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Sazetak

Model sagorijevanja na kojem je zasnovano ovo istrazivanje je model radnih zahtjeva i
resursa (JD-R). Ovaj model pretpostavlja da se sagorijevanje pojavljuje kada su radni
zahtjevi visoki, a radni resursi niski, jer takvi radni uslovi dovode do iscrpljenja energije 1
negativno uti¢u na motivaciju radnika. Dugotrajna izloZenost stresu na poslu uz niske radne
resurse moze da dovede do pojave sindorma sagorijevanja. Radni resursi predstavljaju
faktore koji pomazu pojedincima da se nose sa stresom i zahtjevima posla, te na taj nacin
smanjuju mogucénost pojave sagorijevanja. Cilj ovog istrazivanja je da se ispita povezanost
sagorijevanja sa socijalnim, razvojnim i organizacionim radnim resursima.. te razlike u
pojavi sagorijevanja u odnosu na pol, duzinu radnog staza i godine starosti. U tu svrhu
ispitane su 294 zaposlene osobe (71.4% Zzenskog pola). Bateriju instrumenata ¢inili su
Inventar sagorijevanja na poslu (BAT), Upitnika zahtjevi-resursi posla i Upitnik
socio-demografskih karakteristika. Rezultati su pokazali da su radni resursi (socijalni,
razvojni 1 organizacioni) 1 sagorijevanje znacajno povezani, i to negativno. Takode je
utvrdeno da su osobe Zenskog pola sklonije sagorijevanju na poslu, dok duzina radnog staza i
starost ispitanika nisu bili znacajno povezani sa sagorijevanjem. U radu se diskutuju razlozi
za ovakve rezultate i znacenje koje nalazi imaju u kreiranje smjernica prilikom prevencije i

redukcije pojave sindroma sagorijevanja kod radnika.
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work conditions lead to low energy and have a negative effect on worker’s motivation.
Long-term exposure to stress at work combined with low job resources can lead to burnout
syndrome. Job resources represent factors that help individuals to cope with the stress and job
demands, thus reducing the possibility of burnout. The goal of this research is to examine the
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UvVOD

Velika je prakti¢na potreba za procjenom psihosocijalnih faktora na radnom mjestu i
poboljSanjem dobrobiti radnika. Osnovu svake organizacije ¢ine njeni zaposlenici, te bez njih
organizacija ne bi mogla da se odrzi i opstane.

Postoji posebno interesovanje za istrazivanje fenomena sagorijevanja prvenstveno
zbog velikog broja posljedica koje sagorijevanje moze ostaviti na fizicko 1 psihi¢ko zdravlje
zaposlenih. Uz to, ovaj sindrom je znacajno istrazivati i zbog njegovog negativnog uticaja
koje ono ima na radni proces. Istrazivanja pokazuju da sagorijevanje smanjuje radne
performanse i povecava stopu apsentizma i prezentizma kod zaposlenih (Salvagioni et al.,
2017). Znacajna posljedica svega §to uzrokuje ovaj sindrom je i ekonomsko opterec¢enje za
poslodavce, a i samu drzavu. Dosada$nji nalazi, iz Norveske, su pokazali da 15% svih razloga
za odsustvovanje sa posla su direktne ili indirektne posljedice sindroma sagorijevanja
(Lastovkova et al., 2018). Psiholoski i somatski problemi radnika kod kojih su se pojavili
simptomi sagorijevanja prema procjeni koStaju od 125 do 190 milijardi dolara godi$nje u
SAD-u. Medutim, pravi troSak za poslovanje moze biti daleko veci, uzimajuci u obzir nisku
produktivnosti u organizaciji, veliku fluktuaciju 1 gubitak najsposobnijih radnika (Harvard
Business Review, 2021).

Dosadasnja istrazivanja sindroma sagorijevanja pokazuju da je njegova prevalencija
znacajna. Na primjer, kod nastavnika postoje varijacije medu razli¢itim drzavama (razlike od
21% za emocionalnu iscrpljenost, 6,4% za depersonalizaciju i 68,75% na skali niske li¢ne
ostvarenosti (efikasnosti)) (Garcia-Arroyo, Osca-Segovia & Peird, 2019), a kod radnika u
zdravstvu krece se od 15,4% (Rodrigues et al., 2018) do 85,1% (Galaiya, Kinross &
Arulampalam, 2020).

Ranije je preovladavalo miSljenje da se sagorijevanje moZe pojaviti iskljucivo u
poslovima koji zahtijevaju rad sa ljudima, kao $to su socijalni rad, zdravstvo, poducavanje i
druga pomazuc¢a zanimanja. Razlog za to je odnos koji zaposleni u ovim podrucjima
razvijaju sa primaocima njihovih usluga. Ovaj terapeutski ili usluzni odnos zahtijeva
kontinuiran 1 intenzivan nivo liénog 1 emocionalnog kontakta. Iako on moze biti nagradujuci
1 privlacan, takode mozZe biti i jako stresan za radnika (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Medutim, mnogi empirijski dokazi pokazuju da se uzroci stresa koji mogu dovesti do
sagorijevanja kod zaposlenih mogu prona¢i i u drugim radnim okruzenjima (Pines &
Zaidman, 2014; Kahn & Byosiere, 1992). Model sagorijevanja na kojem je zasnovano ovo
istrazivanje je model radnih zahtjeva i resursa (JD-R). Ovaj model pretpostavlja da se

sagorijevanje pojavljuje, bez obzira na vrstu zanimanja, kada su radni zahtjevi visoki i1 kada



su niski radni resursi jer takvi negativni radni uslovi dovode do iscrpljivanja energije i
negativno uticu na motivaciju radnika. Do sada se u okviru Job Demand-Resources modela
istrazivalo o tome kako stres (do koga dolazi zbog velikih poslovnih zahtjeva i manjka
radnih resursa tj. pozitivnih strana posla), preko sagorijevanja, dovodi do negativnih ishoda
(bolovanja, lose performanse, otezanog rada 1 niske predanosti organizaciji). Dok
motivacioni proces, koji je potaknut radnim resursima moze kroz radni angazman dovesti do
pozitivnih ishoda kao S§to su predanost organizaciji, namjera za ostanak u organizaciji,
ponasanje izvan svoje uloge, sigurnost zaposlenika i vrhunske radne performanse (Bakker &
Demerouti, 2007). U ovom radu fokus je na radnim resursima (povoljni radni uslovi) i
sagorijevanju, a ujedno JD-R upitnik, koji ¢e biti koriSten u ovom istrazivanju, ¢e se po prvi
put koristiti na ovom govornom podrucju (BiH).

Cilj istrazivanja je da se utvrdi postoji li povezanosti radnih resursa, i to socijalnih,
razvojnih 1 organizacionih sa profesionalnim sagorijevanjem na podrucju BiH i utvrditi
prirodu te povezanosti ukoliko postoji. Uz to, cilj je provjeriti i razlike u povezanostima u
odnosu na osnovne demografske karakteristike.

Rezultati istrazivanja doprinije¢e boljem uvidu u fenomen sagorijevanja zaposlenih
kod radnika kojima organizacija nije osigurala zadovoljavaju¢e radne resurse (povoljne
uslove rada). Takode, doprinije¢e potvrdi modela koji navodi da ¢ak i ukoliko radimo na
zahtjevnoj poziciji, mozemo dozivjeti manje stresa ukoliko nasa organizacija osigura resurse
koji ¢e nas podrzati i time smanjiti moguénost pojave sindroma sagorijevanja. Teorijski
znacaj istrazivanja ogleda se u provjeri rezultata koji su dobijeni u ranijim istrazivanjima, te
predstavlja prvo istrazivanje na podrucju BiH koje ispituje odnos sagorijevanja i radnih
resursa. Dobijena saznanja ¢e omoguciti menadzerima i sektoru za ljudske resurse da ciljano
uvode promjene koje ¢e smanjiti rizik od pojave sagorijevanja kod svojih zaposlenika

fokusiranjem na uvodenje povoljnijih radnih uslova.

Kratak pregled literature
Sagorijevanje

Stres je nespecificna posljedica bilo kakvog zahtjeva koji nadilazi adaptacijske
mogucnosti samog organizma, a moze se posmatrati i kao stanje koje se javlja u situaciji gdje
postoji nesklad izmedu zahtjeva pojedinceve okoline i moguénosti pojedinca da reaguje na te
zahtjeve (Lazarus & Folkman, 1984; prema Berjot & Gillet, 2011). Pod stresom se

podrazumijevaju razliciti spoljasnji faktori koji djeluju na strukturu ili funkciju organizma i



reakcija osobe na te podrazaje, te posljedice pomenutih §tetnih podrazaja (Petz, 2005; prema
Efendi¢-Spahi¢ & Vardo, 2017). Stres se pojavljuje kada osoba osjeti da ne moze udovoljiti
zahtjevima okoline, §to moZze rezultovati fizioloskim, psiholoskim i promjenama u ponaSanju
(Lazarus & Folkman, 1984; prema Berjot & Gillet, 2011). Ukoliko je osoba duzi vremenski
period izlozena stresu, takva situacija moze kulminirati i u sindrom sagorijevanja, koji se
najcesce definiSe kao sindrom koji ukljucuje emocionalnu iscrpljenost, otudenost i osjecaj
nedovoljnog li€nog postignué¢a (Maslach, Jackson & Leiter, 1996; prema Efendi¢-Spahi¢ &
Vardo, 2017). Dalje, emocionalna iscrpljenost se manifestuje konstantnim umorom,
razdrazljivos¢u 1 nedostatkom entuzijazma za obavljanje posla, a otudenost negativnim
stavovima, distancom i ravnodusnos$¢u prema radnom okruzenju.

Termin sagorijevanje uveden je sedamdesetih godina dvadesetog vijeka, te se definise
kao stanje zamora ili frustracije koje je posljedica izrazite predanosti svojoj profesiji koja ne
donosi ocekivanu nagradu ili rezultate ili kao sindrom emocionalne iscrpljenosti,
depersonalizacije i smanjenog li¢nog postignuéa (Pines, 1993; prema Efendi¢-Spahi¢ &
Vardo, 2017). Uz navedene simptome, mogu se javiti 1 ljutnja, anksioznost, depresija,
malodusnost, dosada, samoprijekor, napetost i druge negativne reakcije (Maslach et al.,
2001). Najuticajnija definicija sagorijevanja opisuje ga kao sindrom emocionalne
iscrpljenosti, cinizma ili depersonalizacije i smanjenog li¢nog postignuéa, odnosno licne
ostvarenosti (radne efikasnosti) koji se mogu pojaviti kod zaposlenih (Maslach, 1982; prema
Efendi¢-Spahi¢ & Vardo, 2017). Ovaj sindrom se predstavlja kao proces u vremenu gdje kod
osobe postoje povecani napori suofavanja i noSenja sa vanjskim zahtjevima (stresom) koji
vremenom dovode do emocionalne iscrpljenosti, $to je okida¢ za depersonalizaciju, te
zauzvrat dolazi do smanjenog li¢nog postignuca, stvaraju¢i jo§ vecu emocionalnu
iscrpljenost, te osoba upada u zacarani krugu ovih simptoma (Maslach et al. 2001).
Emocionalna iscrpljenost podsje¢a na tradicionalne reakcije na stres, kao §to su umor,
depresija vezana za posao, psihosomatske tegobe i anksioznost, te napor i preoptere¢enost
radom (Kahn & Byosiere, 1992). Depersonalizaciju (cinizam) karakteriSe posebna vrsta
povlacenja, distanciran odnos prema poslu, zatim gubitak interesa 1 gubitak smisla vlastitog
posla, Sto se moze manifestovati kao otudenje, neangazovanost ili cinizam u vezi sa radnom
ulogom i samim poslom (Salmela-Aro et al., 2009). Tre¢u komponentu, smanjeno licno
postignuée ili osje¢aj neadekvatnosti i smanjene radne efikasnosti, karakteriSe osjecaj
nekompetentnosti (Salmela-Aro et al., 2009; Schaufeli et al., 2002).

Sagorijevanje na poslu opisuje se i kao dugotrajna reakcija na hroni¢ne emocionalne i

meduljudske stresore na radnom mjestu (Gonzalez-Roma et al., 2006; Salmela-Aro et al.,



2009). Ono oznacava 1 progresivni gubitak idealizma, energije i smislenosti vlastitog rada
kao posljedice frustracije i stresa na radnom mjestu. Sagorijevanje na poslu sli¢no je
sindromu hroni¢nog umora, medutim, ono ¢e mijenjati 1 stav prema poslu, Sto nije
karakteristika umora. Prisustvo viSe stresora na poslu u isto vrijeme i dugotrajna izloZenosti
istima dovodi do sagorijevanja. Faktori posla u interakciji sa faktorima licnosti mogu
mijenjati fiziolosko ili psiholosko stanje zaposlenika, do te mjere da ono odstupa od
normalnog funkcionisanja, i tada ono predstavlja stres vezan uz posao. Ovi faktori posla su
posljedica neodgovaraju¢ih zahtjeva radne okoline, koji su u neskladu sa realnim
moguénostima zaposlenih (Hotopf & Wessely, 1997; prema Tennant, 2001). U nauci se
sagorijevanje smatra viSedimenzionalnim konceptom ¢ija je centralna karakteristika
iscrpljenost. Sagorijevanje se moze opisati kao stanje koje je prisutno kod zaposlenih koji su
dugo radili produktivno i koji nisu imali problema sa osjeajem zadovoljstva i
udovoljavanjem sebi i drugima. Ovo stanje prate depresivno raspoloZenje, te psiholoski 1
psihosomatski simptomi stresa. U istrazivanjima, radni resursi bili su pozitivno povezani sa
radnim angazovanjem i negativno povezani sa sagorevanjem. Sagorijevanje je bilo pozitivno
povezano sa namjerom za napustanjem organizacije, a negativno sa zadovoljstvom poslom i

kvalitetom usluge (Kaiser et al., 2020).

JD-R model

U svom JD-R modelu Bakker i Dermerouti (2007) su podijelili radne resurse na
socijalne, razvojne 1 organizacione. Centralni dio ovog modela je pretpostavka da se svi
aspekti radnog okruZenja mogu kategorizovati u radne zahtjeve i resurse koji pozitivno ili
negativno uti¢u na radno angazovanje. Zahtjevi posla su faktori koji zahtijevaju trajan fizicki
1/ili psiholoski (kognitivni i emocionalni) napor ili vjestine, te su zbog toga povezani sa
odredenim fizioloSkim i/ili psiholoSkim troSkovima. Radni resursi su faktori koji pomazu
pojedincima da se nose sa tim zahtjevima, ukljuc¢ujuci podrSku kolega i nadredenih, razvojne
mogucnosti 1 autonomiju na radnom mjestu (Bakker & Demerouti, 2007). Teorija JD-R
modela predlaze da radni zahtjevi i resursi izravno uti¢u na radni angazman. U istrazivanju sa
medicinskim sestrama utvrdeno je da sagorijevanje i radno angazovanje igraju klju¢nu ulogu
u napustanju organizacije (Kanste, 2011). Nadalje, kada radnicima nedostaje uvid u smisao
njihovog posla tada postoji rizik da ¢e patiti od profesionalnog sagorijevanja. Prema
egzistencijalnom pristupu, uzrok sagorijevanja je naSa potreba da vjerujemo da su nam Zzivoti

smisleni i da je ono $to radimo korisno i vazno (Pines, 1993; prema Pines, 2002). Takode je



pokazano da su smislenost posla i socijalni resursi povezani sa radnim angazmanom i sa
sagorijevanjem (Van der Colff & Rothmann, 2009). Visoki radni zahtjevi (tj. preoptere¢enost
poslom) mogu iscrpiti mentalne i fizicke resurse radnika, te dovesti do zdravstvenih
problema ili sagorijevanja. Drugo, neadekvatni ili nedostatak radnih resursa onemogucuju
stvarno postizanje cilja, Sto ¢e vjerovatno uzrokovati neuspjeh 1 frustraciju, a posljedi¢no je
moguce da dode i do sagorijevanja (Demerouti et al., 2001).

Radni resursi (pozitivne strane posla) su socijalni, razvojni ili organizacioni faktori
koji pomaZzu u postizanju ciljeva i smanjenju stresa na poslu. Oni ukljucuju autonomiju,
kvalitetne radne odnose, moguénosti napredovanja, organizacionu pravdu, te u¢enje i razvoj.
Jo$ je model poslovnih karakteristika (Hackman & Oldham, 1976) naglasio tri vazna
poslovna resursa, a to su autonomija, znac¢aj zadatka i povratna informacija.

Autonomija 1 sagorijevanje su u negativnoj korelaciji, prema rezultatima prethodnih
studija (Maslach et al., 2001). Ako se zaposlenicima omoguci odgovaraju¢i nivo autonomije
u upravljanju njihovim obavezama na poslu, to im pomaze u smanjenju nivoa sagorijevanja
(Adriaenssens, Gucht & Maes, 2015), emocionalne iscrpljenosti (Adebayo & Ezeanya, 2011)
i depersonalizacije (Carlotto et al., 2013). Drugim rije¢ima, ukoliko radnici dobiju
moguénost da odrede prioritete svojih zadataka na radnom mjestu, tada mogu na
zadovoljavajuéi nacin rasporediti svoje raspoloZzive resurse u odnosu na te zadatke. Na ovaj
nacin se lakSe mogu nositi sa profesionalnim stresom. Posljedi¢no, takvi zaposlenici imaju
nisku stopu sagorijevanja u poredenju sa svojim kolegama koji Cesto ostaju neuspjeSni u
efikasnom upravljanju svojim radnim zadacima jer nemaju odgovarajuéi nivo autonomije na
poslu (Maslach et al., 2001).

Postoje dosljedni i jaki dokazi o korelaciji izmedu nedostatka socijalne podrske i
sagorijevanja, pri ¢emu je nedostatak podrske nadredenih vazniji od podrSke radnih kolega.
Korelacije su potvrdene takode izmedu nedostatka povratne informacije i sagorijevanja, te
izmedu nedostatka autonomije i sagorijevanja. Cini se da osobe koje malo sudjeluju u
donoSenju odluka doZivljavaju viSe nivoe sagorijevanja (Jackson, Turner & Brief, 1987).

Povratna informacija, o poslu/radnom zadatku i sli¢no, je jo§ jedan vazan
psihosocijalni prediktor sagorijevanja (Kozak et al.,, 2013). Nedostatak konstruktivne
povratne informacije od nadredenog moze predstavljati znacajan faktor pojave sagorijevanja
(Maslach et al., 2001). Medutim, kvalitetne povratne informacije povecavaju motivaciju
radnika, angazman na poslu i1 vecu sklonost prema postizanju ciljeva (Mudallal, Othman &
Al Hassan, 2017). Zatim, pozitivna povratna informacija od nadredenog koja se dobije u
pravom trenutku smanjuje rizik od pojave sagorijevanja jer je povratna informacija povezana

sa smanjenjem emocionalne iscrpljenosti i pove¢anjem profesionalnih postignuéa (Carlotto



et al., 2013). Mentorstvo, formalno i neformalno, pokazalo je pozitivne efekte u smanjenju
rizika od sagorijevanja u viZe razli€itih istraZivanja bez obzira na demografske karakteristike
ispitanika (Qian et al.,, 2014; Van Emmerik, 2004). Za Sti¢enike, mentorstvo i njihova
povratna informacija moze pridonijeti napredovanju na poslu, ve¢em zadovoljstvu poslom i
ja¢im namjerama da ostanu u kompaniji, a samim tim i smanjenom vjerovatnocom nastanka
sagorijevanja (Allen et al., 2004).

Utvrdeno je da su prilike za razvoj na poslu i podrSka radnih kolega negativno
povezane sa nivoima sagorijevanja, dok su preopterecenost poslom i sukobi uloga bili
pozitivno povezani (Sun & Pan, 2008; Rothmann & Joubert, 2007). Razvojne mogucnosti
kao radni resursi su negativno povezane sa depersonalizacijom kao jednom od dimenzija
sagorijevanja (Rothmann & Joubert, 2007).

Povoljni radni resursi mogu nadoknaditi efekte teskih poslovnih zahtjeva i podsticati
motivaciju i radni angaZman.

Radni resursi se definiSu kao aspekti posla koji mogu:

(a) biti funkcionalni u postizanju radnih ciljeva;

(b) smanjiti zahtjeve posla 1 povezane fizioloSke i psiholoske napore;

(c) potaknuti li¢ni rast i razvoj.

Primjeri:
1. podrska drugih (koja pomaze u postizanju radnih ciljeva),
2. kontrola posla (koja bi mogla smanjiti zahtjeve za poslom) 1
3. povratne informacije o radnoj efikasnosti (koje mogu poboljsati ucenje) (Bakker &

Demerouti, 2007).

Socijalni radni resursi odnose se na aspekte posla kao Sto su emocionalna i
instrumentalna podrska nadredenih i1 kolega. Socijalni radni resursi uglavnom se sastoje od
socijalne mreZe 1 odnosa koje pojedinac ima na poslu, koji mu pruzaju podrSku i povratne
informacije.

Tu spadaju: jasnoc¢a uloge, podrSka kolega, podrSka nadredenih, timski duh,
prepoznavanje/priznanje, efikasnost tima.

Literatura pokazuje da ovi resursi poti€u rast i u€enje kod radnika tako Sto
ispunjavaju osnovne ljudske potrebe, a to su autonomija, kompetencija, povezanost (Ryan &
Solky, 1996). Isto tako, socijalni radni resursi takode mogu zadovoljiti licnu potrebu za
smislom (Baumeister & Vohs, 2002; Hackman & Oldham, 1976). Rabin i Zelner (1992)

otkrili su da nedostatak jasnoce posla, odnosno nejasna uloge na poslu, predvida veliku



fluktuaciju i sagorijevanje, bez obzira na okruzenje. Sugerisali su da bi jasnoca posla mogla
biti preventivni faktor u sagorijevanju. Cini se da angaZovanje vodstva ima indirektan efekat
na prevenciju sagorijevanja i povecanje angazovanja ukoliko se smanjuju radni zahtjevi i
povecavaju radni resursi (Schaufeli, 2017). Supervizija je jedan od glavnih oblika socijalne
podrske na poslu, gdje se radnici Cesto obracaju svojim nadredenima za pomo¢ (Collings &
Murray, 1996). Himle, Jayaratne i Thyness (1989) ispitivali su sposobnost emocionalne
podrske da ublazi uticaj stresa na poslu. Dosli su do nalaza da je emocionalna podrska
nadredenih 1 kolega povezana sa nizim nivoima sagorijevanja, stresa na poslu i problema sa
mentalnim zdravljem. Beck (1987) je identifikovao nedostatak socijalne podrske na poslu,
narocito podrske nadredenih kao negativni korelat sagorijevanja. Nalazi pokazuju da radnici
koji su smatrali da im tim pruza podrSku imaju viSe rezultate na skali licnog postignuca, te da
radnici koji svog nadredenog dozivljavaju kao podrSku imaju manji potencijal za pojavu
sindroma sagorijevanja (Coady, Kent & Davis, 1990).

Razvojni radni resursi: feedback o performansama (povratne informacije o efektu
rada/uc¢inku), mogucnosti za razvoj 1 u€enje, perspektiva karijere.

Prema teoriji samoodredenja radna okruzenja koja podrzavaju autonomiju,
kompetenciju 1 povezanost poboljSavaju psiholosku dobrobit (tj. vitalnost) 1 povecavaju
intrinzicku motivaciju (Ryan & Frederick, 1997). Na primjer, odgovarajua povratna
informacija potice ucenje, ¢ime se povecava radna kompetencija, dok sloboda odlucivanja i
socijalna podrSska zadovoljavaju potrebu za autonomijom i potrebu za pripadanjem.
Nedostatak povratnih informacija o radnom ucinku i minimalno ucestvovanje u donoSenju

odluka u organizaciji dosljedno su povezani sa sagorijevanjem (Maslach et al., 2001).

Organizacioni radni resursi: plata, kongruencija vrijednosti, raspored uloga
(alignment), organizaciona pravda, povjerljiva komunikacija.

lako su sve tri dimenzije organizacione pravde (distributivna, interakcijska,
proceduralna) potencijalno povezane sa sagorijevanjem, nalazi istrazivanja generalno
potvrduju prevlast proceduralne i interakcijske pravde, u odnosu na distributivnu kada je u
pitanju objasnjenje individualnih reakcija na pravdu (Schminke, Ambrose & Cropanzano,
2000). Rezultati koje je dobio Brotheridge (2003) takode potvrduju ovaj opsti trend. Nalazi
pokazuju da je relativni uticaj proceduralne pravde na emocionalnu iscrpljenost kao jednu od
dimenzija sagorijevanja veci od uticaja distributivne pravde. Zbog toga se nedostatak

proceduralne pravde u literaturi smatra kao izravni prethodnik sagorijevanja. Jo§ jedno



istrazivanje navodi da je interakcijska pravda klju¢ni faktor razvoja sagorijevanja kod

zaposlenika (Moliner et al., 2005).

PROBLEM ISTRAZIVANJA

Postoji sve veci interes za istrazivanje sagorijevanja, a za to su odgovorna dva glavna
razloga. Prvi razlog su posljedice koje sagorijevanje ima na poslovne rezultate organizacije.
Na primjer, prethodna istrazivanja su pokazala negativnu povezanost izmedu emocionalne
iscrpljenosti 1 efekta rada (Wright & Cropanzano, 1998). Sli¢no tome, Maslach i suradnici
(2001) su primijetili da osobe koje su dozivjele sagorijevanje imaju nizu produktivnost i
efikasnost na poslu. Zatim, Cropanzano, Rupp 1 Byrne (2003) su pokazali da je emocionalna
iscrpljenost povezana sa predanosti organizaciji, namjerama fluktuacije 1 efektom rada. Drugi
razlog odnosi se na posljedice koje sagorijevanje ima na kvalitet Zivota zaposlenika.
Sagorijevanje na poslu znacajno je povezano sa depresijom, somatskim tegobama i
anksioznoS$c¢u (Schaufeli & Brunk, 2003; prema Moliner et al., 2005).

Ovo istrazivanje se fokusira na ispitivanje veze radnih resursa (socijalni, razvojni i
organizacioni) sa sagorijevanjem na radnom mjestu. Primije¢eno je, u prethodnim studijama,
da postoji negativna korelacija sagorijevanja sa radnim resursima, ta¢nije nedostatak radnih
resursa moze dovesti do smanjenog radnog angazmana i povecanja simptoma sagorijevanja

(Bakker, Demerouti & Euwema 2005; Bakker & Demerouti, 2007).

CILJEVI ISTRAZIVANJA

Teorijski cilj ovog istraZivanja je dopunjavanje i proSirivanje postojecih teorijskih
saznanja o odnosu radnih resursa, i to socijalnih, razvojnih i organizacionih sa
sagorijevanjem. Ono ¢e utvrditi ili opovrgnuti dosadasnje nalaze. Prakti¢ni cilj je primjena
dobijenih nalaza u prevenciji pojave sindroma sagorijevanja kod zaposlenih. Specificni
zadaci ovog istrazivanja su:

1. Ispitati da li postoji povezanost izmedu socijalnih radnih resursa (jasnoca radne
uloge, podrska kolega i nadredenog, timski duh, efikasnost tima) i sagorijevanja, te
ukoliko postoji utvrditi njenu prirodu.

2. Ispitati da li postoji povezanost izmedu razvojnih radnih resursa (dobijanje povratne
informacije o performansama, mogucénost za ucenje i razvoj, perspektiva karijere) i

sagorijevanja, te ukoliko postoji utvrditi njenu prirodu.



3. Ispitati da li postoji povezanost izmedu organizacionih radnih resursa (plata,
kongruencija vrijednosti, raspored uloga, organizaciona pravda, povjerljiva komu-
nikacija) 1 sagorijevanja, te ukoliko postoji utvrditi njenu prirodu.

4. Ispitati da li postoje razlike u pojavi sindroma sagorijevanja obzirom na demografske

karakteristike zaposlenih, i to za: pol, starost i duzina radnog staza.

HIPOTEZE

H1I: Socijalni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na poslu.

HI.1: Zaposleni sa manjim socijalnim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

Ranije je navedeno da u socijalne radne resurse spadaju emocionalna i instrumentalna
podrSka nadredenih i1 kolega. Oni se uglavnom sastoje od socijalne mreze i odnosa koje
pojedinac ima na poslu, a koji mu pruzaju podrsku i povratne informacije o njegovom radu i
radnoj efikasnosti, te njegovoj radnoj ulozi. Bakker, Demerouti i Euwema (2005) u svojoj
studiji u kojoj je obuhvaceno visSe od 1000 zaposlenih instituta za visoko obrazovanje
pokazali su da zahtjevi posla uti¢u na sagorijevanje samo ukoliko radnici imaju nizak nivo
radnih resursa (autonomija, socijalna podrSka, mentorstvo i poducavanje, te povratne
informacije). Radni resursi ukljucuju karakteristike posla kao $to su autonomija, socijalna
podrska, klima u timu 1 vodstvo koji pomazu u smanjenju simptoma sagorijevanja i poti¢u
poslovni angazman (Bakker & Demerouti, 2007). Ukoliko smo u dobrim odnosima sa
kolegama, osjecacemo se prihvaceno i biCemo dio zajednice, lakSe ¢emo prevazilaziti
probleme. To ¢e nam pomoc¢i da zajednicki djelujemo kada se nademo pred izazovima, Sto ¢e
smanjiti Sanse da dode do sagorijevanja. Socijalna podrska kolega i nadredenih vazan je radni
resurs koji dalje moze dovesti do visoke angazovanosti zaposlenika (Bakker & Demerouti,
2007) 1 visoke intrinzicke radne motivacija, a samim tim je 1 faktor koji smanjuje
vjerovatnoéu pojavljivanja simptoma sagorijevanja (Van Yperen & Hagedoorn, 2003).
Utvrdeno je 1 da je atmosfera u timu negativno povezana sa iscrpljenoscu kao dimenzijom
sagorijevanja (Cheng et al., 2013). Primije¢eno je da socijalni radnici kao najcesce izvore
profesionalnog stresa, koje se moze razviti u sagorijevanje, izdvajaju radnu opterecenost i
Stru¢no 1 podrzavaju¢eg mentorstvo, jasno definisane radne uloge zaposlenih, o¢ekivanja i

ciljevi od pretpostavljenih, kao i donoSenje pravilnika unutar kojih ¢e biti jasno definisana
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uloga radnika na odredenom radnom mjestu je preduslov za smanjenje vjerovatnoce
pojavljivanja sindroma sagorijevanja (Jele¢-Kaker, 2009; prema Druzi¢-Ljubotina & Friscic,
2014). Na taj nacin izbjeci Ce se i stresor koji se odnosi na radnu preopterec¢enost, koja jednim
dijelom proizlazi i iz nejasno definisanih radnih uloga koje podrazumijevaju bavljenje “svim i
svac¢im”. Kvalitetan odnos sa kolegama 1 nadredenima unutar organizacije jedan je od glavnih

faktora prevencije stresogenosti pomagackih zanimanja i stvaranju prijatnije radne atmosfere

(Jele¢-Kaker, 2009; prema Druzi¢-Ljubotina & Frisci¢, 2014).

H2: Razvojni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na poslu.
H2.1: Zaposleni sa manjim razvojinim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

Nagrade, podsticaji, ali 1 priznanja pokazuju zaposlenima da se njihov trud
prepoznaje 1 cijeni, a mehanizmi koji se koriste su unapredenja, bonusi, prilike za
usavrsavanje i pohvale. Ako zaposleni ose¢aju da se njihov trud ne cijeni i ne prepoznaje,
povecavaju se Sanse za pojavu sindroma sagorijevanja (Maslach et al., 2001). Nadalje, kako
u stranim, tako 1 u domadim istrazivanja kao izvor stresa pojavljuje se mala moguénost
vide smisao svog posla, postoji rizik da dode do sagorijevanja. Ovo je egzistencijalni pristup
sagorijevanju koji navodi da je uzrok sagorijevanja upravo potreba da vjerujemo da su nasi
zivoti smisleni 1 da je ono §to radimo korisno 1 vazno (Pines 1993; prema Pines, 2002). Posao
postaje Cesto izvor smisla za neke radnike, oni marljivo rade jer ocekuju da ¢e posao dati
smisao njihovom zivotu. Kad njihovi napori propadnu, pate od sagorijevanja, Sto pokazuje da
je neispunjenje potrebe za smislom povezano sa emocionalnom iscrpljenos¢u i snagom kao

dimenzijama sagorijevanja (Van den Broeck et al., 2008).

H3: Organizacioni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na radnom mjestu.
H3.1: Zaposleni sa manjim organizacionim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

U organizacione radne rasurse, izmedu ostalog, spadaju organizaciona pravda,
kongruencija vrijednosti, raspored uloga, te povjerljiva komunikacija. Radnici trebaju znati
Sta da ocekuju, koje su posljedice kada nesto urade dobro ili loSe. OkruZenja gdje menadZeri
nedosljedno i nepravedno nagraduju i kaznjavaju zaposlene imaju veci rizik od sagorijevanja
tih zaposlenih. Postoji znacajna povezanost izmedu percepcije organizacione pravde kod

medicinskih sestara i njihovog zadovoljstva poslom, te nivoa sagorijevanja. Skorovi na
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dimenziji distributivne pravde opadaju kako se povecavaju skorovi na dimenziji
depersonalizacije (Topbas et al., 2019). Kada su u pitanju vrijednosti, jedan od najizrazenijih
faktora rizika je kada kompanija u kojoj smo zaposleni njeguje vrijednosti koje su u
suprotnosti sa naSim vlastitim. Na primjer, ukoliko radimo za organizaciju za koju znamo da
eksploatiSe radnike u siromasnim zemljama, a socijalnu pravdu visoko rangiramo na svojoj
listi vrijednosti moze doc¢i do konflikta koji Cesto rezultuje sagorijevanjem. Teorijski model
podudarnosti vrijednosti, govori o nepodudarnosti izmedu individualnih vrijednosti i
vrijednosti organizacije. Model predlaze da ¢e sukobi vrijednosti imati negativne implikacije
na radnike, koji se kasnije mogu razviti u sindrom sagorijevanja, a takode predlaze da uticaj
sukoba vrijednosti ima manje implikacije na iscrpljenost kao komponentu sagorijevanja, ali
postaje vjerodostojniji kada se govori o cinizmu i radnoj neefikasnosti kao komponentama
ovog sindroma (Leiter, 2008). Utvrdeno je da podudarnost vrijednosti ublazava odnos
izmedu radnih zahtjeva i samoefikasnosti kao komponente sagorijevanja (Asensio-Martinez
et al., 2017). To znaci da ¢e pojedinci koji imaju visok nivo podudarnosti vlastitih vrijednosti
sa vrijednostima organizacije posti¢i viSe rezultate na samoprocjeni vlastite radne efikasnosti
nego neko sa niskim nivoom podudarnosti vrijednosti kada se suoCe sa velikim radnim

opterecenjem.

H4: Postoje razlike u nivou izrazenosti sagorijevanja izmedu zaposlenih razlicitog pola,

starosti i duzine radnog staza.

H4.1.: Osobe zZenskog pola, starije osobe i osobe sa duzim radnim stazom sklonije su

sagorijevanju.

Istrazivanja koja su ispitivala populaciju nastavnika dosla su do zakljucka da je stopa
sindroma sagorijevanja na poslu ¢esc¢a kod zena. Zakljucili su da je razlog za ovakve rezultate
duplo optere¢enje obavezama koje je prisutnije kod Zena, odnosno obaveze koje se odnose na
posao 1 kuéne obaveze (Bauer, Stamm & Virnich, 2006). Odreden broj studija ukazuje da je
sindrom sagorijevanja na poslu ¢es¢i kod osoba Zenskog pola iz razloga jer se Zene teZe
adaptiraju na stresne uslove, na koje reaguju emocionalnom iscrpljenoséu (Maslach, et al.,
2001; Antoniou, Polychroni, & Vlachakis, 2006). Kasnija metaanaliza je utvrdila da se
sindrom sagorijevanja na poslu ipak podjednako javlja i u populaciji Zena i u populaciji
muskaraca, ali je razlika u dozivljaju istog. Neke od dosada$njih studija su pokazale da Zene
ceS¢e dozivljavaju emocionalnu iscrpljenost, a muskarci depersonalizaciju (Purvanova &

Muros, 2010). Kada se radi o populaciji nastavnika dobijeni su razli€iti rezulati u zavisnosti
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od zemlje u kojoj je ispitivanje obavljeno. Tako je, na primjer, u Njemackoj dobijeno da su
emocionalno iscrpljeniji stariji nastavnici (> 50 godina) (Schwarzer, Schmitz & Tang, 2000),
a u Grckoj 1 Kini viSu emocionalnu iscrpljenost su pokazali mladi nastavnici (< 40 1 < 30
godina) (Antoniou et al., 2006; Yu et al., 2014), Sto ukazuje na nekonzistenciju rezultata kada
se uzme u obzir kultura i geografsko podru¢je na kojem je istrazivanje vrSeno. Kada
govorimo o ovom odnosu, starosti i sagorijevanja, dobijeni rezultati istrazivanja su
raznovrsni. Neki potvrduju hipotezu da je sagorijevanje ucestalije kako osoba stari, dok neka
istrazivanja govore suprotno. U dosadaSnjim studijama, koje su ispitivale zaposlene u
prosvjeti, zdravstvu i drugim pomagackim profesijama zabiljezeno je da se sagorijevanje
smanjuje sa zivotnom dobi (Maslach et al., 2001), dok su studije vrSene na ukupnoj
populaciji, bez obzira na zanimanje, doSle do suprotnog zakljucka. Tako se, u populaciji
zaposlenih, jedne Svedske opsStine, visok nivo sagorijevanja javljao ¢eS¢e medu starijim
radnicima nego medu radnicima srednje Zivotne dobi, ali je bio visi u kategoriji mladih
radnika, Sto ukazuje na nelinearnu povezanost izmedu zivotne dobi i1 sagorijevanja
(Lindblom et al., 2006). Starost se pokazala kao faktor koji djeluje na sagorijevanje tako Sto
se ukupna ucestalost sagorijevanja osobe polako smanjuje kako osoba stari, u populaciji
zdravstvenih radnika (Chambers et al., 2016). IstraZivanje na populaciji zdravstvenih radnika
u Republici Srpskoj, doslo je do rezultata da su ljekari, stariji od 46 godina i sa radnim
stazom preko 21 godinu, pokazali statisticki znafajno viSi nivo stresa i emocionalne
iscrpljenosti, kao dimenzije sagorijevanja, u odnosu na mlade ispitanike i ispitanike sa
manjom duzinom radnog staza. Prema navedenim nalazima Zivotno doba osobe kao i duZina
radnog staza imaju znacajanu ulogu u nivou izrazenosti stresa i1 pojavu sindroma

sagorijevanja na poslu (Staneti¢ & TeSanovi¢, 2013).

METOD
Tip istraziva¢kog nacrta

Istrazivanje je kvantitativno, neeksperimentalnog tipa. Podaci su se prikupljali
pomocu upitnika, te je fokus bio na korelaciji medu varijablama. Statistickim metodama tj.
kvantitativnim istraZivanjem prikupila se velika koli¢ina podataka na osnovu kojih su se
dobili rezultati primjenjivi na ¢itavu populaciju. Obzirom da je za prikupljanje velike
koli¢ine podataka prikladnije koristit upitnike, istrazivanje je neeksperimentalno, preciznije,

bivarijantno korelaciono-regresiono. lako statistika pociva na zakonima vjerovatnoce i stoga
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daje ,,dobru prognozu“ i ,,dobru aproksimaciju“ realnog stanja na osnovu prikupljenih
podataka, statisticki postupci ne daju bezgreSne rezultate zbog toga se posebna paznja
usmjerila na podatke kojima se raspolagalo i na adekvatno prikupljanje istih iz prikladnog
uzorka.

Ispitivala se povezanost izmedu zavisne i1 nezavisne varijable ali i obezbijedile su se
informacije za predvidanje pojavljivanja sagorijevanja kod zaposlenih na osnovu dobijenih
rezultata. Svrha je bolje razumijevanje medusobne povezanosti izmedu fenomena koji se

posmatraju, izrazenih u vidu prikupljenih podataka.

Populacija i uzorak

Uzorak ispitanika Cine zaposlene osobe, starije od 18 godina sa podrucja BiH.
Takode, uzorak je prigodni jer se online upitnik popunjavao na dobrovoljnoj osnovi.
Ucestvovanje u istraZivanju je anonimno, Sto je naglaSeno ispitanicima prije samog
popunjavanja upitnika, kao i da se istrazivanje sprovodi u akademske svrhe. Upitnik je bio u
Google Forms formatu dokumenta. Po zavrSetku ispitivanja, odgovori su automatski unoseni
u bazu podataka koja je u posjedu istrazivaca.

Broj ispitanika koji su ucestvovali u istrazivanju je 294, od cega je 210 zenskog
(71.4%) 1 84 (28.6%) muskog pola. Prikupljanje podataka je sprovedeno od avgusta 2023. do
februara 2024. godine.

Varijable

Nezavisne varijable su: socijalni, razvojni i1 organizacioni radni resursi, te
demografske karakteristike (pol, starost, duzina radnog staza).

Radni resursi, i to socijalni, organizacioni i razvojni, su prediktorska, nezavisna
varijabla. Odnose se na fizicke, psiholoske, druStvene ili organizacione aspekte posla koji su:
funkcionalni u postizanju radnih ciljeva, smanjuju radne zahtjeve, te povezane fizioloSke 1
psiholoske troskove, poti¢u li¢ni rast, ucenje i razvoj. Radni resursi mogu biti na
organizacionom nivou (npr. plata, prilike za karijeru, sigurnost posla), na nivou meduljudskih
1 druStvenih odnosa (npr. podrSka nadredenog i radnih kolega, timska klima), te organizacije
rada (npr. jasnoc¢a uloge, povratna informacija, sudjelovanje u donosenju odluka).

Radni resursi su operacionalizovani preko rezultata dobijenih na tri skale radnih

resursa Job Demands-Resources (Schaufeli, 2017) instrumenta. Instrument se sastoji od 3
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skale (socijalni, razvojni i organizacioni RR):

Socijalni radni resursi odnose se na stepen u kojem su emocionalna i
instrumentalna podrSka nadredenih 1 saradnika prisutni kao aspekti posla. Socijalni radni
resursi uglavnom se sastoje od socijalne mreze 1 odnosa koje pojedinac ima na poslu, koji mu
pruzaju podrSku i povratne informacije o njegovom radu i radnoj efikasnosti, te njegovoj
radnoj ulozi. Socijalni radni resursi operacionalizovani su preko rezultata dobijenih na
Skalama Jasno¢a uloge, PodrSka saradnika, PodrSka nadredenog i1 Timska efikasnost
Upitnika zahtjevi-resursi posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire; Schaufeli,
2017).

Razvojni radni resursi odose se na stepen u kojem osoba na svom poslu smatra da
postoji moguénost razvoja karijere ali 1 vjeStina, te mogucnost dobijanja adekvatne povratne
informacije o radnom ucinku. Ovdje spadaju feedback o performansama, mogucnosti za
ucenje, perspektiva karijere. Nagrade, podsticaji, ali 1 priznanja pokazuju zaposlenima da se
njihov trud prepoznaje i cijeni. Unapredenja, prilike za profesionalno usavrSavanje, bonusi i
pohvale su najces¢a sredstva koja se koriste. Razvojni radni resursi operacionalizovani su
preko rezultata dobijenih na skalama Povratna informacija, Moguc¢nost razvoja i Karijerna
perspektiva Upitnika zahtjevi-resursi posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire;
Schaufeli, 2017).

Organizacioni radni resursi predstavljaju percepciju osobe o organizacionoj pravdi
(podjeli resursa i sistema nagradivanja), zatim stepen u kojem osoba dozivljava povjerenje
na poslu, te slobodnu i efikasnu komunikaciju. Radnici trebaju znati Sta da ocekuju, te koje
su posljedice kada nesto urade dobro ili loSe. Tu spadaju: plata, kongruencija vrijednosti,
raspored uloga, organizaciona pravda, povjerljiva komunikacija. Organizacioni radni resursi
operacionalizovani su preko skala Organizaciona pravda, Povjerenje 1 Komunikacija
Upitnika zahtjevi-resursi posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire; Schaufeli,
2017).

Demografske karakteristike koje su ispitane u ovom istrazivanju su: pol, starost i
radni staz. Pol je operacionalizovan u dvije kategorije, muski i zenski pol. Starost je
operacionalizovana u pet kategorija: do 25 godina, 26-35 godina, 36-45 godina, 46-55 godina
1 56-65 godina. Duzina radnog staza je operacionalizovana u Cetiri kategorije: do 5 godina,
od 6-15 godina, 16-25 godina 1 preko 26 godina.

Zavisna varijabla je sagorijevanje. Sagorijevanje predstavlja stanje iscrpljenosti na
poslu koje se javlja medu zaposlenima, koje karakteriSe ekstremni umor, smanjena

sposobnost regulisanja kognitivnih i emocionalnih procesa i mentalno distanciranje
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(Schaufeli, Desart, & De Witte, 2020). Sagorijevanje na poslu je operacionalizovano preko
rezultata dobijenih na Inventaru sagorijevanja na poslu, BAT (eng. Burnout Assessment Tool;
Schaufeli et al., 2020).

Sagorijevanje se odnosi na poremecaj koji karakteriSe teSka mentalna iscrpljenost kod
osoba koje se sa njom ne mogu nositi samostalno. Cesto su prisutne i druge prituzbe, a osim
posla, ulogu igra i privatni zivot. U nauci, sagorijevanje se obi¢no posmatra kao
viSedimenzionalni koncept sa iscrpljenoS¢éu kao glavnom karakteristikom, te
depersonalizacijom i1 manjkom radne efikasnosti. Najpoznatija definicija sagorijevanja
opisuje ga kao sindrom emocionalne iscrpljenosti, cinizma ili depersonalizacije i smanjenog
licnog postignuca, odnosno licne ostvarenosti i radne efikasnosti koji se mogu pojaviti kod
zaposlenih (Maslach, 1982; prema Efendi¢-Spahi¢ & Vardo, 2017).

Sagorijevanje je kontinuirana, zavisna varijabla i izmjerena je pomocu Burnout
Assessment Tool (Schuafeli, Desart & De Witte, 2020) instrumenta. Interna konzistentnost i
test-retest pouzdanost BAT-a je dobra do odlicna. BAT pokazuje oCekivanu sli¢nost sa
drugim upitnicima sagorijevanja, ukljucuju¢i MBI (konvergentna validnost), ali istovremeno
1 nezavisno doprinosi ovim upitnicima sagorevanja (divergentna validnost). Nadalje,
sagorijevanje, mjereno BAT-om, moZe se razlikovati od radnog angazmana, dosade i
radoholizma. Osnovni simptomi BAT-a ne mogu se razlikovati od sekundarnih simptoma, $to
sugeriSe da se oba odnose na isto latentno psiholosko stanje. Ukratko, BAT mjeri
sagorijevanje 1 nema drugih povezanih koncepata (diskriminitivna valjanost). SadrZajnu
valjanost BAT-a potvrduje cCinjenica da su njegove subskale, kao 1 ukupni rezultat,
o¢ekivano, pozitivno povezani sa zahtjevima posla, kao Sto su sukob uloga i birokratija 1
negativno povezani sa radnim resursima, kao Sto su radne kolege, pogodnost za posao i
timska atmosfera. BAT bodovi su takode povezani sa organizacionim ishodima, kao §to su
namjera fluktuacije i izostanak sa posla, te sa osobinama li¢nosti kao §to je neuroticizam.
Sadrzajna valjanost opSte verzije BAT-a je podrzana ocCekivanim asocijacijama na niz
indikatora blagostanja ukljucuju¢i subjektivno zdravlje, srecu i depresiju (Schaufeli et al.,
2020). BAT ima 34 item-a, a odgovori su formulisani pomocu 5-ostepene Likertove skale: 1
(nikad), 2 (ponekad), 3 (obi¢no), 4 (Cesto), 5 (uvijek). Statisticke norme izraCunate su
pomocu percentila, tako da se BAT rezultati mogu klasifiikovati u Cetiri kategorije: "niski",
"prosjecni", "visoki" 1 "vrlo visoki".

Primjer stavke: “Na poslu imam problema da ostanem fokusiran: 1 (nikad), 2
(ponekad), 3 (obi¢no), 4 (Cesto), 5 (uvijek)”.

16



Instrumenti

Inventar sagorijevanja na poslu (eng. Burnout Assessment Tool - BAT; Schaufeli,
Desart, & De Witte, 2020) Koristio se za ispitivanje sagorijevanja na poslu. Inventar
se sastoji od 34 tvrdnje koje ispituju 6 komponenti sagorijevanja: iscrpljenost,
otudenost, oslabljena kognitivna kontrola, oslabljena emocionalna kontrola, psihicka
uznemirenost 1 psihosomatske poteskoce. Zadatak ispitanika je da na Likertovoj skali
od 1 - nikad do 5 - uvijek oznaci koliko ¢esto se na poslu sre¢e sa navedenim u
tvrdnji. Primjer tvrdnje: "Na poslu se osjecam psihicki iscrpljeno”, "Na poslu imam
problema sa koncentracijom”. Sto se ti¢e psihometrijskih karakteristika instrumenta
(BAT), Kronbahov-o alfa, tj. unutra$nja konzistentnost, iznosi > .90. Osim ovoga, TLI

1 CFI su iznad .90, dok je RMSEA < .08 (Sakakibara et al., 2020).

Skale Jasnoéa uloge, Podrska saradnika, Podrska nadredenog i Timska efikasnosti
Upitnika zahtjevi-resursi posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire;
Schaufeli, 2017) koriStene se za ispitivanje socijalnih radnih resursa. Skale se sastoje
od po 3 tvrdnje. Zadatak ispitanika bio je da na Likertovoj skali od 1 - nikad do 5 -
uvijek oznaci koliko Cesto se na poslu srece sa socijalnim resursima navedenim u
tvrdnji. Primjer tvrdnje: "Da li je dovoljno jasno sta treba da radite u svom poslu?”,
“Mozete li racunati na svoje kolege za pomo¢ i podrsku, kada je to potrebno?”,

“Mozete li racunati na svog nadredenog za pomoc¢ i podrsku, kada je to potrebno? i

“Da li efikasno saradujete u svom timu?”.

Skale Organizaciona pravde, Povjerenje i Komunikacija Upitnika zahtjevi-resursi
posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire; Schaufeli, 2017) koristio se za
ispitivanje organizacionih radnih resursa. Skale Organizaciona pravde i Komunikacija
se sastoje od po 3 tvrdnje, a Skala Povjerenje se sastoji od 2 tvrdnje. Zadatak
ispitanika je da na Likertovoj skali od 1 (uopste se ne slazem) do 5 (potpuno se
slazem) oznaci svoj stepen slaganja sa navedenim u tvrdnji. Primjer tvrdnje: "Po mom
misljenju, primam postenu nadoknadu (platu, beneficije) od svog poslodavca.”,

"Vierujem mom nadredenom.", "Ja sam dovoljno informisan/na o desavanjima u

mojoj organizaciji."

Skale Povratna informacija, Mogucnost razvoja i Karijerna perspektiva Upitnika
zahtjevi-resursi posla (eng. Job Demands-Resources Questionnaire; Schaufeli,

2017) koriStena je za ispitivanje razvojnih radnih resursa. Skale Povratna informacija i
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Moguénost razvoja se sastoje od po 3 tvrdnje, a skala Karijerna perspektiva se sastoji
od 2 tvrdnje. Zadatak ispitanika je da na Likertovoj skali od 1 - nikad do 5 - uvijek
oznaci koliko Cesto se na poslu sre€e sa razvojnim resursima navedenim u tvrdnji.
Primjer tvrdnje: "Da li vas nadredeni daje informacije o tome koliko dobro obavljate
svoj posao?.", "Na svom poslu wuvijek ucim nove stvari.", "Moj posao pruza

mogucnosti za unapredenje."

U studiji Sanford Ayres Farine i1 suradnika sprovedena je eksplorativna faktorska
analiza (EFA) sa oblimin rotacijom na JD-R upitniku, izdvajanjem 8 faktora. Vrijednosti
koeficijenta alfa za sve faktore, osim za 2, bile su .80 ili viSe. Nije bilo znacajnih razlika

izmedu muskaraca i zena (Sanford Ayres Farina et al., 2020).
o Upitnik demografskih karakteristika

Ovaj upitnik se sastoji od 3 pitanja koja se odnose na demografske karakteristike
zaposlenih: pol, starost, te duzina radnog staza. Pol je operacionalizovan u dvije kategorije,
muski 1 Zenski pol. Starost je operacionalizovana u pet kategorija: do 25 godina, 26 - 35
godina, 36 - 45 godina, 46 - 55 godina i 56 - 65 godina. Duzina radnog staza je operacionali-

zovana u Cetiri kategorije: do 5 godina, od 6 - 15 godina, 16 - 25 godina i preko 26 godina.

Postupak prikupljanja podataka i eticki aspekti istraZivanja

Podaci su prikupljeni pomocu anonimnog online upitnika u Google Forms formatu.

Potrebno vrijeme za popunjavanje instrumenata je oko 20 minuta.

Postupak obrade podataka

Pouzdanost instrumenata provjerenja je racunanjem Kronbah alfa koeficijenta. Izra-
cunate su deskriptivne statisticke mjere; mjere centralne tendencije 1 rasprSenja, kao 1 mjere
odstupanja distribucije rezultata ispitanika od normalne raspodjele 1 njihova znacajnost
Kolmogorov-Smirnovim postupkom. Provjerena je i korelacija izmedu sagorijevanja i radnih
resursa, te je sprovedena regresiona analiza gdje je provjerena prediktorska mo¢ radnih
resursa u odnosu na sagorijevanje. Man-Vitnijev U-test 1 Kruskal-Volisov H-test koriSteni su
za ispitivanje razlike u nivou izrazenosti zavisne varijable u odnosu na nezavisne kategoricke

varijable.
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REZULTATI

Analiza rezultata dobijenih anketnim upitnikom izvrSena je primjenom statistickog
softvera IBM SPSS. Na osnovu podataka iz anketnih upitnika formirana je baza podataka, iz
koje su se transformacijama i rekodiranjem, a u skladu sa definisanim instrumentima i
koriStenim skalama, kreirane varijable za dalju statisticku obradu. Statistickim tehnikama,
dato je objaSnjenje pojedinacnih wvarijabli, a ispitivanjem medusobnih odnosa medu
varijablama testirane su postavljene istrazivacke hipoteze.

Svi koriSteni instrumenti ispitani su sa aspekta pouzdanosti i konzistentnosti
izratunavanjem Alfa-Kronbah (A4lpha Cronbach's) koeficijenta. Za odabir adekvatnih
statistiCkih metoda za svaku varijablu utvrdeno je da li raspored obiljezja za svaku varijablu
odgovara ili odstupa od normalnog.

Uzorak i varijable opisane su pomocu deskriptivne statistike, odnosno izraCunavanjem
aritmeticke sredine, standardne devijacije, frekvencija i procenata odgovora za kategoricke
varijable, te mjera disperzije (skewness i kurtosis), minimuma i maksimuma za dimenzione
varijable. Vizuelna interpretaciju upotpunjena je grafickim prikazima i dijagramima tamo
gdje se smatralo za korisno. Testiranje postojanja, jacine i smjera veze izmedu posmatranih
varijabli izvrSena je korelacionom analizom, i preko koeficijenata determinacije. IzraCunati
koeficijenti korelacije pokazuju povezanost varijabli, odnosno snagu i smjer odnosa izmedu
nezavisnih 1 zavisne varijable, a rezultati su prikazani dijagramima rasprSenosti. Pored
korelacione analize, za testiranje hipoteza koristila se 1 regresiona analiza za utvrdivanje
modela anticipiranja 1 interpolacije promjena zavisne varijable u odnosu na nezavisnu. Za
ispitivanje razlika izmedu kategorijskih nezavisnih promjenjivih i neprekidnih zavisnih
promjenljivih, koristio se neparametrijski Man-Vitnijev 1 Kruskal-Volisov test za varijable sa
utvrdenim odstupanjem od normalnog rasporeda frekvencija. Prethodno, utvrdivanje
normalnosti rasporeda ispitalo se primjenom Kolmogorov-Smirnov 1 Shapiro-Wilk testa.
Testiranje statistickih hipoteza izvrSeno je na nivou znacajnosti od 95% odnosno sa
pretpostavljenom statistiCkom greSkom od p < .05.

Analizirani statistiCki uzorak ima 294 ispitanika (N = 294) §to ga Cini srednje velikim,
ali sasvim dovoljnim da bi se na njemu primijenile parametrijske tehnike koje
podrazumijevaju normalnost rasporeda (za N > 100). Medutim, za svaku varijablu, ispitano je
da 1i empirijski raspored njenih obiljezja odstupa od normalnog, primjenom
Kolmogorov-Smirnov testa. Na osnovu dobijenih rezultata, izvrSeno je opredjeljenje za

upotrebu parametrijskih ili neparametrijskih statistickih testova.
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Kao $to je to ve¢ u opisu varijabli navedeno, predmet statisticke analize su nezavisne

varijable: Socijalni resursi, Razvojni resursi, Organizacioni resursi, te demografske

karakteristike (pol, starost i radni staz) i zavisna varijabla Sagorijevanje.

Demografske karakteristike uzorka

Demografske osobine uzorka od 294 ispitanika, posmatrane su preko nezavisnih

varijabli Pol, Godine starosti i Godine radnog staza. U tabeli 1. prikazani su podaci o sastavu

uzorka prema polu. Na osnovu prezentovanoga konstatujemo da je od 294 ispitanika 210

zenskog (71.4%) 1 84 (28.6%) muskog pola.

Tabela 1

Pol ispitanika

Pol Frekvencija Procenat (%) Validni procenat ~ Kumulativni procenat
Muski 84 28.6 28.6 28.6

Zenski 210 71.4 71.4 100.0
Ukupno 294 100.0 100.0

Slika 1. vizualno prikazuje odnos muskog i Zenskog pola u ispitanom uzorku.
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Slika 1. Grafikon pol ispitanika
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U Tabeli 2 prikazani su podaci deskriptivne statistike za godine starosti ispitanika. Svi
¢lanovi uzorka obuhvadeni su analizom, odnosno nema nedostajucih vrijednosti. Uzorak ¢ine
ispitanici starosti od 19 (Min) do 65 (Max) godina, prosjecne starosti od 42.82 godina (M),
odnosno 42 godine i 10 mjeseci. Podaci apsolutno odstupaju od aritmeti¢ke sredine u
prosjeku za 12.65 godina (SD), dok relativno odstupanje iznosi 29.54 (Co. Var,). Najveci broj
anketiranih ima 26 godina (Mod). IlzraCunate mjere disperzije 1 spljoStenosti,
Skewness = -0.12 1 Kurtosis = -1.16 ukazuju da se radi o umjereno asimetricnom rasporedu,
sa negativnom (lijevom) asimetrijom, te nesto viSe izraZzenom spljoStenosti u odnosu na

teorijski model normalnog rasporeda.

Tabela 2
Starost ispitanika
N Min Max M SD Skewness Kurtosis
Statistic ~ Std. Error ~ Statistic ~ Std. Error
Starost 294 19 65 42.82 12.65 =12 .14 -1.16 28
Validni N 294

Budu¢i da je u istrazivanju starost operacionalizovana u pet kategorija, neophodno je
bilo transformisati varijablu u kategoricku prema definisanim rasponima.

U Tabeli 3 prikazani su podaci o godinama starosti ispitanika, kategorisanih u pet
grupa, i to: do 25 godina, 26-35 godina, 36-45 godina i 56-65 godina. Kao Sto se vidi, 29
(9.9%) ispitanika je mlade od 25 godina, 69 (23.5%) u rasponu izmedu 26 i 35 godina, 56
(19.0%) u rasponu izmedu 36 i 45 godina, 87 (29.6%) u rasponu izmedu 46 1 55 godina i1 53
(18.0%) u rasponu izmedu 56 i 65 godina.

Tabela 3
Starosne kategorije
Frekvencija Procenat (%) Validni Procenat Kumulativni Procenat
do 25 29 9.9 9.9 9.9
26-35 69 235 23.5 333
36-45 56 19.0 19.0 52.4
Godine starosti
46-55 87 29.6 29.6 82.0
56-65 53 18.0 18.0 100.0
Ukupno 294 100.0 100.0

Slika 2 prikazuje nezavisnu varijablu starost ispitanika po definisanim kategorijama.
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Slika 2. Grafikon starosnih kategorije ispitanika

Nezavisna varijabla Radni staz, u uzorku uzima vrijednost od 0, odnosno nekoliko
mjeseci radnog iskustva, do 43 godine radnog staza, kao Sto se vidi iz Tabele 4. Aritmeticka
sredina, odnosno prosje¢na duzina radnog staza posmatrane grupe ispitanika iznosi 16.95
godina (M), preciznije 16 godina i 11 mjeseci. Prosjecno apsolutno odstupanje pojedinacnih
vrijednosti radnog staza od aritmeti¢ke sredine iznosi 11.88 godina (SD), dok relativna mjera
odstupanja, koeficijent varijacije, kao koli¢nik standardne devijacije i aritmeticke sredine,
iznosi 70.07% (Co. Var) $to odrazava varijabilitet unutar serije. Vrijednosti skjunisa
(Skewness = .21) 1 kurtozisa (Kurtosis = -1.20) oznaCavaju umjereno naglasenu pozitivhu
(desnu) asimetriju podataka u odnosu na srednju vrijednost, dok raspored ima obiljezje
spljostenog u odnosu na normalan. Najucestalija duzina radnog staza koja se pojavljuje u

uzorku iznosi 5 godina (Mod).

Tabela 4
Radni staz
N Min Max M SD Skewness Kurtosis
Statistic Std. Error  Statistic ~ Std. Error
Radni staz 294 .00 43.0 16.95 11.88 21 .14 -1.20 .28
Validni N 294

Duzina radnog staza ispitanika kategorisana je u 4 grupe, i to do 5 godina, 6-15

godina, 16-25 godina i preko 26 godina radnog staza. U Tabeli 5 prikazana je kategoricka
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varijabla DuZina radnog staza.

Tabela 5
Radni staz po kategorijama

Frekvencija Procenat (%)  Validni Procenat ~Kulmulativni Procenat

<5 76 25.9 259 25.9
6-15 63 21.4 21.4 473
Duzina radnog
5 16-25 73 24.8 24.8 72.1
staza
26+ 82 279 27.9 100.0
Ukupno 294 100.0 100.0

Iz prethodne tabele na prvi pogled prema procentualnom uces¢u, mozemo zakljuciti
da su sve kategorije priblizno ravnomjerno zastupljene. Radni staz manji od pet godina ima
76 (25.9%) 1spitanika, 63 (21.4%) imaju radni staz u rasponu od 6 do 15 godina, 73 (24.8%)
se nalaze u grupi sa rasponom radnog staza izmedu 16 1 25 godina, dok njih 82 (27.9%) imaju
radni staz duZi od 26 godina.

Slika 3. vizuelno prikazuje odnos medu razli¢itim kategorijama ispitanika u odnosu na

radno iskustvo.

100

80

Frequency

40

@
o

201

T T
<=3 6-15 16-25 26+

Radni staZ - kategorije

Slika 3. Grafikon odnosa radnog staza ispitanika
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Deskriptivna statistika nezavisnih i zavisne varijable

Na osnovu mjernih skala, instrumenata i1 itema iz upitnika, transformacijama i
rekodiranjem pomocu statistickog softvera SPSS dobijene su empirijske vrijednosti za
nezavisne varijable Socijalni resursi, Razvojni resursi 1 Organizacioni resursi, te zavisnu
varijablu Sagorijevanje. Pouzdanost mjernih instrumenata ispitana je pomocu Alfa Kronbah
(Alpha Cronbach's) koeficijenta. Prikazani rezultati Alfa Kronbah testa za sve posmatrane
varijable uzima vrijednost a > 0.9 Sto ukazuje na izrazito veliku pouzdanost svih koristenih

mjernih instrumenata (Tabela 6).

Tabela 6
Alfa Kronbah

Alfa Kronbah N item
Socijalni radni resursi 93 12
Razvojni radni resursi 91 8
Organizacioni radni resursi 93 8
Sagorijevanje 95 34

Prilikom izraCunavanje statistickih parametara ukljuceni su svi pojedinacni ¢lanovi
uzorka (vrijednost za nedostajuce varijable je nula). Rezultati deskriptivne statistike za

posmatrane varijable prikazani su u Tabeli 7.

Tabela 7

Deskriptivna statistika

Varijable Socijalni radni resursi  Razvojni radni resursi ~ Organizacioni radni resursi ~ Sagorijevanje

Validni 294 294 294 294

N Nedostajuc¢i 0 0 0 0
M 3.90 3.37 3.29 2.28
Std. Greska M .05 .05 .06 .04
Mdn 4.00 3.37 3.31 222
Mode 5.00 3.38 3.00 1.88
SD .80 .92 1.02 .65
Ko. Varijabilnost (%) 16.33 25.28 31.52 18.64
Skewness -76 -30 -.19 .69
Std. greska Sk .14 14 .14 .14
Kurtosis 39 -39 -.69 .94
Std. greska Ku 28 28 28 28
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00
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Vrijednosti svih posmatranih varijabli, shodno koristenoj Likertovoj skali, kre¢u se od
1 (Min) do 5 (Max). Izracunata srednja vrijednost (M) za nezavisnu varijablu Socijalni radni
resursi iznosi 3.90, §to znac¢i da ispitanici prisutnost emocionalne i instrumentale podrske
nadredenih 1 saradnika, na skali od 1 do 5, prosjecno ocjenjuju sa 3.9 $to je iznad ocekivane
teorijske srednje vrijednosti. Nezavisna varijabla Razvejni radni resursi u uzorku je
prosje¢no ocijenjena sa 3.37 (M), Sto predstavlja ocjenu moguénosti za razvoj karijere i
vjestina, te dobijanja adekvatne povratne informacije. Kao 1 prethodna, nezavisna varijabla
ocijenjena je iznad ocekivanog teorijskog prosjeka za dati opseg. Treca nezavisna varijabla,
Organizacioni radni resursi ima srednju vrijednost 3.29 (M), kao ocijenjeni stepen
oraganizacione pravde, povjerenja i komunikacije na poslu. Izra¢unata srednja vrijednost kod
svih nezavisnih varijabli je iznad ocekivanog prosjeka. Zavisna varijabla Sagorijevanje ima
prosjecnu vrijednost 2.28 (M), §to znaci da ispitanici na skali od 1 do 5, u prosjeku stanje
iscrpljenosti na poslu ocjenjuju sa 2.28. Vrijednost zavisne varijable (Sagorijevanje) u
narednom dijelu rada kategorizovana je preko percentila u Cetiri kategorije, a njena srednja
vrijednost pripada kategoriji ,,prosjecni®, tako da se moze konstatovati da je na posmatranom
uzorku stanje iscrpljenosti na poslu ,,prosjecno® izrazeno.

Prosjecno apsolutno odstupanje pojedinacnih vrijednosti modaliteta posmatranih
varijabli od njihove aritmeticke sredine, posmatrano kao standardna devijacija (SD), iznosi
.80 za Socijalne radne resurse, .92 za Razvojne radne resurse, 1.02 za Organizacione radne
resurse 1 0.65 za Sagorijevanje. Kao relativna mjera odstupanja izraCunati koeficijenti
varijacije (Ko. Var) za nezavisne varijable iznose 16.33% (Socijalni resursi), 25.28%
(Razvojni resursi), 31.52% (Organizacioni resursi), i 18.64% (Sagorijevanje), a oznacavaju
prosjecno relativno odstupanje pojedinacnih vrijednosti od aritmeticke sredine.

Najfrekventnija vrijednost koja se pojavljuje u rasporedima promjenjivih (Mode)
iznosi 5.00 za Socijalne radne resurse, 3.38 za za Razvojne radne resurse, 3.00 za
Organizacione radne resurse i 1.88 za Sagorijevanje.

Mjere disperzije 1 spljoStenosti rasporeda frekvencija vrijednosti za posmatrane
varijable (Skewness i Kurtosis) prikazuju oblik izracunatih rasporeda u odnosu na teorijski
normalan raspored. Nezavisna varijabla Socijalni radni resursi ima negativnu vrijednost
skjunisa a, = -.76 > |0.5| 1 pozitivnu kurtozisa, a, = .39, Sto implicira da se radi o znatno
1zrazenoj negativnoj (lijevoj) asimetriji 1 blago ispup€enom rasporedu u odnosu na normalan.
Varijable Razvojni radni resursi 1 Organizacioni radni resursi imaju takode negativne

vrijednosti skjunisa od a, = -.30 < (0.5] 1 ia,= -.19 < |0.5] respektivno, §to upucuje na blago
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izrazenu lijevu asimetriju. Vrijednost kurtozisa za obe varijable su negativne (a,= -.39; a,=
-0.69), §to oznacava umjeren, odnosno znatno spljosten raspored respektivno.

Zavisna varijabla Sagorijevanje ima pozitivne vrijednosti mjera disperzije i
spljostenosti (a,= .69 >(0.5|; a,= .94 > |0.5]) §to oznacava znatno pozitivnu (desnu) asimetriju
1 znatno ispupcen raspored u odnosu na normalan. Negativne mjere disperzije ukazuju da su
podaci grupisani vise desno od aritmeticke sredine dok je kod pozitivne asimetrije obrnuto.
Kod kurtozisa, pozitivne vrijednosti ili ispupcen raspored pokazuje da su podaci vise
grupisani oko aritmeticke sredine, dok je kod negativnih vrijednosti obrnuto.

Obzirom da su statisticki parametri za BAT rezultate izraunati pomocu percentila,
klasifikovani su u cCetiri kategorije, ,,niski, ,,prosjecni®, ,,visoki* i ,,vrlo visoki®, kao §to je to
prikazano Tabelom 8. Kategorizovane rezultate BAT instrumenta posmatramo kao intenzitet
sagorijevanja. Od ukupnog broja ispitanika, njih 10 ili 3.4% pokazuju nizak, 187 ili 63.6%

prosjecan, 91 ili 31% visok i 6 ili 2% vrlo visok nivo sagorijevanja na poslu.

Tabela 8
BAT rezultati po kategorijama

Frekvencija Procenat (%) Validni Procenat Kumulativni Procenat

Niski 10 3.4 3.4 3.4
Prosjeéni 187 63.6 63.6 67.0

Validni Visoki 91 31.0 31.0 98.0
Vrlo visoki 6 2.0 2.0 100.0
Ukupno 294 100.0 100.0

Na osnovu kategorizovanih BAT rezultata, moze se konstatovati da je najveci broj

ispitanika, njih 187 ili 63.6% ocijenio nivo sagorijevanja na radnom mjestu kao ,,prosjecan®.

Testiranje istrazivackih hipoteza

U tabeli 9 dat je prikaz rezultata testiranja normalnosti rasporeda za nezavisne i
zavisnu varijablu. Za sve izracunate statistike nivo znacajnosti manji je od praga dozvoljene
statisticke greske, odnosno Znacajnost < .05 < p. Zakljucujemo da rasporedi frekvencija kod

svih posmatranih varijabli odstupaju od normalnog rasporeda.
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Tabela 9
Testovi normalnosti rasporeda

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Statistik df Znacajnost Statistik df Znacajnost
.08 294 .000 .95 294 .000
Socijalni radni resursi
L. . . .05 294 046 .98 294 .001
Razvojni radni resursi
.07 294 .001 .97 294 .000
Organizacioni radni resursi
Sagorijevanje .06 294 005 .97 294 .000

a. Lilliefors Znacajnost korelacije

Odstupanje rasporeda podataka kod posmatranih statistickih varijabli od teorijskog

normalnog upucuje na koriStenje neparametrijskih tehnika 1 metoda. lIako veli¢ina uzorka od

N =294 > 100 pretpostavlja raspored koji priblizno odgovara normalnom i1 dozvoljava upo-

trebu parametrijskih metoda testiranja, u daljem radu pridrzava¢emo se rezultata testova

normalnosti i koristiti neparametrijske tehnike.

Slika 4 prikazuje posmatrane 1 ocekivane distribucije podataka za posmatrane

varijable. Prava linija oznacava normalan raspored, dok grupisane tacke oznaCavaju raspored

posmatranih frekvencija za sve cCetiri varijable. Da bi raspored odgovarao normalnom,

potrebno je da sve tacke prate liniju teorijskog normalnog rasporeda, §to u nasem primjeru

nije slucaj. Raspored najbliZi normalnom pokazuje varijabla Razvojni resursi.
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Slika 4. Dijagram Q - Q Plot normalnosti rasporeda

Da bismo upotpunili sliku o izgledu rasporeda podataka posmatranih varijabli,
iskoriStena je mogucnost prezentacije distribucija putem histograma, kao Sto je to prikazano
na Slici 5. Histogrami za sve Cetiri posmatrane varijable sadrze i liniju normalnosti rasporeda,

koja se niti kod jedne varijable ne podudara sa teorijski normalnim rasporedom.
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Slika 5. Histogrami distribucija

Hipoteza H1: Socijalni radni resursi su u negativnoj vezi s sagorijevanjem na poslu.

Hipoteza H1.1: Zaposleni sa manjim socijalnim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

Za testiranje postavljenih istrazivackih hipoteza, odnosno ispitivanja postojanja,
jacine 1 smjera veza izmedu nezavisnih 1 zavisne varijable, koristila se Korelaciona analiza.
Neparametrijska tehnika korelacione analize obuhvata izracunavanje Spirmanovog
koeficijenta korelacije i koeficijenta determinacije, sa ocjenjivanjem znacajnosti koeficijenata
korelacije. U Tabeli 10 prikazani su rezultati korelacione analize izmedu nezavisne varijable

Socijalni radni resursi 1 zavisne varijable Sagorijevanje.
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Tabela 10
Korelacija Socijalni radni resursi / Sagorijevanje

Socijalni radni resursi Sagorijevanja na poslu
p 1.00 -56"
Socijalni radni resursi Znacajnost (2-tailed) .00 .00
N 294 294
P -56" 1.00
Sagorijevanje na poslu  Znacajnost (2-tailed) .00 .00
N 294 294
#% < 0.01
IzraCunati Spirmanov koeficijent korelacije iznosi p = -.56, te oznaCava jaku

negativnu korelacionu vezu izmedu Socijalnih radnih resursa i Sagorijevanja na poslu. Na
Slici 6. predstavljen je dijagram rasprSenosti, te linija trenda koja ukazuje na obrnutu
proporcionalnost izmedu posmatranih pojava. Grupisanje tacaka oko linije trenda ukazuje na
postojanje korelacione veze. Najudaljenije tacke od linije trenda predstavljaju netipi¢ne
(ekstremne) tacke 1 provjerom je utvrdeno da odgovaraju stvarnim ocijenjenim,
vrijednostima, odnosno da nisu u pitanju greske pri unosu podataka ili datom odgovoru van

opsega ponudenih.
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Slika 6. Dijagram rasprsenosti korelacije

U tabeli 10 ocjena nivoa znacajnosti korelacione veze data je u redu Znacajnost

(2-tailed) 11znosi 0.00, a oznacava sa koliko povjerenja treba posmatrati dobijene rezultate. U
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nasem slucaju Znacajnost (2-tailed) = 0.00 < 0.05 sto upucéuje na zakljucak da je dobijeni
koeficijent korelacije statisticki znacajan.

Dalje slijedi izracunavanje Koeficijenta determinacije (R) koji pokazuje koliki je dio
varijabiliteta dvije posmatrane varijable zajednicki, odnosno koliki je dio varijabiliteta jedne
promjenjive objasSnjen (prouzrokovan) varijabilitetom druge. U naSem slucaju dobijamo
sljedece:

R=0.56x0.56 x 100,
R =31,81%.

Dobijena vrijednost koeficijenta determinacije R ukazuje da Socijalni radni resursi
objasnjavaju skoro 32% varijabiliteta u odgovorima ispitanika na skali sagorijevanja na
poslu. Obzirom da se radi o istrazivanju na polju druStvenih nauka, mozemo biti sigurni da je
objasnjeni dio varijabiliteta veoma znacajan.

Konstatujemo da je izracunata jaka inverzna korelacija izmedu dvije posmatrane
varijable (p = -.56, n = 294, p <.05), pri Cemu izraZeno sagorijevanje na poslu prate niski
nivoi socijalnih radnih resursa, ¢ime je dokazana hipoteza H1.

Dokazivanje podhipoteze HI.1 upotpuni¢emo izraCunom i prikazom statistickih
parametara proste linearne regresije, iako se iz prethodno utvrdenih rezultata korelacione
analize ista moze prihvatiti. Naime, u tabeli 11 prikazani su rezultati regresione analize, iz
kojih se moZe formirati regresioni model. 1z mnoStva statistiCkih parametara koje automatski
generise statisticki softver, izdvoji¢emo 1 objasniti one koji direktno uticu i ¢ine regresionu
jednacinu, koja glasi: y ;= b, + b, x;, gdje su:

- y;— Zavisna promjenjiva,
- by— Slobodan ¢lan,
- b,— Koeficijent nagiba,

- x;— Nezavisna promjenljiva.

Tabela 11
Regresiona analiza: Socijalni radni resursi / Sagorijevanje

Nestandardizovani Standardizovan

95% Interval

Kolinearni

Model B ) B t Sig. ) Pirsonove korelacije o
koeficijent i koeficijent pouzdanosti za B statistici
Std. Donja Gornja Zero- .
B ) ) Partial Part Tolerance VIF
Greska granica  granica order
(Konstanta) 3.87 17 23.51 .00 3.55 4.20
-41 .04 -.50 9.88 .00 -49 -33 -.50 =50 -.50 1.00  1.00

Socijalni radni resursi
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Oznacene vrijednosti u tabeli 11 ¢ine regresioni model. U koloni nestandardizovanog
koeficijenta B (red: Konstanta) vrijednost 3.87 predstavlja b, — slobodan ¢lan, a vrijednost
-.41 predstavlja b, — koeficijent nagiba. Uvazavajuéi prethodno navedeno, regresioni model
medusobnog odnosa Socijalnih radnih resursa i1 Sagorijevanja na poslu predstavljen je
modelom:

y;i=3.87-0.41x;

Dijagram rasprsenosti regresionog modela prikazan je Slikom 7., gdje se jasno vidi

obrnuto proporcionalan odnos, a na regresionoj liniji je prikazana jednaina regresionog

modela.
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Slika 7. Dijagram rasprSenosti regresije

Drugi bitan element regresione jednacine je predstavljen u koloni Sig. i uzima
vrijednost 0.00, a ozna¢ava nivo znacajnosti regresionog modela. Sto znaéi da je dobijeni
regresioni model statisticki pouzdan. Parametar b, = 3.87 za konkretno istrazivanje je viSe
matematiCkog karaktera, a u tumacenju bi oznac¢avao koliko bi iznosila ocijenjena vrijednost
sagorijevanja na poslu kada ne bi bilo uticaja socijalnih radnih resursa. Najbitniji podatak
regresionog modela jeste parametar b, = .41, a oznacava ocijenjenu vrijednost prosjecne
promjene zavisne varijable y, kada se nezavisna varijabla x smanji za svoju jedinicu. Vodeci
racuna o posmatranim varijablama, zakljucujemo da ako se Socijalni radni resursi smanje
za jednu jedinicu, Sagorijevanje na poslu se poveca za .41 jedincu, i obrnuto. U koloni
(95% Interval pouzdanosti za B) date su vrijednosti intervala povjerenja za promjenu zavisne

varijable. To znaci, da sa vjerovatno¢om od 95% mozemo tvrditi ako se Socijalni radni
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resursi povecaju za 1 jedinicu, nivo Sagorijevanja na poslu smanji¢e se u intervalu izmedu

.33 1.49 jedinica.

Hipoteza H2: Razvojni radni resursi su u negativnoj vezi s sagorijevanjem na poslu.

Hipoteza H2.1: Zaposleni sa manjim razvojnim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

Za testiranje druge istrazivacke hipoteze sproveden je identiCan postupak kao 1 kod
hipoteze H1, s tim da se u ovom slucaju porede nezavisna promjenjiva Razvojni radni
resursi i zavisna promjenjiva Sagorijevanje na poslu.

U tabeli 12 prikazani su izracunati statisticki parametri korelacione analize. Dobijena
vrijednost Spirmanovog koeficijenta korelacije iznosi p = -45 $to ukazuje da izmedu
Razvojnih radnih resursa i Sagorijevanja na poslu postoji srednje izraZena negativna
korelaciona veza. Bitno je napomenuti da dobijeni nivo znacajnosti Znacajnost (2-tailed) =
.00 < .05 potvrduje da se radi o statisticki znacajnoj korelaciji, odnosno povjerenju u mjerni
instrument. Ovdje treba jo$ ista¢i, da kao i kod prve hipoteze, vrijednost Spirmanovog
koeficijenta korelacije u tabeli oznaena je sa dvije zvjezdice () i u fusnoti tabele dato
pojasnjenje da je izracunata vrijednost statisticki znacajna i na nivou statisticke greske od 1%,
p = .01, iako se predmetno istrazivanje provodi na nivou statisticke greske od 5%, Sto
povecava interval povjerenja.

IzraCunati koeficijent determinacije iznosi R = 19.89%, 1 ukazuje da se skoro 20%
varijacija u Sagorijevanju na poslu moze objasniti Razvojnim radnim resursima. Primijeti se
da veci uticaj na Sagorijevanje na poslu imaju Socijalni radni resursi od Razvojnih (Ry, >

Rip).

Tabela 12
Korelaciona analiza: Razvoji radni resursi / Sagorijevanje

Razvojni radni resursi ~ Sagorijevanje na poslu

P 1,00 -45"
Razvojni radni resursi Znacajnost (2-tailed) .00 .00
N 294 294
p -45" 1.00
Sagorijevanje na poslu  Znacajnost (2-tailed) .00 .00
N 294 294

** p<.01
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Slika 8. prikazuje dijagram rasprSenosti podataka medusobne povezanosti Razvojnih

radnih resursa i Sagorijevanja na poslu, ukljucujuéi linearnu liniju korelacije, jasno pokazuje

inverznu povezanost posmatranih varijabli. Porastom Razvojnih radnih resursa smanjuje se

nivo Sagorijevanja na poslu, i obrnuto zaposleni sa manjim Razvojnim radnim resursima

Skloniji su sagorijevanju na poslu. Ovom konstatacijom potvrdena je i radna hipoteza H2.1

Dijagram raspréenosti - Korelacija
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Slika 8. Dijagram raspr$enosti korelacije

Konstatujemo da je izracunata srednje jaka inverzna korelacija izmedu dvije

posmatrane varijable (p = -.45, n = 294, p <.05), pri Cemu izraZeno Sagorijevanje na poslu

prate niski nivoi Razvojnih radnih resursa, ¢ime je dokazana hipoteza H?2.

Primjenom proste linearne regresije kreiran je model koji opisuje stepen promjene

zavisne promjenjive u odnosu na jedini¢énu promjenu nezavisne, prediktorske promjenjive.

Tabela 13

Regresiona analiza: Razvojni radni resursi / Sagorijevanje

Nestandardizovani Standardizovani . 95% Interval . . Kolinearni
Model B B t Sig. o Pirsonove korelacije o
Koeficijent Koeficijent povjerenja za B Statistici
Std. Donja  Gornja  Zero-
B ) . Partial Part Tolerance VIF
Greska granica  granica  order
(Konstanta) 3.27 131 2491 .00 3.01 3.53
-29 .04 -42 -7.82 .00 -,368 -22 42 -42 -42 1.00 1.00

Razvojni radni resursi
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Tabela 13 daje podatke za kreiranje regresione jadnacine, koja uzimajuéi u obzir

oznacene koeficijente iz kolone B, glasi:
y;=3.27 -.29x;

Koeficijent nagiba regresione prave b, = 0.29 pokazuje promjenu zavisne varijable,
kada se vrijednost nezavisne varijable promijeni za jednu svoju jedinicu. To znaci da kada se
razvojni radni resursi povecaju za jednu jedinicu, nivo sagorijevanje na poslu smanji se za .29
jedinica, 1 obrnuto. I u ovom slucaju, znacajnost korelacionih koeficijenata je velika (Sig. =
.00 < p =.05). Regresija potvrduje negativnu proporcionalnu vezu izmedu Razvojnih radnih
resursa 1 Sagorijevanja, odnosno pretpostavku da su zaposleni sa manjim Razvojnim radnim
resursima skloniji Sagorijevanju na poslu. Dijagram rasprsenosti vizuelno nadopunjuje regre-

sioni model, sa prikazanom distribucijom podataka, regresionom pravom i jednacinom.

Regresija - Razvojni radni resursi | Sagorijevanje

5,00 o]

4,00 o o

SAGORIJEVYANJE NA POSLU
bl

2,00

1,004

RAZVOJNI RADNI RESURSI

Slika 9. Dijagram rasprsenosti regresije

Hipoteza H3: Organizacioni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na radnom
mjestu.
Hipoteza H3.1: Zaposleni sa manjim organizacionim radnim resursima su skloniji

sagorijevanju.

Treca istrazivacka hipoteza pretpostavlja negativnu korelaciju izmedu nezavisne
varijable Organizacioni radni resursi 1 zavisne varijable Sagorijevanje na poslu. Kao i kod
prethodne dvije nezavisne varijable postojanje i priroda veze ispitana je korelacionom i

regresionom analizom, uz dodatak grafickih prikaza i dijagrama rasprSenosti podataka.
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Postojanje, intenzitet i smjer veze izmedu Organizacionih radnih resursa testirano je
izraunavanjem Spirmanovog koeficijenta korelacije. U tabeli 14 predstavljeni su podaci koje
je statisticki softver SPSS izracunao za posmatrane varijable za nivo statisticke greske od 5%

(p <.05).

Tabela 14
Korelaciona analiza Organizacioni radni resursi / Sagorijevanje

Organizacioni radni resursi ~ Sagorijevanje na poslu

p 1.00 -46"

Znacajnost (2-tailed) .00 .00
Organizacioni radni resursi

N 294 294

p -.46" 1.00
Sagorijevanje na poslu Znacajnost (2-tailed) .00 .00

N 294 294

Dobijeni Spirmanov koeficijent korelacije p = -0.46 ukazuje na postojanje srednje
izrazene inverzne medusobne veze. Negativna vrijednost koeficijenta potvrduje obrnuto
proporcionalan odnos izmedu promjenjivih. Naime, u posmatranom uzorku od 294 ispitanika,
porastom ocjene Organizacionih radnih resursa nivo ocijenjenog Sagorijevanja na poslu se
smanjuje. Koeficijent korelacije ocijenjen je kao znaajan (Znacajnost = .00 < p = .05).

Koeficijent determinacije kao procenat varijabiliteta zavisne promjenjive koji je
objasnjen varijabilitetom nezavisne promjenjive iznosi:

R=.21

Na osnovu vrijednosti koeficijenta zaklju€ujemo da varijabilitet Organizacionih
radnih resursa objasnjava 21% varijabiliteta Sagorijevanja na poslu.

U prilog prethodno donesenih zaklju€aka o prirodi medusobne povezanosti
posmatranih varijabli ide 1 Dijagram rasprSenosti na kome se vidi raspored zajednickih tacaka
dvije posmatrane varijable. Linija korelacije koja opisuje tendenciju grupisanja opadajuca je
linearna prava koja prili¢i inverznoj vezi medu pojavama. Dijagram nedvosmisleno potvrduje
da povecanjem ocjene Organizacionih radnih resursa, ocjena Sagorijevanja na poslu se
smanjuje 1 obrnuto, iz Cega se zakljuCuje da su zaposleni sa manjim Organizacionim

radnim resursima viSe skloni Sagorijevanju.
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Korelacija - Organizacijski radni resursi | Sagorijevanje

5,001 o

4,00 8

2,00

SAGORIJEVANJE NA RADNOM MJESTU
5
1

1,00

ORGANIZACIJSKI RADNI RESURSI

Slika 10. Dijagram rasprsenosti korelacije

Konstatujemo da je izracunata srednje izraZena inverzna korelacija izmedu dvije
posmatrane varijable (p = -.46, n = 294, p <.05), pri Cemu izraZeno Sagorijevanje na poslu
prate niski nivoi Organizacionih radnih resursa, éime je dokazana hipoteza H3.

Regresioni model koji opisuje prosjecnu promjenu zavisne varijable u odnosu na

jedini¢énu promjenu nezavisne varijable prikazan je Tabelom 15 i glasi:
y;i=3.16-.27x;

Koeficijent nagiba regresione prave b, = -.27 pokazuje da jedini¢na promjena ocjene
Organizacionih radnih resursa uzrokuje u prosjeku promjenu ocjene Sagorijevanja na radnom
mjestu za .27 jedinica. Predznak koeficijenta b, je negativan §to potvrduje da zaposleni sa
manjim Organizacionim radnim resursima su viSe skloni Sagorijevanju na radnom mjestu i
obrnuto. Ocjena znacajnosti regresionog modela koji posmatra odnos izmedu Organizacionih

radnih resursa 1 Sagorijevanja je velika (Znacajnost = .00 < p = .05).

37



Tabela 15
Regresiona analiza: Organizacioni radni resursi / Sagorijevanje

95% Interval

Nestandardizovani Standardizovani . . . .. Kolinearni
Model .. . t  Sig. pouzdanostiza Pirsonove korelacije ..
koeficijent Koeficijent B statistici
Std. . .
B Gresk B DonJ'a Gorma Zero - Partial Part Tolerance VIF
a granica granica  order
(Konstanta) 3.16 12 26.87 .00 2093 3.39
Organizacioni ——_,; .03 42 782 .00 -33  -20  -416 -42 -42  1.00 1.00

radni resursi

U koloni (95% Interval pouzdanosti za B) vrijednosti intervala povjerenja ukazuje da
sa vjerovatno¢om od 95% mozemo tvrditi ako se Organizacioni radni resursi povecaju za 1
jedinicu, nivo Sagorijevanja na poslu smanjic¢e se u intervalu izmedu .20 i .33 jedinice.

Dijagram rasprSenosti podataka i medusobni odnos izmedu nezavisne 1 zavisne

varijable vizuelno upotpunjuje prethodne zakljucke regresionog modela.

Regresija - Organizacijski radni resursi I Sagorijevanje

5,00 o

4,00 a

2,00

SAGORIJEVANJE NA RADNOM MJESTU
7

1,00

1,EU 2,00 3‘IUU 4‘IUU S‘IUU
ORGANIZACIJSKI RADNI RESURSI

Slika 11. Dijagram rasprSenosti regresije

Hipoteza H4: Postoje razlike u nivou izrazenosti sagorijevanja izmedu zaposlenih razlicitog
pola, starosti i duzine radnog staza.
Hipoteza H4.1: Osobe Zenskog pola, starije osobe i osobe sa duzim radnim stazom sklonije

su sagorijevanju.
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Cetvrta hipoteza razlikuje se po karakteru tvrdnje od prethodne tri, jer se ovdje trazi
da se ispitaju razlike u nivou izrazenosti zavisne varijable koja je numericka neprekidna, u
odnosu na nezavisne kategorijske varijable. Od neparametrijskih tehnika najadekvatnija
metoda je Man-Vitnijev U-test 1 Kruskal-Volisov H-test. Oba testa zasnivaju se na istim
principima poredenja rangiranih podataka, odnosno Medijana, s tim §to Kruskal-Volisov
H-test omogucava poredenje varijabli sa tri i viSe kategorija (godine starosti i radni staz).
Prvo je ispitano postojanje razlika u nivou Sagorijevanja sa aspekta pola koristec¢i

Man-Vitnijev U-test. Parametri testiranja prikazani su u tabeli 16.

Tabela 16
Man-Vitnijev U-test: Rang M
Pol N M Rank Suma Rankova
M 84 119.56 10043.00
Sagorijevanje na poslu y
Z 210 158.68 33322.00

Iz Tabele 16 vidimo odnos ispitanika po polu, odnosno da je 84 ispitanika muskog i
210 ispitanika zenskog pola. Sljedeca kolona (M Rank) prikazuje prosjek rangiranih
aritmetickih sredina za muski i Zenski pol, i to 119.56 1 158.68 respektivno. Ve¢ iz ovih
podataka vidi se da neprekidna zavisna promjenjiva (Sagorijevanje) je prosje¢no veca u grupi
zenskog pola, medutim, dalje slijedi testiranje znaCajnosti razlika. Tabela 17 prikazuje
vrijednost Man-Vitnijevog U-testa (U = 6473.00), a ono na §to treba obratiti paznju je (Z)
vrijednost 1 nivo znacajnosti (Asymp. Sig. (2-tailed)). Vrijednost Z = -3.57 predstavlja z
aproksimaciju koja obuhvata 1 korekciju zbog medusobnih veza izmedu podataka. Dobijeni
nivo znacajnosti manji je od postavljenog praga statisticke greSke istrazivanja. Asymp. Sig.
(2-tailed) = .00 < p = .05, pa zaklju¢ujemo da se radi o statisticki znacajnim razlikama u ni-

vou izrazenosti Sagorijevanja izmedu zaposlenih razli¢itog pola, i to u korist Zena.

Tabela 17
Man-Vitnijev U-test: U/Z

Sagorijevanje na poslu

Mann-Whitney U 6473.00
Wilcoxon W 10043.00
z -3.57
Asymp. znac. (2-tailed) .00

Varijabla grupisanja: Pol
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Obzirom da se Man-Vitnijev U-test bazira na poredenju rangiranih medijana
posmatranih varijabli, u Tabeli 18 dat je prikaz medijana prema polu u odnosu sagorijevanje
na poslu. Medijana rangiranih vrijednosti nivoa sagorijevanja osoba muskog pola iznosi 2.00
a zenskog 2.29, §to ukazuje na smjer utvrdene statisticki znacajne razlike u korist zaposlenih

zenskog pola.

Tabela 18

Man-Vitnijev U-test: Medijana
Sagorijevanje

Pol N Mdn

Muski 84 2.00

Zenski 210 2.29

Ukupno 294 2.22

Kod utvrdene statisticki znacajne razlike, jo§ jedan bitan pokazatelj Man-Vitnijevog
testa je veliina uticaja nezavisne promjenjive na nivo zavisne promjenjive (r), a za Cije
izracunavanje se koristi dobijena Z vrijednost prema sljedecoj formuli:

Z _ —357

R

Prema Koenovom kriteriju dobijena vrijednost r = .21 odrazava mali do srednji uticaj

r =21

pola na nivo Sagorijevanja na radnom mjestu. Ispitivanje razlika u nivou izrazenosti
Sagorijevanja u odnosu na godine starosti 1 radni staz izvrSena je primjenom

Kruskal-Volisovog H-testa.

Tabela 19
Kruskal-Volisov H-test: Mean rank
Starost N M Rank
Do 25 29 139.81
26-35 69 146.63
Sagorijevanje na poslu 36-45 56 151.49
46-55 87 153.84
56-65 53 158.21
Ukupno 294

U Tabeli 19 prikazani su srednji rangovi aritmetickih sredina za 5 grupa nezavisne
kategorijske promjenjive Starost. Rezultati testa, za izracunatu vrijednost Kruskal-Volisovog
H-testa, c¢?=1.47 inivo znacajnosti od (4symp. Sig = .83 > p = .05) ukazuje na zakljucak da
razlike u nivou Sagorijevanja na radnom mjestu sa aspekta starosne grupe zaposlenih nisu

statisticki znaCajne (Tabela 20).
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Tabela 20
Kruskal-Volisov H-test: Hi kvadrat

Sagorijevanje
Chi-Square 1.47
df 4
Asymp. Sig. .83

Varijabla grupisanja: Starost - kategorije

Obzirom da se Kruskal-Volisov H-test zasniva na poredenju srednjih rangova
(medijana) ispitivanih varijabli, u Tabeli 21 prikazani su podaci sa medijanama za
posmatrane starosne kategorije na osnovu kojih se mogu rangirati starosne kategorije sa
aspekta nivoa izraZenosti Sagorijevanja na poslu. Ispitanici starosti izmedu 46 1 55 godina u
prosjeku su izrazili najveéi nivo sagorijevanja na radnom mjestu (Medijana = 2.29) dok
najmanja prosjeCna ocjena sagorijevanja dolazi od starosne grupe mladih od 25 godina

starosti (Medijana = 2.06).

Tabela 21
Kruskal-Volisov H-test: Medijana

Sagorijevanje na poslu

Starost N Mdn
Do 25 29 2.06
26-35 69 221
36-45 56 2.24
46-55 87 2.29
56-65 53 2.09
Ukupno 294 2.22

Na osnovu prethodnih konstatacija zakljucujemo da izmedu razlicitih starosnih grupa
ispitanika postoje razlike u nivou izrazenosti Sagorijevanja na radnom mjestu, ali one nisu
statisticki znacajne.

Testiranje je ponovljeno i kod ispitivanja razlika u Sagorijevanju sa aspekta duZine
radnog staza. Rezultati Kruskal-Volisov H-testa testiranja razlika promjenjive Radni staZ,
kategorizovane u 4 kategorije, u odnosu na intenzitet Sagorijevanja prikazani su kroz naredne
tri tabele. U Tabeli 22 predstavljeni su srednji rangovi aritmetickih sredina posmatranih

kategorija duzine radnog staza.
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Tabela 22
Kruskal-Volisov H-test: Medijana

Radni staz N M Rank
<=5 76 145.63
6-15 63 167.91

Sagorijevanje 16 - 25 73 142.14
26 + 82 138.32
Ukupno 294

Vrijednost Hi kvadrata primijenjenog testa iznosi ¢’ = 4.92 uz nivo znaCajnosti od
Asymp. Sig = .18 prikazana je u Tabeli 23. Obzirom da je nivo znacajnosti ve¢i od nivoa
statistiCke greSke na kome se istraZivanje zasniva (Asymp. Sig = .18 > p = .05) zakljucuje se
da ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenih sa razli¢itom duzinom radnog

staza sa aspekta intenziteta sagorijevanja na radnom mjestu.

Tabela 23

Kruskal-Volisov H-test: Hi kvadrat
Sagorijevanje

Chi-Square 491

df 3

Asymp. Sig. 18

Varijabla grupisanja: Radni staz

Poredenjem medijana posmatranih varijabli, uticaj radnog staza na nivo sagorijevanja
moze se rangirati prema Tabeli 24. Zaposleni sa duzinom radnog staza izmedu 6 1 15 godina
ispoljavaju najveci nivo sagorijevanja na poslu (Medijana = 2.32), dok se najmanji intenzitet
sagorijevanja uocava kod zaposlenih sa radnim stazom ve¢im od 26 godina (Medijana =

2.13).

Tabela 24
Kruskal-Volisov H-test: Medijana
Sagorijevanje

Radni staz N Mdn
<=5 76 2.16
6-15 63 2.32
16 - 25 73 2.26
26 + 82 2.13
Ukupno 294 2.22
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Rezultati sprovedenog testiranja istrazivacke hipoteze H4 1 H.4.1 upucéuju na sljedece
zakljucke:

® Na osnovu ispitanog uzorka, sa vjerovatnocom od 95%, istraZivacku hipotezu H4
prihvatamo kao tacnu, ali samo u pogledu postojanja razlika u nivou izraZenosti
sagorijevanja izmedu zaposlenih razlic¢itog pola.

® Sa vjerovatnocom od 95% moZiemo tvrditi da razlike u nivou izraZenosti
sagorijevanja izmedu zaposlenih razliCite starosti i duZine radnog staZa nisu
statisticki znacajne, te odbacujemo istrazivacku hipotezu H4 u tom dijelu.

® Osobe Zenskog pola sklonije su sagorijevanju na poslu, dok za straije osobe i osobe
sa duZim radnim staZom to ne moZemo tvrditi, §to pokazuje djelimic¢no prihvatanje

podhipoteze H4.1.
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DISKUSIJA

Namjera ovog rada bila je da se proSiri teorijsko znanje o odnosu radnih resursa
(socijalni, razvojni, organizacioni) sa sagorijevanjem na poslu. Takode je cilj da se dobijeni
rezultati prakticno upotrijebe u prevenciji sagorijevanja.

U Socijalne radne resurse spadaju: jasnoca radne uloge, podrSka kolega, podrska
nadredenih, timski duh 1 efikasnost tima. Istrazivanje je pokazalo da postoji jaka negativna
korelacija izmedu Sagorijevanja i Socijalnih radnih resursa (p = -.56, n = 294, p < .05), pri
¢emu niske nivoe Socijalnih radnih resursa prati izraZeno sagorijevanje na poslu. Sli¢an nalaz
dobijen je u ranijim istrazivanjima gdje je potvrdeno da je emocionalna podrSka nadredenih i
kolega povezana sa nizim nivoima sagorijevanja (Himle et al., 1989), zatim stru¢no i
podrzavaju¢eg mentorstvo, jasno definisane radne uloge zaposlenih, o¢ekivanja i ciljevi su
takode preduslov za smanjenje vjerovatnofe pojavljivanja sindroma sagorijevanja
1 podrzavaju¢em poslovnom okruzenju, te u timu koji efikasno rjeSava sve svoje zadatke i
prepreke ima dodatne resurse koji mu pomazu da se nosi sa stresom. PodrSka nadredenih i
kolega olaksava poslovne probleme, gdje osoba lakSe uspijeva da prevazide iste i dode do
konstruktivnih rjeSenja. Razumijevanje i1 podrSka, naroCitno nadredenih, su bitni 1 u
situacijama kada je potrebno prepoznati prve znakove stresa i/ili sagorijevanja kako bi se isti
efikasno prevenirali.

U Razvojne radne resurse spadaju: feedback o performansama (povratne informacije
o efektu rada/ucinku), moguénosti za razvoj i uCenje, perspektiva karijere. U istrazivanju je
dobijeno da postoji srednje jaka inverzna korelacija izmedu Sagorijevanja i Razvojnih radnih
resursa (p =-.45, n =294, p <.05), pri ¢emu izraZeno Sagorijevanje na poslu prate niski nivoi
Razvojnih radnih resursa. Primijetno je da je zaposlenima bitno da znaju vrijednost svog rada
1 efekte koje proizvodi isti, te da se njihov rad i trud cijeni. U nekim ranijim istrazivanjima je
utvrdeno da je sa sagorijevanjem povezan nedostatak povratnih informacija o radnom ucinku
1 minimalno ucestvovanje u donoSenju odluka u organizaciji (Maslach et al., 2001). Takode,
zaposlenima pogoduje kada je njihov rad priznat i kada preko njega dobijaju moguénosti za
napredovanjem u karijeri, te mogucnosti za dalji razvoj 1 ucenje. Moguce je da se na ovaj
nacin ostvaruju potrebe osobe za razvojem 1 ucenjem ali i prepoznavanjem, te poStovanjem

drugih $to pogoduje smanjenju vjerovatnoée za pojavu sagorijevanja.
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Plata, kongruencija vrijednosti, raspored uloga, organizaciona pravda i povjerljiva
komunikacija spadaju u Organizacione radne resurse. U istrazivanju je dobijena srednje
izrazena negativna korelacija izmedu Organizacionih radnih resursa 1 Sagorijevanja
(p = .46, n = 294, p < .05), iz Cega se zakljucuje da su zaposleni sa manjim Organizacionim
radnim resursima viSe skloni Sagorijevanju. Plata, kao smisao posla, je bitan ali ne i presudni
faktor koji povezujemo sa nizim nivoom sagorijevanja. Preoptere¢enost poslom i sukobi
uloga su u pozitivnoj vezi sa sagorijevanjem (Sun & Pan, 2008; Rothman & Joubert, 2007).
Zatim je utvrdeno da podudarnost li¢nih 1 vrijednosti organizacije ublazava odnos izmedu
radnih zahtjeva i samoefikasnosti kao komponente sagorijevanja (Asensio-Martinez et al.,
2017). Radnicima je bitna i organizaciona pravda, naroCito interakcijska pravda koja je,
ukoliko je na niskim nivoima, klju¢ni faktor razvoja sagorijevanja kod zaposlenika (Moliner,
et al., 2005). Prethodno dobijeni nalazi, zajedno sa trenutnim istrazivanjem, potvrduju da
osobe koje se ponaSaju u skladu sa vlastitim ciljevima, potrebama i koji svoju organizaciju
dozivljavaju kao pravednu su manje skloni sagorijevanju, pretpostavljamo, zbog nepostojanja
konflikata unutar li€nosti koji bi koristili dio raspoloZive energije pojedinca 1 remetili
postojecu ravnotezu, prema psihodinamskoj teoriji streasa, Sto bi se dalo dalje ispitivati.

Na osnovu ispitanog uzorka, sa vjerovatno¢om od 95%, prihvata se hipoteza u
pogledu postojanja razlike u izrazenosti Sagorijevanja medu polovima, u korist Zenskog pola.
Pretpostavlja se da Zene imaju viSe obaveza oko porodice i u domacinstvu, naro€ito u
ve€inski patrijarhalnom drustvu kao §to je ono u BiH, §to ih ¢ini podloznijim sindromu
sagorijevanju. Dakle, Zene pored poslovnih obaveza svoju energiju i resurse znatno vise
koriste 1 na obaveze u privatnom zivotu sto ide u prilog razvitku sindroma sagorijevanja.
Takode je moguce da su zene te koje ¢es¢e biraju visoko stresna zanimanja u oblasti medicine
1 prosvjete, te da je upravo izbor karijere faktor koji presuduje ¢escoj pojavi sagorijevanja.
Napominjemo da uzorak nije bio u potpunosti ujednacen po polu (71.4% Zenskog pola) $to je
moglo dovesti do dobijanja navedenog rezultata.

Trenutno istrazivanje je prosirilo dosadasnja saznanja o sindromu sagorijevanja na
podrucje Bosne i Hercegovine, gdje je utvrdeno da se isti mehanizmi koji su potvrdeni ranije
preslikavaju i na ovaj region.

U istrazivanju se nije obradio odnos sagorijevanja sa razli€itim profesijama, §to moze
biti bitan faktor u nastanku stresa i pomenutog sindroma. Takode, uzorak nije u potpunosti
bio ujednacen po pitanju pola, Sto predstavlja jednu od mana istrazivanja. Ispravke ovih mana
mogu ujedno biti ideje za neka od bududih istraZivanja. Bitno je naglasiti da su radni resursi

(socijalni, razvojni, organizacioni) pokazali dosljednu povezanost sa Sagorijevanjem kroz niz
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razli¢itih studija u razli¢itim regionima, te je potrebno preduzeti sve dostupne mjere
predostroznosti u prevenciji ovog sindroma. Obzirom da su radni resursi obi¢no oni faktori
koji nedostaju organizacijama kako bi njihovi zaposleni bili zadovoljni i ispunjeni, a samim
tim 1 koji bi pokazivali niske nivoe sagorijevanja, ne bi bilo dovoljno samo smanjiti radne
zahtjeve, naime, potrebno je raditi i na meduljudskim odnosima zaposlenih, socijalnoj klimi u
organizaciji 1 timu, mogucénostima za rast i razvoj ali i voditi ra¢una o organizacionoj pravdi.
Svi ovi faktori trebali bi doprinijeti samanjenju vjerovatnoe pojavljivanja sindroma
sagorijevanja. Medutim, treba imati u vidu da je moguce da svi faktori nisu u podjednakoj
mjeri relevantni u svakoj profesionalnoj bransi, te je zbog toga preporucljivo ispitati koji od
radnih resursa je najmanje zastupljen i/ili najviSe trazen u organizaciji kako bi se postigli
maksimalni efekti na smanjenje nivoa sagorijevanja kod radnika.

Nalazi ¢e biti izrazito korisni poslodavcima i1 sektorima za ljudske resurse koji ¢e ih
mo¢i prakti¢no primijeniti u cilju poboljSanja uslova na radnom mjestu u svrhu smanjenja

moguénosti pojave sindroma sagorijevanja, a indirektno i povecanju blagostanja zaposlenih.

ZAKLJUCAK

Teorijski cilj ovog istrazivanja bio je dopunjavanje i proSirivanje postojecih teorijskih
saznanja o odnosu radnih resursa sa sagorijevanjem. Ono je potvrdilo dosadasnje nalaze iz
drugih drzava, te ih proSirilo i na Bosnu i Hercegovinu. U istrazivanju je uspjesno ispitana
povezanost 1 priroda veze sagorijevanja sa radnim resursima. Dobijeno je da su socijalni radni
resursi u jakoj negativnoj korelaciji sa sagorijevanjem, dok su razvojni i organizacioni resursi
u srednje izraZzenoj negativnoj korelaciji sa sagorijevanjem. Takode je utvrdeno da su Zene
podloznije pojavi sindroma sagorijevanja za razliku od muskaraca.

Na osnovu dobijenih rezultata, zaklju¢ujemo da je u radnim organizacijama veoma
znacajno podsticati socijalne radne resurse, kao $to su: jasnoc¢a radne uloge, podrska kolega,
podrska nadredenog i timski duh, te efikasnost tima u cilju redukcije sindroma sagorijevanja.
Isto se odnosi na razvojne (dobijanje povratne informacije o performansama, moguc¢nost za
uCenje 1 razvoj, perspektiva karijere) 1 organizacione (plata, kongruencija vrijednosti,
raspored uloga, organizaciona pravda 1 povjerljiva komunikacija) radne resurse c¢ijim

poticanjem bismo mogli dovesti do smanjenja mogucnosti pojave sindroma sagorijevanja.
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Prilog 1.

PRILOZI

Zelimo da Vas zamolimo da ulestvujete u istraZivanju o stresnim &iniocima na poslu. Vase
uCeSce u istrazivanju ¢e nam pomoci da razumijemo kako na najbolji naCin da se organizuju
poslovi, kako bi zaposleni bili zadovoljniji. UCeS€e u istraZivanju je anonimno i ne nosi
nikakav rizik po VaSe fiziCko i mentalno zdravlje, kao ni po VaSe raspoloZenje. Takode,
uCeScée u istraZivanju je dobrovoljno i u svakom trenutku moZete da odustanete od samog
uCeSc¢a. Na pocetku istrazivanja Cete popuniti jedan kratki opSti upitnik, a nakon toga ¢emo
preci na stresne Cinioce vaSeg posla. Sveukupno treba da odvojite oko 20 minuta.

Podaci Ce se obradivati na grupnom nivou, te Ce biti koriSteni iskljuCivo u nau€ne svrhe, tako
da niko ne¢e mocCi da dovede podatke u vezu sa Vama li¢no.

Molimo Vas da odgovorite na slijedeCa pitanja!

Vi ste? 1- Musko
2- Zensko

Koliko godina imate?

Koliko ukupno imate radnog staZa? (UpiSite na

liniju broj godina i mjeseci) | ... godinai.......... mjeseci
U kojoj djelatnosti radite? . obrazovanje
(Zaokruzite odgovor) . zdravstvo

. ugostiteljstvo, turizam

. trgovina

. preradivaCka industrija

. informacione tehnologije

. snabdevanje vodom i elektri€nom energijom
. drZavna uprava

. maSinska industrija
10. umjetnost i kultura
11. mediji

12. neka druga djelatnost
(upiSite na liniju koja)

OO0 NOOTULLE, WN -
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BAT

Tvrdnje koje slijede odnose se na Va$ posao i kako vi dozivljavate svoju cjelokupnu
situaciju na poslu. Molim Vas, oznaCite koliko Cesto se svaka od navedenih tvrdnji odnosi na
Vas koriste€i jednu od opcija: 1 — nikad, 2 - rijetko, 3 — ponekad, 4 — Cesto, 5 - uvijek

Tvrdnje Nikad | Rijetko | Ponekad Cesto Uvijek
1. |Dok radim osje¢am se mentalno iscrpljeno 1 2 3 4 5
2. |[Sve Sto ra?dlm na poslu zahtjeva mnogo 1 ) 3 4 5
naprezanja
3. [Tesko mi je da obnovim energiju posle radnog 1 5 3 4 5
dana
4. |OsjeCam se fiziCki iscrpljeno na poslu 1 2 3 4 5
5. |Kada ustanem ujutro, nemam snage da zapoCnem
. . 1 2 3 4 5
novi radni dan
6. |Zelim da budem aktivan/a na poslu, ali mi to
. . 1 2 3 4 5
nikako ne polazi za rukom
7. |Kada se napreZzem dok radim, brZe se umorim 1 5 3 4 5
nego Sto je to normalno
8. [Na kraju radnog dana osje¢am se mentalno
. . o 1 2 3 4 5
iscrpljeno i iscjedeno
9. [TeSko mi je da pronadem bilo kakav podstrek u
1 2 3 4 5
mom poslu
10. Posa(.)vo.ba\./ljam automatski, bez mnogo 1 ) 3 4 5
razmisljanja
11. |Ose¢am jaku odbojnost prema svom poslu 2 3 4 5
12. |RavnoduSan/a sam prema svom poslu 2 3 4 5
13. |Prosto ne mogu da vjerujem da neko moZe da 1 5 3 4 5
uvaZzava moj posao
14 |Kad radim teSko mi je da se usredsredim na posao 1 2 3 4 5
15. [TeSko mi je da razmiSljam jasno dok radim 1 2 3 4 5
16. [Zaboravan/a sam i rasijan/a na poslu 1 2 3 4 5
17. [TeSko mi je da se koncentriSem na posao 1 2 3 4 5
18. Grue_&m dok radim zato Sto razmisSljam o drugim 1 ) 3 4 5
stvarima
19. [TeSko mi je da kontroliSem emocije na poslu 1 2 3 4 5
20. |[Ne mogu da prepoznam sebe kad vidim kako 1 ) 3 4 5
emocionalno reagujem na poslu
21. [Postajem razdrazljiv/a kada stvari na poslu ne idu 1 5 3 4 c
po mom
22. [Na poslu se uznemirim i rastuZim bez razloga 1 2 3 4 5
23. |DeSava mi se da dok radim nenamjerno 1 ) 3 4 5

pretjerano reagujem
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24. |Moja teZina varira iako nisam na dijeti 1 2 3 4 5
25. [Imam poteSkocCa da zaspim, a kad se probudim

teSko mi je da nastavim da spavam ! 2 3 4 >
26. |Sklon/a sam brizi 1 2 3 4 5
27. |OsjeCam se napeto i pod stresom 1 2 3 4 5
28. |OsjeCam se uznemireno i/ili imam napade panike 1 2 3 4 5
29. |Buka i guZva me uznemiravaju 1 2 3 4 5
30. |Patim od lupanija srca i/ili bola u grudima 1 2 3 4 5
31. |Patim od Zeluca i/ili stomacnih tegoba 1 2 3 4 5
32. |Patim od glavobolje 1 2 3 4 5
33. [Patim od bolova u miSi€ima, na primjer, vrata

ramena ili leda (e PITRE , 1 2 3 4 >
34. |Lako se razbolim 1 2 3 4 5

JDR-R_1

Pred Vama se nalazi niz pitanja koja se odnose na karakteristike VaSeg posla. Molimo vas da uz
svako pitanje oznaCite koliko Cesto ste se u posljednjih Sest mjeseci osjecali na nacin naveden
u pitanju. Brojevi pored pitanja znaCe: 1 — Nikad, 2 — Rijetko, 3 — Ponekad, 4 — Cesto, 5 — Uvijek.

Pitanja Nikad Rijetko Ponekad CESt Uvijek
1. Dalivam je dovoljno jasno Sta treba da radite na 1 5 3 4 5
svom poslu?
2. Dalitagno znate Sta se od vas oCekuje na poslu? 1 2 3 4 5
3. Dalivam je jasno koje oblasti su vaSa odgovornost, a
.. 1 2 3 4 5
koje nisu?
4. Mozete li raBunati na svoje kolege na poslu za pomoc i
. . 1 2 3 4 5
podrSku kada je to potrebno?
5. Da li osjecate da je va$ rad prepoznat i cijenjen od
.. 1 2 3 4 5
strane vaSih kolega na poslu?
6. Moje kolege su otvorene za razgovore o liCnim i 1 5 3 4 5
poslovnim pitanjima.
7. Mozete li radunati na svog nadredenog za pomoc i
N . 1 2 3 4 5
podrSku kada je to potrebno?
8. Dali osjecate da va$ nadredeni prepoznaje i cijeni vas 1 5 3 4 5
rad?
9. Moj nadredeni je otvoren za razgovore o privatnim i 1 ) 3 4 5
poslovnim pitanjima.
10. Da li efikasno saradujete u svom timu? 1 2 3 4 5
11. Dalli su. ra.dn! zadaci u vaSem timu pravilno 1 5 3 4 5
raspodjeljeni?
12. Da li svi u vaSem timu rade najbolje §to mogu? 1 2 3 4 5
13. Da li vam va$ nadredeni daje informacije o tome 1 2 3 4 5
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koliko dobro obavljate svoj posao?

14. Da li dobijate povratne informacije od drugih (kolega,

15. Da li dobijate dovoljno informacija o rezultatu svog

klijenata, kupaca i sl.) o tome kako obavljate svoj

posao?

rada?

JDR-R_2

Pred Vama se nalazi jo$ jedan niz tvrdnji koja se odnose na karakteristike VaSeg posla. Molimo
vas da uz svaku tvrdnju oznaCite Va$ stepen slaganja sa navedenim u tvrdnji. Brojevi pored
pitanja znaCe: 1- uopSte se ne slazem, 2 - ne slazem se, 3 - niti se slazem, niti ne slazem, 4 -
slazem se, 5 - u potpunosti se slazem.

Pitanja

1. Nasvom poslu uvjek u€im nove stvari.

2. Nasvom sadaSnjem poslu mogu da razvijem
svoje shage.

3. Moj posao mi pruza adekvatne moguénosti za
liGni rast i razvoj.

4. Moj posao pruza moguénosti za unapredenje.
5. U mojoj organizaciji imam mnogo moguénosti
da se razvijem i nau€im obavljati razliCite

vrste poslova.

6. Po mom mi$ljenju, primam poStenu
nadoknadu (platu, beneficije) od svog
poslodavca.

7. Po mom miSljenju, pravila i procedure u radu
se primjenjuju na korektan i poSten nacin.

8. Po mom miSljenju, moj nadredeni me
poSteno tretira.

9. Vjerujem u nacin na koji se upravlja mojom
organizacijom.

10. Vjerujem svom nadredenom.

11. Dovoljno sam informisan o deSavanjima u
MOojoj organizaciji.

12. Rukovodstvo moje organizacije je dovoljno
svjesno svega Sta se deSava u organizaciji.

13. Komunikacija sa drugim timovima i

odeljenjima teCe glatko.

UopSte
se ne
slazem

1
1

Ne
slazem
se

2
2

Niti se
slazem,
niti ne
slazem

3
3

U
Slaze potpunost
m se ise
slazem
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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Prilog 2.

UNIVERZITET U BANJOJ LUCI
PODACI O AUTORU ODBRANJENOG MASTER/MAGISTARSKOG RADA

Ime i prezime autora master/magistarskog rada: Tamara Spegar

Datum, mjesto i drzava rodenja autora: 22.05.1997., Banja Luka, Bosna i Hercegovina
Naziv zavrSenog fakulteta/Akademije autora i godina diplomiranja
Filozofski fakultet UNIBL, Psihologija 2021

Datum odbrane zavrsnog/diplomskog rada autora -

Naslov zavr$nog/diplomskog rada autora -

Akademsko zvanje koje je autor stekao odbranom zavr$nog/diplomskog rada
Diplomirani psiholog 180 ECTS

Akademsko zvanje koje je autor stekao odbranom magistarskog rada
Master psiholog 300 ECTS

Naziv fakulteta/Akademije na kome je master/magistarski rad odbranjen
Filozofski fakultet UNIBL

Naslov master/magistarskog rada i datum odbrane Socijalni, razvojni i organizacioni radni
reursi kao prediktori sagorijevanja na poslu, 16.09.2024.

Naucna oblast master/magistarskog rada prema CERIF Sifrarniku S - 260 Psihologija
Imena mentora i ¢lanova komisije za odbranu master/magistarskog rada

1. Prof. dr. Sanja Radeti¢ Lovri¢

2. Doc. dr Dijana Durié

3. Prof. dr Srdan DuSani¢

U Banjoj Luci, 12.09.2024.

DEKAN
Prof dr Sr f Dusamc

Ufrﬁ*
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YHUBEP3UTET Y BAIHOJ JIYIIN
UNIVERSITY OF BANJA LUKA

OUITO30PDPCKHN PAKVIITET
FACULTY OF PHILOSOPHY

KOMISIJA ZA OCJENU MASTER RADA “SOCIJALNI, RAZVOJNI 1
ORGANIZACIONI RADNI RESURSI KAO PREDIKTORI SAGORIJEVANJA NA
POSLU” KANDIDATKINJE TAMARE SPEGAR

NAUCNO-NASTAVNOM VIJECU
FILOZOFSKOG FAKULTETA
UNIVERZITETA U BANJOJ LUCI

Na sjednici Nau¢no-nastavnog vijeéa Filozofskog fakulteta odrzanoj godine imenovana je
komisija za ocjenu master rada “SOCIJALNI, RAZVOJNI I ORGANIZACIONI RADNI
RESURSI KAO PREDIKTORI SAGORIJEVANJA NA POSLU” kandidatkinje Tamare

Spegar, u sastavu:

1. prof. dr Sanja Radeti¢ Lovri¢, redovni profesor Filozofskog fakulteta Univerziteta
u Banjoj Luci, predsjednica,

2. doc. dr Dijana Duri¢, docent Filozofskog fakulteta Univerziteta u Banjoj Luci, ¢lan,

3. prof. dr Srdan Dusani¢, redovni profesor Filozofskog fakulteta Univerziteta u
Banjoj Luci, ¢lan mentor

Nakon uvida u master rad, Komisija podnosi sljede¢i:

IZVJESTAJ
o ocjeni master rada Tamare Spegar

1. Podaci o kandidatkinji

Tamara Spegar je rodena 22.5.1997. u Banjoj Luci. Nakon zavrietka Medicinske $kole
upisala je Filozofski fakultet Univerziteta u Banjoj Luci. Tokom studija volontirala je u
Domu za nezbrinutu djecu “Rada VranjeSevi¢”, te u Dnevnom centru za djecu u riziku,
gdje je sa ostalim volonterima organizovala razli¢ite radionice. Nakon zavrsetka osnovnih
studija upisala je master studije na istom Fakultetu. Paralelno je zavrSavala edukaciju iz
kognitivno-bihejvioralne terapije u okviru Centra za punu svjesnost.

OUNO30QCKKA OAKYNTET . FACULTY OF PHILOSOPHY Ten/Phone: +387 (0) 5132 27 80 info@ff.unibl.org
Yuusepsurer y bawoj Jlyum University of Banja Luka +387 (0) 513227 90 www.ff.unibl.org
Bynesap sojsoge lNetpa Bojoeuha 1A Bulevar vojvode Petra Bojovica 1A ®@axc/Fax: +387 (0) 513258 11

78000 bata Jlyka 78000 Banja Luka
Peny6nuxa Cpncka, buX The Republic of Srpska, BiH
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U dva navrata je ucestvovala u “Work and Travel” programu te je odredeno vrijeme
boravila i radila u SAD. Radila je i sticala iskustva u m:tel kompaniji kao tehnicka
podrska u periodu od 2020. i 2021. godine. Trenutno radi u “NCR” kompaniji i vrsi
tehnicku podrSku za jedan od softverskih produkata pomenute kompanije.

2. Obim i struktura master teze

Master rad “Socijalni, razvojni 1 organizacioni radni resursi kao prediktori sagorijevanja
na poslu” kandidatkinje Tamare Spegar, ima standardnu i adekvatnu strukturu master rada
iz psihologije koji je zasnovan na empirijskom istrazivanju. To podrazumijeva osnovna
poglavlja:
1. Sazetak na srpskom i engleskom jeziku;
2. Uvod sa teorijskim dijelom, obuhvatajuci dijelove posveéene socijalnim, razvojnim
1 organizacionim radnim resursima na poslu, sagorijevanju na poslu;

3. Problem, cilj i hipoteze istiazivanja;

b

Metod sa dijelovima posvecenim tipu nacrta, varijablama, uzorku, instrumentima,
postupku istrazivanja i obrade podataka;

Rezultati sa dijelovima posvecenim provjeri relacija medu varijablama;

Diskusija;

Zakljucak;

Literatura;

A S AR

Prilog.

Sam rad (bez priloga) je napisan na 52 stranice teksta, fontom Times New Roman 12.
Obuhvata 24 tabele i 11 dijagrama koji ilustruju rezultate definisane problemima i
postavljenim hipotezama. Sazetak je na srpskom 1 engleskom jeziku, te ukratko
predstavlja problem istrazivanja, metodoloski pristup i najbitnije nalaze. U uvodu je
predstavljen teorijski okvir sa odredenjima koncepata koji su koriSteni u istrazivanju.
Sadrzi 1 odredenje problema, ciljeva 1 hipoteza istrazivanja. Naredno poglavlje obuhvata
metodoloski dio u okviru kog se nalaze podnaslovi sa detaljnim opisom tipa nacrta,
varijabli, uzorka, instrumenata, postupaka i statisticke obrade. Poglavlje posveceno
rezultatima obuhvata predstavljanje rezultate u skladu sa postavljenim hipotezama.
Interpretacija i integracija rezultata je predstavljena u poglavljima diskusija i zakljucci.
Zavrs$na poglavlja obuhvataju popis literature 1 upitnik kao prilog.

3. Teorijska zasnovanost i metodoloSka utemeljenost istraZivanja

Teorijski cilj ovog istrazivanja je dopunjavanje 1 prosirivanje postojecih teorijskih saznanja
o odnosu radnih resursa, i to socijalnih, razvojnih i organizacionih sa sagorijevanjem.
Prakti¢ni cilj je primjena dobijenih nalaza u prevenciji pojave sindroma sagorijevanja kod
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zaposlenih. Specifi¢ni zadaci ovog istrazivanja su:

1. Ispitati da li postoji povezanost izmedu socijalnih radnih resursa (jasnoca radne
uloge, podrska kolega i nadredenog, timski duh, efikamost tima) i sagorijevanja, te
ako postoji utvrditi njenu prirodu.

2. Ispitati da 1li postoji povezanost izmedu razvojnih radnih resursa (dobijanje
povratne informacije o performansama, mogucnost za ucenje i razvoj, perspektiva
karijere) 1 sagorijevanja, te ako postoji utvrditi njenu prirodu.

3. Ispitati da li postoji povezanost izmedu organizacionih radnih resursa (plata,
kongruencija vrijednosti, raspored uloga, organizaciona pravda, povjerljiva komu-
nikacija) i sagorijevanja, te ako postoji utvrditi njenu prirodu.

4. Ispitati da 1i postoje razlike u pojavi sindroma sagorijevanja obzirom na
demografske karakteristike zaposlenih, i to za: pol, starost i duzinu radnog staza.

Problem i ciljevi su konkretizovani kroz nekoliko hipoteza. Ovdje navodimo samo klju¢ne
pretpostavke, dok je u radu navedena detaljnija argumentacija za svaku hipotezu.

H1: Socijalni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na poslu.
HI1.1: Zaposleni sa manjim socijalnim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.
H?2: Razvojni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na poslu.

H2.1: Zaposleni sa manjim razvojnim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

H3: Organizacioni radni resursi su u negativnoj vezi sa sagorijevanjem na radnom mjestu.
H3.1: Zaposleni sa manjim organizacionim radnim resursima su skloniji sagorijevanju.

H4: Postoje razlike u nivou izrazenosti sagorijevanja izmedu zaposlenih razlicitog pola,
starosti i duzine radnog staza.

H4.1.: Osobe zenskog pola, starije osobe i osobe sa duzim radnim stazom sklonije su
sagorijevanja.

Uzorak ispitanika su Cinile zaposlene osobe, starije od 18 godina sa podruc¢ja BiH. Takode,
uzorak je prigodni jer se online upitnik popunjavao na dobrovoljnoj osnovi. U€estvovanje
u istrazivanju je anonimno, $to je naglaSeno ispitanicima prije samog popunjavanja
upitnika, kao i1 da se istrazivanje sprovodi u akademske svrhe. Upitnik je bio u Google
Forms formatu dokumenta. Po zavrSetku ispitivanja, odgovori su automatski unoSeni u
bazu podataka koja je u posjedu istrazivaca. Broj ispitanika koji su ucestvovali u
istrazivanju je 294, od cega je 210 zenskog (71.4%) 1 84 (28.6%) muskog pola.
Prikupljanje podataka je sprovedeno od avgusta 2023. do februara 2024. godine.

Nezavisne varijable u istrazivanju ukljucuju socijalne, razvojne i organizacione radne
resurse te demografske karakteristike kao Sto su pol, uzrast, duzina radnog staza i trenutna
pozicija zaposlenika. Radni resursi obuhvacaju socijalnu podrsku, razvojne mogucénosti 1
organizacionu pravdu na poslu, operacionalizovane kroz odgovarajuce skale mjerenja.
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Demografske karakteristike su operacionalizovane u razli¢ite kategorije. Zavisna varijabla
je sagorijevanje, koje se definiSe kao stanje iscrpljenosti na poslu, mjereno pomocu
Inventara sagorijevanja na poslu (BAT).

Bateriju instrumenata c¢inili su Inventar sagorijevanja na poslu (BAT), Upitnik
zahtjevi-resursi posla i Upitnik socio-demografskih karakteristika.

U sklopu statisticke obrade izracunate su deskriptivne statisticke mjere; mjere centralne
tendencije 1 rasprSenja, kao 1 mjere odstupanja distribucije rezultata ispitanika od
normalne raspodjele i njihova znacajnost Kolmogorov-Smirnovim postupkom. Takode je
provjerena korelacija izmedu sagorijevanja i radnih resursa, te je sprovedena i regresiona
analiza gdje je provjerena prediktorska mo¢ radnih resursa (socijalni, razvojni,
organizacioni) u odnosu na sagorijevanje. Man-Vitnijev U-test i Kruskal-Volisov H-test
koriSteni su za ispitivanje razlike u nivou izrazenosti zavisne varijable u odnosu na
nezavisne kategoricke varijable.

4. Rezultati istraZivanja

Istrazivanje je pokazalo da postoji jaka negativna korelacija izmedu Sagorijevanja i
Socijalnih radnih resursa (p = -.56, n = 294, p < .05), pri ¢emu niske nivoe Socijalnih
radnih resursa prati izrazeno sagorijevanje na poslu. Osobe koje su u prihvataju¢em i
podrzavajué¢em poslovnom okruZenju, te u timu koji efikasno rjeSava sve svoje zadatke i
prepreke ima dodatne resurse koji mu pomazu da se nosi sa stresom.

Dobijeno je 1 da postoji srednje jaka inverzna korelacija izmedu Sagorijevanja i Razvojnih
radnih resursa (p = -.45, n =294, p <.05), pri ¢emu izraZeno Sagorijevanje na poslu prate
niski nivoi Razvojnih radnih resursa, te da se njihov rad i trud cijeni. Uocava se da je
zaposlenima bitno da znaju vrijednost svog rada i efekte koje proizvodi isti. Moguce je da
se na ovaj nacin ostvaruju potrebe osobe za razvojem 1 u¢enjem ali i prepoznavanjem, te
postovanjem drugih $to pogoduje smanjenju vjerovatnoée za pojavu sagorijevanja.

U istrazivanju je utvrdena srednje izraZena negativna korelacija izmedu Organizacionih
radnih resursa i Sagorijevanja (p = .46, n = 294, p < .05), iz Cega se zakljuCuje da su
zaposleni sa manjim Organizacionim radnim resursima vise skloni Sagorijevanju.

Na osnovu ispitanog uzorka, sa vjerovatnocom od 95%, prihvata se hipoteza u pogledu
postojanja razlike u izrazenosti Sagorijevanja medu polovima, u korist Zenskog pola.
Pretpostavlja se da zene imaju viSe obaveza oko porodice i u domacinstvu, narocito u
vecinski patrijarhalnom drustvu kao S$to je ono u BiH, §to ih ¢ini podloZnijim sindromu
sagorijevanju.

Istrazivanje je proSirilo dosadaSnja saznanja o sindromu sagorijevanja na podruc¢je Bosne
1 Hercegovine, gdje je utvrdeno da se isti mehanizmi koji su potvrdeni ranije, preslikavaju
1 na ovaj region.
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5. Zakijuclci i prijedlog

Glavna svrha istrazivanja koleginice Tamare Spegar je da se ispita povezanost
sagorijevanja sa socijalnim, razvojnim i organizacionim radnim resursima, te razlike u
pojavi sagorijevanja u odnosu na pol, duzinu radnog staza i godine starosti.

Rezultati su pokazali da su radni resursi (socijalni, razvojni i organizacioni) i
sagorijevanje znacajno povezani, i to negativno. Takode je utvrdeno da su osobe zenskog
pola sklonije sagorijevanju na poslu, dok duzina radnog staza i starost ispitanika nisu bili
znacajno povezani sa sagorijevanjem. U radu se diskutuju razlozi za ovakve rezultate i
znacenje koje nalazi imaju u kreiranje smjernica prilikom prevencije i redukcije pojave
sindroma sagorijevanja kod radnika.

Komisija zakljucuje da rad “Socijalni, razvojni 1 organizacioni radni resursi kao prediktori
sagorijevanja na poslu” kandidatkinje Tamare Spegar ispunjava kriterijume predvidene za
izradu 1 odbranu master rada na drugom ciklusu Studijskog programa psihologije, te
predlaze Naucno- nastavnom vije¢u Filozofskog fakulteta u Banjoj Luci da ovaj Izvjestaj
prihvati i imenuje komisiju za njegovu odbranu.

Banja Luka, 21.08. 2024.

(prof. dr Sanja Radeﬁ{g/ L({w)% pr SJedmca)
‘, L 1% ’ L/WL\

(doc. dr Dijana Duri¢, élan)

(prof. dr Srdan Dusani¢, ¢lan mentor)
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Prilog 3.
Izjava 1

IZJAVA O AUTORSTVU

Izjavljujem da je

master/magistarski rad

Naslov rada: Socijalni, razvojni i organizacioni radni resursi kao prediktori sagorijevanja
na poslu

Naslov rada na engleskom jeziku: Social, developmental and organisational job resources

as work related burnout predictors

rezultat sopstvenog istrazivackog rada,

da master/magistarski rad, u cjelini ili u dijelovima, nije bio predloZen za dobijanje
bilo koje diplome prema studijskim programima drugih visokoskolskih ustanova,

da su rezultati korektno navedeni i

da nisam krSio/la autorska prava i koristio intelektualnu svojinu drugih lica.

U Banjoj Luci, 12.9.2024.

Potpis kandidata

-
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Izjava 2

Izjava kojom se ovlascuje Filozofski fakultet Univerziteta u Banjoj Luci da master rad
ucini javno dostupnim

Ovlas¢ujem Filozofski fakultet Univerziteta u Banjoj Luci da moj master rad, pod naslovom

“Socijalni, razvojni i organizacioni radni resursi kao prediktori sagorijevanja na poslu” koji je moje
autorsko djelo, ucini javno dostupnim.

Master rad sa svim prilozima predala sam u elektronskom formatu, pogodnom za trajno arhiviranje.

Moj master rad, pohranjen u digitalni repozitorijum Univerziteta u Banjoj Luci, mogu da koriste svi koji
postuju odredbe sadrzane u odabranom tipu licence.

Kreativne zajednice (Creative Commons), za koju sam se odlucila.
1. Autorstvo
2. Autorstvo — nekomercijalno

3. Autorstvo — nekomercijalno — bez prerade

4. Autorstvo — nekomercijalno — dijeliti pod istim uslovima

5. Autorstvo — bez prerade

6. Autorstvo — dijeliti pod istim uslovima

(Molimo da zaokruzite samo jednu od Sest ponudenih licenci, kratak opis licenci dat je na poledini

lista).

U Banjoj Luci, 12.9.2024.

Potpis kandidata

M pun 2N Uhrﬁo{e
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Izjava 3

Izjava o identi¢nosti Stampane i elektronske verzije master rada

Ime i prezime autora: Tamara Spegar

Naslov rada: Socijalni, razvojni i organizacioni radni resursi kao prediktori sagorijevanja

na poslu

Mentor: prof. dr Srdan Dusani¢

Izjavljujem da je Stampana verzija mog master/magistarskog rada identi¢na elektronskoj
verziji koju sam predao/la za digitalni repozitorijum Univerziteta u Banjoj Luci.

U Banjoj Luci, 12.9.2024.

Potpis kandidata

A DA X U,km’fo(\s
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