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Sazetak

U ovom istrazivanju, koje je sprovedeno u sklopu master rada teorijski i empirijski
analizira se radna sposobnost zaposlenih u bankarskom sektoru u Kantonu Sarajevo, kao i
produktivnost njihovog rada. U teorijskom dijelu rada definisani su osnovni pojmovi
poput: radne sposobnosti, produktivnosti rada, radnog ucinka, te funkcionalnog i
psiholoskog kapaciteta za rad. Takoder pored osnovnih pojmova, prikazana su ranije
provedena istrazivanja na temu radne sposobnsoti.

Osnovni cilj predmetnog istrazivanja je analizirati na kojem je nivou radna sposobnost
zaposlenih u bankarskom sistemu u Kantonu Sarajevo, te u kojoj mjeri i na koji nacin
radna sposobnost uti¢e na produktivnost, radnu ucinkovitost i radne performance,
zaposlenih u bankarskom sektoru.

Empirijski dio ovog istrazivanja bio je usmjeren na utvrdivanje nivoa radne sposobnosti
kod bankarskih sluzbenika u Kantonu Sarajevo i uticaj radne sposobnosti na produktivnost
i radne performanse ispitanika iz uzorka. Podaci koji su koristeni prilikom statisticke
obrade podataka poticu iz anketiranja zaposlenih u vise razli¢itih banaka sa podrucja
Kantona Sarajevo.

Radna sposobnost zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo je na zadovoljavaju¢em
nivou, sa prostorom za unapredenje istog. Rezultati istrazivanja, provedenog medu
zaposlenima u bankarskom sektoru su pokazali da radna sposobnost zaposlenih utic¢e na
njihovu produktivnost odnosno radne performanse, zaposlenih u bankarskom sektoru.

Postavljene hipoteze su dokazane, a analiza je pokazala da postoji statisticki znacajna
povezanost izmedu stepena radne sposobnosti i produktivnosti zaposlenih u bankama u
Kantonu Sarajevo. Psihicki faktori imaju statsiticki znacajan uticaj na radnu sposobnost
zaposlenih. Tacnije, pojacani psihi¢ki zahtjevi radnog mjesta smanjuju radnu sposobnost
zaposlenih.

Kljucne rijeci: radna sposobnost, produktivnost, radni u¢inak, banke u Kantonu Sarajevo



Abstract

In this research, which was conducted as part of the Master's thesis, the work ability of
employees in the banking sector in BiH is analyzed theoretically and empirically, as well
as the productivity of their work. In the theoretical part of the thesis, basic terms such as
work ability, work productivity, work performance, and functional and psychological work
capacity are defined. Also, in addition to the basic terms, previously conducted research on
the topic of work capacity is presented.

The main goal of the subject research is to analyze employees' level of work ability in the
banking system of Bosnia and Herzegovina, and understand to what extent and in what
way work ability affects productivity, work efficiency and work performance of employees
in the banking sector.

The empirical part of this research is aimed at determining the degree of work ability of
bank employees in Sarajevo Canton and the impact of work ability on productivity and
work performance of the respondents from the sample. The data which was used during the
statistical data processing is derived from a survey of employees in several different banks
that operate in the area of Sarajevo Canton.

The level employees' working ability in banks in Sarajevo Canton is at a satisfactory level,
with room for improvement. The results of the research showed that the working ability of
employees affects their productivity i.e. work performance in the banking sector.

The set hypotheses were proven, and the analysis showed that there is a statistically
significant connection between the degree of work ability and productivity of employees in
banks in Sarajevo Canton. Psychological factors have a statistically significant impact on
the working ability of employees. More precisely, increased psychological demands of the
workplace reduce the working ability of employees.

Keywords: working capacity, productivity, work performance, banks in Sarajevo Canton
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1. Uvod

Produktivnost je osnovni izvor bogatstva i kvalitete zivota, kako za pojedince, tako i za
grupe 1 zajednice. Produktivnost rada je posebno vazna za preduzeca jer predstavlja jedan
od najvaznijih pokazatelja kvaliteta ekonomike poslovanja i klju¢ni preduslov za
postizanje visokih razina ostalin pojavnih oblika performansi (Bi¢o Car, 2015). U
ekonomici rada posebna paznja pridaje se subjektivnim faktorima produktivnosti, koji su
pod uticajem menadzmenta preduzeéa, a vezani su dominantno za ljudsku komponentu kao
element reprodukcije, te se manifestuju kroz: nivo educiranosti zaposlenih u organizaciji,
nivo motivacije i radnu sposobnost (Sunjié-Beus i sar., 2000, p. 230). Brojna recentna
istrazivanja ukazuju na to da je kljucni faktor produktivnosti radna sposobnost (Iimarinen,
2006; Golubi¢, 2005, p. 87; Bico Car, 2015).

Na pocetku proslog stoljeca fizicka snaga i izdrzljivost su bile najvaznija obiljezja rada.
Napredovanjem i razvijanjem drustva mijenjao se broj fizickih u odnosu na intelektualne
poslove te time i shvacanje radne sposobnosti. Odustalo se od Cisto medicinskog nacina
razmisljanja o radnoj sposobnosti te se poceo prihvacati model koji predstavlja ravnotezu
izmedu zahtjeva posla i izvora dostupnih pojedincu. Prihva¢anjem ovog stajalista u nauci i
praksi nastoji se ostvariti rano otkrivanje pada radne sposobnosti i sprecavanje potpune
nesposobnosti za rad. Usmjeravajuci se na ocuvanje postojece radne sposobnosti stvaraju
se pozitivni temelji za aktivnosti i donoSenje odluka u danasnjem svijetu. Promovisanje
radne sposobnosti pretpostavlja usmjeravanje na radni vijek, rad i na samoga pojedinca
(Gould, llmarinen i sar. 2008).

Radna sposobnost naj¢eSce 1 najopcenitije se definiSe kao ,,mogucnost osobe da svojim
psihofizi€kim kapacitetima odgovori na zahtjeve radnog mjesta® (Ilmarinen, 1997,
lImarinen, 2006; Seibt, i sar. 2009). Ovakvu definiciju sre¢emo u nau¢nim radovima od
kada je zapocet proces razvoja koncepta indeksa radne sposobnosti (Ilmarinen i sar., 1997).
Cesto se kao sinonim pojmu radne sposobnosti koristi termin kapacitet za rad (WHO
Technical report no. 835., 1993, p. 3). Iz navedene definicije jasno je da je radna
sposobnost kompleksna kategorija koja je rezultanta licnih moguénosti (psihofizickog
kapaciteta) osobe s jedne strane i zahtjeva radnog mjesta i profesije sa druge strane
(llmarinen, 2009). Obje navedene komponente se vremenom mijenjaju: psiho-fizicke
mogucnosti 1 drugi resursi pojedinca su funkcija starosne dobi pojedinca, a zahtjevi radnog
mjesta su pod uticajem nauc¢nog i tehni¢ko-tehnolo§kog napretka, te promjena na trzistima
danasnjice. Kako bi se obezbijedila maksimalna, kako kratkoro¢na, tako i dugoro¢na radna
sposobnost, a time i §to je moguce veca iskoriStenost ljudskog kapitala svakog pojedinca,
potrebno je primjenjivati aktivne mjere upravljanja radnom sposobno$céu. Upravljanje
radnom sposobno$¢u, kako pojedinaca, tako 1 grupa 1 =zajednica, pretpostavlja



razumijevanje pojma radne sposobnosti, njenih komponenti i njihove dinamike, te nacina
praéenja, mjerenja i kona¢no njenog unapredenja (Bi¢o Car, 2015)

Ranih 80-tih godina, finski znanstvenici su kreirali upitnik za odredivanje indeksa radne
sposobnosti (engl. Work Ability Indeks Questionnaire, u daljnjem tekstu WAI) pomocu
kojega se izraCunava pokazatelj radne sposobnosti, tzv. indeks radne sposobnosti (engl.
Work Ability Indeks) ( Zwart, Frings-Dresen i Duivenbooden, 2002).

Istrazivanja provedena u periodu nakon validacije WAI modela pokazala su da je radna
sposobnost pod uticajem: radnog statusa osobe (lImarinen, i sar., 1997; llmarinen, 2009),
starosti osobe (Tuomi i sar., 1997; llmarinen & Rantanen, 1999; Nurminen, 2004),
edukacijskog nivoa i struéne spreme osobe (Golubi¢, 2010, p. 78), opSteg zdravstvenog
stanja, sistema vrijednosti 1 motivacije za rad (llmarinen & Tuomi, 2004), ali i da je u
relaciji sa industrijom u kojoj je osoba zaposlena te karakteristikama posla (llmarinen,
2006). Kako je radna sposobnost prva pretpostavka radnog angazovanja i produktivnosti
osobe kao i temelj radnog kapaciteta svakog pojedinca u kratkom i dugom roku, ne ¢udi
tvrdnja autora modela WAI da je ,,najvaznija vrijednost svih radnika njihova radna
sposobnost™ (Ilmarinen, 2006; Golubi¢, 2005, p. 87). Dinamicka priroda radne sposobnosti
koja je odredena varijablama razliCitog karaktera, daje moguc¢nost da se primjenom
odgovarajuc¢ih mjera (edukacijskih i drugih) radna sposobnost i produktivnost pojedinca
ocuva i permanentno unapreduje tokom cijelog radnog vijeka svake osobe (Golubi¢, 2010,
p. 23).

Brojne su djelatnosti u kojima su kljuéni izvor ostvarivanja produktivnosti upravo
zaposleni i1 njihov angazman. Jedna od takvih djelatnosti je i bankarska djelatnost. U
savremenim uslovima hiper-konkurencije, proizvodi koje nude banke kao i druge
resurse kao klju¢ne resurse, kako bi se na osnovu njihovog zalaganja i posebnog odnosa sa
klijentima diferencirali u odnosu na konkurenciju, povecali lojalnost klijenata 1 unaprijedili
svoje performanse (Imamovié, 2017). Iz tog razloga je od klju¢nog zna¢aja razumijevanje
svih faktora koji uticu na produktivnost rada u ovoj djelatnosti.

Rad u banci je tipi¢an primjer zanimanja u ‘“sjede¢em polozaju”, koje ukljucuje rad na
raunaru i nerijetko, rad s ljudima. Puno je radnih mjesta u bankarstvu. Ona se mogu
podijeliti na ona gdje se neposredno kontaktira s klijentima, te na ona koja nisu vezana uz
rad s ljudima. S obzirom na navedeno, pri identifikaciji rizika koji smanjuju radnu
sposobnost, a time 1 radnu ucinkovitost, za bankarske sluzbenike se ocekuje da su upravo
napori vrsta Stetnosti koja najviSe uti¢e na zdravlje, radnu sposobnost i ucinkovitost, te
izostanak s posla. Tri vrste napora prisutne su gotovo na svim radnim mjestima bankarskih
sluzbenika. To su statodinamicki, psihofizioloski i vidni napori (Zgombi¢, 2014). Izvjesno
je da ovakve odlike radnih mjesta mogu znacajno uticati na radnu sposobnost i radnu
uc¢inkovitost zaposlenih.



Ranija istrazivanja faktora koji uticu na radnu ucinkovitost zaposlenih u bankama bavila su
se uticajem drugih determinanti na produktivnost zaposlenih u bankarskom sektoru:
educirano$éu (Imamovi¢, 2017), motivacijom (Lili¢, 2019), zadovoljstvom i stresom
(Solak, 2020). Uzimajuéi u obzir da se prethodna istrazivanja nisu bavila radnom
sposobnoscu u cjelosti, a imajuci u vidu uticaj radne sposobnosti na radnu ucinkovitost, u
radu ¢emo ispitivati vezu izmedu radne sposobnosti i produktivnosti zaposlenih u bankama
unutar Kantona Sarajevo.

1.1. Predmet i problem istrazivanja

Na oshovu datog obrazlozenja definisan je predmet ovog zavrS$nog rada II ciklusa i
empirijskog istrazivanja: radna sposobnost i uticaj radne sposobnosti na radni uc¢inak i
radne performanse zaposlenih u bankarskom sektoru.

Problem predmetnog istraZivanja je ispitati nivo radne sposobnosti kod izabrane skupine
zaposlenika i na¢in na koji ona utice na produktivnost i radne performanse zaposlenih.

1.2. Cilj istrazivanja

Osnovni cilj predmetnog istrazivanja je analizirati na kojem nivou je radna sposobnost
zaposlenih u bankarskom sistemu, te u kojoj mjeri i na koji nacin radna sposobnost uti¢e na
produktivnost, radnu u¢inkovitost i radne performanse zaposlenih u bankarskom sektoru.

Pored ovog osnovnog cilja, prisutni su 1 sljede¢i ciljevi:

- Istraziti 1 utvrditi u kojoj mjeri na nivo radne sposobnosti uticu psihicki zahtjevi
posla;

- Istraziti pomocu WALI upitnika koje je stanje radne sposobnosti zaposlenih u
bankarskom sektoru, te ispitati postojanje eventualnih razlika u vrijednosti WAI indeksa
kod razli¢itih skupina zaposlenih (zaposleni u direktnom kontaktu sa klijentima u odnosu
na zaposlene u sluzbama podrske);

- Istraziti 1 utvrditi da 1i rad na specificnom radnom mjestu ima odredenih
psihofizi€kih posljedica na zdravlje ispitanika iz odabrane skupine;

- Istraziti 1 utvrditi kako i u kojoj mjeri radna sposobnost uti¢e na radne performanse
i radnu ucinkovitost zaposlenih u bankama.



1.3. Istrazivacka pitanja i hipoteze

Na temelju definicije problema i predmeta istrazivanja, kao i utvrdenih ciljeva istrazivanja,
formirana su sljedeca istrazivacka pitanja:

° RQ1 Na kojem nivou je radna sposobnost zaposlenih u bankama u Kantonu
Sarajevo?
° RQ2 U kojoj mjeri i na koji nacin radna sposobnost zaposlenih utice na radne

performanse/produktivnost rada u bankama u Kantonu Sarajevo?

° RQ3 Da li je nivo radne sposobnosti razlicit medu zaposlenima u bankama obzirom
na njihove razlicite radne pozicije?

° RQ4 Da li nivo radne sposobnosti zaposlenih u bankarskom sektoru zavisi vise od
psihickih zahtjeva posla u odnosu na fizi¢ke zahtjeve posla?

U skladu sa ranije definiranim problemom 1 ciljem istrazivanja, postavljene su sljedece
hipoteze:

° H1 Visok nivo radne sposobnosti pozitivno utice na produktivnost/radne
performanse zaposlenih u banci;

° H2 Psihicki zahtjevi radnog mjesta znacajno uticu na radnu sposobnost zaposlenih
u bankama.

1.4. Metodologija istrazivanja

U skladu sa praksom izrade stru¢nih 1 nau¢nih radova, pri izradi ovog master rada
koriStena je kombinacija odgovaraju¢ih metoda teorijskog 1 prakti¢nog istrazivanja.
Teorijski dio istrazivanja obuhvatio je kabinetsko istraZivanje izabrane literature, koja
obraduje teme radne sposobnosti, produktivnosti i radnih performansi. U ovom dijelu
istrazivanja koriStene su knjige, publikacije, strucni ¢lanci te druga dostupna literatura
ukljucujuéi onu raspolozivu kroz baze podataka za koje pristup obezbjeduje Bibliotecko-
informacioni centar Ekonomskog fakulteta u Sarajevu.

Empirijski dio istraZivanja usmjeren je na utvrdivanje nivoa radne sposobnosti kod
bankarskih sluzbenika u Kantonu Sarajevo i uticaj radne sposobnosti na produktivnost i
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radne performanse ispitanika iz uzorka. Podaci koji su koristeni za analizu prikupljeni su
anketiranjem zaposlenih u viSe razli¢itth banaka na podru¢ju Kantona Sarajevo. Za
mjerenje varijabli koriStene se izabrane i prilagodene skale koje su validirane u ranijim
studijama ili pak pitanja prilagodena za konkretno istrazivanje.

Upitnik koriSten u anketiranju se sastojao iz tri dijela. Prvi dio anketnog upitnika sadrzavao
je pitanja opSteg tipa, usmjerena na utvrdivanje demografskih karakteristika ispitanika
(dob, pol, starost, radno mjesto i sl.). Drugi dio upitnika ¢inila su pitanja za mjerenje WAI
indexa (Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, Katajarinne, Tulkki, 1981), dok je tre¢i dio upitnika
sadrzavao pitanja vezana za radni u¢inak i produktivnost.

Drugi, centralni dio upitnika sastojao se od sedam komponenti. Prvu komponentu ¢inila su
pitanja zatvorenog tipa, vezana za opis radnog mjesta. Za opis trenutne radne sposobnosti u
odnosu na najbolju radnu sposobnost u karijeri koriStena je ordinalna skala. Drugu
komponentu c¢ine pitanja o radnoj sposobnosti u odnosu na zahtjeve posla. Ova
komponenta sastoji se od 3 tvrdnje u formi Likertove petostepene skale. Tre¢a komponenta
bavi se prikupljanjem podataka o broju trenutnih oboljenja kod zaposlenih koristeci se
prilagodenom Thurstonovom metodom na osnovu subjektivnog misljenja ispitanika.
Cetvrta komponenta je opis u kojem omjeru bolest uti¢e na svakodnevni rad zaposlenika za
koji se koristi Likertova petostepena skala sa unaprijed odredenim tvrdnjama i viSe
moguéih odgovora. Peta komponenta predstavlja dane provedene na bolovanju. Sesta
komponenta predstavlja zatvoreno pitanje vezano za procjenu buduce radne sposobnosti.
Sedma komponenta predstavlja pitanja o opStem psiho-fiziCkom stanju zaposlenih, a
podaci za ovaj dio se prikupljaju putem Likertove petostepene skale.

Tre¢i dio upitnika sadrzavao je pitanja za mjerenje radnih ucinaka 1 performansi
zaposlenih. Za rangiranje radnog ucinka vecéine zaposlenika kao i uobicajenog radnog
ucinka ispitanika tokom zadnje ili zadnje dvije godine koriStena je ordinalna skala. Drugu
komponentu ¢ine pitanja koja se odnose se na nacin na koji ispitanik provodi radno vrijeme
na svom radnom mjestu u posljednjih 6 mjeseci. Ova komponenta se sastoji od 5 tvrdnji u
formi Likertove petostepene skale. Tre¢a komponenta predstavlja pitanje o tome koliko
puta su ispitanici odsustvovali sa posla, cijeli radni dan ili dio radnog dana, iz zdravstvenih
ili drugih razloga. Ispitanici u ovom pitanju trebaju dopisati broj uz svaku od tvrdnji.
Cetvrta komponenta predstavlja zatvoreno pitanje o moguénosti unapredenja radnog
uc¢inka-produktivnosti. Ukoliko ispitanik na ovo pitanje odgovori sa odgovorom ,,DA*,
peta komponenta ispituje u kojoj mjeri i na koji na¢in bi radni u¢inak mogao biti veéi. Ova
komponenta sastoji se od 3 tvrdnje u formi Likertove petostepene skale. Takoder, u ovoj
listi pitanja su pitanja za mjerenje razlic¢itih formi radnih performansi po modelu autorice
Koopmans.Pri izradi rada koristena je kombinacija nauc¢no-istrazivackih metoda, a kako
slijedi:



> Metodom analize vrSen je proces naucnog istrazivanja, obrazloZenja i razlaganja
pojmova i zaklju¢aka na njihove jednostavnije sastavne elemente i istrazivanje svakog
dijela posebno i u odnosu na druge dijelove, (Zelenika, 2000). Ovom metodom u radu se
obrazlaze 1 objasnjava stru¢na terminologija usko vezana za pojam radne sposobnosti,
produktivnosti i radne performanse.

» Metodom sinteze svi podaci (proc¢iséeni, kao i novodobiveni) sjedinjuju se u jednu
smislenu cjelinu. Ova metoda predstavlja nau¢ni postupak istrazivanja i obrazlozenja
stvarnosti pomocu spajanja, tj. sastavljanja jednostavnih misaonih tvorevina u slozenu
cjelinu, koja povezuje pojave, elemente, procese i odnose u pojednostavljenu cjelinu, u
kojoj su njezini dijelovi uzajamno povezani (Zelenika, 2000).

»Koriste¢i metodu indukcije, formira se opsti zakljuCak ovog zavr$nog rada na temelju
pojedina¢nih Cinjenica i saznanja. Prilikom izrade rada koriStena je i metoda dedukcije.
Ova metoda predstavlja nain zakljucivanja od opsteg ka pojedinacnom, za razliku od
induktivne koja se temelji na suprotnom principu (Zelenika, 2000).

>Statisticke metode su prisutne kao S$iroko rasprostranjene istrazivacke metode u
humanistickim i drustvenim naukama. Pomocu statistickih metoda se vrSi mjerenje
ucestalosti pojava, kao i odredivanje odnosa medu pojavama. U ovom zavr$nom radu su
primjenjene prikladne statisticke metode za opis i prezentaciju prikupljenih podataka, kao 1
karakteristika uzorka, ali i odgovori na postavljena istrazivacka pitanja i provjeru
postavljenih hipoteza.

»>Rezultat ankete ¢e biti prikazani graficki i putem tabela.

1.5. Struktura rada
Zavrsni rad sastoji se od pet cjelina koje obraduju navedenu temu.

U uvodnom dijelu opisani su i obrazlozeni problem i predmet istrazivanja, istrazivacka
pitanja, osnovne i pomo¢ne hipoteze, svrha i ciljevi istraZivanja, te ukratko prezentovana
struktura magistarskog rada. Takoder, ovaj dio rada sadrzi opis metoda koristenih pri
provodenju istrazivanja i izradi rada.

Drugi i tre¢i dio rada sadrzi teorijski pregled predmeta istrazivanja: u drugom dijelu rada
su definisani osnovni pojmovi koristeni u radu, data su tumacenja pojma produktivnosti
rada, radne sposobnosti, radnih performansi, funkcionalnog i psiholoskog kapaciteta za rad
i drugih bliskih pojmova, te pojasnjene metode mjerenja radne sposobnosti i radnih
performansi.



U tre¢em dijelu rada se stavlja akcent na teoretski prikaz dosadasnjih istrazivanja vezanih
za pitanje radne sposobnosti i uticaja na produktivnost i radne performanse, kao i
istrazivanja vezana za produktivnost i radnu ucinkovitost zaposlenih u bankarskom
sektoru.

U cetvrtom dijelu rada prezentirani SU rezultati istraZivanja koje je obavljeno u svrhu
odgovora na postavljena istrazivacka pitanja i testiranje ponudenih hipoteza. Detaljno je
objasnjen postupak provodenja istrazivanja: izbor uzorka, nacin prikupljanja podataka,
metode primjenjene za analizu prikupljenih podataka, najvazniji nalazi istrazivanja, te
njihova interpretacija i diskusija u vezi sa njima.

U posljednjem dijelu rada, zaklju¢ku, formulisani Su najvazniji rezultati koji su utvrdeni
teorijskim i empirijskim istrazivanjem predmetne teme. Takoder su dati prijedlozi za
poboljsanje nivoa radne sposobnosti, a samim tim i povecanje produktivnosti rada.



2. Pojam i koncept radne sposobnosti, produktivnost rada i radnih
performansi

2.1. Radna sposobnost: koncept, determinante i mjerenje radne sposobnosti

Cjeloviti model radne sposobnosti razvijen je u Finskom Institutu za medicinu rada u

Helsinkiju, prvobitno se temeljio na nekoliko istrazivanja i razvojnih projekata koji su se
provodili 1990-tih godina (Veoci¢, 2014).

Koncept ,,radne sposobnosti® je centralni za mnoge nauke, posebno za one koje se bave
radnim vijekom i rehabilitacijom. Radna sposobnost predstavlja jedan od vaznijih
koncepata u zakonodavstvu koje reguliSe zdravstveno osiguranje. Nacin na koji je koncept
definisan stoga ima vazne normativne implikacije. Koncept, medutim, ¢esto nije dovoljno
dobro definisan. Cilj ovog rada je razjasniti, putem konceptualne analize, Sta koncept moze
1 treba znaditi, te predloziti korisnu definiciju za nauc¢ni i prakti¢ni rad. Nekoliko
karakteristika definicije koje se nalaze u literaturi kriticki se ispituju i raspravljaju, a to su
zdravlje, osnovne standardne sposobnosti, sposobnosti na poslu, vrline u poslu i
motivacija. Ove karakteristike se odnose na radne zadatke i radno okruZenje. Jedan
zakljucak je da su nam potrebne dvije definicije radne sposobnosti, jedna za odredene
poslove za koje je potrebna posebna obuka ili obrazovanje, a druga za poslove kojima
vecina ljudi moze rukovoditi s obzirom na kratak period prakse. Posjedovanje radne
sposobnosti, u prvom smislu, zna¢i posjedovanje profesionalne sposobnosti, zdravlja
potrebnog za tu sposobnost i karakteristika koje su potrebne za upravljanje radnim
zadacima, pod pretpostavkom da su zadaci razumni 1 da je radno okruZenje prihvatljivo. U
drugom smislu, posjedovanje radne sposobnosti znaéi zdravlje, osnovne standardne
sposobnosti i relevantne profesionalne karakteristike potrebne za upravljanje nekom
vrstom posla, pod pretpostavkom da su radni zadaci razumni i da je radno okruzenje
prihvatljivo. Ove definicije daju nam alate za razumijevanje i raspravu o slozenim,
holistickim 1 dinami¢kim aspektima radne sposobnosti, te mogu postaviti temelje za
stvaranje instrumenata za procjenu radne sposobnosti, kao i pomoc¢i u formuliranju
strategija za rehabilitaciju (Tengland, 2010).

Posao je dobrovoljna, institucionalno regulisana, ugovorna razmjena izmedu dvije strane,
od kojih jedna prodaje, a druga kupuje rad, uglavnom za novac. Bitni elementi posla su
rad, naknada za taj rad, princip dobrovoljne razmjene i institucionalna regulacija u kojoj
sve strane imaju odredena prava i obaveze, posao se pri tome konceptualno razlikuje od
rada u Sirem smislu, rad je aktivnost koja je razli¢ita od uzivanja. Mnoge aktivnosti su rad
ali nisu nuzno i posao (npr. briga o djeci, kuéni poslovi, uc¢enje) (Veoci¢, 2014).



Prosjecna zaposlena osoba provodi gotovo tre¢inu svoga zivota rade¢i, tako da nije cudno
da posao ima izrazitu vaznost. Ekonomska funkcija rada je nepobitna i najlakSe se uocava
jer novac osigurava sve, od osnovne egzistencije, osiguranje stanovanja, grijanja, hrane, a
zaposlenje bi trebalo olaksati da se do njega i dode (Veocic, 2014).

Posao pruza priliku i za razvijanje prijateljstava i socijalnih kontakata, te moze biti izvor
druStvenog statusa i prestiza jer su pojedina zanimanja posebno cijenjena u drustvu. S
druge strane, zanimljiva je psiholoska funkcija rada jer posao moze biti izvor

samopostovanja i uvjerenja u vlastitu vrijednost i potencijale, izvor opcenite psiholoske
dobrobiti (Kac¢un, 2005).

Napredovanjem i razvijanjem drustva mijenjao se broj fizickih u odnosu na intelektualno
zahtjevne poslove, a time i shvatanje radne sposobnosti. Odustalo se od ¢isto medicinskog
nacina razmisljanja o radnoj sposobnosti te se poceo prihvatati model koji predstavlja
ravnotezu izmedu zahtjeva posla i izvora dostupnih pojedincu. Prihvatanjem ovog
stajaliSta, u nauci i praksi se nastoji ostvariti rano otkrivanje pada radne sposobnosti i
spreCavanje potpune nesposobnosti za rad. Usmjeravajuéi se na ocuvanje postojece radne
sposobnosti stvaraju se pozitivni temelji za aktivnosti i donoSenje odluka u danasnjem
svijetu. (Gould, llmarinen i sar. 2008).

Radna sposobnost moze se definisati kao sposobnost radnika da obavlja svoj posao,
uzimajuéi u obzir zahtjeve posla, zdravstveno stanje i psihicke resurse (Zwart, Frings-
Dresen i Duivenbooden, 2002).

Cjeloviti prikaz radne sposobnosti obuhvata obiljezja pojedinca i faktora povezanih sa
radom i okolinom izvan radnog okruzenja. Dimenzije radne sposobnosti mogu biti
prikazane u obliku kuce, njenih nivoa i njenog okruzenja. Kuca radne sposobnosti
predstavlja preliminarnu ideju koja bi mogla biti podloga za teorijski koncept svih faktora
koji su u podlozi radne sposobnosti (Veoci¢, 2014).

Prvi nivo kuce radnih sposobnosti sastoji se od resursa, kao Sto su zdravlje, fizicko,
mentalno i socijalno funkcionisanje. Sto su snazniji temelji i radna sposobnost ée biti jada
(Gould, llmarinen, Jarvisalo i Koskinen 2008).

Drugi nivo kuée je izgraden na znanju i vjeStinama radnika, i na njihovom usavrsavanju
kroz svakodnevno uéenje (Gould, llmarinen, Jarvisalo i Koskinen 2008).

Tre¢i nivo opisuje unutra$nje vrijednosti i stavove osoba kao 1 faktore koji ih motiviSu u
radnom zivotu. Stavovi i vrijednosti su blizu radu (koji se nalazi na Cetvrtom nivou).
Radno iskustvo prvo djeluje na radnikove vrijednosti i stavove, pri ¢emu dobra iskustva
jacaju pozitivne vrijednosti i stavove prema radu, a loSa iskustva ih oslabljuju (Gould,
Ilmarinen, Jarvisalo i Koskinen, 2008).



Cetvrti nivo radne sposobnosti je najveci i najteZi, te zapravo postavlja standarde za ostale
nivoe. U neposrednoj okolini kuce se nalaze organizacije koje podrzavaju rad, kao i
porodica i bliska zajednica (rodbina, poznanici, prijatelji). Vanjski sloj je drustvo, ¢ija
infrastruktura i socijalne, zdravstvene i profesionalne usluge predstavljaju makro okruzenje
radne sposobnosti (Gould, llmarinen, Jarvisalo i Koskinen, 2008).

Slika 1: Kuéa radnih sposobnosti (Ilmarinen i Tuomi 2004, prema Hasselhorn 2008)

Radna sposobnost

Radna okolina, radni sadrzaj,
zahtjevi radnog mjesta

Stavovi | motivacija

Znanje 1 vjeStina

Zdravlje, fizi¢ko, mentalno i socijalno
funkcioniranje

2.1.1. Radna sposobnost i starosna dob

Hronoloska i bioloSka dob su u sve vefem raskoraku. FizioloSko starenje mozemo
definisati kao pojedina¢nu sposobnost prilagodbe na uslove okoline, najées¢e izrazene
ovim parametrima: izdrzljivost, snaga, fleksibilnost, koordinacija i radni kapacitet.

Funkcionalna sposobnost covjeka svoj vrhunac dostiZze u dobi od 30 godina, a potom se
sposobnosti funkcioniranja smanjuju, pri ¢emu razliciti organski sistemi smanjuju svoju
sposobnost funkcionisanja razli¢itim intenzitetom 1 trajanjem. Kod Zena se znacajno
smanjuju tjelesne sposobnosti, oko 40 % Zena u dobi od 55-64 godine ne mogu podi¢i teret
od 4.5 kg, to ne moze podi¢i ni 45% zena dobi 65-74 godina, te 65% zena dobi 75- 84
godine (Durakovi¢, 2006).

Radna sposobnost koja se odreduje kao smanjenje sposobnosti rada tokom kojega se
koriste velike skupine misica kroz duze vrijeme, takoder se smanjuje tokom starenja za 25-
30%. Nakon 30-te godine zivota radni se kapacitet prosjecno smanjuje za 25-30%, minutni
volumen srca za oko 30%, najvisa frekvencija srca za oko 25%, sistoli¢ki krvni pritisak
poraste 10-40%, dijastolicki poraste 5-10%, vitalni kapacitet plu¢a smanjuje se za oko 40-

10



50%, bazalni metabolizam se smanjuje za oko 10%, mi$i¢na masa se smanjuje za 25-30%
(Durakovié, 2006).

Radna sposobnost umjereno opada sa povecanjem dobi, a ista je povezana sa fizickim i
mentalnim zdravljem. Rezultati istrazivanja u Finskoj koje je trajalo 11 godina su izvijestili
da zene nakon 51 godine imaju najvecu stopu opadanja radne sposobnosti (Gamperiene,
Nygard, Sandanger, Lau i Bruusgaard, 2008).

2.1.2. Radna sposobnost i zdravlje

Da li je zdravlje neophodno, ili ¢ak dovoljno, za radnu sposobnost? Zdravlje bi moglo biti
dovoljno kada su u pitanju neke vrste posla, odnosno poslovi za koje nije potrebno
posebno obrazovanje ili obuka, takozvani ,,nekvalifikovani rad“, npr. prodaja novina ili
karata, pranje suda u restoranu, nadgledanje parkinga ili ¢iS¢enje prozora. U ovakvim
slu¢ajevima sve §to je potrebno je sposobnost razumijevanja onoga Sto zaposleni treba da
uradi i biti u mogucénosti to uciniti (nakon minimalne obuke). Medutim, ova situacija nije
sasvim realna. Za vecinu poslova, barem u razvijenom svijetu, zaposleni mora znati Citati,
pisati i brojati, $to su sposobnosti koje podrazumijevaju zavrSenu osnovnu Skolu. Dakle
potreban je odreden nivo $kolovanja, odnosno sposobnosti koje se ne odnose na zdravlje
(Tengland, 2010)

Oni koji Zele da rade, ne moraju se obrazovati. Obavljanje fizickog rada, poput branja voéa
ili drugih plodova, ne zahtjeva nuzno osnovnu Skolu. | danas mnogo djece i odraslih,
posebno u zemaljama u razvoju, rade u poljoprivredi i fabrikama bez ikakvog obrazovanja.

Zdravlje, medutim, (opcenito) nije dovoljno da bi neko bio radno sposoban, obzirom da
veéina vrsta poslova zahtjeva posebne obuke ili obrazovanje. Pa ¢ak i ako su osobe
potpuno zdrave, ostaju nezaposlene budu¢i da nemaju potrebne kompetencije za vecinu
poslova.

Potpuno zdravlje ne moze biti neophodan uslov za radnu sposobnost, jer mnogi ljudi rade
uprkos tome Sto imaju naruseno zdravlje. Jasno je da ljudi moraju imati odredeni stepen
zdravlja, odnosno razuman stepen sposobnosti, kao §to su sposobnost hodanja, hvatanja,
razgovora, koncentracije i komunikacije. Ljudi moraju imati zdravstvene sposobnosti koje
njihove profesionalne kompetencije zahtijevaju. Ukoliko imamo osobu koja radi kao
dizajner, za tu ¢e osobu smanjen vid predstavljati smanjenje zdravlja, a zatim i radne
sposobnosti. Ali ako imamo osobu koja je slijepa, ona moZe raditi neki drugi posao koji je
kompatibilan sa tim zdravstvenim problemom, kao npr. biti pijanista (Tengland, 2010).

Nadalje, osoba koja radi mora imati minimalan stepen zdravstvenog blagostanja. Ukoliko
je osoba u boli ili se osjeCa depresivnom, nece biti u stanju, iskoristiti sve svoje
sposobnosti ili ih barem nece iskoristiti u potpunosti (Tengland, 2010).
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2.1.2.1.  Zdravlje i funkcionalni kapacitet za rad

Funkcionalni kapacitet se odnosi na sposobnost obavljanja zadataka i aktivnosti koje ljudi
smatraju potrebnim ili pozZeljnim u svom Zzivotu. Jedan od nacina ispitivanja efekata bolesti
na ljude i zajednice je statistika mortaliteta i morbiditeta (bolesti). Drugi nacin, koji je
dobio na znacaju posljednjim decenijama dvadesetog stoljeca, jeste ispitivanje
funkcionalnog statusa ili funkcionalnog kapaciteta. Dok se mortalitet i morbiditet obi¢no
ispituju u odnosu na specifi¢ne bolesti ili stanja, funkcionalni kapacitet se obi¢no razmatra
iznad razli¢itih kombinacija bolesti koje osoba ima, a koje mogu doprinijeti funkcionalnim
poteskocama (*'Functional Capacity"”, Encyclopedia of Public Health, 2023).

Funkcionalna sposobnost se najjednostavnije mjeri prema zadacima zivotnog ciklusa koje
pojedinac treba obaviti. Kada je rije¢ o djeci, funkcionalni zahtjevi uklju¢uju ucenje u
Skoli, uces¢e u igri i ukljucivanje u porodi¢ni zivot. Za odrasle, vazne funkcionalne
sposobnosti su u radnoj snazi, kao i (u mnogim sluc¢ajevima) aktivnosti vezane za odgoj i
interakciju s djecom. Neki alati za procjenu detaljno ispituju sposobnost obavljanja takvih
zadataka vezanih za uzrast. Drugi alati za procjenu, posebno oni koji se koriste u
istrazivanjima velikih razmjera, pokusavaju koristiti pitanja koja odgovaraju svim
starosnim grupama. Primjer opéeg pitanja o funkcionalnoj sposobnosti bi bio: "Koliko
Cesto niste u mogucnosti da obavljate svoje uobiCajene aktivnosti zbog bolesti ili
invaliditeta?" Ovaj pristup bi bio manje nego optimalan za osobe starosne dobi za
penzionisanje, koje mozda nemaju Sirok spektar ,uobicajenih aktivnosti“. Uzi, opstiji
pristup je da se pita koliko je dana osoba provela u krevetu, zbog bolesti ili invaliditeta u
odredenom vremenskom periodu. Najces¢i pristup je razmatranje sposobnosti da se izvrsi
svaka stavka listi specifi¢nih zadataka ili aktivnosti (“Functional Capacity”, Encyclopedia
of Public Health, 2023).

Funkcionalni kapacitet sastoji se od fizicke, mentalne i socijalne komponente (Heikkinnen
i sar., 1984), koje su takoder slozene od vise ,elemenata”. Fizicki kapacitet (bitno)
odreduju kardioresporatorni i muskuloskeletalni kapacitet (Nygard, 1991), a mentalni
kapacitet je odreden bazi¢nim mentalnim sposobnostima. Uzimaju¢i u obzir znacaj
funkcionalnog kapciteta za izvrSenje bilo koje aktivnosti, pa time i radnih aktivnosti,
funkcionalni kapacitet se moze smatrati osnovom radne sposobnosti (Rutenfranz, 1985;
prema Nygard, 1991).

Psihicko 1 fizicko zdravlje kao pretpostavke 1 komponente kapaciteta za rad pod uticajem
su brojnih faktora, koji razli¢itim intenzitetom utiu na zdravlje, a time posredno i1 na radnu
sposobnost osobe. Mada je stanje zdravlja odredeno brojnom faktorima, kao kljuc¢ne
prediktore zdravlja (odraslih osoba, radne populacije), naucnici su identifikovali navike i
stil zivota osobe, tj. individualne faktore kao Sto su: intenzitet i ucestalost tjelovjezbi te
nacin prehrane i sl. (Van den Berg, 2009; Ldmmle i sar., 2014). Sa druge strane, za
mentalno zdravlje se smatra da je dominantno odredeno faktorima koji potiCu iz
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psihosocijalnog okruZzenja pojedinca kao S$to su: meduljudski odnosi i timski duh u
organizaciji, ali i vjeStine noSenja sa stresom i licni razvoj osobe (Van den Berg i sar,
2009). Zahvaljuju¢i ovim c¢injenicama, stvara se prostor da se djeluje preventivno i
promotivno na ocuvanje i razvoj funkcionalnog kapaciteta zaposlenih te time i njihove
radne sposobnosti, kako na individualnom nivou, tako i na nivou organizacija i preduzeca,
ali i na nivou §irih zajednica (Bi¢o Car, 2015).

U fazi radne zrelosti, psiho-fizicki kapacitet za rad, a time i radna sposobnost, bivaju
ugrozeni usljed razvoja hroni¢nih i profesionalnih bolesti i povreda povezanih sa radom.
Zavisno od intenziteta uticaja, koji zdravstvena oSte¢enja vrSe na sposobnosti osobe, u
teoriji se razlikuje nekoliko modela zdravstvenih o$te¢enja (Bi¢o Car, 2015).

2.1.2.2.  Psiholoski kapacitet za rad

Pored funkcionalnog kapaciteta odredenog fizickom i1 mentalnom komponentom i
sposobnostima, kapacitet za rad (dodatno) je odreden emotivhom zreloS¢u osobe tj.
,»Sposobnos¢éu osobe da shvati znacaj i svrhu rada i prihvati nuznost napora, pritisaka,
izazova i neizvjesnosti, koje rad nosi sa sobom, te razvije mehanizme za suo¢avanje sa tim
izazovima“. Ovako definisan psiholoski kapacitet za rad predstavlja slozenu sposobnost i
podrazumijeva da pojedinac raspolaze i vlada sa bazi¢nim emocionalnim sposobnostima
(Jovanovi¢, 2013).

Bazi¢ne emotivne sposobnosti koje podrzavaju i omogucavaju zreli kapacitet za rad su:

1. Cjelovitost percepcije objekta tj. rada i zadatka — omogucava osobi da rad percipira,
dozivi, shvati 1 prihvati kao kompleksnu aktivnost, tj. kao cjelinu sa€injenu 1 od pozitivnih
i od negativnih aspekata, koji su (i jedni i drugi) neodvojivi dijelovi cjeline;

2. Konstantnost objekta — podrazumijeva sposobnost za ostvarenje stabilne, neprekidne
unutra$nje povezanosti sa radom 1 zadatkom (ali 1 odrZzavanje optimalne distance);

3. Neutralizacija — sposobnost ovladavanja nagonima kao temelj razboritog promisljanja;

4. Tolerancija na ambivalenciju — sposobnost podnoSenja opre¢nih emocija prema radu i
dozivljaja u toku rada, omogucava da osoba odlucuje, da se opredijeli za jednu od
ponudenih alternativa, da zauzme i da ima stav;

5. Tolerancija na frustraciju — sposobnost podnosenja teskoc¢a (Jovanovic¢, 2013).

Zreli kapacitet za rad prvenstveno zahtijeva ,,snazno izgraden osjecaj za svrsishodnost
rada“ (Jovanovi¢, 2013), u smislu da je (kako je to objasnjeno u Uvodu) rad aktivnost

usmjerena na stvaranje (istinskog) unapredenja, sa ciljem obezbjedenja samooc¢uvanja (u
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najSirem smislu rije¢i), uz istovremeno postovanje i obezbjedenje principa ,,uzajamnosti®.
To znaci, da je rad proces i aktivnost u kojoj osoba daje najbolje od sebe, ali i, u skladu sa
principom uzajamnosti, (o¢ekuje da) dobija za sebe odredenu ,,korist™ (Jovanovi¢, 2013).

Neadekvatno ovladavanje bazicnim emotivnim sposobnostima znacajno umanjuje radni
kapacitet osobe. Kod osoba kod kojih bazicne emotivhe sposobnosti nisu dovoljno
razvijene dolazi do niza ekscesnih situacija u radu: problemi u meduljudskim odnosima,
manipulacije sobom i drugima, nerealne i deformisane slike stvarnosti (tzv. maligniteti i
maladaptacija), neutemeljene grandiozne slike o sebi, anksioznosti, nesposobnosti za
dugorodan napor, opstrukcije usmjerene i na sebe i na druge i sl. (Bi¢o Car, 2015).

Pored ovih pet emotivnih sposobnosti, Jovanovi¢ (2013) navodi jo§ dvije komponente
psiholoskog kapaciteta za rad: volju za rad — kao izvor energije za ostvarenje ciljeva, te
inicijativu (u radu) — kao sposobnost za pokretanje aktivnosti usmjerenih na razvoj ( Bi¢o
Car, 2015).

Pored navedenih bazi¢énih emotivnih sposobnosti, rad podrazumijeva i zahtijeva
samodisciplinu neophodnu za rjeSavanje problema, suo¢avanje sa izazovima i teSko¢ama.

Prema Peck-u (1987, p. 11), takva disciplina se sastoji od 4 tehnike imenovane kao:

1. Odlaganje zadovoljstva;
2. Prihvatanje odgovornosti;
3. Posvecenost istini;

4. Balansiranje.

Uspjeh u samodisciplini se ogleda u vjestini razumijevanja, ovladavanja ovim tehnikama 1
u njihovoj odlu¢noj primjeni (Peck, 1987, p. 11).

2.1.2.3. Bazi¢ne emotivne sposobnosti

Cjelovitost percepcije, dozivljaja 1 razumijevanja rada kao objekta je bazicna emotivna
sposobnost koja omogucava dozivljaj rada (kao objekta) kao cjeline, te prihvatanje
kompleksnosti rada kao aktivnosti sacinjene i od pozitivnih i od negativnih aspekata.
Razvijena sposobnost cjelovitosti objekta omogucava osobi Sirinu pogleda na ,,veliku
sliku® posla 1 zadatka, koja obuhvata sve aspekte i faze posla (ukljucujuci 1 one negativne:
neuspjehe, neizvijesnosti, teret, i sl) (Bi¢o Car, 2015). Prema Bartlett-u (1973, u
Jovanovi¢, 2013) cjelovitost objekta je sposobnost koja omogucava dozivljaj objekta u
kontinuitetu u duZem vremenskom periodu, te omogucava da se svi pojedinacni 1 razli¢iti
segmenti objekta (tj. rada) dozive kao dijelovi cjeline u kojoj koegzistiraju. Na temelju ove
sposobnosti, osoba nema znacajnih oscilacija emocija, raspolozenja, niti energije u toku
radnih aktivnosti (Bi¢o Car, 2015).
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Mehanizmi i procesi suprotni cjelovitosti objekta su mehanizmi cijepanja i fragmentacije
na parcijalne objekte, koji se posmatraju, dozivljavaju i tretiraju kao odvojeno privlacni (i
korisni) ili kao odbojni (i prijeteci). Osobe koje nisu razvile ovu sposobnost (sposobnost
cjelovitosti objekta) tesko razumiju druge osobe, jer ih percipiraju samo parcijalno, §to je
Cest izvor konflikata ili nesporazuma u organizacijskim odnosima. Ovakve osobe (sa
nerazvijenom sposobnoséu cjelovitosti) imaju teSkoce sa impulsivnos$éu, oscilacijama
emocija, paranojom, anksioznosc¢u i sl. (Jovanovi¢, 2013).

Konstantnost objekta za Jovanovi¢a (2013) podrazumijeva sposobnost ,stabilne i
nezavisne unutras$nje predstave™ sebe, drugih osoba, dogadaja ili aktivnosti, npr. rada.
Ovladavanje sposobnoséu konstantnosti objekta omogucava osobi samostalnost,
nezavisnost, sigurnosti i stabilnost u radu i zivotu uopste, te pomaze percepciji vlastitih
granica i granica drugih osoba. Ova sposobnost omogucava dugoro¢na ulaganja, napore i
odlaganje zadovoljstva te predstavlja osnovu za razgrani¢enje poslovnog i licnog
identiteta. U slucaju nerazvijene konstantnosti objekta, osoba je ovisna o drugima,
nesposobna da zivi, radi i uop$te djeluje samostalno, kao i da odrzi intenzitet rada i
angazman u pogledu ostvarenja nekog cilja, uprkos tome S$to nema neposrednog
zadovoljenja njenih potreba i Zelja (Bi¢o Car, 2015).

Sposobnost za neutralizaciju podrazumijeva sposobnost razboritog sagledavanja situacije i
problema sa kojima se osoba suocava (Hartman, 1939; Hartman 1950, prema Jovanovié,
2013). Sposobnost za neutralizaciju temelji se na samokontroli i odlaganju neposrednog
zadovoljenja svojih nagona. Ova sposobnost je posebno vazna u domenu interpersonalnih
odnosa u organizaciji, jer osobe koje nemaju razvijenu sposobnost neutralizacije nisu u
moguénosti da razumiju bilo vlastita, bilo tuda raspolozenja i mentalna stanja. Osobe sa
razvijenom sposobnoscu neutralizacije sabrano i mirno pristupaju rjeSavanju problema u
radu (Bi¢o Car, 2015).

Tolerancija na frustraciju je sposobnost neophodna za uspjeSno noSenje sa teSkoama sa
kojima se osoba moze suocavati u toku rada (zahtjevni zadaci, teSki uslovi rada,
neocekivani dogadaji 1 smetnje, sporo napredovanje radnih aktivnosti, problemi koji se
javljaju u toku realizacije, otpori u organizaciji 1 okruzenju, nedovoljna i neadekvatna
naknada za rad i slicno). Osoba sa razvijenom tolerancijom na frustracije izazove
doZivljava bez stresa, suocava se sa problemima i konstruktivno ih rjeSava. Nerazvijena
sposobnost tolerancije na frustraciju, dovodi do toga da osoba posao i radne aktivnosti
dozivljava kao mucenje, izbjegava ih, negira svoju Zelju za postignu¢em i uspjehom u
radu, omalovazava uspjehe drugih ili zadovoljenje postize kroz ,,saZivljavanje* sa tudim
uspjesima, umjesto da se licno suoci sa izazovima iz rada. Zavisno od psiholoske zrelosti
osobe, netolerancija na frustaciju se moze ocitovati kroz nastojanje da osoba ,,dobije ne
dajuci®, ili pak precjenjujuéi svoj trud i doprinos (manifestovano kroz ,,radni tvrdicluk®),
ili minimaliziranjem svog angazmana $to njihov rad ¢ini bezlicanim i povrSnim (Jovanovi¢
2013).
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Tolerancija na ambivalenciju je posljednja od pet bazi¢nih emotivnih sposobnosti koje
podrzavaju zreo kapcitet za rad. Naime, ambivalencija je, kao i frustracija, redovna pojava
u radu i zivotu opcenito. Tolerancija na ambivalenciju podrazumijeva istovremeno
postojanje i moguénost nastanka pozeljnih i nepozeljnih stanja, podvojenost osjecanja ili
stavova.

Razvijena sposobnost tolerancije na ambivalenciju podrazumijeva sposobnost osobe da
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donosi odluke uz uvazavanje svih strana polariteta i svih ,,za“ i1 protiv*. Prilikom
odluc¢ivanja i usmjeravanja na rad, osoba koja je ovladala tolerancijom na ambivalenciju je
svjesna obje strane polariteta i moze da donese odluku o tome $ta je za nju prihvatljivo, a
Sta ne. Kada se opredijeli, osoba odlu¢no pristupa realizaciji ciljeva pri ¢emu, u radu, ne
opstruira ni sebe ni druge, niti je sklona manipulacijama. Osoba svoju energiju usmjerava u

razvoj sebe, drugih i objekta rada.

Teskoce sa kojima se osoba sa nerazvijenom tolerancijom na ambivalenciju, moze
suocavati su: paralelno, pozitivno i negativno djelovanje u radu koje ugrozava pozitivne
efekte rada, nedovoljna posveéenost, ,,temporalni splitting* koji se ogleda u ,,smjenjivanju‘
perioda adekvatnih i perioda neadekvatnih aktivnosti, ,,defanzivnog splittinga“ kao oblika
naglasavanja jedne, a potiskivanja druge strane (bilo pozitivne i pozeljne, bilo negativne i
nezeljene); povr$no pristupanje poslu bez snaznog vezivanja i interesa za rad i zadatak,
izbjegavanje problema i sl. (Jovanovi¢ 2013).

2.1.3. Radna sposobnost i osnovna standardna kompetencija

Ovaj termin uveo je Lennart Nordenfelt, a namijenjen je da pokrije sve sposobnosti koje
osoba stice tokom svog odrastanja. Dakle, to bi uklju¢ivalo sposobnosti u vezi sa
zdravljem o kojima smo govorili ranije. Medutim, to ukljucuje i ono $to djeca uce u skoli,
te druge vrste teorijskog ili prakti€énog znanja koje zahtijeva posebne obuke ili prakse, npr.
kako igrati kompjuterske igrice ili kako baciti i uhvatiti loptu (Tengland, 2010).

Kao $§to smo ranije vidjeli, postoje poslovi koji zahtijevaju samo da je osoba zdrava.
Posjedovanje radne sposobnosti, na osnovnom nivou, takoder zahtijeva posjedovanje
osnovnih standardnih kompetencija. Za to su potrebne barem vjeStine kao Sto su
sposobnost Citanja, pisanja i1 brojanja, ali i ono §to Nordenfelt naziva ,,osnovna genericka
kompetencija“, npr. sposobnost saradnje, planiranja, rjeSavanja problema, pronalazenja i
koriStenja informacija. Djeca sti€u ove sposobnosti u $koli, ali i bavljenjem sportom,
igrama i drugim organizovanim aktivnostima. Sticanje osnovnih standardnih kompetencija,
naravno, zahtijeva prilian stepen mentalnog i fizickog zdravlja (Tengland, 2010).

Uzimajuéi u obzir ovu ideju, moze se izvuéi daljnji zakljucak o radnoj sposobnosti. Osoba
prihvatljivog zdravlja i sa pristojnim stepenom osnovnih standardnih kompetencija ima
radnu sposobnost u odnosu na nekvalifikovani rad (Tengland, 2010).
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2.1.4. Mjerenje radne sposobnosti i WAI index

Ranih 80-tih godina, finski naucnici su kreirali upitnik za odredivanje indeksa radne
sposobnosti (engl. Work Ability Index Questionnaire, u daljnjem tekstu WAI) pomocu
kojega se izraCunava pokazatelj radne sposobnosti, tzv. indeks radne sposobnosti (engl.
Work Ability Indeks). U posljednjem desetljecu WAI upitnik ima Siroku primjenu, kako u
svakodnevnoj praksi, tako i u znanstvenim istrazivanjima u medicini rada. Dosadasnja
istrazivanja o valjanosti i pouzdanosti testa su pokazala da je WAI upitnik dobar
instrument za procjenu radne sposobnosti. Upotrijebljen je za identifikaciju rizi¢nih faktora
koji utjecu na smanjenje radne sposobnosti. Stoga se WAI primijenjuje i kao metoda izbora
za procjenu ucinka intervencijskih programa za poboljSanje radne sposobnosti 1 otklanjanje
faktora za smanjenje radne sposobnosti ( Zwart, Frings-Dresen i Duivenbooden, 2002).

Primjena WALI upitnika posluzila je u procjeni radne sposobnosti pojedinca pri periodickim
pregledima. Osim toga, primjenjuje se u procjeni radne sposobnosti svih radnika pojedinih
odjela ili na razini kompanije kod procjene opasnosti, Stetnosti i zahtjeva radnih mjesta.
Pomocu tih rezultata i usporedbe s referentnim vrijednostima, specijalista medicine rada
moze odrediti koje mjere treba poduzeti za unapredenje radne sposobnosti pojedinog
radnika. Mjere se mogu kretati od intervencija u fizickom i psihosocijalnom okolisu,
unapredenja zdravlja i nacina zivota, do poboljSanja profesionalnih vjestina. Neka
istrazivanja su pokazala da WAI nije samo indeks trenutne radne sposobnost nego i dobar
prognosti¢ki pokazatelj buduée radne sposobnosti. Tako zaposlenici koji imaju niske
vrijednosti WAI-a napustaju posao u razdoblju 5 godina bilo penzionisanjem ili
promjenom radnog mjesta (Ercegovié¢ i Milosevi¢, 2012).

Radna sposobnost osobe ovisi o viSe faktora. Varijable koje imaju direktne efekte na radnu
sposobnost su neka psiholoska 1 zdravstvena obiljeZja radnika, njegova osposobljenost za
posao, zatim brojni sociodemografski i faktori okruzenja. Sa zdravstveno-psiholoskog
stanoviSta, radna sposobnost ovisi o stanju zdravlja, uskladivanju zdravstvenih i psihickih
kapaciteta radnika sa zahtjevima posla te o motivaciji za rad (Sari¢ i Sari¢, 2002). Radna
sposobnost se poboljSava utjecajima na osposobljavanje radnika 1 na poboljSanje uvjeta
rada. Podrucja na koja bi trebao usmjeriti paznju su zahtjevi rada i radne okoline, obiljezja
radne organizacije i radne zajednice, zdravlje radnika i njihov funkcionalni kapacitet te
profesionalna sposobnost radnika (Veocic¢, 2014).

Tokom proslih godina poboljSanje i mjere za razvoj radne sposobnosti imale su za Cilj
smanjiti broj radno nesposobnih i rano penzionisanih zaposlenika (Tuomi, Huuhtanen,
Nykyri i llmarinen, 2001). Radna sposobnost je slojeviti koncept koji nije povezan samo sa
zdravljem, ve¢ i sa sposobnos$cu, vrijednostima, radnom okolinom, ali i socijalnim vezama.
Hipoteza je da se, poznavajuci nivo radne sposobnosti u nekoj radnoj populaciji, moze
predvidati kada i kod kojih radnika ¢e nastupiti radna nesposobnost i izazvati predvidivu
duzinu bolovanja (Veoci¢, 2014).
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Psihologijski testovi su standardizirana, objektivna i pouzdana metoda mjerenja koja
predvida najvjerovatnije ponaSanje osobe u odredenim situacijama. Psihodijagnostika
obuhva¢a mjerenje 1 procjenjivanje psihickih karakteristika neke osobe primjenom
psihologijskih metoda, tehnika mjernih instrumenata, te ispitivanje i procjenu ima li
kandidat opce ili specificne sposobnosti i osobine li¢nosti potrebne za sigurno obavljanje
poslova. Zakonom je predvideno za koja je zanimanja potrebna obrada psihologa, u kojem
obimu i s kojom vremenskom dinamikom (Baraba, 2011).

lImarinen i Tuomi su kreirali indeks radne sposobnosti (engl. Work Ability Indeks). Na
temelju velikog broja klinickih istrazivanja i statistickih analiza, sastavili su set pitanja
koja daju rezultat koji ukazuje na radnu sposobnost pojedinca. WAI je upitnik koji se
koristi u radnom zdravstvu i istrazivanjima koja uzimaju u obzir zahtjeve posla,
zdravstveni status radnika i izvore. Danas se WALI upitnik koristi u raznim drzavama i
postao je jedan od metodoloskih oznaka prilikom pristupa razumijevanju radne
sposobnosti. Koristi se kao mjera zdravstvene zastite na radnom mjestu, u zdravstvenoj
organizaciji te u nauci, moze se koristiti za grupe i za pojedince te je dostupan na preko 30
jezika (Veocic¢, 2014).

Radna sposobnost je takoder povezana s izostancima s posla zbog bolesti i povecanjem ili
smanjenjem radne produktivnosti. Za organizacije, radna sposobnost njenih zaposlenih je
pokazatelj sadasnje produktivnosti i njihovih buduéih potencijala. Glavni razlozi zasto
organizacije koriste WAI su rana otkrivanja promjena u radnoj sposobnosti zaposlenih i
poduzimanje preventivnih mjera. Referentne vrijednosti dopustaju prognozu trenutnog i
buduéeg potencijala organizacije (Veoci¢, 2014).

Osim za naucne svrhe, WAI se moze koristiti 1 za svakodnevno koriStenje u za$titi
mentalnog zdravlja. Mogu ga primjenjivati lijenici kao jednostavan instrument kojim
procjenjuju radnu sposobnost pojedinaca u povremenim zdravstvenim pregledima. Na
temelju rezultata dobivenih takvim pregledima i usporedbom sa referentnim vrijednostima,
zdravstveni radnici mogu odrediti koje zdravstvene mjere su potrebne da bi se poboljsala
ili odrzala radna sposobnost. Povecano zanimanje za primjenu WAI upitnika na raznim
podrucjima zahtjeva detaljne informacije 0 kvaliteti ovog instrumenta (Veoc¢i¢, 2014).

Unutrasnju ispravnost WAI upitnika su 1991. godine opisali Eskelinen i Nygard (prema
Zwart, Frings-Dresen i Duivenbooden, 2002), u oba istraZivanja rezultati su pokazali
zadovoljavajucu povezanost izmedu subjektivnih rezultata WAI-a i rezultata dobivenih
drugim objektivnim mjerama. Nadalje, rezultati su pokazali uvjerljive dokaze za
vrijednosti WAI upitnika za prognozu invaliditeta i smrtnosti. Ponekad se WAI pogresno
interpretira kao indikator zdravlja radnika, medutim rezultati WAI upitnika odraZavaju
stepen kvalitete interakcije izmedu rada i radnika. Zdravlje radnika igra ulogu, ali nije
jedini faktor (Veoci¢, 2014).
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Moguénost zaposljavanja je takoder ¢esto povezana sa radnom sposobnosti i rezultatima na
WA upitniku, ali moguénost zaposljavanja je pod uticajem Sirih okolinskih utjecaja od
politickih pitanja do kretanja na trzi$tu rada (Veoci¢, 2014).

Nedostatak WAI upitnika je da ne daje tacne informacije o uzroku slabe radne sposobnosti
I mjerama koje su potrebne da se ona popravi. Pouzdanost radne sposobnosti koja se
procjenjuje WAI upitnikom nije utvrdena istrazivanjima (Veoci¢, 2014).

WAL je alat za samoocjenjivanje koji mjeri radnu sposobnost zaposlenih uzimajuci u obzir
njihovu interakciju sa okruzenjem u kojem rade. Moze se koristiti za pojedinacne
zaposlenike i za grupe radnika. WAI se moze poslati e -postom svim radnicima u sektoru
iI/ili kompaniji. Rezultate treba raspraviti zajedno sa svim ukljuenim stranama. Nakon
procjene radne sposobnosti svih zaposlenih, moze se izvrsiti procjena preduzeca tako Sto
¢e se utvrditi da li su ograniCenja radne sposobnosti neizbjezna, sa kojim faktorima u
zivotnoj sredini su povezani i §ta je potrebno uciniti kako bi se uklonile barijere da podrze i
promovisu zdravlje ispitanika. Indeks radnih sposobnosti (WAI) sastoji se od 7 odjeljaka
(llmarinen J. 2007)

1. Trenutna radna sposobnost u poredenju sa najboljim tokom zivota;

2. Radna sposobnost u odnosu na zahtjeve posla;

3. Broj trenutnih bolesti koje je ljekar dijagnosticirao;

4. Procijenjeno ostecenje rada zbog bolesti;

5. Bolovanja u protekloj godini (12 mjeseci);

6. Vlastita prognoza radne sposobnosti za 2 godine;

7. Mentalni resursi.

Najbolja moguca ocjena na indeksu je 49 bodova, a najlosija 7 bodova. Ocjena od 49
bodova oznacava maksimalnu radnu sposobnost, dok 7 bodova oznacava vrlo loSu radnu
sposobnost. Treba napomenuti da ,,slaba radna sposobnost® znaci da se zahtjevi posla i
resursi radnika ne poklapaju; to moze biti zbog losih radnih uvjeta, ograni¢enja na strani
radnika ili oboje.

Prilikom tumacenja rezultata potrebno je napomenuti da se procijenjena radna sposobnost
odnosi na posao koji obavljaju zaposleni sa svojim fizi¢kim i mentalnim zahtjevima. Niske
vrijednosti WAI -a ne ukazuju na individualni nedostatak, ve¢ na neuskladenost izmedu
zahtjeva rada i radne sposobnosti zaposlenih.

Ukupni postignuti rezultat odnosit ¢e se na raspon bodova koji odgovara trenutnoj radnoj
sposobnosti ispitanika i povezanoj predlozenoj radnji.

Menadzeri bi trebali biti u moguénosti poboljsati radne sposobnosti svakog zaposlenika
promjenom ekoloske barijere u fasilitatore. Pritom i ljudi s hroni¢nim stanjima mogu imati
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koristi od prijateljskog, ukljucivog i fleksibilnog okruzenja, pa svaka osoba u dobro
vodenom preduzeéu moze povedati svoju radnu sposobnost.?

Tabela 1: Interpretacija rezultata WAI

Rezultat Radna sposobnost Akcija
7-27 Siromasno Vratiti
28-36 Umjereno Poboljsati
37-43 Dobro Podrzati
44-49 Odli¢no Odrzavati

Izvor: Tuomi K., llmarinen J., Jankola A., Katajarinne L., Tulkki A. Work Ability Index, Finnish Institute of
Occupational Health, 199 ps://workbox.chrodis.eu/staging/2-3how-to-interpret-the-results-wai/

2.2. Produktivnost rada: pojam, faktori, mjerenje

Produktivnost je mjera ucinkovitosti, obi¢no ucinkovitosti osobe, iako postoje razliCite
vrste produktivnosti. Najcesca vrsta produktivnosti je produktivnost rada, gdje mjerimo
produktivnost ljudi. Produktivnost je dovrSavanje zadataka u kraCem vremenu i uz manje
truda. Moze pomo¢i kompanijama da budu profitabilnije, a ako se poveca nacionalna
produktivnost, takoder moze povecati zivotni standard.

Pojam produktivnosti je Cesto koriSten i veoma Sirok pojam, pa ga razliciti stru¢njaci
posmatraju iz razli¢itih perspektiva. Najcesce, produktivnost se razumijeva kao jedan od tri
bazi¢na parcijalna ekonomska principa, uz ekonomi¢nost i rentabilnost, a koji trazi
ostvarivanje odredene (vrijednosti) proizvodnje sa minimalnim utroScima radne snage.
Dakle, produktivnost se tumaci kao prvi parcijalni ekonomski princip koji zahtijeva
maksimiziranje proizvodnje i rezultata uz minimalna utroak (Zivog) rada (Bi¢o Car, 2005)
, te se utvrduje kao odnos ostvarene proizvodnje i utroska rada, Sto bi iskazano formulom

bilo:

P=Q/L=q

P - produktivnost rada

Q - koli¢ina ostvarenih u¢inaka (broj proizvoda ili usluga)

L - utroSak rada (br. radnika, utro$eno radno vrijeme i sl.)

g - broj proizvedenih ucinaka po jedinici rada

Pojam produktivnost vezuje se za izraz ,,produkt® koji je latinskog porijekla, u znacenju
»proizvodan®, ,plodan*“ (Radunovié, 1963). Produktivnost izrazava stvaralacku djelatnost
covjeka, pa u praksi proces unapredenja produktivnosti podrazumijeva: povecanje obima

! Preuzeto sa: https://workbox.chrodis.eu/staging/2-3how-to-interpret-the-results-wai/

20



proizvodnje, odnosno usluga po jedinici rada ili radnog vremena ili smanjenje utroska rada
I radnog vremena po jedinici izradenih proizvoda ili usluga. Po Marksu, produktivnost rada
predstavlja svaku izmjenu u procesu rada kojom se skraduje radno vrijeme koje je
drustveno potrebno za proizvodnju odredenog dobra (Milosevi¢, 1975).

U najSirem smislu, produktivnost rada se manifestuje kroz poveéanje Zivotnog standarda i
materijalnog bogatstva jednog druStva sa postoje¢im radnim stanovni§tvom. Povecanje
zivotnog standarda i druStvenih potreba za potroSnjom moze se ostvariti: povecanjem
ukupne proizvodnje i povecanjem radnog uc¢inka postojece radne snage. Povecanje ukupne
mase proizvoda omoguéava povecanje njihove potrosnje. Povecanje proizvodnje, bez
povecanja radnog ucinka zaposlenih, moguée je jedino povecanjem broja zaposlenih. U
druStvenim razmjerama ovo je moguce izmjenom proporcije izmedu proizvodnog i
neproizvodnog dijela stanovnistva. Povecanjem proizvodnje, poveéava se i broj potrosaca
odredenog proizvoda, tako da se ovi odnosi neprekidno mijenjaju. Drugi izvor povecanja
potrosnje je povecanje radnog ucinka zaposlenih po jedinici rada. Tako se povecava
koli¢ina proizvoda koju moze da proizvede postoje¢a radna snaga. Na ovaj nacin je
omogucen porast potroSnje svakog potrosaca i stanovnistva, odnosno rast pojedinac¢nog i
drustvenog standarda (Imamovi¢ 2017 prema Bi¢o Car, 2005).

Sa stanovista drustva, produktivnost preduzeca je izraz njegovih proizvodnih moguénosti i
posmatra se kroz koli¢inu proizvoda i usluga koji se stavljaju drustvu na raspolaganje,
preko trzista i trziSnog mehanizma. Sa stanovista kvaliteta ekonomije pojedinacnog
preduzeca, produktivnost izrazava racionalnost troSenja radne snage. Ona pokazuje njenu
sposobnost da po jedinici rada ostvari odredenu koli¢inu i kvalitet proizvodnje. (Imamovié
2017 prema Bi¢o Car, 2005)

Postoje dva osnovna koncepta posmatranja i pracenja produktivnosti, a to su: parcijalna
produktivnost i ukupna produktivnost. Parcijalna produktivnost podrazumijeva odnos
ukupnog outputa 1 utroSka pojedinih elemenata reprodukcije, prvenstveno rada neposrednih
izvrSilaca. Obzirom na savremene uslove rada, neki autori smatraju da nije opravdana
primjena ovog pokazatelja produktivnosti, jer je ucesce direktnog rada sve manje (Gelo,
Druzi¢, 2015).

Multifaktorska produktivnost je mjera koja u odnos sa neto outputom stavlja faktore
angazovane u poslovnom procesu konkretnog preduzeca, time iskljucujuci one koji su
proizvod rada drugih proizvodaca. Ovaj pokazatelj je pogodan za mjerenje produktivnosti
u razli¢itim industrijama. Ukupna produktivnost je pokazatelj racionalnosti i efikasnosti
upotrebe svih resursa koji se koriste u proizvodnji (Bi¢o Car, 2005).
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2.2.1. Faktori produktivnosti rada

U faktore produktivnosti spadaju svi oni elementi koji u bilo kojoj mjeri mogu imati uticaj
na radni u¢inak preduzeca i zaposlenih, tj. na odnos izmedu ostvarenih rezultata poslovanja
1 utroSka radne snage. U teoriji i praksi ekonomike preduzeca postoje razne podjele faktora
produktivnosti rada, pri ¢emu se najceS¢e spominje ona na: objektivne i subjektivne
(Imamovi¢, 2017).

Objektivni faktori su oni koji djeluju nezavisno od napora menadzmenta preduzeca i
mogucénosti zaposlenih da na njih uti¢u. To su Cesto faktori koji djeluju izvan preduzeca i
iz okruzenja, vezani za tehnologiju, nau¢na dostignuca, trziste, prirodne uslove i mjere koje
preduzima drzava. Objektivni faktori produktivnosti rada dijele se na: tehnicke, drustvene i
prirodne (Sunjié-Beus, Berberovi¢, Stavri¢, 2005).

Tehnicke faktore sacinjavaju sva materijalna i tehnicka sredstva (sredstva za proizvodnju)
koja sluze obavljanju djelatnosti preduzeca. Za preduzeée ova sredstva predstavljaju
objektivnu kategoriju, jer su izvrsioci procesa rada prinudeni da postuju njihove zahtjeve,
norme i karakteristike. Najznacajniji tehnic¢ki faktori produktivnosti su: Karakteristike
proizvoda, karakteristike tehnoloskog procesa, Kkarakteristike sredstava za rad,
karakteristike materijala, radna sredina, obim proizvodnje, vid organizacije rada i nivo
organizacije (Ibid, 227) .

U drustvene faktore produktivnosti spadaju sve druStvene institucije i drustvene vrijednosti
koje u bilo kojem smislu utiCu na tok drustvenih zbivanja: kulturni nivo, produkcioni
odnosi, privredne prilike i stepen razvoja proizvodnih snaga, trziste, saobracajna mreza,
obicaj i navike stanovnistva, zdravstveno stanje stanovniStva, natalitet i mortalitet, itd. Svi
ti faktori su za konkretno preduzece dati objektivno 1 preduzece treba na njih da rauna pri
organizovanju svoje proizvodnje. MenadZment preduzeca moze na te faktore samo
indirektno da uti¢e preko politickih institucija, ali je taj uticaj ograni¢enog domasaja, jer je
preduzece samo mali dio tog drustvenog sistema (Ibid, 228).

Prirodni faktori (npr. prirodna bogatstva) su takoder objektivno dati 1 uslovljeni, a na
produktivnost rada mogu uticati pozitivno ili negativno, u zavisnosti od znacaja odredenog
faktora u procesu rada konkretnog preduzeca.

Subjektivni faktori produktivnosti obuhvataju sve one elemente koji su vezani za
¢ovjekovu li¢nost u proizvodnji i za njegove napore u organizovanju proizvodnje. Oni
utiCu na produktivnost 1 kvalitet ekonomije poslovanja preduzeca, djeluju¢i unutar
organizacionih jedinica kao cjeline, a obuhvataju skupinu faktora na koje se moze djelovati
odgovarajué¢im mjerama. Subjektivni faktori se odnose na: radnu snagu (ljudske resurse) i
organizacione faktore. Covjek, njegov rad i udinak sadinjavaju osnovnu pokretatku snagu
razvoja preduzeca 1 Citavog drustva.
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Ljudski faktor je stoga i najznacajniji faktor proizvodnog tj. radnog procesa preduzeca i
povecanja njegove produktivnosti. U faktore vezane za radnu snagu spadaju: struktura
radnog kolektiva, radni intezitet, radno iskustvo, fluktuacija i sl. Organizacioni faktori
direktno uti¢u na vremensko trajanje rada, a preko toga na produktivnost. Po na¢inu na koji
se ispoljavaju, oni djeluju kao (Ibid, 230) :

1. Izbor tehnickih i drustvenih uslova proizvodnje

Proizvodac prilikom odlucivanja o tehni¢kim elementima moze da izabere alternativu koja
¢e usloviti veéi utrosak radne snage za istu koli¢inu proizvoda.

2. Nivo kvalifikacije zaposlenih

Ukoliko preduzeé¢e ima optimalnu kvalifikovanost zaposlenih, postize se maksimalna
produktivnost, uz najpovoljnije ostale ekonomske uslove. Povecanje kvalifikovanosti iznad
optimalne dovodi do daljeg povecanja produktivnosti, ali zatim i do pogorSanja ostalih
ekonomskih uslova.

3. Intenzitet rada zaposlenih

Ukoliko preduzec¢e ima optimalni intenzitet rada, postizat ¢e maksimalnu produktivnost.
Ukoliko se intenzitet rada smanji ispod optimalnog, do¢i ¢e do smanjenja troSenja
proizvodaceve bioenergije, $to za posljedicu ima i smanjenje produktivnosti.

4. Organizacione mjere i napori u ostvarivanju ciljeva preduzeca

TehnoloSki procesi se sastoje od manjih operacija kao njegovih osnovnih jedinica. U
svakoj fazi moze da postoji poviSeno troSenje radne snage usljed organizacijskih
nedostataka. Obzirom na to, skra¢enjem i optimiziranjem procesa rada u svakoj od faza
poslovnog procesa, postoji mogucnost za povecanje produktivnosti na nivou svake
organizacijske jedinice 1 sistema kao cjeline (Imamovi¢, 2017).

2.2.2. Mjerenje produktivnosti rada

Postoje razli¢ite metode za mjerenje produktivnosti, u zavisnosti od promjene faktora koji
utiCu na obim proizvodnje 1 utroSenu radnu snagu. Uobicajeno, metode za mjerenje
produktivnosti se razvrstavaju na metode mjerenja u fizickim jedinicama i vrijednosne
metode (Bi¢o Car, 2015).

Iskazivanje produktivnosti rada u fizickim jedinicama mjere je najjednostavniji metod
mjerenja produktivnosti, medutim njegova primjena je ograni¢ena. Razlog tome je to §to je
moguénost primjene ovog (naturalnog) metoda ograni¢ena samo na slucajeve u kojima
preduzeée ima homogeni proizvodni program koji se onda mjeri fizickim jedinicama
mjere. Obzirom da savremena preduzeca ve¢inom imaju heterogene programe proizvodnje,
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obi¢no se koriste druge metode mjerenja produktivnosti (Sunji¢-Beus, Berberovié, Stavrié,
2005), te se produktivnost rada najceS¢e mjeri preko vrijednosnih pokazatelja izrazenih
odnosom finansijskih rezultata (prihoda, ponekad dobitka) i broja zaposlenih (Sari¢ B,
2009). Svako preduzece prilagodava nac¢in mjerenja produktivnosti uslovima poslovanja i
proizvodnom programu.

2.2.3. Znacaj mjerenja produktivnosti rada

Produktivnost rada je direktno povezana sa poboljSanim Zivotnim standardom u vidu vece
potros$nje. Kako produktivnost rada privrede raste, ona proizvodi vise dobara i usluga za
istu koli¢inu relativnog rada. Ovo povecanje proizvodnje omoguéava da se potrosi vise
roba i usluga po sve razumnijoj cijeni (Labor Productivity: What It Is, How to Calculate &
Improve It, 2020)2.

Rast produktivnosti rada direktno se moze pripisati fluktuacijama fizickog kapitala, nove
tehnologije i ljudskog kapitala. Ako produktivnost rada raste, obi¢no se moze pratiti do
rasta u jednom od ova tri podrucja. Fizicki kapital je alat, oprema i objekti koje radnici
imaju na raspolaganju za proizvodnju dobara. Nove tehnologije su nove metode za
kombinovanje inputa kako bi se proizveo veéi izlaz, kao $to su montazne linije ili
automatizacija. Ljudski kapital predstavlja povecanje obrazovanja i specijalizacije radne
snage. Mjerenje produktivnosti rada daje procjenu kombinovanih efekata ovih osnovnih
trendova. Produktivnost rada takoder moze ukazivati na kratkoro¢ne i ciklicne promjene u
ekonomiji, mozda ¢ak i na preokret. Ako se proizvodnja povecava dok radni sati ostaju
staticni, to signalizira da je radna snaga postala produktivnija. Pored tri tradicionalna
faktora koja su gore navedena, ovo se vidi i tokom ekonomske recesije, jer radnici
povecavaju svoj radni napor kada raste nezaposlenost 1 prijeti opasnost od otpustanja kako
bi izbjegli gubitak posla (Labor Productivity: What It Is, How to Calculate & Improve It,
2020)2.

2.3. Radni uéinak: koncept, vrste i veza sa radnom sposobnos$¢u

Radni udinak je vjerovatno najvaznija i najproucavanija varijabla u industrijskom
menadzmentu 1 organizacijskom ponasanju (Carpini, Parker, & Griffin, 2017). Moze se
definisati kao individualno ponaSanje — nesto $to ljudi rade i Sto se moZe posmatrati — nesto
Sto stvara vrijednost za organizaciju (Campbell, McCloy, Oppler i Sager, 1993.) 1 doprinosi
ciljevima organizacije (Campbell & Wiernik, 2015). Radni u¢inak se takoder moze shvatiti
kao ponaSanje povezano s postignuéem, s nekom evaluacijskom komponentom
(Motowildo, Borman i Schmit, 1997), odnosno stepenom u kojem zaposleni ispunjava
op¢a ocekivanja organizacijskog ucinka (Afzali, Arash-Motahari i Hatami - Shirkouhi,
2014).

2 Labor Productivity: What It Is, How to Calculate & Improve It, dostupno na: Labor Productivity: What It
Is, How to Calculate & Improve It (investopedia.com)
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Pokazivanje visokih performansi prilikom izvrSavanja zadataka rezultira zadovoljstvom,
osje¢ajem samoefikasnosti i majstorstva (Bandura, 1997; Kanfer i sar, 2005). Stavise,
pojedinci sa visokim performansama se unapreduju, nagraduju i odlikuju. Sanse za
napredak u karijeri za pojedince koji dobro obavljaju svoje zadatke, mnogo su veée nego
za one koji imaju umjeren ili slab u¢inak (Van Scotter i sar., 2000).

2.3.1. Radni u¢inak kao multidimenzionalni koncept

Tokom posljednjih decenija zna¢enje radnog ucinka je znatno variralo, od tradicionalnijeg
pogleda usmjerenog na zapos$ljavanje i1 fiksnih zadataka do Sireg razumijevanja radnih
uloga u dinamickom organizacijskom kontekstu (llgen & Hollenbeck, 1991). Temeljni
razlog ove promjene fokusa je visoko konkurentan i globalan rad u okruzenju, na koje sve
organizacije moraju biti orijentisane kako bi odgovorile na dinami¢ne i promjenjive
situacije (Baard, Rench i Kozlowski, 2014).

U posljednjih 15 do 20 godina, koncept i pojam individualnog u¢inka su dobili paznju
nau¢nog istrazivanja. Istraziva¢i se slazu da se performanse moraju posmatrati kao
viSedimenzionalni koncept. Na najosnovnijem nivou postoji razlika izmedu aspekta
procesa (tj. ponasanja) i aspekta ishoda izvodenja (Borman i Motowidlo, 1993; Campbell,
McCloy, Oppler 1 Sager, 1993; Roe, 1999). Aspekt ponaSanja odnosi se na ono §to ljudi
rade dok su na poslu, samu akciju (Campbell, 1990). Performanse obuhvataju specifi¢no
ponasanje (npr. prodajni razgovori Sa kupcima, predavanje statistike studentima
dodiplomskih studija, programiranje softvera, sastavljanje dijelova proizvoda). Ovakva
konceptualizacija implicira da se samo akcije koje se mogu izmjeriti (tj. prebrojati)
posmatraju kao performanse (Campbell i sar, 1993). Stavise, ovaj koncept performansi
samo eksplicitno opisuje ponasanje koje je usmjereno ka cilju (Campbell i sar., 1993).
Aspekt ishoda se zauzvrat odnosi na rezultat ponaSanja pojedinca. Gore opisane akcije
mogu rezultirati ugovorima ili brojevima prodaje, znanjem studenata o statistickim
procedurama, softverskim proizvodama, ili brojem sastavljenih proizvoda. Empirijski
aspekt ishoda 1 ponaSanja su povezani. Medutim, nema potpunog preklapanja, jer na aspekt
ishoda uticu 1 druge determinante, ne samo aspekt ponasanja (Sonnentag i Frese, 2002).

Za primjer imamo prodavace automobila koji odli¢no predstavljaju preferencije proizvoda
(aspekt ponaSanja), ali uprkos tome postiZzu male brojke prodaje (aspekt ishoda), jer je na
traziStu mala potraznja za tim specifiénim proizvodom. Sli¢no tome, nastavnik koji pruza
odli¢cne lekcije studentima, koje sadrZavaju sve elemente potrebne za zahtjeve ucenja,
mozda nece pruziti studentima znanje (aspekt ishoda) ukoliko oni nisu motivisani ili
nemaju kognitivne sposobnosti. U¢inak se mora razlikovati od efektivnosti i produktivnosti
ili efikasnosti (Campbell i sar, 1993; Pritchard i sar, 1992).
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Efikasnost se odnosi na evaluacije rezultata rada. U poredenju, produktivnost je odnos
efektivnosti prema trosku postizanja ishoda. Na primjer, omjer sati rada (inputa) u odnosu
na sastavljene proizvode (rezultat) opisuje produktivnost.

2.3.2. Vrste radnog u¢inka

Unutar literature o organizacijskom ponaSanju, istrazivanja podupiru postojanje tri Siroke
dimenzije radnog uc¢inka (Borman i Motowidlo, 1993):

1. Izvodenje zadatka;

2. Organizacijsko gradansko ponasanje;

3. Kontraproduktivno ponaSanje na poslu.
Izvodenje zadatka, koji je oblik u¢inka s kojim su menadzeri i zaposlenici opcenito najvise
upoznati, predstavlja mjeru u kojoj su radnici u¢inkovito ukljuceni u radne duznosti koje su
formalno navedene u opisu njihovog posla (Borman i Motowidlo, 1993). Kao takve,
administrativne odluke (npr. promaknuca, povecanja plata, otkazi) obi¢no se odreduju
necijim nivoom izvodenja zadatka. Iako se ocjene nadredenih za podredene najceSce
koriste za procjenu ucinkovitosti zadatka, na nekim poslovima moguce je prikupiti
objektivne pokazatelje ucinkovitosti zadatka. Naprimjer, ucinak prodavaca se moze
procijeniti biljezenjem ukupne vrijednosti proizvoda koje je on ili ona prodao tokom
odredenog vremena.

Organizaciono gradansko ponaSanje odnosi se na ponasanja koja nisu formalno uklju¢ena
u opis posla, a koja su ipak od pomoc¢i organizaciji u cjelini ili pojedinim ljudima na poslu,
kao $to su supervizori ili saradnici (Organ i Ryan, 1995).

Cesto se angaZzovanje u organizacionom gradanskom ponasanju opisuje kao ,,idi iznad i
izvan duznosti” (Podsakoff, MacKenzie, Paine 1 Bachrach, 2000). Primjeri ukljucuju
pomo¢ kolegi koji je bio odsutan, ljubaznost prema drugima ili odredena ponasanja za koja
zaposleni nisu formalno nagradeni.

Kontraproduktivno radno ponasanje predstavlja dobrovoljno ponasanje koje krSi znaCajne
organizacione norme 1 na taj nain ugroZava dobrobit organizacije, njenih €lanova ili
oboje.

Robinson i Bennett (1995) su razbili kontraproduktivno ponasanje u dva odvojena aspekta:
devijantnost usmjerena prema organizaciji i devijantnost usmjerena prema drugim
pojedincima. Umjesto da doprinose ciljevima organizacije, ove akcije su direktno u
suprotnosti s tim ciljevima.®

3 Dostupno na: https://ifiogue.com/miscellaneous/Job Performance
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2.3.3. Odnos izmedu radne sposobnosti i u¢inka zaposlenih

Sposobnost je inherentni talenat osobe za obavljanje aktivnosti, pri ¢emu taj talenat osoba
dobija od rodenja, kroz ucenje i iskustvo. S druge strane, u¢inak predstavlja rezultat rada
koji je neko obavio osnovu radnih aktivnosti. Moze se zakljuciti da je obradivost jedan od
faktora koji uticu na ucinak zaposlenih. Ovo je u skladu sa onim S§to je naveo
Mangkunegara (2005), da dva faktora mogu uticati na ucinak zaposlenog: faktor
motivacije i faktor sposobnosti. (Soehardi, 2003)
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3. Istrazivanja o radnoj sposobnosti

WAL je predloZzen za upotrebu u procjeni zdravlja na radu i Siroko je prihva¢en posebno u
Finskoj. U naknadnoj studiji medu komunalnim radnicima pokazalo se da je ova mjera
snazno povezana s invalidskom penzijom. Smanjenje radne sposobnosti prema starenju
pokazano je posebno medu radnickom klasom (Tuomi, Ilmarinen, Klockars, Nygard,
Seitsamo, Huuhtanen, Martikainen, Aalto, 1981-1992).

Postoje nacionalne razlike u zdravstvenoj praksi na radu, kao i u praksi poznavanja i
razumijevanja koncepta ,,radne sposobnosti® (Coomer K, Houdmont J, 2013). Nacionalni
izvjestaji o ovom projektu pokazuju da radna sposobnost nije ¢esto mjerena WAI-om ili
slicnim konstruktom, ve¢ uglavnom pomocu prijevremenog penzionisanja uzrokovanog
invaliditetom. U nekim zemljama (npr. Belgija), produktivnost se koristila kao zamjena za
radnu sposobnost 1 uglavnom u ekonomskoj literaturi. U velikom holandskom istraZivanju,
sposobnost rada je proucavana sa jednom jedinom stavkom WAI-a koja je zajedno sa
motivacijom i prilikom za rad bila posmatrana kao posrednik za prijevremeno
penzionisanje (de Wind, Geuskens, Ybema, Bongers, Van der Beek, 2014).

Grani¢ne tacke WAI-a preporucene su za klasifikaciju radne sposobnosti u Cetiri kategorije
(,,lose“-“odli¢no”). Medutim, ¢ini se da grani¢ne tacke zavise od ciljeva provjeravanja i
mogu biti razlicite za fizicke radnike i one koji ne rade fizi¢ke poslove (Schouten, Joling,

Van der Gulden, Heymans, Bultmann, Roelen, 2014).

U nekoliko studija WAI je koristen kao ishodisna mjera radne sposobnosti, a povezane
stavke koje su ukljuéene u ovaj indeks koristene su u ,,validaciji WAI-a. Ova vrsta analize
(proucavanje prediktora koji su ve¢ ukljuceni u konstrukciju ishoda) dat ¢e previsoke
procjene statisti¢kih povezanosti. Pitanje o vlastitoj procjeni radnika o njegovoj/njenoj
radnoj sposobnosti ¢ini se da je najjaca stavka u indeksu (Roelen, Van Rhenen, Groothoff,
Van der Klink, Twisk JW, Heymans MW, 2014) i jasno je povezana s budu¢noscu ucéesca
na poslu (Sell, Bultmann, Rugulies, Villadsen, Faber, Sogaard, 2009).

Zdravlje (simptomatske bolesti) i funkcionalni kapacitet zajedno sa zahtjevima rada snazno
su povezani s ovom subjektivnom procjenom (van den Berg, Elders, De Zwart, Burdorf,
2009).

U Nacionalnoj studiji zdravstva iz 2000. u Finskoj, posjedovanje samo 0snovnog
obrazovanja povezano je Sa nizom radnom sposobno$¢u. Ali povezanost se smanjuje,
ukoliko su vjestine koje osoba posjeduje dovoljne u odnosu na zahtjeve posla. Poteskoce u
ucenju su takoder bile povezane sa nizom radnom sposobno$c¢u. Najstarija grupa radnika je
najvjerovatnije zbog ovih poteSkoc¢a odabrana za zadatke koje moze obavljati ru¢no jer je
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specijalno obrazovanje bilo vrlo rijetko tokom njihovog detinjstva (Gould, llmarinen,
Jarvisalo, Koskinen, 2008).

Na osnovu svoje temeljne konceptualne analize radne sposobnosti, Tengland (Tengland,
2011) zakljucuje da su potrebne dvije definicije radne sposobnosti. Prva, sposobnost
odredenog posla zahtijeva posebnu obuku i kompetenciju pored osnovnog zdravlja i
performansi. Druga, osnovna standardna kompetencija i zdravlje je potrebno za upravljanje
nekom vrstom posla. U mnogim zemljama sistem socijalne sigurnosti pravi razliku izmedu
ove dvije definicije. U drugom analitickom ¢lanku, Tengland (Tengland, 2013) opisuje
stavke potrebne za izradu upitnika za procjenu radne sposobnosti.

U mnogim situacijama pojam radne sposobnosti shvacen je kao fenomen ukljucivanja i
isklju¢ivanja; npr. zbog bolesti ste potpuno sposobni za rad ili biste trebali biti potpuno
oslobodeni posla (na bolovanju). Djelimi¢na radna sposobnost uvedena je u zakonodavstvo
nekoliko zemalja kao mogucnost rada na pola radnog vremena, bez gubitka posla. U
Finskoj je upotreba parcijalnih naknada u slucaju bolesti smanjila rizik od pune zarade
invalidske penzije u poredenju sa punim bolovanjem (Kausto, Solovieva, Virta, Viikari-
Juntura, 2012).

Iskustva u Svedskoj su sli¢na (Andren, Svensson, 2012). Bolovanje na pola radnog
vremena na samom pocetku epizode misi¢no-kostanih bolesti bilo je efikasno za smanjenje
ukupnog broja dana bolovanja tokom jednogodis$njeg pracenja (Viikari-Juntura, Kausto,
Shiri, Kaila-Kangas, Takala, Karppinen, 2012).

Nova praksa zahtijeva od medicinskih radnika, radnika i poslodavaca da promijene svoju
orijentaciju od bolesti i invaliditeta ka sposobnosti za rad. Do sada su dostupna samo
kvalitativna istrazivanja efekata ovog novog zakona u Velikoj Britaniji (Takala, Esa-Pekka
Jorma Seitsamo, 2015).

Cini se da je povratak na posao iz invalidske penzije relativno neuobiéajen, posebno medu
starijim osobama, ali se i dalje dogada (Laaksonen, Gould, 2014). Za starije radnike sa
hroni¢nim invaliditetom to uglavnom znaci prilagodavanje rada sposobnostima radnika.

Sirok koncept radne sposobnosti zahtijeva multidisciplinarne vijestine za profesionalce koji
rade procjene radne sposobnosti. Npr. zdravstveno stanje i invaliditet ne znace automatski
radnu nesposobnost, ako se rad moze prilagoditi prema preostalom kapacitetu radnika. Za
visoko zahtjevne poslove (npr. vatrogasci, vozaci ambulante, piloti itd.), specifi¢ni zahtjevi
za radnikovu sposobnost definisani su fizickim, mentalnim i psihosocijalnim
karakteristikama rada, a primijenjeno je i posebno testiranje za procjenu radne sposobnosti
(Sluiter, 2006). Opcenito, procjenu radne sposobnosti rade medicinski radnici, ali postoji
velike varijacije u njihovoj praksi za procjenu trajanja potrebe za bolovanjem (Kiessling,
Arrelov, Larsson, Henriksson, 2013). Osim toga, $§to je duze trajalo pocetno bolovanje,
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manja je vjerovatnoca povratka na rad. Ovo naglasava potrebu proucavanja intervencija
kako bi se skratili pocetni periodi bolovanja.

Medicinski radnici slozili su se da mnogi nemedicinski faktori odreduju radnu sposobnost
(Dekkers-Sanchez, Wind, Sluiter, Frings-Dresen, 2013).

Iz ovog istrazivanja izvedeni su sljedeci zakljucci:

« Siroki koncept radne sposobnosti uglavnom se koristi u Finskoj. Cini se da se takav
koncept razlikuje u veéini drugih zemalja, mada su Indeks radnih sposobnosti ili
pojedinacne stavke ovoga Indeksa koriSteni U brojnim istrazivanjima. KoriStenjem jedne
mjere slozene pojave, dovest ¢e do gubitka dimenzionalnosti fenomena.

» Teoretska analiza koncepta radne sposobnosti je oskudna. Veéina studija ne izrazava
jasno teorijski okvir iako su mjere radne sposobnosti navedene u istrazivanju.

* Mjere radne sposobnosti dobro su predvidjele prijevremeno penzionisanje ili namjeru
0sobe da se penzionise.

* Nekoliko studija je koristilo radnu sposobnost kao rezultat za pronalazenje faktora koji je
smanjuju ili povecéavaju.

* Radna sposobnost zajedno sa motivacijom i prilikom za rad mogu se posmatrati kao
posrednicki koraci do prijevremenog odlaska u penziju.

» Zdravlje i individualni kapaciteti povezani su s radnom sposobnos¢u. U studijama o
odrednicama radne sposobnosti zbirni indeks moze dati previsoke ocjene povezanosti ako
ishod ve¢ sadrzi prediktor koji se proucava. Stoga jedno pitanje ili druge neovisne mjere
radne sposobnosti treba koristiti ako je cilj u prediktorima radne sposobnosti.

* Opcenito, na osnovu istrazivanja moze se zakljuciti da se radna sposobnost smanjuje s
godinama, posebno na poslovima s fizickim naporom. TO je vjerojatno povezano sa
smanjenjem tjelesnih performansi i zdravlja s godinama.

* Fizicki, okolisni i organizacijski radni uvjeti povezani su sa percipiranom radnom
sposobnoscu.

* Medu starijim osobama, posjedovanje osnovnog obrazovanja i neotkrivene poteskoce u
ucenju neke radnike su rasporedili na poslove na kojima se pretpostavljaju smanjene
fizicke performanse zbog godina ili zdravstvenih problema koji ograni¢avaju radnu
sposobnost. Osnovno obrazovanje i slabe vjestine ucenja onemogucavaju vracanje ovih
osoba na druge poslove.

* Radna sposobnost nezaposlenih, je slabo proucavana (Takala, Seitsamo, 2015).
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3.1. Starosna dob i uloga radnog mjesta

Na Univerzitetu u Italiji provedeno je istraZzivanje na temu ,,Starenje i radna sposobnost*.
Istrazivanje je za cilj imalo ispitati ulogu posla 1 osobnih resursa izmedu dobi i1 radne
sposobnosti medicinskih sestara. Visestruka lincarna regresija pokazala je da je dob
znacajno 1 negativno povezana s radnom sposobnos$c¢u te da resursi posla (npr. autoritet
odlucivanja i smisao rada) i osobni resursi (npr. nada i otpornost) umanjuju odnos izmedu
dobi i radne sposobnosti. Rezultati naglasavaju da je ulaganje u rad i osobne resurse za
podrsku radne sposobnosti jo§ vaznije za one profesije u kojima je potreban veliki fizicki
napor (Converso, Sottimano, Guidetti, Loera, Cortini, Viotti, 2018).

Starenje se uglavnom posmatra iz individualne perspektive kao proces koji ukljucuje svako
ljudsko bi¢e tokom njegovog ili njenog Zivotnog vijeka. Alternativno, mozZe se smatrati
globalnim fenomenom koji sada pogada citave zemlje i populacije: procesi i promjene
moraju se razmatrati U ovoj ,,novoj“ perspektivi (po prvi put u historiji, stariji ljudi su
postali najve¢i dio populacije) ne kao pojedinacne putanje, ve¢ na sistemski nacin,
uzimajuci u obzir individualne i druStvene promjene, kao i njihove interakcije (Converso,
Sottimano, Guidetti, Loera, Cortini, Viotti, 2018).

Poznato je da zapadne zemlje (a u bliskoj buduénosti i mnoge druge na istoku i jugu) stare:
pad fertiliteta i niska stopa nataliteta i rast ocekivanog Zivotnog vijeka odreduju povecanje
srednje starosti stanovniStva. ViSa srednja starost i rast kohorte ,,staro-staro® (+80)
impliciraju probleme za odrzivost socijalnog 1 penzionog sistema. Kasnija penzionisanja
zbog posljedi¢nih usvojenih reformi i gore navedenih demografskih promjena dovode do
postepenog starenja radne snage: u Evropi je stopa zaposlenosti u kohorti od 55-64 godine
porasla za 9,8% poena (Eurostat, UE28, 2008-2016).

Starenje radnika zahtijeva paZnju na dva glavna pitanja koja se u perspektivi odrZivosti
odrZavaju zajedno (Miglioretti i sar., 2016; Gragnano i sar., 2017): prvo ukljucuje zdravlje
radnika, drugo produktivnost i u¢inak rada.

U istraZivanju je, naprimjer, navedeno kako ve¢i broj starijih radnika podrazumijeva sve
veci broj ljudi na poslu sa manjim i ve¢im zdravstvenim problemima koji se ces¢e javljaju
nakon 55. godine Zivota. Uzimajuéi u obzir ovo misljenje, pretpostavlja se da e se
narednih nekoliko godina organizacije suociti sa stopom prevalencije hroni¢nih bolesti
(npr. misi¢no-koStani poremecaji, dijabetes ili kardiovaskularne bolesti, rak), Sto bi
predstavljalo blizu 20-30% cjelokupne radne snage, sa prate¢im snaznim uticajem na radnu
sposobnost. Stoga starenje zahtjeva da se zdravlje i bolesti radnika preispitaju iz
perspektive ,,ravnoteZe izmedu posla 1 zdravlja” (Miglioretti i sar., 2016; Gragnano i sar.,
2017). Na taj nacin bi se promovisale intervencije (politike upravljanja starenjem, dizajn
posla iz ergonomske perspektive, redizajn posla koji se bavi psiholoSkim promjenama),

31



usmjerene na pruzanje podrske mentalnom 1 fizickom zdravlju radnika (Truxillo i
Zaniboni, 2017).

Radna sposobnost i produktivnosti posla tokom cijelog radnog vijeka i preko: kvalitetnijih
poslova (npr. slozeni i izazovni poslovi) koji mogu uticati na kognitivni razvoj, smanjujuci
rizik od demencije i poboljSavajuci kognitivne sposobnosti u kasnijoj Zivotnoj dobi, a
opcenito jacanje fizickog i psihi¢kog zdravlja tokom radnog zivota je od velikog znacaja
¢ak 1 za zdravlje 1 funkciju kasnog zivota (Converso, Sottimano, Guidetti, Loera, Cortini,
Viotti, 2018).

3.2. Radna sposobnost i zdravlje

U nekoliko istrazivanja je otkrivena povezanost izmedu radne sposobnosti 1 fizi€kog 1
psihickog zdravlja. Rezultati su pokazali da loSe zdravstveno stanje predstavlja najveci
rizi€ni faktor za loSu radnu sposobnost. lako je fizicko zdravlje jedan od pokazatelja
buduée nesposobnosti, istrazivanja ukazuju na vaznost kontrole uticaja i nekih drugih
faktora kako bi se mogla sprijeciti radna nesposobnost. To su psihosocijalni faktori, kao §to
su psihicki zahtjevi na poslu, moguénost kontrole posla, vremensko ogranicenje, stilovi
rukovodenja. IstraZivanje koje su 2008. godine proveli Gamperiene, Nygard i saradnici je
pokazalo da je emocionalno opterecenje kod ucitelja uticalo na smanjenje njihove radne
sposobnosti, a da su na poboljSanje radne sposobnosti utjecala pozitivna radna iskustva
poput ucinkovitog iskoriStavanja sposobnosti i vjeStina, mogucénosti za profesionalno
napredovanje te zadovoljstvo poslom. Prema finskim istraziva¢ima, radna sposobnost ima
vremensku dimenziju. Ona se moze procjenjivati razmatranjem kakav je radnik u
sadasnjosti, kakav ¢e biti u buducénosti, koliko je radnik sposoban obavljati svoj posao s
obzirom na zahtjeve posla, zdravlje i psihi¢ke izazove. Ovo shvatanje radne sposobnosti je
utemeljeno na terminu koji se naziva "pojam radne sposobnosti“, prema kojem je radna
sposobnost rezultat medudjelovanja radnika i njegovog posla. Radna sposobnost se takoder
moze opisati kao ravnoteza radnikovih izvora i zahtjeva posla. Radno mjesto takoder utice
na radnu sposobnost, broj starijih radnika na trzistu rada se povecava tako da se smanjuju
mogucénosti za raniji odlazak iz radnog odnosa, te slabljenjem socijalnih veza, radna
sposobnost postaje sve vazniji koncept u Europi (Veoci¢, 2013).

3.3. Radna sposobnost i stres

Stres na radnom mjestu u posljednjih deset godina predstavlja globalni zdravstveni
problem, jedan je od najvecih uzroka profesionalnih bolesti 1 bolovanja u svijetu (Research
on work-related stress, 2000.), te je medu vode¢im problemima razvijenih zemalja (Sauter
i Murphy, 1999). Stres na radnom mjestu predstavlja reakciju, tj. odgovor na stresore koji

¢ine $iroki raspon razlic¢itih podrazaja povezanih s uslovima rada, na¢inom rada i radnom
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okolinom koji nisu u skladu s radnikovim sposobnostima, moguénostima i potrebama.
Ukoliko ovi stresni podrazaju potraju, prijete da izazovu fizioloske, psiholoske ili
promjene u ponasanju radnika (Managing stress at work, 1999). Stres ima znacajan uticaj
na radnu sposobnost, a provedeno je nekoliko istrazivanja koja su ispitala taj odnos.

Istrazivanja Tuomija, [lmarinena, Martikainena i dr. (2001) ispitivali su povezanost stresa
na poslu i radne sposobnosti medu razli¢itim zanimanjima. Studija je pokazala da su visoki
nivoi zahtjeva za poslom i niski nivoi kontrole posla povezani sa smanjenom radnom
sposobnoscu. Istrazivanje govori o vaznosti upravljanja stresorima na poslu za odrzavanje i
poboljsanje radne sposobnosti.

Studija koju su proveli Schaufeli i Taris (2014) istrazivala je odnos izmedu stresa na poslu
i radne sposobnosti medu zdravstvenim radnicima. Nalazi su otkrili da su visoki nivoi
zahtjeva za poslom, kao §to su radno opterecenje i emocionalni zahtjevi, bili negativno
povezani s radnom sposobnoscu. Dodatno, studija je otkrila da resursi vezani za posao, kao
Sto su socijalna podrSska i autonomija posla, igraju znacajnu ulogu u ublazavanju
negativnih efekata stresa na radnu sposobnost.

Toppinen-Tannera, Ojajarvija, Vaanédnena, et al. (2005) fokusirali su se na uticaj
sagorjevanja (engl. burnout), stanja hroni¢nog stresa na poslu, na radnu sposobnost.
Rezultati su pokazali da je izgaranje snazno povezano sa smanjenom radnom sposobnoscu.
Utvrdeno je da je emocionalna iscrpljenost, klju¢na komponenta sagorijevanja, posebno
Stetna za radnu sposobnost.

Van den Berg, Siegrist, Bakker i dr. (2010) su istrazivali vezu izmedu neravnoteze truda i
nagrade na poslu 1 radne sposobnosti. NeravnoteZa izmedu truda i1 nagrade odnosi se na
situaciju u kojoj zaposleni percipiraju velike napore na poslu, ali dobivaju niske nagrade
zauzvrat. Studija je pokazala da je takva neravnoteza znaCajno povezana sa smanjenom
radnom sposobnos¢u, naglasavajuci vaznost pravednih sistema nagradivanja u odrzavanju
sposobnosti zaposlenih za efikasan rad.

Tokom sistematskog pregleda koji su sproveli De Lange, Taris, Kompier, et al. (2003),
analizirano je viSe studija kako bi se pruzio pregled odnosa izmedu faktora vezanih za
posao, ukljucujuci stres i1 radnu sposobnost. Pregled je potvrdio da su visoki zahtjevi za
poslom, niska kontrola posla i neadekvatna socijalna podrSka dosljedno povezani sa
smanjenom radnom sposobno$¢u. Takoder je naglasena potreba za intervencijama koje
ciljaju ove faktore kako bi se poboljSala radna sposobnost.

Ove studije pruzaju dokaze da stres na poslu, uklju¢ujuéi faktore kao Sto su zahtjevi za
poslom, nedostatak kontrole i sagorijevanje, mogu imati negativan utjecaj na radnu
sposobnost. Suprotno tome, resursi vezani za posao kao Sto su socijalna podrska,
autonomija posla i pravicni sistemi nagradivanja mogu pomo¢i u zastiti i promovisanju
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radne sposobnosti. Upravljanje stresom i optimizacija radnih uslova kljuéni su za
odrzavanje dobrobiti i produktivnosti zaposlenih.

3.4. Radna sposobnost i zadovoljstvo na poslu

Odnos izmedu radne sposobnosti i zadovoljstva poslom bio je predmet mnogih
istrazivanja.

Istrazivanje Ilmarinena (1999) ispitivalo je povezanost izmedu radne sposobnosti i
zadovoljstva poslom medu razliitim grupama zanimanja. Studija je otkrila pozitivnu
korelaciju izmedu radne sposobnosti i zadovoljstva poslom, §to ukazuje da je veca radna
sposobnost povezana sa povecanim zadovoljstvom poslom. Studija sugeriSe da pojedinci
sa boljom radnom sposobnos¢u mogu dozivjeti vece zadovoljstvo zbog svoje sposobnosti
da efikasno zadovolje zahtjeve posla.

Van den Berg, Elders, De Zwarta i sar. (2009) istrazivali su longitudinalni odnos izmedu
radne sposobnosti 1 zadovoljstva poslom medu zdravstvenim radnicima. Nalazi su pokazali
da je veca radna sposobnost na pocetku bila znacajan prediktor veceg zadovoljstva poslom
u nastavku. SugeriSe da odrZavanje i poboljSanje radne sposobnosti moZe doprinijeti ve¢em
zadovoljstvu poslom tokom vremena.

Istrazivanje Feldta, Kinnunena i Mauna (2000) istrazivalo je recipro¢nu vezu izmedu radne
sposobnosti 1 zadovoljstva poslom. Studija je pokazala da veca radna sposobnost predvida
vece zadovoljstvo poslom tokom vremena, i obrnuto. Naglasena je dinamic¢na priroda
odnosa, sugeriraju¢i da poboljSanje radne sposobnosti moze dovesti do povecanog
zadovoljstva poslom, a vece zadovoljstvo poslom moze doprinijeti odrZzavanju radne
sposobnosti.

Van Saane, Sluiter, Verbeek, i sar. (2003) ispitivali su odnos izmedu radne sposobnosti,
zadovoljstva poslom 1 invaliditeta na radu medu radnicima sa problemima mentalnog
zdravlja. Rezultati su pokazali da su vefa radna sposobnost i zadovoljstvo poslom
povezani sa manjim rizikom od profesionalne invalidnosti. Naglasena je vaznost promocije
1 radne sposobnosti i zadovoljstva poslom kako bi se sprijecila invalidnost na poslu.

Studije pokazuju pozitivan odnos izmedu radne sposobnosti i zadovoljstva poslom. Veca
radna sposobnost se ¢esto povezuje sa ve¢im zadovoljstvom poslom, dok zadovoljstvo
poslom, zauzvrat, moze uticati na radnu sposobnost tokom vremena. Promovisanje radne
sposobnosti 1 podsticanje zadovoljstva poslom vazna su pitanja za organizacije koje imaju
za cilj da poboljsaju dobrobit i angazman zaposlenih na radnom mjestu.
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3.5. Radna sposobnost i starenje

Radna sposobnost ima visoku stopu varijabilnosti medu pojedincima, kao S$to je pokazano
u medunarodnim istrazivanjima (Ilmarinen i sar., 1997; Pojonen, 2001; Goedhard i
Goedhard, 2005; Camerino i sar., 2006; Lin i sar., 2006; Monteiro i sar., 2006; Van den
Berg i sar., 2008, 2009; Converso i sar., 2015b; Godinho i sar., 2016) koji naglasavaju,
naprimjer, isti trend unutar razlicitih evropskih zemalja (Camerino i sar., 2006). Ilmarinen i
lImarinen (2015) objasnili su da je ovaj pad, posljedica neravnoteze izmedu individualnih
resursa i zahtjeva posla; naime, rad i organizacijski kontekst nisu uskladeni sa promjenama
liénih resursa vezanim za dob zaposlenih. LosSa radna sposobnost predvida odsustva zbog
bolovanja, prijevremeno penzionisanje, invalidsku penziju, namjeru odlaska (Goedhard i
Goedhard, 2005; Camerino i sar., 2006; Monteiro i sar., 2006; Emberland i Knardahl,
2015), stres na poslu, depresija (Tuomi i sar., 1991; Van den Berg i sar., 2008; Bethge
Radna sposobnost opisuje fizicke 1 intelektualne resurse na koje se pojedinci mogu osloniti
kako bi odgovorili na emocionalne, kognitivne i fizicke zahtjeve koje postavlja njihov rad
(Tuomi i sar., 1991, 2001). i sar., 2009; Godinho i sar., 2016) i emocionalnu iscrpljenost
(Viotti i sar., 2017a). S druge strane, dobra radna sposobnost povezana je sa visokom
kvalitetom rada, visokom produktivno$éu i1 uZivanjem u vremenu na poslu. Radna
sposobnost takoder predvida dobar kvalitet Zivota, blagostanje i aktivno i smisleno
penzionisanje (Tuomi i sar., 2001).

3.5.1. Radna sposobnost u radnom vijeku

Pregled modela radne sposobnosti, prikladnog za proces starenja radne snage, tzv WA-PR
(engl. Work Ability Personal Radar) pretpostavlja visedimenzionalni pogled na radnu
sposobnost, a zasnovan je na samoprocjeni subjektivnih iskustava licnih resursa, radnog
konteksta 1 posla (zivot interfejsa), i predlaze metaforu kuce ¢iji spratovi predstavljaju
Cetiri glavne dimenzije radne sposobnosti (Ilmarinen i sar., 2005, 2015) koje smo objasnili
na pocetku ovog rada. Ako su resursi pojedinca (spratovi 1-3) u ravnoteZi sa Cetvrtim
spratom, radna sposobnost je dobra. Ako su pojedinac¢ni resursi u neravnotezi sa uslovima
rada, radna sposobnost se pogorSava. Organizaciona podrSka je od velikog znacaja u
odnosu na Cetvrti sprat, dok su li¢ni resursi od velikog znacaja u odnosu na prva tri sprata.
Sve u svemu, spratovi WA (engl. work ability) kuce su u vezi sa zivotnim kontekstom koji
se sastoji od posla, porodice i aktivnosti u slobodno vrijeme, Sto predstavlja peti sprat
(llmarinen i sar., 2015).

Ovaj novi multidimenzionalni model radne sposobnosti prevazilazi prethodnu
konceptualizaciju, uglavnom fokusiranu na individualno stanje (Karasek, 1979; Demeoruti
I sar., 2001.), te razmatra interakciju izmedu licnih resursa (prva tri sprata), zahtjeva i
resursa posla (Cetvrti sprat). Istrazivaci Arnold Bakker i Evangelia Demeoruti razvili su
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model radnih mjesta-resursa 2006. godine. Model navodi da kada su zahtjevi za poslom
Vvisoki, a resursi za posao niski, raste stres i izgaranje. Suprotno tome, veliki broj pozitivnih
strana poslova moze nadoknaditi efekte visokih zahtjeva za poslom. Kao S§to se
pretpostavlja modelom JD-R (engl. Job-Demand-Resources), faktori rada koji bi mogli
uticati na psihi¢ko zdravlje radnika mogu se klasificirati u dvije kategorije: zahtjevi za
poslom i resursi za posao (Demeoruti i sar., 2001). Zahtjevi posla odnose se na one aspekte
posla koji zahtijevaju od radnika da izdrze psihicki ili fizicki napor i povezani su sa
troSkovima u smislu zdravlja. Resursi za posao odnose se na one fizicke, psiholoske,
socijalne ili organizacione aspekte posla koji mogu pomoci u postizanju radnih ciljeva,
smanjenju zahtjeva za poslom i povezanim fizioloskim i psiholoskim troskovima, te
stimulirati li¢ni rast i razvoj. (Converso, Sottimano, Guidetti, Loera, Cortini, Viotti, 2018).

Struktura radne sposobnosti se mijenja tokom zivota i karijere osobe jer, naprimjer,
starenje utiCe na resurse pojedinca ili line resurse poput kompetencije i iskustva Koji
mogu u potpunosti ili djelomi¢no nadoknaditi fizicke ,,gubitke* i promjene (Baltes i Baltes,
1990). Stavise, kada ljudi percipiraju svoje vrijeme kao ograni¢eno (kao $to to &ine stariji
radnici), emocionalni ciljevi imaju prioritet i radnici imaju tendenciju da svoju paznju
usmjere na afektivne nagrade i resurse (Carstensen i sar., 1999; Truxillo i sar., 2012)
umjesto na materijalne nagrade ili nagrade zasnovane na karijeri. Kako Demeoruti i sar.
(2001) tvde, svako radno okruzenje ukljucuje razliite zahtjeve i1 resurse koji su u
interakciji s liénim resursima (Xanthopoulou i sar., 2007), proces oSte¢enja zdravlja i
motivacijski proces koji moze varirati tokom zivotnog vijeka, kada se isti zahtjevi posla
mogu smatrati zahtjevnijim ili se isti resurs moze smatrati manje podrzavaju¢im. Drugim
rijeCima, dobrobit posla tokom cijelog radnog vijeka rezultat je stalno promjenljive
ravnoteze izmedu individualnih resursa zaposlenog 1 zahtjeva za poslom (Converso,
Sottimano, Guidetti, Loera, Cortini, Viotti, 2018).

3.5.2. Radna sposobnost u odnosu na posao i organizacione karakteristike

Nekoliko studija je pokazalo da na radnu sposobnost uti¢u individualni faktori, faktori
vezani za posao i nacin zivota (Tuomi i sar., 1998; Camerino i sar., 2006; Bethge i sar.,
2009; Matzolumi i sar., 2012; McGonagle i sar., 2014, 2015; Airila i sar., 2014; Converso i
sar., 2015a; Godinho i sar., 2016; Li i sar., 2016; Sottimano i sar., 2017; Viotti i sar.,
2017D).

Da bi razumjeli faktore koji podrzavaju radnu sposobnost, istrazivaci su posebno analizirali
ulogu resursa za posao u podrsci radnoj sposobnosti, oba direktno (Tuomi i sar., 1991;
Larsson i sar., 2012; Matzolumi i sar., 2012; Airila i sar., 2014; McGonagle i sar., 2014;
Emberland i Knardahl, 2015; Li i sar., 2016) i indirektno, ublazavanjem negativnih efekata
zahtjeva za poslom na radnu sposobnost (McGonagle i sar., 2014; Viotti i sar., 2017b) .
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Konkretno, studije su naglasile direktan ucinak autoriteta odlucivanja, diskrecije vjestina,
drustvene podrske i znacaja rada na radnu sposobnost u razli¢itim radnim populacijama
(Van den Berg i sar., 2008, 2011; Weigl i sar., 2013; McGonagle i sar. al., 2014.; Li i sar.,
2016.; Sottimano i sar., 2017).

Na primjer, Li i sar. (2016) su pokazali da je socijalna podrska pozitivno i direktno
povezana sa radnom sposobnoscu, dok su Weigl i sar. (2013) i McGonagle i sar. (2015)
naglasili vaznost kontrole u odrzavanju radne sposobnosti. Konkretno, Weigl i sar. (2013)
su pokazali da moguénost kontrole posla ublazava negativan uticaj starenja na radnu
sposobnost. U tom pravcu, u studiji McGonagle i sar. (2014) medu zdravstvenim
radnicima, utvrdeno je da podrSka supervizora i diskrecija o vjeStinama umanjuju
negativan odnos izmedu zahtjeva za poslom i radne sposobnosti. Schulz i sar. (2017) je
istakao slicne rezultate: zdrava timska klima se pokazala posebno vaznom za radnu
sposobnost starijih zaposlenika jer druStveni kontekst moze podrzati one strategije
kompenzacije koje stariji radnici mogu primijeniti kada zahtjevi za poslom premasuju
njihove fizicke ili mentalne sposobnosti.

3.5.3. Radna sposobnost i li¢ni resursi

Licni resursi se smatraju pozitivnim samoevaluacijama koje su povezane sa otpornoscu i
odnose se na osjecaj sposobnosti pojedinca da uspjesno kontrolise ili utie na svoju
okolinu (Hobfoll i sar., 2003). Oni mogu imati slican motivacioni potencijal kao i resursi
za posao (Xanthopoulou i sar., 2007). Naprimjer, Youssef i Luthans (2007), u perspektivi
modela psiholoskog kapitala, otkrili su da nada ima pozitivan uc¢inak na zadovoljstvo
zaposlenih i zadovoljstvo na poslu (Luthans, 2002; Luthans i Youssef, 2004); drugi
istrazivaci su pokazali da je optimizam u korelaciji sa angaZzovano$cu i u¢inkom zaposlenih
(Medlin i Faulk, 2011), dok je otpornost u pozitivnoj korelaciji sa u¢inkom na radnom
mjestu 1 radnom sreCom (Luthans 1 sar., 2008).

Nekoliko studija je posebno razmatralo odnos izmedu radne sposobnosti i li¢nih resursa. U
tom kontekstu, Airila i sar. (2014) isticu da li¢ni resursi predvidaju radnu sposobnost i
direktno i indirektno kroz radni angazman, dok studije Larssona i sar. (2012), posebno
provedene u okviru rada medicinskih sestara i pomoénog medicinskog osoblja, otkrivaju
da je percepcija samoefikasnosti doprinijela povec¢anju radne sposobnosti.

3.5.4. Radna sposobnost u profesijama “High Touch”: kada se fizi¢ki i emocionalni
zahtjevi ne mogu smanjiti

Kao §to je ranije reCeno, nivo radne sposobnosti moze da se mijenja tokom zivotnog vijeka
I treba ga rjesavati u skladu sa karakteristikama posla, zahtjevima posla i organizacijskim
kontekstom. Prema Warru (1994), poslove mozemo kategorizirati u Cetiri glavne skupine
poslova koje proizlaze iz interakcije izmedu starosti/iskustva i potraznje za poslom:
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(@) poslovi u kojima potrebne vjestine ne opadaju s godinama, a iskustvo je dodana
vrijednost za rad;

(b) poslovi u kojima potrebne vjestine ne opadaju s godinama, a iskustvo ne predstavlja
dodatnu vrijednost poslu;

(c) poslovi koji ne ukljucuje radnike ¢ije vjestine opadaju s godinama, ali iskustvo moze
djelomic¢no nadoknaditi;

(d) poslovi u kojima potrebne vjestine opadaju s godinama, a iskustvo taj gubitak vjestina
ne moze adekvatno nadoknaditi.

U tom pravcu, literatura pokazuje da je odnos izmedu starosti i radne sposobnosti kriti¢niji
kada su radnici angazovani na poslovima sa visokim fizickim zahtjevima (McGonagle i
sar., 2015).

Cesto je za ove profesije omoguéeno prijevremeno penzionisanje ili prelazak na manje
fizicki zahtjevne poslove u okviru iste organizacije. Osim toga, radna sposobnost se moze
podrzati kroz aktivnosti prevencije i radikalne intervencije redizajniranja poslova. Poznati
primjer dobre prakse je BMW intervencija razvijena 2007. godine (Loch i sar., 2010), kada
je relativno jeftin projekat usmjeren na prevenciju zdravlja miSiéno-kostanog sistema u
fizicki zahtjevnom poslu gdje je radna snaga znaCajno starija, rezultirao povecanjem
produktivnosti za 7%.

Uvodenje 70 ergonomskih promjena u prvom eksperimentu, poput postavljanja posebnih
stolica na nekoliko radnih mjesta, omogucilo je radnicima da vecinu svog radnog vremena
provedu sjedeci ili opustajuci se u kratkim periodima; postavljeni su i vertikalno podesivi
stolovi za prilagodavanje radnih stanica visini svakog radnika i1 na taj nacin smanjujuci
naprezanje leda, kao i posebna so¢iva koja pomazu radnicima da razlikuju male dijelove,
smanjujuc¢i naprezanje oCiju i greSke zbog opadanja vida. Kao §to su naucnici potvrdili,
BMW je ,,deaktivirao demografsku tempiranu bombu* redizajnirajuci svoju fabriku za 1 sa
starijim radnicima koji su bili ukljuceni, traze¢i od njih da zamisle kako da poboljSaju
svoje radne uslove u svjetlu procesa starenja (Loch i sar., 2010).

Kada su zahtjevi posla uglavnom kognitivni, radna sposobnost se sporo smanjuje 1 moze se
razviti veliki broj intervencija posveéenih odrzivosti u organizacijskom kontekstu. Sto se
tiCe emocionalno zahtjevnih poslova, radno iskustvo mozZe biti od pomoc¢i u
suprotstavljanju stresu povezanim sa klijentima. Jedan specifican slucaj predstavljaju
poslovi koji imaju visoke fizicke i emocionalne zahtjeve, kao u zdravstvenom i
predskolskom kontekstu, gdje su intervencije redizajniranja posla ili prilagodavanje radnog
okruZenja sloZenije ili ¢ak nemogucée zbog specifi¢ne prirode posla. Briga o pacijentima,
bebama, djeci i bolesnim osobama predstavlja osnovnu aktivnost ovih poslova koji se ne
mogu smanjiti ili promijeniti, a kontinuirano izlaganje biomehanickim rizicima moze
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povecati miSi¢no-koStane poremecaje (Phongamwong i Deema, 2015), posebno tokom
starenja i negativno uticati na radnu sposobnost (Prochnow i sar., 2013). Kao $to je
istaknuto u prethodnim studijama sprovedenim medu vaspitac¢ima starijim od 50 godina,
percepcija loSe radne sposobnosti (povezane sa fiziCkim problemima) moze posredovati u
odnosu izmedu zahtjeva/resursa i dobrobiti radnika (Viotti i sar., 2017a).

3.6. Radna sposobnost zaposelnih u bankama

Zaposleni u bankama, a posebno operateri video displej terminala koji su stalno izlozZeni
raznim profesionalnim rizicima, kao S§to su zauzimanje nezgodnih polozaja, ponavljanje
pokreta prstiju i koriStenje softvera loSe upotrebljivosti, mogu patiti od kompjuterskog
vizuelnog sindroma, tenzijske glavobolje, bola u donjem dijelu leda i/ili stresa, koji
ugrozava njihovo cjelokupno zdravlje i radnu sposobnost (Garzaro, Sottiman, Di Maso,
Bergamasch, Coggiola, Converso, lavicoli, Pira, Viotti, 2019).

Obzirom na gore navedeno, istrazivaci su zeljeli ustanoviti da li su socio-demografske
karakteristike, stil zivota i profesionalne karakteristike povezane sa oSte¢enom radnom
sposobnoséu kod bankarskih VDT (engl. Video Display Terminal) operatera. U tu svrhu,
ispitali su WAI upitnik za 2077 VDT operatera italijanskih banaka. Univarijantno modeli
linearne regresije otkrivaju da je njihov srednji WAI rezultat obrnuto povezan sa spolom,
godinama, izdrzavanim ¢lanovima porodice i honorarnim poslom, dok je direktno povezan
sa nivoom obrazovanja i fizickom aktivno$¢u. Osim toga, multivarijantna analiza pokazuje
da je njihov srednji WAI rezultat obrnuto povezan sa godinama i poslom sa skra¢enim
radnim vremenom, ali je direktno povezan sa nivoom obrazovanja, bra¢nim statusom i
fizickom aktivnos¢u. Sve u svemu, VDT operateri koji rade u italijanskim bankama
pokazuju visok stepen radne sposobnosti koji ima tendenciju da opada sa starenjem. U
svjetlu progresivnog starenja radne snage u ltaliji, ovi rezultati daju obrazloZenje za dizajn
intervencija ¢iji je cilj ublaziti Stetne efekte starenja na radnu sposobnost bankarskih VDT
operatera (Garzaro, Sottiman, Di Maso, Bergamasch, Coggiola, Converso, lavicoli, Pira,
Viotti, 2019).

Veé¢ nekoliko studija pokazalo je da je starenje negativno povezano sa radnom
sposobnos¢u (Ilmarinen, J.; Tuomi, K.; Klockars, M) uglavnom zbog rastuce neravnoteze
izmedu opadajucih fizickih i1 kognitivnih resursa starijih radnika i sve vece potraznje za
njihovim poslovima (llmarinen, J.; Ilmarinen, 2015). Veéina radnih zadataka i njihovi
organizacioni konteksti nisu uskladeni sa starosnim promjenama radnika. U ovom
scenariju sasvim je jasno da ¢e radna sposobnost postati jo§ vaznije pitanje vezano za
posao u godinama koje dolaze, budu¢i da se smatra da losa radna sposobnost povecava
broj odsustava s posla, prijevremenih penzionisanja i invaliditetnih penzija, Sto je takoder
glavni krivac za namjeru napustanja posla, stres i depresija medu radnicima (Van den
Berg, T.1.J.; Robroek, S.J.; Plat, J.F.; Koopmanschap, M.A.; Burdorf, A, 2011).
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Osim starenja, prethodno navedene studije pokazuju da su drugi faktori kao §to su spol,
obrazovni nivo, pusenje I rad u kuci negativno povezani sa radnom sposobnoscu, dok
resursi kao §to su autonomija i smislenost rada pozitivno uti¢u na radnu sposobnost. Zbog
progresivnog starenja radne snage posljednjih godina, doslo je do Siroko rasprostranjenog
povecéanja u broju studija fokusiranih na radnu sposobnost zaposlenih (Garzaro, Sottiman,
Di Maso, Bergamasch, Coggiola, Converso, lavicoli, Pira, Viotti, 2019).

Rezultati ove studije pokazuju da VDT operateri mogu sacuvati svoju radnu sposobnst
usvajanjem zdravog nacina zivota koji podrzava dimenzije tako Sto pozitivno utjece na
radnu sposobnost. Osim toga, rezultati upucuju na organizacione i ergonomske intervencije
koje je preduzeo poslodavac kako bi ublazio negativne efekte starenja na radnu
sposobnost, bas kao ranije navedeni primjer BMWa (Garzaro, Sottiman, Di Maso,
Bergamasch, Coggiola, Converso, lavicoli, Pira, Viotti, 2019).

Studija takoder pokazuje da promocija zdravih stilova zivota moze sacuvati i poboljsati
radnu sposobnost. Za mlade radnike ova rjeSenja treba posmatrati kao vid primarne
prevencije, dok, za starije radnike iste treba smatrati oblikom sekundarne ili tercijarne
prevencije. Rezultati pozivaju na povecanje napora za jacanje politika socijalne zastite koje
imaju za cilj da podrze zene u odrzavanju njihovog balansa izmedu poslovnog i privatnog
Zivota (npr. otvaranje vrtica ili $kola za bebe) i podrska starijim radnicima u upravljanju
starijim srodnicima.

3.7.  Utjecaj radnog mjesta na zdravstveno stanje i radnu sposobnost
bankarskih sluzbenika

Istrazivanje koje je provela dr. Zgombic¢ (2014), prilikom dolaska zaposlenika jedne banke
na sistematski pregled, za cilj je imalo saznati postoji li razlika u radnoj sposobnosti
izmedu sluzbenika banke na razli¢itim radnim mjestima te koje dijagnoze se najCesce
javljaju kod tih sluZbenika i koja je njihova ucestalost.

Ispitanici koji su dobrovoljno ispunili upitnik, od kojih su vec¢inu ¢inile Zene, podjeljeni su
u tri skupine: zaposleni koji ve¢inu svog radnog vremena provode na Salteru u kontaktu sa
strankama, zaposleni koji rade sa strankama ali ne rade na Salteru i skupina zaposlenika
koja ne radi sa strankama.

Rezultati istraZivanja pokazali su da najmanju prosjecnu WAI vrijednost imaju zaposlenici
koji rade sa strankama 1 na Salteru, a najvecu treca skupina zaposlenika koja ne radi sa
strankama. lako je broj zaposlenika koji rade na Salteru i1 sa strankama u ovom istraZzivanju
bio mali, ipak je vrlo jasno vidljivo da je to skupina koja najloSije dozivljava svoju
sposobnost za rad.

Prosjecna dob skupine bankarskih sluzbenika koji rade sa strankama 1 za Salterom je nesto
visa (45 godina), a poznato je da WAI indeks pada s dobi (Mustajbegovi¢ i sar., 2004.).
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Struc¢na sprema sluzbenika koji rade sa strankama je uglavnom SSS, a upravo su otkazi
najcesci kod sluzbenika sa SSS-om. Strah od otkaza vjerojatno isto utjece na smanjen WAI
indeks. Brac¢ni status (manji postotak osoba u braku u skupini koja radi za Salterom u
odnosu na ostale dvije skupine) moze utjecati na rezultat indeksa radne sposobnosti.
Moguce je da, osim samog rada s ljudima, i rad na Salteru dodatno uti¢e na smanjenje
indeksa radne sposobnosti. Bankarski sluzbenici koji rade sa strankama, ali imaju svoj
radni prostor (npr. osobni bankari), vjerojatno se osjec¢aju udobnije jer imaju barem
djelomican uticaj na kreiranje radnog mjesta (Zgombic¢, 2014).

Na temelju dobivenih rezultata u ovom radu autorica je zaklju¢ila da indeks radne
sposobnosti ovisi o radnom mjestu i subjektivnom dozivljaju te da je manji kod
zaposlenika koji rade sa strankama, a ve¢i kod zaposlenika koji ne rade sa strankama.

Dalje, Zgombi¢ (2014) navodi kako se u posmatranom uzorku bankarskih sluzbenika
najcesce javljaju tegobe s ki¢mom, metabolicki poremecaji, te alergijske tegobe gornjih
disnih puteva. Zdravstvene tegobe ucestalije su kod onih koji rade sa strankama. Evidentna
je potreba za pobolj$anjem radne sposobnosti kod ove skupine uposlenika.
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4. Metodologija i dinamika istrazivanja

Empirijski dio ovog istrazivanja bio je usmjeren na utvrdivanje nivoa radne sposobnosti
kod bankarskih sluzbenika u Kantonu Sarajevo i uticaj radne sposobnosti na produktivnost
i radne performanse ispitanika iz uzorka. Podaci koji su koriSteni prilikom statisticke
obrade podataka potiCu iz anketiranja zaposlenih u vise razli¢itih banaka koje djeluju u
Kantonu Sarajevo. Empirijsko istrazivanje je provodeno od pocetka aprila do kraja jula
2022. godine.

Osnovni instrument za prikupljanje podataka u empirijskom istrazivanju bio je anketni
upitnik. Upitnik je sainjen iz tri dijela. Prvi dio upitnika sadrzava pitanja opSteg tipa koja
su usmjerena na utvrdivanje demografskih karakteristika ispitanika (dob, pol, starost, radno
mjesto 1 sl.). Drugi dio upitnika Cine pitanja kojima se mjeri WAI indeks (Tuomi,
[lmarinen, Jahkola, Katajarinne, Tulkki, 1981), dok tre¢i dio upitnika ¢ine pitanja vezana
za radni uc¢inak i produktivnost.

Drugi dio upitnika sacinjava sedam komponenti. Prvu komponentu ¢ine pitanja zatvorenog
tipa, vezana za opis radnog mjesta. Za opis trenutne radne sposobnosti u odnosu na
najbolju radnu sposobnost u karijeri koristit ¢e se ordinalna skala. Drugu komponentu ¢ine
pitanja o radnoj sposobnosti u odnosu na zahtjeve posla. Ova komponenta se sastoji od tri
tvrdnje u formi Likertove petostepene skale. Tre¢a komponenta se bavi prikupljanjem
podataka o broju trenutnih oboljenja kod =zaposlenih koriste¢i se prilagodenom
Thurstonovom metodom na osnovu subjektivnog misljenja ispitanika. Cetvrta komponenta
je opis u kojem omjeru bolest utice na svakodnevni rad zaposlenika, a koristi se Likertova
petostepena skala sa unaprijed odredenim tvrdnjama gdje je moguce Koristiti viSe
odgovora. Peta komponenta predstavlja dane provedene na bolovanju. Sesta komponenta
predstavlja zatvoreno pitanje vezano za procjenu buduce radne sposobnosti. Sedma
komponenta predstavlja pitanja o opStem psiho-fizickom stanju zaposlenih, a podaci za
ovaj dio se prikupljaju putem Likertove petostepene skale.

Tre¢i dio upitnika sadrzi pitanja za mjerenje radnih ucinaka i performansi zaposlenih. Za
rangiranje radnog ucinka vecine zaposlenika kao i uobicajenog radnog ucinka ispitanika
tokom zadnje ili zadnje dvije godine koristit ¢e se ordinalna skala. Drugu komponentu ¢ine
pitanja koja se odnose na nacin na koji ispitanik provodi radno vrijeme na svom radnom
mjestu u posljednjih 6 mjeseci. Ova komponenta se sastoji od pet tvrdnji u formi Likertove
petostepene skale. Treca komponenta predstavlja pitanje o tome koliko puta su ispitanici
odsustvovali sa posla, cijeli radni dan ili dio radnog dana, iz zdravstvenih ili drugih
razloga. Ispitanici u ovom pitanju trebaju dopisati broj uz svaku od tvrdnji. Cetvrta
komponenta predstavlja zatvoreno pitanje o moguénosti unapredenja radnog ucinka tj.
produktivnosti. Ukoliko ispitanik na ovo pitanje odgovori sa odgovorom ,,.DA*, peta
komponenta ispituje u kojoj mjeri 1 na koji nacin bi radni u€inak mogao biti veéi. Ova
komponenta se sastoji od tri tvrdnje u formi Likertove petostepene skale. Takoder, u ovu

listu pitanja uklju€ena su i ona za mjerenje razli¢itih formi radnih performansi po modelu
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autorice Koopmans. Nakon $to su rezultati istrazivanja prikupljeni i sumirani, pristupilo se
njihovom tumacenju i analiziranju kao i testiranju postavljenih hipoteza. U prvom koraku,
rezultati su prezentovani deskriptivnom statistikom: minimalne i maksimalne vrijednosti,
srednja ocjena, te standardna devijacija. Pouzdanost skala koje su se koristile za ispitivanje
definisanih varijabli mjerena je primjenom Cronbach's Alpha koeficijenta. Ovaj koeficijent
mjeri internu konzistentnost odnosno pouzdanost skala kojima se mjeri konkretna
varijabla. Vrijednost podatka se kre¢e u intervalu od 0 do 1, pri ¢emu vijednost koja je
bliza broju 1 ukazuje na veci stepen konzistentnosti. Kao donja mjera za prihvatljivost
ovog podatka odredena je vrijednost od 0,7. Ukoliko je podatak Cronbach's Alpha ispod
0,7, takve skale ne¢e dati pouzdane rezultate u analizi.

Za ispitivanje postavljenih hipotez koriStena je statisticka metoda regresije kojom su
ispitane uzro¢no—posljedicne veze medu varijablama koje su stavljene u medusobni odnos.
Regresijom je ispitano da 1i postoji veza medu varijablama i kakvog je smjera i jacine
posmatrana veza. Sve analize su uradene u statistickom paketu SPSS.

4.1. Uzorak istrazivanja

Uzorak istraZivanja je posmatran prema nekoliko obiljeZja: pol ispitanika, zaposlenje,
stru¢na sprema, godine starosti te radno mjesto koje ucesnik istrazivanja obavlja u banci.
Struktura uzorka data je u Tabeli broj 2.

Tabela 2: Struktura uzorka (lzvor: autorica)

Opis | Broj Procenat
Pol
Zenski 145 72.5
Muski 55 275
Ukupno 200 100
Zaposlenje
Neodredeno 128 64
Odredeno 72 36
Ukupno 200 100
Struéna sprema
MR 15 7.5
VSS 144 72
SSS 41 20.5
Total 200 100
Godine starosti
18-25 46 23
26-35 94 47
36-45 34 17
46-55 19 9.5
56-65 7 35
Total 200 100
Radno mjesto
Back office 63 315
Front office 133 66.5
Bez odgovora 4 2
Total 200 100
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U istrazivanju je ucestvovalo 200 ispitanika pri ¢emu je 145 ucesnika bilo Zenskog pola
(72,5%), dok su 72 ispitanika bila muskog pola (27,5% uzorka). Veéina u€esnika ovog
istrazivanja (64%) radi na neodredeno vrijeme, dok 36% radi na odredeno vrijeme. Sto se
ti¢e stru€ne spreme, u istrazivanju dominiraju osobe sa zavrSenim fakultetom (77%
uzorka), dok najmanji udio imaju osobe koje su zavrSile magistarski studij, 7,5% ucesnika
istrazivanja.

Sto se ti¢e godina starosti, veéina udesnika ima izmedu 26 do 35 godina; 94 ispitanika,
odnosno 47% uzorka, ¢ine osobe pomenutih godina. Najmanji broj ucesnika istrazivanja,
svega 7, &ine osobe starosti izmedu 56 do 65 godina. Sto se tide pozicije koju obavljaju
osobe koje su uzele ucesce u istrazivanju, vecina ispitanika, tacnije 133, Cine osobe koje
obavljaju poslove u front officeu, Sto su poslovi koji se odnose na direktan kontakt sa
klijentima, dok 63 osobe koje su u€estvovale u istrazivanju obavljaju pozadinske poslove

(back office).

4.1.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je veoma vazno jer povlaci niz drugih vaznih faktora i uslova na
radnom mjestu. Ukoliko pojedinac nije zadovoljan na radnom mjestu, teSko da ce 1
rezultati njegovog rada biti zadovoljavajuci, odnosno, teSko da ¢e radne performanse biti
na zeljenom nivou. Zadovoljstvo zaposlenih ispitano je kroz nekoliko pitanja koja su
mjerena petostepenom Likertovom skalom, a rezultati deskriptivne analize dati su u tabeli
broj 3. Kako se uo¢ava, za svako pitanje prikazana je minimalna i maksimalna ocjena koja
je dodijeljena, prosije¢na ocjena te standardna devijacija kao srednje kvadratno odstupanje
od prosjecne ocjene. Takode, primjenom pokazatelja Cronbach's Alpha ispitana je
pouzdanost skala. Vrijednost ovog podatka je visoka i iznosi 0,906, $to sugerise da su skale
pouzdane za dalju analizu i obradu.

Zaposleni u bankama u Kantonu Sarajevo su upitani da naznace u kojoj mjeri tvrdnje
kojima se ispituje stepen njihovog zadovoljstva poslom odrazavaju razloge zbog kojih rade
svoj posao (na kojem su trenutno angazovani). Kako je pomenuto, prikazani su pojedinac¢ni
podaci za svaku tvrdnju gdje su date minimalne i maksimalne ocjene koje su mogle biti
dodjeljene po svakoj tvrdnji, prosjecna ocjena te standarna devijacija koja predstavlja
srednje kvadratno odstupanje od prosjeka.
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Tabela 3: Zadovoljstvo zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo (lzvor: autorica)

Pitanje/tvrdnja (N:199) Min Max el Std.. .
Deviation
Posao koji obavljam je zabavan. (N=199) 1.00 5.00 3.3518 .98313
Trenutni posao ispunjava moje planove o karijeri. (N=199) 1.00 5.00 3.2412 1.05510
Zadovoljan/na sam trenutnom pozicijom koju obavljam. (N=199) 1.00 5.00 3.3518 1.06215
Ponosan/na sam kada ljudima kazeem ¢ime se bavim. (N=199) 1.00 5.00 3.3769 .95010
Mnogi ljudi ne bi mogli obavljati posao koji ja trenutno obavljam. (N=197) 1.00 5.00 3.2132 1.23521
Zadovoljan/na sam platom koju dobijam. (N=199) 1.00 5.00 3.0653 1.03023
Zadovoljan/a sam zivotnim standardom koji mi omoguéava ovaj posao. 1.00 5.00 3.2663 93443
(N=199)
Ovaj posao mi pruza veéu zaradu nego drugi sli¢ni poslovi. (N=199) 1.00 5.00 3.2211 1.09238
Adekvatno sam finansijski motivisan/a za ostvarenje bonusa. (N=199) 1.00 5.00 3.2261 1.04646
Smatram da je nagradivanje unutar razliitih sektora banke pravedno. (N=198) 1.00 5.00 3.0152 1.11963
Zadovoljan/a sam odnosom s kolegama u svom timu. (N=199) 1.00 5.00 3.7688 .94646
Zadovoljan/a sam saradnjom s kolegama u banci opéenito(N=196) 1.00 5.00 3.5357 91357
Zadovoljan/a sam odnosom sa neposrednim nadredenim (N=196) 1.00 5.00 3.5663 1.04792
Zadovoljan/a sam op¢enito menadZzmentom u banci. (N=196) 1.00 5.00 3.1538 .98803
Smatram da imam sve uslove za rad (tehnicka opremljenost). (N=196) 1.00 5.00 3.5556 .99463
Cronbach's Alpha 0,906

Ukoliko se posmatraju prosje¢ne ocjene koje su dodjeljene po svakoj tvrdnji (minimalno 1,
maksimalno 5) primjecuje se da je skoro svaka tvrdnja vrednovana prosjecnom ocjenom
oko 3, Sto pokazuje da su zaposleni u bankama prosje¢no zadovoljni uslovima rada.
Uzimajuci u obzir da su sve ocjene vrednovane u rasponu od 1 do 5, odnosno dodijeljene
su i ocjena 1 1 5, zakljuCuje se da postoje zaposleni u bankama koji su apsolutno
nezadovoljni uslovima rada, ali postoje i oni koji su u potpunosti zadovoljni uslovima rada.

Odnosi sa kolegama su ocijenjeni najve¢im prosje¢nim ocjenama (3,7) dok je pitanje
nagradivanja u banci (“Smatram da je nagradivanje unutar razlicitih sektora banke
pravedno”) ocjenjeno prosjenom ocjenom 3,01 Sto je najloSija prosjecna ocjena.
Interesantno je primjetiti da je stanje menadzmenta takoder vrednovano slabijom ocjenom
od 3,15. Ovakvi rezultati pokazuju da banke u Kantonu Sarajevo imaju znacajnog prostora
za unapredenje stepena zadovoljstva zaposlenih, posebno u dijelu nagradivanja zaposlenih
i kvalitete menadzementa u odnosu prema radnicima.
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4.1.2. Stres na poslu

Naredna varijabla koja je ispitana u istrazivanju je stres na radnom mjestu. Zaposleni u
bankama su upitani da vrednuju pojedinacne skale kojima se ispituju izvori stresa. Kao i u
prethodnom slucaju, varijable su vrednovane petostepenom Likertovom skalom, ¢ime su
ispitanici ocijenili u kojoj mjeri je stres prisutan na radu. Ocjena 1 je znacila da ponudena
tvrdnja apsolutno nije tacna, a ocjena 5 da je apsolutno ta¢na. Pouzdanost skala je ispitana
primjenom Cronbach's Alpha podatka koji iznosi 0,829, §to pokazuje da su skale pouzdane
za analizu.

Tabela 4: lzvori stresa na radnom mjestu (lzvor: autorica)

Std.
Pitanje/tvrdnja N Min Max Prosjek

Deviation
Smatram dévl-pl’v-l _pretpostavljenl na 108 1.00 5.00 5 8131 1.49124
mene ne vrsi pritisak na poslu
Sn_na_ttram da menad_zment opcenito vrsi 108 1.00 5.00 2 5707 1.44002
pritisak na uposlenike
Ob_lm posla koji obavljam nije prevelik 108 1.00 5.00 5 3535 139115
za jednu osobu
K o —
_ omunikacija se nesmeta_lno odvija 195 100 5.00 27949 1.99987
izmeu sektora, kada god je to potrebno

% Koristi

Sva | dan Kkoristim neometano pauzu od 105 1.00 5.00 2 5179 1.47608
30 minuta
Nikada ne radim prekovremeno 196 1.00 5.00 2.2041 1.35085
Zadovoljan sam natinom na koji 196 1.00 5.00 2.8061 1.41173
odvajam privatni i poslovni zivot
U potpunosti se mogu nesmetano 196 1.00 5.00 2.6224 1.40340
posvetiti privatnom zIvotu
Zadovoljan/na sam svojim privatnim
= 194 1.00 5.00 3.2474 1.47540
zivotom
Cronbach's Alpha 0,829

Ocjena 1 je oznacavala da ponudena tvrdnja uopste nije tacna dok ocjena 5 ukazuje da je
tvrdnja potpuno tac¢na. Rezultati pokazuju da su Qotovo sve prosjeéne ocjene po
posmatranim tvrdnjama ispod 3 te se uglavnom nalaze izmedu 2 1 3, tj izmedu vrijednosti
»djelimi¢no neta¢no® 1 ,,ni ta¢no ni netacno*. Najvecom prosjenom ocjenom vrednovana
je tvrdnja “Zadovoljan/na sam svojim privatnim Zivotom” koja iznosi 3,24, §to znaci da je
zadovoljstvo ispitanika nalazi na liniji izmedu ,,ni tacno ni neta¢no* 1 ,,djelimic¢no ta¢no®.
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Najniza prosjecna ocjena dodjeljena je tvrdnji “Nikada ne radim prekovremeno” Sto
zapravo potvrduje da se u banci nerijetko radi prekovoremeno. Prosje¢nom ocjenom 2,8
vrednovana je tvrdnja “Smatram da prvi pretpostavljeni na mene ne vrsi pritisak na poslu”,
Sto pokazuje da se ovakvi pritisci povremeno pojavljuju, odnosno vrse.

U svakom slucaju, rezultati pokazuju da stres postoji, ali da nije znacajno prisutan i
zastupljen kod zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevu. Ipak banke imaju prostor na
raspolaganju kada je u pitanju ublazavanje, odnosno smanjenje stresa kod zaposlenih.
Prisutni su pritisci od strane nadredenih, dok se prepoznaje i ucestalost prekovremenog
rada. UocCava se da zaposleni ¢esto ne mogu kvalitetno uskladiti privatni i poslovni Zivot
(prosjecna ocjena 2,62), sto moze dodatno pojacati nezadovoljstvo i frustracije na radnom
mjestu, ali i generalno kod zaposlenih.

4.1.3. Radne performanse

Radne perfomanse zaposlenih su ispitane sa razlicitih aspekata i uzete su u obzir radne
performanse i zdravstveni problemi zaposlenih koji mogu uticati na radne performanse, a
sve sa ciljem da se ispita stepen radnih performansi kod zaposlenih kao i veza izmedu
radnih performansi i zdravstvenog stanja zaposlenih. Stoga je u istrazivanju analizirano i
pitanje zdravstvenog stanja zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo.

Kada su u pitanju radne performanse, iste su ispitane koriStenjem upitnika koji je
obuhvatio set tvrdnji kojima su ispitane radne performanse zaposlenih u bankama u
Kantonu Sarajevo. Svako pitanje je moglo biti ocijenjeno ocjenama izmedu 1 i 5 koje su
iskazivale stavove, odnosno misljenja ispitanika od 1 (vrlo rijetko) do 5 (vrlo Cesto).
Rezultati, odnosno ocjene svake posmatrane varijable prikazani su u Tabeli broj 5.
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Tabela 5: Radne performanse (lzvor: autorica)

Std.
Pitanje/tvrdnja N Min Max Prosjek
Deviation
Posao koji obavljam uvijek zavrSim na vrijeme 196 2.00 4.00 3.1429 .80384
Ostajem duze od propisanog radnog vremena 195 2.00 4.00 3.0923 76771
Na poslu koristim svoju kreativnost i mastu 194 2.00 4.00 3.0052 .73051
Preduzimam inicijativu kad treba nesto organizovati 193 2.00 4.00 3.1917 .68430
Kolege ostavljaju svoj posao da bi mi pomogle 196 2.00 4.00 2.7092 .68845
Razmisljam kako nikada ne bih napustio svoj posao 196 2.00 4.00 2.8061 .74638
Edukacije i treninzi na poslu su korisni za mene 196 2.00 4.00 2.9133 .70720
Lahko se prilagodim poslovnim promjenama 195 2.00 4.00 3.2615 .73800
Dobro podnosim teske situacije i neuspjehe na poslu 192 2.00 4.00 3.0521 72891
Ejj?ﬁﬁ:n;zz:iii‘:; na poslu o problemima cak 194 | 200 | 400 | 31598 | .74822
gfc:'rmjzenlf/’;g?n'?:n?; stvari na poslu koje bih 195 | 200 | 400 | 30667 | .72558
Atmosfera na poslu je vi$e negativna nego pozitivna 191 2.00 4.00 2.8901 73517
Eoeliz\i;g)oz(iet223;223:2;::();&% poslu 194 200 4.00 26443 70696
Desavalo se da se posvadam s kolegom na poslu 194 2.00 4.00 2.6237 72530
Ukoliko se kaZe ono $to se stvarno misli, dode do rasprave 194 2.00 4.00 3.0309 74741
Cronbach's Alpha 0,883

Skale kojima se ispitala varijabla “Performanse na radnom mjestu” su pouzdane, na $to
upucuje visoka vrijednost Cronbach's Alpha koja iznosi 0,883. To znaci da su skale
pouzdane za dalju analizu i1 tumacenje. Ukoliko se posmatraju pojedinacne prosjecne
ocjene koje su po svakoj tvrdnji dodijeljene, uocava se da dominira prosjecna ocjena 3. To
znaCi da zaposleni u bankama njihove radne perfomanse ocjenjuju prosjecnim. Najveca
prosjecna ocjena je 3,19, a dodijeljenaje tvrdnji da se poduzima inicijativa kada nesto treba
organizovati, dok je najniZa ocjena od 2,62 dodijeljena tvrdnji da su se deSavali konflikti sa
kolegama na radnom mjestu. Rezultati koji su prezentovani jasno ukazuju da postoji
znacCajan prostor za unapredenje radnih performansi zaposlenih.
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4.1.4. Radna sposobnost i u¢inak

Radna sposobnost i uc¢inak su posmatrani i ocijenjeni kroz nekoliko vaznih varijabli koje
su u nastavku analizirane i ispitane. U prvom redu, ispitani su zahtjevi radnog mjesta
zaposlenih, potom, ocjena trenutne radne sposobnosti, te dijagnoze koje su identifikovane
kod zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo.

U Tabeli broj 6 su prikazani zahtjevi radnog mjesta gdje su ucesnici istrazivanja mogli da
iskazu da li na njihovom radnom mjestu preovladavaju fizicki ili psihicki zahtjevi ili su u
pitanju mjeSoviti zahtjevi radnog mjesta.

Tabela 6: Zahtjevi radnog mjesta (lzvor: autorica)

Pitanje Broj Procenat
Bez odgovora 13 6.0
Mijesano 61 30.5

Valid Prevladavaju fizicki zahtjevi 23 11.5
Prevladavaju psihicki zahtjevi 104 52.0
Total 200 100.0

Rezultati pokazuju da 52% ucesnika istrazivanja cijeni da preovladavaju psihicki zahtjevi
radnog mjesta. 11,5% ucesnika istrazivanja cijeni da dominiraju fizi¢ki zahtjevi radnog
mjesta, a 30,5% ucesnika istrazivanja smatra da preovladavaju mijeSani uslovi odnosno
mijeSani zahtjevi radnog mjesta.

Uzimajucéi u obzir ovakvu strukturu, uo€ava se da uc€esnici istraZzivanja uglavnom ukazuju
na postojanje psihickih zahtjeva radnog mjesta.

Naredno pitanje koje je analizirano jeste ocjena trenutne radne sposobnosti. Rezultati su
prikazani u Tabeli broj 7. Ucesnicima istraZivanja je bilo ponudeno da njihovu trenutnu
radnu sposobnost ocijene vrijednostima od 1 do 10, pri ¢emu je ocjena 1 izrazavala veoma
loSu radnu sposobnost dok je ocjena 10 izrazavala maksimalnu ocjenu odnosno
maksimalnu radnu sposobnost.
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Tabela 7: Ocjena trenutne radne sposobnosti (I1zvor: autorica)

Ocjena Broj Procenat
4.00 2 1.0
5.00 15 7.5
6.00 30 15.0
7.00 26 13.0
Valid
8.00 50 25.0
9.00 46 23.0
10.00 20 10.0
Total 189 94.5
Bez odgovora 11 55
Total 200 100.0

Rezultati pokazuju da je 50 ispitanika, odnosno 25%, ocijenilo trenutnu radnu sposobnost
ocjenom 8, Sto pokazuje da smatraju da je njihova radna sposobnost prili¢no visoka,
odnosno prepoznaju je prilicno visokom. Ovakvi rezultati se mogu smatrati dosta
korektnim jer pokazuju da ucesnici istrazivanja prepoznaju njihovu radnu sposobnost

zadovoljavaju¢om.

Naredno pitanje koje je postavljeno ucesnicima istraZzivanja odnosilo se na zdravstvene
tegobe koje su rezultat rada i koje su dijagnosticirane od strane ljekara ili pojedinac na
temelju odredenih okolnosti tako pretpostavlja. To znaci da postoje neke dijagnoze koje
nije dao ljekar. Od ukupnog broja ispitanika, 52 je istaklo da ima neke zdravstvene tegobe
zbog posla. Struktura zaposlenih prema tome da li imaju neko oboljenje izazvano poslom,

prikazana je na Slici broj 2.
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Slika 2: Struktura zaposlenih kod kojih je dijagnostifikovan neki zdravstveni
problem

Neki obli
oboljenja,

oboljenja,
71%

Izvor: autorica
Struktura oboljenja, kako su prijavili u€esnici istraZivanja, je sljedeca:

- 9 ispitanika sa oboljenjem $titne Zijezde koje je dijagnostifikovao ljekar,

- 11 zaposlenih sa stresom, li¢na dijganoza bez ljekarske potvrde

- 3 zaposlenih sa visokim pritiskom, dijagnoza ljekara

- 19 zaposlenih sa problemima sa ki¢mom, diskushernijom, bolovima u ledima,
potvrdena od strane ljekara

- 4 zaposlenika sa problemima sa anksioznoS$¢u, kao i problemom spavanjem, li¢na
dijagnoza

- 5 osoba sa problemima sa glavoboljom, li¢na dijagnoza

- 1 osoba sa dijabetesom, dijagnoza ljekara

Rezultati pokazuju da se kod zaposlenih najcesée javljaju problemi sa ledima i kicmom
(42,30%) a nakon toga slijede zdravstvene tegobe uzrokovane stresom (28,84%), te
problem sa S$titnom Zlijezdom (19,23%). Generalno, zakljucuje se da je udio od 29%
ispitanika sa nekom zdravstvenom tegobom znac¢ajan udio. Uzimajuci u obzir visoki udio
oboljenja kod zaposlenih, upitani su da odgovore na pitanje da li pomenute bolesti uti¢u na
ispitanike i1 njihov nacin rada, odnosno da li pomenute bolesti uti€¢u na njihove radne
uc¢inke. Rezultati su dati u Tabeli broj 8.

U istrazivanju (Zgombi¢, 2014) rezultati su takoder pokazali da zaposlenici najces¢e imaju
probleme sa ledim i kicmom.
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Tabela 8: Da li Vas navedene tegobe (bolest ili ozljeda) ometaju u izvodenju posla
(Izvor: autorica)

Pitanje Broj Procenat

Ne ometa, nisam bolestan/a 103 51.5
Sposoban/na sam za rad, ali uzrokuje neke simptome 41 20.5
Moram ponekad usporiti tempo 32 16.0

Valid Osjec¢am da sam sposoban/a raditi pola radnog vremena 8 4.0
Potpuno sam nesposoban/a za rad 1 5
Bez odgovora 15 7.5

Ukupno 200 100.0

lzvor: autorica

Od ukupnog broja ucesnika istrazivanja, 103 ili 51,5% isti¢e da nisu bolesni i da ih nikakva
bolest ne ometa u radu. Potom, 16% ucesnika istraZivanja istice da nekada moraju usporiti
tempo, dok 20,5% istie da su sposobni za rad, ali postoje simpotomi koji se vjerovatno
osjete 1 u radu. U svakom slucaju, preko 50% ispitanika isti¢e da normalno moze da
obavlja poslove, dok ostalith 40% ukazuju da neke tegobe postoje. U svakom slucaju,
visoki je udio zaposlenih koji prepoznaju neke teSkoce u radu zbog zdravstvenog stanja.

Sprijecenost za rad zbog pomenute bolesti, odnosno zbog dijagoze bolesti, prikazana je u
tabeli broj 9.

Tabela 9: Sprije€enost za rad radi vlastite bolesti tokom protekle godine (isklju¢ivo
bolovanje, ne uzimajuci u obzir samoizolaciju tokom pandemije) (lzvor: autorica)

Broj Procenat

Bez odgovora 17 8.5

0 dana 96 48.0

1-9 dana 63 315

Valid

10-24 dana 16 8.0
25-99 dana 8 4.0
Total 200 100.0
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Rezultati pokazuju da 48% ucesnika istrazivanja tokom protekle godine uopste nije
koristilo bolovanje. Potom, 31,5% je koristilo bolovanje izmedu 1 do 9 dana, a svega 4% je
koristilo bolovanje izmedu 25 do 99 dana.

Naredno pitanje se odnosilo na misljenje zaposlenih o tome da li ¢e biti u moguénosti da,
uzimajuci trenutnu zdravstvenu situaciju u obzir, obavljaju sadasnji posao u naredne dvije
godine. Rezultate prikazuje Tabela broj 10.

Tabela 10: Sposobnost obavljanja trenutnog posla za dvije godine, u odnosu na
zdravstveno stanje (lzvor: autorica)

Broj Procenat
Bez odgovora 16 8.0
Da 124 62.0
Valid Ne 24 12.0
Nisam siguran/a 36 18.0
Total 200 100.0

Vecina ispitanika, odnosno 62%, oc¢ekuje da ¢e biti u moguénosti da tokom naredne dvije
godine obavlja sadaSnji posao, dok 12% smatra da to nece biti u mogucnosti. Potom, 18%
nije sigurno u mogucnost obavljanja sadasnjeg posla tokom naredne dvije godine. Ovakvi
rezultati pokazuju da su prili¢no visoki udjeli onih zaposlenih koji smatraju da nece biti u
mogucnosti u potpunosti obavljati posao u naredne dvije godine, ¢ak 30%. Ukoliko bi se
ovakve okolnosti zaista realizovale to bi za banke predstavljalo znacajan rizik, jer bi moglo
do¢i do odliva kadrova, zbog zdravstvenih razloga.

Ucesnici istrazivanja su upitani da ocijene trenutnu radnu sposobnost prema nekoliko
obiljezija, kako je to prikazano u Tabeli broj 11. U prvom koraku, pokazano je da su skale
za ocjenu pouzdane (Cronbach's Alpha =0,773)
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Tabela 11: Trenutna radna sposobnost (l1zvor: autorica)

Pitanje/tvrdnja: Std.
Ocjenite svoju trenutnu radnu sposobnost u N Min Max Prosjek Deviatio
odnosu n
prema fizickim zahtjevima Vaseg posla? 185 1.00 5.00 1.8541 .86934
prema psihiélfim.zahtjervin.la Vaseg posla? 185 1.00 5.00 19838 89367
(kontrola, poticaj, paméenje)
u odnosu r_1_a m_eduljudske odno_se 1_1a Vasem 185 1.00 5.00 1.9946 89986
poslu? (klijenti, kolege, nadredjeni)
Cronbach's Alpha 0,773

Tvrdnje su u ovom slucaju bile vrednovane ocjenama od 1 do 5, pri ¢emu ocjena 1
oznacava “jako dobra” a ocjena 5 “jako losa” radna sposobnost.

Rezultati prikazuju da su prosjecne ocjene po svakoj tvrdnji dosta niske, ispod 2, Sto
pokazuje da ucesnici istrazivanja trenutno prepoznaju radnu sposobnost kao dosta dobru.
Isto tako, rezultati istrazivanja pokazuju sli¢nu percepciju bez obzira na to da li se radi o
fizickim zahtjevima posla, psihickim zahtjevima ili pak poslovima koji obuhvataju
meduljuske odnose.

Prosjec¢na ocjena WAI indexa, koju smo izraunali na osnovu odgovora ispitanika iznosi
37,47, sto ¢e znaciti da je radna sposobnost zaposlenih u Kantonu Sarajevo u kategorija
,.dobra“, te da menadzeri trebaju pruziti podrsku zaposlenicima kako bi se ista unaprijedila.

Prosje¢na ocjena WAI indexa za zaposlene u sluzbama podrske (engl. Back office) iznosi
39,01, dok ocjena WAI indexa za zaposlene u direktnom kontaktu sa klijentima iznosi
38,91, $to znaci da ne postoji znacajna razlika u samoprocjenjenoj radnoj sposobnosti
zaposlenih u Kantonu Sarajevo. Ovakav rezultat razlikuje se od onog iz prethodih
istrazivanja, gdje utvrSeno da zaposlenici koji su u direktnom kontaktu sa klijentima imaju
manju radnu sposonost, u odnosu na one koji rade u sluzbi podrske.

WALI index zaposlenika sa visokom stru¢nom spremom i zvanjem magistra iznosi 38,84,
dok za zasposlenike sa srednjoj stru¢nom spremom iznosi 37,67. lako razlika nije velika,
mozemo pretpostaviti da ona proiti¢e iz Cinjenice da zaposlenici koji imaju veci nivo
strucne spreme imaju i bolje radne pozicije.
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Ukoliko posmatramo razliite starosne skupine, kao $to je i oCekivano mladi zaposlenici
procjenju vecu radnu sposobnost, od onih stariji. lako su rezultati za prve tri skupine (18-
25; 26-35; 36-45) bez znacajnijih razlika, zanimljiv podatak ipak jeste da je najveca ocjena
WAI indexa za skupinu zaposlenika od 36-45, koja iznosi 40,90. Najmanja ocjena WAI
indexa je kod skupine 56-65, koja iznosi 35,28.

U narednom koraku ispitano je koliko su se puta ucesnici istrazivanja nasli u nekim
specificnim situacijama koje su mogle uticati na njihove radne perfomanse. Rezultate
pokazuje Tabela broj 12.

Tabela 12: Ocjena li¢ne dobrobiti ispitanika (Izvor: autorica)

Pitanje/tvrdnja:
itanje/tvrdnja Std.
Molimo Vas da navedete koliko ste u zadnje N Min Max Prosjek .
- Deviation

vrijeme
bili u stanju uzivati u redovnim dnevnim

. . 189 1.00 5.00 2.5820 1.01578
aktivnostima?
bili tjelesno i psihicki aktivni? 190 1.00 5.00 2.5526 1.02605
gledali s nadom u buduénost? 188 1.00 5.00 2.4734 1.04668
Cronbach's Alpha 0,848

Ocjene su u ovom slucaju vrednovane od 1 “veoma cesto” do 5 “veoma rijetko”. Prosjecne
ocjene se nalaze izmedu vrijednosti ,,Cesto” i ,,ponekad”. Tako se moze primjetiti da su
zaposleni u bankama bili Cesto u prilici da uZivaju u redovnim dnevnim aktivnostima
(prosjecna ocjena 2,5820), potom, bili su tjelesno i psihi¢ki aktivni (prosjecna ocjena 2,55).
Dok su sa prosjecnom ocjenom 2,4734, gledali s nadom u buduénost, §to znaci da je ta
vrijednost blize vrijednosti ,,ponekad”. lako se moze primjetiti da zaposleni uspijevaju
uskladiti svoj posao i1 svoje vrijeme, menadZment bi trebao pruZiti zaposlenima podrsku
kako ova ocjena ne bi bila na granici sa ,,ponekad”, te i§la prema vrijednosti ,,Cesto®.
Svakako da bi ta podrska dala i nadu za bolju buduénost svojim zaposlenicima.
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Tabela 13: Uc¢estalost i uzroci gubitaka u radnom vremenu i produktivnosti (Izvor:

autorica)

niste dovoljno koncentrisani na Va§ posao? 185 1.00 5.00 3.0216 1.09820
Koliko ce.sto nlst.e radili nista u vrijeme kada 172 1.00 5.00 3.2849 1.14207
ste trebali da radite?

Kohkf) ce?sto je kvalitet Vaseg rada bio nizi 172 1.00 5.00 31628 1.10671
nego $to je trebao da bude?

Koliko Cesto ste morali ¢ekati na resurse da

biste mogli nastaviti sa radom i zavr§iti posao 172 1.00 5.00 3.0407 1.20116
(materijale, alate, dr.)

Koliko ¢esto u toku radnog dana morate da

&ekate na kolege ili pretpostavljenog da biste 169 1.00 5.00 2.9882 1.13907
mogli nastaviti sa radom?

Cronbach's Alpha 0,848

Ocjene su u ovom slucaju vrednovane od 1 “veoma Cesto” do 5 “veoma rijetko”. Skale su
pouzdane na §to upucuje visoka vrijednost podatka Cronbach's Alpha koji iznosi 0,848.

Rezultati pokazuju da su ocjene uglavnom najblize vrijednosti ,,ponekad®, §to znaci da nisu

rijetke situacije u kojima je produktivnost na manjem nivou nego $to bi trebala biti. Ovakvi
rezultati trebali bi biti pokazatelj menadZerima, da je vrijeme da poduzmu odredene
aktivnosti u cilju poboljSanja produktivnosti, barem kada je rije¢ o posljednje dvije stavke

u kojima zaposleni ovise o drugim zaposlenicima ili organizaciji u smislu obezbjedivanja

neophodnih alata za rad.

U narednom koraku ucesnici istrazivanja su upitani da ocijene kako percipiraju radni

uc¢inak svojih kolega i njihov li¢ni radni ucinak. Skala koja je koriStena u ovom slucaju
jeste od 0 do 10, a rezultati su dati u Tabeli broj 14.
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Tabela 14: Ocjena radnog ucinka (Izvor: autorica)

Std.
Pitanje/tvrdnja N Min Max Prosjek
Deviation
Ocjenite radni u¢inak vecine zaposlenih u
poslu slignom Vasem, 193 0.00 10.00 6.9793 1.82847
Ocjenite Va$ uobicajeni radni u¢inak
tokom zadnje godine ili dvije 195 1.00 10.00 7.6769 1.66009

Rezultati pokazuju da uéesnici istrazivanja svoj radni u¢inak najéesce prepoznaju kao bolji,
kvalitetniji u odnosu na kolege. Prosjecna ocjena radnog ucinka vecine zaposlenih
ocijenjena je ocjenom 6,97 dok je prosjecan li¢ni uéinak pojedinca ocijenjen vecom
ocjenom koja iznosi 7,68. Ta¢nije, zaposleni prepoznaju svoj rad, svoj radni u¢inak, boljim
od vecine zaposlenih u kolektivu kojem pripadaju.

Kada je u pitanju veza izmedu radnih performansi i zdravstvenog stanja, ucesnici
istrazivanja su upitani da ocijene koliko su se puta nasli u situaciji zbog koje su bili
prisiljeni da izostanu sa radnog mjesta. Rezultati su dati u Tabeli broj 15.

Tabela 15: Koliko ¢esto ste bili u sljedec¢im situacijama zbog kojih ste izostajali sa
posla? (Izvor: autorica)

Std.
Pitanje/tvrdnja N Min Max Prosjek

Deviation
Propustili cijeli radni dan iz zdravstvenih razloga? 180 1.00 5.00 3.6667 1.20983
P ili cijeli i ih razl .

rop.)vus.t_l i cijeli radni dan zbog drugih razloga (npr 180 1.00 5.00 35167 112103

godisnji odmor)?
Radili prekovremeno ili na “slobodan dan”? 180 1.00 5.00 3.2556 1.20577
Radili na poslu mada ste bili bolesni? 179 1.00 5.00 3.3128 1.18625
Cronbach's Alpha 0,811

Skale su vrednovane ocjenama od 1”stalno” do 5 “nikad”. MozZe se primjetiti da su
prosjecne ocjene uglavnom vece od 3, sto pokazuje da se zaposleni u bankama u Kantonu
Sarajevo nisu toliko Cesto nalazili u situacijama zbog kojih su bili prisiljeni da ucestalo
izostaju sa radnog mjesta.

Naredno pitanje koje je postavljeno ucesnicima istrazivanja ispituje njihov stav o tome da
li bi njihov radni u¢inak mogao biti bolji. Rezultate pokazuje Slika broj 3.
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Slika 3: Da li bi radni u¢inak mogao biti bolji? (Izvor: autorica)

Rezultati pokazuju da 39% ucesnika istraZzivanja smatra da bi njihovi rezultati radnog
ucinka mogli biti bolji, dok 61% smatra da to nije mogucée, jer ve¢ sada daju maksimum na
radnom mjestu.

Ucesnici istrazivanja koji su istakli da bi njihova radna uspjesnost mogla biti poboljasana
su upitani da ocijene da li smatraju da bi njihov radni u¢inak mogao biti uvecan ako bi
njihova radna sposobnost bila veca. Rezultate pokazuje Slika broj 4.

Slika 4: Smatrate li da bi Vas radni uc¢inak mogao biti uve¢an ako bi Vasa radna
sposobnost bila ve¢a? (Izvor: autorica)
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Od ukupnog broja ucesnika istrazivanja koji smatraju da bi njihova radna sposobnost
mogla biti bolja, 60% smatra da bi njihova bolja radna sposobnost osrednje doprinijela
boljim radnim performansama. Potom, 29% smatra da bi se radne performanse veoma
mnogo povecale ukoliko bi se i radna sposobnost povecala, dok svega 11% smatra da
unapredenje radne sposobnosti ne bi nimalo doprinijelo unapredenju radnog ucinka. U
svakom sluc¢aju, povecanje radne sposobnosti bi znac¢ajno moglo unaprijediti radni ucinak,
kako ocjenjuju zaposleni u bankama u Kantonu Sarajevo.
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4.2. Testiranje hipoteza

U istazivanju su postavljene dvije hipoteze koje ¢e se ovom prilikom testirati, uz koristenje
dobijenih rezultata empirijskog istrazivanja.

Prva hipoteza glasi:

- Visok nivo radne sposobnosti pozitivno utice na produktivnost/radne performanse
zaposlenih u banci.

Hipoteza je ispitana primjenom statisticke metode regresije. S obzirom na to da smo
utvrdili da stres i zadovoljstvo poslom uti¢u na radnu sposobnost, odlucili smo prosiriti
regresioni model. Varijable su definisane na sljede¢i nacin:

- Zavisna varijabla: radne perfomanse zaposlenih

- Nezavisne varijable: stepen radne sposobnosti, mjereno prema skali kojima su
ucesnici istrazivanja vrednovali njihovu radnu sposobnost, stres na poslu,
zadovoljstvo na poslu.

Kako bi se ispitala postavljena hipoteza, koriSteni su podaci iz empirijskog istrazivanja u
kojem je pojedina¢no analizirana svaka skala. U upitniku su analizirane sljedece varijable
koje su potrebne za dokazivanje ove hipoteze:

- Radne performanse koje su mjerene Likertovom skalom od 1 do 5, a u upitniku je
obuhvaceno 15 skala kojima je mjerena varijabla “radne performanse”-Tabela 5. U
modelu regresije izraCunata je prosjeéna ocjena za svih 15 skala, koje u modelu
regresije ¢ine varijablu “radne performanse”.

- Varijabla: stepen radne sposobnosti zaposlenih mjerena je Likertovom skalom od 1 do
5, varijablama koje su mijerile trenutnu radnu sposobnost. Ove skale su date i
pojasnjene u Tabeli 11 — Trenutna radna sposobnost. Za potrebe ove analize izracunata
je prosjecna ocjena svih skala koje Cine varijablu “stepen radne sposobnosti” te je kao
takva ukljuena u model regresije.

- Stres na poslu predstavlja varijablu koja je mjerena Likertovom skalom od 1 do 5. Ova
varijabla je mjerena kroz devet skala koje su detaljnije pojasnjene u Tabeli 4 - Stres na
radnom mjestu. I u ovom slucaju je izraCunata prosjecna ocjena svih pomenutih skala
koja je predstavljala varijablu u modelu regresije.

- Zadovoljstvo na radnom myjestu je takode ukljuceno u regresijski model. Zadovoljstvo
je mjereno Likertovom skalom od 1 do 5, a varijabla je mjerena sa 15 skala detaljnije
pojasnjenima u Tabeli 3: Zadovoljstvo zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo.
Izracunata je prosjecna ocjena ovih skala i tako dobijena prosjecna ocjena koja je
koriStena u modelu regresije.
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Rezultati regresije su prikazani u tabelama koje slijede. Tabela broj 16 daje pregled modela
regresije.

Tabela 16: Model regresije, prva hipoteza (lzvor: autorica)

. Std. E fth
Model R R Square Adjusted R Square . rrororhe
Estimate
1 .3042 .093 .078 0.44211

a. Predictors: (Constant), Radna sposobnost , Zadovoljstvo poslom, Stres

b. Dependent Variable: Radne performanse

Rezultati pokazuju da je koeficijent determinacije R?=9,3%, $to znaci da su promjene u
radnim performansama zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo obja$njene sa 9,3%
promjena koje ¢ini radna sposobnost, zadovoljstvo na radu te stresa koji se pojavljuje.

U narednom koraku primjenjena je ANOVA analiza, kako pokazuje Tabela broj 17.
ANOVA jeste metoda putem koje se porede aritmetiCke sredine viSe uzoraka te se na
temelju F-testa donosi zaklju¢ak o tome da li postoji ili ne postoji statisticki znacajna
razlika izmedu aritmetickih sredina viSe populacija koje su u model uklju¢ene. ANOVA
test ispituje da li su prosjeci svih populacija jednaki ili ne.

Ukoliko rezultati F testa pokazu da je podatak statisti¢ki znacajan, tada se zakljucuje da se
aritmeticke sredine izmedu grupa koje su u model ukljucene statisticki znacajno ne
razlikuju. Tac¢nije, potvrduje se da odredeni faktor statisti¢ki znacajno utiCe na zavisnu
varijablu.

Tabela 17: ANOVA analiza (lzvor: autorica)

Model Sum of df Mean Square | F Sig.
Squares
1 Regression 3.691 3 1.230 6.295 .000P
Residual 36.161 185 195
Total 39.852 188

a. Dependent Variable: Radne performanse

b. Predictors: (Constant), Radna sposobnost, Zadovoljstvo poslom, Stres

Rezultati ANOVA analize pokazuju da je podatak F statisticki znacajan (F=6,295;
p=0,00<0,05) te se zakljucuje da je model dobro specifikovan kao 1 da neka od varijabli ili
sve varijable, imaju statisticki znacajan uticaj na zavisnu varijablu. Ove veze se dalje
ispituju uzro¢no — posljedi¢nom vezom, odnosno primjenom regresije. Ocjena parametara
regresije prikazana je u Tabeli broj 18.
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Tabela 18: Ocjena parametara regresije (Izvor: autorica)

Unstandardized Standardized . . -
.. - Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients .
Sig.

B Std. Error | Beta Tolerance VIF
(Constant)

2.138 .226 9.464 .000
Zadovoljstvo poslom .031 .049 .045 .633 527 .966 1.035
Stres .034 .036 .066 .933 .352 975 1.025
Radna sposobnost .085 .022 278 3.901 .000 .966 1.035

a. Dependent Variable: Radne performanse

Rezultati regresije pokazuju da medu varijablama koje su ukljuéene u model ne postoji
multikolinearnost, na $to upucuje niska vrijednost VIF indeksa. Time je pretpostavka
regresije o0 nepostojanju multikolinearnosti ispunjena.

Ukoliko se posmatraju parametri regresije, rezultati pokazuju da zadovoljstvo poslom, stres
na radnom mjestu kao i radna sposobnost imaju pozitivan uticaj na radne performanse
zaposlenih. Ipak, nemaju sve varijable statisticki znacajan uticaj, te se konstatuje sljedece:

Zadovoljstvo poslom je varijabla koja ima pozitivan uticaj na radne performanse, ali
nasi rezultati nisu potvrdili statisticku znacajnost (p=0.527>0,05). Vrijednost ovog
parametra u modelu regresije iznosi 0,031 $to ukazuje na to da kada se zadovoljstvo
poslom poveca za jednu jedinicu, tada se radne performanse povecaju za 0,03. Ipak

kako je pomenuto, uticaj nije statisti¢ki znacajan.
Stres na radnom mjestu ima pozitivan i blag uticaj na radne performanse (k=0.034)
Tacnije, kada se stres na radnom mjestu poveca, tada se blago povecavaju i radne

performanse. Na osnovu rezultata koje smo dobili anketiranjem nasih ispitanika, nismo
potvrdili statistiCku znacajnost (p=0,352>0,05). Kada se stres na radnom mjestu poveca
za jednu jedinicu, tada se radne performanse povecaju za 0,034. Ovakav rezultat
razlikuje se od rezultata naprijed navedenih istraZivanja, u kojima je utvrden negativan
uticaj.

Tre¢i parametar regresije pokazuje da radna sposobnost zaposlenih u bankama u
Kantonu Sarajevo ima pozitivan uticaj na radne performanse zaposlenih. Vrijednost
ovog parametra iznosi 0,085 i1 ima statisticki znaCajan i1 pozitivan uticaj na radne
performanse zaposlenih (p=0,00<005). Naime, kada se radna sposobnost zaposlenih
poveca za jednu jedinicu, tada se radne performanse povecaju za 0,085 uz statisticki

znacajan uticaj.
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Ovakvi rezultati pokazuju da radna sposobnost zaposlenih pozitivno uti¢e na radne
performanse. Tacnije, kako se povecava stepen radne sposobnosti tako se povecavaju i
radne performanse. Uticaj je statisticki zna¢ajan. Ovim je dokazana prva hipoteza.

Druga hipoteza koja je postavljena u istrazivanju i koja se ispituje glasi:

- Psihicki zahtjevi radnog mjesta znacajno utiCu na radnu sposobnost zaposlenih u
bankama.

U ovoj hipotezi odredene su varijable, kako slijedi:

- Zavisna varijabla — radna sposobnost zaposlenih
- Nezavisne varijable — psihicki zahtjevi radnog mjesta, stres na poslu, zadovoljstvo na
poslu, radne performanse

Kao i u prethodnom slucaju, hipoteza je ispitana primjenom statistiCke metode regresije, a
rezultati su dati u tabelama koje slijede. Tabela broj 19 prikazuje ocjenu modela regresije.

Tabela 19: Model regresije, druga hipoteza (lzvor: autorica)

. Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square .
Estimate
1 4372 191 173 1.37928

a. Predictors: (Constant), Psihicki zahtjevi radnog mjesta, Stres, Zadovoljstvo poslom, Radne
performanse

b. Dependent Variable: Radna sposobnost

Rezultati pokazuju da je koeficijent determinacije R? = 19,10%, $to ukazuje na to da je
radna sposobnost zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo objasnjena sa 19,1%
promjena koje dolaze od strane psihi¢kih zahtjeva radnog mjesta, stresa, zadovoljstva
poslom i radnih perfomansi. U narednom koraku je primjenom ANOVA analize ispitana
povezanost i opravdanost koriStenja modela regresije. Rezultati su prezentovani u Tabeli
broj 20.

Tabela 20: ANOVA analiza (lzvor: autorica)

Model Sum of df Mean Square | F Sig.
Squares
1 Regression | 80.949 4 20.237 10.638 .000°
Residual 342.434 180 1.902
Total 423.384 184

a. Dependent Variable:

Radna sposobnost

b. Predictors: (Constant), Psihi¢ki zahtjevi radnog mjesta, Stres, Zadovoljstvo poslom,
Radne performanse
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Rezultati ANOVA analize pokazuju da je podatak F statisticki znacajan (F=10.638;
p=0,00<0,05) te se zakljucuje da je model dobro specifikovan kao i da neka od varijabli ili
sve varijable imaju statisticki znacajan uticaj na zavisnu varijablu. Ove veze se dalje
ispituju uzro¢no—posljedicnom vezom, odnosno primjenom regresije. Ocjena parametara
regresije prikazana je u Tabeli broj 21.

Tabela 21: Ocjena parametara regresije, druga hipoteza (lzvor: autorica)

Unstandardized Standardized . . -
- - Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients .
t Sig.

B Std. Error | Beta Tolerance | VIF
(Constant) 1.957 .927 2.111 .036
Zadovoljstvo poslom .259 .158 JA11 1.639 .103 .978 1.023
Stres 134 116 .079 1.160 .248 972 1.029
Radne performanse .904 .230 .268 3.930 .000 .969 1.032
Psihicki zahtjevi radnog mjesta -.454 115 .267 3.950 .000 .981 1.020

a. Dependent Variable: Radna sposobnost

Rezultati regresije pokazuju da medu varijablama koje su uklju¢ene u model ne postoji
multikolinearnost, na §to upucéuje niska vrijednost VIF indeksa. Time je pretpostavka
regresije o nepostojanju multikolinearnosti ispunjena.

Ukoliko se posmatraju parametri regresije, rezultati pokazuju da zadovoljstvo poslom, stres
na radnom mjestu, radne perfomanse kao i psihic¢ki zahtjevi radnog mjesta, imaju pozitivan
uticaj na radnu sposobnost zaposlenih. Ipak, nemaju sve varijable statisticki znacajan
uticaj, te se konstatuje sljedece:

- Zadovoljstvo poslom je varijabla koja ima pozitivan uticaj na radnu sposobnost, ali
nasi rezultati nisu potvrdili statisticku znacajnost (p=0.103>0,05). Vrijednost ovog
parametra u modelu regresije iznosi 0,259 $to ukazuje na to da kada se zadovoljstvo

poslom poveca za jednu jedinicu, tada se ocjena radne sposobnosti zaposlenih poveca
za 0,259, ali, kako je pomenuto, uticaj nije statisticki znacajan.

- Stres na radnom mjestu ima pozitivan uticaj na radnu sposobnost. Ta¢nije, kada se stres
na radnom mjestu poveca, tada se povecava i radna sposobnost. Na osnovu rezultata

koje smo dobili anketiranjem nasih ispitanika, nismo potvrdili statisti¢ku znacajnost
(p=0,248>0,05). Kada se stres na radnom mjestu poveca za jednu jedinicu tada se
radna sposobnost poveca za 0,134.

- Naredni parametar jesu radne performanse. Vrijednost ovog parametra regesije iznosi
0,904 i ima statisticki znacajan uticaj na radnu sposobnost zaposlenih u bankama u
Kantonu Sarajevo. Rezultati pokazuju da kada se radne perfomanse zaposlenih
povecaju za jedinicu, tada se ocjena radne sposobnosti poveca za 0,904. Uticaj je
statisti¢ki znacajan (p=0,00<0,05).
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- Varijabla psihicki zahtjevi radnog mjesta ima vrijednost -0,454 i uticaj koji je
statisticki znacajan. Tacnije, rezultati pokazuju da kada se psihicki zahtjevi radnog
mjesta povecaju za jedinicu tada se ocjena radne sposobnosti smanjuje za 0,454. Uticaj
je statisticki znacajan (p=0,00<0,05).

Ovakvi rezultati pokazuju da psihicki zahtjevi radnog mjesta statisticki znacajno uticu na
radnu sposobnost zaposlenih. Tacnije, povecanje psihickog naprezanja zaposlenih
smanjuje njihove radne perfomanse. Ovaj uticaj je statisticki znacajan ¢ime je dokazana
druga hipoteza.
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4.3. Istrazivacka pitanja

U istrazivanju su postavljena i istrazivacka pitanja na koja se daje odgovor ponovo kroz

rezultate empirijskog istrazivanja.

Prvo istrazivatko pitanje glasi: Na kojem nivou je radna sposobnost zaposlenih u
bankama u Kantonu Sarajevo?

Tabela 22: Ocjena WAI prema spolu (lzvor autorica)

Wai prema | M Z Ukupno Rezultat Radna Akcija
spolu sposobnost
2 (39%) |6 (43%) | 8(43%) 7-27 Siromasno | Vratiti
10 (19,6%) | 40 (28,8%) | 50 (26,3%) | 28-36 Umjereno Poboljsati
21 (41,2%) | 60 (43,2%) | 81 (42,6%) | 37-43 Dobro Podrzati
18 (35,3%) | 33(23,7%) | 51 (26,8%) | 44-49 Odli¢no Odrzavati
Tabela 23: Ocjena WAI prema starosnoj dobi (lzvor: autorica)
Wai prema | 18-35 36-55 56-65 Rezultat Radna Akcija
starosnoj sposobnost
dobi 4 (3%) 3 (5,7%) 1(143%) | 7-27 Siromasno | Vratiti
36 (27,1%) | 13 (24,5%) | 2(28,6%) | 28-36 Umijereno | Poboljsati
57 (42,9%) | 22 (415%) | 3 (42,8%) | 37-43 Dobro Podriati
36 (27%) 15 (28,3%) 1(14,3%) | 44-49 Odli¢no Odrzavati
Tabela 24: Ocjena WAI prema stru¢noj spremi (Izvor: autorica)
Wai prema | SSS VSS/MR Rezultat Radna Akcija
stru¢noj sposobnost
spremi 3 (8,2%) 5 (3,2%) 7-27 Siromasno | Vratiti
10 (27%) 41 (26,3%) 28-36 Umjereno Poboljsati
14 (37,8%) 68 (43,6%) 37-43 Dobro Podrzati
10 (27%) 42 (26,9%) 44-49 Odli¢no Odrzavati

Uzimajuéi u obzir prezentovane rezultate istrazivanja mozZe se zakljuciti da je radna

sposobnost 57,1% zaposlenih u bankama u Kantonu Sarajevo na zadovoljavaju¢em nivou.
Medutim 42,9% ispitanika istice i prepoznaje probleme u svome radu zbog kojih njihova
radna sposobnost biva usporena ili oslabljena. Pored toga, rezultati su pokazali da je
znacajan udio ucesnika istrazivanja iskazao da imaju odredene zdravstvene teskoce koje se

u manjoj ili ve¢oj mjeri odrzavaju na njihov rad u banci. Postotak onih koji imaju umjerenu
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1 siromasnu radnu sposobnost nije zanemariv i trebao bi menadzere usmjeriti na akcije
poboljsanja i vra¢anja. Ukoliko bi se dugoro¢no nastavio rad pod jednakim uslovima,
postoji vjerovatnoca da bi ovi zaposlenici napustili radno mjesto, a njihov posao koji bi
opteretio ostatak zaposlenih doveo bi i do smanjenja njihove radne sposobnosti, koja se
trenutno mjeri kao dobra i odli¢na.

U istrazivanju o radnoj sposobnosti uredskih radnika (Bi¢o Car, 2015), zakljugeno je da
radna sposobnost opada sa godinama. Ovakav rezultat evidentan je i u nasem istrazivanju,
pa skupina zaposlenika u kategoriji 18-35 ima 69,9% onih koji imaju dobru i odli¢nu radnu
sposobnost, dok skupina zaposlenika u kategoriji 55-65 ima 57,1% zaposlenika sa dobrom
ili odlinom radnom sposobno$éu. Takoder, u istraZivanju (Bi¢o Car, 2019) uoéeno je da
zene prijavljuju slabiju radnu sposobnost u odnosu na muskarce, Sto je slucaj i sa
rezultatima naseg istrazivanja. Cak 76,5% muskaraca svoju radnu sposobnost ocjenjuje kao
dobru i odli¢nu, dok 10% manje Zena svoju radnu sposobnost ocjenjuje kao dobru i
odli¢nu.

Drugo istrazivacko pitanje glasi: U kojoj mjeri i na koji nacin radna sposobnost
zaposlenih utice na radne performanse/produktivnost rada u bankama u Kantonu Sarajevo?
(Tabela 18, strana 61)

Rezultati istrazivanja su pokazali da je radna sposobnost zaposlenih faktor od uticaja na
radne perfomanse zaposlenih. Pokazano je da postoji pozitivna i statisticki znacajna veza
izmedu radne sposobnosti zaposlenih i njihovih radnih performansi. Ta¢nije, kada se radna
sposobnost zaposlenih poveca, to se odrzava na rast performansi zaposlenih.

Ova tvrdnja je statisticki dokazana modelom viSestruke linearne regresije. Ovakvi rezultati
daju signale bankama da ukoliko unaprijede, odnosno ukoliko povecaju radnu sposobnost
zaposlenih, time mogu u znacajnoj mjeri unaprijedeti performanse zaposlenih.

67



Trece istrazivacko pitanje glasi: Da 1i je nivo radne sposobnosti razli¢it medu
zaposlenima u bankama s obzirom na njihove razli¢ite radne pozicije? Odgovor na ovo
istrazivacko pitanje ispitano je primjenom statistiCkog t-test gdje je ispitano postojanje
statsiticki znacajne razlike izmedu stepena radne sposobnosti koje su dali zaposleni u front
office i back office. Rezultati t-testa prikazani su u Tabeli broj 25.

Tabela 25: Ispitivanje statisticki znacajne razlike, rezultati t — testa (1zvor: autorica)

Back Office Front Office

Mean 8.02 7.59
Variance 2.05 2.34
Observations 57.00 130.00
Pooled Variance 2.25

t Stat 1.78

P(T<=t) one-tail 0.04

t Critical one-tail 1.65

P(T<=t) two-tail 0.08

t Critical two-tail 1.97

Rezultati pokazuju da izmedu zaposlenih u front i back officeu ne postoji statisticki
znacajna razlika kada je u pitanju stepen radne sposobnosti mjerene vlastitom ocjenom. Na
ovo ukazuju podaci t-testa (p-value = 0,08>0,05) te se zaklju¢uje da izmedu posmatrana
dva uzorka ne postoji statisticki znacajna razlika. Tacnije, nivo radne sposobnosti se ne

razlikuje medu zaposlenima bez obzira da li oni rade u front ili back office. Vidljivo iz
vrijednosti WAL, prikazanim u tabelama ispod.

Tabela 26: Ocjena WAI prema radnim mjestima

Wai prema Back Office Front Office Rezultat Radna Akcija

radnim sposobnost

mjestima 3 (4,8%) 5 (3,7%) 7-27 Siromasno Vratiti
15 (24,3%) 38 (28,1%) 28-36 Umjereno Poboljsati
27 (43,5%) 57 (42,2%) 37-43 Dobro Podriati
17 (27,4%) 35 (26%) 44-49 Odli¢no Odrzavati
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Cetvrto istrazivacko pitanje glasi: Da li nivo radne sposobnosti zaposlenih u bankarskom
sektoru zavisi vise od psihickih zahtjeva posla u odnosu na fizicke zahtjeve posla?
Odgovor na ovo istrazivac¢ko pitanje ispitan je primjenom statistiCke metode korelacije. U
korelacioni odnos su stavljene varijable kojima se mjeri stepen radne sposobnosti kao i
fizicki i psihicki zahtjevi posla. Rezultati korelacione analize prikazani su u Tabeli broj 27.

Tabela 27: Korelaciona analiza (lzvor: autorica)

Pk
Radna SR Fizicki
zahtjevi L
sposobnost . zahtjevi posla
radnog mjesta
Pearson Correlation 1 -.300™ -.353™
Radna sposobnost Sig. (2-tailed) .000 .000
N 189 185 185
Pearson Correlation -.300™ 1 515"
Psihicki zahtievi
sihicki zahtjevi radnog a7 iied) 000 000
mjesta
N 185 185 185
Pearson Correlation -.353" 515" 1
Fizi¢ki zahtjevi posla Sig. (2-tailed) .000 .000
N 185 185 185
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Posmatraju¢i dobijene rezultate uocava se da postoji statisticki znacajna negativna
korelacija izmedu radne sposobnosti i fizickih 1 psihiC¢kih zahtjeva radnog mjesta. Tacnije,
kada se smanjuju psihicki zahtjevi radnog mjesta, pojacava se radna sposobnost. Ovaj
uticaj je statisticki znacajan, kako pokazuju rezultati korelacione analize. Sli¢ni rezultati
pokazuju da ukoliko se fizicki zahtjevi radnog mjesta povecaju, smanjuje se radna
sposobnost zaposlenih. Takode je u pitanju statisticki znacajna korelacija. Uocava se da je
korelacija skoro ista, bez obzira da li su u pitanju fizicki ili psihi¢ki zahtjevi posla.

Rezultati daju odgovor na postavljeno istrazivacko pitanje, a to je da je radna sposobnost u
bankarskom sektoru pod gotovo jednakim uticajem psihickih i fizickih zahtjeva posla.
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5. Zakljucak

Radna sposobnost i produktivnost su usko povezani koncepti. Radna sposobnost se odnosi
na fizicku i mentalnu sposobnost pojedinca da svoj posao obavlja efikasno i bezbjedno,
uzimajuéi u obzir svoje zdravlje, vjestine i radno okruzenje. S druge strane produktivnost
predstavlja koli¢inu proizvodnje koju taj isti pojedinac ili organizacija u kojoj je zaposlen,
proizvede u odredenom vremenskom periodu.

Bezbroj je faktora koji utiCcu na radnu sposobnost, a samim tim i na produktivnost,
naprimjer: fizicko i mentalno zdravlje, radno okruZenje, vjestine obrazovanje, zahtjevi za
poslom i resursi, zadovoljstvo poslom. Poslodavci imaju moguénost da promovisu radnu
sposobnost 1 produktivnost obezbjedenjem zdravog radnog okruzenja, nude¢i moguénost
za obuku, razvoj 1 ucenje, obezbjedujuci fleksibilne radne angazmane, te prepoznajuci i
nagradujuci dobar radni u€inak.

Radna sposobnost, odnosno Sposobnost zaposlenih da obavljaju odredene poslove u
odnosu na zahtjeve radnog mjesta, ¢ini osnovnu pretpostavku produktivnosti rada.
Determinante i dinamika radne sposobnosti ¢ine je kompleksnim konceptom, zahtjevnim
za ovladavanje, ali ostavljajuci prostor za njeno unapredenje. Upravo zbog ovoga, veoma
je vazno razumjeti meduslovljenost radne sposobnosti i produktivnosti rada.
Razumijevaju¢i ovu povezanost, koja daje moguénost za oCuvanje i unapredenje radne
sposobnosti, stvara se preduslov za postojanje i povecanje radne ucinkovitosti svih
zaposlenih. Shvatajuci koliko je bitno ocuvati i promovisati radnu sposobnost, u svijetu se
razvijaju programi €iji je cilj upravo unaprijediti je.

Rezultati istrazivanja ukazuju da je stepen radne sposobnosti zaposlenih u bankama u
Kantonu Sarajevo na dobrom nivou, ali, kako rezultati ukazuju, postoji prostor za
unapredenje. Isto tako, rezultati istraZivanja su pokazali da radna sposobnost zaposlenih
utice na njihovu produktivnost odnosno radne performanse u bankarskom sektoru.

Ukoliko govorimo o zadovoljstvu ispitanika na poslu, odnos sa kolegama oznacen je
najvecom prosje¢nom ocjenom, dok je pitanje nagradivanja u banci ocjenjeno najlosijom
prosjeénom ocjenom. Odnos menadZzmenta prema zaposlenima vrednovan je slabijom
ocjenom. Rezultati pokazuju da postoji prostor za unapredenje sistema nagradivanja u
bankama Kantonu Sarajeva, kao i odnosa menadZera prema zaposlenima.

Istrazivanje pokazuje da stres nije znacajno prisutan kod zaposlenih u bankama u Kantonu
Sarajevo, ali banke u Kantonu Sarajevo imaju prostora na raspolaganju kada je u pitanju
ublazavanje, odnosno smanjenje stresa kod zaposlenih. Prisutni su pritisci od strane
nadredenih, a moZe se primjetiti i uCestalost prekovremenog rada. Prema odgovorima koje
su dali, zaposleni ¢esto nemaju mogucénost da kvalitetno usklade privatni 1 poslovni zivot
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Sto moze dodatno pojacati nezadovoljstvo i frustracije na radnom mjestu ali i generalno
kod zaposlenih.

Zaposleni u bankama svoje radne perfomanse ocjenjuju prosjeénim. Ovakvi rezultati
trebali bi biti crveni alarm za menadzment banaka u Kantonu Sarajevo i znak da trebaju
poboljsati uslove za zasposlene, kako bi ih zadrzali u svojoj organizaciji, ali 1 kako bi se
poboljsale njihove performanse.

Hipoteze koje su u istrazivanju postavljene su dokazane, odnosno, visestruka regresija je
potvrdila da visoki nivo radne sposobnosti pozitivno uti¢e na produktivnost/radne
performanse zaposlenih u banci. Statisticka analiza je pokazala da postoji statisticki
znacajna povezanost izmedu stepena radne sposobnosti i produktivnosti zaposlenih u
bankama u Kantonu Sarajevo. Dokazana je i druga hipoteza. Psihic¢ki faktori imaju
statisticki znacajan uticaj na radnu sposobnost zaposlenih. Tacnije, pojacani psihicki
zahtjevi radnog mjesta smanjuju radnu sposobnost zaposlenih.
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Prilozi

Prilog 1- Pismo ucesnicima

Postovani/a:

Najprije Vam se zahvaljujemo za odziv i spremnost za uce$¢e u Istrazivanju radne
sposobnosti, u¢inkovitosti i zadovoljstva zaposlenih u bankarskom sektoru u Kantonu

Sarajevo.

Prije svega, zelimo napomenuti da je istraZivanje anonimno, a sve informacije, koje nam
budu povjerene u toku provodenja ankete, bit ¢e upotrebljene sa punom paZnjom i
diskrecijom, iskljucivo za potrebe istraZivanja za master tezu te za druge svrhe nece

biti koriStene. Svi podaci dobijeni kroz istrazivanje bit ¢e prezentovani zbirno.

Ljubazno Vas molim da imate strpljenja, odgovorite na sva postavljena pitanja i budete
iskreni. U slucaju nejasnoca u toku ispunjavanja upitnika budite slobodni kontaktirati

autorice istrazivanja.

Hvala na izdvojenom vremenu i srdacan pozdrav,

Karakas Kerima i Smajlovi¢ Dalila

Prilog 2- Anketni upitnik

OPCI PODACI O ISPITANIKU

Spol Muski zenski

Zaposleni na: Odredeno neodredeno

Struéna sprema | SSS VSS MR DR
Starosna dob 18-25 26-35 36-45 46-55 | 56-65
ggg;ne radnog | ; 455 6 do 10 10 do 20 | 20 do 30 | 30 do 40

Radite:

u direktnom kontaktu sa klijentima

rad u sluzbi podrske (back office)

(front office)
ZADOVOLJSTVO POSLOM E
Molimo da naznacite u kojoj mjeri tvrdnje odrazavaju o o :5 R B R ZS e
razloge zbog kojih radite svoj posao (na kojem ste 55 £3 25 £ E_
trenutno angazovani). £E |F2 |28 2% &
Posao koji obavljam je zabavan. 1 2 3 4 5
Trenutni posao ispunjava moje planove o Kkarijeri. 1 2 3 4 5
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Zadovoljan/na sam trenutnom pozicijom koju
obavljam.

Ponosan/na sam kada ljudima kazem ¢ime se bavim.

Mnogi ljudi ne bi mogli obavljati posao koji ja trenutno
obavljam.

Zadovoljan/na sam platom koju dobijam.

Zadovoljan/a sam zivotnim standardom koji mi
omogucava ovaj posao.

Ovaj posao mi pruza veéu zaradu nego drugi sli¢ni
poslovi.

Adekvatno sam finansijski motivisan/a za ostvarenje
bonusa.

Smatram da je nagradivanje unutar razlicitih sektora
banke pravedno.

Zadovoljan/a sam odnosom s kolegama u svom timu.

Zadovoljan/a sam saradnjom s kolegama u banci
opcenito.

Zadovoljan/a sam odnosom sa neposrednim
nadredenim.

Zadovoljan/a sam opc¢enito menadzmentom u banci.

Smatram da imam sve uslove za rad (tehnicka
opremljenost).

STRES NA POSLU
Molimo da naznacite u kojoj mjeri su ta¢ne naredne
tvrdnje.

Potpuno
neta¢no

Djelimi¢no

netaéno

Ni ta¢no ni

netaéno

Djelimi¢no

tatno

Potpuno
tatno

Smatram da prvi pretpostavljeni na mene ne vrsi
pritisak na poslu.

Smatram da menadzment opcenito ne vrsi pritisak na
uposlenike.

Obim posla koji obavljam nije prevelik za jednu osobu.

Komunikacija se nesmetano odvija izmedu sektora,
kada god je to potrebno.

Svaki dan koristim neometano pauzu od 30 minuta.

Nikada ne radim prekovremeno.

Zadovoljan sam nac¢inom na koji odvajam privatni i
poslovni zivot.

U potpunosti se mogu nesmetano posvetiti privatnom
zivotu.

Zadovoljan/na sam svojim privatnim Zivotom.
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RADNE PERFORMANSE =

Molimo Vas da odgovorite koliko se Cesto susrecete sa g % % g 2 g S
sljede¢im situacijama: ST o|lz | & | ° S8
Posao koji obavljam uvijek zavrSim na vrijeme. 1 2 3 4 5
Ostajem duZze od propisanog radnog vremena. 1 2 3 4 5
Na poslu koristim svoju kreativnost i mastu. 1 2 3 4 5
Preduzimam inicijativu kad treba nesto organizovati. 1 2 3 4 5
Kolege ostavljaju svoj posao da bi mi pomogle. 1 2 3 4 5
Razmisljam kako nikada ne bih napustio svoj posao. 1 2 3 4 5
Edukacije i treninzi na poslu su korisni za mene. 1 2 3 4 5
Lako se prilagodim poslovnim promjenama. 1 2 3 4 5
Dobro podnosim teske situacije i neuspjehe na poslu. 1 2 3 4 5
Razgovaram sa kolegama na poslu o problemima ¢ak i |1 2 3 4 5
kad ih nije moguce rijesiti.

Zalim se kolegama na stvari na poslu koje bih 1 2 3 4 5
promijenio.

Atmosfera na poslu je viSe negativna nego pozitivna. 1 2 3 4 5
Desavalo se da podignem ton na |1 2 3 4 5
kolegu/podredenog/nadredenog na poslu.

Desavalo se da se posvadam s kolegom na poslu. 1 2 3 4 5
Ukoliko se kaze ono §to se stvarno misli, dode do 1 2 3 4 5
rasprave.

RADNA SPOSOBNOST I UCINAK
Molimo da ocijenite naredne tvrdnje.

Kako biste ocijenili zahtjeve VaSeg radnog mjesta?

1. Prevladavaju fizicki zahtjevi 2. Prevladavaju psihi¢ki zahtjevi 3. MijeSano

Ocijenite svoju trenutnu radna sposobnost u usporedbi s najboljom sposobnos$cu u
Zivotu. (Pretpostavite da najbolja ima 10 bodova).

Trenutno radno nesposoban/na 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Najbolja moguca
radna sposobnost

NapiSite zdravstvene tegobe koje su uzrokovane radom na Vasem radnom mjestu (vlastito
miSljenje ili dijagoza ljekara — oznaditi).
Vlastito mi§ljenje Dijagnoza ljekara

O O
O O
O O

Da li Vas navedene tegobe (bolest ili ozljeda) ometaju u izvodenju Vaseg posla:
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a. Ne ometa/ Nisam bolestan/na d. Moram cesto usporiti tempo il promijeniti

metod rada
b. Sposoban/na sam za rad, ali uzrokuje ¢. Osjecam da sam sposoban/na raditi samo
neke simptome pola radnog vremena

c. Moram ponekad usporiti tempo ili

oromijeniti metod rada f. Potpuno sam neposoban/na za rad

Sprijecenost za rad radi vlastite bolesti tokom protekle godine (iskljudivo bolovanje, ne

uzimajuéi u obzir samoizolaciju tokom pandemije).
0 dana 1-9 dana 10-24 dana 25-99 dana 100-365 dana

Vjerujete li da éete, s obzirom na zdravlje, biti sposobni obavljati svoj trenutni posao
za dvije godine?

a) Ne vjerujem b) Nisam siguran ¢) Prili¢no sam siguran/na da ¢u moci

Molimo Vas da ocijenite svoju trenutnu radnu
sposobnost:

Jako
dobra
a
Jako
losa

N | Prili¢no
dobra

...u odnosu prema fizickim zahtjevima Vaseg posla? 1

w | w | Osrednj
& | & | Prili¢no
losa

N

...u odnosu prema psihi¢kim zahtjevima Vaseg posla? |1
(kontrola, poticaj, pamcenje)

...u odnosu na meduljudske odnose na Vasem poslu? 1 2 3 4 5

(klijenti, kolege, nadredeni)

Molimo Vas da navedete koliko ste u zadnje vrijeme
bili u sljede¢im situacijama:

Rijetko

Cesto
rijetko

Cesto

@ Ponekad

= \Veoma
9\/eoma

...bili u stanju uzivati u redovnim dnevnim
aktivnostima?

...bili tjelesno 1 psihicki aktivni? 1 2 3 4 5

...gledali s nadom u budu¢nost? 1 2 3 4 5

Koliko Cesto niste dovolino koncentrisani na Va$ 1 2 3 4 5

posao?

Koliko ¢esto niste radili ni$ta u vrijeme kada ste trebali | 1 2 3 4 5
da radite?

Koliko Cesto je kvalitet VaSeg rada bio nizi nego Stoje |1 2 3 4 5
trebao da bude?

Koliko ¢esto ste morali ¢ekati na resurse da biste mogli | 1 2 3 4 5
nastaviti sa radom 1 zavrSiti posao (materijale, alate,

dr.)?

Koliko €esto u toku radnog dana morate da cekate na 1 2 3 4 5
kolege ili pretpostavljenog da biste mogli nastaviti sa
radom?
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Ocjenite radni u¢inak veéine zaposlenih u poslu slicnom Vasem (Najbolji moguéi radni
ucinak -10 bodova)

Najlosiji radni u€inak 01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Najbolji mogu¢i radni uc¢inak

Ocjenite Vas uobicajeni radni u¢inak tokom zadnje godine ili dvije (Najbolji moguéi
radni ucinak -10 bodova)

Najlosiji radni ucinak 0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Najbolji moguéi radni u¢inak

Molimo Vas da navedete koliko ¢esto ste bili u
sljede¢im situacijama:

Ponekad
Nikad

IPrili¢no
Cesto

Stalno

Propustili cijeli radni dan zbog zdravstvenih razloga? 1 2 3 4 5

Propustili cijeli radni dan zbog drugih razloga (npr. godisnji | 1 2 3 4 5
odmor)

Propustili dio radnog vremena (dana) zbog zdravstvenih | 1 2 3 4 5
razloga?

Propustili dio radnog vremena (dana) zbog nezdravstvenih | 1 2 3 4 5
razloga?

Radili prekovremeno ili na ,,slobodan“ dan? 1 2 3 4 5

Po Vasem miSljenju, da li bi Va$ radni u¢inak (obim | 1 2 3 4 5
posla koji obavljate) mogao biti ve¢i nego §to je
sada?

1. DA, moj radni u€inak bi mogao biti veci

2. NE, moj radni ucinak ne moze biti ve¢i — radim
maksimalno

Ukoliko ste prethodno odgovorili sa DA, smatrate li da bi Vas$ radni u¢inak mogao biti
uvecan ako bi Vasa radna sposobnost bila vec¢a?

a) Nimalo  b) Osrednje  ¢) Veoma mnogo

94




Prilog 3- Rezultati istraZivanja

Varijabla- Zadovoljstvo na poslu, pojedina¢ne ocjene

Posao koji obavljam je zabavan.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 9 4.5 4.5 4.5
2.00 23 115 11.6 16.1
3.00 79 39.5 39.7 55.8
Valid
4.00 65 325 32.7 88.4
5.00 23 115 11.6 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 .5
Total 200 100.0
Trenutni posao ispunjava moje planove o karijeri.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 14 7.0 7.0 7.0
2.00 28 14.0 14.1 211
3.00 75 375 37.7 58.8
Valid
4.00 60 30.0 30.2 88.9
5.00 22 11.0 11.1 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0
Zadovoljan/na sam trenutnom pozicijom koju obavljam.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 11 5.5 5.5 5.5
2.00 31 15.5 15.6 21.1
3.00 59 29.5 29.6 50.8
Valid
4.00 73 36.5 36.7 87.4
5.00 25 125 12.6 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0
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Ponosan/na sam kada ljudima kaaZem ¢ime se bavim.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 7 3.5 3.5 3.5
2.00 20 10.0 10.1 13.6
Valid 3.00 88 44.0 44.2 57.8
4.00 59 29.5 29.6 87.4
5.00 25 12.5 12.6 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0

Mnogi ljudi ne bi mogli obavljati posao koji ja trenutno obavljam.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 26 13.0 13.2 13.2
2.00 23 115 11.7 24.9
Valid 3.00 63 315 32.0 56.9
4.00 53 26.5 26.9 83.8
5.00 32 16.0 16.2 100.0
Total 197 98.5 100.0
Missing System 3 15
Total 200 100.0

Zadovoljan/na sam platom koju dobijam.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 22 11.0 11.1 11.1
2.00 22 11.0 111 22.1
Valid 3.00 87 43.5 43.7 65.8
4.00 57 28.5 28.6 94.5
5.00 11 5.5 5.5 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0
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Zadovoljan/a sam Zivotnim standardom koji mi omogucava ovaj posao.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 12 6.0 6.0 6.0
2.00 17 8.5 8.5 14.6
Valid 3.00 90 45.0 45.2 59.8
4.00 66 33.0 33.2 93.0
5.00 14 7.0 7.0 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0

Ovaj posao mi pruza veéu zaradu nego drugi sli¢ni poslovi.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 20 10.0 10.1 10.1

2.00 19 9.5 9.5 19.6

3.00 79 39.5 39.7 59.3

4.00 59 29.5 29.6 88.9

5.00 22 11.0 11.1 100.0

Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0

Adekvatno sam finansijski motivisan/a za ostvarenje bonusa.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 18 9.0 9.0 9.0
2.00 18 9.0 9.0 18.1
Valid 3.00 83 41.5 41.7 59.8
4.00 61 30.5 30.7 90.5
5.00 19 9.5 9.5 100.0
Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 .5
Total 200 100.0
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Smatram da je nagradivanje unutar razli¢itih sektora banke pravedno.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 26 13.0 13.1 13.1

2.00 28 14.0 14.1 27.3

3.00 77 38.5 38.9 66.2

4.00 51 25.5 25.8 91.9

5.00 16 8.0 8.1 100.0

Total 198 99.0 100.0
Missing System 2 1.0
Total 200 100.0

Zadovoljan/a sam odnosom s kolegama u svom timu.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 6 3.0 3.0 3.0

2.00 5 25 25 5.5

3.00 66 33.0 332 38.7

4.00 74 37.0 37.2 75.9

5.00 48 24.0 24.1 100.0

Total 199 99.5 100.0
Missing System 1 5
Total 200 100.0

Zadovoljan/a sam saradnjom s kole

ama u banci opéenito.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 5 2.5 2.6 2.6

2.00 13 6.5 6.6 9.2

3.00 79 39.5 40.3 49.5

4.00 70 35.0 35.7 85.2

5.00 29 14.5 14.8 100.0

Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0
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Zadovoljan/a sam odnosom sa neposrednim nadredenim.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 10 5.0 51 51

2.00 13 6.5 6.6 11.7

3.00 69 34.5 35.2 46.9

4.00 64 32.0 32.7 79.6

5.00 40 20.0 204 100.0

Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0

Zadovoljan/a sam opéenito menadZmentom u banci.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 13 6.5 6.7 6.7
2.00 29 145 14.9 215
Valid 3.00 82 41.0 42.1 63.6
4.00 57 285 29.2 92.8
5.00 14 7.0 7.2 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 25
Total 200 100.0

Smatram da imam sve uslove za rad (tehni¢ka opremljenost).

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 9 4.5 4.5 4.5
2.00 13 6.5 6.6 11.1
Valid 3.00 68 34.0 34.3 45.5
4.00 75 37.5 37.9 83.3
5.00 33 16.5 16.7 100.0
Total 198 99.0 100.0
Missing System 2 1.0
Total 200 100.0
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Varijabla - Stres na poslu

Smatram da prvi pretpostavljeni na mene ne vrsi pritisak na poslu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 65 325 32.8 32.8
3.00 86 43.0 43.4 76.3
4.00 1 5 5 76.8
5.00 46 23.0 23.2 100.0
Total 198 99.0 100.0
Missing System 2 1.0
Total 200 100.0
Smatram da menadzment opéenito ne vrsi pritisak na uposlenike
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 77 38.5 38.9 38.9
3.00 86 43.0 434 82.3
4.00 1 5 5 82.8
5.00 34 17.0 17.2 100.0
Total 198 99.0 100.0
Missing System 2 1.0
Total 200 100.0
Obim posla koji obavljam nije prevelik za jednu osobu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 90 45.0 455 455
3.00 82 41.0 414 86.9
5.00 26 13.0 13.1 100.0
Total 198 99.0 100.0
Missing System 2 1.0
Total 200 100.0
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Komunikacija se nesmetano odvija izmedu sektora, kada god je to potrebno

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 52 26.0 26.7 26.7
3.00 111 55.5 56.9 83.6
5.00 32 16.0 16.4 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 2.5
Total 200 100.0

Svaki dan koristim neometano pauzu od 30 minuta

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 82 41.0 42.1 42.1
3.00 78 39.0 40.0 82.1
5.00 35 175 17.9 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 25
Total 200 100.0
Nikada ne radim prekovremeno
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 99 49.5 50.5 50.5
3.00 76 38.0 38.8 89.3
5.00 21 10.5 10.7 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0

101




Zadovoljan sam nac¢inom na Koji odvajam privatni i poslovni zivot

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 59 29.5 30.1 30.1
3.00 97 48.5 49.5 79.6
5.00 40 20.0 204 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0

U potpunosti se mogu nesmetano posvetiti privatnom Zivotu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 70 35.0 35.7 35.7
3.00 93 46.5 47.4 83.2
5.00 33 16.5 16.8 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0
Zadovoljan/na sam svojim privatnim zivotom
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 42 21.0 21.6 21.6
3.00 86 43.0 44.3 66.0
5.00 66 33.0 34.0 100.0
Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0

Varijabla — radne performanse

Posao koji obavljam uvijek zavrsim na vrijeme
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 2.00 51 25.5 26.0 26.0

3.00 66 33.0 33.7 59.7

4.00 79 395 40.3 100.0

Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0
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Ostajem duze od propisanog radnog vremena

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2.00 49 24.5 25.1 25.1
3.00 79 39.5 40.5 65.6
Valid
4.00 67 335 344 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 2.5
Total 200 100.0

Na poslu Koristim svoju kreativnost i mastu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2.00 51 25.5 26.3 26.3
3.00 91 45.5 46.9 73.2
Valid
4.00 52 26.0 26.8 100.0
Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0

Preduzimam inicijativu kad treba nesto organizovati

Frequency Percent Valid Percent cumulative
Percent
2.00 30 15.0 155 15.5
Valid 3.00 96 48.0 49.7 65.3
4.00 67 335 34.7 100.0
Total 193 96.5 100.0
Missing System 7 3.5
Total 200 100.0
Kolege ostavljaju svoj posao da bi mi pomogle
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 83 41.5 42.3 42.3
3.00 87 435 444 86.7
4.00 26 13.0 13.3 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0
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Razmisljam kako nikada ne bih na

pustio svoj posao

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2.00 77 38.5 39.3 39.3
3.00 80 40.0 40.8 80.1
Valid
4.00 39 19.5 19.9 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0

Edukacije i treninzi na poslu su korisni za mene

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 58 29.0 29.6 29.6
3.00 97 48.5 49.5 79.1
4.00 41 20.5 20.9 100.0
Total 196 98.0 100.0
Missing System 4 2.0
Total 200 100.0

Lako se prilagodim poslovnim promjenama

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 34 17.0 174 174
3.00 76 38.0 39.0 56.4
4.00 85 425 43.6 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 2.5
Total 200 100.0

Dobro podnosim teSke situacije i neuspjehe na poslu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 46 23.0 24.0 24.0
3.00 90 45.0 46.9 70.8
4.00 56 28.0 29.2 100.0
Total 192 96.0 100.0
Missing System 8 4.0
Total 200 100.0
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Razgovaram sa kolegama na poslu o problemima ¢ak i kad ih nije moguce
rijesiti
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 2.00 41 205 211 211

3.00 81 40.5 41.8 62.9

4.00 72 36.0 37.1 100.0

Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0

Zalim se kolegama na stvari na poslu koje bih promijenio

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2.00 45 22.5 23.1 23.1
3.00 92 46.0 47.2 70.3
Valid
4.00 58 29.0 29.7 100.0
Total 195 97.5 100.0
Missing System 5 25
Total 200 100.0

Atmosfera na poslu je viSe negativna nego pozitivna

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 63 315 33.0 33.0
3.00 86 43.0 45.0 78.0
4.00 42 21.0 22.0 100.0
Total 191 95.5 100.0
Missing System 9 4.5
Total 200 100.0
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Desavalo se da podignem ton na kolegu/podredenog/nadredenog na poslu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 95 475 49.0 49.0
3.00 73 36.5 37.6 86.6
4.00 26 13.0 134 100.0
Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0
Desavalo se da se posvadam s kolegom na poslu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.00 101 50.5 52.1 52.1
3.00 65 325 335 85.6
4.00 28 14.0 14.4 100.0
Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0

Ukoliko se kaZe ono $to se stvarno misli, dode do rasprave

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2.00 51 255 26.3 26.3
3.00 86 43.0 44.3 70.6
Valid
4.00 57 28.5 29.4 100.0
Total 194 97.0 100.0
Missing System 6 3.0
Total 200 100.0
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Varijabla — radna sposobnost i ué¢inak

Kako biste ocijenili zahtjeve VaSeg radnog mjesta?

) Cumulative
Frequency Percent Valid Percent
Percent

12 6.0 6.0 6.0

Mijesano 61 305 30.5 36.5
Valid Prevladavaju fizicki zahtjevi 23 11.5 11.5 48.0

Prevladavaju psihcki zahtjevi 104 52.0 52.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

Ocijenite svoju trenutnu radna sposobnost u usporedbi s najboljom sposobno$cu
u Zivotu. (Pretpostavite da najbolja ima 10 bodova).

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

4.00 2 1.0 1.1 1.1
5.00 15 7.5 7.9 9.0
6.00 30 15.0 15.9 24.9

Valid 7.00 26 13.0 13.8 38.6
8.00 50 25.0 26.5 65.1
9.00 46 23.0 24.3 89.4
10.00 20 10.0 10.6 100.0
Total 189 94.5 100.0

Missing System 11 55

Total 200 100.0

Da li Vas navedene tegobe (bolest ili ozljeda) ometaju u izvodenju vaSeg posla

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 15 7.5 7.5 7.5

Moram ponekad usporiti tem 32 16.0 16.0 235

Ne ometa, nisam bolestan/a 103 515 515 75.0
Osjecam da sam sposoba 8 4.0 4.0 79.0
Potpuno sam nesposoban/a za 1 5 .5 79.5
Sposoban/na sam za rad, al 41 20.5 20.5 100.0

Total 200 100.0 100.0
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Sprijecenost za rad radi vlastite bolesti tokom protekle godine (iskljucivo bolovanje,
ne uzimajuci u obzir samoizolaciju tokom pandemije).

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 17 8.5 8.5 8.5
0 dana 96 48.0 48.0 56.5
1-9 dana 63 315 315 88.0
10-24 da 16 8.0 8.0 96.0
25-99 da 8 4.0 4.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

Vjerujete li da ¢ete s obzirom na zdravlje, biti sposobni obavljati svoj trenutni posao za dvije

godine?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid 16 8.0 8.0 8.0

Da 124 62.0 62.0 70.0

Ne 24 12.0 12.0 82.0

Ni 36 18.0 18.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

u odnosu prema fizi¢ckim zahtjevima VasSeg posla?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 74 37.0 40.0 40.0

2.00 73 36.5 39.5 79.5

3.00 31 155 16.8 96.2

4.00 5 2.5 2.7 98.9

5.00 2 1.0 11 100.0

Total 185 92.5 100.0
Missing System 15 7.5
Total 200 100.0
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u odnosu prema psihi¢kim zahtjevima VaSeg posla? (kontrola, poticaj,
pamdenje
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 59 29.5 31.9 31.9
2.00 83 415 44.9 76.8
3.00 33 16.5 17.8 94.6
4.00 7 3.5 3.8 98.4
5.00 3 1.5 1.6 100.0
Total 185 925 100.0

Missing System 15 7.5

Total 200 100.0

u odnosu na meduljudske odnose na Vasem poslu? (klijenti, kolege,
nadredjeni)]
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

1.00 60 30.0 32.4 32.4
2.00 78 39.0 42.2 74.6

Valid 3.00 38 19.0 20.5 95.1
4.00 6 3.0 3.2 98.4
5.00 3 1.5 1.6 100.0
Total 185 92.5 100.0

Missing System 15 7.5

Total 200 100.0

Molimo Vas da navedete koliko ste u zadnje vrijeme bili u sljede¢im situacijama

bili u stanju uZivati u redovnim dnevnim aktivnostima?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 1.00 26 13.0 13.8 13.8

2.00 65 32.5 344 48.1

3.00 70 35.0 37.0 85.2

4.00 18 9.0 9.5 94.7

5.00 10 5.0 53 100.0

Total 189 94.5 100.0
Missing System 11 55
Total 200 100.0
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bili tjelesno i psihi¢ki aktivni?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1.00 30 15.0 15.8 15.8
2.00 62 31.0 32.6 48.4
3.00 70 35.0 36.8 85.3
4.00 19 9.5 10.0 95.3
5.00 9 4.5 4.7 100.0
Total 190 95.0 100.0
Missing System 10 5.0
Total 200 100.0
gledali s nadom u buduénost?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1.00 34 17.0 18.1 18.1
2.00 68 34.0 36.2 543
Valid 3.00 57 28.5 30.3 84.6
4.00 21 10.5 11.2 95.7
5.00 8 4.0 4.3 100.0
Total 188 94.0 100.0
Missing System 12 6.0
Total 200 100.0
.niste dovoljno koncentrisani na Va§ posao?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 1.00 17 8.5 9.2 9.2
2.00 38 19.0 20.5 29.7
3.00 74 37.0 40.0 69.7
4.00 36 18.0 19.5 89.2
5.00 20 10.0 10.8 100.0
Total 185 92.5 100.0
Missi System 15 7.5
ng
Total 200 100.0
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koliko ste u zadnje vrijeme bili u sljede¢im situacijama: [Koliko ¢esto niste radili
nista u vrijeme kada ste trebali da radite?]

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 11 5.5 6.4 6.4
2.00 31 15.5 18.0 24.4
Valid 3.00 58 29.0 337 58.1
4.00 42 21.0 24.4 82.6
5.00 30 15.0 174 100.0
Total 172 86.0 100.0
Missing System 28 14.0
Total 200 100.0

koliko ste u zadnje vrijeme bili u sljedeéim situacijama: [Koliko ¢esto je
kvalitet VaSeg rada bio nizi nego $to je trebao da bude?]

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 11 5.5 6.4 6.4
2.00 36 18.0 20.9 27.3
Valid 3.00 63 315 36.6 64.0
4.00 38 19.0 22.1 86.0
5.00 24 12.0 14.0 100.0
Total 172 86.0 100.0
Missing System 28 14.0
Total 200 100.0

koliko ste u zadnje vrijeme bili u sljede¢im situacijama: [Koliko ¢esto ste morali
¢ekati na resurse da biste mogli nastaviti sa radom i zavrSiti posao (materijale,

alate, dr.)?]
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1.00 17 8.5 9.9 9.9
2.00 44 22.0 25.6 35.5
Valid 3.00 51 255 29.7 65.1
4.00 35 17.5 20.3 85.5
5.00 25 125 145 100.0
Total 172 86.0 100.0
Missing System 28 14.0
Total 200 100.0
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koliko ste u zadnje vrijeme bili u sljede¢im situacijama: [Koliko ¢esto u toku
radnog dana morate da ¢ekate na kolege ili pretpostavljenog da biste mogli
nastaviti sa radom?]
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

1.00 14 7.0 8.3 8.3

2.00 46 23.0 27.2 35.5
Valid 3.00 59 29.5 34.9 70.4

4.00 28 14.0 16.6 87.0

5.00 22 11.0 13.0 100.0

Total 169 84.5 100.0
Missing System 31 155
Total 200 100.0

Po Vasem miSljenju, da li bi Va$ radni u¢inak (obim posla koji obavljate) mogao biti
ve¢ nego Sto je sada?

. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent
Percent

13 6.5 6.5 6.5
DA, moj radni ucinak bi mogao

73 36.5 36.5 43.0
biti vedi

Valid Be odgovora 7 3.5 35 46.5
Ne, moja radni u¢inak je
] 107 53.5 53.5 100.0

maksimalan
Total 200 100.0 100.0
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Ocjena modela regresije:
Ocjena regresije, prva hipoteza

Postoji normalnost u podacima. Ispunjena pretpostavka regresije.
Histogram

Dependent Variable: Radne performanse

Mean = -1.71E-15
a0 | | 1 1 - T St Dev.=0.992
MN=188

[¥]
=1

Frequency

-3 -2 -1 v} 1 2 3

Regression Standardized Residual

Postoji linearnost u podacima, ispunjena pretpostavka regresije.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Radne performanse

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob
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Ispunjena pretpostavka homoskedasti¢nosti.

Scatterplot
Dependent Variable: Radne performanse
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Regression Standardized Predicted Value
Pretpostavke regresije, druga hipoteza
Postoji normalnost u podacima. Ispunjena pretpostavka regresije.
Histogram
Dependent Variable: Radna sposobnost
Mean = & 43E-16

Frequency

Regression Standardized Residual
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Postoji linearnost u podacima. Ispunjena pretpostavka regresije.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Radna sposobnost
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Observed Cum Prob

Nije ispunjena pretpostavka homoskedasti¢nosti. Postoji heteroskedasti¢nost.

Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Radna sposobnost
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Regression Standardized Predicted Value
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