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RADNI STRES

SAZETAK: U danasnje vreme sve veéi zna¢aj se pridaje prou¢avanju stresa na poslu, kao fakto-
ru smanjenja efikasnosti na random mestu, s obzirom na ¢injenicu da su radni zahtevi sve veéi, pa je
moderni radni ¢ovek pod stalnim uticajem stresa. Najce$¢i radni stresori (uzroci stresa) vezani su za ka-
rakteristike posla, specificnosti uloga u organizaciji, razvoj karijere, organizacionu kulturu, meduljudske
odnose, ali razmatraju se i stresori van radnog okruzenja koji imaju uticaj na obavljanje posla. Da bi se
smanjile posledice radnog stresa koje se tiCu sagorevanja radne snage, u¢estalih bolovanja i odliva kadra,
neophodno je posvetiti paznju prepoznavanju simptoma stresa na li¢nom i organizacionom nivou, kao i
usvajanju osnovnih poslovnih psiholodkih vestina upravljanja stresom.

KLJUCNE RECT: stres, stresor, prepoznavanje, prevladavanje.

1. Uvod

Danas se sve vise pridaje proucavanju stresa na poslu, kao faktoru smanjenja efikasnosti
na radnom mestu, s obzirom na ¢injenicu da su radni zahtevi sve veci, pa je moderni radni ovek
pod stalnim uticajem stresa. Smanjenje stresa na poslu postize se bilo kroz smanjenje opterec¢enja
radne snage, brigu o slobodnom vremenu, na¢inima materijalne 1 nematerijalne stimulacije, pra-
vilnim definisanjem radnog mesta, poboljSanjem uslova rada 1 adekvatnim uvodenjem novog
zaposlenog u posao.

Pojam stresa prvi je tridesetih godina 20. veka uveo kanadski endokrinolog madarskog
porekla Hans Seli (Hans Selye), koji je stres definisao kao ,,sumu ukupnog troSenja organizma
tokom njegovog Zivotnog veka“ (Selye, 1976). Seli je ¢vrsto verovao da postoji i ,,dobar stress*
(eustress) koji je ,,sol Zivota®.

Stres se danas definiSe kao nespecificni odgovor organizma na zahteve koji prevazilaze
njegove moguénosti, tj. zalogaj koji ne mozemo progutati, jer nam se ¢ini ve¢im od raspolozivih
»gutackih kapaciteta“. Dakle, stres je interakcija delovanja spoljnih faktora i procene da se sa tim
faktorima ne moZe uspesno suociti.

lako se uglavnom spominje u negativnom kontekstu, i pozitivna promena moze biti stres-
na, npr. napredovanje na poslu, promena radnog mesta, sklapanje braka, kupovina novog stana i
slicno. Odredena doza stresa ljude podsti¢e na aktivnosti, jer ih motivise da se uhvate u kostac sa
problemom i nastoje da ga rese.

Kratkotrajni stres je uobicajen, normalan 1 nezaobilazan deo svakodnevnog zivota Covje-
ka, dok je dugotrajni stres neprirodan i Stetan, jer prevazilazi naSe mogucnosti prilagodavanja.
Opisane su tri faze stresa. Prva je faza uzbune u kojoj se remeti ravnoteza, jer se delovanjem
stresora izaziva stanje Soka koje traje od nekoliko minuta do 24 sata i tada se aktivnost organiz-
ma smanjuje. Pove¢anom koli¢inom adrenalina ulazi se u stanje kontrasoka kojim se aktivnost
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povecéava i organizam je spreman za drugu fazu, fazu otpora rezistencije, fazu u kojoj se pokusa-
va uspostaviti narusena ravnoteza organizma. Ukoliko se u njoj ne otkloni dejstvo stresora, ulazi
se u tre¢u fazu, fazu iscrpljenosti, bolesti i smrti. Stres dovodi do organskih, psihickih i psihoso-
matskih poremecaja.

Ono Sto nazivamo stresom zapravo je hormonalni odgovor na opasnost, nesigurnost ili
promenu. Kada mozak ,,uo¢i“ fizi¢ki ili psihicki stres, on pocinje da proizvodi hormone poput
kortizola, adrenalina i1 noradrenalina. Tada naSe srce lupa brze, povecava se krvni pritisak, cula
se izoStravaju, a porast glukoze u krvi nas osnazi. Umerene koli¢ine stresa, tokom kojih dolazi
do iznenadne eksplozije hormona mogu ljudima pomoc¢i da neki posao ili zadatak obave efikas-
nije, te da pobolj$aju paméenje. Takode, pozitivan stres moze poboljsati rad srca i osnaziti otpor-
nost organizma na infekcije. Neki nau¢nici smatraju da kratkotrajni ,,stresni stimulansi“ podsticu
neurone u mozgu da rade punim kapacitetom i tako nas Stite od oboljenja povezanih sa starenjem
1 Alzheimerove bolesti. Takode, jedno istrazivanje je pokazalo da se ljudi koji su bili izlozeni
umerenom stresu pre operacije bolje oporavljaju nego oni koji su bili pod visokim ili niskim stre-
som.

U kontekstu uspe$nosti na poslu, prvenstveno se govori o negativnom stresu. Vecina
zaposlenih na poslu provodi najmanje osam sati i njihov posao predstavlja bitan deo njihovog
identiteta. Stres koji se doZivljava unutar ovog podruéja Zivota ne ostaje izolovan, ve¢ se prenosi
u sve druge segmente zivota, a na firmu se reflektuje dodatnim troSkovima i smanjenjem radnog
ucinka 1 produktivnosti.

2. Stresori na radu

Stresori ili stresne situacije predstavljaju uzroke stresa, odnosno zivotne dogadaje koji
remete ravnotezu u organizmu ili ravnotezu izmedu osobe 1 okoline. Oni mogu biti fizicke (pov-
rede, bolesti, ekstremna spoljna temperatura) ili psiholoske prirode (snazne emocije, preteran
nom okruzenju stresori poti¢u iz nedostataka u samoj organizaciji firme, organizacionoj kulturi,
definisanju radnog mesta, nacinu motivisanja ili mogucnosti napredovanja zaposlenih. Ako izos-
tanu sve one aktivnosti koje radna organizacija treba da preduzme u cilju poboljSanja efikasnosti
i zadovoljstva zaposlenih, to deluje kontraproduktivno i izaziva stres. Zbog toga je neophodno
imati saznanja, ne samo kako se zaposleni mogu motivisati da budu Sto produktivniji i uspesniji,
nego i Sta se deSava ako menadZzment ne ucini sve potrebne aktivnosti koje to omogucavaju.

2.1. Uticaj stresora vezanih za posao

Ova grupa faktora vezana je za organizaciju posla, sistem kontrole i uslove rada. Ukoliko
zaposlenima nije precizno definisano Sta rade i kome su odgovorni, ali koji prostor i sredstva
rada su potrebni za izvrSenje posla, onda su oni izlozeni radu pod nepovoljnim uslovima. Ovde
su u pitanju unutrasnji faktori na koje sama firma moze da deluje i da ih eliminiSe. U stresore
vezane za posao spadaju:

e Previse ili premalo posla — Zaposleni ¢esto dozivljavaju da su preoptereceni, jer imaju
previse posla zbog loSe organizacije i nedostatka kadrova. Sa druge strane, premalo posla
126



Radni stres

1 dosada na radnom mestu takode se dozivljavaju kao stresori, pa zaposleni imaju osecaj
da su beskorisni.

PreviSe ili premalo kontrole na poslu — PreviSe kontrole dovodi do napetosti u smislu
stalne brige da li ¢e posao biti obavljen na vreme i dovoljno dobro. U slucaju nedovoljne
kontrole zaposleni su prepusteni sami sebi, skloni greSkama 1 radu bez osecaja odgovor-
nosti.

Losi fizi¢ki uslovi za rad — Tipicni stresori ove grupe su: nedovoljno prostora za rad,
neadekvatan namestaj, posebno stolice;dugotrajna izloZenost statiCkom radu (stajanje,
savijanje, istezanje, dugotrajno koris¢enje oruda i sredstava za rad); neadekvatna tempe-
ratura i kvalitet vazduha; nedostatak privatnosti zbog rada u kancelarijama sa ve¢im bro-
jem zaposlenih.

2.2. Uticaj stresora na organizacijsku ulogu

Organizacijske uloge su specifi¢na vrsta socijalnih uloga kojima se oblikuje podela rada

u organizacijama. Ova uloga je jasno definisana opisom poslova, ima jasno definisanu organiza-
cionu strukturu i lance komunikacije. Kao najvaznije stresore ove grupe mozemo navesti:

Konflikt uloga — Re¢ je o nekoj vrsti razli¢itih shvatanja iste uloge od strane razli¢itih
relevantnih osoba ili o protivre¢nim o¢ekivanjima iste osobe u pogledu ponasanja nosioca
neke organizacione uloge. Npr, u jednom istrazivanju nacelnici i radnici su procenjivali
uspesnost poslovoda. Nacelnici su davali prednost stalnom kontrolisanju, a radnici su
smatrali da je uspesniji onaj poslovoda koji pruza podrsku 1 pomo¢ u radu. Dakle, ovde se
konflikt uloge poslovode manifestuje u tome, Sto da bi ispunio ocekivanja poslovode,
treba da se ponasa suprotno o¢ekivanjima radnika.

Neodredenost uloge — Javlja se kada zaposleni ima manje informacija nego $to je potreb-
no za adekvatno obavljanje posla. Tu spadaju zahtevi u pogledu ponaSanja (Sta, kako,
kada raditi) i u pogledu posledica tog ponaSanja (prihvatanje, indiferentnost, odbijanje).
Ovo je ozbiljan problem za novozaposlene, posebno za mlade zaposlene. Ukoliko novo-
zaposlenom nije sasvim jasno $ta se od njega ocekuje, trosi¢e previse vremena i energije
u obavljanje posla.

Preoptereéenje uloge — Nastaje kada su zahtevi vezani za neku ulogu suvise brojni ili
veliki (Cukié, 2005). Ovaj problem je najéesée prisutan u srednjem menadZmentu, koji u
praksi ima najviSe odgovornosti za direktno podredene, ali najmanje ovla$éenja da reSava
poslovne situacije, jer se njegova uloga viSe svodi na definisanje stanja i predlaganja top
menadzmentu Sta uciniti.

2.3. Uticaj stresora na razvoj karijere

Zavisno od toga na koji nacin je formiran plan razvoja karijere u sklopu aktivnosti ljud-

skih resursa, te da li on omogucava zaposlenima pravilno usmerenje karijere u firmi, zaposleni ¢e
biti ili zadovoljni ili pod stresom. U ovu grupu spadaju:
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Prebrzo/presporo napredovanje — Zaposleni pridaju razli¢it zna¢aj napredovanju u kari-
jeri. Specificnim grupama kao $to su visokoobrazovani kadar ili zaposleni sa izrazenom
Zeljom za rezultatima vrlo je bitno da na svom radnom mestu mogu da napreduju. Ukoli-
ko ovim zaposlenima firma ne pruza mogucnost napredovanja, ili neki drugi zaposleni
budu unapredeni, a oni ne, to ¢e postati ozbiljan izvor stresa. To se deSava u situacijama
kada nisu jasni standardi i kriterijumi za napredovanje, pa zaposleni nemaju poverenje u
objektivnost izbora. Sa druge strane, deSava se da se zbog nedostatka iskusnijih zaposle-
nih promoviSu manje iskusni zaposleni i daju im se dodatne obaveze i odgovornosti koje
oni mogu proceniti kao preteSke. Ta osoba bice u stanju visokog stresa i to ¢e Se sigurno
odraziti na njeno ukupno radno funkcionisanje.

Nesigurnost posla — Ovo je jedan od najprisutnijih i najjacih stresora modernog doba.
Danas postoji mogo faktora koji doprinose osecaju egzistencijalne nesigurnosti. Zaposle-
ni su svesni da, ukoliko ne zadovolje kriterijume poslodavca, mogu prili¢no lako da osta-
nu bez posla. Svaka firma je realno izlozena opasnosti od smanjivanja obima posla ili
zatvaranja i, posledi¢no tome, otpustanja radnika. Sve ovo ne bi toliko uznemiravalo rad-
nike da su oni osposobljeni da aktivno traze posao i da je u naSem narodu s vremenom
razvijan stav da je svako zamenljiv 1 da je ono S$to obezbeduje ostanak na poslu rad na
sebi i svojim veStinama, prihvatanje ciljeva firme kao vlastitih i aktivno delovanje na
ostvarivanju tih ciljeva. Ipak, ne moze se osporiti da danasnji kadar radi na usavrSavanju
svojih vestina, a i firme sve ¢eS¢e organizuju obuke i1 seminare.

Razvoj karijere 1 nesigurnost posla su dva izvora stresa koja imaju razli¢itu podlogu.

Nesigurnost posla zadire u temeljne motive zaposlenih i odnosi se na egzistencijalne potrebe
prvog reda, dok razvoj karijere ima vezu sa zadovoljenjem visih nivoa potreba i potrebe za doka-
zivanjem.

2.4. Uticaj stresora na organizacionu kulturu

Organizaciona kultura predstavlja skup ustaljenih nacina reSavanja organizacionih prob-

lema, odnosno skup ustaljenih nadina ponaanja &lanova organizacije (Cukié, 2004). Neki od
problema koji se mogu javiti vezano za ovu vrstu stresora su :
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Nedovoljan broj zaposlenih — Ovde je re¢ o malom broju zaposlenih u odnosu na koli¢nu
posla koju treba obaviti. U danasSnje vreme veoma se ceni multifunkcionalnost zaposle-
nog, odnosno sposobnost da primeni znanja iz razli€itih oblasti. Ni sama multifunkcio-
nalnost nije neiscrpna, pa ukoliko su zaposleni previse optereceni koliCinom posla i pre-
moreni, neminovno ¢e do¢i do pada produktivnosti 1 koncentracije. Pocetna usteda u
angazmanu manjeg broja zaposlenih, pretvoric¢e se u dugorocni trosak.

Neadekvatna komunikacija — U firmana sa velikim brojem zaposlenih ¢esto dolazi do
problema u obavljanju posla usled nedefinisanog na¢ina komunikacije medu sektorima i
zaposlenima, bilo kroz horizontalni ili vertikalni lanac komunikacije. LoSe reSena komu-
nikaciona mreza, doprinosi povecavaju koli¢ine posla, oduzimaju vremena, povecanju
mogucnosti greSke i frustraciji zaposlenih. U tom smislu, menadzeri i rukovodioci treba
da definiSu jasne procedure o na¢inima i pravcima komunikacije, odlaganju dokumenta-
Ccije i davanju naziva dokumentima. Na taj na¢in firma kreira jednoobrazan sistem u kome
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se svi snalaze, a obuka zaposlenih o ovim procedurama dovodi do povecanja produktiv-
nosti, smanjenja stresa i ustede u vremenu.
e LoSe upravljanje promenama — Promena se definiSe kao primena novih ideja ili na¢ina

ponasanja jedne organizacije. Uspesne su one firme koje permanentno sprovode pobolj-

Sanje tehnologije, kreiraju nove proizvode, sprovode reorganizacije i uvodjenje adminis-

trativnih pobolj$anja, povecavaju stru¢nost zaposlenih itd. Uvodenje promena koje spro-

vodi poslodavac moze da deluje vrlo jednostavno, ali ako ih zaposleni kao krajnji koris-

nik doc¢ekuje nespremno i upoznaje se sa njima U trenutku kada treba da ih primeni, onda

takva situacija moze da deluje stresno.

Stalna prateca pojava svih promena je pruZanje otpora od strane zaposlenih, jer promene
u sebi nose neizvesnost ili strah od gubitka (posla, samopouzdanja, beneficija koje su ranije ima-
li). Pridobijenje za promenu je jedan od najvaznijih zadataka menadzmenta. Zaposleni treba da
budu informisani o promenama (kada ¢e promene zapoceti, koje vrste su promena, na koji nacin
¢e se sprovesti, ko su direktni nosioci promena, koji su pozitivni efekti promena), a participacija
zaposlenih u odlucivanju o promenama ili uvodenje probnog perioda su efikasni metodi smanje-
nja otpora.

2.5. Uticaj stresora na meduljudske odnose

Covek u procesu rada ne Zeli da zadovolji samo svoju potrebu za materijalnom sigur-
nis¢u, vec 1 svoje drustvene 1 li¢ne potrebe. U procesu rada, kao 1 u ostalim oblastima Zivota,
nalazimo odnose prijateljstva, podrske, pomaganja, dopadanja, saradnje, kao i odnose neprijatelj-
stva, rivaliteta, takmiCenja, dominacije, podredivanja i sl. (Bojanovi¢, 1998).

Vaznost socijalne podrske kolega dokazana je kroz model odnosa faktora na radnom
mestu i dobrobiti zaposlenih. Jedan od najboljih modela postavio je Robert Karasek (1979),
kojim je pokazao da dobrobit ljudi na radnom mestu zavisi od odnosa tri faktora: zahteva na rad-
nom mestu, kontrole nad obavljanjem posla i socijalne podrske. Ukoliko se pred radnike postav-
ljaju veliki zahtevi, daje im se mali stepen kontrole nad obavljanjem zadataka, ali ako imaju jaku
socijalnu podrsku, bi¢e pod znacajno manjim stresom nego ljudi koji su u istoj situaciji Sto se
tiCe zahteva 1 kontrole, ali koji nemaju socijalnu podrsku. Takvi zaposleni se osecaju izolovano,
neprihvaceno 1 neshvaceno, pa postoji velika verovatnoca da ¢e zbog velikog stresa razmisljati o
promeni firme.

2.6. Uticaj stresora izvan radnog okruzenja

Postoji veliki broj situacija u privatnom zivotu koje doprinose nastanku stresa na radnom
mestu. Tipi¢ni su sledeci:

e Porodi¢ni problem — Porodicni problem nisu deo poslovnog konteksta i oekuje se da
zaposleni ostave svoje probleme kod kuce i posvete se poslu. Ali treba znati da ovi prob-
lem utiu na to da ¢e zaposleni neku situaciju pre doziveti kao stresnu i imati visi nivo
stresa ukoliko postoje dodatni porodi¢ni problemi. Dakle, ne moraju porodicni problemi
sami po sebi biti kljucni, ali doprinose nastanku stresa na radnom mestu.
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e Ekonomski problem — Manjak novca, velika zaduZenja, izdrzavanje veceg broja ¢lanova
porodice sa vrlo ograni¢enim nov¢anim sredstvima je dovoljno za stres. Ali, osoba sa
ekonomskim problemima i druge faktore na radnom mestu dozivljava kao vise stresne
npr. nesigurnost posla. Osoba koja nema finansijskih zaduzenja potpuno drugacije doziv-
ljava nesigurnost posla nego ona koja izdrzava Cetvoro€lanu porodicu i otplacuje kredit
za stan. Poslodavci ponekad ¢ak 1 zloupotrebljavaju tu Cinjenicu, Sto svakako ne spada u
poslovnu etiku. Na naSim prostorima se kaze da su najbolji radnici samohrane majke sa
decom, jer rade sve poslove, ostaju prekovremeno 1 niSta ne traze zbog svoje specificne
situacije.

e Kvalitet Zivota — Fizicka i psihi¢ka kondicija i kvalitetno koristenje slobodnog vremena
su vazni, jer ljudi koji imaju hobije, koji organizuju slobodno vreme tako da ga provode u
njima dragim aktivnostima, zadovoljni su sobom 1 imaju prostor u kojem se oslobadaju
nakupljenog stresa. Sa druge strane, osobe koje slobodno vreme provode pred televizo-
rom ili rade aktivnosti u kojima ne uZivaju osecaju manje zadovoljstvo sobom i dodatno
pojacavaju efekte stresa na radnom mestu.

e Zivotne promene i krize — Svaka veéa Zivotna promena ili kriza uti¢e na ovekovo funk-
cionisanje. Kupovina i renoviranje stana, rodenje deteta, bra¢ni problem, polazak deteta u
Skolu ili na fakultet odvla¢i ¢ovekovu paznju i energiju, tako da u tim periodima obi¢no
dolazi i do promena u radnim rezultatima.

e LoSe upravljanje vremenom — Upravljanje vremenom se u nasoj kulturi smatra talentom
ili nekom posebnom osobinom.Upravljanje vremenom je vestina koja se moze nauditi,
samo trazi upornost 1 spremnost da se zaista izmeni nacin na koji se trosi vreme. Ali,
¢injenica da veliki broj ljudi ulazi u radni dan sa okvirnim planom rada, koji se u nared-
nih osam sati drasti¢no izmeni, dovodi do situacije da nezavrSeni poslovi postaju snazni
stresori i stvaraju napetost koje se osoba teSko reSava u privatnom vremenu. Firme mogu
pomoc¢i na naCin da se organizuju kursevi upravljanja vremenom, uz svesnost da se upra-
vljati vremenom moze samo ako se radi pod normalnim radnim optere¢enjem.

3. Dijagnostifikovanje stresa na poslu

Cinjenica je da stres uveliko umanjuje uspesnost na radu i da uti¢e na poremeéaj radnih
odnosa, komunikacije, radnog opterecenja, uslova rada 1 svega Sto Cini jedan radni dan zaposle-
nog. Da bi se smanjili problemi koji se ticu sagorevanja radne snage, u€estalih bolovanja i odliva
kadra, neophodno je posvetiti paznju svim faktorima koji dovode do pojave stresa na poslu.

Posto da je stav prema stresu uslovljen uticajem ne samo organizacione kulture, nego i
kulture podneblja, mozemo reci da vecina radnih organizacija sa teritorije Srbije, pitanje borbe sa
stresom prepusta individualnom pristupu zaposlenog, iako je analizom stresora ustanovljeno da
oni izviru uglavnom iz propusta u planiranju i organizaciji rada i selekciji kadrova (kandidat sa
niskim pragom tolerancije na stres bira se za visokostresno radno mesto).

Posledice stresa na radu su brojne: na kognitivnom planu dolazi do smanjene sposobnosti
ucenja, misljenja i reSavanja problema; na emocionalnom planu do agresivnosti, apatije, anksio-
znosti, usamljenosti; na proizvodnom planu dolazi do pada radne sposobnosti, smanjenja ucinka
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u radu; na zdravstvenom planu smanjuje se imunitet, §to dovodi do razli¢itih psihosomatskih
oboljenja i nesreca na radu.

Zadatak neposrednih rukovodilaca, u saradnji sa sektorom za ljudske resurse, jeste da
permanentno obracaju paznju na promene u ponasanju zaposlenih i1 reaguju na vreme. Na taj
naéin znacajno se moze delovati na poboljSanje kvaliteta rada i uklanjanje stresora koji su u
domenu odgovornosti firme.

Da bismo se mogli suociti sa stresom, potrebno je znati kako ga prepoznati. Neki od
pokazatelja prisustva stresa na liénom 1 organizacionom nivou su tipi¢ni 1 oni odudaraju od sva-
kodnevnih uobicajenih ponaSanja zaposlenih. Simptome stresa moZemo podeliti na tipicna pona-
Sanja ljudi pod stresom i organizacione simptome stresa.

Tipi¢na ponasanja ljudi pod stresom su sledeca: tesko im je da razgovaraju sa drugim
zaposlenima, povlaée se iz razgovora; nedostaje im volje da pomognu drugim ljudima; u opuste-
noj atmosferi primecuju da se ne mogu opustiti; teSko im je da se raduju ili da budu sre¢ni kada
¢uju dobru vest; imaju pesimisticki stav prema poslu, sarkasti¢ne izjave; variraju u tezini, jedu
vise ili manje nego obi¢no; Zale se na stomacne tegobe; posecuju doktora ¢esce nego pre; preose-
tljivi su, lako zaplacu ili burno reaguju na sitnice, §to za njih nije tipicno; nedostaje im inicijati-
ve, deluju apati¢no i1 nezainteresovano za posao; Salju poruke da se osecaju iskoriS¢eno; imaju
problema sa koncentracijom, tesko zavrSavaju zapocete zadatke ili ih ne obavljaju kvalitetno kao
pre; imaju problema u donoSenju odluka, vrlo su neodlu¢ni, stalno traze dodatne savete 1 mislje-
nja; imaju poteskoca sa pamcéenjem, zaboravljaju svakodnevne obaveze; teSko izrazavaju vlastite
misli; stalno su umorni ,iscrpljeni, ¢ak i nakon duzih odmora; dolaze na posao neispavani; izbe-
gavaju iznoSenje vlastitog misljenja, deluju bojazljivo i nesigurni su u sebe, ¢esto se bez potrebe
izvinjavaju; u ve¢im koli¢inama konzumiraju alkohol i lekove ili preterano puSe; ¢esto prave kra-
tke pauze u toku radnog dana, rade nebitne i nevazne stvari da bi delovali zaposleno i da bi izbe-
gli zadatak koji im izaziva stres; previse brinu o nebitnim stvarima.

Organizacioni simptomi stresa su: kratkotrajni, ¢e$¢i izostanci sa posla, posebno ponede-
ljkom ujutro, uzimanje pauze rano ujutro i produzenje pauze za rucak; greSke na radu zbog sma-
njene koncentacije, prave se greske u prosudivanju, a za te greske se Cesto krive drugi; povecan
broj nesreCa na radu zbog smanjene koncentracije ili (eventualnog) prekomernog koris¢enja
sredstava zavisnosti, verovatno¢a pojave nesre€a na radu se povecava i1 do tri puta; smanjena
produktivnost ili kvalitet obavljanja posla; drasticne promene u produktivnosti; ucestale Zalbe
klijenata na kvalitet usluga; losi socijalni odnosi: tracevi, stvaranje suprotstavljenih grupa, itd.

4. Strategije prevladavanja stresa

Kljuéni aspekt upravljanja stresom jeste prepoznavanje razlike izmedu produktivnog i
toksi¢nog stresa 1 potom, procena nivoa stresa kome smo izloZeni. Ako je taj nivo ugroZavajuci
za individuu, tim ili celu organizaciju, ako postaje toksi¢an, neophodno je preuzeti kontrolu nad
stresom, odnosno pribe¢i metodama stres-menadzmenta.Stres se ne moze i ne treba u potpunosti
eliminisati. Osnovna poslovna psiholoska vestina je upravljanje stresom tako da on Kkoristi poslo-
vanju, a ne da bude Stetan.

Za svaku osobu postoji pravi nivo stresa koji toj osobi pomaze da ostvari maksimalne
poslovne rezultate. Prepoznavanje tog nivoa za svakog rukovodioca ili lidera tima je klju¢na psi-
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holoSka alatka kojom se destruktivnost stresa pretvara u energetsko gorivo koje organizaciju
svom silinom vodi u napredak. Kada se govori o strategijama prevladavanja stresa, onda se one
mogu podeliti na individualne i organizacione strategije.

+ Individualne strategije prevladavanja stresa na poslu

To su one strategije koje pojedinac sam bira i razvija. Ne postoji jedinstvena individualna

strategija suoCavanja sa stresom. Ono Sto funkcioniSe kod jedne osobe ne mora biti uspesno kod
druge. Za nekoga je odlazak u teretanu tri puta nedeljno sjajan nacin da se oseca dobro, a za
nekoga je ovo samo dodatna obaveza i dodatni stresor. Potrebno je da svaki pojedinac prepozna
Sta je ono Sto ga opusta i tome se posveti. Neke od preporuka zaposlenima svode se na dobro
informisanje o prirodi stresa, zatim usmeravanje na problem umesto na emocije, prihvatanje sop-
stvenih emocija, bolja organizacija posla, reSavanje konflikata, razvijanje i odrzavanje mreze
podrske i razvijanje zdravih navika.

Individualne strategije zaposlenom omogucavaju da se lakSe nosi sa stresom, ali ne 1 da ga pot-
puno otkloni. Oni faktori koji su vezani za nacin na koji firma funkcioniSe su van dometa uticaja
pojedinaca na njih, tako da individualne strategije imaju delovanje na trenutno smanjenje posle-
dica stresa. Ali, na dugoro¢no otklanjanje stresora koji su pod uticajem nacina organizovanja i
delovanja firme, moze uticati samo menadzment firme, pravovremenim planiranjem, reagova-
njem na promene i stvaranjem uslova rada.

+«+ Organizacione strategije prevladavanja stresa na poslu

One predstavljaju aktivnosti koje uspostavlja, podrzava i sprovodi firma kako bi se

zaposlenima omogucilo da imaju radnu sredinu oslobodenu od bespotrebnih stresora i da se
ublaze efekti stresa koji se ne moze izbe¢i. Organizovanje slobodnih aktivnosti moze ublaziti
stres zaposlenog, ali najbolja pomo¢ koju firma moze pruziti je dobra organizacija radnih mesta i
aktivnosti, kao 1 obezbedivanje radnih uslova koji omogucavaju izvrSenje zadataka i ciljeva. To
je ono $to 1 sami zaposleni o¢ekuju dolaskom u firmu.

Podrucja u kojima organizacija moze vrlo efikasno da deluje na smanjenje stresa su aktivnosti
vezane za posao kojim se zaposleni bavi, a to su:

e Utvrdivanje i prilagodavanje zahteva radnog mesta realnim mogucénostima zaposlenih.
Okvirni standard da bi se to postiglo je da oko 85 % zaposlenih izjavljuje da je sposobno
da zadovolji zahteve svog radnog mesta.

e Omogucavanje samostalnosti na radnom mestu. Pruzanje zaposlenima mogucnosti da
odrede nacin i tempo obavljanja nekog zadatka. Procena da se to postiglo je da oko 85 %
zaposlenih izjavljuje da ima dovoljno prostora da odredi kako ¢e obaviti zadatak.

e Organizovanje 1 sprovodenje podrske zaposlenima u obavljanju posla. To znaci da postoji
jasno utvrdeni nacini 1 kanali kako zaposleni moZze traziti pomo¢ od kolega 1 nadredenih
(ako imaju problem, kome tacno treba da se obrate 1 u kom vremenskom roku ¢e dobiti
odgovor i podrsku).

e Organizovanje i sprovodenje pravila zastite od neprihvatljivih ponasanja (zlostavljanja na
radnom mestu). Ovo znaci da se razradi procedura kako se reSava konflikt ukoliko zava-
dene strane ne mogu same da ga rese, kako zaposleni moze prijaviti zlostavljanje na rad-
nom mestu bez posledica po sebe, kao i razradene disciplinske mere za tipi¢ne prekrSaje
na radnom mestu, a koje se sprovode objektivno i pravedno.
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e Jasno definisanje radnih uloga znaci zaposlenima pruziti $to jasniju informaciju koji su
njihovi zadaci, Sta se od njih o¢ekuje i kome su primarno odgovorni za svoj rad.

e Kuvalitetno upravljanje promenama. Kada se uvodi neka promena, bez obzira kako ona
mala bila, potrebno je zaposlenima objasniti razloge za promenu i koja ¢e se promena
desiti, dati im mogucnost da postave pitanja da bi Sto bolje razumeli promenu i posledice
po njihov rad i pruziti im maksimalnu podrsku i ostaviti dovoljno vremena za period pre-
laska sa starog na novi sistem rada.

Stil rukovodenja je jedan od organizacionih faktora izvora stresa. Nacin na koji se komu-
nicira sa zaposlenima jedan je od kljucnih faktora za dobrobit zaposlenih. Preporuka za rukovo-
dioce je da neguju kod sebe ponaSanje koje pokazuje brigu za zaposlene i razgovaraju sa njima
jasno 1 otvoreno o svim pitanjima koja ih se ticu

Ipak, najvaznija aktivnost koja moze doprineti smanjenju i individalnog i organizacionog
stresa je pocetna aktivnost planiranja i pravilnog odabira kadra. Dobro sproveden izbor kadrova
vodi ka tome da na radnim mestima rade sposobni ljudi. Kada su zaposleni sposobni da rade svoj
posao, manje ¢e biti pod stresom. Pravilno uvodenje u posao i edukacija savrSena su prevencija
stresa. Kada se novi zaposleni nade u situaciji da ima adekvatnu podrSku 1 obuku, vece su Sanse
da ¢e 1 nastavak rada biti produktivan.

Svaka firma dobrom organizacijom rada, obezbedivanjem uslova rada u skladu sa radnim
mestima 1 delatnosScu, te dobrim komunikacionim vezama, moZe umanjiti stres 1 pojedinca 1 fir-
me u celosti. Direktnim eliminisanjem faktora stresa na koje moze delovati, firma omogucava
pojedincu da ostvari zadate ciljeve i time sama firma ima i direktnu korist izrazenu u novcu, bilo
da se radi o smanjenju troskova ili o ostvarenju veceg plasmana i dobiti kao rezultata svih aktiv-
nosti (prema Husemovi¢, Sisi¢, Dostié, 2008).

5. Zakljuéak

Za razliku od nasSih predaka Ciji je stres, pre svega, bio fizi¢ke prirode, stres 21. veka je
uglavnom mentalne i emocionalne prirode. Dugotrajna izloZenost hroni¢nim stresorima dovodi
do toga da telesni odbrambeni mehanizmi slabe i to stvara podlogu za nastajanje fizickih bolesti.
Istrazivanja pokazuju da je viSe od 75 % bolesti pruzrokovano bas stresom. Studije sprovedene u
Evropi i ostalim razvijenim zemljama pokazuju da je stres faktor koji je odgovoran za 50 % do
60 % svih izgubljenih radnih dana. Stres je naveden kao drugi najéescée prijavljeni uzrok zdravs-
tvenih poremecaja u vezi s radom koji je imao uticaja na 22 % radnika u EU u 2005. godini. Stu-
dija Evropske unije iz 2009. godine potvrduje da iako je prosefan nivo stresa u vezi s radom u
petnaest ¢lanica Evropske unije u opadanju u poslednje vreme, prosecan nivo stresa u njih dva-
naest je u porastu (Milczarek, Schneider, Gonzalez, 2009).

Iz prethodnih razmatranja namece se zakljucak da su posledice stresa na radu brojne 1
zato psiholozi, menadzeri u radnim organizacijama moraju prevashodno voditi raCuna o redukciji
I prevenciji stresa.

U cilju redukcije stresa poZeljno je da se povremeno obave razgovori izmedu zaposlenog
i poslodavca po pitanju planova firme, polozaja zaposlenih, moguénosti napredovanja i pobolj-
Sanja radnog uc¢inka. Naime, zaposleni koji sa svojim kolegama i nadredenima otvoreno diskutu-
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ju o loSim radnim uslovima i dozivljenom nezadovoljstvu manje su podlozni stresu, frustraciji i
sagorevanju na poslu od onih koji po tom pitanju ostaju pasivni.

Postoje 1 razliCiti pristupi prevenciji stresa, koji se mogu primeniti pojedinacno ili simultano, a to
su: menjanje pojedinca kroz trening za upravljanje stresom i smanjenje stresa kroz menjanje
organizacije posla, odnosno otklanjanje stresora (Stanojevi¢, Milosevi¢, 2011).

Promena pojedinca ima za cilj poboljSanje sposobnosti zaposlenih da se suoCavaju sa
stresnim situacijama. Programi koji se koriste u tu svrhu sadrze: edukaciju o prirodi stresa, izvo-
rima stresa na poslu, delovanju stresa na zdravlje, uéenje razli¢itih vestina ¢ija primena doprinosi
redukciji stresa (npr. tehnike relaksacije ili efikasnog upravljanja vremenom) ili individualno
savetovanje zaposlenog koji ima problem na poslu ili u porodici. Prednosti ovako primenjenog
programa prevencije su u tome Sto ne kostaju mnogo, lako se mogu sprovesti i brzo smanjuju
problem (kao §to su npr. anksioznost 1 problemi sa spavanjem). Kritiari ovih programa naglasa-
vaju da su oni usmereni na simptome a ne na uklanjanje uzroka stresa i da su efekti kratkotrajni.

Promene zasnovane na promeni organizacije imaju za cilj da identifikuju izvor stresa na
poslu i da oblikuju strategije za otklanjanje ili bar smanjivanje negativnog delovanja stresora.
Ovakvi programi sadrze uskladivanje radnog optere¢enja s radnim sposobnostima i moguc¢nos-
tima, oblikovanje poslova tako da se vidi njihov smisao, da budu stimulativni i zaposlenima pru-
ze mogucnost upotrebe njihovih vestina 1 znanja, jasno definisanje uloga 1 odgovornosti zaposle-
nih, omogucivanje uces¢a u donoSenju odluka koje su vezane za posao, jasno definisanje mogu-
¢nosti napredovanja u poslu, omoguéavanje socijalnih interakcija medu zaposlenima, organizaci-
ja radnog vremena koja je kompatibilna sa vanrednim zahtevima i obavezama. Prednost ovakvih
programa je u tome $to su usmereni na uzroke stresa, a nedostatak se ogleda u mogucéem otporu
rukovodeceg kadra, jer ovaj pristup ponekad ukljuCuje znacajne promene u organizaciji rada, §to
zahteva veliki angazman svih struktura u organizaciji.
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WORK STRESS
Summary

Nowadays much more importance is given to the study of work stress as a factor reducing the efficiency of
the work place, due to the fact that work load is increasing, so the modern working man is under the influence of
constant stress. The most common work stressors (causes of stress) are related to job characteristics, one’s specific
role in the organization, career development, organizational culture and interpersonal relationships, but there are
also stressors outside the work environment to consider that have an impact on work performance. To lessen the
effects of stress related to burnout, frequent sick leave and outflow of personnel, it is necessary to pay attention to
recognizing the symptoms of stress on a personal and organizational level, and to adopt basic business psychological
skills of stress management.

Key words: Stress, stressors, identifying, overcoming.
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