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Кратка содржина

Моделот на работни барања - ресурси (Job Demands-Resources, JD-R) беше при-

менет за да се испита работната ангажираност кај вработени во секторот за инфор-

матички и комуникациски технологии. Подетално, целта беше да се истражи како 

работните карактеристики, односно работните барања (работна оптовареност, мен-

тална оптовареност и емоционална оптовареност) и работните ресурси (контрола на 

работа, јасност на задачи, односи со колеги и можности за учење) ги предвидуваат 

посветеноста и енергичноста како аспекти на работната ангажираност. Податоците 

беа добиени на примерок од 162 вработени (111 од машки пол и 51 од женски пол) 

на следните работни позиции: програмери, веб-дизајнери и специјалисти за инфор-

матички технологии во различни ИТ-компании во Македонија. За прибирање на по-

датоците беа применети два мерни инструменти, Прашалник за работни барања и 

работни ресурси (Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work-QEEW; 

Van Veldhoven, Meijman, Broersen, & Fortuin, 2002) и Утрехт скала за работна анга-

жираност (Utrecht Work Engagement Scale-UWES; Schaufeli & Bakker, 2003). Наодите 

од применетата мултипла хиерархиска линеарна регресивна анализа покажаа дека 

можностите за учење и контрола на работата како работни ресурси и емоционалната 

оптовареност и менталната оптовареност како работни барања ја предвидуваат по-

светеноста, додека пак, значајни предиктори на енергичноста се само работните ре-

сурси, и тоа можностите за учење и контрола на работата. Резултатите се дискутирани 

во контекст на постоечките теоретски сознанија и досегашните емпириски наоди, а 

наведени се нивните практични импликации.
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ИКТ-секторот во Македонија во последните години бележи конти-

нуиран раст, а расте и неговиот удел во вкупната национална економија со 

што македонскиот пазар на трудот се менува. Македонските организации од 

ИКТ-секторот бараат нови таленти со цел да ги исполнат поставените страте-

гии за раст, а тоа им дава самодоверба на работниците за менување на работ-

ните места. Оттука, оддржувањето на високо ниво на ангажирани работници 

станува особено важно за успехот на ИКТ-организациите.

Tерминот работна ангажираност (вклученост во работата) прв пат го 

употребува Kahn (1990) опишувајќи дека луѓето користат различни аспекти на 

себството – физички, когнитивни, емоционални – во работната перформансa. 

Истражувањата за работната ангажираност јасно ги покажуваат придобивки-

те од ангажираната работна сила. Доколку подобро се разбере концептот ан-

гажираност може да се развијат и имплементираат стратегии на однесување 

кои ќе придонесат за целосна ангажираност (Seijts & Crim, 2006). Најдено е 

дека ангажираните работници имаат тенденција да бидат задоволни со свои-

те работни места, повеќе се посветени на организацијата и не планираат да ја 

напуштат (Schaufeli & Bakker, 2004). Освен тоа, организациите веруваат дека 

ангажираноста може да биде основа за повисока стапка на задржување на 

работниците, на задоволство на клиентот и подобра финансиска перформан-

са (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). 

Со цел поттикнување на ангажираноста на работниците, развиени се 

неколку модели и теории (Gruman & Saks, 2011). Еден од нив е моделот на 

работни барања – ресурси (Job Demands–Resources, JD-R model), кој откако се 

појавува во академската литература во 2001 година станува многу популарен 

помеѓу истражувачите (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 

Во суштината на моделот РБ-Р (Bakker, Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 

2003; Demerouti et al., 2001) лежи претпоставката дека секоја работа мо-

же да има свои специфични фактори на ризик, кои се поврзани со работен 

стрес, и кои може да се класифицираат во две општи категории - работни 

барања и работни ресурси (Demerouti et al., 2001). Според авторите Van den 

Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens (2008), моделот е развиен во обид да 

се надминат некои од ограничувањата што ги карактеризираат претходно 

истражуваните модели, како што се Двофакторската теорија на Herzberg, 

Моделот на работни карактеристики на Hackman и Моделот на барања и 

контрола, развиен од Karasek.

Разни истражувања обезбедуваат докази за релевантноста на моделот 

РБ-Р во различни професии (Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti & Euwema, 

2005; Demerouti et al., 2001), вклучувајќи ги ИКТ-работниците (Bakker et al., 
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2003). Соодветно на тоа, моделот може да се примени во различни контексти, 

со интегрирање на широк спектар на потреби и ресурси без оглед на видот 

на професии (Salanova, Schaufeli, & Bakker, 2006). Овој модел се користи за 

да се предвиди професионалното согорување (Bakker, Schaufeli, Leiter, & 

Taris, 2008; Demerouti et al., 2001), организациската приврзаност, задовол-

ството од работата (Bakker, Van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010) и работна-

та ангажираност (Bakker & Demerouti, 2014; Bakker, Hakanen, Demerouti, & 

Xanthopoulou, 2007; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Hakanen, Schaufeli, 

& Ahola, 2008; Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard, & Metzger, 2007; Mauno, 

Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004).

Имајќи го предвид високото ниво на флуктуација на работната сила во 

ИКТ- секторот во Македонија, постојаното следење на нивото на ангажираност 

на работниците станува круцијално. Особено е корисно таа да се испита не 

само од аспект на улогата на работните ресурси, туку и преку проверка на 

нејзината поврзаност со барањата што ги наметнува работата. Според тоа, 

во ова истражување моделот РБ-Р се користи како рамка за да се предвиди 

работната ангажираност кај вработени во секторот на информатички и 

комуникациски технологии кај нас.

Работни барања

Работните барања се физички, психолошки, социјални или организа-

циски карактеристики на работата, кои бараат соодветна физичка и/или пси-

холошка сила од еден работник и кои може да резултираат со психолошка и/

или физиолошка цена (Hockey, 1997).

Од листата на работни барања во која се вбројуваат обем на работа, 

физичка преоптовареност, временски притисок, контакт со клиенти, физич-

кa средина, работа во смени, проблеми поврзани со реорганизација на орга-

низацијата, нејасна работна улога, преоптоварена работна улога, разновид-

ност во работата, за потребите на истражувањето се вклучени следните три 

работни барања како предикторски варијабли:  а) работна оптовареност, б) 

емоционална оптовареност и в) ментална оптовареност.
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Работни ресурси

Bakker & Demerouti (2007) ги дефинираат работните ресурси како фи-

зички, психолошки, социјални или организациски карактеристики на работа-

та, кои се функционални во постигнувањето на работните цели, ги намалува-

ат работните барања и се поврзуваат со психолошката и физиолошката цена, 

стимулираат личен раст, учење и развој.

Hackman & Oldham (1976) посочуваат дека работните ресурси може да 

бидат лоцирани на организациско ниво (плата, можности за кариера, работна 

сигурност), на интерперсонално ниво (поддршка од колега или претпоставен, 

атмосфера во тим), на ниво на организираност на работата (јасност на задачи, 

вклученост на работникот во носење одлуки) и на ниво на задача (повратна 

информација за перформанса, разновидност на задачи, вредност на задача, 

вид на задача, автономија).

Од листата работни ресурси, во која се вбројуваат автономија, социјал-

на поддршка, повратна информација од претпоставен, награди, вклученост 

на работникот во носење одлуки, работна сигурност, однос со претпоставе-

ниот, проблеми со работата, проблеми во работните задачи, комуникација, 

можности за кариерен развој, во истражувањето се вклучени како предик-

торски варијабли следните четири работни ресурси, идентификувани како 

важни за зголемување на работната ангажираност или други позитивни ре-

зултати: а) контрола на работа, б) јасност на задачи, в) однос со колеги и г) 

можности за учење. 

Работна ангажираност

Aкадемските истражувачи ја дефинираат ангажираноста како уни-

катен концепт што вклучува три димензии – енергичност, посветеност и 

апсорпција (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008). Од идентификуваните три 

димензии, единствено енергичноста и посветеноста се сметаат за „основа на 

ангажираноста“ (Llorens, Garcia, Salanova, & Cifre, 2003;  Salanova, Llorens, 

Cifre, Martinez & Schaufeli, 2003). Третата димензија не е научно прифатена 

како компонента на ангажираноста.

Енергичноста се карактеризира со високо ниво на енергија и ментал-

на еластичност; желба да се инвестира во својата работа и опстојување при 

тешкотии. Посветеноста се доживува кога работникот има ентузијазам, чув-

ствува инспирација и предизвик додека ја врши својата работа; се перципи-
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ра како ентузијазам, инспирација, гордост и предизвик во работата и прида-

вање значење на работата (Bakker & Demerouti, 2008). Во истражувањето се 

вклучени а) енергичноста и б) посветеноста како критериумски варијабли. 

Цел на истражувањето

Земајќи ја предвид улогата на РБ-Р во ангажирањето на вработените 

на работното место, особено во секторот за информатички и комуникациски 

технологии, целта на ова истражување беше да се испита како работните 

ресурси и работните барања ја предвидуваат работната ангажираност кај 

вработени на различни работни места во конкретниот сектор.

Беше претпоставено дека работните ресурси (контрола на работа, 

јасност на задачи, односи со колеги и можности за учење) подобро ја предви-

дуваат работната ангажираност кај вработените во секторот за инфор-

матички и комуникациски технологии отколку работните барања (работна 

оптовареност, ментална оптовареност и емоционална оптовареност).

Метод

Испитаници и постапка

Во примерокот беа вклучени 162 испитаници, од кои 111 испитаници 

се изјасниле дека се од машки пол, а 51 дека се од женски пол. Од вкупниот 

број, 117 испитаници се на возраст од 25 до 35 години, 24 испитаници се на 

возраст од 35 до 45 години и 21 испитаник е на возраст под 25 години. Покрај 

тоа, од вкупниот број испитаници, 21 се со завршено средно образование, 

а 141 се со високо образование. Во истражувањето беа опфатени следните 

работни места: програмери, веб-дизајнери и специјалисти за информатички 

технологии.

Задавањето на инструментите беше вршено во два наврата во перио-

дот од јануари до март 2015 година. Прашалниците беа достапни на веб-стра-

ница што беше креирана за потребите на истражувањето. На испитаниците 

им беше објаснето дека ќе пополнуваат два инструменти обележувајќи го 

својот степен на согласување со тврдењата во нив, притоа напоменувајќи им 

дека одговарањето е анонимно и доброволно и дека нема точни и неточни 

одговори.
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Мерни инструменти

За мерење на работните карактеристики беше применет Прашалникот 

за работни барања и работни ресурси (Questionnaire on the Experience and 

Evaluation of Work - QEEW; Van Veldhoven, Meijman, Broersen, & Fortuin, 

2002), од кој беа издвоени 31 прашање: 12 прашања се однесуваа на работните 

барања, а 19 прашања на работните ресурси.

Со примена на 5-степена скала од Ликертов тип испитаниците одговaраа 

колку често се чувствуваат на опишаниот начин во врска со нивната работа, 

при што (1) значи ‘никогаш’, а (5) ‘секогаш’. Повисокиот добиен просечен скор 

означува поголема изразеност на работните барања и работните ресурси.

Повеќе истражувања покажуваат валидност на прашалникот (De Croon, 

Sluiter, Blonk, Broersen, Frings-Dresen, 2004; Sluiter, De Croon, Meijman, & 

Frings-Dresen, 2003; van Veldhoven & Broersen, 2003; van Veldhoven et al., 

2002).

Авторите Veldhoven & Broersen (2003) соопштуваат дека коефициентот 

на релијабилност (Кронбах алфа) се движи помеѓу 0.81 и 0.92. 

Кронбах алфа-коефициентот на релијабилност, пресметан на подато-

ците од ова истражување за работните барања изнесува 0.85, а за работните 

ресурси изнесува 0.84, или подетално 0.79 за работна оптовареност, 0.75 за 

емоционална оптовареност, 0.78 за ментална оптовареност, 0.73 за контрола 

на работа, 0.72 за јасност на задачи, 0.41 за односи со колеги и 0.81 за можно-

сти за учење.

Работната ангажираност беше проценета со кратката верзија на Утрехт 

скалата за работна ангажираност (The Utrecht Work Engagement Scale - 

UWES, Schaufeli & Bakker, 2003) составена од 9 искази. Од нив, 5 искази ја мерат 

енергичноста и 4 искази ја мерат посветеноста како димензии на работната 

ангажираност. Од испитаниците се бараше да искажат како се чувствуваат на 

работното место на 7-степена скала од Ликертов тип, од ‘никогаш’ (1) до ‘секо-

гаш’ (7. Повисок просечен скор на двете димензии означува повисока работна 

ангажираност, односно повисока енергичност и повисока посветеност.

Вредностите на коефициентите на релијабилност на кратката верзија 

на инструментот се движат од 0.89 до 0.97 (Schaufeli & Bakker, 2003). Подетално, 

низ различни истражувања вредноста на алфа-коефициентот за енергичноста 

се движи помеѓу 0.75 и 0.91, додека пак вредноста на алфа-коефициентот за 

посветеноста се движи помеѓу 0.83 и 0.93 (Schaufeli & Bakker, 2003).
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Кронбах алфа-коефициентот на релијабилност, пресметан на подато-

ците од ова истражување, за енергичноста изнесува 0.84, а за посветеноста  

е 0.87.

Статистичка обработка на податоците

За тестирање на поставената хипотеза беше применета хиерархиска 

мултипла линеарна регресивна анализа, при што во првиот чекор/блок беа 

внесени варијаблите што претставуваат работни барања, додека во вториот 

чекор беа внесени варијаблите што се дефинирани како работни ресурси, и 

тоа посебно за двете димензии на работната ангажираност. 

Резултати

Во табела 1 се презентирани основни дескриптивни показатели на ва-

ријаблите. Ако како референтна рамка се користи скалата на оценување на 

работните карактеристики (од 1 до 5), тогаш може да се заклучи дека испита-

ните вработени во ИКТ-секторот релативно високо ги оценуваат менталната 

оптовареност од работата што ја извршуваат, можноста за контрола на ра-

ботата и јасната дефинираност на работните задачи. Учесниците во истра-

жувањето соопштуваат дека работата им наметнува релативно ниска емо-

ционална оптовареност, додека работната оптовареност е просечна. Според 

дадените процени, односите со колегите во работната средина и можностите 

за учење што ги нуди работата се натпросечни. Во однос на работната анга-

жираност, може да се забележи дека посветеноста кон работата испитаните 

ИТ-професионалци ја оценуваат релативно високо, додека енергичноста што 

ја манифестираат при извршувањето на работата е малку пониска. 
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Табела 1. Дескриптивни статистици за варијаблите

М SD Мин. Макс.

Работни барања 3.12 0.50 1.75 4.58

Работна оптовареност 3.05 0.64 1.50 4.74

Ментална оптовареност 4.16 0.58 2.00 5.00

Емоционална 
оптовареност 2.14 0.67 1.00 4.00

Работни ресурси 4.00 0.40 2.90 4.79

Контрола на работа 4.06 0.53 2.60 5.00

Јасност на задачи 4.23 0.56 2.00 5.00

Однос со колеги 3.83 0.37 2.17 4.50

Можности за учење 3.89 0.72 1.75 5.00

Работна ангажираност 5.18 0.95 2.00 7.00

Посветеност 5.48 1.05 2.00 7.00

Енергичност 4.87 0.99 2.00 7.00

Пред да биде спроведена регресивната анализа, беше направена про-

верка на предусловите за нејзино спроведување, односно беше направена 

проверка на мултиколинерноста помеѓу предикторските варијабли, како и 

анализа на резидуалите. Толеранцијата на предикторските варијабли и фак-

торот на инфлација на варијансата како показатели на колинеарноста се до-

би дека се во прифатливи граници. Исто така, резидуалите (разликата помеѓу 

добиените и предвидените вредности на критериумските варијабли) имаа 

нормална дистрибуција.



- 37 -

ПСИХОЛОГИЈА: НАУКА И ПРАКТИКА VOL. II

Табела 2. Резултати од хиерархиска регресивна анализа: предиктори –  работ-

ни ресурси и рабoтни барања; критериум – посветеност

R R2 R2
change

F p

Модел 1: 
Работна оптовареност
Ментална оптовареност
Емоционална 
оптовареност

.44 .20 .20 12.78 .000

Модел 2: 
Работна оптовареност
Ментална оптовареност
Емоционална 
оптовареност
Контрола на работа
Јасност на задачи
Односи со колеги
Можности за учење

.74 .55 .35 30.03 .000

Како што покажуваат резултатите во табела 2, работните барања 

предвидуваат значајни 20 % (F(3,158) = 12.78, p < .001), од варијансата на 

посветеноста. Кога во моделот ќе се додаде и вториот блок на варијабли, 

односно работните ресурси, се забележува дека 55 % (F(7,154) = 26.66, p < .001) 

од варијaнсата во посветеноста е детерминирана од двете групи варијабли. 

Придонесот само на работните ресурси во предвидувањето на варијансата 

во варијаблата посветеност изнесува значајни 35 % (F(4,154) = 30.03, p < .001).
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Табела 3.  Регресивни коефициенти: предиктори - работни ресурси и работни 

барања; критериум - посветеност

Модел B SE β t p

1 (Константа) 4.18 0.56 7.53 0.000

Работна оптовареност -0.16 0.14 -0.10 -1.14 0.257

Ментална оптовареност 0.72 0.14 0.40 4.98 0.000

Емоционална оптовареност -0.55 0.14 -0.35 -4.08 0.000

2 (Константа) -0.91 0.82 -1.11 0.269

Работна оптовареност 0.03 0.11 0.02 0.28 0.783

Ментална оптовареност 0.27 0.19 0.15 2.28 0.024

Емоционална оптовареност -0.25 0.11 -0.16 -2.29 0.023

Контрола на работа 0.32 0.14 0.16 2.35 0.020

Јасност на задачи 0.17 0.12 0.09 1.42 0.158

Однос со колеги 0.26 0.18 0.09 1.39 0.165

Можности за учење 0.67 0.09 0.48 7.66 0.000

При анализа на варијаблите од моделот 2, кој ги содржи сите варијабли 

од групата на работни ресурси и од групата на работни барања, резултатите 

покажуваат дека варијаблата можност за учење има највисок и најзначаен 

индивидуален придонес во предикација на посветеноста (β = .48, p < .01), 

односно дека кога можностите за учење се поголеми, значајно се зголемува 

и посветеноста кон работата. Други варијабли кои имаат значаен индивидуа-

лен придонес во предикцијата на посветеноста се варијаблите емоционална 

оптовареност (β = -.16, p < .01), контрола на работа (β= .16, p < .05) и ментална 

оптовареност (β = .15, p < .05). Попрецизно, вработените со пониска емоцио-

нална оптовареност, со поголема контрола на работата и со поизразена мен-

тална оптовареност соопштуваат посилна посветеност кон работата. Оста-

натите варијабли во моделот 2 немаат значаен индивидуален придонес во 

предикција на посветеноста. 
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Табела 4. Резултати од хиерархиска регресивна анализа: предиктори - 

работни ресурси и рабoтни барања; критериум – енергичност

R R2 R2
change

F p

Модел 1: 
Работна оптовареност 
Ментална 
оптовареност 
Емоционална 
оптовареност

.33 .11 .11 6.50 .000

Модел 2:
Работна оптовареност 
Ментална 
оптовареност 
Емоционална 
оптовареност 
Контрола на работа 
Јасност на задачи 
Односи со колеги 
Можности за учење

.59 .35 .24 14.15 .000

Табела 4 ги сумира наодите од применетата регресивна анализа кога 

критериумска варијабла е енергичноста. Од добиените резултати се покажа 

дека работните барања предвидуваат значајни 11 % (F(3,158) = 6.50, p < .001) 

од варијансата на енергичноста. Кога во моделот ќе се додаде и вториот блок 

варијабли, односно работните ресурси, се забележува дека 35 % (F(7,154) 

= 11.80, p < .001) од варијансата во енергичноста е детерминирана од двете 

групи варијабли. Придонесот само на работните ресурси во предвидувањето 

на варијансата во варијаблата енергичност изнесува 24 % (F(4, 154) = 14.15,  

p < .001). 
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Табела 5. Регресивни коефициенти: предиктори - работни ресурси и работни 

барања; критериум - енергичност

Модел B SE β t p

1 (Константа) 4.19 0.56 7.54 0.000

Работна оптовареност -0.30 0.14 -0.19 -2.07 0.040

Ментална 
оптовареност

0.52 0.14 0.30 3.61 0.000

Емоционална 
оптовареност

-0.26 0.14 -0.18 -1.96 0.051

2 (Константа) -0.24 0.93 -0.26 0.795

Работна оптовареност -0.14 0.13 -0.09 -1.09 0.277

Ментална 
оптовареност

0.18 0.14 0.11 1.36 0.175

Емоционална 
оптовареност

-0.03 0.13 -0.02 -0.20 0.840

Контрола на работа 0.31 0.15 0.16 2.01 0.046

Јасност на задачи 0.05 0.14 0.03 0.33 0.743

Однос со колеги 0.38 0.21 0.14 1.80 0.074

Можности за учење 0.50 0.10 0.36 4.82 0.000

Како што покажува моделот 2 во табела 5, варијаблата можност за учење 

има најзначаен индивидуален придонес во предикација на енергичноста (β = 

.36, p < .01). Исто така, варијаблата контрола на работа има понизок, но сепак 

значаен индивидуален придонес во предикција на енергичноста (β = .16, p 

< .05). Резултатите покажуваат дека кога можностите за учење на работното 

место се поголеми и кога вработените имаат поголема контрола на работата, 

тогаш и ќе ги извршуваат работните задачи со поизразена енергичност. Ниту 

една друга варијабла нема значаен индивидуален придонес во предикција на 

енергичноста во моделот 2. 

Дискусија

Примарна цел на истражувањето беше да се покаже дека карактери-

стиките на работата - работните ресурси и работните барања ја предвидуваат 

работната ангажираност, но и дека работните ресурси се посилни предикто-

ри од работните барања. Моделот РБ-Р се користеше како теоретска рамка 
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при истражувањето. Добиените резултати делумно ја потврдија поставената 

хипотеза. Имено, наодите од истражувањето, потврдија дека за посветено-

ста, можностите за учење како ресурс на работата се значаен и најсилен 

предиктор. Друг работен ресурс значаен за посветеноста е контрола на ра-

ботата. Работните барања емоционална оптовареност и ментална опто-

вареност, исто така, покажаа дека имаат значаен, но помал индивидуален 

придонес во предикција на посветеноста во споредба со работните ресурси.

Во однос на енергичноста, од работните ресурси најзначаен и најси-

лен предиктор се можности за учење, а ресурсот контрола на работа е со 

понизок, но со значаен индивидуален придонес за енергичноста.

Работните ресурси, согласно претходните истражувања и литература 

на оваа тема, водат до повисока работна ангажираност (Schaufeli & Bakker, 

2004). Емпириските докази од повеќе истражувања во различни професии и 

различни земји потврдуваат дека работните барања и недостатокот на работ-

ни ресурси се позитивно поврзани со согорувањето, а работните ресурси се 

позитивно поврзани со работната ангажираност (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011; 

Lewig et al., 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen 

et al., 2008; Koyuncu, Burke, & Fiksenbaum, 2006; 

Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011). Резултатите од ова истражување 

делумно се согласни со посочените студии.

Во истражувањето, работниот ресурс можности за учење се покажа 

дека има највисок индивидуален придонес во објаснувањето на посветено-

ста и енергичноста кај вработените во ИКТ-секторот во Македонија, што 

е во согласност со наодите од претходни студии (Bakker & Demerouti, 2007; 

Schaufeli & Salanova, 2007). Имајќи предвид дека се работи за професии кои 

бараат постојано учење на нови технологии од страна на вработените, потре-

бата за ваков ресурс како можности за учење е неопходна за секоја работ-

на средина која сака попродуктивни работници. Истражувањата спроведени 

меѓу оваа популација покажуваат дека техничките способности се рангираат 

како најважни квалификации за работниците од ИКТ- индустријата (SMMRI, 

2009). Од друга страна, вработените учејќи нови вештини и стекнувајќи нови 

способности ги зголемуваат своите можности да бидат вработени во други 

ИКТ-организации, кои нудат дополнителни можности за учење и развој, а тоа 

ja зголемува работната ангажираност кај вработените (Salanova, Schaufeli, 

Xanthopoulou, & Bakker, 2010)

Работниот ресурс контрола на работа се покажа дека има малку пони-

зок, но значаен индивидуален придонес во објаснувањето на посветеноста и 

енергичноста. Повеќе истражувања (Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006; 
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Mauno et al., 2007) покажуваат дека контрола на работа заедно со други ра-

ботни ресурси се позитивно поврзани со работната ангажираност на врабо-

тените.

Согласно добиените резултати, би можеле да кажеме дека зголему-

вањето на работните ресурси на работното место (поконкретно, можности 

за учење и контрола на работа) ќе ја зголеми работната ангажираност на 

вработените во ИКТ- организациите. Работните организации кои ќе овозмо-

жат доволно работни ресурси, односно ќе им овозможат на вработените од 

ИКТ-секторот да имаат подобри можности за учење и да ги подобрат своите 

вештини и способности, како и да имаат повисока контрола на работата ќе 

може да имаат поангажирани вработени. 

Што се однесува до улогата на работните барања во работната анга-

жираност, резултатите покажаа дека тие се значајно поврзани со работната 

ангажираност на учесниците во истражувањето, односно менталната опто-

вареност и емоционалната оптовареност се покажаа како значаен предик-

тор на посветеноста.

Овие резултати се во согласност со некои претходни истражувања 

(Fourie et al., 2008; Hakanen et al., 2008; De Braine & Roodt, 2006) во кои резул-

татите покажуваат дека работните барања се слабо поврзани со работната 

ангажираност. Како што посочуваат авторите De Braine & Roodt (2006), овие 

наоди не се неочекувани во ситуации каде има изобилство на работни ресур-

си (Bakker & Demerouti, 2007). Вработените кои имаат многу работни ресурси 

на располагање може да се справат подобро со нивните секојдневни работ-

ни барања (Bakker & Demerouti, 2014). Ова може да претставува објаснување 

на наодите во ова истражување – веројатно, пристапот до повеќе ресурси, 

односно извршување работа што обезбедува поширок спектар на ресурси е 

причина за обратнопропорционалната поврзаност на емоционалните и ра-

ботните барања и ангажираноста на испитаните вработени во ИКТ-секторот. 

Но, менталните барања се релативно моќен предиктор на посветеноста во 

работата. Всушност, кај нив менталните барања се поттик за посветеност во 

работењето, додека емоционалните барања доведуваат до намалување на 

посветеноста. Во однос на енергичноста, работните барања немаат значаен 

придонес во нејзиното предвидување кога истовремено се анализираат и ра-

ботните ресурси.

Моделот РБ-Р зема предвид широк опсег работни барања и работни 

ресурси во предвидувањето на работната ангажираност без да специфицира 

кои работни карактеристики најмногу би можеле да влијаат на исходите, со 

што истиот станува флексибилен модел (Bakker & Demerouti, 2014). Но сама-
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та дефиниција и разграничувањето помеѓу работните ресурси и работните 

барања би можела да се редефинира, како што и посочуваат некои автори 

(Schaufeli & Taris, 2014). 

Досега во литературата најчесто работните барања се земаат како не-

гативни, додека ресурсите се земаат како позитивни конструкти, но понеко-

гаш барањата може да бидат предизвикувачки, а ресурсите може да бидат 

заканувачки, како што покажува спроведената метаанализа на Crawford, 

LePine и Rich (2015). 

Тука се отвора прашањето дали работници од ИКТ-сектор во Македо-

нија ги искусуваат работните барања (ментална оптовареност и емоционал-

на оптовареност) примарно како мотивирачки или како заканувачки?  

Денес, генерално работата, особено работата на ИКТ-работниците, 

е насочена на клиентот и е ориентирана кон информациска технологија 

(Merllie & Paoli, 2001, според van Vegchel et al. 2004). Промените во природата 

на работата водат кон промена и на работните барања кај ИКТ-работниците, 

со што емоционалните, менталните и психолошките барања се зголемуваат. 

Голем процент од македонските ИКТ-компании главен прилив на парични 

средства обезбедуваат од аутсорсинг услугите, со што концептот на емоци-

онални барања изгледа доста важен, бидејќи вработените често имаат ди-

ректен контакт со клиентите. Емоционалните барања се важни за работа во 

која е вклучена интеракција со клиенти (Ybema & Smulders, 2001), според van 

Vegchel et al., 2004).  

Повеќе истражувања покажуваат дека односот меѓу емоционални-

те барања и добросостојбата кај вработените го модерира социјалната под-

дршка (Ybema & Smulders, 2001) како и контролата на работата (de Jonge et 

al., 1999, 2000; Soderfeldt et al., 1997, според van Vegchel et al., 2004).  

Од друга страна, за да се програмира софтвер, неопходни се висока 

концентрација, прецизност и задлабоченост при решавање на проблеми, со 

што нивото на менталната оптовареност кај работниците од ИКТ-секторот се 

зголемува.

Согласно претходно кажаното, може да претпоставиме дека високите 

работни барања (ментална оптовареност и емоционална оптовареност) кај 

вработените во ИКТ-секторот, комбинирани со високи работни ресурси (мож-

ности за учење, контрола на работа) може да резултираат со висока работна 

ангажираност кај вработените.
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Ограничувања на истражувањето

Ова истражување има неколку ограничувања, иако дава важни емпи-

риски наоди во областа на психологијата на трудот и практични придонеси 

за менаџерите на човечки ресурси. Едно ограничување е користењето на при-

годен примерок. Во иднина би било корисно да се вклучи примерок што би 

опфатил испитаници од други професии и организации, како и од различни 

возрасни групи, со цел да се подобри моќта на генерализација на наодите. 

Очекуваме дека присуството на некои споредни ефекти не мора неопходно 

да се разликува поради различната професија, но релевантните работни ба-

рања и ресурси може да се поинакви кога станува збор за други сектори и за 

други занимања. Сепак, специфичните работни барања и работни ресурси 

кои се вклучени во ова истражување имаат цврста основа во литературата и 

не треба да се занемарат во идните истражувања. Постои можност и дека се 

давани неискрени одговори. Понатаму, истражувањето не овозможува извле-

кување заклучоци за каузални односи помеѓу испитуваните варијабли.

Идните истражувања би можеле да вклучат повеќе работни барања и 

ресурси во ИКТ-контекст со што би се испитало дали можеби некоја од варија-

блите се поставува како модератор или медијатор, како и да се испита каква 

е нивната релација со ангажираноста. Така, автономијата можеби може да 

помогне во справувањето со работните барања, затоа што вработените може 

да одлучат за себе кога и како да одговорат на поставените барања; исто така, 

социјалната поддршка и квалитетните односи со претпоставените може да го 

ублажат влијанието на работните барања во однос на согорувањето, бидејќи 

вработените добиле инструментална помош и емоционална поддршка. Спро-

тивно на тоа, повратните информации може да им помогнат на вработените, 

бидејќи им даваат информации неопходни за одржување на перформансите, 

како и зачувување на нивното здравје (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005).

Во истражувањето не беа вклучени личните ресурси, кои согласно не-

кои теоретски гледишта, доколку се комбинирааат со високо или ниско ниво 

на работни барања може да резултираат со висока мотивација и ангажира-

ност (Bakker & Demerouti, 2007). Со вклучување на оваа варијабла во моделот 

РБ-Р би можеле да се разјаснат подобро врските меѓу вклучените варијабли. 

Личните ресурси може да се вклучат во моделот на повеќе начини – како ме-

дијатори, модератори, „трети варијабли“, претходници на работните барања 

и работните ресурси, или како комбинација на претходно посоченото. 

Моделот на работни барања - ресурси се вклопува во традицијата на 

моделот на барања и контрола (DCM) и на моделот на рамнотежа помеѓу 
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вложениот труд и наградите (ERI). Исто така, ја задоволува потребата за 

специфичност со вклучување на различни видови работни барања и работни 

ресурси, во зависност од професионалниот контекст на истражување (Bakker 

& Demerouti, 2007). За да може навистина да се зборува за флексибилен модел, 

сегашните наоди треба да се повторат и во други истражувања со користење 

различни групи работни барања и работни ресурси. Во идните истражувања 

би можело да се открие кои се специфичните работни барања и работни 

ресурси за ИКТ-секторот.

Практични импликации

Организациите, со цел да ја зголемат мотивацијата на вработените, 

може да им обезбедат соодветни работни ресурси низ дизајнирање на работ-

ните барања на тој начин што со завршување на работните задачи вработени-

те би биле ангажирани. Менаџментот на организациите би можел да влијае 

врз работните барања и ресурси со што индиректно ќе влијае на работната 

ангажираност и работната перформанса (Bakke r& Demerouti, 2014).

Во иднина, по примерот на авторите Bakker, Demerouti & Euwema 

(2005), менаџерите за човечки ресурси во македонските организации би мо-

желе да развијат интернет-апликација базирана на моделот РБ-Р со што вра-

ботените кои ќе го пополнат прашалникот би добивале повратна онлајн-ин-

формација за нивните најважни работни ресурси и работни барања. На тој 

начин би се дал придонес во одржување на високо ниво на ангажираност и 

добросостојба на вработените.
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Abstract

Job Demands-Resource Model (JD-R) was used to examine work engagement among 

employees in the information and communication technology sector. In particular, the 

aim of the study was to explore prediction of work engagement, i.e its dimensions vigor 

and dedication, on the basis of job demands (workload, mental load and emotional load) 

and job resources (work control, ambiguities, relationships with colleagues and learning 

opportunities). The Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work (QEEW; Van 

Veldhoven, Meijman, Broersen, & Fortuin, 2002) and the Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES; Schaufeli & Bakker, 2003) were used in a sample of 162 participants (111 males 

and 51 females) working as developers, web designers and IT specialists in Macedonian IT 

companies. The multiple hierarchical linear regression analysis revealed that learning 

opportunities and work control, emotional load and mental load had a significant 

contribution in predicting dedication, while learning opportunities and work control were 

significant predictors of vigor. The results are discussed in the light of existing theoretical 

and empirical evidence, as well as, current social context. Practical implications are also 

pointed out.

Keywords: work demands, work resources, work engagement, ICT employees 


