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Upravljanje stresom u organizaciji

SAZETAK

Ovaj rad pokazuje veliku vaznost upravljanja stresom u organizaciji, koja proizlazi iz izrazito
negativnih posljedica koje stres moze imati za pojedinca, ali i za samu organizaciju. Stresni
podrazaji kroz duzi period uzrokuju fizioloske, psiholoske i bihevioristicke promjene kod ljudi.
Stres kod zaposlenika pak za organizaciju znac¢i da oni nece biti niti blizu svoje maksimalne
radne ucinkovitosti. Zbog negativnih pojava i posljedica, ali i slozenosti stresnih podrazaja i
izvora stresa na radnom mjestu, organizacije trebaju provoditi upravljanje stresom. To je proces
koji se sastoji od vise faza. Prvo je potrebno razumjeti kako stres utjece na zaposlenike, odnosno,
ljude u organizaciji. Sljedeca faza ukljucuje identificiranje i mjerenje stresa. Posljednji korak u
upravljanju stresom ukljucuje pomaganje zaposlenicima da ga kontroliraju i prevladaju. I sam
pojedinac moZe se suocavati sa stresom, Sto podrazumijeva razli¢ite aktivnosti koje poduzima
kako bi upravljao stresom, odnosno, smanjio ga, prilagodio mu se, i sl. Postoje dvije osnovne
strategije suocavanja sa stresom. Jedna od njih usredotocena je na problem, a druga na emocije.
S obzirom da i organizacija i pojedinac imaju moguénost upravljati stresom, naglasava se
vaznost zajednickog pristupa u upravljanju stresom. Vaznost upravljanja stresom ne potvrduju

samo razlicita istrazivanja i nalazi, ve¢ i zakonski okvir na nacionalnoj ali i europskoj razini.

Kljuéne rijeci: stres, organizacija, radno mjesto, upravljanje stresom



Stress Management in the Organization

ABSTRACT

This work has shown the great importance of managing stress in an organization, which has
resulted from the extremely negative effects that stress can have on individuals as well as on the
organization itself. Stressful stimuli over a long period causes physiological, psychological and
behavioral changes in humans. Employee stress for an organization means that they will not be
anywhere near their maximum work efficiency. Due to the negative effects and consequences,
but also the complexity of stressful stimuli and sources of stress in the workplace, organizations
need to implement stress management. It is a multi-stage process. First, it is necessary to
understand how stress affects employees, that is, people in the organization. The next phase
involves identifying and measuring stress. The final step in stress management involves helping
employees control and manage it. The individual himself can deal with stress, which entails
different activities he undertakes to manage stress, ie to reduce it, adapt to it, etc. There are two
basic strategies for coping with stress. One focuses on the problem and the other on emotions.
Given that both the organization and the individual have the ability to manage stress, so the
importance of a common approach to stress management is emphasized. The importance of
stress management is supported not only by different research and findings, but also by the legal

framework at national as well as European level.

Key words: stress, organization, workplace, stress management



1. Uvod

Ljudi se sa stresom susre¢u svakodnevno. Stres podrazumijeva reakciju tijela i duha na odredene
podrazaje, dogadaje ili promjene koje pogadaju pojedinca. I kratkotrajna, a posebno dugotrajna
izlozenost stresu mogu imati izrazito negativne posljedice po zdravlje covjeka, kako fizi¢ko, tako

i psihicko.

Stres je prisutan u gotovo svim aspektima ljudskog zivota, a posebno na radnom mjestu. U
pravilu, svaki zaposlenik susrece se sa odredenim oblicima stresa na radnom mjestu. Posebno je
problemati¢no §to na radnom mjestu postoji mnogo razlicitih stresora, tj. izvora stresa koji mogu
djelovati na pojedinca. To mogu biti sadrzaj posla, radno vrijeme, meduljudski odnosi,

organizacijska kultura, itd.

Stres na radnom mjestu ima posljedice i za organizaciju, a ne samo pojedinca. Zbog posljedica
stresa zaposlenici ne¢e mo¢i biti ni blizu svog maksimalnog radnog ucinka. To, ultimativno,
dovodi i do financijskih gubitaka. Zbog svih negativnih djelovanja, u svakoj organizaciji trebalo
bi provoditi upravljanje stresom, odnosno, poduzimati akcije i mjere za prevenciju, uklanjanje i

ublazavanje stresa.

Upravljanje stresom u organizaciji tema je ovog rada, a cilj je prouciti §to sve takva praksa
obuhvaca te na koje je nacine sve mogucée prevenirati, ukloniti ili smanjiti stres u organizaciji.
Prilikom izrade rada koriStene su razli¢ite metode izrade kao $to su povijesna, komparativna,
induktivna, deskriptivna, kompilacijska, itd. KoriStena je literatura koja obuhvaca knjige,
znanstvene i strucne clanke, zakonske akte te relevantne internetske izvore. Struktura rada
podijeljena je na razli¢ite cjeline. Ovo je uvodna cjelina, a druga cjelina u opcéenitom smislu
proucava stres 1 stres na radnom mjestu. Treca cjelina bavi se upravljanjem stresom, a Cetvrta
ukratko navodi zakonski i drugi okvir za upravljanje stresom. U posljednjoj je cjelini iznesen

zakljucak, nakon kojeg jos slijede popisi literature, tablica i slika koriStenih u radu.



2. Stres na radnom mjestu

Stres ukljucuje djelovanje Stetnih Cinitelja na organizam, kao i odgovor organizma na Stetne
utjecaje. Postoje razliCite definicije stresa, no, opcenito govoreéi, tu je rije¢ o pojacanoj i
ubrzanoj reakciji, tj. maksimalnom koristenju postoje¢ih adaptivnih i obrambenih mehanizama
kojim psihofizicki organizam nastoji prevladati odreden tezak problem. Jednostavno receno,

stres je reakcija duha i tijela na promjenu (Sikavica, 2011:576).

Stres nastaje kao posljedica teSkoca na koje pojedinac ne moze djelovati, a uvijek je i povezan sa
svim vrstama promjena koje imaju ucinak na pojedinca. Simptomi stresa mogu biti fizioloski,
psiholoski 1 bihevioristicki. FizioloSki simptomi ocituju se u promjeni metabolizma,
dermatoloSkim smetnjama, povecanom pulsu, ubrzanom disanju, glavobolji, sréanim smetnjama
i sl. Psiholoske smetnje odnose se na covjekovu psihu, a o€ituju se u nezadovoljstvu, napetosti,
tjeskobi, agresivnosti, depresiji, gubitku samopouzdanja, itd. Bihevioristi¢ki simptomi stresa
manifestiraju se kroz covjekovo ponasSanje. U tom smislu, posljedice mogu biti: odsutnost s
posla, fluktuacija zaposlenih, promjene u navikama uzimanja hrane, alkoholizam, nemir, manjak
koncentracije, nerazumljive odluke, itd. Stres moze izazvati takve simptome koji navode na
pomisao da pojedinac boluje od fizioloske bolesti, iako je u biti potpuno zdrav. Proizvode se

stanja organizma kao za vrijeme bolesti (Zugaj, Sehanovi¢ i Cingula, 2004:184).

Naravno, do stresa dolazi u razli¢itim situacijama i na razli¢itim mjestima. Jedno od mjesta gdje
stres posebno dolazi do izrazaja, kao 1 sve negativne posljedice istoga, je radno mjesto. lako su
odredena zanimanja 1 djelatnosti stresnija nego druga, u pravilu, na svakom radnom mjestu kod
zaposlenika se, u odredenim trenutcima, javlja stres. Valja napomenuti da je stres stoga i
normalna pojava. No, iznimno je vazno znati kako stres djeluje te kako umanjiti negativne
posljedice stresa na radnom mjestu jer stresni podrazaji kroz duzi period uzrokuju fizioloske,

psiholoske i bihevioristi¢ke promjene kod zaposlenika.

Koliko je stres na radnom mjestu ozbiljan problem, pokazuje i podatak da je poc¢etkom 2000.-tih

Svjetska zdravstvena organizacija proglasila stres na radnome mjestu svjetskom epidemijom.



Nakon toga, zbog produbljene globalne krize i nezaposlenosti, stres na poslu postaje ¢eS¢a i
intenzivnija pojava.

Danas se kao najstresnija zanimanja vrlo cesto izdvajaju policajac, vojnik, lijecnik u hitnoj
pomoci, kontrolor zracnog prometa, majka male djece, burzovni agent, ucitelj i gradevinski

radnik (Rajc¢evi¢ Kazalac, 2007.).

,O veli¢ini problema govore sljede¢i podaci dobiveni istrazivanjima Europske agencije za
sigurnost i zdravlje na radu (EU-OSHA) (Hrvatski zavod za zastitu zdravlja i sigurnost na radu,
2016:1)
e stres na radu drugi je najceSée prijavljivani zdravstveni problem povezan s radom u
Europi
e 50 do 60 % izgubljenih dana mozZe se pripisati psihosocijalnim rizicima i stresu na radu
e 0ko 50 % europskih radnika smatra da je stres povezan s radom uobicajen na njihovom
radnom mjestu
e gotovo 80 % poslodavaca u Europi zabrinuto je zbog stresa na radu, dok ih 40 % smatra
da je psihosocijalnim rizicima teZe upravljati nego drugim rizicima u podrucju zastite
zdravlja i sigurnosti na radu
e tek manji dio organizacija na europskoj razini ima procedure za upravljanje stresom na
radnom mjestu, uznemiravanjem 1 nasiljem, navodec¢i osjetljivost teme 1 nedostatak

strucnosti kao glavne razloge*

Jasno je koliko je problem stresa na radnom mjestu velik. Zato se postavlja i pitanje §to sve

utjece na pojavu stresa na radnom mjestu, odnosno, koji su izvori stresa (stresori).

2.1. lzvori stresa na radnom mjestu
Neki od naj¢es¢ih izvora stresa na radnom mjestu su: (Juras i dr., 2009:123):
- ,.sadrzaj samog posla (jednoli¢nost i beznacajnost zadac¢a, manjak raznolikosti, neugodne
1 nezanimljive zadace)
- kolicina posla i tempo (premalo ili previse posla, rad pod vremenskim ograni¢enjem)
- radno vrijeme (fiksno i nefleksibilno radno vrijeme, nepredvideno dulje ostajanje na

radnom mjestu zbog neobavljena posla, lose organiziran rad u Smjenama)



- sudjelovanje 1 nadzor (premalo sudjelovanje u donoSenju odluka, manjak nadzora nad
radnim vremenom, tempom, metodama rada...)

- nenapredovanje u karijeri, polozaj i zarada (nesigurnost na poslu, manjak izgleda za
napredovanje, premala kvalificiranost za odredeni posao, nestru¢nost, nepostena ocjena
ucinjenoga, pla¢anje po ucinku)

- uloga u drustvu (nejasna uloga, proturjecne uloge, odgovornost za ljude, kontinuirano
rjeSavanje problema drugih ljudi)

- meduljudski odnosi (nedovoljan nadzor nad radnikom, lo$i odnosi sa suradnicima, nasilje
1 dosadivanje, usamljenost, neprihvacanje radnikovih problema i njihovog rjeSavanja, ne
pruzanje potpore radnicima u kljucnim trenucima kada je to potrebno)

- organizacijska kultura (slaba komunikacija, lose rukovodenje, nejasno postavljeni ciljevi
I ustrojstvo posla)

- ravnoteZa posla i osobnog Zivota (proturjene potrebe posla i kuce, manjak razumijevanja

ku¢énih problema na poslu i obrnuto)®.

Naravno, nisu svi izvori stresa jednako stresni za istu 0sobu, a posebno je vazno naglasiti i da se
pojedinci razli¢ito nose sa stresom, stoga imaju i razli¢ite posljedice 1 popratne pojave
uzrokovane stresom. Stoga, ucinci stresora na pojedinca ovise o pojedincu i njegovoj sposobnosti
da se odupre $tetnim djelovanjima stresora i stresa te o postojanju kvalitetnog upravljanja

stresom u organizaciji.

2.2. Reakcije i posljedice stresa
Reakcije na stres i posljedice stresa mogu se promatrati sa stajaliSta pojedinca, odnosno
zaposlenika, ili pak sa stajaliSta organizacije. Takoder, razlikuju se 1 kratkorocne te dugorocne

posljedice izloZenosti stresu.

2.2.1. Utjecaj stresa na pojedinca

Kratkoro¢ne posljedice mogu se podijeliti prema simptomima o kojima je ve¢ bilo govora:
fizioloski, psiholoski i bihevioristicki. Stres tako dovodi do ve¢ opisanih simptoma koje su
zapravo ujedno i posljedice. Kratkoro¢ne posljedice za zaposlenika moguce je sistematizirati i na

nacin kako je to u¢injeno u tablici 1.



Tablica 1. Kratkorocne posljedice od stresa za zaposlenike

Emocionalne reakcije Fizicke reakcije PonaSajne reakcije Kognitivne
reakcije
iritabilnost, nemir, znojenje, glavobolja, promjene apetita, poteskoce u
tjeskoba, razdrazljivost, Zgaravica, bolovi u povecana koncentraciji i
promjene raspolozenja, prsima, poteskoce sa konzumacija kave, paméenju,
ravnodusnost ili spavanjem, razvoj alkohola, duhana, neodlucnost, stalna
pretjerana osjetljivost, psihi¢kih i fizi¢kih destruktivno zabrinutost,
preopterecenost, tegoba, psihosomatske | ponasanje, izolacija | poteskocée u uéenju
nemoguénost opustanja reakcije ili pretjerana ovisnost novih znanja i
u socijalnim vjestina
odnosima

Izvor: Hrvatski zavod za zastitu zdravlja i sigurnost na radu, 2016.

Kada je rije¢ o fizioloSkim reakcijama, najceS$¢e su istrazivani odredeni kardiovaskularni
simptomi, ponajvise u krvnom tlaku i sr¢anoj frekvenciji, potom odredeni biokemijski indikatori
kao $to su povisene kolesterol i kortizola, itd. Primjerice, pri izlozenosti stresu nastaje
kratkotrajna promjena u ljudskom organizmu u obliku povisenog krvnog tlaka i pulsa, otpustanja

odredenih hormona povezanih sa stresom, itd.

,Psiholoske reakcije obuhvacaju (Sliskovi¢, 2017):
- afektivne reakcije: (negativne emocije i raspoloZenja, npr. iritabilnost, depresivnost)
- kognitivne reakcije:(smanjena moguc¢nost koncentracije, problemi s pamcenjem, loSa

procjena, zabrinutost, anksioznost)

Bihevioristicke reakcije ukljucuju (Sliskovié, 2017):
,radno ponasanje (radni ucinak, nesrece)
- odsutnost s posla (izostanci, fluktuacija radne snage)
- asocijalno ponaSanje na poslu (krada, namjerna Steta)
- asocijalno ponaSanje van posla (zlostavljanje unutar obitelji)

- autodestruktivno ponaSanje (zloupotreba opojnih tvari, kompulzivno kockanje)*




Ove su reakcije najmanje istrazivane. No, s glediSta organizacije one su najvaznije jer dovode do
financijskih gubitaka i narusenih poslovnih odnosa unutar i izvan organizacije . Kada je
zaposlenik kroz dulje vrijeme izlozen posljedicama i simptomima stresa, javljaju se i dodatni

problemi.

U slucaju da je zaposlenik kroz dulje vrijeme izlozen stresu, vise nije rije¢ o reakciju, nego o
dugoro¢nim posljedicama. One se manifestiraju kroz (Sliskovi¢, 2017):

- tjelesna oboljenja sa stresnom etiologijom: sréane bolesti kao Sto je hipertenzija,
koronarna tromboza, sr€ani udar te gastrointestinalni problemi i bolesti kao Sto su
problemi s probavom, konstipacija, kolitis, pepti¢ni ulkus, kozna oboljenja, glavobolje i
migrene, hipertireoidizam, dijabetes melitus, muskuloskeletalne bolesti, kroni¢ni
sindrom umora...

- psihic¢ko zdravlje / dobrobit: zadovoljstvo poslom i zivotom, anksioznost, depresivnost,

sagorijevanje...

Sto je osoba kroz dulje vrijeme zahvaéena stresorima i $to su oni intenzivnije, postoje
predispozicije za razvijanje vrlo ozbiljnih posljedica na zdravlje. Kao §to je vidljivo iz navedenih
dugoroc¢nih posljedica, ozbiljno su ugrozeni i fizicko i psihicko zdravlje zaposlenika. No, stres

takoder ostavlja posljedica i na organizaciju.

2.2.2.Posljedice za organizaciju
I ovdje se mogu izdvojiti kratkoro¢ne i dugoro¢ne reakcije, odnosno posljedice. Sljedece reakcije
dogadaju se pri izlozenosti stresorima u kracem roku (Hrvatski zavod za zaStitu zdravlja 1
sigurnost na radu, 2016):

- ucestaliji apsentizam (izostajanje radnika s radnog mjesta)

- prezentizam (prisutnost radnika na radnom mjestu bez sposobnosti funkcioniranja punim

kapacitetom)
- povecana fluktuacija radnika
- povecana stopa nezgoda i ozljeda

- produljeno trajanje bolovanja



- smanjena odanost radnika organizaciji
- neproduktivna organizacijska ponasanja
- smanjena sigurnost na radu

- ugrozen ugled organizacije

Dugorocno, dolazi do smanjenja radne ucinkovitosti, loSijih poslovnih rezultata, povecanja
troskova, i sl. U slucaju da je viSe radnika pogodeno stresom na radnom mjestu moguce su vrlo
izrazene negativne posljedice na cijelu radnu zajednicu i okruzenje. Tako nezdravo okruzenje

smanjuje u¢inke rada, a moze biti ugrozen i sam opstanak organizacije.

Stres na radnom mjestu i radni u¢inak povezani su na nacin, da je, u pravilu, §to je veci stres
radna ucinkovitost manja. No, ta se povezanost nalazi pod utjecajem i drugih ¢imbenika. Stoga je
odnos stresora i1 ishoda stresa puno kompliciraniji nego $to se to mozda na prvi pogled Cini.
Odnos stresora i ishoda stresa ovisi o sljede¢im ¢imbenicima (Sliskovié, 2017):
- ,,0sobni ¢imbenici:
- sociodemografski
- sposobnosti i vjestine
- osobine li¢nosti i ponaSanja (anksioznost kao crta, neuroti¢nost, savjesnost,
ekstrovertiranost, negativna afektivnost, samopostovanje, lokus kontrole, osobna
¢vrstoca, tip A ponaSanja, strategije suocavanja sa stresom, zdravstveni stil
ponasanja...)
- Organizacijski ¢imbenici: nafin na koji je posao organiziran i upravljan u radnoj
organizaciji:
- objektivne radne karakteristike u radnoj organizaciji
- organizacijska struktura
- konkretan radni sektor
- (Siri) kontekstualni ¢imbenici:
- trenutni druStveno-ekonomski kontekst

- kulturalne razlike



U svrhu ovog rada, ne¢emo posebno opisivati svaki od navedenih skupina ¢imbenika, odnosno,
utjecaj istih na promatrani odnos, ve¢ ¢emo umjesto toga, naglasak staviti na proces upravljanja

stresom u organizaciji. O tome se govori u narednom poglavlju.

3. Proces upravljanja stresom u organizaciji

S obzirom na posljedice koje stres moze imati za pojedinca i organizaciju, njime je potrebno
upravljati. U ve¢im organizacijama obi¢no postoje menadzeri koji su zaduzeni i za upravljanje
stresom, odnosno, njegovo reduciranje. MenadZeri moraju razumjeti stres i njegov utjecaj na
ucinak zaposlenih, identificirati gdje stres stvarno postoji u organizaciji te pomoc¢i zaposlenima

da ga kontroliraju.

Upravljanje stresom zapravo je slozeni proces koji se sastoji od razlicitih faza. Prva faza u
upravljanju stresom sastoji se u razumijevanju njegova utjecaja na u¢inak zaposlenih. U tom
smislu, menadZer treba uvidjeti kakav je odnos izmedu veliCine stresa i1 koli¢ine u¢inka radnika.
Cilj je prona¢i tzv. optimalan stres jer ni pretjerano nizak stres nije dobar za poduzece (dosada,
nedolazak na posao, manjak motivacije). Druga faza upravljanja stresom je identificiranje gdje
stres stvarno postoji unutar organizacije. Kada se precizno utvrdi gdje postoji stres, potrebno je
isto tako utvrditi je li na optimalnoj razini ili je pak premalen ili prevelik. Ova faza je ujedno i
najzahtjevnija, tj. prepoznavanje ljudi u organizaciji koji osje¢aju visoku razinu stresa. Na koncu,
tre¢a faza u upravljanju stresom podrazumijeva pomaganje zaposlenicima da ga kontroliraju 1

prevladaju (Zugaj; Sehanovi¢; Cingula, 2004:185).

3.1. Razumijevanje utjecaja stresa na radni ucinak

O ovoj temi ve¢ je bilo govora. No, na ovom mjestu treba dodatno napomenuti kako je od velike
vaznosti za menadzere da znaju na koji nain zapravo stres mozZe utjecati na zaposlenika 1
njegovu radnu ucinkovitost. U tom smislu, menadzeri i rukovoditelji moraju biti educirani te

posjedovati potrebna znanja i vjestine za upravljanje stresom u organizaciji.

Upravljanje stresom povezano je sa brojnim drugim procesima i zadatcima koji rukovoditelji i

menadzeri obavljaju, a posebno s liderstvom i upravljanjem znanjem. Organizacija koja zeli



upravljati stresom i koja prepoznaju potrebu za tim, ujedno mora biti i uéeta organizacija.
"Krajnji cilj procesa uspjesnog vodenja ljudi u organizaciji kao i procesa efikasnog ucenja i
upravljanja znanjem zaposlenika nuzno mora biti pretvaranje poduzeéa u uceéu organizaciju. To
je cilj koji se, dakako, moze postiéi, ali je istovremeno i cilj koji se nikada ne moze do kraja
ostvariti, odnosno proces ucenja i usavrSavanja znanja i vjeStina djelatnika mora biti svjesna,
stalna 1 trajna aktivnost koja se radi svakodnevno i tijekom cijele zivotne i radne karijere.
SavrSena uceca organizacija ne postoji, drugim rije¢ima, radnici mogu uvijek jos vise i bolje uciti
1 razvijati svoja znanja, sposobnosti i vjestine, budu¢i da ljudska znanja, sposobnosti i potencijali

nemaju ogranic¢enja u svom (samo) razvoju" (Pozega, 2012:256).

Razumijevanje utjecaja je zapravo osnovni korak, odnosno preduvjet svih ostalih faza procesa
upravljanja stresom u organizaciji. Jasno je, ukoliko menadzeri ne razumiju kako stres moze
djelovati, oni nece niti Uvidjeti potrebu za identificiranjem stresa. Sukladno tomu, ne¢e do¢i niti
do njegova otklanjanja ili smanjivanja, a negativne posljedice ¢e se nastaviti ili ¢ak povecati.
Obrazovanje i edukacija menadzera, rukovoditelja i drugih odgovornih osoba zaduzenih za

upravljanje ljudskim potencijalima od kljucne je vaznosti.

Opcenito, ,,danas stalno obrazovanje postaje jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja
ljudskih potencijala. Suvremena poduzeca sve vise svojih resursa (novca, vremena, informacija,
energije 1 sl.) posvecuju obrazovanju 1 stalnom obucavanju zaposlenih. Menadzment sve vise
shva¢a da su stalno obrazovanje i usavrSavanje zaposlenih jedan od najefikasnijih nacina
ostvarenja konkurentske prednosti, temeljna pretpostavka ulaska u trziSnu utakmicu i nadmetanje
s konkurencijom za naklonost i povjerenje potrosac¢a" (Bahtijarevi¢, 1999:717). Stalno
obrazovanje vazno je u svim segmentima i procesima organizacije, pa tako 1 za upravljanje

stresom.

Osobe zaduzene za upravljanje stresom u organizaciji ¢esto su zapravo i stru¢njaci za upravljanje
ljudskim potencijalima. Stru¢njaci ljudskih potencijala moraju posjedovati odredene vjestine 1
sposobnosti. Treba ih odlikovati analiticko donoSenje odluka temeljeno na ¢injenicama. Moraju
imati ideju, viziju i biti vode. Trebaju razumijevati meduljudske odnose i biti spremni na timski

rad, poznavati propise, biti uskladeni, regulirati i administrirati. Te sposobnosti ukljucuju i



razvijanje novih praksi ljudskih potencijala i sklapanje partnerstva s menadZerima da bi se na taj
naéin te prakse uskladile s poslovnim strategijama, upravljanje promjenama, Sposobnost
predocavanja zabrinutosti zaposlenika viSem menadZzmentu kao 1 povecanje doprinosa
zaposlenika poduze¢u putem obuke i identificiranja tehnologija i putem oblikovanja procesa da
bi se povecala djelotvornost i snizili troSkovi (Noe i dr., 2006:8). Sve su to znanja koja osoba
koja upravlja stresom mora imati kako bi uopée, u prvom redu, razumjela kako stres djeluje na
ljude u organizaciji. Tek kada postoje takva znanja moguce je na adekvatan nacin identificirati 1

mjeriti stres, $to je sljede¢i korak u upravljanju stresom.

3.2. Identificiranje i mjerenje stresa

U nekim slucajevima pokazatelji stresa vrlo su jasni te je stres relativno lako prepoznati. U
drugim pak, identificiranje stresa nece biti jednostavno niti lako vidljivo, posto stres moze biti i
prikriven. Iz tog razloga, menadzZeri, rukovoditelji 1 druge odgovorne osobe mogu koristiti

razliite mjere identificiranja stresa kako bi utvrdili postoji li stres u organizaciji.

"Mjere prepoznavanja stresa na poslu ¢esto se primjenjuju ovisno o broju ljudi za koje se smatra
da su u potencijalnoj opasnosti od izlozenosti stresorima. One uglavnom obuhvacaju mjerenje
bitnih psiholoskih i drustvenih ¢imbenika rada, organizacije rada i radne okoline kao §to su
kvantitativni zahtjevi, opseg odlucivanja, jasnoc¢a uloge radnika, itd. Danas su najcesce
primjenjive ove metode: intervju za pojedince, te ankete za veéi broj ljudi, kao i kombinacija
ovih dviju metoda. U velikim tvrtkama moze se pomoc¢u upitnika o stresnim radnim uvjetima
ispitati radnike o njihovim opazanjima o stresu, zadovoljstvu poslom, zdravlju, radnim uvjetima
itd. Isto tako se pomocu statisticke analize mogu uociti neke objektivne ¢injenice koje se mogu
staviti u izravnu vezu sa stresom na poslu (izostanci s radnog mjesta, ucestalost bolesti i

bolovanja, fluktuacije radnika, pokazatelji produktivnosti na radu itd.)* (Juras i dr., 2009:122).

Postoje 1 odredeni podatci koji mogu pomo¢i u otkrivanju problemati¢nih podru¢ja unutar
organizacije, pa tako i stresa. To su podatci poput podataka o bolovanjima, ozljedama, odlasku
zaposlenika iz organizacije i sl. No, jedna od naj¢esc¢e koriStenih metoda identificiranja stresa na
radnom mjestu, pa tako i1 njegova mjerenja, je provodenje ankete medu zaposlenicima o

izlozenosti razli¢itim rizicima na radnom mjestu.
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,Moguce je koristiti Upitnik o psihosocijalnim rizicima na radnom mjestu. Upitnik se sastoji od
7 kategorija izvora stresa na radu s pripadaju¢im pitanjima. Prosjecni rezultat u svakoj kategoriji
rac¢una se tako da se zbroj svih odgovora unutar svake kategorije podijeli s brojem pitanja u toj
kategoriji 1 upiSe na odgovaraju¢e mjesto u upitniku. Prosjecni rezultati unutar kategorija govore
o razinama izlozenosti stresu koja proizlazi iz odredene kategorije. Ukupni prosjecni rezultat
racuna se tako da se zbroje odgovori na svih 35 pitanja i podijele s brojem 35. U upitniku se
nalazi i skala nesigurnosti posla kao mjera posebnog rizika. Za skalu se takoder ra¢una prosjecni

rezultat® (Hrvatski zavod za javno zdravstvo — Sluzba za medicinu rada, 2016).

Postoje i pitanja na koja ispitanici mogu odgovoriti slobodno, odnosno, slobodnog su tipa, poput
,Sto Vam najvise uzrokuje stres na radnom mjestu?* Dobiveni rezultati putem anketnog upitnika
interpretiraju se u odnosu na skalu stresa (od 1 do 5). Povisene i visoke razine stresa pokazuju na

potrebu provodenja mjera otklanjanja, smanjenja i prevencije stresa na radnom mjestu.

Upitnici i intervjui spadaju pod metode samoprocjene kojima se identificira i mjeri stres.
Generalno, sve metode odnose se na pitanja o stresorima, nainima noSenja sa stresom,
kratkoro¢nim i dugoro¢nim reakcijama i posljedicama, i sl. Takve metode imaju svoje prednosti 1
nedostatke u odnosu na druge metode. Primjerice, fokusiraju se na sam doZivljaj stresa te imaju

tzv. sudioni¢ku valjanost, odnosno, podatci o sudionicima imaju smisla.

No, postoje i odredeni nedostatci (SlisSkovi¢, 2017):
- socijalna poZeljnost odgovora
- nesposobnost davanja to€nog odgovora; zaboravljanje 1 oslanjanje na vlastite kognitivne
sheme
- znaCenje rijeci 'stres' za ispitanike

- znacenja na skali procjene (npr. ozbiljnost stresora vs. ‘smeta mi')

Osim metoda samoprocjene, postoje i druge metode identificiranja i mjerenja stresa u
organizaciji. Jedne od njih su i bihevioralne te medicinske mjere. Bihevioralne se odnose na
razli¢ita mjerenja, primjerice, u laboratorijskim istraZzivanjima gdje se mjeri ucinak ili

izdrzljivost u zadatku koji zaposlenik treba odraditi u stresnim uvjetima. Takoder, bihevioralne
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metode mogu se odnositi 1 na odredena terenska istrazivanja kao $to su mjerenje odsutnosti s
posla, broja ozljeda i nesreca, Stetne navike, i sl. Izvori takvih i sli¢nih podataka mogu biti
sluzbeni dokumenti, ali i opazanja i samoprocjena. Generalno gledajuéi, bihevioralne metode
nisu uvijek pouzdane i precizno. Primjerice, moze biti nejasno odrazava li ispitanikov uéinak u
radu njegov dozivljaj stresa i1 sl. Na umu treba imati da je odredena razina, manja razina stresa,
na radnom mjestu i pozeljna. Stoga je ucinak ovih metoda ponekad, odnosno, u nekim

situacijama, prili¢no diskutabilan.

Medicinske mjere mogu biti fizioloske i biokemijske. FizioloSke mjere odnose se na mjerenje
odredenih parametara kao Sto su znojenje, disanje, puls, krvni tlak, napetost misi¢a i sl. Kod ovih
mjera potrebno je voditi racuna da se izmjere vrijednosti prije i nakon izlozenosti stresoru. Neke
od tih mjera treba ponoviti vise puta kako bi mjerenja bila Sto preciznija. Odredeni parametri,
kao Sto su tjelesna tezina, Stetne navike, loSa prehrana, genetske predispozicije, itd., utjecu i na

razlike u mjerenjima.

Najcesce koristene biokemijske mjere su (Sliskovi¢, 2017):
,,Katekolamini (adrenalin i noradrenalin):
- Uzorci iz krvi — adekvatnije mjere za akutni stres (laboratorijska istrazivanja)
- Uzorci iz urina — za kroni¢ni stres (terenska istrazivanja)
- Glukokortikoidi (kortizol):

- Kortizol ¢ak osjetljiviji na psihosocijalne stresore od katekolamina
- Razina kortizola se povecava ili smanjuje u ovisnosti od tipa stresora i
akutnosti/kroni¢nosti stresora
- Lipidi (slobodne masne kiseline, trigliceridi i kolesterol):
- Slobodne masne kiseline (razine) povezane s akutnim stresorima,

- trigliceridi 1 kolesterol (razine) povezane s kroni¢nim stresorima‘
I kod biokemijskih je mjera potrebno voditi raCuna o odredenim parametrima. Kod medicinskih

mjera na umu je potrebno uvijek imati specificnost uvjeta i ¢cimbenike o kojima je ve¢ bilo

govora. NuZzna je kontrola Citavog niza razli¢itih ¢imbenika, pa tako i1 faktora kao §to su dob i
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spol. Nadalje, izbor adekvatne mjere takoder ovisi o stresoru i stresu. Dakle, puno je toga na $to

treba paziti kod takvih mjerenja.

U konacnici, na menadzmentu je da odlu¢i na koji ¢e nacin identificirati i izmjeriti stres u
organizaciji. Sve metode imaju svoje prednosti i nedostatke, a odabir specificne metode treba
odgovarati potrebama i mogucnostima organizacije. Rezultate dobivene mjerenjima potrebno je
na pravi nacin interpretirati te, sukladno njima, poduzeti i odredene aktivnosti i mjere koje za cilj
imaju smanjenje, otklanjanje ili prevenciju stresa na radnom mjestu. No, i sam pojedinac mora se

suoditi sa stresom.

3.3. Suocavanje sa stresom sa stajaliSta pojedinca

Suocavanje je uvijek kontekstualno i predstavlja kombinaciju kognitivne procjene, zahtjeva
situacije i moguénosti mobilizacije potrebnih resursa. Funkcije suocavanja ponajvise se svode na
osiguravanje dovoljne koli¢ine resursa i njihovo iskoriStavanje u stvarnome svijetu. Primjena
ucinkovitih strategija suoavanja moze ublaziti negativne efekte stresnih situacija. Podrazaji koji
izazivaju stresnu reakciju (stresori) dijele se na unutarnje (unutar pojedinca) i vanjske (izvan
pojedinca). Ono Sto je zajedni¢ko kod obje vrste stresora jest to da umanjuju ili ¢ak nadilaze

resurse kojima osoba raspolaze u odredenom periodu (Mirjani¢ i Milas, 2009.).

SuocCavanje sa stresom u principu podrazumijeva razli€ite aktivnosti koje sam pojedinac
poduzima kako bi upravljao stresom, odnosno, smanjio ga, prilagodio mu se, i sl. U sklopu toga
moguce su razli¢ite aktivnosti (Sliskovi¢, 2017):

e Eliminacija ili reduciranje stresora

e Promjena procjene potencijalne Stetnosti stresora

e Smanjivanje stresnih reakcija

S obzirom na razli¢ite moguénosti i aktivnosti, postoje i razliite strategije suoCavanja sa
stresom.

Postoje dvije osnovne strategije suoCavanja sa stresom. Svaka strategija ima svoj fokus. Jedno
suoCavanje usmjereno je na problem, a drugo na emocije. Suocavanje usmjereno na problem

temelji se na tome da se situacija izmjeni te da se ukloni izvor stresa (stresor). Druga strategija

13



svoj temelj pronalazi u ublazavanju negativnih emocija koje stres izaziva (mirenje sa situacijom).
Ljudi Cesto zapravo koriste kombinaciju obiju strategija. Jasno, ponekad nece biti niti moguce
ukloniti izvor stresora (npr. smrt voljene osobe), stoga je i samorazumljivo da ¢e pojedinci
pojedine strategije, metode i tehnike (svjesno ili nesvjesno) primjenjivati ovisno o okolnostima,

uvjetima i situacijama u kojima se nalaze.

Sam nacin ili strategija suoCavanja sa stresom moze biti vaznija za ishod, negoli ucestalost i
intenzitet stresora, odnosno, stresnih dogadaja. Zato je vazno odabrati pravi pristup. Strategije
suoCavanja usredotoCene na problem nalikuju strategijama koje se koriste za rjeSavanje
problema. Nastojanja usredotoCena na problem kao takva Cesto su usmjerena na definiciju
problema, pronalazenje alternativnih solucija, procjenjivanje alternativa s obzirom na njihovu
cijenu i korist, odabir neke od njih i djelovanje. Medutim, suocavanje usredotoceno na problem
obuhvaca $§iri raspon strategija usmjerenih na probleme od onih koje su usmjerene samo na
rjeSavanje problema. RjeSavanje problema ukljucuje objektivan, analiticki proces koji je
usredoto¢en primarno na okolinu dok suocavanje usmjereno na problem ukljucuje i strategije

usmjerene prema unutra (Brki¢ i Rijavec, 2011.).

S druge strane, suoCavanje usmjereno na emocije podrazumijeva koriStenje velike grupe
kognitivnih procesa koji za cilj imaju smanjenje emocionalne boli i patnje. Tu se Kkoriste
strategije kao S§to su izbjegavanje, udaljavanje, selektivna paznja, pronalazenje vrijednosti u

negativnim dogadajima i situacijama, i sl.

Prema nekim autorima, postoje joS neke strategije suoCavanja, no, one se u ovom radu nece
posebno proucavati jer su dvije navedene strategije ujedno i osnovne 1 zajedni¢ke vecini autora.
No, potrebno je rec¢i kako zapravo ne postoji opéenito najefikasniji stil suocavanja sa stresom.
Ovisno o pojedincu 1 stresorima, nekad ¢e pojedina strategija biti efikasnija od druge. Nadalje,
suoCavanje sa stresom u radnoj okolini kompleksnije je od suocavanja sa stresom kod drugih
zivotnih stresora. To je iz razloga $to u radnoj sredini postoji ograni¢eni opseg prihvatljivih

reakcija, pa tako i kontrola i moguénost utjecaja na stresore na radnom mjestu.
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Postavlja se 1 pitanje Sto pojedinac konkretno moze uciniti kod pojave stresa na radnom mjestu.
Strategije fokusirane na problem pojedincu omogucuju (Sliskovi¢, 2017):

e . direktno promijeniti ili eliminirati neke radne stresore kroz osobne pregovore (npr.

pokusati smanjiti vlastito radno opterecenje u slucaju preoptereéenosti)

e razjasniti vlastite ciljeve i zadatke (kod dvosmislenosti uloge)

e poboljsati vlastite vjestine (npr. bolja organizacija vremena)

e traziti instrumentalnu podrsku*
Nazalost, pojedinci ve¢inom percipiraju da nemaju nikakvu moguénost promijeniti odredene
stresore pa stoga niSta ni ne poduzimaju. Jo$ jedan nacin na koji se pojedinci mogu suociti sa
stresom pak ukljucuje socijalnu podrsku. Ona moze biti razlidita te se temeljiti na odredenim
instrumentima, emocijama, komunikaciji, i sl. Izvori podrSke mogu postojati u radnoj okolini ili
van nje, pa tako to mogu biti Sefovi, kolege, ali 1 partneri, prijatelji, obitelj... No, socijalna
podrska nacin je suocavanja koji nije u potpunosti u kontroli osobe zahvaéene stresom, veé
efikasnost socijalne podrske u vec¢oj mjeri ovisi o drugima. Naravno, pojedinac moze raditi i na
sebi ne bi li umanjio Stetne posljedice stresa. Tako nije rijetkost da u kroni¢nim situacijama i vrlo
loSim uvjetima na poslu pojedinci potraze 1 stru¢nu pomo¢, u vidu psihoterapije ili psihijatra. No
nazalost, u tim slucajevima ne dolazi do otklanjanja stresora, ve¢ samo do poboljSanja noSenja

pojedinca s negativnim posljedicama.

3.4. Upravljanje stresom od strane organizacije

Strategije upravljanja stresom ovise o perspektivi stresa na radnom mjestu. Ta se perspektiva pak
mijenja ovisno o razli¢itim utjecajima i ¢imbenicima. Organizacija moze imati perspektivu da je
stres na poslu osobni problem zaposlenika koji proizlazi iz njegovih karakteristika li¢nosti, ili
pak, s druge strane, da stres zaposlenika proizlazi iz loSih uvjeta u radnoj okolini. Ovisno o
perspektivi ili percepciji stresa, postoje i razliite strategije. Jedna skupina strategija tako je
usmjerena na pojedinca te mu pomaze naci efikasniji nacin suocavanja sa stresom, dok se druga

skupina odnosi na poboljSanje radnih uvjeta.

Moguce je aktivno i pasivno sudjelovati u uklanjanju, kao npr. (Juras, 2009:123):
- izobrazbom radnika: savjetovanje radnicima da pohadaju satove vjezbi relaksacije i

vjestina upravljanja vremenom
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ergonomijom 1 oblikovanjem okoliSa: poboljSanje uvjeta rada i1 omogucavanje
odgovarajuce opreme na radnom mjestu

poslovnim razvojem: pomaganje radniku u izgradnji stavova o Stetnosti stresa,
priblizavanjem novih spoznaja, pomaganjem u shvacanju sposobnosti i mogucnosti
rjeSavanja stresa na radu na najbolji nacin koji je ujedno 1 koristan za radnika
organizacijskim razvojem: postizanje boljeg ustroja na poslu, razvijanje prijateljskog i

potpornog okruzenja medu radnicima

S obzirom na razli¢ite moguénosti intervencija od strane organizacije po pitanju upravljanja

stresom, postoje sljedece skupine intervencija (Sliskovi¢, 2017):

»intervencije na organizacijskoj razini:
- prevencija radnog stresa (profesionalna selekcija, profesionalno usavrSavanje,
redizajniranje fizicke radne okoline i radnih zadataka)
intervencije na individualno-organizacijskoj razini:
- osiguravanje adekvatnog odnosa zaposlenika i organizacije kako bi zaposlenik
mogao
- ucinkovito obavljati posao (razjasnjavanje uloga, uspostava fleksibilnijih
rasporeda rada,

- participiranje u upravljanju, osiguravanje povratne informacije i socijalne podrske

zaposlenicima te nepristran 1 pravedan sustav nagradivanja)
intervencije na individualnoj razini:
- pomo¢ zaposlenicima koji doZivljavaju stresa (relaksacija, meditacija, vjezba,
kognitivno-
- bihevioralna terapija, savjetovanje, treninzi vjeStina, kao S§to su organizacija

vremena i sl.)*

O bilo kojoj intervenciji ili strategiji da je rijec, potrebno je provjeriti i dokazati je 1i doslo do

poboljsanja. To znaci da ¢e opet biti potrebno provesti identifikaciju 1 mjerenje stresa, na neki od

ve¢ opisanih nacina. Nazalost, uspjeSnost pojedinih vrsta intervencija vrlo je tesko dokazati, a

ponekad je i za mjerenje stresa 1 njegovu identifikaciju potrebno pricekati odredeno vrijeme da se

vidi jesu li intervencije bile korisne ili ne.
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Sve do sada navedeno upuéuje na to da je upravljanje stresom u organizaciji jedan vrlo
komplicirani proces. Osim toga, za uspjesnu provedbu razliCitih koraka i faza upravljanja
stresom neophodno je imati dovoljno znanja, sposobnosti i vjestina. Cesto je potrebno i
maniji.

Jos nesto Sto se moglo primijetiti je da razli¢iti subjekti mogu 1 trebaju imati utjecaj na
uklanjanje, smanjivanje i prevenciju stresa u organizaciji. Iz tog razloga moze se govoriti o tzv.
zajednickoj odgovornosti, odnosno, zajednickom pristupu u upravljanju stresom. Naredna slika

prikazuje osnove zajednickog pristupa.

ZAJEDNICKA N

ODGOVORNOST N
) =
ZAPOSLENIK RUKOVODSTVO
odgovornost u odgovornost razvoja
suofavanju s pritiscima radnih zadataka i radnih
radnih zahtjeva koji su uvjeta koji ne narusavaju
neminovan dio radnog tjelesno / psihicko
Zivota zdravlje zaposlenika

RADNA OKOLINA
produktivnija za organizaciju
zdravija za zaposlenike

Slika 1. Zajednicki pristup upravljanja stresom
Izvor: Sliskovié, 2017.

Sa slike je vidljivo da rukovodstvo i zaposlenici imaju zajedni¢ku odgovornost kako bi radna
okolina postala produktivnija za organizaciju, a zdravija za zaposlenike. Kao §to se moglo

primijetiti, dio se intervencijskih strategija odnosi na prevencije, a dio na razvoj tzv. zdrave
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organizacije. Treba re¢i da naglasak u organizaciji nikako ne smije biti samo na prevenciji
negativnih ishoda stresa, ve¢ podjednako i na razvoju organizacije. Opcéenito govoreci, potrebno
je uspostaviti kulturu, nacin vodenja, organizacijsku klimu 1 dr., koja ¢e promicati dobrobit,

ucinkovitost 1 postignucéa zaposlenika.

Dobar nacin stvaranja ugodne radne klime i eliminiranja odredenih stresora je i rad u timovima.
Zaposlenici koji rade u timovima imaju znatno nizu razinu stresa. Timski radnici kao jednu od
prednosti navode i zadovoljstvo zbog toga $to uce jedni od drugih, kao i zadovoljstvo zbog viseg
stupnja ukljucenosti i predanosti svome radu. Rad u timu moze pruzati takvo zadovoljstvo da ga
je samog po sebi moguée smatrati nagradom. Uz to, ¢ovjek koji redovito, po navici, komunicira i
suraduje s drugima bit ¢e u o¢ima svojih suradnika i kolega neprocjenjiva vrijednost (West,
2005:17-18).

Svaka organizacija na svoj je nacin specificna i ne postoji neki univerzalni princip za upravljanje
stresom. Ipak, ono S§to je zajedni¢ko svim organizacijama je potreba za ukljucenosti i
participacijom svih subjekata, odnosno, vlasnika, menadzera i rukovoditelja s jedne strane, te
zaposlenika s druge strane. Te dvije strane moraju usko suradivati ne bi li upravljanje stresom

bilo $to ucinkovitije.
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4. Zakonski okvir upravljanja stresom u organizaciji

Upravljanje stresom regulirano je i zakonskim i strateSkim okvirom, na nacionalnoj, ali i
medunarodnoj i europskoj razini. Stoga je na razini Europske unije prepoznata vaznost uvodenja
mjera za poticanje poboljsanja sigurnosti i zdravlja radnika na radnom mjestu te je postavljen
pravni prioritet odreden Okvirnom direktivom 89/391/EEZ koja se usmjerava na poticanje
uvodenja preventivnih mjera s ciljem pobolj$anja uvjeta u radnoj okolini ((Hrvatski zavod za

zastitu zdravlja 1 sigurnost na radu, 2016:10).

Prema spomenutoj Direktivi, ,,u kontekstu svojih odgovornosti, poslodavac poduzima potrebne
mjere za zasStitu sigurnosti 1 zdravlja radnika, ukljucujuéi prevenciju profesionalnih rizika kao 1
pruzanje informacija i obuke te potrebne organizacije i sredstava. Poslodavac provodi mjere na
temelju sljedecih op¢ih nacela prevencije (Direktiva Vijec¢a, 89/391/EEZ):

- izbjegavanje rizika;

- procjena neizbjeznih rizika;

- suzbijanje uzroka rizika;

- prilagodavanje rada pojedincu, posebno s obzirom na oblikovanje radnih mjesta, odabir
radne opreme i metoda rada i proizvodnje, posebno s ciljem olakSavanja monotonog rada
1 rada pri ranije utvrdenoj radnoj brzini te smanjivanja njihovog ucinka na zdravlje;

- prilagodavanje tehnickom napretku;

- zamjena opasnog neopasnim ili manje opasnim;

- razvoj koherentne sveobuhvatne politike prevencije koja se odnosi na tehnologiju,
organizaciju rada, radne uvjete, socijalne odnose 1 utjecaj cimbenika povezanih s radnom
okolinom;

- davanje prioriteta mjerama kolektivne zastite u odnosu na mjere individualne zastite;

- davanje odgovaraju¢ih uputa radnicima®.

Osim spomenute Okvirne direktive takoder postoje i pojedinacne direktive koje se fokusiraju na
posebne aspekte sigurnosti i zdravlja u radnoj okolini, §to ukljucuje i psihosocijalne rizike te
stres na radu. Vazan strateski dokument predstavlja i Okvirni sporazum o stresu prouzro¢enom

na radnom mjestu europskih socijalnih partnera iz 2004. godine.
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Namjena Sporazuma je poboljsati svijest i razumijevanje poslodavaca, radnika i njihovih
predstavnika o stresu na radnom mjestu te privué¢i njihovu paznju na znakove koji mogu
ukazivati na probleme stresa na radnom mjestu. Cilj je osigurati, kako poslodavcima tako i
radnicima, okvir za prepoznavanje i sprjecavanje ili upravljanje problemima stresa na radnom
mjestu. Ne radi se o prijenosu krivnje za stres na pojedinca. Izmedu ostaloga, u Sporazumu stoji
da mjere protiv stresa na radnom mjestu mogu ukljucivati sljede¢e (Okvirni sporazum o stresu
prouzroc¢enom na radnom mjestu, 2004):

- ,mjere upravljanja i komunikacijske mjere, kao $to su pojasnjavanje ciljeva poduzeca i
uloge pojedina¢nih radnika, osiguranje odgovaraju¢e podrSke uprave pojedincima i
timovima, uskladivanje odgovornosti i nadzora, poboljSanje organizacije rada i procesa,
radnih uvjeta i okoline;

- obuku direktora i radnika kako bi se podigla svijest i razumijevanje stresa, njegovih

- pruzanje informacija radnicima i savjetovanje s radnicima i/ili njihovim predstavnicima u

skladu s europskim i nacionalnim zakonima, kolektivnim ugovorima i praksom*.

I na razini nacionalnog zakonodavstva postoje odredeni vazni zakonski akti koji se u svojim
odredbama ticu 1 upravljanja stresom u organizaciji. Jedan od takvih je 1 Zakon o za$titi na radu.
Clanak 51 i 52 posebno se odnose na navedeno podruéje. Clanak 51 odnosi se na poslodavce:
,,Poslodavac je obvezan provoditi prevenciju stresa na radu ili u vezi s radom koji je uzrokovan
osobito ¢imbenicima kao $to su sadrzaj rada, organizacija rada, radno okruzenje, losa
komunikacija i meduljudski odnosi, kako bi sveo na najmanju mjeru potrebu radnika da svladava
poteskoce zbog dugotrajnije izloZenosti intenzivnom pritisku te otklonio moguénost da se umanji
radna ucinkovitost radnika i pogorSa njegovo zdravstveno stanje. Ako postoje naznake stresa na
radu ili u vezi s radom, poslodavac je obvezan posebnu pozornost usmjeriti na (Zakon o zastiti
na radu, 2018):

1) organizaciju rada i radnih postupaka (radno vrijeme, stupanj samostalnosti, podudarnost

izmedu vjestine radnika 1 potreba posla, radno opterecenje 1 dr.)
2) radne uvjete i okolinu (izloZenost radnika i poslodavca nasilnom ponasanju, buku,

vrucinu, hladnoc¢u, opasne kemikalije i dr.)
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3) komunikaciju (neizvjesnost o tome $to se ocekuje od posla, izgledi za o¢uvanjem posla ili
nadolazec¢e promjene i sl.)
4) subjektivne ¢imbenike (emocionalni i drustveni pritisci, osjecaj nemo¢i, osjec¢aj da nema

dovoljno podrske i sl.)*.

No, ¢lanak 52 odnosi se i na same radnike. U njemu stoji na (Zakon o zastiti na radu, 2018):

,»Radnici imaju obvezu postupati u skladu s uputama poslodavca za sprje¢avanje, uklanjanje ili
smanjivanje stresa na radu ili u vezi s radom. Radnici i njihovi predstavnici imaju obvezu
suradivati s poslodavcem radi sprjeCavanja, uklanjanja ili smanjivanja stresa na radu ili u vezi s

radom.

Osim Zakona o zastiti na radu postoji i Pravilnik o izradi procjene rizika. lako se u tom
dokumentu stres eksplicitno ne spominje, jasno je da odredeni rizici, a posebno njihovo
nastupanje, uzrokuje stres. Zbog toga je i taj dokument vazan za upravljanje stresom u
organizaciji. Prema navedenom dokumentu, postupak procjenjivanja rizika sastoji se od
(Pravilnik o izradi procjene rizika, 2014):
1) prikupljanja podataka na mjestu rada,
2) analize i procjene prikupljenih podataka §to ukljucuje:
- utvrdivanje opasnosti, Stetnosti 1 napora,
- procjenjivanje opasnosti, Stetnosti 1 napora,
- utvrdivanje mjera za uklanjanje odnosno smanjivanje opasnosti, Stetnosti odnosno
napora, i
3) plana mjera za uklanjanje odnosno smanjivanje razine opasnosti, Stetnosti i napora koji
mora sadrzavati:
- rokove,
- ovlasStenike odgovorne za provedbu mjera te
- nacin kontrole nad provedbom mjera.

4) dokumentiranja procjene rizika
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Zakonski okvir potvrduje vaznost upravljanja stresom u organizaciji. Osim toga, pred poslodavce
1 radnike stavljaju i zakonske obveze za Ciju se krSenje propisane i kazne i sankcije. Dakle, osim

svih opisanih problema, kod upravljanja stresom na umu je vazno imati i zakonske obveze.

5. Zakljucak

Upravljanje stresom u organizaciji slozen je, no i vrlo vazan proces zbog niza negativnih
posljedica koje stres ima 1 na pojedinca 1 na samu organizaciju. lako su odredena zanimanja i
djelatnosti stresnija nego druga, u pravilu, na svakom radnom mjestu kod zaposlenika se, u
odredenim trenutcima, javlja stres. Odredena razina stresa zapravo je i normalna pojava, no,
iznimno je vazno znati kako stres djeluje te kako umanyjiti negativne posljedice stresa na radnom
mjestu jer stresni podrazaji kroz duzi period uzrokuju fizioloske, psiholoske i bihevioristicke

promjene kod zaposlenika.

Na radnom mjestu postoje razli€iti stresori. Neki od uobicajenih su: sadrzaj posla, koli¢ina posla
1 tempo, radno vrijeme, nenapredovanje u karijeri, polozaj i zarada, uloga u drustvu, meduljudski
odnosi, organizacijska kultura, ravnoteza poslovnog i osobnog zivota, itd. Nisu svi izvori stresa
jednako stresni za istu osobu, a pojedinci se i razli¢ito nose sa stresom, stoga imaju i razliite
posljedice i popratne pojave uzrokovane stresom. U¢inci stresora na pojedinca ovise 0 samom
pojedincu 1 njegovoj sposobnosti da se odupre Stetnim djelovanjima stresora i stresa te o

postojanju kvalitetnog upravljanja stresom u poduzecu.

Osim §to ima utjecaj na pojedinca, prekomjerni Stres ima negativne posljedice i za samu
organizaciju. Stres na radnom myjestu i radni uc¢inak povezani su na nacin, da je, u pravilu, §to je
veci stres, radna ucinkovitost manja. No, ta se povezanost nalazi pod utjecajem i brojnih drugih
¢imbenika. Zbog takve sloZenosti, ali 1 brojnih negativnih posljedica 1 za pojedinca i1 za

organizaciju, potpuno je jasno da je stresom potrebno upravljati.

Sa stajaliSta organizacije, upravljanje stresom proces je koji se sastoj od vise faza. Prvo je
potrebno razumjeti kako stres utjeCe na zaposlenike, odnosno, ljude u organizaciji. Odgovorne

osobe trebaju
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uvidjeti kakav je odnos izmedu veli¢ine stresa i1 koli¢ine ucinka radnika. Cilj je pronaci tzv.
optimalan stres jer ni pretjerano nizak stres nije dobar za poduzece (dosada, nedolazak na posao,
manjak motivacije). Sljedeca faza ukljucuje identificiranje i mjerenje stresa. Tu postoje razlicite
metode i tehnike, no najjednostavnija, a ¢esto i najucinkovitija je intervju ili anketa, odnosno, da
odgovorne osobe jednostavno pitaju zaposlenike $to im i na koji nacin uzrokuje stres. Posljednji

korak u upravljanju stresom ukljucuje pomaganje zaposlenicima da ga kontroliraju i prevladaju.

No, i sami pojedinci mogu provoditi tzv. upravljanje stresom. To je poznato kao suocavanje sa
stresom. Suocavanje sa stresom u principu podrazumijeva razli¢ite aktivnosti koje sam pojedinac
poduzima kako bi upravljao stresom, odnosno, smanjio ga, prilagodio mu se, i sl. Pojedincu su
na raspolaganju razliCite aktivnosti, kao §to su eliminacija ili reduciranje stresora, smanjivanje

stresnih reakcija, i sl.

S obzirom na razli¢ite moguénosti i1 aktivnosti, postoje i razliite strategije suoCavanja sa
stresom.

Postoje dvije osnovne strategije suoCavanja sa stresom. Svaka strategija ima svoj fokus. Jedno
suoCavanje usmjereno je na problem, a drugo na emocije. Suocavanje usmjereno na problem
temelji se na tome da se situacija izmjeni te da se ukloni izvor stresa (stresor). Druga strategija

svoj temelj pronalazi u ublazavanju negativnih emocija koje stres izaziva (mirenje sa situacijom).

S obzirom da i organizacija i pojedinac imaju moguénost upravljati stresom, naglaSava se
vaznost zajednickog pristupa u upravljanju stresom. Rukovodstvo 1 zaposlenici imaju zajednicku
odgovornost kako bi radna okolina postala produktivnija za organizaciju, a zdravija za
zaposlenike. Takoder, naglasak u organizaciji nikako ne smije biti samo na prevenciji negativnih
ishoda stresa, ve¢ podjednako i na razvoju organizacije. Opcenito govoreéi, potrebno je
uspostaviti kulturu, nain vodenja, organizacijsku klimu i dr., koja ¢e promicati dobrobit,

ucinkovitost 1 postignucéa zaposlenika.

Osim razlicitih statistika, izvjeStaja medicinskih 1 drugih ustanova i sl., o vaznosti upravljanja
stresom svjedoCi 1 zakonski i drugi okvir. Na europskoj razini tako postoje Okvirna direktiva

89/391/EEZ koja se usmjerava na poticanje uvodenja preventivnih mjera s ciljem poboljSanja

23



uvjeta u radnoj okolini i druge pojedinacne direktive te Okvirni sporazum o stresu prouzro¢enom
na radnom mjestu europskih socijalnih partnera iz 2004. godine. Na nacionalnoj razini tu su
Zakon o zastiti na radu i Pravilnik o izradi procjene rizika. Svi ti zakonski akti potvrduju vaznost
upravljanja stresom u organizaciji, ali i pred poslodavce i radnike stavljaju zakonske obveze i

prava.
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