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ПЕРЦЕПЦИИ НА КВАЛИТЕТОТ НА РАБОТЕН ЖИВОТ 
КАЈ РАКОВОДИТЕЛИ И РАБОТНИЦИ

Крашка содржина
Во трудот ce проценети карактеристиките на работ- 

на средина на основа на перцепциите на вработени лица во 
една производно- прехранбена организација од Скопје. Целта 
на истражувањето беше да ce одреди и компарира квалите- 
тот на работен живот кај менаџери и извршители. Приме- 
рокот Го сочинуваа 50 испитаници и тоа 17 раководители и 
33 работници, од кои 9 со високо и 41 со средно образование и 
üo 25 од двата пола. Лросечниот работен стаж на испита- 
ниците беше 18 Години додека нивната просечна возраст 
изнесуваше 44 Години.

Беше постулирано дека раководителите ќе перцепи- 
раат поквалитетен работен живот во споредба со работ- 
ниците.

Скалата за процена на квалитетот на работен живот 
(Bearfield, 2003) од 16 индикатори и 2 отворени прашања за 
фактори на работно задоволство и предлози за подобрување 
на работната средина беиле применета за добивање на пода- 
тоци 60 истражувањето.

Истражувачката хипотеза беше тестирана со t-тест.
Резултатите Генерално не ja потврдија основната 

претпоставка на истражувањето со оѓлед на тоа што ука- 
жаа на постоење на значајна разлика помеѓу раководители и 
работници на само два од вкупно 16 индикатори на квалите- 
тот на работен живот. Tue два аспекта на работната сред- 
ина претставуваат постоење на доверба во надредените со 
искуство 60 менаџирање и задоволство од индивидуалната 
оптеретеност на работа. Притоа ракоеодителите постиг- 
наа значајно повисоки резултати на овие деа аспекта во 
однос на работниците.

Наодите на истражувањето укажаа на Генерално 
просечен кеалитет на работната средина во услови на прива- 
тизација на орГанизацијата.

Предложено е подобруеање на одредени параметри на 
работниот сетинг за да ce зголеми квалитетот на работен 
жиеот 60 еднаква мера за менаиерите и работниците со што 
би ce реализирала поголема продуктиеност и добро-состојба 
на вработените индибидуи.

Клучни зборови: РАБОТНА СРЕДИНА; КВАЛИТЕТ HA РА- 
БОТЕН ЖИВОТ.
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Квалитетот на работен живот е феномен кој е формулиран со 
соодветни концептуални и операционални дефиниции како резултат 
на неговото повеќе децениско истражување. Според МекКена 
(McKenna, 2000), Херцберг (Hertzberg, 1972) бил еден од првите истра- 
жувачи кој ги постулирал основните принципи на програмата за ква- 
литетен работен живот во организациите во Велика Британија. Ин- 
тернационалната конференција во Њујорк, 1972 била посветена на 
квалитетот на работен живот и создавање на кохерентна теорија и 
пракса за овој феномен. За таа цел била основана работна група со 
задача да креира модел за работен живот заснован на четири димен- 
зии на квалитетот: физички интегритет, социјален развој, интегри- 
тет на селфот и интегритет на животните услови flittp://ebib.arbeit- 
slivsinnstitutet.se/aio/2003 09.pdf). Австралиските истражувачи Ло и 
Брус (Lau и Вшсе, 1998), де Силва (S.R. de Silva) (според www. accirt. 
com, 2001 ; 2003) и Беарфилд (Bearfield, 2003) сметаат дека квалитетот 
на работен живот е составен од адекватни стратегии, операции и про- 
цеси кои создаваат задоволителна и мотивирачка работна средина за 
ефикасност на индивидуите и организациите. Квалитетен работен 
сетинг ce достигнува со развој на сите аспекти на работните услови- 
физички, ергономски и психо-социјални (Руссинова, 2005). Работните 
услови ce најзначајни индикатори за степенот на квалитет на секоја 
работна средина. Заради тоа, некои автори сметаат дека квалитетот 
на работен живот опфаќа компоненти поврзани со работата -  работ- 
ни услови, организација на работата и работна средина. Други автори 
сметаат дека концептот на квалитет на работен живот треба да ce 
прошири и со компоненти надвор од работата-освен со работното 
уште и со општото животно задоволство, чувството на благосостој- 
ба и задоволителното слободно време на индивидуата. Истражува- 
чите ce согласни за тоа дека квалитетот на работен живот треба да 
го опфати дизајнот на работните места како и сите работни парамет- 
ри и фактори кои ce значајни за ефикасноста и задоволството на ин- 
дивидуата. Истражувањата на Фондацијата на работни услови кои во 
Европската унија ce спроведуваат секоја петта година од 1990 година 
овозможиле добивање податоци за четири клучни димензии на ква- 
литетот на работата и вработувањето: развој на кариерата и сигур- 
ност на вработувањето, здравје и благосостојба, развој на вештините 
и компетенциите, и баланс на работата и животот fwww. euro found, 
eu.int. 2006). Истражувањата на факторите на квалитет на работата 
во земјите на Европската унија вклучуваат аранжмани на работното 
време, насилство и вознемирување, обука, еднакви развојни мож- 
ности, работно задоволство, работна перформанса, работни услови, 
профил на индустријата, карактеристики на работната организација,
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опасности од физичките работни услови и субјективна безбедност, 
ментално или физичко оптоварување, наградување и бенефиции, 
психо-социјална клима, работен стрес. Психолошкиот пристап во 
истражувањето на квалитетот на работен живот на индивидуата (на 
пр. субјективна благосостојба) cè повеќе ce надополнува со социо- 
лошки пристап на овој феномен кој вклучува групни и организацис- 
ки перспективи (на пр. социјално-релевантна средина и редукција на 
алиенацијата во организацијата и општеството). Основната цел на 
програмите за квалитетен работен живот е зголемување на одго- 
ворноста, флексибилноста и интеграцијата на работниците во орга- 
низацијата и нивна партиципација во процесот на одлучување како и 
смалување на алиенацијата во работата. Т.н. Лисабонски цели на дек- 
ларацијата на Фондацијата за работни услови во Европската унија ce 
достигање зголемен квалитет на работата, поголема продуктивност 
и зголемено вработување. Заради важноста на работата во животите 
на повеќето луѓе, на ниво на работна политика на Европската унија 
ce придава значење на разбирањето на условите за работа во органи- 
зациите на земјите на Европската унија. Со оглед на тоа што квали- 
тетот на работен живот е атрактивен за истражување, неопходно е 
овој феномен да ce дефинира операционално. Фернандес и Гименес 
(Fernandez и Giménez, 1988) поставиле операционални критериуми за 
неговото дефинирање (www.ucm.es/info/ Psyap/hispania/peiro04.htm). 
Беарфилд (Bearfield, 2003) го дефинира квалитетот на работен живот 
како динамичен мултидимензионален конструкт кој ja промовира и 
одржува продуктивноста и работното задоволство на индивидуите во 
однос на работните аспекти. Во основа на концептот на квалитетот 
на работен живот ce работните услови кои го определуваат нивото 
на продуктивност и благо-состојба на вработените лица во органи- 
зацијата. За процена на квалитетот на работен живот Ферер (Ferrer, 
1988) креирал инструмент за бизнис фирми од средна големина доде- 
ка Беарфилд (Bearfield, 2003) со својот работен тим конструирала 
скала за примена во работни организации од различна големина и 
дејност.

Во овој труд ce проучувани работните услови во една производ- 
на организација со цел да ce одреди и спореди квалитетот на работен 
живот кај раководители и работници. Притоа ce поаѓа од операцио- 
налната дефиниција и ce применува скалата за процена на квалите- 
тот на работен живот на авторката Беарфилд (Bearfield, 2003). Во ис- 
тражувањето ce очекуваше менаџерите и извршителите различно да 
ja перцепираат работната средина на база на функциите кои ги извр- 
шуваат и статусот на работното место во организацијата. Основната 
истражувачка хипотеза постулираше дека раководителите гене-

http://www.ucm.es/info/
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рално и на основа на одредени параметри на работната средина 
перцепираат подобар квалитет на работен живот од работни- 
ците во иста работна организација.

МЕТОД

Испитаниците сочинуваат намерен примерок од 50 вработени 
лица избрани од една производно-услужна организација од прехран- 
бена индустрија во Скопје, од кои 17 раководители и 33 работници, 
по 25 од обата пола. Просечниот работен стаж изнесува 18 г. (од 3 до 
32 г.), просечната возраст е 44 г. (од 30 до 55 г.). Со високо образо- 
вание ce 2 раководители и 7 работници, другите испитаници имаат 
средно образование.

Скала за процена на работен живот

За мерење на квалитетот на работен живот во избраната орга- 
низација беше употребена скалата на авторката Беарфилд (Bearfield, 
2003) од 16 тврдења за работните аспекти и 2 отворени прашања за 
факторите на позитивно субјективно искуство на работа и за подо- 
брување на работните услови. Од испитаниците ce бара да го изразат 
степенот на (не)согласност и (не)задоволство од тврдењата со поени 
од 1 до 4 кои претставуваат скорови на следниве работни параметри:

® еднаквост на платата споредена помеѓу слични работни места;
® останување на работа следните 12 месеци;
® отсуство на насилство, дискриминација и вознемирување на 

работното место;
• раководство со значајно искуство во менаџирање;
• интересност на работата;
• добри меѓучовечки односи;
• признавање на работните напори;
• информираност за работата;
® можности за промоција на работното место;
» степен на сопствена контрола врз начинот на извршување 

на работата;
• стандарди на здравје и лична безбедносг на работното место;
® рамнотежа помеѓу приватното и работното време;
® однесување на непосредниот раководител спрема подреде- 

ните;
« обемот на работа кој што треба да ce изврши;
• можности за развој на работните вештини и
» степен на оптеретеност со работа.
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Во овој труд е направено попрецизно статистичко толкување 
на резултатите врз база на скорот за генералниот квалитст на ра- 
ботен живот кој ce добива со сумираље на поените за сите тврден.а и 
на скоровите за одделните тврдеља споредено со процентуалната 
анализа спроведена во други истражувања со скалата на авторката 
Беарфилд (Bearfield, 2003).

За скалата за ироцена на квалитетот на работен живот, на 
примерокот испитаници, е добиен умерен коефициент на релијабил- 
ност Cronbach Alpha кој изнесува 0.60 укажувајќи на употребливоста 
на добиенигге резултати од ова истражување. Основната ис- 
тражувачка хипотеза е проверувана со t-тест од SPSS 11 програмата.

Постапка оа истражување

Скалата им беше дистрибуирана на испитаниците на нивните 
работни места во јуни, 2006 година со барање да ja комплетираат во 
текот на работните паузи.

РЕЗУЛГАТИ

Резултатите од Табела 1 покажуваат дека на база на средните 
вредности на примерокот во целина, менаџерите им доделуваат де- 
лумно поголеми вредности од работниците на осум аспекти на работ- 
ната средина и на генералниот квалитет на работен живот. Статис- 
тички значајни разлики ce добиени само на два аспекта на работната 
средина така што раководителитеизразиле доверба во
своите надредени со искуствово менаџирањето како и 
задоволство од својата оптеретеност на работа. Работниците 
имаат делумно попогодни перцепции од раководителите за четири 
работни аспекта: добра ускладеност помеѓу луѓето на работа, приз- 
навање на работните напори од иепосредно претпоставениот, стан- 
дарди на здравје и безбедност, баланс на работното и приватното вре- 
ме. Менаџерите и извршителите ce во еднаква мера задоволни од 
четири работни аспекта: отсуство на непријатности на работа, степен 
на контрола врз начинот на извршување на работата, обем на работа, 
и можности за развој на работните вештини во организацијата.

Аспект на најголемо индивидуално незадоволство е износ на 
платата во спореба со други луѓе кои извршуваат слична работа. 
Притоа, поголемо незадоволство манифестирале работниците во од- 
нос на раководителите. Аспект на кој во најголема мера ce согла- 
суваат испитаниците е обезбеденост на вработувањето во органи- 
зацијата во текот на следните 12 месеци.
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'Габела бр. 1: Разлики во ироцена на аспектише на работеи живот Иоме- 
ѓу раководит елите и рабошницише

А спекти на 
работен ж и вот

М SD t SigРаков. Работ. Total Раков. Работ. Total
е д н а к в о с т  н а  ттл ата  
п о м с ѓ у  СЈТТТЧНИ 

р а б о т н и  м е с т а

2.176 1.758 1.900 .951 .936 .953 Î.491 .143

оетанувањ е на 
работа следните 12 
мсссци

3.412 3.151 3.240 .795 .906 .870 1.002 .322

отсуство на нсприј. 
на раб. мссто

2.706 2.727 2.720 1.213 1.126 1.144 -.062 .951

добро искусно 
раководство

3.294 2.727 2.920 .686 1.069 .986 1.981* .053

интсрссност на 
раб.

2.471 2.364 2.400 .624 .929 .833 .426 .672

добри меѓучов. 
одиоси

2.529 2.909 2.780 .624 1.011 .910 -1.412 .165

ттризнавањс на раб. 
напори

2.176 2.606 2.460 1.015 .998 1.014 -1.434 .158

инф орм ираност за 
р аботата

2.706 2.394 2.500 .771 1.088 .995 1.051 .298

м ож ности за  
пром оција па раб. 
мссто

2.588 2.303 2.400 .795 .883 .857 1.117 .269

степен на кон трола 
врз начин на 
изврш .на раб.

3.059 3.000 3.020 .659 .750 .714 .273 .786

стандарди на 
здравје и лична 
безбед. н ар аб . 
м есто .

2.647 2.939 2.840 .606 .827 .766 -1.288 .204

рам нотеж а пом еѓу 
гтриватно и 
работно врем с

2.588 2.758 2.700 .618 .867 .789 -.715 .478

однесувањ е на 
непос. раков. кон 
подредените

2.882 2.546 2.660 .993 .971 .981 1.153 .254

обсм на р аб о та  кој 
треба да ce изврш и

2.706 2.727 2.720 1.047 .674 .809 -.088 .931

м ож ности за  развој 
на раб. веш тини

2.588 2.515 2.540 .939 .870 .885 .274 .785

степен на 
о п теретен ост со 
работа

3 .1 7 6 2 .6 3 6 2.820 .728 1.141 1.044 1.771 * .083

квали тет на 
работен  ж и вот

43.706 42.061 42.620 3.853 6.179 5.514 0.999 .323

2ЈС
р < .05

Генералниот квалитет на работен живот во организацијата и 
работните параметри ce проценети со просечни вредности кога ќе ce 
направи споредба на перцепциите на раководителите и работниците 
со теориските средни вредности (Mteor=40 за квалитет на работен 
живот; Mteor-2.5 за работен параметар) на применетата скала.
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Менаџерите и работниците бираат исти фактори на позитивно суб- 
јективно искуство на работа (Табела 2) и за зголемување на квалите- 
тот на работниот живот (Табела 3) така што ги рангираат зависно од 
своите потреби.

Табела бр. 2: Чинители на задоволството од работен живот изразени со 
проценти според мислење на испитаниците

Менаџери
Финансиски фактор 56%
Сорабошка 16%
Однос со клиент и 16%

Искуство во работата 6%
Работни услови 6%

Работници
М еѓучовечки односи 40%
Финансиски фактор 17%
Однос со клиент и 10%
Самостојност во работата 7%
Усовршување на знаењето 7%
Менаџерски тим 5%
Друго (иновации, ангажираност, мотивација, 
добра организација, искуство, раб. услови и.т.н) 14%.

Табела бр. 3: Чинители на подобар квалитет на работен живот изразени 
со проценти според мислењето на испитаниците

Менаџери
Финансии 65%
Нормално работно време 29%
Стабилизација на фирмата 6%)

Рабошници
Финансии 42.5%
Подобра организација на работата 17.5%
Нормално работно време 12.5%
Грижа од раководствот о за подредените 7.5%
Професионален развој 7.5%
Подобра техничка опременост 5%
Друго 7.5%
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Резултатите не ja потврдија основната истражувачка хипотеза 
дека раководителите генерално и на база на работни параметри пер- 
цепираат подобар квалитет на работен живот кога ce споредуваат со 
работниците во иста работна организација.

Значајна диференцијација ce манифестира само на два работни 
аспекта кои според Херцберг (Hertzberg, 1972) ce фактори на екс- 
тринзично работно задоволство (во MekKena) (McKenna, 2000). Резул- 
татите покажуваат дека раководителите кога ќе ce споредат со ра- 
ботниците имаат значајно поголема доверба во своите надредени со 
искуство во раководење (t=1.981 р< .05) и ce позадоволни од степенот 
на притисок кој го чувствуваат во нивната работа (t=l.77l р< .08). 
Добиен е тренд кој укажува дека менаџерите ce делумно позадовол- 
ни од работниците и поусогласени од нив во процената на квалите- 
тот на половина од вкупниот број работни параметри (Табела 1).

Аспектите на кои не постојат значајни разлики помеѓу двете 
групи испитаници укажуваат дека нивното интринзично и екстрин- 
зично работно задоволство е многу слично. Од табела 1 произлегува 
дека работни параметри кои причинуваат интринзично задоволство 
на работа ce на пр., можности за развој на вештини и компетенции, 
интересност на работата, автономија и сопствена контрола врз из- 
вршување на работата. Од истата табела следува дека работни ас- 
пекти кои поттикнуваат екстринзично работно задоволство ce на пр., 
добри меѓучовечки односи на соработниците и со претпоставените, 
добра организација на работата, адекватен обем на работа. Најголе- 
мо екстринзично задоволство испитаниците покажале за обезбе- 
деноста на работното место во следната година (Mtota|=3.240). Најма- 
ло екстринзично задоволство тие изразиле за износот на платата 
(M etan i-900) така што работниците ce понезадоволни од менаџе- 
рите.

Сличноста на резултатите во процената на работни параметри 
за двете групи на испитаници може да ce објасни на основа на два 
фактора. Првиот фактор е сличната образовна структура -  претеж- 
но средно образование на менаџерите и извршителите кое влијае врз 
развојот на карактеристични ставови кон работната средина. Втори- 
от фактор е процесот на приватизација на работната организација 
кој влијае на достигање на специфичен квалитет на работните ас- 
пекти.

Сиоред Табела 2 позитивното работно искуство на менаџерите 
и работниците ce должи на три фактора-финансии, меѓучовечки
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односи и односи со клиенти со тоа што финансиските потреби на 
менаџерите ce процентуално повеќе задоволени додека меѓучовеч- 
ките односи ce подобри за работниците.

Според Табела 3 произлегува дека финансиските бенефиции ce 
избрани од менаџерите и од работниците како најзначаен фактор за 
подобрување на иивниот работен живот. Исто така, обете групи 
испитаници предлагаат адекватни аранжмани иа работното време и 
подобра организација на работата како следни по важност мерки за 
унапредување на работните услови.

Спроведеното истражување опфати димензии поврзани со ра- 
ботата кои систематски ce проценуваат од страна на Фондацијата за 
истражување на работните услови во Европската унија (www.euro- 
found.eu.int. 2006) и од Сидни Универзитетот во австралиските работ- 
ни организации (www. accirt.com, 2001; 2003). Ha основа на добиените 
резултати кои укажуваат на генерално просечен квалитет на рабо- 
тен живот во избраиата работна организација ce предлага подобру- 
вање на меѓучовечките односи, организацијата на работа, интерес- 
носта на работата, персоналниот развој, системот на наградување и 
бенефициите. Предлозите го истакнуваат значењето на развојот и 
инвестираљето во човечките ресурси за функционирање на органи- 
зациите. Со зголемување на квалитетот на работен живот во еднак- 
ва мера за менаџерите и работниците можна е реализација на пого- 
лема продуктивност и благосостојба на вработените лица како што 
покажаа досегашните истражуваља на организациите во Европската 
унија и во светот.

(Рецензент проф. д-р Томе

http://www.euro-found.eu.int
http://www.euro-found.eu.int
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Elisaveta SARDŽOSKA

PERCEPTIONS ON QUALITY OF WORKING 
LIFE AMONG MANAGERS AND WORKERS

Summary

In this study are appraised work environment characteristics on 
the base o f employee perceptions in a food production organization. 
The purpose o f the research was to determine and compare the quali­
ty o f working life between managers and workers. The sample consist­
ed o f 50 examinees among which 17 were managers, 33 workers 
whereby 9 completed college, 41 high-school, and per 25 from each 
gender. The examinee average work experience was 18 years whereas 
their average age amounted 44 years.

It was postulated that managers would perceive higher- quali­
ty working life compared with workers.

The scale for quality o f working life appraisal (Bearfield, 2003) 
consisting o f 16 indicators and 2 open-ended questions about job sat­
isfaction ’s factors and proposals for work setting improvement was 
applied in the research.

The research hypothesis was verified by t- test.
The results didn’t confirm generally the main research assump­

tion regarding to the existence o f significant difference between man­
agers and workers just on two out o f 16 indicators on quality o f work­
ing life. Such two work aspects present an existence o f trust in super­
visors with managerial experience and satisfaction with individual 
workload. In addition, managers attained significantly higher results 
on both work aspects in relation to workers.

The research findings pointed at generally average quality o f  
working life under conditions o f organization privatization.

An improvement o f definite work setting parameters is suggest­
ed in order to increase the quality o f working life equally for managers 
and workers whereby employee higher productivity and well-being 
would be realized.

Keywords: WORK ENVIRONMENT; QUALITY OF WORKING LIFE.


