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SAZETAK

Apsentizam, odnosno izostanak zaposlenika s radnog mjesta predstavlja kompleksan
fenomen u podrucju menadZmenta, menadzmenta performansi, ekonomike rada,
organizacijske i psihologije rada i drugih disciplina, s ozbiljnim negativnim posljedicama za
poslodavca, ali i za zaposlenika. Dosada$nja istrazivanja ukazuju na brojne faktore povezane
sa zaposlenicima 1 njihovim radnim mjestima kao znacajne uzroke apsentizma. Druga pojava
kojom se ova studija bavi je prezentizam, koji oznacava prisutnost zaposlenog na radnom
mjestu, ali sa smanjenom radnom ucinkovito$¢u. Njihova povezanost je slozena. Obje
pojave mogu biti Stetne za produktivnost i dobrobit zaposlenika, ali se manifestuju na
razli¢ite nacine i ¢esto su povezane sa sliénim uzrocima i faktorima. Vaznost definisanja kao
1 detektovanja navedenih pojava u organizaciji je neminovna, jer direktno utiCu na
produktivnost organizacije, ali 1 na cjelokupnu radnu atmosferu. Ovaj zavrSni master rad
analizira prezentizam i apsentizam i pojmove bliske njima na radnom mjestu, usmjeravajuéi
se na razloge njihovog nastanka, njihov uticaj na performanse pojedinca i organizacije,
posredno razmatra strategije koje menadZzment moze primijeniti kako bi smanjio odsutnost
a potaknuo prisutnost i produktivnost na radnom mjestu. Razumijevanje uzroka apsentizma
1 prezentizma omogucava organizacijama da razvijaju strategije upravljanja koje su
usmjerene na oCuvanje zdravlja zaposlenika, poboljSanje radne atmosfere i poticanje
produktivnosti. Posebna paznja ¢e biti posvecena promjenama izazvanim uticajem virusa
COVID-19 na apsentizam, koji se manifestovao u vidu prinudne prilagodbe i normalizacije
odsustva radnika sa njihovih radnih mjesta. Apsentizam i prezentizam kao globalne i
neizostavne pojave u svim sferama rada postoje i u Bosni i Hercegovini. Lokalne
specificnosti 1 socioekonomski faktori Bosne i Hercegovine uveliko uticu na uzroke
apsentizma i prezentizma, kao i njihovu ucestalost na radnom mjestu, a mogu se posmatrati
iz ugla poslodavca i zaposlenika.

Kljucne rijeci: apsentizam, prezentizam, radno mjesto, zaposlenik, poslodavac, bolovanje,
COVID-19.



ABSTRACT

Absenteeism, or the absence of employees from the workplace, represents a complex
phenomenon in the field of management, performance management, labor economics,
organizational and work psychology, and other disciplines, with serious negative
consequences for both the employer and the employee. Previous research indicates
numerous factors related to employees and their workplaces as significant causes of
absenteeism. Another phenomenon addressed by this study is presenteeism, which denotes
the presence of an employee at the workplace but with reduced work effectiveness. Their
interrelation is complex. Both phenomena can be detrimental to productivity and employee
well-being, but they manifest in different ways and are often linked to similar causes and
factors. The importance of defining and detecting these phenomena within an organization
is inevitable because they directly impact organizational productivity and overall work
atmosphere. This final master's thesis analyzes presenteeism and absenteeism and related
concepts in the workplace, focusing on the reasons for their occurrence, their impact on
organizational performance, and considering strategies that management can apply to reduce
absenteeism and encourage presence and productivity in the workplace. Understanding the
causes of absenteeism and presenteeism enables organizations to develop management
strategies aimed at preserving employee health, improving the work atmosphere, and
boosting productivity. Special attention will be given to the changes induced by the impact
of the COVID-19 virus on absenteeism, which manifested in the form of forced adjustments
and the normalization of employee absences from their workplaces. Absenteeism and
presenteeism, as global and unavoidable phenomena in all spheres of work, also exist in
Bosnia and Herzegovina. The local specificities and socioeconomic factors of Bosnia and
Herzegovina greatly influence the causes of absenteeism and presenteeism, as well as their
frequency in the workplace, and can be observed from the perspectives of both employers
and employees.

Key words: absenteeism, presenteeism, workplace, employee, employer, sick leave,
COVID-19
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1. UvVOD

Rad ima mnogostruki uticaj na Zivot i svakodnevnu rutinu pojedinca. On nije samo nacin
sticanja materijalnog bogatstva i drustvenog statusa, ve¢ i kljuan faktor u oblikovanju
percepcije vlastite vrijednosti, a ujedno se javlja i kao podrSka mentalnom i fizickom
zdravlju. Istovremeno je i rad izvor nezeljenih posljedica, poput fizickog i mentalnog
opterecenja te stresa, ¢esto uzrokujuci oboljenja 1 povrede zbog zahtjeva i napora koje
donosi, (Bi¢o Car, 2015) koje u konacnici dovode do obustave rada, odnosno izostanka s
radnog mjesta.

Radnikovo odsustvovanje s radnog mjesta, apsentizam, predstavlja znacajan faktor koji
smanjuje ukupno radno vrijeme zaposlenih i produktivnost organizacije. Postizanje visokog
nivoa produktivnosti zaposlenih predstavlja i jedan od glavnih ciljeva svakog poslodavca.
Nazalost, neocekivani izostanci zaposlenika imaju negativan uticaj na produktivnost
organizacije. Primijeceno je da je apsentizam §iroko rasprostranjen i da se javlja u razli¢itim
industrijama, s razlikom samo u intenzitetu. Opseg apsentizma moze znacajno varirati od
industrije do industrije, mjesta do mjesta i zanimanja do zanimanja (Goyal, Bora, 2018.)
Produktivnost radne snage predstavlja klju¢ni faktor u snazi i odrzivosti ukupnog poslovnog
ucinka organizacije. Izostanak s posla uti¢e na produktivnost, medutim, ¢ak i kada su
zaposlenici fizi¢ki prisutni na svojim radnim mjestima, mogu iskusiti smanjenu
produktivnost i kvalitetu rada ispod normalne - koncept poznat kao prezentizam. Smanjenje
produktivnosti povezano sa zdravljem moze se o€itovati kao izostanak s posla odnosno
apsentizam ili prezentizam. (Koopman et al., 2002, p.14-20)

Kada se zaposlenik suoci s zdravstvenim problemom, postoje dvije opcije: odluciti se za
izostanak s posla odnosno apsentizam ili nastaviti raditi unato¢ problemu, ali smanjenom
radnom ucinkovito$c¢u, §to se naziva prezentizam. Ponekad je tesko donijeti odluku ho¢emo
li prisustvovati radnom mijestu ili ne, posebno kada se radi o zdravstvenim problemima.
Kultura! radnog mjesta igra klju¢nu ulogu u tome koliko se izostanak tolerise i koliko se
ocekuje od zaposlenika da budu prisutni, ¢ak 1 kada se suocavaju sa loSim zdravstvenim
stanjem. Prezentizam i apsentizam su pojave koje su povezane s kulturom na radnom
mjestu.(Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2016) U konacnici, svaka organizacija ima svoOju
jedinstvenu kulturu koja utice na odluke zaposlenika u vezi s apsentizmom i prezentizmom.
Vazno je da organizacije budu svjesne te kulture i1 razvijaju strategije koje podrzavaju
dobrobit zaposlenika, a istovremeno doprinose poslovnom uspjehu.

Apsentizam zaposlenih je obrazac u kojem je zaposlenik odsutan s posla, moze se definisati
jo$ kao neuspjeh zaposlenika da se pojavi na radnom mjestu u predvideno vrijeme,
zdravstveno stanje ili psiholoski problem. Hroni¢ni apsentizam je Cesto pokazatelj loSeg rada

! Kultura se sastoji od naSih stajaliSta, misljenja i sistema vrijednosti, te je duboko ukorijenjena kako u
pojedincima, tako i u radnim organizacijama. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2016)



zaposlenika. Ne postoji univerzalna ili standardna definicija apsentizma vezanog za posao.
Prema Martocchio-u i Harrison-u (1993) (prema Goyal, Bora, 2018) apsentizam je
,»Nedostatak fizicke prisutnosti na odredenoj lokaciji i u vremenu kada za njega ili nju postoji
drustveno ocekivanje®. Prema Gibbonsu (1966) i Jones-u (1978) (prema Goyal, Bora, 2018):
»Neprisustvo zaposlenog na unaprijed dogovoreni raspored rada, $to razlikuje apsentizam
od drugih formi odsustava koji su dogovoreni unaprijed. (Goyal, Bora, 2018, p.314)

U sustini, apsentizam se moze definisati kao pojava u kojoj osobe izostaju ili se ne pojavljuju
na mjestima gdje se o¢ekuje njihovo prisustvo, bilo da je rije¢ o radnom mjestu, skoli ili
sli¢nim okruZenjima. Ukratko, apsentizam oznacava odsutnost ljudi s mjesta na kojem bi
trebali biti prisutni. Izostanci se obi¢no dijele na opravdane (kao $to su izostanci zbog bolesti
I drugi objektivno uzrokovani izostanci) i neopravdane izostanke. Ova tema se detaljno
proucava u medicini i psihologiji rada jer Cesto ukazuju na drustvene i meduljudske
probleme ili liéne poteskoce, ukljuCujuéi bolesti, lose odnose na radnom myjestu,
nezadovoljstvo poslom i porodi¢ne probleme. (Stoji¢, 2022)

Prezentizam se moze definisati kao prisutnost zaposlenika na poslu koji nije u moguénosti
potpuno funkcionisati zbog zdravstvenog problema, ali ipak bira prisustvovati na radom
mjestu. (Schultz et al., 2007.) Priroda posla, zamjenjivost i plata, pored niza drugih faktora
utiCe na raspoloZenje za prisutnost na poslu odnosno prezentizam, kao §to su na primjer
stimulacija na poslu, sistemi pravila i kontrole, kao i rizik od gubitka posla. (Aronsson,
Gustafsson, Dallner, 2000.) Postoje i drugi uzroci prezentizma, a koji nisu povezani sa
naru$enim zdravstvenim stanjem poput druzenje s kolegama s posla, ,,surfanje* na internetu,
privatno dopisivanje e-mailom ili sms-om, obavljanje privatnih poziva i privatnih poslova
izvan kancelarije, ali i o¢ekivanja poslodavca da zaposlenik mora biti na radnom mjestu
bez obzira na opseg posla (Levin-Epstein, 2005.). Ono S§to karakteriSe prezentizam je
smanjena produktivnost i kvaliteta rada (Loeppke et al., 2009).

1.1. Cilj istraZivanja

Ucestali izostanaci radnika sa radnog mjesta u industriji su veoma Stetne prakse za preduzeca
pojedinacno 1 ekonomiju opéenito, moglo bi se re¢i ¢ak opasniji nego bilo koji drugi faktor.
Stoga je veoma bitno prepoznati razloge izostanaka i predloziti nacine za smanjenje uticaja
izostanaka na ukupne performanse. Tako da je cilj ove studije sljedeci:

— Utvrditi kljucne razloge apsentizma i prezentizma

— Utvrditi njihove efekte na individualnu i organizacijsku produktivnost

— Utvrditi da i efektivno upravljanje izostancima moZe poboljSati organizacijsku i
individualnu produktivnost

— Davanje preporuka menadZmentu za provodenje politika i strategija koje ¢e reducirati
visok nivo izostanaka, odnosno podstaknuti produktivnost



1.2. Istrazivacka pitanja

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

— RQ1: Koliko su ucestali i koji su naj¢esci razlozi odsustva s radnog mjesta?

— RQ2: Da li se uzroci i posljedice apsentizma i prezentizma u organizaciji razlikuju?

— RQ3: Koji su efekti apsentizma i prezentizma zaposlenih: individualno i organizacijski?

— RQ4: Dali je moguca prevencija apsentizma i1 prezentizma?

— RQ5: Na koji nacin poslodavci zloupotrebljavaju svoja prava iz radnog odnosa a to moze
uticati na pojavu apsentizma i prezentizma na radnom mjestu u Bosni i Hercegovini?

— RQ6: Da li je bolovanje naje$¢i razlog apsentizma zaposlenika na
bosanskohercegovackom trziStu, i da li je moguca njegova zloupotreba od strane
zaposlenika?

— RQ7: Kakav je efekat pandemija COVID19 ostavio na nacine poslovanja i na promjenu
tretmana apsentizma u organizacijama?

1.3. Metodologija istrazivanja

Istrazivanje je podijeljeno u dva dijela. U prvom dijelu rada je predstavljen teorijski osvrt na
odabranu temu i sve njene elemente, a zatim je provedeno empirijsko istrazivanje. U
teorijskom dijelu istrazivanja koriStena je brojna literatura koja se tice odabrane teme.
Koristene su baze podataka dostupne preko Bibliotecko-informacionog centra Ekonomskog
fakulteta u Sarajevu, kao 1 drugi raspoloZivi izvori, online i1 Stampana literatura. Pri
empirijskom istrazivanju obavljeno je prikupljanje, obrada i prezentacija podataka o
zastupljenosti pojave apsentizma i prezentizma u organizacijama, uzrocima, njihovoj
koli¢ini, variranju u odnosu na odredene faktore. Za ovo istrazivanje koristio se anketni
upitnik kao instrument za prikupljanje podataka. Upitnikom je obuhvaéeno 207 ispitanika
zaposlenih u razli¢itim bosanskohercegovackim kompanijama uz potpunu anonimnost kako
bi se osigurali §to pouzdaniji odgovori. Anketni upitnik najve¢im dijelom sadrzava pitanja
zatvorenog tipa po Likertovoj skali koja ispitanicima nude moguce odgovore u sklopu samog
upitnika. Anketni upitnik koriSten za prikupljanje podataka sastojao se od nekoliko grupa
pitanja.

Prvi dio upitnika obuhvata op¢e podatke o ispitanicima, a koji se ticu socidemografskih
odlika ispitanika: pol, dob, nivo obrazovanja, mjesto zaposlenja (u smislu privatnog
preduzeca, javnog preduzeca). Drugi dio upitnika sadrzi set pitanja kojima se pokusalo doc¢i
do podataka koji otkrivaju stepen prisutnosti apsentizma i prezentizma u kompanijama,
njihove uzroke, kao i svjesnost zaposlenika o njihovoj prisutnosti. Svi podaci prikupljeni
putem anketnih upitnika uneseni su u odgovarajucu elektronsku bazu. Potom je izvrSena
prilagodba podataka za dalju obradu (sredivanje i1 standardiziranje odgovora kod pitanja,
koja su bila otvorenog tipa 1 davala moguénost upisivanja odgovora, npr. pitanja o dobi,
naj¢e$¢im razlozima izostanka s radnog mjesta, zatim pitanje o periodu godine u kojem su
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naj¢e$¢a odsustva u kompaniji i sl.). Upitnik je distribuiran zaposlenicima koji su ga
samostalno 1 anonimno ispunili, ¢ime se povecava vjerovatnost dobijanja pouzdanih
odgovora. Pitanja su bila jednostavna, direktna i lako razumljiva, a zaposlenici su odgovarali
zaokruzivanjem ponudenih odgovora, s par pitanja u kojima imaju moguc¢nost dopune.
Slanje i popunjavanje anketnog upitnika je izvrSeno online, a podaci prikupljeni tim putem
su analizirani pomoc¢u Excela te graficki prikazani.

Za istrazivanje i anketiranje koriStene su razli¢ite metode, a najvaznije od njih su:

— Metoda deskripcije- predstavlja jednostavan na¢in opisivanja ¢injenica primjenjuje se u
pocetnom dijelu istrazivackog rada.

— Metoda analize- predstavlja istrazivacki postupak koji se sastoji od ras¢lanjivanja
sloZzenih pojmova na jednostavnije dijelove i elemente kako bi se bolje razumjeli i
proucili.

— Metoda sinteze- predstavlja sistematiziranja znanja prema zakonitostima formalne
logike. To je proces kojim se teorijsko znanje gradi prelaskom od specifi¢énih prema
op¢im pojmovima, odnosno od pojedina¢nih primjera ka Sirim kategorijama.

— Metoda dokazivanja- podrazumijeva jednu od najvaznijih metoda u kojoj su spojene sve
ostale metode. Cilj metode je utvrditi ta¢nost odredene tvrdnje.

2. TEORIJSKI PREGLED: APSENTIZAM, PREZENTIZAM |
NJIHOVI EFEKTI

Apsentizam je stvarnost u svakoj organizaciji 1 instituciji, 1 to u razli¢itim mjerama, a
podrazumijeva izostajanje zaposlenika sa posla. Terminoloski sinonimi poput "izostajanje
sa posla" ili "nedolazak na posao" Cesto se koriste da oznace istu pojavu, ¢iji razlozi mogu
da variraju. Postojanje isto ukazuje na potencijalne probleme u organizaciji, §to moze
proiza¢i iz nezadovoljstva zaposlenika, bilo zbog radne organizacije, uvjeta rada ili
meduljudskih odnosa. (Knezevi¢, 2014) Rije¢ "apsentizam" ima korijene u dva jezika,
engleskom 1 latinskom. Na engleskom jeziku potice od rije¢i "absenteeism", dok na
latinskom dolazi od rijeci "absens", 1 u oba sluc¢aja prevodi se kao "odsutan". (Stoji¢, 2022)

Prezentizam je sloZen pojam koji oznacava situaciju kada zaposlenici fizicki prisustvuju na
radnom mjestu, ali nisu potpuno produktivni ili ne obavljaju svoje zadatke na odgovarajuci
nacin. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014) Prezentizam je rezultat sloZzenog procesa donosenja
odluke bolesne osobe hoce li tokom bolesti ili do¢i na posao ili ostati kod kuce. Takoder se
moze definisati kao myjerljiv gubitak produktivnosti zbog pristustvovanja poslu s
zdravstvenim problemima. U ovoj definiciji zdravstveni problemi uklju¢uju akutne (npr.
Ceste prehlade), povremene (npr. migrenske glavobolje) 1 hronicne bolesti (npr. dijabetes)
kao i1 ponasanje Stetno ili opasno po zdravlje (npr. pusSenje). Pored definicija koje
prezentizam gledaju kroz situaciju u kojoj zaposlenik radi s narusenim zdravstvenim
stanjem, postoje autori poput Cooper-a koji je definisao prezentizam kao fizicko prisustvo,
ali funkcionalno odsustvo (Cooper, 1996; Cooper i Lu, 2016, prema Ruhle et al., 2020), sto
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nije striktno ograni¢eno na bolest. Drugim rije¢ima, disfunkcionalna prisutnost na poslu
moze biti uzrokovana razlozima koji nisu povezani sa zdravljem. (Ruhle et al., 2020, p. 1-
4)

| prezentizam i apsentizam su drugu dimenziju svog postojanja u organizaciji dobili pojavom
pandemije. Pandemija COVID-19 imala je ozbiljan negativan uticaj na poslovanje Sirom
svijeta, neovisno o veli¢ini organizacije. Mnoge industrije su se suocile s izazovima zbog
ograniCenja kretanja, zatvaranja poslova, poremecaja u lancu opskrbe i smanjenja potrosnje.
Ove promjene stvorile su ekonomske i operativne poteSkoée za mnoge kompanije,
uzrokuju¢i pad prihoda, gubitke radnih mjesta i potrebu za prilagodbama poslovnih
strategija. Pandemija COVID-19 imala je znaCajan uticaj na obrasce apsentizma i
prezentizma u radnom okruzenju. Zbog bolesti, karantina, i straha od zaraze, zaposlenici su
mozda cCeSce izostajali s posla, Sto se odrazilo u povecanju apsentizma. Prelazak na rad od
kuée i normalizovanje takvog nacina rada i nakon zavrSetka pandemije oznacilo je nove
nacine poslovanja za mnoge kompanije. U doba pandemije i izolacije, rad od kuce je
predstavljao veliku prednost kako za poslodavce jer su se poslovne obaveze izvrsavale bez
obzira $to se Cinilo da je svijet stao, tako i za zaposlenike koju su mogli ¢uvati svoje zdravlje
radec¢i iz sigurnosti svog doma. S druge strane, zbog ekonomske nesigurnosti i straha od
gubitka posla, zaposlenici su mozda bili skloni raditi unato¢ bolesti, Sto odgovara definiciji
prezentizma. Takva situacija moze dovesti do smanjenja produktivnosti. Dodatno pandemija
je izazvala i povecanu razinu stresa, tjeskobe i depresije kod mnogih ljudi. Zbog toga su
zaposlenici mozda radili ¢ak i kada nisu bili potpuno funkcionalni, $to ponovo oznacava
pojavu prezentizama. Sveukupno, povezanost izmedu COVID-19 i apsentizma/prezentizma
ovisi 0 raznim faktorima, ukljucujuéi vrstu industrije, mogucnost rada od kuce, pruzanje
fleksibilnosti od strane poslodavaca te psiholoSki i zdravstveni uticaj pandemije na
zaposlenike. (Abasilim et al., 2022) U ovom dijelu rada ¢e dodatno biti prezentovan i pojam
rezentizma, koji je blizak pojmovima prezentizma i apsentizma.

2.1. Pojmovna razgranicenja: apsentizam, prezentizam i pojmovi bliski njima

Apsentizam je prisutan u svakoj organizaciji 1 instituciji, varirajuci u stepenu izrazZenosti, a
u sustini se odnosi na odsustvo s posla iz razli¢itih razloga. Apsentizam je znacajan jer
obi¢no ukazuje na postoje¢e probleme u organizaciji, signalizira nezadovoljstvo medu
zaposlenicima, bilo da je to posljedica radne organizacije, uslova rada ili meduljudskih
odnosa. Apsentizam predstavlja jedan od najcescih i najocitijih pokazatelja problema unutar
organizacije. Motivacija za prisutnost na radnom mjestu Cesto proizlazi iz unutrasnjeg
emocionalnog stanja zaposlenika i prirode radnog okruzenja, posebno nacina upravljanja i
vodenja. Zaposlenik koji uziva u svom poslu, dobro se slaze s radnim kolegama, osjeca
povezanost s organizacijom, vidi priliku za napredovanje, obi¢no ¢e biti vise motivisan za
rad nego onaj ko je nezadovoljan poslom, frustriran radnim uvjetima i ko bi rado promijenio
radno mjesto. (Knezevié, 2013)



Vrsta posla kojim se osoba bavi takoder ima znaCajan uticaj. Istrazivanja pokazuju da ¢e
vedi apsentizam biti prisutan u organizacijama gdje se obavljaju teski fizicki poslovi, kao $to
su gradevinske aktivnosti, rad na visini, podzemni poslovi ili rad u ekstremnim vremenskim
uvjetima, te rad u smjenama. Takvi poslovi Cesto imaju iscrpljujuci ucinak na fizicko i
mentalno zdravlje radnika, §to moze negativno uticati na njihovu prisutnost na radnom
mjestu (Knezevi¢, 2013)

Apsentizam se moze posmatrati kao jedan oblik povlacenja iz organizacije, manifestiran
kroz kasnjenje i izostanke, dok se davanje otkaza smatra drugim oblikom povlacenja iz
radnog procesa. Povlacenje obuhvata razliCite obrasce ponasanja kod kojih zaposlenici
obavljaju manje posla nego §to se od njih ocekuje. To moze ukljucivati uzimanje dugih ili
Cestih pauza, kasnjenje na posao, odlazak s posla ranije te na koncu i nedolazak na radno
mjesto. (Domitrovié¢, 2020)

Apsentizam radnika je skup, ali i olako shvaéen organizacijski fenomen. (Gellatly, 1995) Na
izostanke i duzinu njihovog trajanja mogu uticati mnogi faktori, jedan od njih je i dob
zaposlenika. Veza izmedu dobi zaposlenika i duzine trajanja njihovih izostanaka s radnog
mjesta posebno kada su u pitanju bolovanja, moze se objasniti na nekoliko nacina. Prvo,
mladi zaposlenici obi¢no imaju niZe razine odgovornosti, manje iskustva na poslu, nize
zadovoljstvo poslom i Cesto loSije radne uvjete. Ovi faktori ¢esto dovode do cescih
izostanaka koji su svojevoljni, namjerni i mogu se izbjeci, jer mladi zaposlenici mogu biti
manje motivisani za prisutnost na poslu. Suprotno tome, stariji zaposlenici obi¢no imaju vise
iskustva i stabilniju karijeru. Oni su ¢esto na istim pozicijama duze vrijeme, §to im moze
donijeti veci status u organizaciji. Stariji zaposlenici Cesto su 1 viSe zadovoljni svojim poslom
i mogu osjecati ve¢u odanost organizaciji. S obzirom na ove faktore, stariji zaposlenici manje
su skloni svojevoljnim izostancima s posla. Medutim s porastom dobi deSava se i porast
ozbiljnijih zdravstvenih problema, ili onih hroni¢ne prirode, tako da su stariji radnici
primorani izostajati duze s posla kada otvore bolovanje, ali budu¢i da izostaju mnogo rjede,
ukupan broj izgubljenih radnih dana kod njih moze biti manji u odnosu na njihove mlade
kolege. (Domitrovi¢, 2020)

Ono §to je sasvim jasno je ¢injenica da samo prisustvo zaposlenog na radnom mjestu ne
mora nuzno znaciti njegovu potpunu posvecenost i produktivnost prilikom obavljanja posla.
Razlozi mogu biti brojni, medutim u vecini definicija prezentizma, smanjena produktivnost
na radnom mjestu dovodi se u vezu sa zdravstvenim stanjem zaposlenika, i pojava kao takva
se gleda u negativnom smislu. Medutim, ograni¢ena produktivnost moze biti bolja od
nikakve produktivnost i prisustvovanje tokom bolesti, u nekim sluc¢ajevima bi moglo biti ¢ak
terapeutsko. Stoga je vazno da se prezentizam ne posmatra kao pozitivna ili negativna pojava
ve¢ kao okida¢ za niz ishoda koji mogu biti negativni ili pozitivni. Problemati¢ni ishodi ne
proizlaze automatski iz dolaska na posao kada se ne osjeCate dobro, ve¢ radeéi bez
odgovaraju¢eg upravljanja ili prilagodbi radnih zadataka, okoline ili opreme kako bi se
osiguralo da je u€inak na zdravlje osobe prije restorativni nego Stetni. Dakle, kada je rije¢ o
prezentizmu, fokus ne bi trebao biti na sprjecavanju prezentizma kao takvog, ve¢ na



osiguravanju radnih uslova kao najprikladnijih s obzirom na zdravstveno stanje i prirodu
posla. (Ruhle et al., 2020)

Prezentizam moze pomo¢i u oCuvanju kvalitete radnih odnosa, odrzati kontrolu posla dok
radnici prilagodavaju svoje radno optereCenje 1 zadatake svojim zdravstvenim
moguénostima. Stoga bi poslodavci trebali priznati da je odredena mjera prezentizma
korisna i zaposlenicima i organizacijama, sve dok se njime dobro upravlja. Takva
konstruktivna prisutnost — kako predlaze Kaiser (2018) (prema Ruhle et al., 2020) — postize
se kada postoje povjerenje, povezanost i klima koja nalikuje porodi¢noj visoko unutar
organizacije. U takvom okruZenju zaposlenici ¢e biti snazno predani organizaciji i njenim
ciljevima te ¢e ispuniti svoju odgovornost prema drugim ¢lanovima radne grupe. S druge
strane postoje radna okruzenja koja predstavljaju izvor prezentizma kada sadrzavaju
karakteristike koje izazivaju tjeskobu, kao Sto su rivalstvo medu kolegama, kontrola
nadredenih, teSko ostvarivi zahtjevi, ekoloske opasnosti i neizvjesnost u pogledu buducéeg
napretka.

Mentalni poremecaji uticu na radnu sposobnost, i mogu rezultirati prezentizmom ili
apsentizmom u smislu, izostanka s posla ili ¢ak dugotrajnog bolovanja, ali i invaliditetetom
1 penzionisanjem. Medutim, lijjeCenje simptoma mentalnih bolesti sama po sebi ¢esto nije
primarni cilj jer su mentalni poremecaji hroni¢ne bolesti. Dakle, poboljSanje statusa
sposobnosti osobe 1 kompenzacija ostecenja prilagodbom rada je plodonosniji nacin, a to se
moze izvesti dizajniranjem "radnih mjesta koja minimalno izazivaju tjeskobu", dodjeljivanje
zadataka zaposlenicima koji odgovaraju njihovim razinama kapaciteta i nudenje psiholoskih
savjetovanje doktora medicine rada. Kao §to na pojavu apsentizma moze uticati Sirok raspon
zahtjeva posla radnog mjesta, stres, zlostavljanje, uznemiravanje, diskriminacija, nedostatak
osoblja i prekovremeni rad, tako isto mogu uticati i na pojavu prezentizma, jer se radi o dvije
vrlo Cesto isprepletene pojave. Svi oni doprinose ranjivosti i loSem zdravlju. (Ruhle et al.,
2020, p.27-28)

Pored prezentizma 1 apsentizma, postoji jo§ jedna pojava o kojoj se ne govori toliko, a zna
biti Cesto prisutna. Radi se 0 rezentizmu. Rezentizam je pojava koja podrazumijeva ostajanje
na poslu na kojem je radnik sustinski nezadovoljan zbog zabrinutosti za sigurnost posla ili
nedostatka boljih opcija. Resenteizam je nasljednik 'tihog odustajanja’, koji se jednostavno
svodi na obavljanje minimuma posla, umjesto da se zaposlenik trudi napredovati. (London,
2023) Sam koncept rezentizma je o€it odgovor na izgaranje. Za razliku od prezentizma, oni
koji pate od rezentizma dozivljavaju puno visSe frustracije oko svoje trenutne situacije, Sto
moze dovesti do toga da pojava zahvati i druge kolege, sa kojima radi osoba koja pati od
rezentizma. Zaposlenici koji se osjecaju podcijenjeno, nedovoljno cijenjeno i zabrinuto za
svoju buduénost tesko pronalaze sre¢u na svojim poslovima, a porast ogorcenosti, iako
zabrinjavajuci, nije neoc¢ekivan. (London, 2023)



Preporuka zaposlenima koji pate od rezentizma su:

— IznoSenje svojih briga rukovodiocu ili HR-u 0 svom osjeéaju nezadovoljstva i/ili
frustracije, uz konkretne primjere uzroka nezadovoljstva;

— Identificiranje potencijalnih rjesenja kako bi se osjecali ispunjeno 1 motivisano;

— Vodenje brige o svom fizickom i mentalnom zdravlju,

— Trazenje druge prilike za profesionalni rast i razvoj unutar svoje kompanije, a ako se
situacija ni tada ne promijeni, potraziti posao koji je u skladu sa postavljenim ciljevima
u karijeri i zadatim vrijednostima;

— Zadrzavanje perspektive da je posao vazan dio covjekovog zivota, ali ne i jedini.

Preporuke menadZerima koji otkriju rezentizam u svojim timovima ili organizaciji su
sljedece:

— Podsta¢i otvorenu komunikaciju

— Podrzavati slobodno vrijeme svojih zaposlenih

— Ponudite resurse kao $to je podrska za mentalno zdravlje
— Promovisati prilike za profesionalni razvoj

— Usredotociti se na angazman zaposlenika

— Pokazati zahvalnost za doprinos, trud, zalaganje 1 uspjeh koji svaki od zaposlenih postize
(London, 2023)

2.2. Apsentizam: vrste, uzroci i posljedice
2.2.1. Vrste apsentizma

Apsentizam zaposlenika je veoma sloZen fenomen na koji uti¢u razli¢iti faktori. Zbog
njegove kompleksnosti, postoji potreba za sistematskim i teorijskim pristupima istraZivanju,
koje su provodili mnogi autori. Kao rezultat tih istrazivanja, razvijen je veliki broj modela i
vrsta apsentizma. Najpoznatije podjele apsentizam dijele prema njihovoj mogucénosti
planiranja, duzini trajanja odsustva, opravdanosti odsustva, izbjeZivosti odsustva:

— Planirani apsentizam ukljucuje predvidene izostanke s radnog mjesta, zbog razloga kao
Sto su godisnji odmori, praznici, sudjelovanje na edukacijama ili preventivni zdravstveni
pregledi. Planirani apsentizam obi¢no ima predvidiv uticaj, zahtijeva prilagodbu
poslovnih procesa kako bi se nadoknadio izostanak radnika, te moze uticati na potrebu
za privremenim zamjenama. Osim toga, njegov uticaj na organizaciju je obi¢no manji.

— Neplanirani apsentizam obuhvaca iznenadne i nepredvidene izostanke, ali Cesto i
neformalne i privatne dogadaje na koje zaposlenik ne moZze uticati, kao $to su bolovanja,
smrtni slu€ajevi u porodici, selidbe 1 slicno. Neplanirani apsentizam Cesto predstavlja
izazov za organizaciju jer moze dovesti do nepredvidenih problema u poslovanju,
zahtijeva brzu reakciju kako bi se izbjegle negativne posljedice i ¢esto ima znacajan
uticaj na organizaciju i kolege. (Stoji¢, 2022)
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Osim osnovne podjele na planirani i neplanirani apsentizam, apsentizam se moze dodatno
podijeliti na razlicite podkategorije koje se fokusiraju na razli¢ite aspekte odsustva i razloge
za izostanke. Evo nekoliko takvih dodatnih podjela:

— Mikroapsentizam se odnosi na kratke, ¢este izostanke s radnog mjesta, kao §to su kratke
pauze tokom radnog dana ili Cesta kasnjenja. Mikroapsentizam moze ukazivati na
probleme s koncentracijom ili motivacijom kod zaposlenika;

— Makroapsentizam obuhvaca duze razdoblje izostanka s posla, poput dugotrajnih
bolovanja ili produzenih godi$njih odmora. Ovo moZze ozbiljno utjecati na radnu snagu
organizacije i zahtijeva posebne strategije upravljanja.

Postoji jo§ i neformalna podjela koja ukljucuje dodatne podkategorije, kao §to su bijeli
apsentizam kod kojeg je razlog izostanka objektivno uzrokovan, a uglavnom se radi o
bolesti, zatim sivi apsentizam, gdje se radi o izostancima uzrokovanim hroni¢nim bolestima,
crni apsentizam obuhvata izostanke bez stvarne osnove i kapriciozni apsentizam se odnosi
na izostanke povezane sa nezadovoljstvom zaposlenika (Stoji¢, 2022)

Nicholsonova teorija privrzenosti (Nicholson, Brown i Chadwick-Jones, 1977) na
apsentizam gleda iz organizacijskog i psiholoskog konteksta i donosi dublje razumijevanje
apsentizma te stavlja naglasak na razlike izmedu pojedinaca u vezi s izostancima s posla.
Prema ovoj teoriji, dogadaji koji dovode do odsutnosti s posla ¢esto su neizbjezni i mogu se
dogoditi svima, ali se izostanci razlikuju od osobe do osobe. Teorija takoder naglasava ulogu
motivacije zaposlenika za prisustvovanjem na poslu. Motivacija za prisutnost objasnjava se
kroz organizacijsku privrZenost, $to znaci da su zaposlenici koji su emocionalno povezani s
organizacijom manje skloni izostancima. Ovakav konceptualni okvir razdvaja apsentizam
na dvije vrste:

1. Apsentizam koji se odnosi na neizbjezna odsustva
2. Apsentizam koji se odnosi na odsustva koje zaposlenik ima mogucnost izbjeci.

Organizacijska privrZenost je klju¢ni faktor u ovoj teoriji 1 odreduje koliko zaposlenik ovisi
o organizaciji. Cetiri glavna faktora koji uti¢u na organizacijsku privrzenost su: osobine
liénosti 1 demografska obiljezja, radna orijentacija, angaZman na poslu i1 radni odnos.
Zaposlenici koji su emocionalno privrZzeni organizaciji vjerovatnije ¢e smanjiti izostanke
koji su pod njithovom kontrolom, jer ¢e im biti vazno odrZavati prisutnost na radnom mjestu.
Ova teorija pomaze organizacijama razumjeti kako faktori motivacije 1 privrZzenosti uti¢u na
apsentizam 1 kako mogu razviti strategije za smanjenje izostanaka. (Stoji¢, 2022)

2.2.2. Uzroci apsentizma
Ljudi izostaju s posla iz razli¢itih razloga, od kojih su mnogi legitimni dok neki malo manje.

vvvvv

(Goyal, Bora, 2018):



— Nasilje i uznemiravanje - radnici koji su maltretirani ili uznemiravani od strane kolega
1/ili nadredenih imaju vecu vjerovatnocu da pomocu izgovora bolesti izbjegavaju
navedene situacije.

— lzgaranje, stres i nizak moral - velika radna opterecenja, stresni sastanci/prezentacije i
osjecaj necijenjenosti mogu uzrokovati izbjegavanje odlazaka na posao od strane radika.
Licni stres, izvan posla moze dovesti do izostanaka takoder.

— Briga o djeci i starijima - radinici mogu biti prisiljeni da izostaju s posla kako bi ostali
ku¢i 1 brinuli o djeci ili starijim ¢lanovima porodice kada dode do odstupanja od
uobicajenih rjesenja (npr., bolesni njegovatelj ili nemoguénost odlaska u skolu) ili ako je
dijete/starija osoba bolesno.

— Depresija - prema podacima Nacionalnog instituta za mentalno zdravlje, vodeci razlog
apsentizmu u Ujedinjenim nacijama je depresija. (Goyal, Bora, 2018)

— Neangazman - radnici koji nisu posveceni svojim poslovima, kolegama i/ili kompaniji
imaju veéu vjerovatnoc¢u da izostanu s posla prosto iz razloga nepostojanja motvacije za
odlazak na isti.

— Bolest - bolest ili zakazani medicinski pregledi su najées¢i prijavljeni razlozi za izostanak
s posla. Neiznenadujuce, svake godine tokom sezone prehlade i gripe dode do
dramati¢nog porasta izostanaka s posla kako zaposlenika koji rade puno vrijeme tako i
zaposlenika koji rade nepuno radno vrijeme.

— Povrede - nezgode se mogu desiti kako na poslu tako i van posla, §to uzrokuje odsustvo.
Pored akutnih povreda, hroni¢ne tegobe kao $to su problemi s ledima i vratom su Cest
uzrok izostanka.

— Potraga za poslom - radnici mogu koristit izgovor bolesti kako bi prisustvovali razgovoru
za posao ili raditi na vlastom rezimeu/CV-u (Goyal, Bora, 2018)

2.2.2.1. Bolest

Bolovanje je vrlo slozena i kompleksna pojava, a javlja se kao posljedica nesposobnosti za
rad koja je uzrokovana boles¢u. Zdravlje je vrlo bitna komponenta ljudskog kapitala, kako
za poslodavca tako i1 za drZavu jer podupire produktivnost radnika povecanjem fizickih 1
mentalnih sposobnosti. Bolest uzrokuje smanjenje radnih resursa 1 ograni¢enu
produktivnost, preranim napustanjem trziSta rada, izostankom s posla i neucinkovitom
prisutnos$¢u na poslu, $to direktno implicira da bolest moze biti uzrok i apsentizmu, ali i
prezentizmu. Apsentizam radnog mjesta, koji je direktna posljedica bolesti, izravno dovodi
do neiskoriStenosti kapitala pojedinca. (Antczak, Miszczynska, 2021.)

Najces¢i uzroci radne nesposobnosti su bolesti lokomotornog sistema (bolesti, povrede 1
degenerativne promjene), krvozilnog sistema, bolesti psihi¢ke prirode i bolesti disajnog
sistema. Medu njima, bolesti kostano-zglobnog, disajnog i kardiovaskularnog sistema su
najéesce prisutne. (Bi¢o Car, 2015) Osim planiranih, Zeljenih izostanaka (npr. godisnji
odmor) ili neplaniranih izostanaka, kao Sto su otkazi, izostanak zbog bolesti je glavna
kategorija odsutnosti zaposlenika. Kao §to je prethodno spomenuto, planirani, Zeljeni
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izostanci s posla (npr. godi$nji odmor) kompanije mogu lako "apsorbirati" jer se njihovi
ucinci mogu planirati i ublaziti; medutim, neplanirani, nezeljeni izostanci (npr. bolesti,
otkazi) mogu poremetiti proizvodne cikluse i dovesti do materijalnih gubitaka i za
poslodavce i za zaposlenike. Jedan od najées¢e razmatranih uzroka oboljenja zaposlenika su
psihicki problemi i hroni¢ne bolesti. Druga naj¢es$¢e razmatrana skupina uzroka bolesti kod
zaposlenika povezana je s kvalitetom Zivota, poput tjelesne aktivnosti, zadovoljstva poslom,
finansijskog zadovoljstva i socijalne podrske. (Antczak, Miszczynska, 2021)

Godine 2006. zapoceto je istrazivanje koje je za cilj imalo utvrdivanje determinanti izostanka
s posla zbog bolesti. Analiza je provedena za razdoblje 2006. — 2020. za 32 europske zemlje,
1 izvrSena je na zaposlenicima iz dobne skupine od 20 do 64 godine, odvojeno za muskarce
i zene (slika 1). Studija je pokazala da je stopa odsutnosti zbog vlastite bolesti ili invaliditeta
snazno povezana sa spolom i pokazuje visoku relativnu regionalnu varijabilnost. Na
europskoj razini broj ljudi koji su izostali s posla zbog vlastite bolesti ili invaliditeta od 2006.
do 2020. porastao je s 3,6 na 5,2 miliona (za 44%). Medutim, proces se odvijao razli¢itom
brzinom za muskarce i zene. Stopa odsutnosti zena porasla je s 3,5% na 4,3% zaposlenih
osoba izmedu 2006. i 2020. Ti su brojevi bili nizi za muskarce i odgovarali su 2,6%
zaposlenih osoba u 2006. odnosno 3,1% u 2020. godini. Izmedu 2006. i 2020. prosjecni
godisnji tempo promjena u odsutnosti zena krece se oko 1% iz godine u godinu, a iznosio je
0,1 postotnih bodova vise nego za muskarce. (Antczak, Miszczynska, 2021)

Slika 1. Odsustva zbog bolesti ili invaliditeta u evropskim zemljama, 2006—2020.
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lzvor: Antczak, Miszczynska, 2021.

Njemacka se istaknula najve¢om stopom izostanaka medu svim zemljama (20,4% za
muskarce 1 22,9% za Zene), a slijede je Francuska (12,6% i 18,7%), Spanija (8,8%111,9%).
S obzirom na podatke, udio izostanaka s posla veci je za zene nego za muskarce u svim
zemljama. To je vidljivo 1 na prosjecnoj europskoj razini: 2,6% zaposlenih muSkaraca
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izostalo je s posla naspram 3,6% zena. Rodni jaz bio je najveéi u Francuskoj, gdje su
izostanci iznosili 12,6% za muskarce i 18,7% za zene. Suprotna tendencija u rodnom jazu
mogla se uociti samo u Turskoj 2,1% za muskarce naspram 0,9% za zene, dok je najmanji
jaz uoc¢en na Kipru (0,08% naspram 0,09%,), $to je vidljivo na slici broj 2.

Slika 2. Prosjecni izostanci s posla zbog vlastite bolesti ili invaliditeta u Europi, za period
2006. — 2020., prema spolu, izrazeni kao % zaposlenosti
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lzvor: Antczak, Miszczynska, 2021.

Za analizirano razdoblje, u slu¢aju izostanaka muskaraca s posla zbog bolesti ili invaliditeta,
pet je glavnih varijabli koje su uticale na stopu izostanaka, a to su:

— povecanje indeksa tjelesne mase (BMI)

— zaposlenost u proizvodnom sektoru

— zadovoljstvo poslom

— socijalne beneficije dostupne tokom bolesti/zdravstvene njege

— angaZman u zdravstvu

Sto se ti¢e izostanaka Zena s posla zbog bolesti ili invaliditeta u godinama izmedu 2006. i
2020., postojalo je pet glavnih varijabli koje su povecale stopu izostanka:
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— rizik od siromaStva ili socijalne iskljuc¢enosti
— dugotrajna bolest ili zdravstveni problemi

— zaposlenost u proizvodnom sektoru

— naknade socijalne zaStite

— slucajevi upale pluca koji su kulminirali smréu (Antczak, Miszczynska, 2021)

Faktori rizika povezani sa stilom zivota, kao Sto su pusenje, koristenje alkohola, visok BMI
i niska tjelesna aktivnost u radnoj populaciji, ¢inili su znacajan udio izgubljenih godina rada
zbog invaliditeta i prerane smrtnosti. Takoder, studija je pokazala da je sklonost muskaraca
1 Zena da uzimaju slobodne dane s posla znacajno veca u zemljama u kojima zaposlenici
imaju pravo na punu platu tokom bolovanja. Zivot u uvjetima ispod granice siromastva moze
dovesti do vece izlozenosti faktorima koji uzrokuju ili pogorsavaju odredene bolesti (npr.
astmu), zbog losijih zivotnih i/ili radnih okolnosti. Znanje o faktorima koji mogu uzrokovati
bolovanje moglo bi se pokazati korisnim za smanjenje stope bolovanja muskaraca i Zena u
europskim zemljama. Medutim, medu analiziranim determinantama nije identificiran faktor
koji bi smanjio izostanak s posla zbog bolesti kod Zena, te autori smatraju da su neophodna
daljnja istrazivanja u ovom podrucju, u smislu analiziranja faktora vezanih za radanje djece,
brigu o njima, drzavnu podrsku samohranim majkama ili faktore koji utje¢u na uzimanje
bolovanja tokom trudnoce. Jo$ jedan vazan problem sa stanovista Zena je bolovanje vezano
uz bolest djeteta, a treba naglasiti da je to veci problem za zene nego za muskarce. (Antczak,
Miszczynska, 2021) Najosnovnije karakteristike zaposlenika koje utje¢u na ucestalost
bolovanja jesu dob i spol. Istrazivanja koja proucavaju vezu izmedu dobi i ucestalosti
bolovanja otkrivaju da mladi zaposlenici u prosjeku imaju vise izostanaka u odnosu na starije
zaposlenike. (Gellatly, 1995)

2.2.2.2. Nasilje i uznemiravanje

Zlostavljanje na radnom mjestu poznato kao mobing je u danaSnje vrijeme sve ¢eS¢i uzrok
apsentizma. Zaposlenici koji su izloZeni mobingu, bilo od kolega ili od nadredenih prije ¢e
se naci u situaciji da izostaju sa posla kako bi izbjegli takve situacije. (Knezevi¢, 2013)

Mobing je ozbiljan i Stetan fenomen na radnom mjestu koji moze imati posljedice po zdravlje
1 dobrobit zaposlenika, a uzrokovan je loSim meduljudskim odnosima, lo§im upravljanjem 1
losim funkcionisanjem organizacije. Mobing (engl. mobbing) je prepoznat kao jedan od
vode¢ih uzroka poremecaja vezanih uz stres. Prvi istraziva¢ koji se bavio naucnim
istraZzivanjem mobinga osamdesetih godina 20. stolje¢a bio je Svedski psiholog Leymann,
koji je termin mobing posudio iz istrazivanja biologa Konrada Lorenza. Termin doslovno
znaci ,,praviti guzvu oko nekoga u cilju da njega ili nju napadne*. Naziv mobing proizasao
je iz engleske rije¢i mob= olo§ i mobbish= vulgaran, a opisuje ponaSanje manjih Zivotinja
koje se udruze u skupinu pri napadu na jednu vecu zivotinju. Mobing se manifestuje kao
ponavljano, nerazumljivo i maliciozno ponasanje koje je usmjereno prema pojedincu ili
skupini zaposlenika. To ponaSanje stvara emocionalni i1 psiholoski pritisak na Zrtvu, ¢esto
dovode¢i do ozbiljnih poremecaja zdravlja, ukljucuju¢i anksioznost, depresiju, stres i
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iscrpljenost. Cilj mobinga je izolirati zrtvu ili prisiliti je da napusti radno mjesto, bilo
dobrovoljno ili putem otkaza. Povecanje napusStanja organizacije od strane kvalificiranih
radnika i smanjenje produktivnosti su samo neki od negativnih ucinaka mobinga na
organizaciju. Ucestalost mobinga varira izmedu razli€itih zemalja i sektora, ali pokazuje da
je ova pojava prisutna u mnogim radnim okolinama Sirom svijeta. (Pranji¢, 2009)

Istrazivanja Medunarodne organizacije rada (ILO) i Svjetske zdravstvene organizacije
(WHO) ukazuju na ozbiljne posljedice mobinga po zdravlje radnika i organizacija. U
Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama (SAD) 1 od 5 radnika je dozivio mobing, dok je u
Evropskoj uniji (EU) ucestalost mobinga 9% uz porast za +1% svake godine. Evropska
istrazivanja pokazala su da je najvise mobinga na radu prisutno u Finskoj gdje je ¢ak 15%
radnika prijavilo slu¢ajeve psiholoSkog maltretiranja na radu, dok je najmanje zastrasivanja
prijavljeno u Portugalu, a iznosi 4%. Istrazivaci smatraju da su ove razlike viSe rezultat
postojanja svijesti 0 mobinga nego rezultat stvarnosti. Medutim, psiholosko zlostavljanje na
poslu i njegove posljedice po zdravlje, ovise osim o prirodi zlostavljackih postupaka te
li¢énim osobinama zlostavljanog kao i o procjeni dozivljenog. Paleta poremecaja koje mobing
moze izazvati je Siroka i obuhvata neurotske smetnje, razli¢ita psihosomatska i psihoti¢na
stanja, povecan rizik od razvoja tjelesnih i mentalnih bolesti, pa ¢ak i suicidalno ponaSanje
ili suicid. (Pranji¢, 2009)

Tabela 1 Negativni ucinci ekspozicije mobingu

Psihopatoloski

Somatski (tjelesni)

Psihosomatski

reakcije tjeskobe

arterijska hipertenzija

autoagresivne i
heteroagresivne reakcije

apatija i melanholija

astmati¢ni napadi

poremecaj jedenja

reakcije izbjegavanja

palpitacija srca

alkoholiziranje

problemi s koncentracijom

koronarna bolest srca

povecano uzimanje lijekova

depresivno raspoloZenje

dermatitis

pojacano pusenje

reakcije straha

gubitak kose

seksualni poremecaji

promjene raspoloZenja

glavobolja

socijalna izolacija

pojacano uzbudenje

metaboli¢ki X- sindrom

Cesta bolovanja

nesigurnost

muskuloskeletna bol

rano penzionisanje

nesanica gubitak ravnoteze
prisilne misli migrena
razdrazljivost bolovi u trbuhu

pad incijativnosti

ulkus Zeluca

noéne more

tahikardija

Izvor: Pranjic, 2009.
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2.2.2.3. Stres

Stres 1 "burnout" (izgaranje) su ozbiljni problemi u modernom radnom okruzenju. Radnici
se sve ¢eSce suoCavaju s prevelikim opterecenjem, povecanim zahtjevima za dostupnost i
rad izvan radnog vremena. Takav princip rada ne ostavlja prostor za odmor od posla §to zna
biti uzrok ozbiljnih posljedice po fizicko i mentalno zdravlje covjeka. (Knezevi¢, 2013)

Posao se smatra jednim od glavnih uzroka stresa, zbog ¢ega je taj oblik stresa tesko izbjeci.
Postoje dvije vrste stresa koje se odnose na radno mjesto, a to su dobar i lo§ stres. Dobar
stres na radnom mjestu moze potaknuti ljude da budu produktivni, motivirani, pogotovo ako
vole svoj posao i osjecaju se kompetentno u njemu. Medutim, prekomjerni stres ¢ak i u ovim
uvjetima moze dovesti do negativnih posljedica. Los stres na radnom mjestu, s druge strane,
moze biti Stetan za zdravlje i dovesti do problema poput "burnouta,” smanjene
produktivnosti (prezentizma), izostanka sa posla (apsentizma) i loSih odnosa s kolegama.
Kada postoji znacajna i stalna neuskladenost izmedu osobe i posla, potrebno je napraviti
promjene u tom odnosu. U suprotnom, moze do¢i do sagorijevanja, $to je jedna od
najsStetnijih psiholoskih posljedica rada. Sagorjevanje je puno viSe od stanja u kojem se
covjek jednostavno osjeca loSe ili ima lo$ dan na poslu. To je hroni¢no stanje neuskladenosti
s poslom, a ono moze da predstavlja veliku krizu u covjekovom zivotu. (Maslach, Leiter,
2011)

Radni uslovi, meduljudski odnosi, osobine pojedinca mogu itekako uticati na razinu stresa
koju pojedinac dozivljava na poslu. (Brlas, 2020)

Radni uslovi poput osvjetljenja, buke, vibracija te topline, hladnoce i vlaznosti zraka mogu
djelovati razdraZzujue na organizam, tjerati organizam da se preopterecuje, to uzrokuje
fizioloSki stres. Zbog navedenog paznja opada, Sto dovodi do sporijeg obavljanja posla 1
povecanja broja gresaka, $to zauzvrat rezultira psiholoskim stresom. Rad u smjenama i rad
u no¢noj smjeni takoder su Cesti izvori stresa, posebno zbog poremecaja spavanja i uticaja
na ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota. (Brlas, 2020)

Meduljudski odnosi igraju klju¢nu ulogu u dozivljavanju stresa na radnom mjestu. Pozitivni
1 podrzavaju¢i meduljudski odnosi mogu pomoci zaposlenicima da se lakSe nose sa stresnim
situacijama 1 bolje se prilagode izazovima na poslu. Obrnuto, konflikti, loSa komunikacija
ili neprijateljsko okruzenje mogu znacajno povecati razinu stresa i negativno uticati na
dobrobit zaposlenika. (Brlas, 2020)

Osobine pojedinca takoder su vazan faktor koji odreduje kako ¢e neko reagovati na stresne
situacije. Ljudi se razlikuju po svojim emocionalnim reakcijama, sposobnostima suoc¢avanja
1 toleranciji na stres. Oni koji se osje¢aju sposobnima da kontroliSu ili upravljaju stresom
obic¢no ¢e se bolje nositi s njim. S druge strane, osjecaj bespomocénosti i nedostatka kontrole
moze povecati dozivljaj stresa. (Brlas, 2020)
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Kljuéni psihosocijalni rizici koji izazivaju stres, a koji ukoliko se njima adekvatno ne
upravlja mogu dovesti do brojnih problema ukljuc¢ujuéi smanjenje produktivnosti, poveéane
troskove zbog povecane stope izostajanja sa posla i fluktuacije zaposlenika, te loSiju
reputaciju na trzi$tu rada su (Evropska agencija za sigurnost i zdravlje na radu, 2021):

— Prekomjerno radno optere¢enje: Radnici koji se suocavaju s prekomjernim radnim
opterec¢enjem cCesto dozivljavaju stres 1 iscrpljenost.

— Proturje¢ni zahtjevi i nejasna uloga: Kada zaposlenici primaju kontradiktorne zahtjeve
ili nisu jasno definisani u svojoj ulozi, to moze dovesti do nesigurnosti i konfuzije.

— Nemogucénost uticanja na posao: Nedostatak kontrole nad vlastitim zadacima i odlukama
moze izazvati osjecaj bespomocnosti i stresa.

— LosSe upravljane organizacijske promjene: Organizacijske promjene koje nisu dobro
upravljane, poput restrukturiranja ili smanjenja broja zaposlenika, mogu izazvati
tjeskobu i nesigurnost.

— Nedostatak podrske: Nedostatak podrske od nadredenih ili kolega moze ostaviti
zaposlenike osjecajuci se izoliranim i nesposobnim za suocavanje sa stresom.

— Psiholosko i seksualno uznemiravanje: Takvo ponaSanje na radnom mjestu moze imati
ozbiljne posljedice na mentalno zdravlje zaposlenika.

— Nasilje trece osobe: Radnici koji su izlozeni nasilju od strane tre¢ih osoba, poput klijenata
ili kupaca, mogu patiti od traume i stresa. (Evropska agencija za sigurnost i zdravlje na
radu, 2021)

Sve navedeno se odraZzava na lo§ sveukupan poslovni ufinak organizacije, ucestalije
izostajanje s posla, prezentizam ali 1 povecane stope povreda 1 nezgoda na radu. Izostanci
uzrokovani psihosocijalnim faktorima su ¢eS¢e duZzi od onih izazvanih drugim uzrocima, a
stres povezan s poslom moze pridonijeti pove¢anim stopama prijevremenog odlaska u
penziju. Procjene govore o znacajnim troSkovima za poslovanje i drustvo te na nacionalnoj
razini mogu dosegnuti vise milijardi eura.. (Evropska agencija za sigurnost i zdravlje na
radu, 2021)

Stres je prirodna reakcija tijela na izazove 1 pritiske iz okoline, ali kada postane hronican ili
preopterecujuci, moze imati ozbiljne posljedice po fizicko 1 mentalno zdravlje. Pandemija
COVID-19 je stvorila izvanredne okolnosti koje su izazvale stres na globalnoj razini. Ljudi
su se suocavali s brojnim novim izazovima 1 neizvjesnostima, ukljucujuci strah od zaraze,
promjene u nacinu rada (ukljucujuéi rad od kuce), ogranicenja kretanja, gubitak voljenih
osoba i mnoge druge faktore. S povecanjem stresa pocela je rasti i uCestalost apsentizma na
radnim mjestima. (Stoji¢, 2022)

Izgaranje, poznato i kao "burnout", ozbiljno je stanje koje se nadovezuje na stres, a koje utice
na pojedinca i njegovu sposobnost da u¢inkovito obavlja svoj posao. Karakterizira ga osjecaj
iscrpljenosti, smanjena motivacija, gubitak interesa za posao, te negativni stavovi prema
poslu 1 kolegama. Osim toga, Cesto su prisutni 1 fizi€¢ki simptomi, poput umora i problema
sa spavanjem. Izgaranje na poslu Cesto proizlazi iz dugotrajnog i hroni¢nog izlozenosti
stresu, a za posljedicu ima razliite oblike smanjenja produktivnosti ali i apsentizam
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(Domitrovi¢, 2020). Prije manje od petnaest godina, sagorijevanje je bilo psiholoski koncept.
Ideja o vrsti hroni¢nog stresa koji ostavlja ljude fizicki i emocionalno iscrpljenima cesée se
nalazila u akademskim radovima nego u vijestima. Ali posljednjih je godina to iskustvo
postalo alarmantno uobicajeno ¢ak ga je priznala i Svjetska zdravstvena organizacija.
(Gorvett, 2020)

2.2.3. Posljedice apsentizma

Apsentizam moze proizvesti pozitivne ili negativne posljedice. Pozitivne posljedice
izostanaka sa stanovista zaposlenika relativno su izravne, na primjer ako odsustvo s posla
umanjuje stres to moze biti funkcionalno pojedincu. Apsentizam se moze posmatrati kao
oblik povlacenja iz stresne situacije na poslu. Negativne posljedice apsentizma zaposlenih,
koje poticu iz organizacije, mogu ukljucivati smanjenje plate ili disciplinske mjere. (Goyal,
Bora, 2018)

2.2.3.1. Uticaj na individualnu produktivnost

Apsentizam moze imati uticaj na individualnu produktivnost. Jednostavno rec¢eno, ako neko
radi manje, vece su Sanse da ¢e manje biti produktivan. Poslodavci trebaju uzeti u obzir sam
korijen problema, poput izgaranja, neangazmana, i brige o djeci ili bolesti. Organizacije bi
trebale rijesiti ta pitanja $to prije. Ako se zaposlenik ¢esto odjavljuje s radnog mjesta, to bi
trebao biti znak niskog morala i angazovanosti kao i manjak strasti prema poslu. (Goyal,
Bora, 2018)

2.2.3.2. Uticaj na performanse tima

Kako se propusteno radno vrijeme povecava, radnici prisutni na radnom mjestu ostaju u
kancelarijama nadoknaduju¢i posao koji nije obavljen od strane odsutnih radnika. Prema
udruzenju za menadzment ljudskim resursima (Society for Human Resource Management-
SHRM), prekovremeni rad se koristi za pokrivanje odsutnosti radnika u postotku od 47%, i
kolege su za 29.5% manje produktivni nadoknadujuéi radno vrijeme odsutnih radnika. Cak
postoji i uticaj na supervizore, jer prema SHRM-u, supervizori provode vise od 4 sata
sedmicno bavedi se izostancima 1 pripremajuci/prilagodavajuci se za tok rada kako bi se
stvari odvijale kako treba. Drugim rijeCima, jedna od najvecih negativnih posljedica su
iskustva zaposlenih koji moraju preuzeti dodatne poslove zbog odsustva kolega. (Goyal,
Bora, 2018)

2.2.3.3. Troskovi

Svako odsustvo s radnog mjesta nosi svoje posljedice, a dugotrajno izbivanje ili apsentizam
donose posebno znacajne i opipljive posljedice. Ovdje se istiu smanjenje produktivnosti,
visoki operativni troSkovi i, u najtezim sluc¢ajevima, gubitak zaposlenika ili napustanje
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radnog mjesta. Ipak, jedna od najznacajnijih i finansijski najzahtjevnijih posljedica svakako
su troskovi. Apsentizam, posebno dugotrajno bolovanje, povlaci za sobom niz drugih
finansijskih izdataka koji nastaju zbog samog izostanka s posla. (Stoji¢, 2022)

Sve te troskove moraju snositi poslodavci, $to ukljucuje isplate za bolovanje, naknade za
zamjenske zaposlenike koji privremeno mijenjaju odsutne radnike, te angazovanje
menadZera koji troSe svoje vrijeme na upravljanje ovim problemima umjesto da se bave
svojim uobicajenim duznostima. Jo$ jedan znacajan aspekt su propustene prilike, kao $to su
izgubljena prodaja, smanjenje kvalitete usluga i produktivnosti. Sve ove posljedice imaju
negativne implikacije za organizaciju i poslodavce. (Knezevi¢, 2013)

Troskovi su neizbjezni u poslovanju, ali svakako je cilj poslodavaca svesti ih na najmanju
mogucéu razinu kako bi ocuvali profitabilnost i stabilnost organizacije. Na primjer u
gradevinskoj industriji, nepostivanje rokova za pocetak ili zavrSetak radova moze imati
ozbiljne finansijske posljedice, uklju¢ujuéi smanjenje dobiti, plac¢anje penala i ¢ak gubitak
posla. Osim toga, izostanci zaposlenika, osim $to generiraju troskove, mogu negativno
uticati na cjelokupnu organizaciju i njenu produktivnost. TroSkovi produktivnosti povezani
sa zdravljem znatno su ve¢i od samih medicinskih troSkova. Hroni¢na stanja kao Sto su
depresija/anksioznost, pretilost, artritis i bol u ledima/vratu posebno su vazni uzroci gubitka
produktivnosti. (Loeppke et al., 2009)

2.2.4. Mjerenje apsentizma

Mjerenje apsentizma u organizaciji kljuno je za razumijevanje 1 upravljanje ovim
problemom. Mjerenje apsentizma usmjereno je na tri karakteristike odsustva, a to su:

1. Trajanje (broj dana izostanaka po svakom zaposleniku, prosje¢no trajanje izostanaka po
sluc¢aju, lost time ratio odnosno omjer izgubljenog radnog vremena u odnosu na ukupno
radno vrijeme, te absence ratio odnosno stopa bolovanja)

2. Ucestalost/frekvencija (stopa ucestalosti izostanaka radnika §to moze pomoc¢i u
identifikaciji problema s konkretnim zaposlenicima, te bradfordov faktor? koji ukljucuje
1 ucestalost 1 trajanje izostanaka te omogucuje bolje razumijevanje uticaja izostanaka na
organizaciju)

3. Troskovi (Ovo je najvazniji ekonomski aspekt mjerenja apsentizma. Ukljucuje
sveukupne troSkove koji nastaju zbog izostanka zaposlenika, obuhvatajuéi troskove
zamjene izostalih radnika, troskove regrutiranja i selekcije novih zaposlenika, troskove
obuke, naknade za bolovanje i druge srodne troskove) (Stoji¢, 2022)

2 Bradfordov faktor ili Bradfordova formula koristi se u upravljanju ljudskim resursima kao sredstvo za
mjerenje izostanaka radnika s posla. Teorija je da kratka, ¢esta i neplanirana izbivanja vise ometaju nego duza
izbivanja. (Lindsay, 2017)
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Za izracun ukupno izgubljenog vremena koristi se sljede¢a formula:

Formula za izracun ukupnog izgubljenog vremena (Knezevic¢, 2013)

Dani izgubljeni zbog apsentizma
u odredenom razdoblju 100
Prosjetan broj zaposlenih Xukupni x
broj dana u odredenom razdoblju

Ukupno izgubljeno vrijeme =

Za izraCun izgubljenih radnih dana po zaposleniku koristi se izraz:

Formula za izracun izgubljenih radnih dana po uposleniku (Knezevié¢, 2013)

Ukupni broj izgubljenih radnih dana
zbog apsentizma urazdoblju 100
Ukupni broj izostanaka u odredenom x
razdoblju

Izgubljeni radni dani po zaposlenom =

Na slici 3. imamo prikaz odredivanja ukupnih troSkova vezanih za apsentizam zaposlenih
gdje se vidi koliko se faktora mora uzeti u obzir i postaje jasno kako ti troSkovi mogu biti
veliki (Knezevi¢, 2013).

Slika 3. Graficki prikaz odredivanja ukupnih troskova apsentizma

1. Izracunati ukupni broj radnih sati izgubljenih u nekom periodu zbog apsentizma

5
2. IzraCunati ponderirani prosjek nadnice ili plade po satu po odsutnem zaposlenom

-

3. Izrafunati trofak beneficija zaposlenih po satu po zaposlenom

-

4a. DA T IF 4b. NE
odsutni
v zaposleni v

laceni?
Izgubljene naknade/satu po P

odsutnom zaposlenom =
nadnica/placa + beneficije

Izgubljene naknade/satu po
odsutnom zaposlenom =
samo beneficije

+
5. Izracunati ukupne izgubljene naknade odsutnih zaposlenih [{1) x (4a) ili (4b)]

-
6. Odrediti ukupne sate nadzora izgubljene zbog apsentizma zaposlenih

-
7. Izracunati prosje€nu placu i beneficije po satu nadredenih koji se bave problemom

apsantizma 'l
8. Odrediti ukupne plage nadredenih izgubljens zbog rjeSavanja problema apsentizma
[(6) x (7]]

-
9. Odrediti sve ostale troSkove koji proizlaze iz apsentizma

-
10. Odrediti ukupne trogkove apsentizma [(5) + (8) + (9]]

-
11. Odrediti ukupne troskove apsentizma po zaposlenom [{10) / ukupni broj zaposlenih]

Izvor: Knezevié,2013
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Razumijevanje i kvantifikacija troskova apsentizma za organizaciju moze biti izazovna, ali
to ne znaci da su ti troSkovi zanemarivi ili nemjerljivi. TroSkovi apsentizma Cesto su skriveni
i slozeni za analizu, ali imaju znacajan uticaj na ukupne finansijske performanse
organizacije.

TroSkovi apsentizma mogu se podijeliti na tri grupe troSkova, odnosno na:

— Direktne (naknada radnicima dok su na bolovanju, naknada radnicima dok su na
godiSnjem odmoru, prekovremeni sati, troSak zamjenskih radnika i sl.)

— Indirektne (troSak dodatnih edukacija, trosak dodatnog nadzora zamjenskih radnika,
zastoj ili prekid u poslovanju, propusti u izradi ili isporuci proizvoda, pad zadovoljstva
klijenata, fluktuacija radnika te pad produktivnosti)

— Administrativne troSkove (obracun plata, trosak akvizicije zamjenskih radnika, tro$ak
selekcije zamjenskih radnika, troSak uvodenja u radni proces, te poveéan opseg
dokumentacije) (Kovacevi¢, 2017)

2.3. Prezentizam: uzroci, posljedice i tro§kovi

Produktivnost radne snage postala je klju¢ni faktor u snazi i odrzivosti ukupnog poslovnog
ucinka organizacije. Izostanak s posla uti¢e na produktivnost, medutim, ¢ak i kada su
zaposlenici fizicki prisutni na svojim radnim mjestima, mogu imati smanjenu produktivnost
1 kvalitetu rada ispod normalne, $to predstavlja koncept poznat kao prezentizam. Smanjenje
produktivnosti povezano sa zdravljem mozZe se manifestovati kao izostanak s posla
(apsentizam) ili prezentizam. (Koopman et al., 2002.p.14-20)

Prezentizam je sloZzen pojam koji oznacava situaciju kada zaposlenici fizi€ki prisustvuju na
radnom mjestu, ali nisu potpuno produktivni ili ne obavljaju svoje zadatke na odgovarajuci
nacin. Razlozi za prezentizam pored rada uprkos narusenom zdravstvenom stanju mogu
varirat od socijalizacije s kolegama, obavljanja privatnih poslova u ili izvan kancelarije itd.
Takoder, vazno je uzeti u obzir ocekivanja poslodavca da zaposlenik bude prisutan na poslu
bez obzira na stvarni obim posla.

Prezentizam se odlikuje smanjenom produktivno$¢u i nizom kvalitetom obavljenog rada.
Zdravstveni problemi koji se javljaju kao uzroci prezentizma obiéno nisu tako ozbiljni da bi
zahtijevali potpuni izostanak s posla, Sto je razlika u odnosu na apsentizam. Kada zaposlenici
dolaze na posao umorni, bolesni ili pod stresom, to moZe dovesti do smanjenja njihove radne
uc¢inkovitosti. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014)

Prezentizam nije pretvaranje osobe da je bolesna kako bi izbjegla radne obaveze. Pojam se
odnosi na gubitak produktivnosti koji je posljedica stvarnih zdravstvenih problema.
Prezentizam je mozda ¢es¢i u teskim ekonomskim vremenima, kada se ljudi boje gubitka
posla. (Hemp, 2004) Prezentizam, kao i prekomjerni rad, moZe biti put do nenamjerne patnje
od oboljenja i stresa i s njim povezanog rizika od ljudske pogreske, a time i rizika za
ucinkovitost i ugled organizacije. Doprinos kvalificiranog osoblja, bilo da je pod stresom ili
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bolesno, moze biti klju¢an za zavrSetak kriti¢no vaznog projekta na vrijeme, Sto je pokazatelj
da prezentizam nije uvijek negativna pojava za organizaciju. Medutim, poslodavci su duzni
brinuti se za svoje zaposlenike, §to znaci da bi trebali poduzeti sve korake koji su razumno
moguci kako bi osigurali njihovo zdravlje, sigurnost i dobrobit. S pojavom tehnologija kao
Sto su pametni telefoni i cloud computing-a gotovo svako moze raditi s bilo kojeg mjesta u
bilo koje vrijeme, a mnogi ljudi to rade kada nisu dovoljno dobro da putuju do kancelarije.
(Barnes, 2016)

Jedna studija koja se odnosi na $vedsko trziste rada pocetkom dvijehiljaditin godina je
pokazala sljedece: postoji tendencija da zene pokazu malo veéi prezentizam u odnosu na
muskarace. (Aronsson, Gustafsson, Dallner, 2000) Sto se ti¢e starosne dobi, kod osoba
srednje radne dobi su relativno Cesto prisutne bolesti. Takoder, ljudi s djecom kod kuce
pokazuju veci prezentizam od onih bez djece. Ne postoji jasan obrazac u odnosu na
obrazovanje. Prezentizam bolesti u ovoj studiji nije pokazao povezanost s radom s punim ili
skra¢enim radnim vremenom. U odnosu na oblik zaposlenja, izrazito najveci prezentizam je
pokazala skupina u stalnom radnom odnosu. Sezonski radnici su pokazali nesto nizi
prezentizam. (Aronsson, Gustafsson, Dallner, 2000.) Neka istrazivanja sugeriSu da politike
placenog bolovanja smanjuju Sirenje zaraznih bolesti na radnom mjestu jer omogucuju
bolesnim radnicima da ostanu kod kuce. Na taj nacin se sprecava da prezentizam dovede u
konacnici do apsentizma. Moguénost Sirenja bolesti medu zaposlenicima nije ogranic¢en na
samo jedan kolektiv, postoji rizik da radnici iz jedne firme prenesu infekcije na radnike u
drugim firmama. Na primjer, radnik koji odrzava ra¢unarsku opremu za drugu firmu ne samo
da moze popraviti opremu, vec i prenijeti infekcije dok obavlja posao za klijenta. Dakle,
poslodavac koji preduzima mjere za spreCavanje prisustva bolesnih radnika na poslu nije
potpuno zasti¢en dok drugi poslodavci ne primjenjuju sli¢éne mjere. (Levin-Epstein, 2005)

2.3.1. Uzroci prezentizma

NajceSc¢a stanja zbog kojih se javlja prezentizam su akutne bolesti (poput respiratornih
infekcija, psiholoski problemi poput depresije i1 stresa) 1 hronicne bolesti (hipertenzija,
bolesti srca, artritis, alergije, dijabetes, migrena, tumor, astma). Neki od klju¢nih faktora koji
uti¢u na odluku zaposlenika da ne izostanu s posla uprkos zdravstvenim problemima ili
stresu su: (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014)

— Finansijski faktori: Zaposlenici koji se osje¢aju finansijski ranjivima ili se boje gubitka
plate, a nemaju pla¢eno bolovanje cesto ¢e se odluciti za prezentizam kako bi odrzali
svoj prihod.

— Zdravstveni faktori: Zdravstveni problemi, bilo akutni ili hroni¢ni, ¢esto su glavni uzrok
prezentizma. Zaposlenici se mogu odluciti za prezentizam kada osjecaju da im bolest ili
zdravstveni problemi nisu dovoljno ozbiljni da opravdavaju izostanak s posla, iako bi
bilo bolje da ostanu kod kuce kako bi se oporavili ili sprijecili Sirenje bolesti.

— Organizacijski faktori: Potesko¢e s pronalaskom zamjene ili osjeCaj obaveze prema
svakodnevnim zadacima mogu potaknuti zaposlenike na prezentizam. Takoder, osobe
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koje se suocavaju s velikim naknadnim zadacima nakon povratka s bolovanja mogu biti
manje skloni izostancima.

—  Kulturoloski faktori: U nekim kulturama i industrijama moZze postojati snazan pritisak da
se bude prisutan na poslu bez obzira na zdravstveno stanje. Na primjer, u poljoprivredi
ili ugostiteljstvu moze se oCekivati da se radnici prisutni tokom berbe ili sezonskih
vrhunaca.

—  Meduljudski odnosi: Meduljudski odnosi na radnom mjestu mogu imati velik uticaj na
odluke o apsentizmu i prezentizmu. Ako zaposlenici osjecaju da ¢e biti kritizirani ili
osudeni zbog izostanka ili manje produktivnosti, mogu se odluditi za prezentizam kako
bi izbjegli takve situacije. (Brborovi¢, Mustajbegovic, 2014)

Leigh Thompson, profesor menadzmenta i organizacije na Poslovnoj $koli Kellogg
Univerzitetau Northwestern-u, SAD, kaZe da postoje dva klju¢na psiholoska fenomena koja
poti¢u prezentizam. Prvi je ,,uinak puke izlozenosti®, prema kojem se smatra da $to je osoba
viSe izlozena nekome ili necemu, to viSe pocinje rasti afinitet prema toj osobi. Efekt
prisutnosti odnosi se na pojavu gdje radnici koji su Cesto prisutni na radnom mjestu, bez
obzira na njihovu stvarnu produktivnost ili kompetencije, cesto postaju vidljiviji I poznatiji
drugim kolegama i nadredenima. Ova pristranost postoji uz jos jedan psiholoski koncept koji
se zove ,halo efekat™ koji oznacava povezivanje pozitivnih utisaka o nekome s njegovim
stvarnim karakterom. Halo efekat je kognitivna pristranost koja se javlja kada jedna
pozitivna osobina ili iskustvo osobe utiCe na opéenitu procjenu te osobe, ukljucujuci i
procjenu o njenim radnim sposobnostima. Medutim to moze dovesti do benefita poput
unaprijedenja ili drugih pogodnosti za zaposlenike koji rade iz firme. (Lufkin, 2021)

2.3.2. Posljedice prezentizma

Posljedice prezentizma su veoma sli¢ne posljedicama apsentizma: gubitak radnih sati,
smanjena produktivnost, sniZena kvaliteta rada, finansijski gubitak (zaposleniku, poslodavcu
i drzavi) i, u nekim sluc¢ajevima, zdravstvene posljedice. (Koopman et al., 2002)

Prezentizam 1 apsentizam Cesto nisu potpuno odvojeni fenomeni, ve¢ mogu biti medusobno
povezani i uticati jedan na drugog. Kada osoba nije u mogucénosti izostati s posla zbog svoje
bolesti i dolazi bolesna raditi, to moze rezultirati smanjenom produktivnoséu i kvalitetom
rada, Sto karakterizira prezentizam. Medutim, ako osoba nije u mogucénosti izostati dovoljno
dugo da bi se potpuno oporavila i umjesto toga se vraca na posao dok je jos uvijek bolesna,
to moze dovesti do pogorsanja bolesti i produzenja vremena potrebnog za oporavak. U tom
slu¢aju, prezentizam moze preci u apsentizam jer ¢e osoba na kraju morati izostati s posla
duze vrijeme kako bi se oporavila. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014)

Apsentizam 1 prezentizam kod odredenih skupina radnika, poput zdravstvenih radnika je
posebno vazna tema jer potencijalno moze ugroziti veliki broj bolesnika kao i zdravstvenih
radnika, $to dodatno povecava troskove u zdravstvenom sistemu i ugrozava kvalitet njihovog
rada i kvalitet zdravstvene njege. Odsustvo zdravstvenih radnika moze dovesti do povecane
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opterecenosti preostalih ¢lanova tima, duzih lista ¢ekanja za pacijente i smanjenja kvalitete
njege. (Brborovi¢, Mustajbegovic, 2014)

Jasno je da razliciti uvjeti imaju razli¢ite uc¢inke na razli¢ite poslove. lako depresija mozda
nece ozbiljno narusiti rad automehanicara, bol u donjem dijelu leda moze. Bolna leda mozda
nisu veliki problem za prodavaca osiguranja, ali depresija vjerojatno jest. Rezultat u oba
slu¢aja: znacajno smanjenje produktivnosti radnika. Studije provedene na ameri¢kom trzistu
rada pokazuju da prezentizam kosta poslodavce dva do tri puta vise od direktne medicinske
njege, koju plac¢aju kompanije u obliku premija osiguranja ili potrazivanja zaposlenika.
(Hemp, 2004)

2.3.3. Troskovi prezentizma

Najznacajnija posljedica prezentizma po organizaciju su troskovi. Dok su tro§kovi povezani
s izostancima zaposlenika s posla dugo proucavani, troskovi prezentizma se tek proucavaju.
TroSak izostanaka s posla je ocit - 100 posto produktivnosti radnika gubi se svaki dan koji
radnik ne provede na poslu, dok je cijena prezentizma vise "skrivena" jer radnik je na poslu,
ali ne postize ocCekivani ucinak. Prezentizam je Cest. Radnici koji dolaze pod gripom,
prehladom i drugim bolestima mogu zaraziti kolege, a to bi moglo doprinijeti izostanku s
posla drugih zaposlenika i/ili prezentizmu u njihovom poslovanju. (Levin-Epstein, 2005)

Istrazivaci tvrde da prezentizam moze smanjiti produktivnost pojedinca (koji je na radnom
mjestu ali zbog bolesti ili drugih zdravstvenih stanja ne funkcioniSe u potpunosti) za jednu
tre¢inu ili viSe. Zapravo moglo bi se re¢i da je prezentizam mnogo skuplji problem od
apsentizma. Za razliku od izostanka s posla, prezentizam nije uvijek ocit. Vidljivo je kada
se neko ne pojavi na posao, ali ¢esto se ne moZe rec¢i kada ili koliko bolest ili zdravstveno
stanje ometaju neciji u¢inak. Medutim nekolicina kompanija u svijetu je pocela prepoznavati
problem prezentizma i pokuSavaju uradtiti neSto po tom pitanju. To podrazumijeva
utvrdivanje bolesti 1 medicinskih problema koji potkopavaju performanse radne snage.
Izracun povezanog gubitka produktvnosti 1 mjera u borbi protiv istith pokazuje da
prezentizam kosta kompanije i u nekim slucajevima i milijarde dolara godi$nje. (Hemp,
2004)

Noviji dokazi upucuju na to da se relativno malim ulaganjima u otkrivanje, lijecenje 1
edukaciju mogu posti¢i znacajni dobici u produktivnosti. Postavlja se pitanje da li
kompanije, pokuSavajuéi smanjiti direktne troskove smanjivanjem beneficija zaposlenika,
ostvaruju lazne uStede koje su kompenzirane neizravnim troskovima smanjene
produktivnosti?

Suprotno tome, mogu li se ciljana ulaganja u lije¢enje odredenih uobicajenih bolesti isplatiti
vise kroz povecanje produktivnosti koje se njima postize? Bolesti koje ljudi nose sa sobom
na posao, iako izazivaju daleko manje direktne troskove, obi¢no uzrokuju veéi gubitak
produktivnosti jer su raSirene, a ¢esto se ne lijece. Poslodavcima su ti indirektni troSkovi
dugo bili uglavnom nevidljivi. Bolest utice i na koli¢inu posla (ljudi mogu raditi sporije nego
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inace, na primjer, ili moraju ponavljati zadatke) i na kvalitetu (mogu Ciniti ucestalije ili
ozbiljnije greske). (Hemp, 2004)

Mnogi se poslodavci usredotoCuju na svoje velike 1 lako mjerljive troskove zdravstvene
zasStite, pa su sve do nedavno zanemarivali uticaj zdravlja na produktivnost. Studije o nekim
hroni¢nim stanjima i nekim faktorima rizika za zdravlje pokazuju da troskovi izgubljene
produktivnosti premaSuju troskove medicinskih tretmana vezanih za lijecenje. (Schultz,
Edington, 2007)

2.4. Prevencija apsentizma i prezentizma

Glavni fokus svake savremene organizacije jest postizanje zadovoljstva svojih zaposlenika,
kupaca 1 ostvarivanje profita. Zadovoljni zaposlenici predstavljaju kljuénu komponentu
uspjeha, budu¢i da su oni kljucni faktor konkurentske prednosti organizacije. U ovom
kontekstu, klju¢ni elementi su zadovoljstvo na radu, kvaliteta rada, motivacija i predanost,
te u¢inkovita organizacija rada. (Kirin, Simi¢, 2019) Motivisani i zadovoljni zaposlenici su
kljuéni za postizanje ciljeva organizacije i pridonose njenom razvoju.

Pracenje pojava poput apsentizma i prezentizma te analiza tih pojava igraju vaznu ulogu u
HRM-u jer omogucavaju bolje razumijevanje problema nezadovoljstva i motivacije
zaposlenika. Ukoliko se sistemski ne radi na navedenom kroz odredeno vrijeme moze doéi
do prave epidemije izostajanja sa posla. Apsentizam i prezentizam su kompleksne pojave
koje ovise o razli¢itim faktorima 1 ne mogu se rjesavati jednostavno ili jednim pristupom.
Potrebno je razumijeti i uzeti u obzir druStvene, organizacijske i individualne faktore koji
uti¢u na ove pojave. Rukovodeci timovi trebaju imati ¢vrst stav prema neopravdanim
izostancima s posla kako bi ocuvali produktivnost i meduljudske odnose u organizaciji.
Istovremeno, vazno je raditi na stvaranju poticajnog radnog okruzenja i motivaciji
zaposlenika kako bi se smanjila potreba za apsentizmom 1 prezentizmom. Kljuéno je
razumjeti da su apsentizam i prezentizam pokazatelji stanja organizacije i njenih procesa te
da ih treba tretirati kao takve. (Knezevi¢, 2013) Svijest o problemima prezentizma i
apsentizma klju¢na je u njthovom rjeSavanju. Pracenje 1 istrazivanje razmjera ovih problema
u radnoj organizaciji prvi su koraci prema njihovom razumijevanju i rjeSavanju. (Riedel et
al., 2001)

Postoje razlicite strategije koje organizacije mogu primijeniti kako bi smanjile prezentizam
i §titile 1 podrzavale zdravlje i dobrobit svojih zaposlenika. Neke od moguéih mjera
ukljucuju: (Brborovi¢, Mustajbegovié, 2014)

— Wellness programi: Organizovanje wellness programa koji promicu tjelesno zdravlje i
fizicku aktivnost medu zaposlenicima moze pomoci u prevenciji bolesti i smanjenju
prezentizma.

— Besplatne vakcinacije i prarticipacija za lijekove: Osiguravanje besplatnih vakcinacija,
poput onih protiv gripe, moze pomo¢i u smanjenju Sirenja bolesti medu zaposlenicima i
povecati ukupno zdravlje radne populacije, dok pruzanje podrSke kroz smanjenje
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troskova za lijeCenje potice zaposlenike da potraze pravovremene medicinske tretmane.
(Levin-Epstein, 2005)

— Saradnja sa doktorima porodicne medicine: Doktori porodi¢ne medicine igraju kljuc¢nu
ulogu u ocjeni zdravstvenog stanja zaposlenika i njihovoj radnoj sposobnosti. Saradnja
izmedu doktora i zaposlenika vazna je kako bi se donijele ispravne odluke o bolovanju i
povratku na posao.

— Radni terapeuti: Radni terapeuti mogu pruziti vaznu podrsku bolesnim zaposlenicima
kako bi im pomogli da ostanu produktivni i efikasni na radnom mjestu. Njihova uloga u
savjetovanju i1 pruzanju tehnika za suocavanje sa simptomima bolesti moze poboljsati
kvalitet zivota zaposlenika.

— Radne grupe i podrska kolega: Omogucavanje zaposlenicima da se medusobno povezu
1 podrze moze im pomo¢i da se osjeaju manje izolirano zbog svojih zdravstvenih
problema. Grupna podrSka 1 dijeljenje iskustava mogu biti korisni za poboljSanje
emocionalnog blagostanja.

— Pravni okviri i fleksibilnost: Rukovoditelji i poslodavci trebaju saradivati kako bi
osigurali da postoje pravni okviri i politike koji podrzavaju ravnotezu izmedu privatnog
1 poslovnog zivota zaposlenika. Fleksibilno koristenje bolovanja i prilagodbe radnih
uvjeta mogu biti korisne mjere.

— Fit-note sisitem: Fit-note sistem koji naglasava $to zaposlenik moze raditi, a ne samo $ta
ne moze u toku procesa rehabiliracije, moZe olaksSati sam proces rehabilitacije 1 povratka
na radno mjesto. Ovakav pristup moze potaknuti zaposlenike na povratak na posao kad
Su spremni i sposobni za to. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014)

Ove mjere ne samo da pomazu zaposlenicima da ostanu zdravi 1 produktivni nego 1
doprinose stvaranju pozitivnog radnog okruzenja u kojem se brine o njihovoj dobrobiti.
Takoder, dugorocno gledano, takve strategije mogu rezultirati smanjenjem troSkova za
organizaciju jer se smanjuje prezentizam i smanjuje potreba za lijeCenjem ozbiljnijih bolesti
koje bi mogle nastati zbog zanemarenja zdravlja. (Levin-Epstein 2005)

Zakonske mjere koje osiguravaju zdrava radna mjesta i pravedan sistem bolovanja s
pravilnom naknadom plate izuzetno su vazne. To moze pomoci u smanjenju prezentizma jer
¢e zaposlenici osjecati da imaju pravo i potrebno vrijeme za oporavak kada su bolesni.
Takoder, edukacija i promocija zdravlja na radnom mjestu igraju kljuénu ulogu u prevenciji
1 smanjenju ovih problema. Promocija zdravlja na radnom mjestu moze ukljucivati programe
za smanjenje stresa, poticanje tjelesne aktivnosti, pruzanje savjeta o prehrani i opéem
zdravlju, te promociju ravnoteze izmedu posla i1 privatnog Zivota. Aktivna saradnja
poslodavaca, zaposlenika i drustva moze doprinijeti stvaranju pozitivnog i zdravog radnog
okruzenja. Takoder je vazno poticati licni razvoj zaposlenika kako bi se osjecali motivisano
1 zadovoljno na radnom mjestu. Edukacija zaposlenika o vaznosti zdravlja i prevencije moze
ih osvijestiti o problemima prezentizma i apsentizma te potaknuti na pozitivne promjene.
(Riedel et al., 2001)

Promocija zdravlja na radnom mjestu obuhvata:
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— Primarnu razinu prevencije - usmjerena je na spre¢avanje pojave zdravstvenih problema
1 bolesti medu zaposlenicima. To ukljucuje promicanje zdravih zivotnih stilova,
edukaciju o pravilnoj prehrani, tjelesnoj aktivnosti te smanjenju rizi¢nih ponasanja poput
pusenja ili konzumacije alkohola. Cilj je odrzavanje zaposlenika zdravima i sprjeCavanje
pojave bolesti.

— Sekundarnu razinu prevencije - fokusira se na ranu detekciju i intervenciju kod
zdravstvenih problema kako bi se sprijecilo njihovo pogorSanje. To ukljucuje redovne
zdravstvene preglede, pracenje zdravstvenih pokazatelja i identifikaciju ranih simptoma
bolesti. Cilj je brzo reagovati i lijeciti zdravstvene probleme kako bi se smanjile ozbiljne
komplikacije.

— Tercijarnu razinu prevencije - usmjerena je na zaposlenike koji ve¢ imaju odredene
zdravstvene probleme ili bolesti. Cilj je pruZiti odgovaraju¢u medicinsku skrb i podrsku
kako bi se smanjile posljedice bolesti i poboljSala kvaliteta Zivota. Tercijarna prevencija
ukljucuje rehabilitaciju, terapiju i pracenje zdravstvenih stanja. (et al., 2001)

Tretiranje zdravlja kao ulaganja u ljudski kapital moze dovesti do veceg poslovnog uspjeha.
(Riedel et al., 2001) Organizacijska predanost u poboljsanju zdravlja radne snage kljucna je
jer to postavlja temelje za sve ostale inicijative. Pruzanje zaposlenicima odgovarajucih
informacija 1 uspostava komunikacijskih strategija omogucuje zaposlenicima da budu
informisani o vaznosti zdravlja i dostupnim resursima. Ukljucivanje zaposlenika u proces
donoSenja odluka i razvijanje radne kulture temeljene na partnerstvu doprinosi osjecaju
vlasniStva i odgovornosti medu zaposlenicima. Kada zaposlenici osje¢aju da se njihovo
misljenje 1 doprinos cijene, vjerovatnije ¢e podrzavati inicijative za promociju zdravlja.
Organizovanje radnih zadataka i procesa kako bi pridonosili zdravlju, a ne $tetili, kljuéno je
za prevenciju prezentizma i apsentizma. PoboljSanje radnih uvjeta i smanjenje stresa moze
doprinijeti boljem zdravstvenom stanju zaposlenika. (Riedel et al., 2001)

Programi promocije zdravlja na radnom mjestu poput Occupational Health Management
(OHCM), Employee Assistance Program (EAP) i Health and Productivity Management
(HPM) imaju klju¢nu ulogu u poboljSanju zdravlja zaposlenika i smanjenju problema poput
prezentizma 1 apsentizma. Njihovi ciljevi ukljucuju povecanje svijesti o zdravlju,
poboljSanje radne ucinkovitosti i smanjenje izostanka s posla. Na primjer, OHCM se
fokusira na razvoj vjestina koje su kljuéne za suo€avanje s problemima, komunikaciju 1
upravljanje vremenom. Rezultati istrazivanja upucuju na to da zaposlenici koji su sudjelovali
u programima OHCM-a pokazuju bolje vjestine u tim podrucjima, $to ih ¢ini sposobnijima
za rjeSavanje problema i donoSenje promjena u radnom okruzenju kad je to potrebno.
Takoder, ovakvi programi mogu rezultirati smanjenjem stope bolovanja, §to je jasan
pokazatelj poboljSanja zdravlja radne snage. EAP 1 HPM takoder imaju svoje uloge u
promociji zdravlja na radnom mjestu. EAP moZze pruZiti podrsku zaposlenicima koji se
suocavaju s emocionalnim ili liénim problemima, $to moZe smanjiti prezentizam i pomoci
zaposlenicima da ostanu produktivni. HPM se usmjerava na upravljanje zdravstvenim
pitanjima i prevenciju bolesti kako bi se o¢uvalo zdravlje radne snage. Sve ove inicijative
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imaju potencijal znacajno poboljsati radno okruzenje i rezultate poslovanja organizacije, dok
istovremeno pomazu zaposlenicima da ostanu zdravi i motivisani.

Rezultati istrazivanja vezanih za primarne, sekundarne i tercijarne prevencije, pokazali su
da skrining za depresiju, programi vjezbanja za smanjenje boli u ledima, vakcinacija protiv
gripe, prestanak pusenja te programi zbrinjavanja bolesti tipa prehlada, kasalj, alergija,
gljivicna obolijevanja, ekcem, probavne tegobe mogu kratkotrajno povecati radnu
produktivnost. (Riedel et al., 2001) Istrazivanja provedena 2011. i 2012. godine koja su se
bavila programima promocije zdravlja na radnom mjestu jasno ukazuju na pozitivan u¢inak
vjezbanja na smanjenje prezentizma. Cak i umjereno vjeZbanje, poput jednog sata sedmiéno
unutar radnog vremena, moze doprinijeti smanjenju prezentizma, dok intenzivnije i ¢eS¢e
vjezbanje moze donijeti optimalne rezultate. Osim toga, Stvaranje pozitivnog radnog
okruzenja ima pozitivan uticaj na radni u¢inak zaposlenika. Intervencije koje se fokusiraju
na promjenu zivotnog stila, zdravstvene programe na radnom myjestu, poboljSanje
osvjetljenja 1 dodatne pauze tokom radnog vremena takoder mogu doprinijeti povecanju
produktivnosti.

Vazno je naglasiti da se svaki program promocije zdravlja treba prilagoditi konkretnoj radnoj
skupini 1 vrsti poslova koje obavljaju. Osim toga, programi bi trebali biti usmjereni na
poticanje bihevioralnih promjena i ukljucivati dodatne komponente poput savjetovanja,
podrske i ciljane edukacije kako bi se postigli optimalni rezultati. Otvorena i konstruktivna
komunikacija izmedu poslodavca i zaposlenika je vazna kako bi se utvrdilo $to je sve
zaposlenik sposoban raditi te kako bi se mogle iskomunicirati eventualne promjene ili
1zvrsiti prilagodba radnih zadatka. Takva komunikacija povezana je s kra¢im trajanjem
bolovanja. Ne treba ni podcjenjivati mo¢ oporavka dok je zaposlenik na bolovanju, a to se
posebno odnosi na zdravstene radnike, jer kod njih postoji specifican problem u vidu
zaraznih bolesti, zbog kojih je otvaranje bolovanja najbolja solucija kako bi se sprijecilo
dalje Siranje zaraze. Bolovanje omogucuje 1 psihicki 1 fizi€ki oporavak nakon povrede ili
bolesti. Istrazivanja su otkrila da manjak relaksacije i regeneracije nakon stresa predstavlja
klju¢ni faktor u povezanosti stresa i pojave bolesti..}(Brborovi¢, Mustajbegovié, 2014)
Postoji jaka veza izmedu zdravlja 1 produktivnosti. Integriranje podataka o produktivnosti sa
zdravstvenim podacima mozZe pomoc¢i poslodavcima da razviju ucinkovite strategije
ulaganja u ljudski kapital za zdravlje na radnom mjestu. (Loeppke et al., 2009)

3 Telemedicina je vrlo vazan aspekt moderne zdravstvene brige kako za zdravstvene radnike tako i za pacijente
i moze biti izuzetno korisna u situacijama poput epidemija ili pandemija, gdje je potrebno smanjiti fizicki
kontakt izmedu pacijenata i zdravstvenih radnika radi sprecavanja Sirenja infekcija. Telemedicina omogucava
pacijentima da se posavjetuju s doktorima iz udobnosti vlastitog doma, ¢ime se smanjuje rizik od Sirenja
infekcija u ¢ekaonicama i bolnicama. Zdravstveni radnici mogu pruZiti kontinuiranu njegu svojim pacijentima
putem virtualnih konsultacija, ¢ime se osigurava da pacijenti dobiju potrebne medicinske savjete i recepte bez
potrebe za fizi¢kim posjetom ordinaciji. Takoder se omogucéavaju brze konsultacije, posebno za pacijente koji
se brinu o svojim simptomima ili su izlozeni riziku od zaraze. Brza reakcija moze biti klju¢na u prevenciji
Sirenja bolesti. Telemedicina moze pomod¢i u optimalnom iskoriStavanju resursa zdravstvenog sistema,
omogucujuéi fizi¢ki prisutnim zdravstvenim djelatnicima da se usmjere na pacijente koji zahtijevaju hitnu
paznju. (Brborovi¢, Mustajbegovi¢, 2014)
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2.5. Upravljanje apsentizmom i prezentizmom

Upravljanje apsentizmom unutar organizacije, ima izuzetnu vaznost za uspjesno poslovanje.
Upravljanje ovom pojavom zahtijeva pravilan pristup i strategiju kako bi se smanjili
negativni ucinci na produktivnost, zadovoljstvo zaposlenika i konkurentnost organizacije.
Kljuéni aspekati koji se trebaju uzeti u obzir pri upravljanju apsentizmom su prije svega
kontinuirano pracenje apsentizma unutar organizacije kako bi se identificirali uzroci i
obrasci izostajanja. Analiza podataka moze pomo¢i u razumijevanju koji su odjeli ili radnici
najvise pogodeni te koji su razlozi za apsentizam. Nakon identifikacije uzroka apsentizma,
organizacija treba razviti strategije prevencije. To moze ukljucivati program promocije
zdravlja na radnom myjestu, pruzanje podrSke zaposlenicima s hroni¢nim bolestima,
osiguranje fleksibilnih radnih uvjeta i radnih sati te pruzanje edukacije o vaznosti ravnoteze
izmedu posla i privatnog zivota. Razvijanje pozitivne organizacijske kulture koja podrzava
zaposlenike 1 njihovo zdravlje klju¢no je za smanjenje apsentizma. To ukljucuje stvaranje
radnog okruZzenja u kojem se zaposlenici osjecaju podrzano, cijenjeno i motivisano.
(Knezevi¢, 2013)

Redovna i otvorena komunikacija izmedu poslodavaca i zaposlenika igra klju¢nu ulogu u
upravljanju apsentizmom. Zaposlenici bi trebali biti u moguénosti izraziti svoje potrebe i
brige, a poslodavci trebaju biti spremni na pruzanje podrSske i rjeSavanje problema.
Organizacija treba imati jasne politike i prakse koje se odnose na apsentizam i bolovanje. To
ukljucuje definisanje prava i obaveza zaposlenika i poslodavaca te postavljanje smjernica za
prijavu bolovanja i povratak na posao. Edukacija zaposlenika o vaznosti odrzavanja zdravlja
1 ravnoteze izmedu posla 1 privatnog zZivota moze pomoc¢i u smanjenju apsentizma. Takoder,
treba osigurati obuku za rukovoditelje kako bi znali kako postupati u slucaju apsentizma te
kako podrzati svoje timove. Upravljanje apsentizmom zahtijeva pristup koji ukljucuje
suradnju izmedu svih razina organizacije kako bi se stvorila podrZavajuca i produktivna
radna okolina. Veliki broj izostanaka treba shvatiti kao znak da organizacija treba provesti
dublju analizu i ispraviti probleme koji mogu biti prisutni unutar nje. To nije samo vazno za
smanjenje apsentizma, ve¢ 1 za ocuvanje konkurentnosti, produktivnosti i zadovoljstva
zaposlenika u organizaciji. Cilj menadzmenta je stvoriti takvo ozracje u organizaciji u kojem
¢e se svaki pojedinac osjecati ugodno bez obzira na svoju kulturnu pozadinu, li¢ne osobine,
obrazovanja i drugo. (Knezevi¢, 2013)

Smanjenje troskova povezanih s bolovanjima, povecanje zadovoljstva zaposlenika i njihove
druStvene okoline, poboljsanje ugleda organizacije, odgovorno poslovanje te bolje
organizovanje i raspored radne snage predstavljaju beneficije koje organizacija moze posti¢i
ako uspjesno upravlja izostancima. Smanjenje apsentizma moze doprinijeti boljem timskom
radu 1 produktivnosti, jer manji broj izostanaka znaci da su svi kljucni ¢lanovi tima prisutni
1 doprinose svojim vjeStinama i znanjima. To takoder moze pomo¢i u odrzavanju
kontinuiteta u radnim procesima i smanjenju potrebe za privremenim zamjenama. Sve
navedene prednosti mogu imati pozitivan uticaj na konkurentske prednosti organizacije na
trziStu, jer organizacija koja uspjeSno upravlja izostancima cesto ima zadovoljnije i

28



angaziranije zaposlenike, §to moze rezultirati boljim proizvodima ili uslugama te ve¢om
konkurentno$¢u na trzistu. (Domitrovié, 2020)

Finansijske potpore, kao $to su bonusi, nagrade za postignuca, ili povecanja plac¢e na temelju
performansi, mogu motivirati zaposlenike da budu produktivniji i predani svom poslu. To
moze smanjiti prezentizam i apsentizam, jer ¢e zaposlenici biti motivirani da daju svoj
najbolji doprinos i osjecat ¢e se nagradeno za svoj trud. Osim toga, stvaranje pozitivne
organizacijske kulture u kojoj se cijene razliCite perspektive i gdje se potice saradnja takoder
moze pomoc¢i u smanjenju izostanaka. Kada se zaposlenici osjec¢aju kao da pripadaju
organizaciji 1 da imaju podrsku svojih kolega, manje je vjerovatno da ¢e izostati sa radnog
mjesta. (Stoji¢, 2022)

Sredis$nji cilj istrazivanja prezentizma je identifikovati troSkovno ucinkovite mjere koje
organizacija moze poduzeti da povrati dio, ako ne i svu, produktivnost na poslu izgubljenu
zbog bolesti zaposlenika. Jasno je da je prvi korak osvijestiti menadzere kao i same
kompanije o problemu. Sljede¢i korak ukljucuje upoznavanje s odredenim zdravstvenim
problemima s kojima se susrecu zaposlenici. Edukacija zaposlenika takoder je klju¢na. Jedan
od nacina je 1 postavljanje programa kojima se osigurava da bolesti ne ostanu
nedijagnosticirane jer zaposlenici ne shvataju da imaju problem. Takoder je korisno nauciti
zaposlenike kako da bolje upravljaju svojim bolestima. Ovi se koraci ¢ine jednostavnim, ali
izazov poboljSanja zdravstvenog obrazovanja daleko je od trivijalnog. (Hemp, 2004)

Prezentizmom se moze upravljati prikupljanjem informacija i njthovom analizom pomocu
savremenih softverskih rjeSenja kako bi se poslodavcu dala trenutna povratna informacija 1,
s vremenom, obrasci ponasanja. Je li zaposlenik x ¢es¢e bolestan u petak ili ponedeljak (na
taj naCin jednostavno Zeli produziti vikend)? Je li zaposlenik y tu ponedeljkom cak 1 kada se
ne osjeca dobro ili je definitivno bolestan? Ako je tako, "y" bi pokazivao klasi¢ne znakove
prezentizma. Alatima obi¢no upravlja menadzer ili voda tima, ili voditelj odjela za ljudske
resurse, ili se moze prepustiti vanjskom saradniku za ljudske resurse. Zaposlenicima se Salju
automatizirani podsjetnici putem e-poste na ankete koje moraju popuniti ako na njih nisu
odgovorili do unaprijed odredenog vremena i1 datuma. Pitanja se mogu odnositi iskljucivo
na odsutnost ili njegovu suprotnost, prezentizam 1 osmisljena su da nadopunjuju druga
pitanja koja, zajedno, izborno, pokazuju obrasce performansi pojedinca tokom vremena, kao
1uskladenost s postizanjem ciljeva. Obrasci ¢e takoder pokazati uzima li zaposlenik odsustvo
zbog bolovanja u neredovnim ili redovnim intervalima. Prvo bi moglo ukazivati na istinsku
bolest, drugo suprotno. Odsustvom, bez obzira je li uzrokovan godi$njim, bolesc¢u ili drugim
razlozima, moze se upravljati na takav nacin da se ne samo omoguci poslodavcu da alocira
ljudske resurse za popunjavanje praznina, ve¢ i da poboljSa produktivnost pojedinacnog
tima, odjel ili organizacija. (Barnes, 2016)
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2.6. Uticaj COVID-19 na apsentizam i prezentizam i njihovo razumijevanje

Koronavirus (COVID-19) predstavlja izuzetno ozbiljnu zaraznu bolest izazvanu teskim
akutnim respiratornim koronavirusom 2 (SARS-CoV-2). Ovaj virus §iri se brzo i lako s
osobe na osobu. U martu 2020. godine, Svjetska zdravstvena organizacija sluzbeno je
proglasila COVID-19 pandemijom. Pandemija koronavirusa izazvala je znatnu razinu stresa
za vecinu ljudi, dosezuci nivo ozbiljnog stresnog dogadaja koji moze ugroziti zdravlje cijele
populacije. Pandemija COVID-19 je uzrokovala snazne stresne reakcije kod svih pojedinaca.
Stresne reakcije variraju, a najces¢i simptomi ukljucuju emocionalne, kognitivne i tjelesne
promjene, poremecaje spavanja te pogorSanje hroni¢nih mentalnih i fizickih bolesti.
Pandemija je imala Stetan uticaj i na privatni zivot ljudi i na poslovne aktivnosti. Strah i
panika zavladali su Sirom svijeta, te je mnogima bilo najsigurnije ostati kod kuce kako bi
sacuvali svoje zdravlje i smanjili kontakt s drugim osobama. Uprkos Sirenju virusa, svijet se
nije potpuno zaustavio, pa su mnogi ljudi i dalje morali i¢i na posao, osim ako su imali
moguénost raditi od kuc¢e. Pandemija koronavirusa uzrokovala je povecanje apsentizma, tj.
odsutnosti zaposlenika s radnog mjesta iz razlicitih razloga, jedan od razumljivih razloga za
odsustvo bio je strah od zaraze koronavirusom. Tokom pandemije, stres je postao
sveprisutan u zivotima ljudi i znatno se poveéavao. Svakodnevne vijesti putem televizije,
radija, novina i drusStvenih medija neprestano su izvjeStavale o Sirenju virusa, broju
novozarazenih i nazalost, broju smrtnih slucajeva, $to je dodatno povecéavalo stres i
anksioznost kod ljudi. (Babi¢, Babi¢ i Curlin, 2020)

Pandemija COVID-19 imala je negativan uticaj na poslovanje Sirom svijeta, bez obzira na
veli¢inu kompanija. Ipak, male 1 srednje kompanije bile su posebno pogodene ovom krizom,
njihova prodaja se znatno smanjila u poredenju s prodajom velikih kompanija. S porastom
Sirenja pandemije, mnogi poslovi presli su na rad na daljinu, ali su se velike kompanije bolje
prilagodile ovom modelu rada, dok su manje kompanije i dalje ostale pri klasi¢nom na¢inu
poslovanja. To je izlozilo njihove zaposlenike ve¢em riziku od zaraze. Osim zdravstvenih
rizika, male 1 srednje kompanije se suocavaju s promjenama u ponudi 1 potraznji, $to ih
dodatno pogada, dok velike kompanije imaju vece resurse za suocavanje s takvim
promjenama. Nadalje, bolesti, karantine i nedostatak pristupa vrti¢ima i skolama zbog online
nastave dodatno su otezali njihovu situaciju, jer su zaposlenici morali posvetiti viSe vremena
obavezama prema porodici. (Stoji¢, 2022) Jasno je da poslodavci i zaposlenici sada znaju
mnogo vise o radu na daljinu nego Sto su znali na pocetku pandemije. lako svi priznaju da
postoje pozitivne strane, poput vece fleksibilnosti za radnike i1 potencijalno nizih rezijskih
troskova za poslodavce, postoji i zabrinutost o uticaju koji bi rad na daljinu mogao imati na
povjerenje, kulturu organizacije, napredovanje karijera mladih i nacin na koji zaposlenici
saraduju. (Yeung, 2021) Nedavne studije pokazuju da su izolacija i nepovezanost uzrokovani
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pandemijom posebno teski za generaciju Z*. Istrazivadi iz softverske kompanije Smartsheet
ispitali su 1000 americkih radnika u aprilu 2020. godine, 82% radnika generacije Z reklo je
da se osjecaju "manje povezanima" radeci na daljinu, dok ih je otprilike pola izjavilo da ima
problema s komunikacijom na poslu i problema s dobivanjem resursa potrebnih za napredak.
Mladi radnici imaju razloga za brigu o problemu meduljudskih odnosa povezanim s poslom.
To se posebno odnosi na komunikacijske vjestine koje se sticu kroz timska okruzenja.

S druge strane, nova generacija ima tendenciju da bude bolja u radu s tehnologijom, te su
puno bolji u radu na fleksibilan nac¢in u poredenju sa starijim kolegama. Kako je cijela radna
snaga migrirala online, brzo je postalo jasno da velike, medunarodne firme mogu odrzati
svoje poslovanje bez centraliziranog, fizickog ¢vorista. Ta je stvarnost vrlo dobro prihvacena
od strane nove generacije zaposlenika, jer je mnogima potrebna samo internetska veza za
obavljanje posla i ne moraju biti vezani za kucu ili kancelariju. (Blum, 2020)

Prema anketi web stranice za trazenje posla-Monster u julu 2020. godine, 69% zaposlenika
je prijavilo simptome izgaranja u toku rada od kuée tokom pandemije — §to je 35% viSe u
odnosu na samo dva mjeseca ranije. (Gorvett, 2020) Period pandemije je jasno pokazao da
ne moramo provoditi duge sate u kancelariji da bismo bili produktivni, ali se i dalje vrlo
Cesto daje prednost prezentizmu u odnosu na apsentizam. Gotovo je tesko zamisliti vrijeme
u kojem su ljudi provodili najmanje 40 sati sedmi¢no u kancelariji, a ¢esto i duze. Ali prije
pandemije, ova vrsta ,,prezentizma‘“ koja je podrazumijevala fizicku prisutnost na radnom
mjestu samo da bi se izgledalo predano, bez obzira koliko neproduktivni bili, bila je samo
jos jedna ¢injenica kancelarijskog Zivota. Prije pandemije, podaci iz jednog istrazivanja u
Velikoj Britaniji pokazali su da je 80% radnika reklo da je prezentizam postojao na njihovom
radnom mjestu, a Cetvrtina ispitanika rekla je da se pogor$ao u odnosu na prethodne godine.
(Lufkin, 2021)

Ipak, uprkos zlatnoj prilici da se eliminiSe ta praksa usljed novog nac¢ina rada, pritom se misli
na rad na daljinu, naglasak na prezentizmu je Ziv i aktivan. Sada je prezentizam jednostavno
digitaliziran: ljudi rade duze nego ikad, odgovaraju na e-postu i poruke u svako doba dana
kako bi pokazali koliko su ,,angazovani“. 2020. godine istrazivaci iz softverske firme za
ljudske resurse ADP otkrili su da se 54% britanskih radnika osjecalo obaveznim fizicki do¢i
u kancelariju u nekom trenutku tokom pandemije, posebno oni u ranoj ili srednjoj karijeri,
unato€ porastu fleksibilnog rada zbog straha od negativnih posljedica po njihovu karijeru, a
koje rad od kuée moze izazvati. Postavlja se pitanje zaSto menadZeri ipak viSe preferiraju
prezentizam u odnosu na apsentizam? Kada je ekonomija bila viSe usmjerena na proizvodnju
rezultati rada zaposlenih su bili mjeriljivi i opipljivi, medutim danas je to mnogo teze
izmjeriti 1 utvrditi, s toga se menadzeri pouzdaju da zaposlenik predano radi samo dok se

4 Generacija Z, ¢esto nazvana i postmilenijska generacija, obuhvacéa osobe rodene od kasnih 1990-ih do sredine
2010-ih godina. Ova generacija odrasla je u doba tehnoloskih inovacija, interneta, dru$tvenih medija i globalne
povezanosti. Karakterizira ih visok stupanj digitalne pismenosti, brz pristup informacijama te sklonost
koriStenju razliCitih digitalnih alata i platformi za komunikaciju i izrazavanje. Takoder, ¢esto se opisuju kao
drustveno osvijestene i zabrinute za pitanja kao Sto su odrzivost, inkluzivnost i drustvena pravda. (McKinsey
et al., 2023)
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nalazi za svojim radnim stolom u kancelariji, radnici to znaju pa upadaju u zamku
prezentizma, pogotovo kad vide svoje kolege da rade isto. To je posebno istinito u
vremenima ekonomske nestabilnosti kao §to je to bilo zbog Covid-19, kada su se radnici
bojali stabilnosti svog radnog mjesta. Oni su radili Zzele¢i dokazati da mogu izdrzati stres i
biti izvrsni, kao i da su pouzdani. Medutim, to u konac¢nici moze biti pogresno, budu¢i da
kvalitet rezultata radnika trpi zbog te Zurbe za u¢inkom. Sada, u eri u kojoj su radne prakse
dozivjele seizmiCke transformacije i pokrenule nevideno ispitivanje, potrebno je smanjiti
naglasak na prezentizam, fizicki i digitalno. Iako ve¢i broj radnika nema gdje fizicki biti
prisutan, mnogi se i dalje osjecaju kao da moraju biti virtualno prisutni u svakom trenutku.
(Lufkin, 2021)

3. PRAKSA APSENTIZMA | PREZENTIZMA U BOSNI |
HERCEGOVINI

U uvjetima savremenog poslovnog okruzenja, fenomen apsentizma i prezentizma
predstavlja znacajan izazov za trziSte rada u Bosni i Hercegovini. U okviru ovog poglavlja
magistarskog rada, koje se sastoji od pet cjelina, prvo ¢e biti analiziran kontekst
bosanskohercegovacke privrede i stanje na radnom trzi§tu. Zatim je istrazena pravna
regulativa od znacaja sa naglaskom na propuste zakonodavaca te nesklad izmedu zakonskih
propisa i stvarne prakse s$to dovodi do pojave apsentizma i prezentizma u negativhom
kontekstu, a §to najvise Steti zaposlenicima, ali i poslodovacima i na koncu drzavi. U treCem
dijelu je predstavljen apsentizam kroz bosanskohercegovacko zakonodavstvo, dok cetvrti
dio govori o bolovanju kao najéeS¢em uzroku apsentizma i o moguénosti njegove
zloupotrebe. Posljednji dio ovog rada je posveéen empirijskom istrazivanju, dobivenim
rezultatima 1 njihovoj analizi, pruZaju¢i dublje razumijevanje pojave apsentizma i
prezentizma u kontekstu Bosne i Hercegovine

3.1. Privreda Bosne i Hercegovine i sprecificnosti radne snage i trziSta rada

Bosna i Hercegovina (BiH) je evropska zemlja u tranziciji, smjeStena na Zapadnom Balkanu.
Zemlju karakterizira prili¢no sloZen instituacionalni sistem jer se sastoji se od dva entiteta -
Federacije Bosne i Hercegovine (FBiH) i Republike Srpske (RS) - i jednog distrikta (Distrikt
Brcko Bosne i Hercegovine-DB). (Efendi¢, 2021)

Trziste rada je kompleksno podrucje koje obuhvata ponudu i potraznju radne snage, procese
zaposljavanja, napredovanje u karijeri, zavrSetak radnog odnosa, takmicenje u potrazi za
poslom te natjecanje na radnom mjestu. (JU ,,Sluzba za zaposljavanje Kantona Sarajevo*)
Rezultati trziSta rada u Bosni i Hercegovini su medu najgorima u Europi. Dugotrajna
postojanost visoke nezaposlenosti ukazuje na pretezno strukturalne razloge, odnosno na
¢injenicu da problemi nisu povrsni ili privremeni, ve¢ su duboko ukorijenjeni u strukturi
sistema. (International Monetary Fund. European Dept., 2015) Stanje trziSta rada u Bosni i
Hercegovini karakterizira visoka stopa nezaposlenosti, niska primanja i nesiguran posao.
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Ovi faktori zajedno Cine trziSte rada neprivlaénim za mnoge gradane, posebno mlade i
visokoobrazovane. Kao rezultat toga, dolazi do masovnog iseljavanja radno sposobnog
stanovniStva u potrazi za boljim ekonomskim prilikama i stabilnijim zaposlenjem u
inostranstvu. (Efendi¢, 2021)

Demografska slika trziSta rada Bosne i Hercegovine ukazuje na ubrzano starenje
stanovnistva i negativan prirodni prirastaj. U radno sposobnom stanovnistvu, primjetan je
visok postotak neaktivnih i nekvalificiranih pojedinaca. IzraZzena migracija kvalificirane
radne snage, posebno mladih, u zemlje Europske unije predstavlja poseban izazov.
Istovremeno, dugotrajno smanjenje broja ucenika i studenata dodatno komplikuje situaciju.
Na evidencijama javnih sluzbi za zaposljavanje u Federaciji Bosne i Hercegovine,
primjecuje se znacajan broj nezaposlenih osoba bez potrebnih kvalifikacija (29% od
ukupnog broja nezaposlenih). Sanse za kvalitetnu integraciju na trziste rada za te osobe su
vrlo male bez adekvatne institucionalne podrske. Dodatno, postoji i znacajan broj 0soba koje
su ve¢ duze od 8 godina bez posla. U 2022. godini Zene su Cinile 59%, a mladi 24% od
ukupnog broja nezaposlenih u Federaciji Bosne i Hercegovine. (Program rada Federalnog
zavoda za zapoSljavanje za 2023. godinu) Izazovi s kojima se suocava
bosanskohercegovacko drustvo tokom protekle decenije obuhvacaju migracije, razvoj
ljudskog kapitala i angaziranost radne snage, a ovi faktori medusobno su povezani. (Slika
4).

Slika 4. Triangularni odnos izmedu ljudskog kapitala, trzista rada i migracija

MiGRACIJE
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Tokovi prema EU | drugim
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Obrazovna politika prijenos tehnologije & znanja
Razne politike (politike trZista
rada, regionalne politike)

Izvor:Efendic¢, 2020

Iako se u relativnom smislu trziSte rada u Bosni 1 Hercegovini poboljsalo posljednjih godina,
i dalje ostaje slabija tatka ekonomije. (Tabela 2).
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Tabela 2. Pokazatelji trzista rada u Bosni u Hercegovini

Pokazatelj trzista rada 2010 2015 2019
Radno sposobno stanovnistvo starosti 15+(milioni) 2.6 2.6 2.3
Radna snaga (milioni) 1.2 1.1 1.0
Stopa aktivnosti, % stanovniStva starosti 15+ 44.6 44.1 42.1
Stopa zaposlenosti, % stanovnistvo starosti 15+ 32.5 31.9 35.5
Stopa nezaposlenosti, % radne nage 27.2 27.7 15.7
Stopa dugotrajne nezaposlenosti, % radne snage 22.3 22.6 11.9
Broj penzionera (hiljade) 607 670 736

Izvor:Efendié, 2020

Kao sto je prikazano u tabeli, radno sposobno stanovnistvo i radna snaga u BiH dozivjeli su
znacajan pad izmedu 2015. i 2019., smanjujuéi se za otprilike 12%. Uporedujuéi to s
prethodnih pet godina (2010.-2015.) kada je smanjenje iznosilo 2%, primjeéuje se ubrzanje
tog trenda.

Emigracije o€ito igraju klju¢nu ulogu u ovom opadajué¢em trendu, predstavljajuéi znacajan
izazov za Bosnu i Hercegovinu. Posebno se isti¢e emigracija zdravstvenih radnika, buduéi
da zemlja ve¢ desetlje¢ima biljezi gubitak stru¢njaka u zdravstvu. Zbog odlaska radne snage,
oko trec¢ine privatnih poslodavaca se suocava s izazovom nedostatka kvalificiranog osoblja,
¢ak i1 pored visoke nezaposlenosti na bosanskohercegvackom trzistu rada. Takva situacija bi
mogla potaknuti poslodavce da poboljsaju uvjete rada kako bi zadrzali postojece radnike i
privukli nove. Ovo moze rezultirati boljim radnim uvjetima i uvazavanjem zakonom
propisanih prava i obaveza iz radno-pravnog odnosa. Mladi, Zene, osobe s nizim
obrazovanjem i stanovnici ruralnih podrucja najvise pate od nezaposlenosti i neaktivnosti.
(Efendi¢, 2021)

Slika 5. Stope nezaposlenosti prema startosnoj strukturi u 2021. godini FBIH

% nezaposlenih prema starosnoj strukturi
u 2021. godini

B do 30 godina

. 29%
H od 31 do 45 godina

nezaposlenih starosne dobi

od 46 do 66 godina 0d 36 do 45 godina

lzvor: Istrazivanje trZista rada FIBH, 2022

Nakon znacajnih negativnih promjena u 2020. godini, prouzrokovanih pandemijom
koronavirusa COVID-19 (prekidi u vanjsko-trgovinskoj razmijeni, pritisci na budzet,
otpustanja radnika te brojni drugi poremecaji u privrednim aktivnostima), 2021. godine
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biljezi se postupna stabilizacija situacije, koja se manifestuje kroz povecanje broja
zaposlenih u poredenju s prethodnom 2020. godinom (Slika broj 6).

Slika 6. Zaposleni u FBIH u periodu od 2019-2021
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lzvor: Istrazivanje trZista rada FIBH, 2022

Gledajuci spolnu strukturu, Zene zaposlene u Federaciji Bosne i Hercegovine ¢ine 42% radne
snage u 2021. godini. U poredenju s 2020. godinom, Zene biljeZe indeks rasta od 1,8%, dok
muskarci biljeze indeks rasta od 1%. Sljedeca tabela pokazuje broj zaposlenih u Federaciji
Bosne i Hercegovine na dan 31.12.2021. godine po dobnoj strukturi.

Tabela 3. Zaposleni u Federaciji BiH na dan 31.12.2021. godine po dobnoj strukturi

Starosna Broj % u broju Starosna %
strruktura zaposlenih zaposlenih struktura %
(godine)
do 20 9.814 2%
21-25 44,242 8% do 30 21%
26-30 57.775 11%
31-35 71.024 13% od 31 do 45 42%
36-45 153.622 29%
46-55 122.047 23%
56-65 73.944 14% od 46 do 66 37%
od 66 566 0%
UKUPNO 533.034 100% 100%

lzvor: Istrazivanje trzista rada FIBH, 2022

Federalni zavod za zapoSljavanje 1 kantonalne sluzbe za zapoSljavanje su 2021. godine i
2022. godine proveli anketiranje poslodavaca na podru¢ju Federacije s ciljem prikupljanja
podataka o poslovanju i promjenama u zaposljavanju tokom 2021. godine, te iskazanim
procjenama poslovanja, potrebama za angazovanjem novih ili smanjenjem postojecih
radnika u 2022. godini, kao i njihovoj strukturi po zanimanjima, kvalifikacijama,
obrazovanju i vjeStinama. Rezultati provedene ankete ukazuju da struktura zaposlenih
odgovara podacima Federalnog zavoda za statistiku, prema kojima vecina zaposlenih radi u
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industrijskom sektoru i iznosi 39,6 %, zatim u trgovini 27,1 %, dok iza njih slijede usluge
26,4 % 1 gradevinarstvu 6,8 % od ukupnog broja zaposlenih. Najveéi postotak Zena u
ukupnom broju zaposlenih kod anketiranih poslodavaca zabiljeZen je u Kantonu Sarajevo, s
udjelom od 58%. Bosanskopodrinjski kanton prati s udjelom od 49%, dok Srednjobosanski
kanton ima 47% zaposlenih zena. Ova raspodjela je o¢ekivana s obzirom na prisutnost ve¢eg
broja kompanija u sektorima gdje je Zenska radna snaga ¢esce zastupljena, kao $to su usluzne
djelatnosti, tekstilna industrija, proizvodnja odjece i obuce. (Istrazivanje trziSta rada u
Federaciji Bosne i Hercegovine, 2022)

Poslodavci se suocavaju s neuskladenoséu u pogledu znanja, vjestina i kvalifikacija, $to
predstavlja samo jedan od izazova. Znacajan udio zaposlenih i dalje je angazovan u
neformalnoj ekonomiji, Sto oteZzava precizno pracenje stvarnih stopa zaposlenosti i
nezaposlenosti. Ovaj problem takoder utice na socijalni status radnika u takvom okruzenju.
Migracija stru¢ne radne snage predstavlja ozbiljan problem, a sezonsko zaposljavanje
radnika iz Bosne i Hercegovine u susjednim drzavama, posebno u sektoru ,,Hotelijerstvo i
ugostiteljstvo®, pridonosi nedostatku radne snage.

Ovo moze destabilizirati ukupne odnose na trziStu rada u kontekstu ponude i potraznje, a
tome pridonosi i smanjenje nataliteta i starenje stanovnistva. Sve navedeno dovodi do
potrebe poslodavaca za zaposljavanjem strane radne snage kako bi nadoknadili nedostatak
domace kvalificirane radne snage, Cesto izazvan odlaskom radnika u inostranstvo. U tom
smislu, poslodavci naglasavaju potrebu liberalizacije zakonodavstva o zapos$ljavanju
stranaca kako bi se olakSalo njihovo zaposljavanje. RjeSavanje navedenih problema na
trziStu rada zahtijeva uskladeno djelovanje svih relevantnih institucija, unaprijedenje
poslovnog ambijenta kroz smanjenje poreznog i doprinoskog opterecenja, povecanje plata,
poboljsanje radnih uvjeta te olakSavanje pokretanja poslovanja.

Takoder, vazno je jacati mjere aktivne politike zaposljavanja, uklju¢ujuci obuku, podsticanje
poduzetniStva 1 zapoSljavanje teZze zapoSljivih skupina nezaposlenih. Povezivanje
obrazovnih institucija 1 poslovnih subjekata, posebno kroz prakti¢nu nastavu, igra klju¢nu
ulogu u rjeSavanju problema nesrazmjera izmedu potreba trziSta rada i dostupnih vjestina.
Stimuliranje istraZivanja i razvoja dodatno doprinosi inovacijama i poboljSanjima.

Kroz sinergijsko djelovanje ovih mjera, moguce je stvoriti odrZivo i poticajno okruzenje na
trziStu rada. (Istrazivanje trzista rada u Federaciji Bosne i Hercegovine, 2022) Slika broj 7
pokazuje 5 najcescih razloga koje su poslodavci naveli kao prepreke u zapoSljavanju i
pronalasku potrebnih radnika.
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Slika 7. Najcesce prepreke u zaposljavanju i pronalasku potrebnih radnika

lzvor: Istrazivanje trzista rada u FBIH, 2022

3.2. Pravna regulativa Bosne i Hercegovine

Oblast radnog prava u Bosni i Hercegovini je kompleksna i regulisana razli¢itim zakonima
na drzavnom, entitetskom i na nivou Brcko distrikta. Nadleznosti koje se direktno ili
indirektno odnose na radnopravno zakonodavstvo u BiH su na nivou entiteta (Federacija
BiH i Republika Srpska) i Br¢ko Distrikta BiH, s tim da na drzavnom nivou imamo Zakon
0 radu u institucijama BiH ("Sluzbeni glasnik BiH", br. 26/2004, 7/2005, 48/2005, 50/2008
- dr. zakon, 60/2010, 32/2013 93/2017, 59/2022 i 88/23).

U entitetu Federacija BiH, odredene nadleznosti iz oblasti radnog i socijalnog prava su u
isklju¢ivoj nadleznosti entiteta, druge u podijeljenoj ili zajedni¢koj nadleznosti, a neke u
isklju¢ivoj nadleznosti kantona, $to dodatno otezava uspostavu normativnog okvira za
pravno jedinstveno uredenje radnog i socijalnog zakonodavstva unutar drzave Bosne 1
Hercegovine. Odsustvo jedinstvenog sistema regulisanja radnih prava i pravne zaStite
radnika stvara izazove u dosljednoj primjeni zakona Sirom zemlje.

U Federaciji Bosne i Hercegovine, Zakona o radu je usvojen u julu 2015. godine. Zakon o
radu Republike Srpske stupio je na snagu 20. januara 2016. godine, a proSao je kroz izmjene
1 dopune ve¢ 2018. godine. Brcko Distrikt Bosne 1 Hercegovine ima svoj Zakon o radu, ¢iji
je osnovni tekst donesen 2000. godine, ali je podlozan viSestrukim izmjenama i1 dopunama,
pri ¢emu su posljednje promjene izvrSene 2022. godine. (Purisevi¢, Krzali¢, 2020: p.94-95)
Sva tri zakona svojim odredbama reguli$u i Stite prava iz radnopravnog odnosa na isti ili
sli¢an nacin, uz pojedine razlike, poput odredbi kojima se reguliSe zasnivanje radnog odnosa.
Svi zakoni o radu u Bosni 1 Hercegovini, razdvajaju radni odnos na neodredeno vrijeme od
radnog odnosa na odredeno vrijeme prema kriteriju trajanja radnog odnosa. Prema Zakonu
o radu RS, ta¢nije u ¢lanu 33. se navodi:

“ (1) Ugovor o radu, po pravilu, zakljucuje se na neodredeno vrijeme, a pod uslovima
predvidenim clanom 39. ovog zakona moze se zakljuciti i na odredeno vrijeme.

(2) Ugovor o radu u kome nije naznaceno vrijeme trajanja ili osnov za zakljucenje
ugovora na odredeno vrijeme iz ¢lana 39. st. 1. i 4. smatra se ugovorom o radu na

neodredeno vrijeme. *
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Clan 39. stav 1, Zakona o radu Republike Srpske reguliste ugovor o radu na odredeno
vrijeme:

, U cilju zasnivanja radnog odnosa cije je trajanje unaprijed odredeno objektivnim
razlozima koji su opravdani rokom, izvrsenjem tacno odredenog posla ili nastupanjem
unaprijed odredenog dogadaja, poslodavac i radnik mogu zakljuciti ugovor o radu na
odredeno vrijeme.

Stav 2, ¢lana 39. naglasava da se ugovor na odredeno ne moze zakljuciti na period duzi od
dvije godine, sa ili bez prekida:

., Poslodavac i radnik mogu zakljuciti jedan ili vise ugovora o radu iz stava 1. ovog ¢lana
za period koji sa prekidima ili bez prekida ne moze biti duzi od ukupno 24 mjeseca. “
("Sl. glasnik RS", br. 1/2016, 66/2018, 91/2021 - odluka US, 119/2021, 112/2023 i

39/2024)

Ovo pitanje je rijeSeno na isti nain i u radnopravnom zakonodavstvu Brcko distrikta, dok
je u Federaciji Bosne i Hercegovine zakonom dopusteno zakljucivanje ugovora o radu na
odredeno vrijeme, ali s ograni¢enjem da taj ugovor moze trajati najduze tri godine. U
Federaciji Bosne i Hercegovine, uobicajeno je da poslodavci sklapaju ugovore o radu na
odredeno vrijeme s radnicima. Iz ovog obrasca moze se zakljuciti da su zakonodavci u
Republici Srpskoj i Bréko Distriktu Bosne 1 Hercegovine vise naglasili zastitu radnika
uvodec¢i kao pravilo zasnivanje radnog odnosa na neodredeno vrijeme, dok su ugovori na
odredeno vrijeme predstavljeni kao izuzetak. NaZalost, u Federaciji Bosne 1 Hercegovine,
zakonodavac nije samo propustio postaviti normu prema kojoj bi se radni odnos sa radnikom
u pravilu zasnivao na neodredeno vrijeme, vec je uveo jo$ nepovoljniju odredbu za radnike.
Ovaj zakon omogucava poslodavcima duzi period za zaklju¢ivanje ugovora o radu na
odredeno vrijeme, stvarajuci dodatne izazove za stabilnost zaposlenja 1 sigurnost radnika.
Kada je rije¢ 0 odmoru, sva tri zakona - Zakon o radu Federacije Bosne i Hercegovine, Zakon
o radu Republike Srpske i Zakon o radu Brcko Distrikta Bosne i Hercegovine - propisuju
pravo zaposlenika s punim radnim vremenom na pauzu tokom radnog vremena, pri ¢emu je
minimalno trajanje te pauze 30 minuta. Pravo na godi$nji odmor je u sva tri zakona
garantovano u trajanju od 20 radnih dana (PuriSevi¢, Krzali¢, 2020) Zakonom o radu
Federacije Bosne i Hercegovine donesenim 2016.godine u ¢lanu 47, postavljeno je
ogranicenje za maksimalno koriStenje godiSnjeg odmora na najduze 30 radnih dana. Ova
odredba je nepovoljnija za radnike koji obavljaju poslove gdje i uz primjenu mjera zastite
na radu nije moguca potpuna zastita od Stetnih uticaja. Ranijim odredbama prethodnog
Zakona o radu omogucavano je koriStenje godiSnjeg odmora u trajanju od najmanje 30
radnih dana za radnike koji obavljaju poslove pod izuzetno teSkim uvjetima, kao Sto su
poslovi na visokim i niskim temperaturama, rad pod zemljom, rad sa rtg uredajima i sli¢no.
(Vasa prava BiH, 2016)

Razlike u zakonima izmedu entiteta i Brcko Distrikta Bosne 1 Hercegovine evidentne su i
kada se govori o placéenom odsustvu sa posla.
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Prema Zakonu o radu Federacije Bosne i Hercegovine, ¢lan 53:

,» (1) Radnik ima pravo na odsustvo sa rada uz naknadu place do sedam radnih dana u jednoj
kalendarskoj godini - placeno odsustvo u slucaju: stupanja u brak, porodaja supruge, teze
bolesti i smrti ¢lana uze obitelji, odnosno domacinstva, u skladu sa kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

(3) Radnik ima pravo na placeno odsustvo za vrijeme obrazovanja ili strucnog
osposobljavanja i usavrsavanja, te obrazovanja za potrebe sindikalnog rada, pod uvjetima,
u trajanju i uz naknadu odredenu kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu.

(4) Radnik dobrovoljni davalac krvi, za svako darivanje ima pravo na najmanje jedan dan
placenog odsustva.

(6) Radnik ima pravo na placeno odsustvo i u drugim slucajevima i za vrijeme utvrdeno
propisom kantona, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu.” ("Sluzbene novine

Federacije BiH", br. 26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022
i 39/2024)

Sli¢no je 1 u Zakonu o radu Republike Srpske i Brcko Distrikta, s tim da se razlika ogleda u
manjem broju dana pla¢enog odsustva - 5 radnih dana u toku jedne kalendarske godine (¢lan
89, stav 2 Zakona o radu Republike Srpske, i ¢lan 68 stav 1 Zakona o radu Br¢ko Distrikta).

Nesklad izmedu zakonskih propisa i stvarne prakse u vezi s koristenjem godi$njeg odmora i
radnog vremena moze imati Stetne posljedice za zaposlenike. NepoStivanje zakonskih
odredbi od strane poslodavaca u pogledu omogucavanja odmora 1 postivanja ogranienja
radnog vremena moze rezultirati ozbiljnim posljedicama, ukljucujuci negativne ucinke na
zdravlje i dobrobit radnika. (Vasa prava BiH, 2016)

Sva tri analizirana zakona posvecuju posebnu paznju zastiti mladih radnika, zastiti zena 1
materinstvu, kao 1 zastiti bolesnih radnika 1 osoba s invaliditetom. Namjera izmjena
navedenih zakona koje su izvrSene bila je osigurati da poslodavci osiguraju sigurnost i mjere
zaStite na radu za radnike. Medutim, praksa je pokazala da se radnici 1 dalje suocavaju s
neadekvatnim radnim uvjetima, nedostatkom potrebne sigurnosne opreme 1 slicnim
problemima, §to i dalje predstavlja rizik za zdravlje i Zivote radnika tokom obavljanja
njihovih poslova. (PuriSevi¢, Krzali¢, 2020)

Zakonom se reguliSu i $tite prava trudnica, ali i roditelja, $to ima za cilj podrZati ravnotezu
izmedu porodi¢nog i profesionalnog zivota te pruziti zastitu trudnicama i roditeljima na
radnom mjestu. Ali, stvarna situacija ¢esto moze biti suprotna od navedenog. Trudnice se
¢esto suocavaju s poteSko¢ama prilikom trazenja zaposlenja, a ¢ak i ako su zaposlene, mogu
biti izloZene pritiscima da se vrate na posao prije isteka porodiljskog odsustva. (Vasa prava
BiH, 2016)
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Zakonskim odredbama se nastoji §titi ljudsko zdravlje tako $to se namece poslodavcima
obaveza da poduzmu sve potrebne mjere kojima se $titi zivot i zdravlje njihovih zaposlenika
na radnom mjestu i prilikom obavljanja radnih zadataka, ali su propisane i odredbe kojima
se §titi zaposlenik koji je privremeno ili trajno nesposoban za rad. Clanom 71. Zakona o radu
Federacije Bosne i Hercegovine iz 2016. godine je utvrdeno da:

,» (1) Radniku koji je pretrpio povredu na radu ili je obolio od profesionalne bolesti,
poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu za vrijeme priviemene sprijecenosti za rad zbog
lijecenja ili oporavka, osim ako je pocinio tezi prijestup ili tezu povredu radne obaveze iz
ugovora o radu.

(2) U slucajevima i za vrijeme iz stava 1. ovog clana, radniku ne moze prestati ugovor o
radu koji je zakljucen na odredeno vrijeme, osim ako je pocinio tezi prijestup ili tezu povredu
radne obaveze iz ugovora o radu.“ ("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 26/2016,
89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

Nadalje ¢lan 72. Zakona o radu Federacije Bosne i Hercegovine utvrduje da prava
zaposlenika iz radnog odnosa ne smiju biti naruSena zbog povrede na radu, bolesti ili
profesionalne bolesti, takoder se utvrduje pravo zaposlenika da se vrati na poslove koje je
obavljao prije nastupanja privremene sprijeCenosti za rad (ukoliko je privremena
sprijeCenost trajala do Sest mjeseci), ili na druge odgovarajuce poslove prema njegovoj
stru¢noj spremi i radnim sposobnostima, nakon oporavka.

U slucaju povrede na radu ili profesionalne bolesti koje dovedu do smanjenja radne
spodobnosti, poslodavac je duzan ponuditi druge poslove zaposleniku za koje je ovaj
sposoban, ako takvi poslovi postoje i to u pismenoj formi. Poslodavac moze otkazati ugovor
o radu radniku s promijenjenom radnom sposobnos¢u samo ako prethodno dobije saglasnost
vije¢a zaposlenika ili sindikata, pod uvjetom da takvo vije€e ili sindikat postoji kod
poslodavca. Naprijed nvedeno je regulisano ¢lanom 73. i 74. Zakona o radu Federacije
Bosne. ("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka
Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

Kroz zakonske odredbe entitetskih zakona i1 zakona Brcko distrikta je vidljivo da su
zakonodavci osigurali zaStitu radnika tokom perioda privremene sprijeCenosti za rad.
Medutim, realnost je naZalost Cesto takva, da nakon povratka radnika na posao sa
promijenjenom radnom sposobnoSc¢u, isti ostaje potpuno nezasSti¢en, zaklju¢no sa
moguénoscu da mu poslodavac moze otkazati i ugovor o radu. (PuriSevi¢, Krzali¢, 2020)

LoSe stanje trzista rada je zapravo posljedica kako propusta od strane zakonodavca, sporih
sudskih procedura, ali i zanemarivanja zakonskih odredbi od strane poslodavaca. Prava
radnika u pogledu radnog vremena i njegog trajanja su najceSce i najizraZenije nepostovana
od strane poslodavaca u Bosni i Hercegovini. Malo je poslodavaca koji poStuju zakonske
norme Koje propisuju maksimalno dopusteno trajanje radnog vremena. Nepostivanje
zakonskih odredbi od strane poslodavaca ima ozbiljne i dugotrajne posljedice. Pretjeran rad
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dovodi do iscrpljivanja i oboljevanja radnika, §to uzrokuje otvaranje bolovanja i izostanke s
radnog mjesta. (Vasa prava BiH, 2016)

Stanje na trziStu rada, posebno u sektoru trgovine i usluznih djelatnosti, imaju ozbiljne
probleme u postivanju radnic¢kih prava i radnog vremena. Radnici se suo¢avaju s prakticnim
nedostatkom definiranog radnog vremena, nepostojanjem evidencija o prisustvu ili odsustvu
s posla, te neplacanjem prekovremenog rada. Oc¢ekuje se od radnika da budu stalno dostupni
poslodavcu i da obavljaju rad u skladu s poslodavcevim potrebama, bez jasnih ogranic¢enja.
Nepostojanje dovoljne ponude radnih mjesta, tezi materijalno-socijalni uslovi i ekonomska
situacija mogu radnike staviti u nezavidan polozaj gdje su prisiljeni pristati na takve radne
uvjete kako bi zadrzali posao ili se zaposlili uopste. Ovo ukazuje na potrebu za jacom
zaStitom radnickih prava, boljim nadzorom nad primjenom zakonskih odredbi i stvaranjem
okoline koja promice pravedne i sigurne radne uvjete. Dalekosezne su posljedice ovakvog
nepostivanja zakonskih odredbi od strane poslodavaca. Iako su radno-pravni odnosi uredeni
zakonima i dalje se javljaju situacije u kojima poslodavci kr$e navedena prava, a radnici
veéinom ne reaguju jer imaju potrebu za poslom, a stanje u drzavi pra¢eno korupcijom,
sporom pravdom, dugim sudskim procesima ne pomaze radnicima kako bi se odlucili da
svako kr$enje njihovih prava prijave nadleznim inspekcijama. (Vasa prava BiH, 2016)

Najveci problem lezi u tome §to zakonski propisi (pozitivno pravo) nisu ni priblizno u skladu
s njihovom primjenom (egzekutivom), §to dovodi do pravne nesigurnosti i neizvjesnosti
medu gradanima. To je, na kraju, glavni razlog zbog kojeg gradani masovno napustaju
Bosnu i Hercegovinu. Sporovi iz radnih odnosa, iako su hitne naravi, u praksi u prosjeku
traju oko 3 godine. To dovodi do pravne nesigurnosti i neizvjesnosti u vezi s pravima
radnika. (Purisevi¢, Krzali¢, 2020) Najcesca zloupotreba zakonom zagarantovanih prava iz
radno-pravnog odnosa od strane radnika je zloupotreba bolovanja.

Zakoni kojima su regulisani radno-pravni odnosi u Bosni i Hercegovini su izmedu ostalog:
Zakon o radu u institucijama Bosne i Hercegovina, Zakon o radnom pravo FBiH, Zakon o
zdravstvenom osiguranju FBiH, Zakon o zdravstvenoj zastiti FBiH, Zakon o za§titi na radu
FBiH, zatim Zakon o radu RS, Zakon o obaveznom zdravstvenom osiguranju RS, Zakon o
zdravstvenoj zastiti RS, Zakon o zastiti na radu RS, Zakon o zastiti od uznemiravanja na
radu RS, Zakon o radu BD, Zakon o zdravstvenom osiguranju BD BiH, Zakon o
zdravstvenoj zastiti BD BiH, Zakon o sigurnosti i zastiti zdravlja radnika na radu u Bréko
Distriktu BiH, i drugi koji se u bilo kojoj mjeri dotic¢u radno-pravnih odnosa.

3.3. Apsentizam kroz bosanskohercegovacko zakonodavstvo

Apsentizam se moZe objasniti kao pojava u kontekstu radne snage koja obuhvata redovna ili
povremena, kraca ili duza odsustva radnika s radnog mjesta. To je vrsta socijalne pojave
koja se odnosi na fizicko odsustvo radnika iz razli¢itih razloga. Fizicko odustvo radnika
nekada prije je u vecini slucajeva znacilo da radnik nije sposoban taj dan da obavlja svoje
radne zadatke, dok danas, posebno poslije COVIDA-19 to prosto moze da znaci da
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zaposlenik radi od kuce, ili sa drugog mjesta koje ne mora nuzno biti kancelarija. Pored toga
pod pojam apsentizam spada i spajanje praznika, pauza puSaca, kasnjenje radnika i tako
dalje.

U Zakonu o radu Federacije Bosne 1 Hercegovine ¢lan 26. govori o obavljanju poslova izvan
prostorija poslodavca:

“(1) Ugovor o radu moze se zakljuciti radi obavljanja poslova i izvan prostorija poslodavca
(kod kuce radnika ili u drugom prostoru koji osigura radnik), u skladu sa kolektivnim
ugovorom i pravilnikom o radu.

(2) Ugovor o radu zakljucen u smislu stava 1. ovog ¢lana, pored podataka iz clana 24. ovog
zakona, sadrzi i podatke o:

a. trajanju radnog vremena, b. vrsti poslova i nacinu organiziranja rada, c. uvjetima rada i
nacinu vr§enja nadzora nad radom, d. visini place za obavljeni rad i rokovima isplate, e.
upotrebi viastitih sredstava za rad i naknadi troskova za njihovu upotrebu, f. naknadi drugih
troskova vezanih za obavljanje poslova i nacin njihovog utvrdivanja, g. drugim pravima i
obavezama.

(3) Ugovor iz stava 1. ovog clana moze se zakljuciti samo za poslove koji nisu opasni ili
Stetni po zdravlje radnika ili drugih lica i ne ugrozavaju radnu okolinu, u skladu sa
zakonom.” ("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka
Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

Zakonom o radu Federacije Bosne i Hercegovine navedena su odsustva sa radnog mjesta
koja se ne smatraju prekidom ugovora o radu, u ¢lanu 23, a to su:

,,a. godisnji odmor; b. privremena sprijecenost za rad; c. porodajno odsustvo; d. odsustva
sa rada u skladu sa zakonom, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o
radu, e. period izmedu otkaza ugovora o radu i dana povratka na radno mjesto na oSnovu
odluke suda ili drugog organa, u skladu sa zakonom, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o
radu ili ugovorom o radu; f. odsustva sa rada uz saglasnost poslodavca; g. vremenski
perioda do 60 dana izmedu ugovora o radu sa istim poslodavcem, osim ako kolektivnim
ugovorom nije utvrden duzi vremenski period. ("Sluzbene novine Federacije BiH", br.
26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

Apsentizam podrazumijeva i one situacije u kojima zaposlenik nije prisutan na radnom
mjestu jer nije u mogucnosti biti prisutan niti obavljati radne zadatke, a najces¢i razlozi za

bolest, povreda. Vec¢ina ovih uzroka je obradena u zakonima kojima se reguliSu radna prava
radnika, nastojeci da se zakonskim odredbama zastite Zivot 1 zdravlje ¢ovjeka.

Zabrana nasilja i uznemiravanja na radu je obradena u sva tri zakona o radu (¢lan 9. Zakona
o radu FBiH, ¢lan 24. Zakona o radu RS, i ¢lan 10. Zakona o radu BD).
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Clan 9 stav 1 Zakona o radu FBiH glasi:

., Poslodavcu i drugim licima zaposlenim kod poslodavca zabranjeno je uznemiravanje ili
seksualno uznemiravanje, nasilje po osnovu spola, kao i sistematsko uznemiravanje na radu
ili u vezi s radom (mobing) radnika i lica koja traze zaposlenje kod poslodavca “ ("Sluzbene
novine Federacije BiH", br. 26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021,
44/2022 i 39/2024)

Na drzavnom nivou je 2009. godine donesen Zakon o zabrani diskriminacije (“Sluzbeni
glasnik BiH” broj 59/09) i1 odredbe Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o zabrani
diskriminacije (“Sluzbeni glasnik BiH” broj 66/16). Ovaj zakon odnosi se na postupanje svih
javnih tijela na drzavnom, entitetskom, kantonalnom i nivou Brcko Distrikta BiH, kao i na
opc¢inske institucije, organe i pravna lica s javnim ovlastenjima, te na sva pravna i fizicka
lica. Obzirom da se uznemiravanje i nasilje smatraju oblicima diskriminacije, ¢lan 4.
navedenog zakona definiSe uznemiravanje i njegove oblike, poput seksualnog
uznemiravanja, mobinga, segregacije, te izdavanje naloga drugima za vrSenje
diskriminacije, pomaganje, odnosno poticanje na diskriminaciju.

., (1) Uznemiravanje je svako nezeljeno ponasanje uzrokovano nekom od osnova iz clana 2.
stav (1) ovog Zakona koje ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe i
stvaranje zastrasujuceg, neprijateljskog, degradirajuceg, ponizavajuceg ili uvredljivog
okruzenja. (2) Seksualno uznemiravanje je svaki oblik nezeljenog verbalnog, neverbalnog ili
fizickog ponasanja spolne prirode ¢iji je cilj ili efekat povreda dostojanstva lica, posebno
kada se njime stvara zastrasujuce, neprijateljsko, degradirajuce, ponizavajuce ili uvredljivo
okruzenje. (3) Mobing je oblik nefizickog uznemiravanja na radnom mjestu koji
podrazumijeva ponavljanje radnji koje imaju poniZavajuci efekat na zrtvu cija je svrha ili
posljedica degradacija radnih uslova ili profesionalnog statusa zaposlenog. (4) Segregacija
je djelo kojim (fizicko ili pravno) lice odvaja druga lica na osnovu jedne od nabrojanih
osnova iz ¢lana 2. ovog zakona, u skladu s definicijom diskriminacije sadrzanom u ¢lanu 2.
ovog zakona. (5) Izdavanje naloga drugima za vrsenje diskriminacije i pomaganje drugima
prilikom diskriminacije, poticanje na diskrimimaciju smatra se oblikom diskriminacije.
(“Sluzbeni glasnik BiH” broj 59/09) 1 odredbe Zakona o izmjenama 1 dopunama Zakona o
zabrani diskriminacije (“SluZbeni glasnik BiH” broj 66/16)

Glavna institucija odgovorna za zastitu od diskriminacije u Bosni i Hercegovini je
Ombudsmen za ljudska prava. Institucije u Bosni i Hercegovini duzne su saradivati s
Ombudsmenom, pruzati pismene odgovore i informacije u roku koji Ombudsmen odredi, te
izvjeStavati o u€inku preporuka koje su date za otklanjanje diskriminacije, $to je regulisano
poglavljem IV Zakona o zabrani diskriminacije u Bosni i Hercegovini. Ministarstvo za
ljudska prava i izbjeglice Bosne i Hercegovine predstavlja centralnu bazu podataka o
pocinjenim djelima diskriminacije, a navedeno ministarstvo je obavezno jednom godiSnje
izvjeStavati Parlamentarnu skupStinu BiH, putem Vije¢a ministara, o pojavama
diskriminacije i predlagati konkretne zakonodavne ili druge mjere za njihovo rjeSavanje.
(¢lan 8. Zakona o zabrani diskriminacije u Bosni i Hercegovini)
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Zabranom diskriminacije, kako posredne tako i neposredne se bavi jo§ jedan zakon na
drzavnom nivou, a radi se o Zakonu u radu u institucijama Bosne i Hercegovine, u ¢lanu 86.
("Sluzbeni glasnik BiH", br. 26/2004, 7/2005, 48/2005, 50/2008 - dr. zakon, 60/2010,
32/2013 93/2017, 59/2022 i 88/23)

Na nivou Republike Srpske je 2021. godine donesen Zakon o zabrani od uznemiravanja na
radu kojim se ureduje zaStita od uznemiravanja na radu i u vezi s radom, postupci za
ostvarivanje prava na tu zastitu, kao i druga vazna pitanja vezana za zastitu od uznemiravanja
na radu. Clan 6. navedenog zakona definie uznemiravanje na radu na sljede¢i na¢in:

., (1) Uznemiravanje na radu, u smislu ovog zakona, jeste svako ponasanje prema radniku,
grupi radnika ili poslodavcu, koje moze nanijeti Stetu fizicke, psihicke ili seksualne prirode.”
("SI. glasnik RS", br. 90/2021)

Postupak za zastitu od uznemiravanja na radu provodi se kod poslodavca, Agencije za mirno
rjeSavanje radnih sporova, organa nadleznog za inspekcijski nadzor, kao i pred nadleznim
sudom, prema ¢lanu 13. navedenog zakona.

Stres i izgaranje kao takvi nisu spomenuti u zakonskim odredbama, ali su regulisani bitni
faktori koji dovode do stresa i izgaranja poput prekovremenog rada, kao i dnevni, sedmic¢ni
1 godi$nji odmori, ali i svaka druga odredba kojom se nastoji zastiti ljudsko zdravlje i Zivot.
Stres moze imati znacajan uticaj na fizicko zdravlje i moze biti faktor rizika za razlicite
bolesti.

Kada je u pitanju briga o djeci i odraslima, sva tri zakona sadrze zakonske odredbe kojima
se Stite prava Zene za vrijeme trudnoce, zatim je regulisano pravo na porodajno odustvo, ali
1 pravo na skraceno radno vrijeme nakon isteka porodajnog odsustva 1 uslovi pod kojima se
to pravo moze ostvariti.

Clan 69. Zakona o radu FBiH je posveéen pravu roditelja djeteta sa teZim smetnjama u
razvoju, u Zakonu o radu RS to je ¢lan 111., dok je u Zakonu o radu BD to ¢lan 83.
Privremena sprije¢enost za rad po osnovu njege oboljelog ¢lana porodice je regulisana
¢lanom 16. Pravilnika o postupku 1 kriterijima za utvrdivanje privremene sprije¢enosti za
rad osiguranika kojim se utvrduje nacin utvrdivanja privremene sprijecenosti za rad po ovom
osnovu i duzina njenog trajanja. Clan 17. istog pravilnika govori o privremenoj sprijeenosti
za rad zbog uloge pratioca oboljelog: ,, Pratilac oboljelog je osoba odredena za pratioca
oboljelog koji je upuéen na lijecenje ili ljekarski pregled u najblize mjesto.* (Sluzbene
novine Federacije BiH", br. 30/97, 7/02, 70/08 i 48/11)

Svaki radnik ima pravo na sigurno i zdravo radno okruZenje, a zakoni su uspostavljeni kako
bi zastitili radnike od potencijalnih opasnosti i rizika povezanih s radom, poput povreda na
radu ili oboljenja od profesionalne bolesti. Glava VI Zakona o radu Federacije Bosne i
Hercegovine posvecena je zastiti radnika, u smislu sigurnosti i zdravlja radnika, a ¢lan 71.,
72.173. konkretno ureduju pitanje zastite radnika u slucaju privremene sprijecenosti za rad
zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja.
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Clan 71. stav 1:

“Radniku koji je pretrpio povredu na radu ili je obolio od profesionalne bolesti, poslodavac
ne moze otkazati ugovor o radu za vrijeme privremene sprijecenosti za rad zbog lijecenja ili
oporavka, osim ako je pocinio tezi prijestup ili tezu povredu radne obaveze iz ugovora o
radu.”

Clan 72. stav 1:

“Povreda na radu, bolest ili profesionalna bolest ne mogu stetno utjecati na ostvarivanje

2

prava radnika iz radnog odnosa.
Clan 73.:

“Ako nadlezna ustanova za medicinsko vjeStacenje zdravstvenog stanja ocijeni da kod
radnika postoji promijenjena radna sposobnost (invalid Il kategorije), poslodavac mu je
duzan u pisanoj formi ponuditi novi ugovor o radu za obavljanje poslova za koje je radnik
sposoban, ako takvi poslovi postoje, odnosno ako uz prekvalifikaciju i dokvalifikaciju postoji
mogucnost rasporeda radnika na druge poslove.” ("Sluzbene novine Federacije BiH", br.
26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

U Zakonu o radu Brc¢ko distrikta ¢lanovi 85., 86., 87., 1 88. ureduju zastitu radnika u slu¢aju
privremene sprijeenosti za rad zbog povrede na radu ili profesionalne bolesti. U zakonu o
radu Republike Srpske to su ¢lanovi: 115., 116., 117. 1 118.

Na drzavnom nivou je 2004. godine donesen Zakon o radu u institucijama Bosne i
Hercegovine, sa posljenjim izmjenama donesenim 2023. godine ("Sluzbeni glasnik BiH",
br. 26/2004, 7/2005, 48/2005, 50/2008 - dr. zakon, 60/2010, 32/2013 93/2017, 59/2022 i
88/23) a koji u svojim ¢lanovima 44., 45., 46. 1 47. regulise pitanje zastite radnika u slucaju
privremene sprijecenosti za rad zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja.

3.4. Bolovanje kao najces¢i razlog apsentizma i njegova moguca zloupotreba

Cinjenica je da se svako nazalost ponekad razboli, na radnom mjestu to se pretvara u dane
bolovanja, odnosno, neplanirana odsutstva. Ako zaposlenik Cesto izostaje 1/ili ne navodi
odgovarajuce razloge za izostanak, postoji moguénost da se radi o zloupotrebi prava na
bolovanje. (Brouard, 2022) Apsentizam, odnosno odsustvo s radnog mjesta zbog bolesti
radnika ili c¢lanova njegove porodice, povrede, nesreCe na poslu, tezeg urodenog
degenerativnog stanja i oboljenja djece naziva se bolovanje ili priviemena sprijecenost za
rad. Da bi radnik ostvario pravo na bolovanje prije svega mora imati zasnovan radni odnos.
Postupak zasnivanja radnog odnosa ukljucuje zakonski propisanu proceduru koja, izmedu
ostalog, obuhvata procjenu zdravstvenog stanja potencijalnog radnika kako bi se utvrdilo je
li u stanju obavljati poslove radnog mjesta na koje se zaposljava. Zakon o radu Federacije
Bosne i Hercegovine ovo pitanje reguliSe ¢lanom 56. koji glasi:
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,,» (1) Prilikom zakljucivanja ugovora o radu i tokom trajanja radnog odnosa, radnik je duzan
obavijestiti poslodavca o bolesti ili drugoj okolnosti koja ga onemogucava ili bitno ometa u
izvrsavanju obaveza iz ugovora o radu ili koja ugrozava zivot ili zdravlje lica s kojima radnik
dolazi u dodir u izvrsavanju ugovora o radu.

(2) Radi utvrdivanja zdravstvene sposobnosti za obavljanje odredenih poslova, poslodavac
moze uputiti radnika na ljekarski pregled. “ ("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 26/2016,
89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021, 44/2022 i 39/2024)

Ljekarsko uvjerenje se izdaje nakon pazljivog ljekarskog pregleda radnika. Na temelju tog
pregleda procjenjuje se radnikova sposobnost za obavljanje odredenih poslova na radnom
mjestu, kao i moguénost postojanja medicinskih stanja koja bi mogla predstavljati rizik za
radnika ili druge osobe na radnom mjestu. Raniji nedostatak zakonskih propisa kojima nije
bilo regulirsano da poslodavac moze pratiti zdravstveno stanje i u okviru istog radnu
sposobnost radnika, zakonodavac je rijeSio odredbama navedenog ¢lana 56. Zakona o radu
FBiH. (Pozderac-Memija, Kudi¢, 2017)

Svaku promjenu u zdravstvenom stanju zaposlenika koja ga onemoguéava da obavlja svoje
radne zadatke mora utvrditi izabrani doktor medicine kako bi izostanak s radog mjesta bio
opravdan, i jo§ vaznije, kako bi zaposlenik ostvario svoja prava iz radnog odnosa.

Zakon o zdravstvenom osiguranju Federacije Bosne 1 Hercegovine u ¢lanu 55. propisuje da:
., (1)Privremenu sprijecenost za rad utvrduje izabrani doktor medicine primarne zdravstvene
zastite u zdravstvenoj ustanovi, odnosno privatnoj praksi. (2) O utvrdenoj ocjeni iz stava 1.
ovog clana, izabrani doktor medicine obavjestava osiguranika, pravno, odnosno fizicko lice
kod kojeg je osiguranik zaposlen i nadlezni kantonalni zavod osiguranja.* ("Sluzbene
novine Federacije BiH", br. 30/1997, 7/2002, 70/2008, 48/2011, 100/2014 - odluka US,
36/2018 1 61/2022)

Zakon o radu Federacije Bosne i Hercegovine u ¢lanu 72, stav 5, utvrduje:

., Radnik je duzan, najkasnije u roku od tri dana od dana nastupanja sprijecenosti za rad,
pisanim putem obavijestiti poslodavca o privremenoj sprijecenosti za rad.* ("SluZbene
novine Federacije BiH", br. 26/2016, 89/2018, 23/2020 - odluka Ustavnog Suda, 49/2021,
44/2022 i 39/2024)

IzvrSavanjem prethodno navedenih postupaka, radnik ostvaruje prava iz radnog odnosa.
Svaka odstupanja od zakonske procedure otvaranja bolovanja poput pokusaja retroaktivnog
otvaranja bolovanja koje moZe dovesti zaposlenika u loSu situaciju jer nadlezni doktor nece
mo¢i otvoriti bolovanje od stvarnog dana kada je zaposlenik bio sprijecen za rad, ve¢ od
dana kada mu se obratio. Ukoliko zaposlenik ne moZze opravdati dane izostanka sukladno
internim pravilima poslodavca, to moze rezultirati kaznama za povredu radne obaveze.

Privremena sprijeCenost za rad regulirana je Pravilnikom o postupku i kriterijima za
utvrdivanje privremene sprije¢enosti za rad ("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 30/97,
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7/02,70/08 148/11) zbog bolesti, povrede ili drugih okolnosti. Ovim pravilnikom ureduje se
nacin, postupak i medicinski odnosno dijagnostic¢ki kriteriji za utvrdivanje privremene
sprijeCenosti za rad osiguranika, duzina njenog trajanja, drugostepeni postupak, ali i nadzor
vezan za privremenu sprije¢enost za rad, kao i druga povezana pitanja.

Kod privremene sprijeCenosti za rad (prema Pravilniku o postupku i kriterijima za
utvrdivanje privremene sprijecenosti za rad osiguranika) razlikujemo bolovanje do 42 dana
1 preko 42 dana. Pravilnik o postupku i kriterijima za utvrdivanje privremene sprijecenosti
za rad osiguranika u ¢lanu 6. kaze:

., (1) Privremena sprijecenost za rad utvrduje se danom javljanja osiguranika izabranom
doktoru medicine. Privremenu sprijecenost za rad za prvih 42 dana sprijecenosti za rad,
utvrduje izabrani doktor medicine. (2) Privremenu sprijecenost za rad preko 42 dana
utvrduje Prvostepena ljekarska komisija imenovana od strane direktora zdravstvene
ustanove primarne zdravstvene zastite, odnosno zavoda medicine rada, sa kojom nadlezni
kantonalni zavod zdravstvenog osiguranja ima zakljucen ugovor o pruzanju zdravstvene
zastite iz obaveznog zdravstvenog osiguranja.“ ("Sluzbene novine Federacije BiH", br.
30/97, 7/02, 70/08 i 48/11)

Novc¢ana naknada zbog bolovanja pripada radniku samo za dane, za koje bi mu pripadala
plata ili naknada plate u smislu propisa o radnim odnosima, i to od prvog dana sprijecenosti
za rad pa dok ta sprijeCenost traje (Clan 43 Zakona o zdravstvenom osiguranju FBiH).
Novc¢anu naknadu za bolovanje isplac¢uje poslodavac za prvih 42 dana odsutnosti s posla
zbog bolesti, dok se za isplac¢ivanje naknade duZze od 42 dana moze refundirati od
Kantonalnog Zavoda osiguranja. (¢lan 56 Zakona o zdrvstvenom osiguranju FBiH)
("Sluzbene novine Federacije BiH", br. 30/1997, 7/2002, 70/2008, 48/2011, 100/2014 -
odluka US, 36/2018 i 61/2022)

Ukoliko poslodavac posumnja na zloupotrebu prava na bolovanje, ima moguénost da se
obrati zahtjevom Kantonalnom Zavodu zdravstvenog osiguranja radi kontrole i provjere
opravdanosti bolovanja. Cesto se zna desiti da radnici u vrijeme poljoprivrednih radova
izostaju s posla, na nacin da otvore bolovanje koje traje obi¢no do zavrSetka vecine
poljoprivrednih radova. (Pozderac-Memija, Kudi¢, 2017) Medutim, ovo je samo jedan od
mnogih primjera zloupotrebe bolovanja, a koje poslodavci mogu prepoznati jer se ti slucajevi
¢esto ponavljaju poput odredenog obrasca. Apsentizam medu mladim radnicima je opsezan
ponedeljkom, poslije vikenda, posebno u slucajevima neoZenjenih mladi¢a, kojima je
ponedeljkom tesko ustati i do¢i na vrijeme te biti koncentrisan na posao, te je najnizi na dan
isplate plata. Opseg izostanka je ve¢i medu mladima nego medu starijim zaposlenima, veci
medu Zenama nego muskarcima. Mladi generalno izostaju zbog raznih razloga, ukljucujuéi
osjec¢aj nemira i neodgovornosti. U nekim slucajevima, izostanak odredenih zaposlenika
povezan je sa radnim mjestom u smislu nezadovoljstva vezanog sa sam posao, za
nadredenog ili za odnose sa radnim kolegama. (Goyal, Bora, 2018)
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Zloupotreba bolovanja u Bosni i Hercegovini je ozbiljan problem koji uti¢e na radnu
efikasnost i produktivnost, kako u privatnom tako i u javnom sektoru. U nekim slu¢ajevima,
radnici mogu biti odsutni sa posla zbog navodnih zdravstvenih problema, dok u stvarnosti
koriste bolovanje za druge svrhe.

Postoje razni oblici zloupotrebe bolovanja, kao $to su:

— Koristenje bolovanja u svrhu odmora ili slobodnih dana.

— Koristenje bolovanja za rad na drugom poslu ili za rad u privatne svrhe.

— Koristenje bolovanja za odsustvo sa posla iz drugih razloga koji nisu povezani sa
zdravstvenim problemima. (Pozderac-Memija, Kudi¢, 2017)

Jedan od svjezih primjera zloupotrebe prava na bolovanje koji je bio zastupljen u jednom
¢itavom sektoru u naSoj drzavi, a koji na slikovit na¢in moze prikazati koliko bilo kakva
zloupotreba prava moze imati Citav spektar negativnih posljedica se odnosi na period pojave
virusa COVID 19. U toku borbe protiv pandemije, na prvoj liniji fronta upravo se naslo
medicinsko osoblje, medutim u tom periodu zdravstvene ustanove pocinju se sve vise i
ucestalije suocavati sa povecanim brojem bolovanja medicinskog, ali i nemedicinskog kadra.
U jednom momentu na samom pocetku pandemije virusa COVID19 pojavila se informacija
da je na bolovanju bilo vise od 300 zaposlenika Klinickog centra Univerziteta u Sarajevu
(KCUS), najvece zdravstvene ustanove u Bosni i Hercegovini. U momentima globalne
pandemije kada se ljudi oslanjaju na svaku medicinsku pomo¢ i podrsku, povlacilo se pitanje
da li doktori porodi¢ne medicine bezrazlozno Salju svoje kolege doktore na bolovanje.
Navedena situacija nazalost nije bila novina, i1 prije se prema izjavama celnih ljudi u
zdravstvenom sistemu BiH deSavalo da doktori zaposleni u Domovima zdravlja ne utvrde
fakticko stanje, a propiSu bolovanje svojim kolegama koji ta ista bolovanja iskoriste za
odmor. (Depo portal, 2021)

Postavlja se pitanje koje pravne instrumente poslodavci imaju na raspolaganju kada
posumnjaju na zloupotrebu prava na bolovanje u Bosni i Hercegovini?

U Priru¢niku o pravima i obavezama poslodavca kod bolovanje i povreda na radu decidno
stoji kako: “radnik koji je zdrav, a koji u vrijeme bolovanja obavlja neke druge radove na
neki nacin je prevario i poslodavca i doktora primarne zastite. Kod ovakvih situacija ocito
Jje da poslodavac trpi, zato Sto se na njegov teret isplacuje naknada za bolovanje radniku
koji ne obavlja posao ali prima platu putem novéane naknade”. (Pozderac-Memija, Kudié,
2017)

Ukoliko poslodavac posumnja u opravdanost bolovanja svog zaposlenika ima moguénost da
se obrati zahtjevom Kantonalnom Zavodu zdravstvenog osiguranja radi kontrole i provjere
opravdanosti bolovanja. Nakon obra¢anja poslodavca Zavodu, nadlezni kontrolor Zavoda za
zdravstveno osiguranje utvrduje Cinjeni¢no stanje 1 odluuje o opravdanosti privremene
sprijecenosti za rad. U suradnji s doktorom primarne zdravstvene zastite, poslodavac je
duzan kao dokazni materijal pribaviti svu medicinsku dokumentaciju koja se odnosi na
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zdravstveno stanje radnika po osnovu koje je dobio doznake za bolovanje, te uz druge
prikupljene dokaze, nedvosmisleno utvrditi da li je radnik neosnovano izostao s posla u
periodu koristenja bolovanja (bez obzira da li se radi o bolovanju do 42 ili nakon 42 dana) a
Sto reguliSe Zakon o zdravstvenom osiguranju Federacije Bosne i Hercegovine ¢lanovima
45., 55. 1 61. Medutim, i poslodavci i radnici su svjesni da se takve situacije teSko dokazuju.
Stoga je neophodno da se doktori nadlezni za otvaranje bolovanja obavijeste ili na neki drugi
nacin upute da akt o otvaranju bolovanja zbog sprijecenosti za rad radnika izdaju temeljem
stvarno utvrdenog zdravstvenog stanja radnika (Vuci¢, 2020)

U februaru 2022. godine, Republika Srpska je donijela izmjene Pravilnika o ostvarivanju
prava na naknadu plate za vrijeme privremene nesposobnosti za rad, koje ukljucuju institut
vanredne ocjene privremene nesposobnosti za rad radnika. Ova znaajna promjena
omogucava poslodavcima da, ukoliko sumnjaju u neopravdano koristenje prava na naknadu
plate zbog privremene nesposobnosti za rad ili napustanje mjesta prebivalista bez valjanog
razloga od strane radnika, podnesu zahtjev Fondu zdravstvenog osiguranja Republike Srpske
za vanrednu ocjenu privremene nesposobnosti za rad osiguranika. U svom zahtjevu,
poslodavac je duzan navesti, obrazloziti i dokumentovati razloge zbog kojih podnosi zahtjev.
Komisija za vanrednu ocjenu privremene nesposobnosti za rad ima obavezu pregledati
osiguranika, analizirati njegov zdravstveni karton i medicinsku dokumentaciju te donijeti
odluku o tome da li je radnik sposoban za rad ili nije. Ako osiguranik Fonda ne odgovori na
poziv Komisije za vanrednu ocjenu privremene nesposobnosti za rad, Komisija ¢e
automatski smatrati da je osiguranik sposoban za rad od sljede¢eg dana.

Ova promjena ima za cilj osigurati adekvatno 1 opravdano koriStenje prava na naknadu plate
za vrijeme privremene nesposobnosti za rad, s namjerom smanjenja zloupotreba ovog prava.
Prema informacijama Fonda zdravstvenog osiguranja Republike Srpske u periodu od
februara do aprila 2022. godine, 18 poslodavaca je podnijelo zahtjev za vanrednu ocjenu
bolovanja za 26 radnika. Nakon provedene vanredne kontrole, utvrdeno je da su deset
radnika zdravi 1 vraceni su na posao. Raniji Pravilnik je omogucéavao provjeru bolovanja, ali
tek nakon zavrSetka perioda bolovanja, ¢ime je ovaj institut gubio svrhu. Sada se
poslodavcima pruza moguénost da zatraze kontrolu za tekuca bolovanja 1 pravovremeno
reagiraju, Sto je znacajno i za poslodavce i za budzet. U 2021. godini primjecen je povecan
broj radnika na bolovanjima, kada je prema podacima Fonda zdravstvenog osiguranja
Republike Srpske u prosjeku svakog mjeseca zabiljezeno 20.000 bolovanja. Trosak Fonda
zdravstvenog osiguranja po tom osnovu, na godi§njem nivou iznosi oko 17 miliona KM.
UdruZenje poslodavaca Republike Srpske isti¢e da bolovanje predstavlja ne samo finansijski
gubitak, ve¢ i problem za zaposlenike koji moraju zamijeniti one koji zloupotrebljavaju
pravo na bolovanje, §to moZe rezultirati loSom atmosferom unutar organizacije. (Urukalo
Desnica, 2022)
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Empirijski dio istrazivanja obuhvatio je provodenje anketnog istrazivanja medu uposlenima
u javnom i privatnom sektoru u Bosni i Hercegovini, razli¢itih djelatnosti. Vrsta djelatnosti
koju kompanija obavlja nije bila od vaznosti.

Upitnik je saCinjen kroz nekoliko cjelina koje odslikavaju strukturu istrazivanja. Segmenti
upitnika odnosili su se na:

— Demografske karakteristike uzorka

— Apsentizam radnog mjesta

— Politiku kompanije u vezi sa koristenjem bolovanja
— Prezentizam radnog mjesta

— Moguénost rada od kuce

— Zloupotrebu bolovanja

Upitnik je nacinjen elektronski, te je na isti nacin (elektronski), dostavljen ucesnicima
istrazivanja. Upitnik je obuhvatio ukupno 22 pitanja. Istrazivanje je provedeno u periodu od
februara do aprila 2024. godine, nakon ¢ega je prikupljeno 207 potpuna odgovora. Nakon
zavrSetka istrazivanja, rezultati su pazljivo analizirani, sazeti i pripremljeni za daljnju
obradu. Prilikom analize rezultata istrazivanja i njihove obrade, koristile su se odgovarajuce
statisticke metode i alati. Podaci su prvo prezentirani kroz deskriptivnu statistiku, koja
obuhvata broj ispitanika, minimalne i maksimalne ocjene, prosjek i standardnu devijaciju,
kako bi se dobila sveobuhvatna slika rezultata istraZzivanja. Za obradu podataka koriSten je
softver Excel.

4.1. Struktura uzorka

U istrazivanju je ucestvovalo 207 osoba od kojih je veéina Zenskog pola — 60,9% su osobe
zenskog pola, dok 39,1% cine osobe muskog pola. Prosjecne godine starosti ucesnika
istrazivanja su 38,55 godina. Najmladi ucesnik istrazivanja imao je 18 godina dok je
najstariji uCesnik istrazivanja imao 65 godine, $to je prikazano u tabeli br. 4.

Tabela 4. Demografska struktura ucesnika u istrazivanju

Demografska varijabla N %
Ukupan broj ispitanika 207
Pol
Muski 81 39,1
Zenski 126 60,9
Prosjecne godine starosti 38,55
Uposlenje
Privatno 103 49.8
Javno 104 50,2

lzvor: autorica
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Slika 8. Stepen obrazovanja ispitanika

Najvisi zavrdeni stepen obrazovanja
207 odgovora

@ Osnovna skola

® Srednja $kola
Fakultet- osnovni studij

@ Magisterij

@ Doktorat

lzvor: autorica

Vedi udio ispitanika je uposlen u javnom sektoru (50,2% uzorka), te je primjetno da Su
ispitanici vecinski visokoobrazovani, sa postotkom od ¢ak 30% od ukupnog broja ispitanika
sa zavrSenim magisterijem. Ukoliko se posmatra stepen obrazovanja ucesnika istrazivanja
najmanji je udio onih Kkoji imaju zavrsen doktorat, dok je procenat onih koji imaju zavrSenu
srednju Skolu 27,1%. (Slika 8.)

4.2. Analiza rezultata

Rezultati istraZivanja, prikupljeni kroz upitnik, su pazljivo obradeni i analizirani. Ovaj dio
rada pruza prikaz rezultata putem deskriptivne statistike. Analiza rezultata obuhvatila je sve
navdene segmente upitnika, te su u nastavku prikazani i pojasnjeni rezultati empirijskog
istraZivanja.

Istrazivanje je pokazalo da je viSe od polovine ispitanika, ta¢nije njih 55,1% odsustvovalo s
radnog mjesta iz medicinskih i nemedicinskih razloga najées¢e do 5 dana u prosloj godini,
isklju€ujuci godidnji odgmor i praznike. Njih 23,2% je odsustvovalo s radnog mjesta najvise
do 15 radnih dana, 11,1% ispitanika je odsustvovalo do 30 radnih dana, dok je veoma mali
procenat ispitanika koji su odsustvovali s radnog mjesta preko 30 radnih dana u prethodnoj
godini. Najces¢i razlozi navedenih izostanaka su medicinske prirode (71%), dok je puno
manji procenat ispitanika koji su odsustvovali s radnog mjesta iz razloga nemedicinske
prirode (29%). U samom upitniku su bili ponudeni najces¢i razlozi za apsentizma koji se
spominju i kroz literaturu, uz mogucnost da ispitanik slobodno upise svoje najcesce razloge
izostanka s radnog mjesta ukoliko iste nije pronasao u ponudenim odgovorima. Rezultati su
pokazali dosta razli¢itih odgovora. Cak 72% ispitanika je navelo bolest kao razlog svog
apsentizma, dok su sljede¢i najce$¢i razlozi apsentizma privatne/porodi¢ne obaveze
(45,4%), 14% ispitanika je odsustvovalo s radnog mjesta zbog povrede, dok je zbog stresa
taj procenat 7,7%. Ostali razlozi apsentizma se javljaju u veoma malim procentima, $to
mozemo vidjeti na slici broj 9.
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Slika 9. Najces¢i razlozi apsentizma ispitanika

Stres ;-0.5%,

Povreda  0.5%;

Privatne ili porodi¢ne obaveze 5 1.0%,
Bolest ml:4%;

Porodiljsko ili trudnitko odsustvo  g1,4%;
Depresija wl4%

Mobing wl.4%

Godidnji odmor  ml.9%,

Ostalo mg:9%

Potraga za novim radnim mjestom  mmade® 17

Stres i 16
Povreda  pubiialiimmn 9
Privatne ili porodicne obaveze b 95
Bolest i —————— 149,00

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

lzvor: autorica

Analizirano je kako su zaposlenici u kompanijama u Bosni i Hercegovini obavljali svoje
radne zadatke u protekloj godini. Procijenjena je kvaliteta njihovog radnog vremena, kao i
odgovorno i neodgovorno ponasanje na radnom mjestu. Ispitanici su pozvani da sami ocijene
svoj nacin provodenja vremena na poslu. Navedeno se pokuSalo posti¢i pitanjima o
koncentraciji i efikasnosti na poslu, a na koje su ispitanici u vrlo malom postotku izjavili da
su vrlo Cesto ili Cesto nedovoljno skoncentrisani i efikasni na poslu (Slika 10). Drugo pitanje
se odnosilo na potpunu neaktivnost i neefikasnost na radnom mjestu u periodu radnog
vremena, te odgovori i na ovo pitanje pokazuju ozbiljnost i profesionalni pristup radnim
zadacima ispitanika jer je veliki postotak njih odgovorio da su takve situacije rijetke (44%),
dok je 25,6% njih izjavilo da se to nikada ne deSava (Slika 11).
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Slika 10. Fokus i efikasnost na radnom mjestu

Koliko ¢esto niste u potpunosti skoncentrisani i dovoljno efikasni na radnom mjestu?
207 odgovora

@ Vrlo éesto
® Cesto
Ponekad
® Rijetko
@ Nikada

S

lzvor: autorica

Slika 11. Neaktivnost na radnom mjestu

Koliko ¢esto na radnom mjestu niste radili nista u vrijeme kada ste trebali da radite?
207 odgovora

@ Vrlo gesto
® Cesto
Ponekad
® Rijetko
@ Nikada

Izvor: autorica

Set pitanja koji se odnosi na prezentizam radnog mjesta pokazao je raznolikost iskustava,
kao npr. pitanje koje se odnosi na odlazak na posao u okolnostima kada je zaposlenik
bolestan. 30% ispitanika je priznalo da ponekad odlaze bolesni na posao, dok procenat
ispitanika koji vrlo cesto (23,2%) 1 Cesto (20,3%) odlaze bolesni na posao dosta
iznenadujuci. 18,8% ispitanika rijetko odlaze bolesni na posao dok nazalost najmanji
procenat ispitanika (7,7%) nikada bolesni ne rade. Postoji moguénost da na navedene
rezultate istrazivanja uti¢e ¢injenica da cak 40,1% ispitanika potvrduje da su malo upoznati
sa pravima 1 mogucnostima koje zaposlenicima stoje na raspolaganju kada su u pitanju
odsustva s posla, dok je njih 10,1% izjavilo da nije upoznato uopste sa navedenim pravima
1 obavezama, §to je nazalost porazavajuce. Ono §to je pomalo zbunjujuée u dobivenim
odgovorima je i1 ¢injenica da je 72% ispitanika navelo da je politika kompanija u kojima su
zaposleni takva da mogu uzeti bolovanje kada i koliko im je potrebno, dok na sljede¢em
pitanju samo njih 7,7% od ukupnog broja odgovara da na posao ne odlaze bolesni. Postavlja
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se pitanje zasto je to tako? Da li ispitanici imaju osjecaj odgovornosti prema svojim radnim
zadacima pa na posao odlaze uprkos zdravstvenim tegobama? Da li svoje zdravlje ne
shvataju dovoljno ozbiljno? Ili se pak boje da proklamovana politika kompanija u kojima su
zaposleni zapravo ne bi odgovarala stvarnim posljedicama ukoliko bi oni zaista iskoristili
svoje zakonsko pravo na bolovanje i ostali kué¢i do potpunog oporavka? Vjerovatno se
odgovor krije u svemu navedenom pomalo, jer i sama varijacija u odgovorima na pitanje
koliko ¢€esto ispitanici bolesni odlaze na radno mjesto govori u tome u prilog.

Ono S§to je bilo interesantno od pocetka istrazivanja apsentizma uopste a posebno na trzistu
rada Bosne i Hercegovine jeste mogucnost rada na daljinu, koji je svoje prednosti posebno
pokazao za vrijeme pandemije COVID-19. Situacija kod ispitanika ovog istrazivanja je
takva da je njih 67,1% odgovorilo da nema moguénost rada na daljinu. Veliki procenat
ispitanika koji je odgovorio da ima moguénost rada na daljinu, na pitanje koliko cesto to
pravo koriste, odgovara nikada, ¢ak njih 55,9%. Na pitanje da li je pandemija virusa COVID-
19 uticala na promjenu moguénosti rada na daljinu, najveci procenat ispitanika (32,9%)
odgovara da se nije desila promjena, dalje dobiveni rezultati pokazuju da i ako se desila
promjena u smislu moguénosti rada na daljinu/rada od kuce, ta promjena je bila aktuelna
samo tokom trajanja pandemije.

Jos jedna otezavajuca okolost pri koristenju prava na bolovanje i odustva s radnog mjesta
jeste zamjena bolesnog/odsutnog radnika, jer su rezultati sprovedene ankete pokazali da
dosta ispitanika, njih 24,2%, nemaju zamjenu u sluc¢aju odsustva s radnog mjesta, te da svi
radni zadaci ¢ekaju njihov povratak, dok nesto manji procenat ispitanika, njih 17,9% moraju
sami pronac¢i zamjenu (Slika 12). Druga otezavajuca okolonost bi sigurno bila uticaj
odsustva radnika na obim radnih zadataka njegovih kolega, jer gledaju¢i dobiveni grafikon,
mozZemo primijetiti da je samo manji procenat ispitanika (23,7%) odgovorilo da njihovo
odsustvo s radnog mjesta ne utiCe na obim posla ostatka kolektiva (Slika 13). Treéa
oteZavajuca okolnost bi definitnivno bila obim posla zaposlenika i njegov uticaj na odluku
o odsustvu s radnog mjesta, jer je ¢ak 51,2% ispitanika odgovorilo da obim posla koji moraju
obaviti uti¢e na njihovu odluku o odsustvu (Slika 14).

Slika 12. Nacin rjesavanja zamjene odsutnog zaposlenika s radnog mjesta

Na koji nacin se rjeSava zamjena odsutnog zaposlenika u kompaniji gdje radite?
207 odgovora

@ Pretpostavljeni organizuje zamjenu
@ Svi zadaci &ekaju na povratak odsutnog
Zaposlenik sam pronalazi zamjenu

lzvor: autorica
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Slika 13. Uticaj apsentizma ispitanika na obim posla njegovih radnih kolega

Da li Vase odsustvo sa radnog mjesta uti¢e na obim posla Vasih radnih kolega?
207 odgovora

@® Nema uticaja
@ Djelimiéno utice
Znacajno utice

lzvor: autorica

Slika 14. Obim posla kao faktor koji utice na odluke o apsentizmu

Da li obim posla koji trebate obaviti uti¢e na odluke o bolovanju ili odsustvu?
207 odgovora

@ Nema uticaja
@ Djelimicno utice
» Znacajno utice

Izvor: autorica

Anketom se pokusao dobiti uvid u eventualno postojanje nekih ponavljajucih obrazaca kada
su u pitanju odsustva s radnog mjesta. Dobiveni rezultati pokazuju da se Cetri odgovora
najvise isticu, a to su: praznici, ljetni 1 zimski period, kao i produZeni vikendi. Pored ovih
ponudenih odgovora, ispitanici su imali moguénost da sami dopiSu svoj odgovor koji su
smatrali najispravnijim kada su u pitanju situacije u kolektivu kojem pripadaju. Kroz neke
odgovore se moze ste¢i dojam da neki ispitanici nisu uopste primijetili da postoje periodi u
godini u kojima se odsustvuje viSe s radnog mjesta nego inace. Kada je u pitanju politika
kompanija u kojima su ispitanici zaposleni u vezi sa mentalnim i fizi€¢kim zdravljem njihovih
zaposlenika, vecina ispitanika (61,7%) je odgovorila kako kompanije u kojima rade vode
brigu o njthovom mentalnom i fizickom zdravlju. U najveéem broju se ta briga ogleda kroz
godisnji sistematski pregled, zatim radionice 1 edukacije, fleksibilno radno vrijeme, team
building i tako dalje, sto mozemo vidjeti na slici broj 15.
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Slika 15. Nacini iskazivanja brige o mentalnom i fizickom zdravlju ispitanika od strane
kompanija u kojima su zaposleni

Ostalo &90% 5

Psiholoska savjetovanja % 25
Ergonomska poboljsanja radnog okruzenja M 16
Radionice i edukacije % 45
Fleksibilni radni sati i moguénosti rada od kuce b 40
Wellness EO% 8

Team building e —— 5>

I 0,

Godisnji sistematski pregled 90

0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100

lzvor: autorica

Posljednje anketno pitanje iako vrlo vazno za istrazivanje, nosilo je sa sobom dozu sumnje
u ta¢nost upisanih odgovora, bez obzira §to se radi 0 anonimnom anketnom upitniku. Pitanje
je glasilo: ,,Da li ste i koliko ¢esto zloupotrijebili pravo na bolovanje?* 81,6% ispitanika je
dalo odgovor da nikada nisu zlouporijebili navedeno pravo, dok ¢ak niti jedan ispitanik nije
odabrao opciju odgovora koja glasi: vrlo ¢esto, dok je jedan manji postotak odgovorio da
povremeno ili rijetko znaju zloupotrijebiti pravo na bolovanje! (Slika 16.) Ako su dati
odgovort istitniti to bi onda znacilo da uzeti uzorak zaposlenika sa bosanskohercegovackog
trziSta rada vrlo moralno pristupa svojim radnim obavezama, odnosno obuhvata one koji
tako postupaju

Slika 16. Gradacija zloupotrebe prava na bolovanje od strane ispitanika

Da li ste i koliko €esto zloupotrijebili pravo na bolovanje?
207 odgovora

@ Veoma Zesto
® Costo

® Povremeno
® Riptko

@ Nivada

lzvor: autorica
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5. ZAKLJUCAK

Provedenom studijom zaklju¢ujem da pruzanje pozitivnih podsticaja zaposlenima u formi
motivacionih faktora koji inace uti¢u na radnike da budu odsutni je bolje nego izricanje kazni
za obeshrabrivanje apsentizma. Inicijativa (dodatni odmor) i kazne (gubitak beneficija ili
posla) sa primarnim naglaskom na motivacijske poticaje predstavlja najefektivniji pristup
reduciranja apsentizma. Zdravo i dobro radno okruzje izuzetno su vazni za zadovoljstvo 1
produktivnost zaposlenika. Prevencija i promocija zdravlja na radnom mjestu trebali bi biti
prioriteti za svaku organizaciju. Poslodavci trebaju ulagati u stvaranje sigurnog i zdravog
radnog okruzenja, a zaposlenici trebaju biti svjesni vaznosti brige o svom zdravlju i aktivno
provoditi mjere prevencije.

Vazno je naglasiti da prezentizam i1 apsentizam nisu negativne pojave ako se posmatraju iz
odgovarajuceg konteksta. Na primjer, apsentizam zbog bolesti omogucuje zaposlenicima da
se oporave i vrate na rad s punom radnom sposobnoscu. Istovremeno, prezentizam moze biti
problem ako zaposlenici dolaze na posao bolesni i rade smanjenom uc¢inkovito$¢u, §to moze
dovesti do produzenja perioda oporavka, potrebe za odlaskom na duze bolovanje ili
pogorsanja njihovog zdravstvenog stanja. Sve u svemu, ravnoteza izmedu prezentizma i
apsentizma kljucna je za odrzavanje zdravih radnih uvjeta i produktivnog radnog okruzja.
Organizacije trebaju raditi na stvaranju takvih uvjeta te poticati zaposlenike na brigu o svom
zdravlju kako bi se postigla najbolja moguca radna u¢inkovitost i zadovoljstvo zaposlenika.
Razumijevanje uzroka prezentizma i1 apsentizma specifi¢nih za svaku organizaciju klju¢no
je za ulinkovitu prevenciju i upravljanje ovim pojavama. Svaka organizacija ima svoje
jedinstvene karakteristike, kulturu i radne uvjete, Sto znaci da strategije za smanjenje
prezentizma i1 apsentizma trebaju biti prilagodene tim specifi¢nostima.

Sprovedeno istraZivanje pruza dublji uvid u dinamiku odsustva s radnog mjesta u Bosni i
Hercegovini. Dominacija medicinskih razloga za odsutnost, zajedno s visokim postotkom
radnika koji odlaze na posao i kad su bolesni, ukazuje na potrebu za boljim sistemima
podrike zaposlenicima i jadim promocijama zdravlja na radnom mjestu. Cinjenica da veéina
ispitanika u provedenom anketnom istrazivanju tvrdi da nikada nije zloupotrijebila pravo na
bolovanje sugerira da postoji visoka odgovornost medu radnicima, ali istovremeno izaziva
sumnje u iskrenost odgovora i potrebu za dubljom analizom. Nedostatak zamjenskih radnika
I uticaj odsustva na obim posla kolektiva ukazuju na potrebu za boljim upravljanjem
ljudskim resursima i strategijama planiranja rada. U cjelini, ovi rezultati naglaSavaju potrebu
za sveobuhvatnim pristupom upravljanju odsustvom s radnog mjesta kako bi se unaprijedila
produktivnost i dobrobit radnika u Bosni i Hercegovini.
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