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Sazetak
Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi kakav je prediktivni uticaj odredenih licnih faktora
(emocionalne inteligencije i radnog lokusa kontrole) i organizacionog faktora (organizacione
kulture) na sagorijevanje na poslu. Dodatni cilj je bio provjeriti da li neke od sociodemografskih
karakteristika (kao $to su: pol, uzrast, stepen obrazovanja, ukupan radni staz, bracni status i
djelatnost) imaju dodatni efekat na objasnjenje sagorijevanja na poslu. Koristen je prigodan
uzorak od ukupno 172 zaposlena ispitanika. Rezultati pokazuju da zaposlenici koji imaju nizi
interni radni lokus kontrole, dominantnu birokratsku organizacionu kulturu i nize podrzavajucu
organizacionu kulturu, postizu visi skor na supskali emocionalne iscrpljenosti. Zaposlenici koji
ostvaruju visi skor na skali birokratske organizacione kulture i nizi interni radni lokus kontrole ce
ispoljiti veci stepen depersonalizacije. Ispitanici sa viSom emocionalnom inteligencijom, visim
internim radnim lokusom kontrole i izrazenom podrzavajucom organizacionom kulturom cée
ispoljiti veci stepen licnog postignuca. Uticaj nezavisnih varijabli na sagorijevanje je zadrzao
generalno isti trend i prije i poslije uvodenja sociodemografskih karakteristika, a samo su se
uzrasne kategorije pokazale statisticki znacajnim socodemografskim faktorom. Na osnovu
kombinacije konstrukata organizacione kulture, radnog lokusa kontrole i emocionalne
inteligencije bilo je moguce veoma dobro objasniti dimenzije lichog postignuca (47.4% varijanse)
i emocionalne iscrpljenosti (39.5%), uz nesto skromniju predikciju depersonalizacije (16.0%
varijanse). Generalno govoreci, cini se da je ova kombinacija konstrukata dobra prediktivna

osnova za razumijevanje fenomena sagorijevanja na poslu.
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Abstract

The aim of this study was to determine the predictive influence of certain personal factors (i.e.,
emotional intelligence and work locus of control) and organizational factors (i.e., organizational
culture) on burnout at work. An additional goal was to check whether some of the demographic
characteristics (such as: gender, age, level of education, total length of work, marital status and
industry) have an additional explanatory effect on burnout at work. A convenience sample of a
total of 172 employed respondents was used. The results show that employees who have a lower
internal work locus of control, a dominant bureaucratic organizational culture and a lower
supportive organizational culture, achieve a higher score on the subscale of emotional exhaustion.
Employees who achieve a higher score on the bureaucratic organizational culture scale and a
lower internal work locus of control will exhibit a higher degree of depersonalization. Respondents
with higher emotional intelligence, higher internal work locus of control and pronounced
supportive organizational culture will exhibit a higher degree of personal achievement. The
influence of independent variables on burnout generally maintained the same trend both before
and after the introduction of sociodemographic characteristics, and only age categories proved to
be a statistically significant sociodemographic factor. Based on the combination of the constructs
of organizational culture, work locus of control and emotional intelligence, it was possible to quite
well explain the dimensions of personal achievement (47.4% of variance) and emotional
exhaustion (39.5%), with a slightly more modest prediction of depersonalization (16.0% of
variance). Generally speaking, this combination of constructs appears to be a good predictive

basis for understanding the phenomenon of job burnout.
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Uvod

U svom Zzivotnom vijeku pojedinac jednu tre¢inu svog Zivota provede na radnom mjestu
(Horvat et al., 2016). Dok mu posao s jedne strane pomaze da zadovolji svoje osnovne potrebe, te
doprinosi ostvarenju ekonomske stabilnosti, zeljenog socijalnog statusa i1 potrebe za
samoostvarivanjem, s druge strane je potencijalni izvor stresa koji moze predstavljati znacajnu
opasnost po dalje napredovanje i sam opstanak na radnom mjestu (Horvat et al., 2016).

Jedna od posljedica dugotrajnog izlaganja profesionalnom stresu predstavlja i sindrom
sagorijevanja. S obzirom na izrazenu slozenost ovih fenomena koji zavise od interakcije kako
interpersonalnih, tako i sredinskih faktora, a mogu dovesti do niza $tetnih posljedica na li¢nom i
drustvenom nivou, veoma je bitno kontinuirano traziti korisne strategije kako bismo se adekvatno

sa njima suocavali, te na vrijeme osmislili odredene preventivne tehnike (Koludrovi¢ et al., 2009).

Sagorijevanje na poslu

Sedamdesetih godina proSlog vijeka, klini¢ki psiholozi su poceli objavljivati prve radove
o posljedicama dugotrajnog profesionalnog stresa, $to je ujedno i pocetak istrazivanja
profesionalnog sagorijevanja na poslu (Domovi¢ et al., 2010). Jedan od prvih autora koji je
definisao sindrom sagorijevanja na poslu je psiholog Freudenberger (1974). On smatra da taj
sindrom predstavlja sagorijevanje energije pod uticajem permanentnog stresa u podrucju
profesionalnog Zivota (Domovi¢ et al., 2010). Danas se smatra da sagorijevanje na poslu
predstavlja individualni odgovor pojedinca na hroni¢ni stres, koji se tokom vremena moze
progresivno razvijati te postati hronic¢an i dovesti do niza zdravstvenih tegoba (Edu-Valsania et al.,
2022).

Sagorijevanje na poslu je fenomen koji se ne odvija odjednom, nego nastaje postepeno i
traje duzi vremenski period (Horvat et al., 2016). Veoma ¢esto se identifikuje kod zanimanja koja
su vezana za rad sa ljudima, ali se javlja i kod onih koje odlikuje visoko ulaganje u posao,
privrZzenost poslu i o¢ekivanje visokih rezultata (Francesko & Mirkovi¢, 2008).

Smatra se da je najveci doprinos samom prouc¢avanju sagorijevanja na poslu dala Christina
Maslach, koja je jedan od najpoznatijih istrazivaca ovog fenomena (Horvat et al., 2016).
Sagorijevanje na poslu obuhvata sindrom emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije |
smanjenog licnog postignuéa u radu sa ljudima (Maslach & Jackson, 1981). Emocionalna

iscrpljenost, koja se ujedno smatra i glavnim aspektom sagorijevanja, definiSe se kao osjecaj koji



se javlja kao posljedica dugotrajnog kontakta sa ljudima, pri cemu zaposleni nije viSe u moguénosti
da investira sebe u taj odnos (Maslach & Jackson, 1981). Depersonalizacija podrazumijeva
postavljanje distance izmedu sebe i drugih (Maslach et al., 2001), dok se smanjeno licno
postignuce odnosi na osjec¢aj nekompetentnosti U radu sa drugima, sto dalje moze dovesti do niza

neprijatnih osje¢anja, kao $to su osjecaj neuspjeha, nisko samopostovanje i sl. (Druzi¢ Ljubotina

Posljedice sagorijevanja nije lako identifikovati, te one nisu iste u svim slucajevima.
Guitart A.A. (2007) navodi Cetiri nivoa sagorijevanja:

1. Na samom pocetku prisutni su blagi fizicki simptomi koji se mogu manifestovati u vidu
glavobolje, bola u ledima i blagog umora, te pojedinac vremenom postaje manje efikasan
u svom poslu.

2. U drugoj fazi se pogorsavaju kognitivne sposobnosti te je prisutna nesanica, nedostatak
paznje i koncentracije. Takode, javlja se razdrazljivost, umor, dosada, te gubitak motivacije
Sto dovodi do emocionalne iscrpljenosti pojedinca.

3. U ovoj fazi dolazi do povecanja fluktuacije, te netrpeljivost prema radnim zadacima.
Takode, javlja se i depersonalizacija, te moguénost zloupotrebe alkohola i psihoaktivnih
supstanci.

4. U poslednjoj fazi moZze do¢i do ekstremnih vidova ponaSanja, kao S§to su izolacija,

agresivnost, hroni¢na depresija i slicno.

Vazno je istaci da sagorijevanje ostavlja negativne posljedice kako za pojedince koji se sa
njim suocavaju, tako i za same organizacije u kojima oni rade. U pocetnim fazama sagorijevanja
moze do¢i do psiholoskih posljedica, kao Sto su problemi sa koncentracijom i pamcenjem,
anksioznost, nisko samopostovanje 1 sli¢no, koje se tokom vremena mogu proSiriti 1 na razlicite
zdravstvene tegobe, te samim tim uticati i na ponasanje (Edu-Valsania et al., 2022). Naravno, svi
ovi simptomi se ne manifestuju na isti nac¢in kod svakog pojedinca (Edu-Valsania et al., 2022).
Emocionalna inteligencija

Jedna od prvih definicija emocionalne inteligencije vezuje se za radove Saloveya i Mayera
(1990), prema kojima ona podrazumijeva mogucnost pracenja kako svojih, tako i tudih osjecanja
1 emocija, moguc¢nost njihove diferencijacije, kao 1 upotreba tih informacija za usmjerevanje
vlastitih aktivnosti i razmisljanja. U skladu sa gore navedenom definicijom, autori tvrde da su

osobe sa visokom emocionalnom inteligencijom u stanju da sa velikim procentom ta¢nosti odrede
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odredene emocije kod sebe 1 drugih ljudi, kao 1 da su u moguénosti da reguliSu emocije, te na taj
nacin postignu niz adaptivni ishoda ili emocionalnih stanja (O’Connor et al., 2019).

Kada je rije¢ o emocionalnoj inteligenciji, jedan od problema koji se za ovaj konstrukt
vezuje je 1 taj da jo$ uvijek nije u potpunosti jasno da li je u ovom slucaju rije¢ o kognitivnoj
sposobnosti ili o osobini li¢nosti (O’Connor et al., 2019). Emocionalnu inteligenciju je moguce
operacionalizovati i kao sposobnost i kao osobinu li¢nosti, ali 1 kao njihovu kombinaciju (Miao et
al., 2017; O’Connor et al., 2019).

Emocionalna inteligencija kao sposobnost — smatra se vrstom inteligencije koja treba da
se mjeri objektivnim testovima. Medutim, da bi se emocionalna inteligencija mjerila kao
sposobnost, Taksi¢ et al. (2006) navode da je potrebno da budu ispunjena tri preduslova, a to su:
konceptualni (da postoji odredeni mentalni efekat); korelacioni (da postoje znacajne, ali ne
previsoke korelacije sa priznatim mentalnim sposobnostima; i razvojni (da se razvija u skladu sa
uzrastom i iskustvom).

Emocionalna inteligencija kao osobina licnosti — zasniva se na samoprocjeni vlastitih
sposobnosti. U literaturi se ¢esto umjesto naziva ,.,emocionalna inteligencija* moze sresti i naziv
,emocionalna kompetentnost™ (Taks$i¢ et al., 2006). Istraziva¢i Furnham i Petrides (2003)
smatraju da je samoprocjena odli¢an nain za mjerenje emocionalne inteligencije jer se upravo
interpersonalni procesi kao §to je svijest o vlastitim emocijama najlakSe mjere samoprocjenom
unutra$njih stanja.

Mjesovito operacionalizovana emocionalna inteligencija — odnosi se na kombinaciju
emocionalne inteligencije kao sposobnosti i emocionalne inteligencije kao osobine li¢nosti, pri
c¢emu se pored skala samoprocjene u odredenim situacijama upotrebljavaju 1 procjene od strane
drugih. Takode, kod ove struje se mogu koristiti i druge socijalne vjestine 1 kompetencije (Budisa
etal., 2001).

Za sva tri nacina operacionalizacije emocionalne inteligencije postoji veliki broj kritika i
problema (Harms & Credé, 2010), medutim ipak postoji razlog za vjerovanje da svaki od njih na
neki nacin predvida radni u€inak. Sva tri nacCina operacionalizacije emocionalne inteligencije
mjere bar dio klju¢nih koncepata koji se na nju odnose (O’Boyle Jr. et al., 2010).

Doprinos emocionalne inteligencije u poslovnom svijetu moze se prije svega ogledati u
nacinu na koji ljudi reaguju i tumace poslovne dogadaje. Odnosno, s obzirom na to da se

emocionalna inteligencija izmedu ostalog odnosi na sposobnost rasuduvanja o dogadajima koji



mogu rezultirati pozitivnim ili negativnim posljedicama, visoka emocionalna inteligencija moze
doprinijeti zaposlenicima da dogadaje u poslovnom okruzenju vide u svjetlu koje povecava
njihovo zadovoljstvo (Miao et al., 2017). Rezultati meta analize su pokazali da je samoprocjena
emocionalne inteligencije u pozitivnoj vezi sa posvecenoséu organizaciji, dok je u negativnoj vezi
sa namjerama fluktuacije (Miao et al., 2017). Osobe sa visokom emocionalnom inteligencijom
pokazuju visoke performanse (O’Boyle Jr. et al., 2011), ali su pored toga i zadovoljniji svojim
poslom (Miao et al., 2017). Kada je rije¢ o zadovoljstvu poslom, rezultati meta analize ukazuju da
je samoprocjena emocionalne inteligencije kada je rije¢ o predvidanju zadovoljstva poslom
dominantniji prediktor od ekstraverzije i kognitivnih sposobnosti, te da ona obuhvata 31.1%
objasnjene varijanse uz statisticku znacajnost p=.06 (Miao et al., 2017). Takode, s obzirom na to
da je emocionalna inteligencija povezana sa boljim radnim u¢inkom (O’Boyle Jr. et al., 2011), uz
sve prethodno navedeno, ona bi trebala i indirektno da uti¢e na samo sagorijevanje na poslu. Tome
u prilog ide Cinjenica prethodnih istrazivanja, koja ukazuju da osobe sa viSom emocionalnom
inteligencijom imaju bolje fizi¢ko i mentalno zdravlje (Martins et al., 2010; Schutte et al., 2007).

Da bi imale radnike koji su produktivni i zadovoljni, organizacije moraju spoznati znacaj
emocionalne inteligencije u svom poslovanju, te je ukljuciti kao dio obuke i razvoja svojih
zaposlenih (Walter et al., 2011). Takode, prilikom zapoSljavanja je veoma vazno osvrnuti se i na
emocionalnu inteligenciju kandidata, s obzirom da je u meta-analitickoj provjeri utvrdeno da su
zaposlenici sa visoko razvijenom emocionalnom inteligencijom zadovoljniji svojim poslom (Miao
etal., 2017).
(Radni) lokus kontrole

Pojam lokus kontrole nastao je u okviru Rotterove teorije socijalnog ucenja, te prema
njemu pojedinci putem socijalnog ucenja razvijaju izvjesna ocekivanja po pitanju posljedica
sopstvenog ponasanja, a samim tim i percepciju uzroka sopstvenog ponasanja i stvari koje im se
dogadaju (Zigarrmi et al., 2016). Uvjerenja koja se odnose na to da su dogadaji posljedica li¢nih
karakteristika, sposobnosti ili truda nazvao je internim ili unutra$njim lokusom kontrole, dok je
eksternim ili vanjskim lokusom kontrole nazvao uvjerenja koja se odnose na dogadaje koji su
posljedica faktora koji su izvan kontrole pojedinca — sre¢a, sudbina, slu¢ajnost i sl. (Sofovié, 2020).

Pored opsteg lokusa kontrole, u literaturi se Cesto susrecu i specifi¢ni lokusi kontrole koji

su karakteristi¢ni za odredene oblasti kao Sto su: roditeljski lokus kontrole (Freed & Tompson,



2011), zdravstveni lokus kontrole (Wallston & Wallston, 1981) ili radni lokus kontrole (Sprung &
Jex, 2012) — koji je od interesa u ovom istrazivanju.

Pojam radni lokus kontrole, odnosno mjeru lokusa kontrole za radno okruzenje pojedinca,
razvio je Paul Spector jos 1988. godine (Panthy, 2020). Radi se o konstruktu koji se odnosi na
generalizovano vjerovanje o kontroli u radnom okruzenju koje, kao i sam lokus kontrole, moze
biti interno i eksterno (Panthy, 2020).

Rezultati istrazivana su pokazali da lokus kontrole ima vaznu ulogu u poslu, odnosno
utvrdeno je da je lokus kontrole povezan sa razli¢itim aspektima posla, kao §to su zadovoljstvo
poslom i radni u¢inak (Judge & Bono, 2001). Rezultati meta analize ukazuju da interni lokus
kontrole pokazuje izraZzenu povezanost sa psiholoskim blagostanjem zaposlenih, zadovoljstvom
zivotom, te samopercepcijom zdravstvenog stanja (Ng et al., 2006). Takode, lokus kontrole ima
znacajan uticaj na samoefikasnost pojedinca u poslovnom okruzenju, odnosno pojedinci koji
vjeruju da mogu da imaju kontrolu nad dogadajima u okruzenju te da uspjeh zavisi od uloZenog
napora, ostvaruju vecu samoefikasnost (Kesumawatie et al., 2021). Dalje, osobe sa internim
lokusom kontrole su otpornije na stres, te se lakSe sa njim suocavau (Khan et al., 2012). Svi ovi
rezultati potvrduju da lokus kontrole predstavlja znacajnu varijablu u organizacionom kontekstu,
te moze biti znacajan prediktor u predvidanju mnogih pojava u organizacionom ponasanju, te
izmedu ostalog 1 u predvidanju samog sagorijevanja na poslu.

lako se smatra da lokus kontrole predstavlja relativno trajne karakteristike li¢nosti, nova
socijalna uc¢enja vremenom mogu dovesti do promjene samih o¢ekivanja osobe po pitanju uzroka
1 posljedica odredenih ponaSanja, a samim tim i do promjene lokusa kontrole u odredenim
situacijama, iako osobe sa eksternim lokusom kontrole dosta teZe mijenjaju svoje ponaSanje jer
vjeruju da sama promjena njihovog ponasanja nema uticaj na krajnji ishod (Zarevski et al., 2002).
Organizaciona kultura

Organizaciona kultura se odnosi na skup pretpostavki, vrijednosti, vjerovanja i normi
ponasanja koje su kroz zajednicku interakciju i djelovanje razvili i usvojili zaposlenici u okviru
jedne organizacije, a koji se ispoljavaju putem simbola, te uticu na njihovo misljenje i ponasanje
(Jani¢ijevié, 1997). Ona nastaje kroz proces medusobne interakcije 1 komunikacije medu
¢lanovima organizacije (Pogi¢, 2014). Cine je dvije komponente, a to su simboli¢ka i kognitivna
(Francesko & Mirkovi¢, 2008). Simbolicki elementi organizacione kulture su na vidljivom nivou

1 ¢ine 1ih sve ono $to je nastalo kroz zajednicke pretpostavke, vrijednosti i vjerovanje (FranceSko



& Mirkovi¢, 2008). Dijele se na semanticke - jezik, metafore, price i mitovi; bihejvioristicke -
rituali i ceremonije; i materijalne — spolja vidljivi sadrzaji, unutra$nji prostor, stil oblacenja, logotip
(Francesko & Mirkovi¢, 2008). Kognitivni elementi organizacione kulture nisu lako vidljivi i tesko
ih je direktno otkriti. Tu spadaju: pretpostavke, vrijednosti, vjerovanja, stavovi i norme ponasanja
(Francesko & Mirkovi¢, 2008).

Milanovi¢ et al. (2009) navode da se snaga jedne organizacione kulture moze definisati
kroz tri elementa, a to su: dubina organizacione kulture, koja se odnosi na ja¢inu uticaja koji jedna
organizaciona kultura ima na njene ¢lanove; Sirina organizacione kulture, koja se odnosi na
razvijenost organizacione kulture; i obuhvat organizacione kulture, koji se ogleda u broju ¢lanova
koji su prihvatili datu organizacionu kulturu.

U svakoj organizaciji moze postojati dominantna kultura, ali i subkulture (Francesko &
Mirkovi¢, 2008). Dominantna kultura je ona ¢ije postulate podrzava veci broj zaposlenih, dok se
subkultura odnosi na specifi¢an sistem pretpostavki, vrijednosti i vjerovanja koje dijeli jedan manji
broj zaposlenih (Pogi¢, 2014). Vaznost subkulture u organizaciji je u tome $to ona moze biti izvor
novih ideja koje mogu doprinijeti promjeni postojece organizacione kulture, medutim u slucaju
direktno suprotstavljene subkulture moze doc¢i do konflikta u organizaciji (Milanovi¢ et al., 2009).

Jednu od najcesce koriStenih klasifikacija organizacione kulture naéinili su Harison i
Handi, pri ¢emu razlikujemo cetiri osnovna tipa organizacione kulture, a to su: kultura mod¢i,
kultura zadatka, kultura uloga i kultura podrske (Pogi¢, 2014). Kultura mo¢i je tip kulture koji se
bazira na autoritetu, pri ¢emu postoji glavni izvor mo¢i koji vrsi kontrolu (Milanovi¢ et al., 2009).
U ovoj kulturi naglasak je na socijalnoj strukturi i interpersonalnim relacijama (Janicijevi¢, 2012).
Odlikuje je nizak stepen formalizacije, bez razvijenih sistema i procedura (Janiéijevi¢, 2012). U
kulturi uloga se sve zasniva na jasnim pravilima i procedurama. Depersonalizovana je, te se mo¢
stice na osnovu stru¢nosti i hijerarhijske pozicije (Pogi¢, 2014). U okviru kulture zadatka,
naglasak je na uspjehu i postignuéu, pri ¢emu se moc¢ bazira na osnovu mogucnosti zaposlenih da
uspjesno obave zadatak (Pogi¢, 2014). U okviru kulture podr§ske smatra se da organizacija postoji
da bi njeni ¢lanovi ostvarili svoje liéne ciljeve. Prisutna je demokratija, ali naglasak se stavlja i na
vaznost liéne slobode pojedinca (Pogi¢, 2014). Takode, u litaraturi se navodi podjela
organizacione kulture koju je nacinila Wallach (1983), pri ¢emu ona razlikuje tri tipa
organizacione kulture: birokratska, inovativna i podrzavajuca organizaciona kultura (Jani¢ijevic,

2012). U birokratskom tipu organizacione kulture naglasak je na racionalnostima i formalizaciji.



Postoje pravila koja se trebaju postovati, te je prisutna jasna hijerarhija, strukture i procedura
(Jani¢ijevi¢, 2012). U okviru kulture podrS8ke nastoji se da preduzece funkcioniSe kao jedna
porodica, a cilj je da se uspostave skladni interpersonalni odnosi kako bi se ostvarili postavljeni
ciljevi (Janié¢ijevi¢, 2012). U sklopu inovativne organizacione kulture, zaposleni ucestvuju u
donosenju odluka, te se uvazava inicijativa i Zelja za intenzivnim radom. (Rup¢i¢, 2018).

Milanovi¢ et al. (2009) navode da se najéeS¢e izdvajaju tri glavna faktora koja imaju
najveéi doprinos u stvaranju organizacione kulture, a to su: nacionalna kultura, karakteristike
biznisa i uticaj menadzmenta. Uticaj nacionalne kulture ostvaruje se preko zaposlenih koji iz svoje
nacionalne kulture prenose steCene vriijednosti, stavove i pretpostavke (Milanovi¢ et al., 2009).
Kada je rijec o karakteristikama biznisa, Milanovi¢ et al. (2009) navode da se tu najceSce isticu:
tehnologija, trziste i obrazovna i profesionalna struktura zaposlenih. I na kraju, uticaj menadzera
na formiranje organizacione kulture moze biti direktan ili indirektan. Direktan uticaj se javlja kada
menadZeri razvijaju organizacionu kulturu za koju smatraju da podrzava njihove poslovne ciljeve
i misiju poslovanja, dok se s druge strane indirektni uticaj javlja kada se rukovodstvo ponasa u
skladu sa svojim sistemom vrijednosti za koje smatra da je adekvatan i efektan u postizanju ciljeva,
te na taj nacin daju primjer zaposlenim i stvaraju okruzenje koje podsti¢e razvoj specificne
organizacione kulture (Milanovi¢ et al., 2009).

Nastanak organizacione kulture ne predstavlja zavrSen posao u jednoj organizaciji, jer
promjena postoje¢e organizacione kulture moze predstavljati znaCajnu prednosti 1 znacajniji
poslovni uspjeh na trziStu rada (Pogi¢, 2014). U nekim situacijama su potrebni novi nacini
obavljanja svakodnevnih poslova i nova organizaciona struktura, pri ¢emu je promjena
organizacione kulture od velikog znacaja (Pogi¢, 2014). Ukoliko organizaciji prijeti kriza, sasvim
je ispravno prethodno isplanirati korake koji vode promjeni postojeCe organizacione kulture
(Milanovi¢ et al., 2009).

IstraZivanja su pokazala da organizaciona kultura kao organizacioni aspekt svakako ima
uticaj na sagorijevanje na poslu (Mijakoski et al., 2015; Zagedipour & Haghighi, 2015; Sriharan
et al., 2021), kao i da je birokratska organizaciona kultura u negativnoj vezi sa afektivhom
posvecenoscu organizaciji (Hendryadi et al., 2019), Sto indirektno moze uticati 1 na pojavu
sagorijevanja. Takode, Zagedipour i Haghighi (2015) su u svom istraZivanju sprovedenom na

nastavnicima potvrdili da postoji znacajna korelacija izmedu birokratske organizacione kulture 1



sagorijevanja na poslu (r=0.162; p<.05); te izmedu participativne organizacione kulture i
sagorijevanja na poslu (r=-.856; p<.05).
Problemski kontekst i cilj istrazivanja

Danas smo svjedoci sve vece izlozenosti radnika razliCitim stresorima na poslu kao i
nemogucnostima da se licnim odbrambenim mehanizmima izbore sa istim, §to moze rezultirati
sagorijevanjem na poslu. Kao potencijalni izvori stresa, a samim tim i sagorijevanja navodi se niz
mogucih uzro¢nika, kako li¢ne, tako i organizacione prirode kao $to su: preoptere¢enost poslom,
nedostatak autonomije, konflikt uloge, zahtjevni socijalni kontakti, nezadovoljstvo li¢nim
primanjima i sl. (Novak et al., 2008). O ozbiljnosti ovog fenomena i posljedicama koje moze
ostaviti na zdravlje pojedinca govori i podatak da je sindrom sagorijevanja na poslu od januara
2022. godine postao profesionalno oboljenje u Bosni i Hercegovini (PARAGRAF, 2021).

Stres i sagorijevanja na poslu ostavljaju trag na kvalitet Zivota pojedinca, njegovu porodicu,
socijalne kontakte, te na drustvo u cjelini, $to dalje implicira da sagorijevanje ne treba da bude
samo problem pojedinca koji se sa njim suocava (Horvat et al., 2016). Pored podrske okruZenja i
otpornosti pojedinca, neophodna je i njegova prevencija. Cinjenica je da Govijek u prosjeku jednu
trec¢inu svog Zivota provede na radnom mjestu (Horvat et al., 2016), kao i da se jo$ uvijek na nasim
prostorima ne posvecuje paznja modelima identifikacije stresora na radnom mjestu i samim tim
prevencije sindroma sagorijevanja.

U tom smislu, primarni cilj ovog istrazivana je ispitati kakav je uticaj odredenih li¢nih 1
organizacionih faktora na sagorijevanje na poslu, kako bi se u buduénosti radilo na osnazivanju
pojedinca i prevenciji pojave ovog fenomena od strane organizacije. Faktori za koje su istrazivanja
u drugim drzavama i kulturama pokazala da mogu biti povezani sa sagorijevanjem na poslu, a koji
¢e biti predmet ovog istrazivanja su emocionalna inteligencija (Gorgens-Ekermans & Brand, 2012;
Sanchez-Gomez & Breso, 2020) i radni lokus kontrole (Bitsadze & Japaridze, 2016) kao li¢ni
faktori, te organizaciona kultura (Mijakoski et al., 2015; Zamini et al., 2011; Zagedipour &
Haghighi, 2015) kao organizacioni aspekt.

Dodatni cilj je provjeriti da li neke od demografskih karakteristika kao $to su pol, uzrast,
stepen obrazovanja, ukupan radni staz, bracni status i djelatnost imaju uticaj na samo sagorijevanje
na poslu. Odnosno, cilj je dodatno provjeriti da li varijable koje su od interesa imaju isti efekat
kada se dodatno uvrsti i iskontroliSe uticaj sociodemografskih karakteristika, te da li se njihov

efekat u skladu sa tim mijenja ili zadrzava isti trend. Rezultati prethodnih istrazivanja ukazuju da



se stepen sagorijevanja povecava sa radnim stazom, odnosno da osobe sa duzim radnim stazom
ispovljavaju veci osjecaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije (Byrne, 1998; Duatepe &
Akkus-Cikla, 2004). Kada je rije¢ o odnosu sagorijevanja i uzrasta dobijeni su razliciti rezultati,
odnosno dok jedni autori zakljucuju da sagorijevanje opada sa uzrastom (Ljubotina & Druzié,
1996), drugi su pokazali da su starije osobe ispoljile ve¢i skor na skalama emocionalne
iscrpljenosti (Domovi¢ et al, 2010; Kokkinos, 2007) 1 depersonalizacije (Gursel et al., 2002). Kao
I kod uzrasta, kada je rije¢ o odnosu pola i sagorijevanja i odnosu bracnog statusa i sagorijevanja
dobijeni su razlic¢iti rezultati, te se prema jednima sagorijevanje ¢eSce javlja kod muskaraca nego
kod Zena (Schaufeli & Bakker, 2004), dok drugi pokazuju da su zene sklonije sagorijevanju na
poslu (Antoniou et al., 2013; Gursel et al., 2002), te da za razliku od muskaraca Zene ispoljavaju
Visi stepen emocionalne iscrpljenosti, dok muskarci ispoljavaju visi stepen depersonalizacije
(Purvanova & Muros, 2010; Russell et al., 1987). S druge strane, prema nekim autorima osobe
koje su u braku su ispoljile veci stepen sagorijevanja (Ogungbamila, 2016), dok drugi navode da
su osobe koje nisu u braku ispoljile ve¢i dozivljaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije
(Shaheen & Mahmood, 2017). | na kraju, osobe nizeg obrazovnog nivoa sklonije Su
profesionalnom sagorijevanju od osoba sa veé¢im stepenom stru¢ne spreme (Kalimo et al., 2003).
Prethodno navedeni rezultati istrazivanja su pokazali da je sagorijevanje prisutno kod velikog broja
radnika, bez obzira na djelatnost kojom se bave (Soelton et al., 2020; Tuuli & Karisalmi, 2010;
Anbar & Eker, 2008; Jia et al., 2021; Zagedipour & Haghighi, 2015).
Hipoteze

Analizom prethodnih istraZivanja koja su se bavila emocionalnom inteligencijom i njenim
odnosom sa razli¢itim varijablama iz organizacijskog konteksta, zaklju¢ujemo da ona pokazuje
pozitivnu korelaciju sa samim zadovoljstvom poslom i radnim u¢inkom, te se na osnovu toga
namece i valjan razlog za o¢ekivanje (H1) da ¢e osobe sa vi§im nivoom emocionalne inteligencije
ispoljiti manji doZivljaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, te ve¢i dozivljaj licnog
postignuca. Dalje, s obzirom na to da je interni lokus kontrole u pozitivnoj korelaciji sa nizom
aspekata kako u poslovnom tako 1 u privatnom okruzenju, kao §to su zadovoljstvo Zivotom,
psiholosko blagostanje, samoefikasnost na poslu, otpornost na stres i slicno, smisleno je oc¢ekivati
(H2) da ¢e zaposleni sa visim internim lokusom kontrole, za razliku od osoba kod kojih dominira
vi$i eksterni lokus kontrole, ispoljiti manji dozivljaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije,

te ve¢i dozivljaj licnog postignuca. | na kraju, na osnovu prethodnih istrazivanja koja su se bavila
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odnosom izmedu organizacione kulture i sagorijevanja na poslu, namece se zakljucak (H3) da
zaposleni koji organizacionu Kkulturu percipiraju birokratskom ispoljavaju veé¢i dozivljaj
emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije i manji dozivljaj linog postignuc¢a od zaposlenih

koji organizacionu kulturu percipiraju inovativnom i podrzavajuéom.
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Metod

Uzorak

Ispitanici su odabrani prigodnim putem. Uzorak je Cinilo 172 ispitanika zaposlenih u
privatnom i javnom sektoru na teritoriji grada Banja Luka. Struktura uzorka prema
sociodemografskih karakteristikama je prikazana u Tabeli 1. Uzorak je priblizno ujednacen po
polu. Kada je rije¢ 0 uzrastu, najveéi broj ispitanika se nalazi u rasponu od 26 do 35 godina —
29.1%. Najveci broj ispitanika je sa zavrSenim fakultetom ili postdiplomskim studijem, odnosno
njih 77 $to ¢ini 44.8%. Kada je rije¢ o ukupnom radnom stazu, najve¢i broj ispitanika ima radni
staz do 5 godina, Sto ¢ini 25% uzorka. Jednak broj ispitanika, odnosno po 53 ispitanika — 30.8%
nije u braku i nema djecu ili je u braku i ima djecu. Kada se posmatra djelatnost u kojoj su
zaposleni, najmanji broj ispitanika je zaposlen u obrazovanju — 14.5% dok je u ostalim

djelatnostima koje su €inile uzorak broj ispitanika priblizno ujednacen.

Tabela 1. Struktura uzorka prema sociodemografskim karakteristikama

f %

Pol Muski 80 46.5
Zenski 92 53.5

Uzrast do 25 godina 20 11.6
od 26 do 35 godina 50 29.1

od 36 do 45 godina 35 20.3

od 46 do 55 godina 38 22.1

od 56 do 65 godina 29 16.9

Stepen obrazovanja osnovna $kola 12 7.0
srednja trogodi$nja Skola 24 14.0

srednja CetverogodiSnja Skola 50 29.1

visa Skola 9 5.2

fakultet ili postdiplomski studij 77 44.8

Ukupan radni staz ispitanika do 5 godina 43 25.0
od 5 do 10 godina 36 20.9

od 10 do 15 godina 29 16.9

od 15 do 25 godina 31 18.0
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preko 25 godina 33 19.2

Bracno stanje nisam u braku i nemam djecu 53 30.8
nisam u braku i imam djecu 38 22.1
u braku sam i nemam djecu 28 16.3
u braku sam i imam djecu 53 30.8

Djelatnost Proizvodnja 38 22.1
Trgovina 35 20.3
Strucne, naucne i tehnicke djelatnosti 35 20.3
Administracija i pomo¢ne usluzne 39 22.7
djelatnosti
Obrazovanje 25 14.5
UKUPNO 172 100.0

Nacrt i postupak

IstraZivanje je kvalitativnog 1 neeksperimentalnog tipa. Ucestvovanje u istraZivanju je bilo
dobrovoljno i anonimno, pri ¢emu je prije popunjavanja upitnika ispitanicima naglaseno da ¢e se
podaci koristiti isklju¢ivo u akademske svrhe. Baterija upitnika je dostavljena sektoru za ljudske
resurse ili nadleznim rukovodiocima, u zavisnosti od prethodnog dogovora. Baterija upitnika je
dostavljena u pisanoj formi. Pored baterija upitnika, dostavljeno je i propratno pismo istraZivaca u
kojem su bile sadrzane informacije o svrsi i cilju istrazivanja, kao i zahvalnica za ucestvovanje.
Po zavrSetku popunjavanja upitnika, odgovori su u bazu podataka li¢no uneseni od strane
istrazivaca.
Instrumenti i varijable

U istrazivanje su ukljucene Cetiri nezavisne i jedna zavisna varijabla. Nezavisne varijable
su: emocionalna inteligencija, radni lokus kontrole, organizaciona kultura i demografske
karakteristike, dok je zavisna varijabla sagorijevanje na poslu

Emocionalna inteligencija — operacionalizovana je putem Upitnika emocionalne
kompetentnosti — UEK-45 (Taksi¢, 2002), koji ovaj konstrukt mjeri kao osobinu li¢nosti. Upitnik
se sastoji od 45 tvrdnji, a zadatak ispitanika je da na petostepenoj skali Likertovog tipa iskaze
slaganje sa svakom od njih (od 1 — uopste ne, do 5 — u potpunosti da). Ovim upitnikom se

procjenjuje: 1) sposobnost uocavanja i razumijevanja emocija — 15 ajtema (primjer tvrdnje: ,,Kod
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prijatelja mogu razlikovati kada je tuzan, a kada razoCaran”), 2) sposobnost izrazavanja i
imenovanja emocija (primjer tvrdnje: ,,Kada mi ne$to ne odgovara, to odmah i pokazem*) — 14
ajtema i 3) sposobnost upravljanja emocijama (primjer tvrdnje: ,,1z neugodnih iskustava u¢im kako
se ubuduce ne treba ponasati”’) — 16 ajtema. S obzirom da su dobijene visoke interkorelacije izmedu
tri podskale (Tabela 2), u analizama podataka je koristen ukupni UEK-45 skor (0=.92), ¢ime se (s

obzirom na veli¢inu uzorka) istovremeno i povecava statisticka snaga analiza.

Tabela 2. Interkoleracije izmedu podskala emocionalne inteligencije (UEK-45)

Variable 1. 2. 3.

1. Uocavanje i razumijevanje emocija I —

p _
2. Imenovanje i izrazavanje emocija I 573 —
p <.001 —
3. Upravljanje emocijama r 459 .602 —
p <.001 <.001 —

Napomena: Svi p<.001

Radni lokus kontrole — operacionalizovan je putem Spectorove skale radnog lokusa
kontrole (engl. Work Locus of Control Scale — WLCS; Spector, 1994). Skala se sastoji od 16
tvrdnji, od kojih se 8 odnosi na interni lokus kontrole (primjer tvdnje: ,,Ako znas §ta zeli§ od posla,
moze$ pronaci posao koji ¢e ti to omoguciti”’; ®=.86), a 8 na eksterni lokus kontrole (primjer
tvrdnje: ,,Dobijanje posla koji zeli§ uglavnom je stvar sre¢e”; ®=.91). Ispitanik treba da iskaze
svoje slaganje sa svakom od njih, putem Sestostepene skale Likertovog tipa (od 1 — uopste se ne
slazem, do 6 — u potpunosti se slazem). Skor za svaku od supskala se formira kao linearna
kombinacija procjena na svim tvrdnjama koje ¢ine svaku od skala.

Organizaciona kultura — operacionalizovana je putem Skale organizacione kulture (engl.
Organization Culture Questionnaire; Wallach, 1983). Skala se sastoji od 24 tvrdnje koje se odnose
na dozivljaj kulture organizacije u kojoj ispitanik radi, a mjeri tri tipa organizacione kulture:
birokratsku (primjer tvrdnje: ,,...isti¢e organizacionu strukturu“; ©=.87), inovativnu (primjer
tvrdnje: ,,...cijeni preduzimanje rizika“; ®=.69) i podrzavaju¢u (primjer tvrdnje: ,,...podstice

saradnju zaposlenih®; ©»=.90). Zadatak ispitanika je da za svaku tvrdnju iskazu svoje slaganje
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putem Cetverostepene skale Likertovog tipa (od 1 — ne slazem se, do 4 — potpuno se slazem). Skor
za svaku od supskala se formira kao linecarna kombinacija procjena na svim tvrdnjama koje ¢ine
svaku od skala.

Sagorijevanje na poslu — operacionalizovano je putem Skale profesionalnog sagorijevanja
(engl. Maslach Burnout Inventory — MBI; Maslach & Jackson, 1986). Skala se sastoji od 22
tvrdnje, koje su podijeljene u tri supskale — emocionalna iscrpljenost (primjer tvrdnje: ,,Osje¢am
se emocionalno ispijen/a na poslu“; ®=.92), depersonalizacija (primjer tvrdnje: ,,Na poslu me ljudi
opterecuju problemima sa kojima ne Zelim imati veze*; =.76) i li¢no postignuce (primjer tvrdnje:
,,Lako mogu napraviti opuStenu atmosferu sa svojim saradnicima‘; ®=.82). Navedene tri skale
mjere ispitanikov percipirani nivo emocionalne iscrpljenosti i umora, negativne stavove prema
klijentima/saradnicima i osje¢aj licnog postignuc¢a na poslu. Zadatak ispitanika je da za svaku
tvrdnju iskaze svoje slaganje putem Likertove skale od sedam stepeni (od 0 — nikada, do 6 —
uvijek/svaki dan).

Demografske karakteristike — operacionalizovane se putem primjene ad hok upitnika o
demografskim karakteristikama, koji se sastoji od Sest pitanja 0 demografskim karakteristikama
zaposlenih: pol, uzrast, duzina radnog staza, nivo obrazovanja i bracni status. Kada je rije¢ o
djelatnosti, nije postavljeno specifi¢no pitanje o njoj, ve¢ su ispitanici automatski svrstani u

kategorije (ukupno pet) s obzirom na instituciju iz koje su vracani ispunjeni upitnici.

Statisticka obrada podataka

Obrada podataka je vrSena uz pomo¢ programa SPSS (Free Trial verzija) i programa JASP

(JASP Team, 2023).
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Rezultati

Deskriptivni pokazatelji

Deskriptivne statisticke mjere varijabli koristenih u istrazivanju prikazane su u Tabeli 3.
Kada je rije¢ o skali sagorijevanja (SAG), najvisi skor je ostvaren na supskali li¢no postignuce. Za
razliku od ove subskale, na preostale dvije skale uoCavaju se snizene prosjecne vrijednosti. Na
skali emocionalne inteligencije (El) dobijeni skor je neSto visi od teorijskog prosjeka skale, sa
tendencijom kretanja ka viSim vrijednostima. Pregledom vrijedosti dobijenih na skali koja se
odnosi na radni lokus kontrole (RLK), uocava se da ispitanici imaju poviSen interni lokus kontrole,
dok se eksterni lokus kontrole nalazi nesto iznad teorijskog prosjeka skale. Na sve tri skale
organizacione kulture (OK) dobijene su ujednacene vrijednosti, nesto ispod teorijskog prosjeka
skale.

Tabela 3. Deskriptivni statisticki pokazatelji

Varijable Min  Max M SD Sk Ku

SAG: Emocionalna iscrpljenost 0.00 538 178 128 063 -0.31
SAG: Depersonalizacija 000 400 136 092 034 -0.24
SAG: Li¢no postignuce 071 6.00 349 110 031 -0.24
El: Emocionalna inteligencija 271 467 364 039 008 -0.64
RLK: Eksterni radni lokus kontrole 1.00 563 350 106 -0.25 -0.58
RLK: Interni radni lokus kontrole 225 588 423 073 -048 -0.09
OK: Birokratska organizaciona kultura 113 388 233 065 001 -0.93
OK: Inovativna organizaciona kultura 143 357 233 045 064 -0.13
OK: Podrzavajuca organizaciona kultura 100 388 236 064 036 -041

Bivarijacione korelacije

Daljom analizom je ustanovljeno kakve su bivarijacione korelacije subskala koje ¢ine
sagorijevanje na poslu, sa ostalim varijablama. Rezultati analize su prikazani u Tabeli 4. Kao $to
mozemo vidjeti, kao statisticki znacajni korelati emocionalne iscrpljenosti izdvajaju se oba lokusa
kontrole, pri ¢emu interni lokus kontrole ima negativnu korelaciju, dok eksterni lokus kontrole ima
pozitivnu korelaciju. Dalje, kao prediktori emocionalne iscrpljenosti izdvajaju se dva tipa

organizacione kulture i to: birokratska organizaciona kultura i podrzavajuca organizaciona kultura,
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koja za razliku od birokratske organizacione kulture ima negativan smjer. Takode, ukupan skor na
skali emocionalne inteligencije se pokazao kad znacajan korelat emocionalne iscrpljenosti, pri
¢emu je dobijena korelacija niskog intenziteta.

Kada je rije¢ o depersonalizaciji, kao znacajan prediktor izdvojila se birokratska
organizaciona kultura. Takode, kao znacajni korelati, ali sa neSto nizim koeficijentima korelacije,
izdvajaju se oba lokusa kontrole, s tim $to za razliku od eksternog lokusa kontrole, interni lokus
kontrole ima negativan predznak.

Konacno, kao znac¢ajni korelati licnog postignuéa izdvaja se emocionalna inteligencija, kao
najsnazniji korelat, zatim interni lokus kontrole, podrzavajuca i inovativna organizaciona kultura,

i na kraju eksterni lokus kontrole, kao korelat negativhog smjera.

Tabela 4. Bivarijacione korelacije

Varijable SAG: EI SAG: D SAG: LP

r p r p r p
SAG: Emocionalna iscrpljenost 1.00
SAG: Depersonalizacija 50" <001 1.00
SAG: Li¢no postignuce -29™ <001 -12 128 1.00
El: Emocionalna inteligencija -20" .009 -12 133 617 <001
RLK: Eksterni radni lokus kontrole 377" <001 16" .034 -31" <.001
RLK: Interni radni lokus kontrole -45™ <001 -20" .010 .52 <.001
OK: Birokratska organizaciona kultura 367" <001 .30™ <.001 .10 203
OK: Inovativna organizaciona kultura -12 117 .02 832 40" <.001
OK: Podrzavajuca organizaciona kultura -32"™" <001 -14 .064 48" <.001

*hKk

Napomene: * p<.05, ™ p<.01, ™" p<.001.

Predikcije sagorijevanja

U daljoj analizi je koriStena regresiona analiza, kako bi se utvrdila prediktivna mo¢
emocionalne inteligencije, radnog lokusa kontrole i organizacione kulture na dimenzije koje ¢ine
sagorijevanje. Dobijeni rezultati su prikazani u Tabeli 5. Za emocionalnu iscrpljenost, set od
nevedenih Sest prediktora objasnjava 39.5% varijabiliteta. Kao znacajni prediktori izdvajaju se nizi
interni radni lokus kontrole i niza podrzavajuca organizaciona kultura, te visa birokratska

organizaciona kultura. Kada je rije¢ o depersonalizaciji, dobijen je model koji objasnjava 16%
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varijabiliteta, pri ¢emu se kao znacajni prediktori izdvajaju viSa birokratska organizaciona kultura
i niZi interni lokus kontrole. Za dimenziju li¢no postignuce dobijen je model koji objasnjava 47.4%
varijabiliteta, gdje se kao znacajni prediktori izdvajaju viSa emocionalna inteligencija, visi interni

lokus kontrole i visa podrzavajuéa organizaciona kultura.

Tabela 5. Predikcija sagorijevanja na poslu

Kriterijumi

Variiable SAG: EI SAG: D SAG: LP

R?*=.395 R?=.160 R*=.474

p p p P p p
El: Emocionalna inteligencija .04 b552  -03 696 427" <.001
RLK: Eksterni radni lokus kontrole .06 421 -04 670 .03 661
RLK: Interni radni lokus kontrole -40™ <001 -19° .043 .25 .001
OK: Birokratska organizaciona kultura 377" <001 .30 .001 .01 910
OK: Inovativna organizaciona kultura 12 241 16 196 <001 .993
OK: Podrzavaju¢a organizaciona kultura -27" .008 -21 .074 20" .032

Napomene: * p<.05, " p<.01, ™ p<.001.

Efekti sociodemografskih karakteristika na sagorijevanje

U nastavku su, putem primjene analize kovarijanse (ANCOVA) analizirani dodatni efekti
sociodemografskih karakteristika na predikciju sagorijevanja na poslu, u konkurenciji prethodno
razmatranih prediktora. Ovim se provjerava da li sociodemografske karakteristike, pored ostalih
nezavisnih varijabli, doprinose emocionalnoj iscrpljenosti, depersonalizaciji i/ili licnom
postignucu. Iz Tabele 6 moze se vidjeti da nijedna sociodemografska karakteristika nema znacajan

statisti¢ki uticaj na emocionalnu iscrpljenost.

Tabela 6. Doprinos sociodemografskih varijabli u objasnjenju Emocionalne iscrpljenosti

Nezavisne varijable F df; p n?

Pol 1.62 1 .189 .008
Uzrasne kategorije 4.27 4 .338 .020
Stepen obrazovanja 6.26 4 158 .030
Ukupni radni staz 291 4 .539 014
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Brac¢no stanje 1.72 3 .605 .008
Djelatnost 4.21 4 .345 .020
El: Emocionalna inteligencija 0.53 1 453 .003
RLK: Eksterni radni lokus kontrole 0.38 1 524 .002
RLK: Interni radni lokus kontrole 16.95™" 1 <.001 .081
OK: Birokratska organizaciona kultura 26.59™" 1 <.001 127
OK: Inovativna organizaciona kultura 0.35 1 .538 .002
OK: Podrzavajuca organizaciona kultura 8.54™" 1 .003 041
Napomene: df,=145. R?>=.515 (ukupni model). " p<.05, ™ p<.01, ™" p<.001.

U tabeli 7 je prikazan doprinos sociodemografskih karakteristika u objasnjenju
depersonalizacije. Uzrasne kategorije imaju uticaj na dimenziju depersonalizacije i objasnjavaju
7.1% varijabiliteta.

Tabela 7. Doprinos sociodemografskih varijabli u objasnjenju Depersonalizacije

Nezavisne varijable F dfy P n?

Pol 2.11 1 149 .010
Uzrasne kategorije 3.717 4 .007 071
Stepen obrazovanja 1.94 4 .106 .037
Ukupni radni staz 0.63 4 .642 012
Brac¢no stanje 0.83 3 478 012
Djelatnost 2.06 4 .089 .039
El: Emocionalna inteligencija 0.64 1 426 .003
RLK: Eksterni radni lokus kontrole 0.34 1 .559 .002
RLK: Interni radni lokus kontrole 8.80™ 1 .004 042
OK: Birokratska organizaciona kultura 9.34™ 1 .003 .045
OK: Inovativna organizaciona kultura 2.30 1 132 011
OK: Podrzavajuca organizaciona kultura 471" 1 .032 .023

*kk

Napomene: df,=145. R?=.314 (ukupni model). * p<.05, ™ p<.01, ™" p<.001.

U Tabeli 8 su prikazani prosjeci depersonalizacije po uzrasnim kategorijama (korigovani
za ostale varijable iz modela). Ispitanici iz uzrasne kategorije od 36 do 45 godina ispoljavaju

najnizu vrijednost depersonalizacije, ali samo jedna individualna komparacija dostize nivo
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statistiCke znacajnosti. Konkretno, ispitanici iz uzrasne kategorije od 26 do 35 godina ostvaruju
znacajno vecu vrijednost na skali depersonalizacije od ispitanika iz uzrasne kategorije od 36 do 45
godina, pri ¢emu mjera veliCine dobijenog efekta iznosi neSto manje od jedne standardne
devijacije. Takode, rezultati pokazuju da ispitanici iz uzrasne kategorije od 56 do 65 godina
ostvaruju vecu vrijednost na skali depersonalizacije od ispitanika iz uzrasne kategorije od 36 do
45 godina, ali ovaj efekat, iako iznosi viSe od jedne standardne devijacije, ne dostize

konvencionalni nivo statisticke znacajnosti, iako mu je blizu.

Tabela 8. Procijenjeni prosjeci Depersonalizacije po uzrasnim kategorijama

.. 95% ClI
Uzrasne kategorije M _ _
Donji Gornji
(1) Do 25 godina 1.16 0.53 1.80
(2) Od 26 do 35 godina 1.38 0.90 1.86
(3) Od 36 do 45 godina 0.62 0.19 1.05
(4) Od 46 do 55 godina 1.08 0.69 1.46
(5) Od 56 do 65 godina 1.63 1.08 2.17

Znacajni kontrasti: 2>3: d=0.92, ptukey=-032. Grani¢ni kontrasti: 3<5: d=-1.22, ptukey=-067.

U tabeli 9 je prikazan doprinos sociodemografskih karakteristika u objasnjenju li¢nog
postignu¢a. Kao i u slucaju depersonalizacije, uzrasne kategorije imaju znacajan uticaj na
dimenziju li¢no postignucée, objasnjavajuci 6.5% njenog varijabiliteta. Medutim, ovdje se izdvaja
1 ukupan radni staz, kao varijabla koja potencijalno doprinosi razlici izmedu ispitanika kada je rije¢
o licnom postignucu, iako se dobijena vrijednost nalazi neSto iznad konvencionalnog nivoa

statistiCke znacajnosti.

Tabela 9. Doprinos sociodemografskih varijabli u objasnjenju Licnog postignuca

Nezavisne varijable F df p n?

Pol 0.07 1 .796 <.001
Uzrasne kategorije 3.63" 4 .007 .065
Stepen obrazovanja 0.29 4 .887 .005
Ukupni radni staz 2.28 4 .063 041
Bracno stanje 0.16 3 906 .003
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Djelatnost 0.71 4 584 013
El: Emocionalna inteligencija 34.26™" 1 <.001 154
RLK: Eksterni radni lokus kontrole 0.20 1 .654 .001
RLK: Interni radni lokus kontrole 11.04™ 1 .001 .050
OK: Birokratska organizaciona kultura 0.20 1 .652 .001
OK: Inovativna organizaciona kultura <0.001 1 .996 .000
OK: Podrzavajuca organizaciona kultura 3.64 1 .058 .016

Napomene: df,=145. R?=.566 (ukupni model). " p<.05, ™ p<.01, ™" p<.001.

U Tabeli 10 su prikazani prosjeci li¢nog postignuéa po uzrasnim kategorijama (korigovani
za ostale varijable iz modela). Ispitanici iz uzrasne kategorije do 25 godina imaju znacajno nizi
skor od ispitanika iz uzrasne kategorije od 36 do 45 godina i od ispitanika iz uzrasne kategorije od
46 do 55 godina. Takode, ispitanici iz uzrasne kategorije od 26 do 35 godina postizu znac¢ajno nizi
skor na skali licnog postignu¢a od ispitanika uzrasta od 36 do 45 godina. Veli¢ine svih ovih efekata

su jedna standardna devijacija ili vece.

Tabela 10. Procijenjeni prosjeci Licnog postignucéa po uzrasnim kategorijama

. 95% ClI
Uzrasne kategorije M _ _
Donji Gornji
(1) Do 25 godina 2.61 2.00 3.22
(2) Od 26 do 35 godina 3.04 2.58 3.50
(3) Od 36 do 45 godina 3.83 341 4.24
(4) Od 46 do 55 godina 3.75 3.38 4.12
(5) Od 56 do 65 godina 3.60 3.08 4.13

Znacajni kontrasti: 1<3: d=-1.54, prukey=.005; 1<4: d=-1.44, prukey=.042; 2<3: d=-1.00,
pTukey:.Ols

Kada je rije¢ o doprinosu varijable ukupni radni staz licnom postignuéu, kod nje je
zabiljezen jedan grani¢ni efekat, izmedu zaposlenih koji imaju ukupan radni staz do 5 godina, Koji
postizu visi skor (M=3.78, 95% CI [3.33, 4.23]) od zaposlenih koji imaju radni staz od 15 do 25
godina (M=2.87, 95% CI [2.44, 3.31]), pri cemu veli¢ina ovog efekta iznosi nesto vise od jedne
standardne devijacije (d=1.15, prukey=.081).
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Vazno je naglasiti da kada se uporede rezultati predikcije sagorijevanja na poslu prije i
poslije uvodenja sociodemografskih karakteristika, uticaj ostalih nezavisnih varijabli zadrzava
sli¢an trend, te uvodenje sociodemografskih karakteristika ne pravi znacajnu razliku u tom

pogledu.
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Diskusija

Ovim istrazivanjem ispitana je prediktivna veza emocionalne inteligencije (posmatrane
kao osobina li¢nosti), radnog lokusa kontrole i organizacione kulture, sa dimenzijama
sagorijevanja na poslu, uz dodatno razmatranje efekata sociodemografskih karakteristika.

Kada je rije¢ o odnosu izmedu emocionalne inteligencije i subskala koje ¢ine sagorijevanje
na poslu, posmatraju¢i njen pojedina¢ni uticaj na bivarijacionom nivou, zaklju¢ujemo da ona
ostvaruje povezanost sa emocionalnom iscrpljeno$¢u i licnim postignuéem. Medutim,
posmatrajucu njihov odnos kada se uzme u obzir i uticaj drugih varijabli, odnosno uz doprinos
organizacione kulture i radnog lokusa kontrole, zakljuCujemo da se gubi njen uticaj na
emocionalnu iscrpljenost, dok i dalje postoji povezanost sa li¢nim postignu¢em. Odnosno, visa
emocionalna inteligencija prediktivno doprinosi veéem licnom postignuéu, ali u konkurenciji
drugih prediktora, nije ostvarena prediktivha povezanost sa emocionalnom iscrpljenoscu i
depersonalizacijom. Na osnovu toga se moze reéi da je postavljena hipoteza samo djelimi¢no
potvrdena, s obzirom da je dobijena povezanost emocionalne inteligencije sa samo jednom
subskalom koja ¢ini sagorijevanje. Dobijeni efekat je u skladu sa ranijim nalazima, koji pokazuju
veze izmedu emocionalne inteligencije i razliitih individualnih stanja i procesa iz organizacionog
konteksta, kao $§to su zadovoljstvo poslom (Miao et al., 2017), radne performanse i radni u¢inak
(O’Boyle Jr. et al., 2011).

Kada je rije¢ o vezi radnog lokusa kontrole i sagorijevanja, na bivarijacionom planu obje
dimenzije lokusa kontrole koreliraju sa emocionalnom iscrpljenoscu, depersonalizacijom i li¢nim
postignu¢em. Medutim, kada posmatramo njihovu predikciju u kombinaciji sa ostalim
varijablama, uocava se povezanost internog lokusa kontrole sa sve tri dimenzije sagorijevanja, ali
se gubi prediktivni znacaj eksternog lokusa kontrole na sagorijevanje. Na osnovu toga mozemo
zakljuciti da osobe sa dominantno internim lokusom kontrole ispoljavaju manji stepen
emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, te visi stepen li¢nog postignuca, ¢ime je potvrdena
postavljena hipoteza. Ovo je u saglasnosti sa rezultatima prethodnih istrazivanja o benefitima
izrazenog internog lokusa kontrole, u kojima je potvrdeno da osobe sa izraZzenim internim lokusom
kontrole imaju bolju percepciju sopstvenog zdravstvenog stanja (Ng et al., 2006), ostvaruju vecu
samoefikasnost (Kesumawatie et al., 2021), otpornije su na stres i lakSe se sa njim suocavaju (Khan
etal., 2012).

23



Analiziraju¢i odnos tri tipa organizacione kulture i subskala koje ¢ine sagorijevanje na
poslu, na bivarijacionom planu zaklju¢ujemo da je svaka od dimenzija organizacione kulture u
vezi sa jednom ili dvije subskale sagorijevanja. Medutim, kada se posmatraju u kombinaciji sa
uticajem ostalih varijabli, birokratska organizaciona kultura pokazuje prediktivnu povezanost sa
emocionalnom iscrpljeno$¢u i depersonalizacijom, dok podrzavajuca organizaciona Kultura
pokazuje povezanost sa sve tri subskale sagorijevanja, pri ¢emu je korelacija sa depersonalizacijom
na granici statisticke znacajnosti. Kada je rije¢ o prirodi povezanosti, zaklju¢ujemo da Sto je
izrazenija birokratska organizaciona kultura, ispitanici ispoljavaju veéi stepen emocionalne
iscrpljenosti 1 depersonalizacije, te da je njen uticaj na licno postignuce kao subskalu sagorijevanja
beznacajan. Dalje, Sto je izrazenija podrZavajuca organizaciona kultura, kod ispitanika je prisutan
manji stepen emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, a vec¢i dozivljaj linog postignuca. Na
osnovu ovoga, mozemo zaklju€iti da rezultati djelimi¢no potvrduju postavljanu hipotezu, uz
napomenu da nije dobijena povezanost izmedu birokratske organizacione kulture i li¢nog
postignuca. Uticaj inovativne organizacione kulture na komponente sagorijevanja na poslu se
pokazao kao irelevantan. Kao i u prethodnim istrazivanjima koja su se bavila odnosom
organizacione kulture i sagorijevanja na poslu i u ovom slucaju je nacelno potvrden njen znacaj
(Mijakoski et al., 2015; Sriharan et al., 2021; Zagedipour & Haghighi, 2015). Rezultati su narocito
u saglasnosti sa onim koje su u svom istrazivanju dobili Zagedipour & Haghighi (2015), gdje je
dobijena znacajna pozitivna korelacija izmedu birokratske organizacione kulture i sagorijevanja
na poslu kod nastavnika. Nalazi aktuelnog istrazivanja prosiruju nalaze Zagedipour & Haghighi
(2015), jer pokazuju da se isti trend uocava i u drugim profesijama.

Kada posmatramo sve tri komponentne koje ¢ine sagorijevanje na poslu i njihov odnos sa
svim prediktorskim varijablama uklju¢enim u istrazivanje, moguce je zakljuciti da je kod li¢nog
postignuc¢a korisno uzeti 0 obzir prediktore iz sva tri obuhvacena domena, tj. emocionalnu
inteligenciju, radni lokus kontrole i organizacionu kulturu, s obzirom nato da je bar neka dimenzija
iz svakog od tih domena unikatno znacajan prediktor licnog postignuéa. U slu¢aju emocionalne
iscrpljenosti i depersonalizacije, prediktivno relevantni su radni lokus kontrole i organizaciona
kultura (sa po jednom ili dvije dimenzije kao znacajnim prediktorima), dok je doprinos
emocionalne inteligencije redundantan, tj. u konkurenciji druga dva prediktorska konstrukta,
emocionalna inteligencija ne ostvaruje znacajan prediktivni doprinos na ovim dimenzijama

sagorijevanja.
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Na osnovu koristenog seta prediktora najbolje mozemo predvidjeti li¢no postignuce, zatim
emocionalnu iscrpljenost i na kraju depersonalizaciju. Posmatraju¢i dobijene veli¢ine efekata
(procente objasnjene varijanse dimenzija sagorijevanja), zakljucuje se da su oni prili¢no visoki,
narocito kod licnog postignuéa i emocionalne iscrpljenosti. Ovdje je vazno osvrnuti se na to da je
rije¢ o anketnom istrazivanju, koje je bazirano na samoprocjenama i prediktorskih i kriterijskih
varijabli, zbog ¢ega postoji mogucnost da je doSlo do pozitivne ili negativne pristrasnosti
ispitanika, koje idu u istom smjeru i za prediktore i za kriterijume, Sto je rezultiralo potencijalno
nerealisti¢no visokim dobijenim efektom. Takode, na osnovu aritmeti¢kih sredina dobijenih na
subskalama emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, zaklju¢ujemo da ove dvije dimenzije
nisu narocito izraZzene kod ispitanika U ovom uzorku, na osnovu ¢ega se moze postaviti pitanje o
reprezentativnosti prediktivih efekata, s obzirom na ,,nizak plafon* ovih aspekata sagorijevanja.
Uprkos navedenim moguc¢im limitacijama, specifi¢an odabir ove tri vrste prediktivnih konstrukata
(emocionalne inteligencije, radnog lokusa kontrole i organizacione kulturu) ¢ini se dobrom,
medusobno nadopunjuju¢om pragmaticnom kombinacijom prediktora sagorijevanja, koje su u
stanju da jako dobro objasne sve glavne aspekte ovog fenomena. Od tri prediktivna konstrukta,
¢ini se da je organizaciona kultura najsire relevantna, jer se kao znacajan prediktor, kroz jednu ili
dvije svoje dimenzije, javlja u odnosu na sva tri aspekta sagorijevanja, tj. od narocite koristi se ¢ini
imati uvid u to da li je organizaciona kultura birokratska ili podrzavaju¢a (dok se uvid u stepen
inovativnosti organizacione kulture ¢ini nepotrebnim kada je rije¢ o objaSnjenju fenomena
sagorijevanja). Vrlo bliske relevantnosti je i uvid u interni lokus kontrole, koji prediktivno
dopirnosi razumijevanju sva tri aspekta sagorijevanja (pri ¢emu eksterni radni lokus kontrole u
tom pogledu nije neophodan). Emocionalna inteligencija je, relativno govoreci, najmanje vazan
prediktor sagorijevanja iz ovog seta, jer se njen prediktivni uticaj oCituje samo u domenu li¢nog
postignuca.

Na kraju, u dodatnim analizama, koje su se odnosile ne dodavanje sociodemografskih
karakteristika u svrhu utvrdivanja eventualnih razlika u predikciji sagorijevanja na poslu,
ispostavilo se da, pored efekata emocionalne inteligencije, radnog lokusa kontrole i organizacone
kulture, uzrast ima uticaj na depersonalizaciju i lino postignuée, pri ¢emu postoje odredene
Spekulativne naznake efekta ukupnog radnog staza na licno postignuée. Uz kontrolu svih ostalih
varijabli, ispitanici iz uzrasne kategorije od 36 do 45 godina ispoljavaju najmanje vrijednosti na

skali depersonalizacije i najvise skorove na skali linog postignuc¢a. Depersonalizacija je
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najizraZenija u najstarijoj uzrasnoj grupi (od 56 do 65 godina), ali je poviSena i u neSto mladoj
uzrasnoj kategoriji (od 26 do 35 godina). Mladi ispitanici (iz uzrasne kategorije do 25 godina)
imaju nizu Samoprocjenu licnog postignuca od starijih ispitanika. Ovo se vjerovatno moze
objasniti time da je kod mladih uzrasnih kategorija prisutan veci entuzijazam I samim tim
nerealisti¢nija o¢ekivanja od posla, ali nisu jo§ ostvarene bliske i stabilne interpersonalne relacije
na radnom mjestu, tj. nije joS doSlo do adekvatnog etabliranja radne pozicije i ostvarivanja
zacrtanih ciljeva 1 postignuéa, S§to onda moze rezultirati 1 intenzivnije izraZenom
depersonalizacijom. Kod dosta starijih uzrasnih kategorija, iako je licno postignuce ostvareno,
vremenom moze doc¢i do ,,zasi¢enja‘“ na poslovnom planu ili do odredenih promjena u dotadasnjoj
organizacionoj strukturi (na koju se stariji ispitanici loSije adaptiraju), Sto je rezultiralo
postavljanjem distance izmedu sebe i drugih. Kada je rije¢ u ukupnom radnom stazu, iako je
dobijen efekat nesto iznad granice konvencionalne statisticke znacajnosti, moze se Spekulisati da
nezavisno od uzrasta, ispitanici sa radnim stazom do 5 godina imaju vecu procjenu li¢nog
postignuca od ispitanika sa ne$to duzim stazom (od 15 do 25 godina). Ovom kategorijom su
obuhvacdeni 1 ispitanici koji su na samom pocetku svoje karijere, te je moguée da ova naznaka
efekta (koja je u odredenoj kontradikciji sa glavnim efektom uzrasta) odrazava ,,pocetnicki
entuzijazam‘ odredenih ispitanika, koji mozda u svom naglaSenom inicijalnom optimizmu i
motivaciji precjenjuju svoj nivo postignuca. Alternativno, svi ovi efekti (ili naznake efekata)
uzrasta i radnog staza mogu odrazavati svojstvene karakteristike konkretnog uzorka iz istrazivanja
1 kao takve iziskuju replikacije, prije Sirith generalizacija. U bilo kom slucaju, ocigledno je da
uvodenje sociodemografskih karakteristika ne mijenja bitnije efekte koje u prediktivnom smislu
na sagorijevanje na poslu ostvaruju emocionalna inteligencija, radni lokus kontrole i organizaciona
kultura.

U zakljucku, moze se konstatovati da se kombinacijom konstrukata organizacione kulture
(prije svega: birokratske nasuprot podrzavajuc¢oj), radnog lokusa kontrole (i to isklju¢ivo internog
lokusa) i (samoprocijenjene) emocionalne inteligencije u znatnoj mjeri mogu objasniti dimenzije
sagorijevanja na poslu, posebno kada je rije¢ o aspektu licnog postignué¢a i emocionalne
iscrpljenosti, te u neSto manjoj mjeri depersonalizacije. Ova kombinacija prediktora se Cini
pragmati¢nom, medusobno se nadopunjuje i potencijalno predstavlja dobru konceptualnu osnovu

za nastavak istrazivanja problematike sagorijevanja.
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formata, Times New Roman fontom veli¢ine 12, sa proredom 1,5. Strukturu rada, pored naslovne stranice, sazetaka na

srpskom i engleskom jeziku i sadrZaja, ¢ine sljedeca poglavlja:

1. Uvod (str.2-11), sa podsekcijama:

Sagorijevanje na poslu (str. 2-3)

Emocionalna inteligencija (str. 3-5)

(Radni) lokus kontrole (str. 5-6)

Organizaciona kultura (str. 6-9)

Problemski kontekst i cilj istrazivanja (str. 9-10)
Hipoteze (str. 10-11)
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2. Metod (str. 12-15), sa podsekcijama:
- Ugzorak i postupak (str. 12-13)
- Nacrt i postupak (str. 13)
- Instrumenti i varijable (str. 13-15)
- Statisticka obrada podataka (str. 15)
3. Rezultati (str. 11-24), sa podsekcijama
- Deskriptivni pokazatelji (str. 16)
- Bivarijacione korelacije (str. 16-17)
- Predikcije sagorijevanja (str. 17-18)
. Efekti sociodemografskih karakteristika na sagorijevanje (str. 18-22)
4, Diskusija (str. 23-26)
5. Reference (str. 27-32)

3. Teorijska zasnovanost i metodoloska utemeljenost istraZivanja

Kandidatkinja u teorijskom dijelu rada daje definiciju i pregled saznanja u vezi sa sagorijevanjem na poslu,
primarno se fokusirajuci na model sagorijevanja predlozen od strane C. Maslach, koja sagorijevanje definie kroz
kombinaciju emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i smanjenog licnog postignu¢a u radu sa ljudima. U nastavku
daje pregledan rezime najvaznijih saznanja u vezi sa sva tri konstrukta koja su od primarnog istrazivackog interesa za
problemski okvir rada: emocionalna inteligencija, lokus kontrole (i specifi¢no: radni lokus kontrole) i organizaciona

kultura.
Cilj istraZivanja

Cilj istrazivanja bio je utvrdivanje prediktivnog uticaja odredenih litnih faktora (emocionalne inteligencije i
radnog lokusa kontrole) i organizacionog faktora (organizacione kulture) na sagorijevanje na poslu. Dodatni cilj je bio
provjeriti da li neke od sociodemografskih karakteristika (kao Sto su: pol, uzrast, stepen obrazovanja, ukupan radni
staz, braéni status i djelatnost) imaju dodatni efekat na objanjenje sagorijevanja na poslu.

Kandidatkinja iznosi tri hipoteze i to: (H1) da ¢e osobe sa vis$im nivoom emocionalne inteligencije ispoljiti
manji dozivljaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, te veéi dozivljaj liénog postignuéa; (H2) da ée zaposleni
sa visim internim lokusom kontrole, za razliku od osoba kod kojih dominira visi eksterni lokus kontrole, ispoljiti
manji doZivljaj emocionalne iscrpljenosti i depersonalizacije, te veéi dozivljaj licnog postignuca; (H3) da zaposleni
koji organizacionu kulturu percipiraju birokratskom ispoljavaju veéi dozivljaj emocionalne iscrpljenosti i
depersonalizacije i manji dozivljaj li¢nog postignuéa od zaposlenih koji organizacionu kulturu percipiraju

inovativnom i podrzavajucom.
4, Metod istraZivanja

Uzorak i postupak

Uzorak je &inilo 172 prigodno odabrana ispitanika, zaposlena u privatnom i javnom sektoru na teritoriji grada
Banja Luka, iz ukupno pet razlititih djelatnosti. Ispitanici su bili priblizno ujednaceni po polu, ali (u skladu sa

problemskim okvirom istrazivanja) varijabilnog uzrasta, radnog staza i bra¢nog statusa.
Ukekce u istrazivanju je bilo dobrovoljnog i anonimnog karaktera, Upitnicke baterije su ispunjavane pismeno,

a distribuirane su preko nadleznih sektora za ljudske resurse ili od strane drugog nadleznog rukovodeceg lica.
Instrumenti | varijable

Koristene su sljede¢e mjere:

- Upitnika emocionalne kompetentnosti — UEK-45 (Taksi¢, 2002), kao mjera konstrukta emocionalne

inteligencije operacionalizovanog kao osobine licnosti
Spectorova skala radnog lokusa Kontrole (engl. Work Locus of Control Scale - WLCS: Spector, 1994)

Skala organizacione kulture (engl. Organization Culture Questionnaire; Wallach, 1983)
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Skala profesionalnog sagorijevanja (engl. Maslach Burnout Inventory — MBI; Maslach & Jackson, 1986)
- Demografske karakteristike

Sve mjere imale su pokazale adekvatne psihometrijske karakteristike, izuzev supskale inovativne
organizacione kulture, ¢ija interna konzistencija je, relativno govoredi, bila nesto niza, ali i dalje u nacelno
prihvatljivom opsegu (&=.69).

5. Rezultati istrazivanja

Rezultati pokazuju da zaposlenici koji imaju nizi interni radni lokus kontrole, dominantnu
birokratsku organizacionu kulturu i nize podrzavajucu organizacion kulturu, postizu visi skor na supskali
emocionalne iscrpljenosti. Zaposlenici koji ostvaruju visi skor na skali birokratske organizacione kulture i
nizi interni radni lokus kontrole ¢e ispoljiti ve¢i stepen depersonalizacije. Ispitanici sa viSom emocionalnom
inteligencijom, visim internim radnim lokusom kontrole i izraZenom podrzavajucom organizacionom
kulturom ée ispoljiti veéi stepen licnog postignuca.

Na osnovu kombinacije konstrukata organizacione kulture, radnog lokusa kontrole i emocionalne
inteligencije bilo je moguce veoma dobro objasniti dimenzije li¢nog postignuca (47.4% varijanse) 1
emocionalne iscrplienosti (39.5%), uz nesto skromniju predikciju depersonalizacije (16.0% varijanse).

Uticaj nezavisnih varijabli na sagorijevanje je zadrzao generalno isti trend 1 prije i poslije uvodenja
sociodemografskih karakteristika, a samo su s¢ uzrasne kategorije pokazale statisti¢ki znacajnim
socodemografskim faktorom.

Generalno govoreéi, ¢ini se da je ova kombinacija konstrukata dobra prediktivna osnova za

razumijevanje fenomena sagori] evanja na poslu.
6. Zakljuéak i prijedlog

Na osnovu uvida u master rad kandidatkinje Milice Brkic, pod nazivom: .,Emocionalna inteligencija,
radni lokus kontrole i organizaciona kultura kao prediktori sagorijevanja na poslu®, Komisija utvrduje da rad

valjano tretira postavljeno problemsko pitanje i da ispunjava formalne propozicije. Prema tome, upucujemo
predlog Nastavno-naucnom vijeéu Filozofskog fakulteta u Banjoj Luci da prihvati Izvjestaj Komisije o

ocjeni ovog master rada i da odobri njegovu odbranu.

Banja Luka, 8. jun 2023. godine

Clanovi komisije:

Cosn O

dr Siniga Suboti¢, predsjednik

(= NN

dr Srdan Dusanic, ¢lan—

Fedclp

dr Bdrde Cekrlija, ¢lan
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Hzjara 1

HU3JABA O AYTOPCTBY

H3japibyjem aa je

MacTep/MarucTapeKH paj

Hacnos pajna: EMonnoHaHa MHTeIUreHNMja, PajlHA JIOKYC KOHTPOJIe W OpPranH3alHOHA
KYJITYpa Kao NPeJHKTOPH caropHjeBama Ha MoCIy

Hacnos pama Ha enrieckoM je3uky: Emotional intelligence, work locus of control and
organizational culture as predictors of work burnout

TA. - pe3yJiTar COICTBEHOT HCTPAKUBAUKOT paja,
B Jla MacTep/MarucTapcKu paj, y LjeIHHE WK Y JHjeIOBHMA, HHje OMO MPEIIIOKEH 3a
nobujame OUIIO KOje TUIIIOME IIpeMa CTYAHjCKHM IIPOrpaMuMa IPYTHX BHCOKOIIKOICKIX

YCTaHOBa4,

H

Jla Cy pe3yiTaTH KOPEKTHO HaBeIeHH U

Jla HECaM KPIIHO/Ia ayTopcKa IIpaBa v KOPUCTHO HHTENCKTYATHY CBOJHHY APYTHX JIHIIA.

¥ Bawoj Jlymm, 20.09.2023. roqune

HOTHHC Kati p;a?\\
Mg ChY




Hzjara 2

H3jasa kojoM ce oBiamhyje @unozodexn paxyiarer/ AKaaeMHja yMjeTHOCTH

Yuusepsurera y bawoj Jlynu ga macrep/Maracrapcku pajJ Y4HHH jaBHO J0CTYNHHM

Ognauthiyjem @unozodcku dakynrer/ Axanemujy ymjerHocTH YHusepsuteTa y bawoj Jlynu na moj
MacTep/MarucTapcku paf, noj HacTOBOM

EMonuoHaIHA HHTEJHICHIHja, PaJAHH JIOKYC KOHTPOJIE H OPraHd3alHOHA KyJTypa Kao
NpPeTHKTOPH CArOpHjeBamba HA MOCTY

KOjH j& MOje ayTOPCKO [1jeJI0, YYMHH jaBHO HOCTYMHHM.
Macrep/MaricTapcKu paji ca CBUM NPHIIO3HMa Ipe/iao/ya caM y eJIeKTpoHCKoM dopmary,
[IOI'O/IHOM 32 TPajHO apXUBHpaILE.

Moj MacTep/MarucTapcky paj, MOXpambeH y IMTHTAJHUP eI 03 HTO P U ] yM YHHBEp3UTETA ¥
Bar0j JIyIlH, MOTY 1a KOPHUCTE CBH KOjH MOLITY]y oapeade caapkane y 0/1abpaHOM TUITY JTHIEHLIE

Kpearusue 3ajennuiie (Creative Commons), 3a Kojy caM ce oy4Ho/a.
1. AytopcTBo
@Aympcmo - HEKOMEPLIHjaTHO
3. AyTOpCTBO - HEKOMepILIHjanHo - Oe3 npepane
4. AyTOpCTBO - HEKOMEPIIHjAJTHO - IHjEJTHTH MO HCTHM YCJIOBHMA
5. AyropctBo - 6e3 npepazie
6. AyTOpPCTBO - JHjeITHTH MO HCTHM YCIIOBHMA

(MonuMO /1a 3a0KpYKMTE CaMO je[HY O INeCT TMOHyheHHX JHLEHIHM, KpaTak OIKC JIMLIEHUM JaT je Ha
nojiehuHU THcTa).

VY Bamwoj Jlyuu, 20.09.2023. ronune

[loTnuc kaHauaara
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H3jasa 3

H3jaBa 0 HIEHTHYHOCTH IITAMIIAHE H €JIEKTPOHCKE Bep3uje

MacTep/MarucTapeKor pajaa

Hme u npesume ayropa: Muanna bpkuh

Hacios paga: EMonuoHa/ IHa HHTEJHUIeHIMja, PATHH JOKYC KOHTPOIE H 0PraHH3aI[HOHA
KYJITYpa Kao NPeAHKTOPH CaropHjeBama Ha MocIy

Mentop: lIpod. aip Buibana Mupkosuh

M3jaBibyjeM Jia je ITaMiiaHa Bep3uja MOT MacTep/MarucTapeKor paja HACHTHYHA eICKTPOHCKO]

BEP3UjH KOjy caM IIpeao/Ja 3a AUTHTATHH PEIO3UTOPHjyM Y HuBep3uTeTa y bamoj Jlynn.

¥ Bawoj Jlymu, 20.09.2023. romune

[Totniuc KaH):\ ara
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