu motivaciju i radnu
uc¢inkovitost. Ocjenu 3 dalo je 5 ispitanika odnosno njih 35,71% koji su tom ocjenom
ocijenili utjecaj stresa srednjim. Da stres puno utje¢e na motivaciju i radnu u¢inkovitost
odgovorila su 3 ispitanika odnosno 21,43%, dok je 5 ispitanika odgovorilo kako on jako

puno utjeée na njihovu motivaciju i radnu u¢inkovitost.
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Grafikon 11.Posao kao prioritet u odnosu na privatni zivot
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Na grafikonu 11 vidi se koliko puta je u posljednjih 6 mjeseci ispitanicima posao bio prioritet
u odnosu na privatni zivot. Porazavaju¢a je Cinjenica kako je najve¢i postotak odgovora bio
kako se ta situacija dogada svakodnevno. Tako je odgovorilo 7 ispitanika odnosno njih 35,00%.
Svega 15,00% ispitanika odgovorilo je kako im se takva situacija nije nikada dogodila tj. nije
se dogodila u posljednjih 6 mjeseci. Preostali ispitanici odgovorili su kako do takve situacije

dolazi nekoliko puta tjedno ili mjesecno.
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Grafikon 12. Dodatni (prekovremeni) sati
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Grafikon 12 prikazuje koliko prosje¢no dodatnih (prekovremenih) sati ispitanici tjedno rade.
Na prethodno pitanje bio je visoki postotak odgovora kako je svakodnevno u posljednjih 6
mjeseci ispitanicima posao bio prioritet u odnosu na privatni zivot, Stovise takav odgovor dalo
je 7 ispitanika. 1z tog razloga ne ostavljaju u ¢udu brojke o prosje¢no dodanim (prekovremenim)
satima tjedno. Tako polovica ispitanika odnosno njih 50,00% tjedno radi od 0 do 5 dodatnih
(prekovremenih) sati, dok preostala polovica ispitanika radi od 10 i vise dodatnih
(prekovremenih) sati tjedno. Moze se zakljuciti kako takvi uvjeti rada zasigurno pridonose

stresu 1 padu motivacije i radne u¢inkovitosti.
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Grafikon 13. Team Building unutar osiguravaju¢eg drustva

60%

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% T T 1
da ne nisam siguran/na

Izvor: izrada autora na temelju rezultata istrazivanja

Ispitanicima je postavljeno pitanje provodi li se Team Building ili neka druga vrsta zajedni¢kog
aktivnog 1 edukativnog druzenja unutar osiguravajuc¢eg drustva, kako bi se ublazio stres i
povecala motivacija i radna u€inkovitost. Na grafikonu 13 vidljivo je kako je 55,00% ispitanika
odnosno njih 11 odgovorilo kako njihova osiguravajuca druStva organiziraju inovativne Team
Building programe koji su osmisljeni to¢no po njihovoj mjeri i trenutnim timskim potrebama.
Sudjelovanjem u ovakvim programima zaposlenici postaju fokusirani, motivirani i vise
angazirani za posao koji obavljaju. Na taj nacin zajedno bolje 1 lakSe rade te postizu uspjehe
kroz pobolj$anu komunikaciju i pojacan stupanj medusobnog povjerenja. Preostali ispitanici
odgovorili su kako se takva druZenja ne organiziraju unutar njihovih osiguravajucih drustava
iako bi bilo poZeljno da se takav nacin rada i druZenja provodi unutar svih osiguravajucih

drustava na obostrano zadovoljstvo i dobit.

60



Grafikon 14. Polica dopunskog zdravstvenog osiguranja s uklju¢enim anti stres tretmanom
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Izvor: izrada autora na temelju rezultata istraZivanja

Neka osiguravajuc¢a drustva prepoznala su stres kao uzrok niza bolesti i time uvrstili inovativne
anti stres tretmane u svoje police dopunskog zdravstvenog osiguranja. Takvim programom
postizu se dobri rezultati u smislu oporavka energetskog potencijala, otpornosti na stres te
poboljsanje psihofizickog i fizickog stanja. Navedeno neminovno dovodi do povecanja radne
ucinkovitosti odnosno izravno poboljSava radni u¢inak i potencijal. Da su takve police dostupne
unutar njithovog osiguravajuceg druStva odgovorila su svega 3 ispitanika, dok je 50,00%
ispitanika odgovorilo kako se taj tip osiguranja kod njih ne provodi. Provodi li se taj tip
osiguranja nije sigurno 35,00% ispitanika. Prema rezultatima istraZivanja moZe se zakljuciti

kako jos uvijek stres nije u dovoljnoj koli¢ini prepoznat kao opasna i tiha bolest 21.-og stoljeca.

4.3. Ogranicenja i preporuke za buducde istraZivanje

Ograni¢enja u provedbi ovog istrazivanja ogledaju se u nemoguénosti duljeg procesa
provodenja anketnog upitnika. Zbog kratkog roka odaziv anketiranih zaposlenika je relativno
mali svega 20 ispitanika, s obzirom na broj zaposlenika i ukupnog broja zaposlenika unutar
osiguravajucih drustava, ali i zbog straha davanja odgovora na pitanja iz razloga da ¢e se postici

lo§ sveobuhvatni dojam o samom osiguravaju¢em drustvu unutar kojeg se je provodilo
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anketiranje odnosno istrazivanje. Pretpostavka je da bi moguéi zakljucci na svako pojedino
pitanje mozda bili drugaciji. Kao drugo ograni¢enje moze se navesti duljina ankete sastavljene
od 15 pitanja i 21-u tvrdnju $to u samom startu ispunjavanja zaposlenici osiguravajuéih drustava
dobivaju percepciju gubitka vremena, pa postoji mogucnost da nisu pro¢itali pitanje do kraja ili
odgovore bez ¢itanja. Preporuka za buduca istrazivanja svakako su dulji rok provodenja ankete

kako bi se uzorak ispitanika znatno povecao.
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5. ZAKLJUCAK

Stres je svakodnevna pojava koju nitko ne moze izbjeci, ima utjecaj na sve ljude, od djeteta koji
prvi dan kreée u djecji vrti¢, do osmasa koji je pred odlukom o upisu u srednju skolu ili

mladenke pred oltarom.

Javlja se u privatnom zivotu i u svim oblicima radne aktivnosti. MoZe se rec¢i da je stres
nerazmjer velikog broja zahtjeva (tj. izvora stresa ili stresora) u odnosu na raspoloZive
mogucnosti (tj. nac¢ina suocavanja), a koji osoba dozivljava ugrozavaju¢im. Ne podnose svi
ljudi stres na isti na¢in, ve¢ se moze reci da ista situacija za razli¢ite ljude ili u razli¢ito vrijeme

nece biti jednako stresna.

U ovom radu provelo se istrazivanje o utjecaju stresa na motivaciju 1 radnu ucinkovitost
zaposlenika osiguravajucih drustava. Preuzimanje rizika je jedno od zanimanja koja se provode
unutar osiguravaju¢ih drustava i jedno od rijetkih profesija za koju nije potrebno imati neki
odreden stupanj ili profil formalne naobrazbe, kao $to to moraju imati, primjerice, ucitelji,
lije¢nici, profesori i drugi. Istrazivanje je pokazalo kako 65,00% zaposlenika ima srednju
stru¢nu spremu. Dakle, nije teSko postati dijelom zajednice koju ¢ine zaposlenici osiguravajucih
drustava, ali je osobito teSko opstati u tom poslu i biti uspjesan zato Sto treba posjedovati
izvanredna znanja, umijeca i sposobnosti kako bi se uspjelo u toj vrsti zanimanja. Oni su predani
svome poslu, sustavni, posjeduju izvanredne organizacijske sposobnosti, znaju kako privuéi
ljude, znaju pokrenuti, voditi, upravljati i kontrolirati posao, odlu¢ni su u nastojanju da svaki
detalj posla funkcionira prema njihovu videnju stvari te znaju kako ste¢i povjerenje ljudi jer to
je ono $to je za njih dugoro¢no gledano najbitnije. Kao jedan od najvecih izvora stresa ispitanici
su naveli loSe meduljudske odnose i nedostatak kvalitetne komunikacije s nadredenima, sigurno
jos tome pridonose 1 razli€iti zahtjevi klijenata koji su stavljeni pred njih. To je posao koji ne
zavrSava u to¢no odredeno vrijeme, ve¢ trazi dostupnost tijekom cijelog dana. Kako u takvim
situacijama ne bi izgubili motiviranost, bilo bi pozeljno da menadzment prepozna na koji nacin
ih motivirati za daljnji rad, bilo materijalno ili na neki drugi nacin. Time ¢e sigurno postic¢i vecu

motiviranost i radnu u¢inkovitost svojih zaposlenika.

Da stres utjece na njihovu motivaciju i radnu u¢inkovitost odgovorilo je 70,00% ispitanika, ali
zato je pohvalno i pozitivno da je 55,00% ispitanika odgovorilo kako su njihova osiguravajuca

drustva odnosno ljudi koji ih vode prepoznali stres kao goruci problem koji utjece na njihove
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zaposlenike. 1z tog razloga provodi se Team Building ili neka druga vrsta zajedni¢kog aktivnog

i edukativnog druzenja, kako bi se ublazio stres i povecala motivacija i radna u¢inkovitost.

Kako osiguravajuca drustva u opisu svog posla preuzimaju razli¢ite vrste rizika, samo neka od
njih prepoznala su stres kao uzrok niza bolesti i time uvrstili inovativne anti stres tretmane u
svoje police dopunskog zdravstvenog osiguranja. Tako je svega 15,00% ispitanika odgovorilo
kako se taj tip osiguranja nudi unutar njihovog osiguravajuceg drustva dok je 85,00% ispitanika
odgovorilo kako se taj tip osiguranja joS uvijek ne provodi unutar njihovih osiguravajuc¢ih
drustava. Sinergijom aktivnosti svih uklju¢enih u proces poboljsanja, povecavaju se Sanse da
se s vremenom rezultati ovog istrazivanja promjene na bolje odnosno da 85,00% ispitanika
odgovori kako su i njihova osiguravajuca drustva prepoznala stres kao veliki rizik te se time taj
tip osiguranja nudi i unutar njihovog osiguravajuceg drustva, a sve u cilju napredovanja drustva

u cjelini.
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INSTRUMENT ISTRAZIVANJA

Molim Vas da u ovom istrazivanju odgovorite na nekoliko pitanja iz ove ankete u kojima Cete

procijeniti stres na svome radnom mjestu i njegov utjecaj na motivaciju i radnu u¢inkovitost.

1. Spol:
a) Musko
b) Zensko

2. Dob:
a) Od 18-24 godine
b) Od 25-34 godine
c) Od 35-44 godine
d) Od 45-54 godine
e) Od 55-64 godine
f) 65 godina i vise

3. Stupanj obrazovanja:
a) Niza stru¢na sprema
b) Srednja stru¢na sprema
€) Visa stru¢na sprema
d) Visoka stru¢na sprema
e) Magistar znanosti

f) Doktor znanosti

4. S kime zivite:
a) Sam/sama
b) S cimerom/ cimericom
c) S roditeljima
d) S partnerom/ partnericom
e) S obitelji
f) Ostalo
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5.

8.

Bracno stanje:

a) Samac

b) U vezi

c) U braku

d) Razveden/ razvedena

e) Udovac/ udovica

Trenutni radni angaZzman:
a) Studentski ugovor
b) Ugovor o radu na odredeno

c) Ugovor o radu na neodredeno

Molimo navedite koliko dugo ste zaposleni u trenutnoj organizaciji:

a) Do 2 godine
b) Od 3-5 godina
c) Od 6-10 godina

d) 11 i viSe godina

Veli¢ina organizacije u kojoj ste trenutno zaposleni:
a) Do 10 zaposlenih

b) Od 10 do 50 zaposlenih

c) Od 50 do 100 zaposlenih

d) Vise od 100 zaposlenih

e) Nema zaposlenih (vanjski suradnici)
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9. Molimo ocjenama od 1 do 5 ocijenite u kojoj mjeri se slazete sa sljede¢im tvrdnjama te
koliki izvor stresa one predstavljaju za Vas, gdje je:
1= u potpunosti se ne slazem
2= ne slazem se,
3= niti se slazem, niti se ne slazem
4= slazem se,

5= u potpunosti se slazem.

TVRDNJE 1 2 3 4 5

Losi1 meduljudski odnosi na poslu mi

predstavljaju stres

Cak 1kada se dobro naspavam, na poslu se osje¢am

umorno i iscrpljeno

O svom poslu razmisljam negativno

Osje¢am da postizem mnogo manje nego prije

Osje¢am teskoce u organiziranju svog posla i

vremena

Nedostatak kvalitetne komunikacije s nadredenima

mi predstavlja dodatni stres

Dobivam previse posla u premalo vremena

Osje¢am se prekvalificirano za dani

posao

Stres kod mene uzrokuje nedostatak vremena za

druZenje s obitelji 1 prijateljima

Kada nisam na poslu, uzimam predah od zahtjeva

posla

Potrebno je okrenuti se drugim aktivnostima kako

bih maknuo/ la misli od posla

Osje¢am prisutnost stresa na poslu, ali ga

ignoriram
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Osjecam prisutnost stresa na poslu, ali trazim nacin

kako ga savladati (Trazim pomo¢ stru¢njaka)

Trazim emocionalnu podrsku od prijatelja i

obitelji

Jedini razlog zbog kojeg ovo radim je taj da mogu

plac¢ati racune

Brinuti se zbog posla potpuno je rasipanje

energije

Dobar pristup smanjivanju stresa jest cekati

dok ,,ne prode*

Dugi godi$nji odmor rjesenje je za sve moje

probleme

Promjena posla je jedino rjesenje

Zene bolje i lak$e podnose stres od

muskaraca

Muskarci bolje i1 lakSe podnose stres od

zena

10. Utjece li stres na Vasu motivaciju i radnu ucinkovitost?

a) Da
b) Ne

c) Nisam siguran/ na
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11. Ukoliko ste na prethodno pitanje odgovorili potvrdno, molimo Vas ocjenama od 1 do 5
ocijenite, u kojoj mjeri smatrate da stres utjece na Vasu motivaciju i radnu u¢inkovitost, gdje

je:

1=ni malo,
2= malo,
3= srednje,
4= puno,

5= jako puno
1 2 3 4 3)

Ni malo O O O O o Jako puno

12. Koliko puta Vam je u posljednjih 6 mjeseci posao bio prioritet u odnosu na privatni zivot?

a) Svakodnevno

b) Nekoliko puta godi$nje
€) Nekoliko puta mjese¢no
d) Jednom mjese¢no

e) Nekoliko puta tjedno
f) Jednom tjedno

g) Nikada

74



13. Koliko prosjecno dodatnih (prekovremenih) sati radite tjedno?

a) Od 0-5 sati

b) Od 6-10 sati
c) Od 11-15 sati
d) Od 16-20 sati
e) Vise od 21 sat

14. Provodi li se TeamBuilding ili neka duga vrsta zajedni¢kog aktivnog i edukativnog
druzenja unutar Vaseg osiguravajuceg drustva, kako bi se ublaZio stres i povecala motivacija i

radna ucinkovitost?

a) Da
b) Ne

c) Nisam siguran/ na

15. Neka osiguravajuca drustva prepoznala su stres kao uzrok niza bolesti i time uvrstili
inovativne anti stres tretmane u svoje police dopunskog zdravstvenog osiguranja. Provodi li se

taj tip osiguranja i unutar Vaseg osiguravajuceg drustva?

a) Da
b) Ne

c) Nisam siguran/ na
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