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УЗРОЧНИЦИ ФЛУКТУАЦИЈЕ  
ПРОФЕСИОНАЛНИХ ВОЈНИКА  

1ВОЈСКЕ СРБИЈЕ* 

 2 Дејан Ж. Николић1

Од 1. јануара 2011. године обустављена је обавеза служења 
војног рока и прешло се на попуну јединица Војске Србије 

професионалним припадницима. То имплицира да Војска Србије 
треба да привуче, запосли и задржи и професионалне војнике у 
оквиру својих јединица. Овакав сценарио је створио нове изазове 
у управљању људским ресурсима у Војсци Србије. С обзиром на 
то да су професионални војници значајна компонента која утиче 
на стање и оперативне способности састава Војске Србије, флук-
туација представља озбиљну препреку у достизању, као и одржа-
вању захтеваног нивоа њихове оперативне способности. Са флук-
туацијом се суочава свака организација. Потребно је да менаџмет 
система одбране идентификује очекивања и потребе професио-
налних војника, што би допринело развијању стратешког плана за 
смањење њихове флуктуације. 

Циљ овог рада јесте да се идентификују узрочници флуктуације 
професионалних војника Војске Србије. Емпиријско истраживање 
спроведено је на узорку од 117 командира чета-самосталних водова 
и 1213 професионалних војника Војске Србије. Узрочници флукту-
ације испитани су помоћу анкете. Од командира чета-самосталних 
водова се тражило да оцене факторе који највише подстичу про-
фесионалне војнике да напусте Војску Србије. Од професионалних 
војника се тражило да дефинишу постуке система одбране којим 
би се смањо њихов одлив. Добијени резултати показују да значајан 
утицај на флуктуацију професионалних војника имају задовољство 
послом и организациона подршка. 

* Истраживање је обављено у оквиру израде докторске дисертације под насловом „Утицај 
задовољства послом на флуктуацију професионалних војника Војске Србије” на Војној ака-
демији у Београду. 
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Увод

Флуктуација постоји у свим организацијама и може негативно утицати на 
њихово функционисање. „Међутим, за Војску Србије као организацију, по-

следице великог одлива људства могле би бити драматичне, како у финансијс-
ком, тако и у смислу испуњавања додељених мисија и задатака Војске Србије...” 
(Nikolić, 2023: 2). Организациона посвећеност и организациона индентификација 
припадника Војске Србије може бити нарушена неконтролисаном флуктуацијом 
њених припадника, што може имати несагледиве последице по Војску Србије 
и систем одбране Републике Србије. Истраживања у свету указала су на то да 
су организациона идентификација, кохезија и мотивација директно повезани са 
борбеним перформансама и успехом у борби (Todorović, Čabarkapa, Tošić-Radev 
& Miladinović, 2017). „Како би се правовремено могле предузети адекватне мере 
на спречавању односно умањењу вољне флуктуације професионалних припад-
ника Војске Србије нужно је извршити свеобухватну анализу и утврдити утицајне 
чиниоце на понашање која представљају повлачење (апсентизам и флуктуацију) 
професионалних припадника система одбране...” (Nikolić, Stojković, Kovačević i 
Nikolić, 2022: 475).

Попуна Војске Србије се од 1. јануара 2011. године врши искључиво профе-
сионалним припадницима. Због тога је повећан број професионалних припад-
ника у њеном саставу (Petrović, 2007). Сам процес вишеструко је увећао број 
војника по уговору – професионалних војника у јединицама, што од менаџмента 
људских ресурса Војске Србије захтева спровођење успешне регрутације, од-
носно привлачење младих људи да се пријаве за добровољно служење војног 
рока, а затим да се, током обуке, мотивишу да се запосле у Војсци Србије и 
дугорочно задрже у систему одбране. Међутим, проблем регрутовања и задржа-
вања професионалних припадника последњих година је све израженији (Đokić, 
Ignjatijević, 2020). Упркос детаљном и квалитетном спровођењу селекције која 
резултира избору најбољих кандидата, њихова дугорочна приврженост Војсци 
Србије није загарантована, те долази до напуштања система одбране. Стога је 
једна од улога менаџмента за људске ресурсе да открије узрочнике флуктуације 
и предузме мере за умањење стопе флуктуације професионалних припадника 
на прихватљив ниво.

У стални састав Војске Србије, као организоване оружане снаге која је но-
силац одбране Републике Србије од оружаног угрожавања споља, улазе про-
фесионални припадници Војске (војна и цивилна лица) и војници на служењу 
војног рока. Официри, подофицири и професионални војници јесу војна лица. 
Ово истраживање је обухватило професионалне војнике, као одговор на рас-
тућу забринутост од њихове флуктуације, а имајући у виду да су они основни 
извршиоци војничких задатака и дужности у јединицама и установама Војске. С 
друге стране, они се разликују од других војних лица (официра и подофицира) 
према правима и обавезама дефинисаним законским и подзаконским актима, 
који могу утицати на њихово (не)задовољство послом и флуктуацију. Прво, за 
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разлику од осталих војних лица, они су у радном односу на одређено време 
(уговори у трајању до три године), што утиче на остваривање одређених права 
у грађанству (узимање кредита, зајмова и др.). Друго, они немају помоћ војне 
организације у решавању стамбеног питања. Треће, у случају здравствене не-
способности за војну службу прекида им се радни однос без права на пензију.

Циљ овог рада јесте да се идентификују узрочници флуктуације професио-
налних војника Војске Србије. 

Резултати претходних истраживања
Флуктуација представља трајно напуштање организације (Robbins & Judge, 

2017). „Посматрано са становишта индивидуе, флуктуација је резултат фрустри-
раности и незадовољства запосленог” (Franceško i Mirković, 2008:78). 

Упркос дугој историји истраживања флуктуације, још увек постоје питања о 
релативном доприносу различитих фактора, вероватноћи и времену флуктуа-
ције. Са аспекта организације, постоје многи утицајни фактори који доводе за-
послене до одлуке о напуштању тренутне организације, а коначној одлуци и пре-
дузимању акције свакако претходи та намера.

Богићевић-Миликић (2010) указује на неопходност континуираног управљања 
флуктуацијом запослених, при чему наглашава да вољна флуктуација може, а 
најчешће и има, изразито штетне последице по организацију. Михајлов и Ми-
хајлов (2020) наводе да „Питање зашто запослени напуштају свој посао предста-
вља важну организациону дилему не само због рачуноводствених калкулација 
у погледу трошкова насталих запошљавањем и обучавањем нових људи који 
понекад могу бити компетентнији од одлазећих већ и у континуираном незадо-
вољству као реметећем фактору при остваривању индивидуалних перформанси 
и свеукупних организационих циљева.” (50 стр.).

Истраживање спроведено за потребе студије одлива кадрова који обављају 
EU/IPA установљено је неколико главних аспекта незадовољства код државних 
службеника који раде на пословима европских интеграција. Те основне аспекте 
изнете су у студији у неколико целина, почевши од проблема плата и других 
новчаних накнада (нпр. дневнице за службена путовања или накнада за пре-
ковремени рад), преко изостанка награђивања према резултатима, неадекват-
ног и недовољног напредовања, неадекватног система и недовољних прилика 
за стручно усавршавање, до лоших капацитета, пракси и вештина управљања 
људским ресурсима на системском нивоу (Lazarević, Kosmina i Bajić, 2017).

У својој докторској дисертацији Ковачевић (2021) указује да задовољство 
послом има снажан утицај на флуктуацију. На значајну улогу (не)задовољства 
послом на флуктуацију упућује и Живковић (2020). Он је у свом истраживању 
утврдио да већина запослених за главни узрок напуштања радног места наводе 
незадовољство послом, односно незадовољство лошом комуникацијом, лошим 
односима са колегама, те недостатком поверења. У својој докторској дисерта-
цији Живковићева (2019) утврдила је да задовољство послом директно негатив-
но утиче на вољну флуктуацију у облику задовољства платом и задовољства 
степеном оптерећења.
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Група аутора (Jaganjac, Gavrić & Obhođaš, 2020) указује да је задовољство 
запослених и изложеност стресу кључ напуштања организације, односно флу-
ктуације запослених. У закључку свог истраживања наводе да је први корак у 
управљању флуктуацијом запослених разумевање незадовољства запослених 
и разлога за намеру да се напусти организација.

Ћоровић и Кахровић (2020) у свом раду наводе да су најзначајнији факто-
ри који подстичу запослене да напусте постојећу организацију: већа плата, оси-
гурање запослених, као и могућност напредовања, а затим веће поштовање 
права запослених, могућност решења стамбеног питања и близина послу. Нај-
мање значајни фактори флуктуације су могућност усавршавања, евентуално по-
стојање креативнијих, занимљивијих или динамичнијих послова, као и учешће у 
доношењу одлука у организацији.

Данас се све чешће врше истраживања која се односе на вољну флуктуацију 
као растућем проблему савремених армија. Остенберг и Лајф (2018) истражива-
ли су међусобни утицај задовољства послом, мотивације и намере за флуктуа-
цијом у шведској војсци. Годлевски и Клине (2012) представили су модел раног 
вољног одласка из канадске војске, као одговор на растућу забринутост због 
добровољног одлива, односно истраживали су утицај нормативне и афективне 
посвећености на вољну флуктуацију. У својој студији Лители и Драсгов (2009) 
проценили су неколико модела историје догађаја за предвиђање вољне флук-
туације у војсци САД. Предиктори флуктуације укључивали су личне варијабле, 
задовољство послом, организациону посвећеност, намеру флуктуације, апсен-
тизам и поређења војног и цивилног рада и стилова живота. Резултати показују 
да намера флуктуације, апсентизам, организациона посвећеност и војни мандат 
доследно предвиђају вољну флуктуацију. Недоследни налази о задовољству 
послом и поређења војног и цивилног рада и животних стилова постављају пи-
тање о њиховој улози као предикторима вољне флуктуације.

У Војсци Србије директна истраживања флуктуације нису вршена, али постоје 
поједини индиректни показатељи ставова њених професионалних припадника о 
напуштању система одбране и значају проучавања организационог понашања у 
том систему (Đokić, Ignjatijević, 2020). У оквиру свог докторског рада, Ковачевић 
је (2021) истраживао утицај задовољства послом на учинак рада, односно утицај 
мотивације на задовољство послом. У свом закључку наводи да мотивација има 
позитиван утицај на смањење флуктуације, али да се и чиниоци мотивације за 
рад и задовољство послом делимично подударају.

Анализа резултата 22 истраживања флуктуације, реализованих у периоду од 
2020. до 2022. године, идентификовала је 38 коришћених израза за узрочнике 
флуктуације (табела 1). У табели 1 се уочава да су најчешће истраживани узроч-
ници флуктуације били: задовољство послом, стрес на послу и организациона 
посвећеност.
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Табела 1 
Узрочници флуктуације у различитим истраживањима 2020–2022.  
(израда аутора)
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 22

1 Humorous Leadership
Шаљиво лидерство + 1

2 Job satisfaction
Задовољство послом + + + + + + + + + 9

3 Likeness to job
Љубав - привлачност  посла + 1

4 Satisfaction with promotion 
opportunitie

+ 1
5 Job embeddedness

Приврженост послу + + 2
6 O rganizational  identification

Организациона идентификација + 1
7 Pay satisfaction

Задовољство платом + 1
8 Career plateau

Каријерни плато + 1
9 Work engagement

Радно ангажовање + 1
10 Skill  development opportunities 

Могућностима развоја вештина + 1
11 Job Stress

Стрес на послу + + + + 4
12 Burnout

Сагоревање + 1
13 Emotional exhaustion

Емоционална исцрпљеност + 1
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13 Emotional exhaustion
Емоционална исцрпљеност + 1

14 Psychological contract violation
Нарушавање психолошке добробити + 1

15  Person−organizational fit
Усклађеност поједница са организацијом + 1

16 Involvement in decisions
Укљученошћу у процесу доношења + 1

17 Career commitment
Посвећеност каријери + 1

18 Workplace Incivility
Неуљудност на радном месту + 1

19 Workplace bulling
Малтретирање на послу + + 2

20 Employee Cynicism
Цинизам запослених + 1

21 Job Performance
Перформансе посла + 1

22 Јob characteristics
Карактеристика посла + 1

23 O rganizational  trust
Организационо поверење + + 2

24 Perceived organizational support 
Ууочена организациона подршка + + 2

25 O rganizational-based self-esteem
Самопоштовање засновано на + 1

26 Social support
Социјална подршка + 1

27 O rganizational Justice
Организацијска правда + 1

28 O rganizational commitment
Организациона посвећеност + + + + 4

29 Affective organizational commitmen
Афективну организациону посвећеност + + 2

30 Calculative organizational 
commitmen

+ + 2
31 Normative organizational commitmen

Нормативна организациона посвећеност + + 2
32 Loyalty

Лојалност + 1
33 Employee perceived loyalty

Лојалност запослених + 1
34 Hardiness

Издржљивост + 1
35 Аccomplishment

Достигнуће + 1
36  Different age groups

Различите старосне групе + 1
37 O rganizational tenure

Радни стаж у организацији + 1
38 Absenteeism

Апсентизам + 1
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Када се говори о задовољству послом обично се мисли на ставове запосле-
них. Према Робинсу и Џаџу (2017), задовољство послом је „позитивно осећање 
о послу који произилази из оцене његових карактеристика” (str. 119). За разлоге 
који утичу на задовољство послом они наводе: услове рада, личност, плату и 
друштвено одговорно пословање организације. Такође, указују да и социјална 
подршка, интеракција са колегама ван радног места и менаџери имају важну 
улогу на креирање става о задовољству послом.

Данас постоји мноштво дефиниција стреса. Једни наглашавају узроке стре-
са, а други у фокус стављају начин реаговања. Ипак, најопштије гледано стрес је 
„непријатан психолошки процес који се јавља као одговор на притисак околине” 
(Robbins & Judge, 2017: 665). Францешко и Мирковић (2008) указују да стрес 
укључује три фактора: објективне околности или услови који пред запосленог 
постављају превелике захтеве – стресори; личне карактеристике појединца које 
посредују у начину реаговања и реакцију или адаптивни одговор на стресор. 
Према Бауеру и Ердогану (2010), „стресори су догађаји који изазивају стресну 
реакцију подизањем нивоа адреналина и изазивајући физички или ментални 
одговор” (стр.138). Робинс и Џаџ (2017) стресоре деле на: изазване стресоре 
или стресоре повезане са оптерећењем посла, притиском да се послови заврше 
благовремено и хитно и стресоре сметњи или стресоре који спречавају запос-
леног да постигне своје циљеве. Бауер и Ердоган (2010) указују да је стрес пове-
зан са већом флуктуацијом, лошијим односом према послу и смањењем радног 
учинка, уједно и да особе под стресом имају нижу организациону посвећеност.

„Организациона посвећеност представља степен идентификације са ор-
ганизацијом” (Župljanjin, 2016: 404). Према Жупљанину (2016), организациона 
подршка, уверење да организација води бригу о запосленима и да вреднује и 
цени њихов допринос, у уској је вези са организационом посвећеношћу. Фран-
цешко и Мирковић (2008) сматрају да је организациона посвећеност један од 
два главна фактора која утичу на доношење одлуке о напуштању организације. 
Организациону посвећеност карактеришу: јако веровање у циљеве и вредности 
организације, спремност на велико залагање у корист организације и жеља да се 
одржи чланство у организацији (Franceško и Mirković, 2008). 

Анализа литературе и доступних радова показује да се, упркос дугој историји 
истраживања ове проблематике, увек понавља питање – шта све утиче на флу-
ктуацију припадника организације. Додатни мотив за ово истраживање је, поред 
специфичности радног места професионалних војника, и специфична ситуација 
у којој се наша држава налази већ дужи период: укидање обавезног војног рока, 
непрекидне тензије у јужној покрајини, убрзано наоружавање и опремање држа-
ва у окружењу, као и постојање ратних жаришта у свету.

Поступак прикупљања и обраде података
Научна идентификација узрочника флуктуације професионалних војника 

Војске Србије извршена је анкетирањем 117 командира чета-самосталних водо-
ва (у даљем тексту командира) и 1213 професионалних војника, у периоду од 1. 
марта до 1. априла 2024. године.
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Командири и професионални војници јединица Војске Србије анкетирани су у 
просторијама својих јединица у време када су били на радном месту, а упитници 
су администрирани у папирној форми. Анкетирање је вршено по групама од 3 до 
11 испитаника. Број испитаника у групама, као и размак између анкетирања, у 
потпуности је зависио од додељених задатака и расположивости људства.

У оквиру упитника за комадире чета, постављено је питање: „Који фактори, 
по Вашем мишљењу, највише утичу на професионалног војника да донесе од-
луку о напуштању Војске Србије?”. На постављено питање комбинованог типа 
командири су бирали 5 од 12 понуђених узрочника са могућношћу да дају (доп-
ишу) своје предлоге. Листа понуђених узрочника настала је анализом садржаја 
литературе и резултата истраживања наведених у табели 1.

Анкетирање професионалних војника извршено је конструисаним упитником 
за утврђивање утицаја фактора задовољства послом на флуктуацију. У самом 
упитнику дата им је могућност да изнесу свој став у оквиру отвореног питања: 
„Шта би, по Вашем мишљењу, систем одбране могао да предузме како би по-
већао задржавање професионалних војника у служби?”. 

За статистичку анализу података коришћена је анализа садржаја и де-
скриптивна статистичка анализа. Резултати су представљени као фреквенција и 
проценат. За извођење статистичке анализе података коришћени су програмски 
пакети SPSS (верзија 26) и Excel (верзија 2002).

Резултати истраживања
По исказаним ставовима командира, приказаним на слици 1, највећи утицај 

на флуктуацију професионалних војника имају задовољство послом (74%) и 
оптерећење послом (66%), а најмању фреквенцију имају: међуљудски односи 
(15%), понашање претпостављеног старешине (19%), услови радног окру-
жења (23%) и конфликт породице и посла (24%).

Командири су препознали следеће узрочнике флуктуације професионалних 
војника: одсутност од куће (3%), незрелост и незаинтересованост (3%), као и не-
планско ангажовање на задацима који нису дефинисани за њихово формацијско 
место (3%). 

Од укупног броја анкетираних професионалних војника, своје мишљење о 
томе шта би систем одбране могао да предузме како би повећао задржавање 
професионалних војника у служби изнело је 857 (70,65%) професионалних вој-
ника, а артикулисан је 121 предлог. У суштини, значајно је констатовати да у 
позадини предлога леже узрочници флуктуације. Анализом и класификацијом 
одговора по сродности и значењу (обједињавањем израза који имају исто или 
слично значење), узимајући у обзир предлоге са највећом фреквенцијом, фор-
мирана је листа индентификованих узрочника флуктуације (табела 2).
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Слика 1: Ставови командира о узрочницима флуктуације  
професионалних војника

Компаративна анализа података приказаних на слици 1 и наведених у табе-
ли 2 издвојила је задовољство послом и задовољство решавањем статусних 
питања као потенцијане узрочнике флуктуације, што су препознали и комади-
ри и професионални војници. Међутим, анализа одговара добијених од профе-
сионалних војника (види табелу 2) указује на постојање значајне повезаности 
флуктуације са само одређеним димензијама задовољства послом (примања 
– 38,83%; усклађивање породичних обавеза и посла – 6,18%, услови радног ок-
ружења – 4,53%).

Значајна неслагања постоје и око оцене утицаја степена оптерећења и усло-
ва радног окружења на флуктуацију. Командири сматрају да степен оптерећења, 
после задовољства послом, веома снажно утиче на флуктуацију професионла-
них војника (66%). Међутим, само 26 професионалних војника (2,14%) сматра да 
оптерећење послом утиче на њихову одлуку да напусте систем одбране. Такође, 
разликују се и њихове оцене које се односе на утицај услова радног окружења на 
флуктуацију професионалних војника (командири чета – 23% , професионални 
војници 4,53%).
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Табела 2
Приказ индентификованих узрочника флуктуације на основу анкете 
професионалних војника

Ре
д.

 б
р.

Узрочник флуктуације
Предлог акција у 
циљу смањења 

одлива

Број
војника 

који
су дали 
предлог

%
од 
857

војника

%
од 

1213
војника

1

За
до

во
љ

ст
во

 п
ос

ло
м

О
рг

ан
из

ац
ио

ни
 ф

ак
то

ри

Задовољство 
примањима и 

принадлежностима

Повећање 
примања 

професионалним 
војницима

471 54.96 38.83

2 Подизање висине 
дневница 130 15.17 10.72

3 Увођење топлог 
оброка 31 3.62 2.56

4 Повећање висине 
путних трошкова 16 1.87 1.32

5 Исплата регреса 15 1.75 1.24

6
Задовољство 

условима радног 
окружења

Побољшање 
услова за рад и 

живот
55 6.42 4.53

7
Задовољство 

степеном 
оптерећења

Смањење 
оптерећења 26 3.03 2.14

8 Задовољство 
руководиоцем

Боље опхођење 
претпостављеног 

према 
запосленима

15 1.75 1.24

9

Ли
чн

и 
ф

ак
то

ри

Усклађивање 
породичних 

обавеза и посла

Смањење 
одсутности од 
породице због 
ангажовања на 

теренима

75 8.75 6.18

10 Организацијска 
подршка

од стране 
организације

Регулисање 
статуса 

професионалних 
војника

456 53.21 37.59

11 Решавање 
стамбеног питања 31 3.62 2.56
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Дискусија
Сврха овог рада била је да истражи и идентификује узрочнике флуктуације 

професионалних војника Војске Србије, јер је предвиђање флуктуације запосле-
них саставни део планирања рада свих непрофитних организација (Cohen,Blake& 
Goodman, 2015). Основни интерес истраживања и идентификације узрочника 
флуктуације професионалних војника Војске Србије огледа се у смањењу њихо-
вог одлива, односно на унапређењу задовољства послом, а самим тим и на уна-
пређењу њихових ефеката рада, као и мањег одсуствовања са посла. Такође, 
идентификација битних узрочника флуктуације важна је и због могућности да се, 
на основу резултата истраживања, по потреби утиче на промену и унапређење 
организационе структуре како би се омогућио виши ниво задовољства послом, 
а самим тим умањио одлив. Поред тога, задовољан припадник Војске Србије 
биће позитиван пример у свом окружењу, и тако остваривати снажан и повољан 
утицај на промоцију војног позива и прилив нових кадрова.

Истраживање је показало да значајан утицај на флуктуацију професионал-
них војника има задовољство послом (препознато од 74% анкетираних команди-
ра, као и од 38,83% професионалних војника), што је резултат који су потврдила 
многа истраживања (Ali & Anwar,2021; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000). Међутим, 
добијени резултати доводе у питање начин мерења задовољства послом. Да ли 
то чинити једним глобалним индикатором или је потребно извести композитну 
меру задовољства кључним аспектима посла из различитих фактора (Carvajal & 
Popovici, 2018; Robbins i Judge, 2017). Добијени подаци указују на значајан утицај 
само појединих аспеката задовољства послом на флуктуацију професионалних 
војника (примања – 38,83 %, усклађивање породичних обавеза и посла – 6.,18%). 
Међутим, није утврђен значајан утицај руководиоца (препознат од 1,24% профе-
сионалних војника) и неких других димензија задовољства послом (међуљуд-
ски односи – 0,66%, могућност напредовања – 0,66%, могућност усавршавања 
– 0,08%) на флуктуацију професионалних војника. То упућује на закључак да 
бисмо само мерењем димензија задовољства послом добили одговарајуће по-
датке који би омогућавали дефинисање адекватних мера ради креирања доброг 
плана управљања организационим понашањем професионалних војника (флук-
туацијом, апсентизмом) (Barbu, 2020; Robbins i Judge, 2017).

Дескриптивна анализа података је, такође, утврдила да статус професионал-
них војника у оквиру организацијске подршке (37,5% професионалних војника 
и 48,8% командира) значајно утиче на флуктуацију професионалних војника. 
Многа истраживања су потврдила негативан утицај организационе подршке 
на флуктуацију запослених (Allen, Shore & Grfiffeth, 2003; Al-Suraihi, Yusuf&Al-
Suraihi,2020; Flint, Haley & McNally, 2012).

Мора се скренути пажња и на чињеницу да су командири, поред предложених 
узрочника флуктуације, препознали и незрелост и незаинтересованост (3%) као 
потенцијални узрочник флуктуације професионалних војника. У свом истражи-
вању Форд, Гибсон, Децезар, Марш и Гримпентог (2013) наводе да незрелост и 
незаинересованост припадника војске имају капацитет предикције њихове флу-
ктуације. На основу претходно наведеног, додатна истраживања утицаја неза-
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интересованости и незрелости на флуктуацију професионланих војника Војске 
Србије су неопходна и оправдана.

Што се тиче будућих праваца истраживања у области флуктуације професио-
налних војника, резултати овог истраживања сугеришу неколико кључних тема: 
истраживање узрока и тока процеса доношења одлуке професионалних војника 
о напуштању јединица Војске Србије и истраживање веза између флуктуације 
професионалних војника и појединих димензија задовољства послом. 

Закључак
Резултати спроведене анкете недвосмислено су потврдили постојање опас-

ности од флуктуације у систему одбране. На такав закључак наводи одзив про-
фесионалних војника (70,65%) да дају предлоге приликом анкетирања, као и 
фреквенција одређених њихових предлога за решавање проблема одлива ка-
дра. Такође, обе популације испитаника препознале су потенцијалне узрочнике 
флуктуације. 

Резултати анкетирања и војника и командира индиковали су утицај задо-
вољства послом и организационе подршке (дефинисање статуса и решавање 
стамбеног питања) на флуктуацију професионалних војника. 

Утврђено постојање утицаја задовољства послом и организацијске подршке 
на флуктуацију професионалних војника има веома важне импликације за уп-
равне органе Војске Србије. Они морају бити свесни постојања проблема како 
би се „предузеле адекватне мере и креирао добар план управљања организа-
ционим понашањем професионалних војника, а поред осталог и њиховом флук-
туацијом .... ” (Nikolić, 2023: 16).
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Р е з и м е

У Србији су оружане снаге, 2011. године, извршиле транзицију система по-
пуне својих састава из регрутног система у попуну професионалним сас-

тавом. То имплицира да Војска Србије треба да привуче, запосли и задржи про-
фесионалне војнике у оквиру својих јединица. Овакав сценарио створио је нове 
изазове у управљању људским ресурсима у Војсци Србије. 

С обзиром на то да су професионални војници значајна компонента која ути-
че на стање и оперативне способности састава Војске Србије, може се рећи да 
знање о флуктуацији професионалних војника и факторима који му доприносе 
може бити кључ за дневно усмеравање њиховог понашања на радном месту, 
а гледано далекосежно, оно омогућава одржавање Војске Србије у оквирима 
стратешког плана. 

Сврха овог рада била је да истражи и индентификује узрочнике флуктуације 
професионалних војника Војске Србије. Интереси истраживања идентификације 
узрочника флуктуације су вишеструки. Основни интерес огледа се у смањењу 
њиховог одлива, односно унапређењу задовољства послом, а самим тим и на 
унапређењу ефеката рада професионалних припадника и мањем одсуствовању 
са посла. Такође, идентификација битних узрочника флуктуације важна је и због 
могућности да се, на основу резултата истраживања, по потреби утиче на про-
мену и унапређење организационе структуре како би се омогућио виши ниво 
задовољства послом, а самим тим умањио одлив. Поред тога, задовољан при-
падник Војске Србије биће позитиван пример у свом окружењу и тако остварива-
ти снажан и повољан утицај на промоцију војног позива и прилив нових кадрова.

Емпиријско истраживање спроведено је на узорку од 117 командира чета-са-
мосталних водова и 1213 професионалних војника Војске Србије. Узрочници 
флуктуације испитани су помоћу анкете. Од командира чета-самосталних водо-
ва тражило се да оцене факторе који највише подстичу професионалне војнике 
да напусте Војску, а од професионалних војника да дефинишу поступке система 
одбране којима би се смањио одлив.Овим истраживањем је указано да значајан 
утицај на флуктуацију професионалних војника има задовољство послом и ор-
ганизацијска подршка. Међутим, добијени резултати доводе у питање начин ме-
рења задовољства послом. Да ли то чинити једним глобалним индикатором или 
је потребно извести композитну меру задовољства кључним аспектима посла из 
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различитих фактора. Добијени подаци указују на значајан утицај само појединих 
аспеката задовољства послом на флуктуацију професионалних војника. 

Утврђено постојање утицаја задовољства послом и организацијске подршке 
на флуктуацију професионалних војника има веома важне импликације за уп-
равне органе Војске Србије. Ради правовременог предузимања адекватних мера 
на спречавању, односно умањењу вољне флуктуације професионалних војника 
Војске Србије, нужно је да управни органи изврше свеобухватну анализу и утвр-
де чиниоце који утичу на понашање које повлачи флуктуацију професионалних 
припадника система одбране.

Кључне речи: људски ресурси, флуктуација, задовољство послом, стрес, 
организациона подршка.
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