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Naslov: Uloga psiholoSke klime i rada na daljinu u objas$njenju sindroma sagorijevanja medu
zaposlenima u IKT sektoru

Title: The role of psychological climate and remote work in explaining burnout syndrome among
employees in the ICT sector

Anisa Zahirovi¢

SazZetak: Sindrom sagorijevanja prepoznat je kao vazan problem zbog nepovoljnih utjecaja na
zdravlje i radno ponasanje. Povezan je s izostancima s posla, napustanjem posla, smanjenom
produktivnosti i u€inkovitosti zaposlenika te psihickim i fizickim zdravstvenim problemima
zaposlenih. Psiholoska klima konstrukt je koji obuhvaéa individualnu percepciju vaznih
elemenata radnog okruzenja =zaposlenika. Percepcije klime znacajno su povezane sa
zadovoljstvom poslom, radnim stavovima, psiholoskim blagostanjem, motivacijom i radnom
ucinkovito$éu, zbog ¢ega smo u ovom istrazivanju ispitivali doprinos psiholoske klime u pojavi
sagorijevanja na radnom mjestu. Osim toga, ispitivali smo moderira li rad na daljinu povezanost
socijalnih dimenzija psiholoske klime i sagorijevanja. Istrazivanje je ukljucivalo zaposlenike IKT
sektora (informacijske i komunikacijske tehnologije) u Hrvatskoj, gdje je rad na daljinu posebno
prisutan. Sve dimenzije psiholoSke klime (radna uloga, radni zadaci, rukovodenje i radna grupa)
negativno koreliraju sa sagorijevanjem, ali samo su se percepcije radnih zadataka i radne uloge
pokazale znaGajnim prediktorima sagorijevanja. Utvrdeni su doprinosi izazovnosti, raznolikosti i
vaznosti radnih zadataka, autonomije u njihovom obavljanju te nejasnoce i konflikta radne uloge
u objasnjenju sagorijevanja na poslu. Potvrden je moderacijski efekt mjesta rada na povezanost
percepcije radne grupe i sagorijevanja na svim razinama moderatora, pri ¢emu je negativna
povezanost percepcije radne grupe i simptoma sagorijevanja na poslu to veca $to je kod sudionika
zastupljeniji rad iz ureda. Rad istie praktine implikacije za organizacijsku praksu te
metodoloske nedostatke i1 preporuke za buduca istrazivanja.

Kljuéne rijecdi: sagorijevanje, psiholoSka klima, psiholosko blagostanje, rad na daljinu, BAT

Abstract: Burnout syndrome is recognized as an important issue due to its adverse effects on
health and work behavior. It is associated with absenteeism, turnover, reduced productivity and
efficiency, and employees' mental and physical health problems. Psychological climate is a
construct that encompasses individual perceptions of important elements of the work
environment. Climate perceptions are significantly linked to job satisfaction, work attitudes,
psychological well-being, motivation, and work efficiency, which is why this study examined the
contribution of psychological climate to the occurrence of workplace burnout. Additionally, we
investigated whether remote work moderates the relationship between the social dimensions of
psychological climate and burnout. The study included employees in the ICT sector (information
and communication technology) in Croatia, where remote work is particularly prevalent. All
dimensions of psychological climate (work role, work tasks, leadership, and work group)
negatively correlate with burnout, but only perceptions of work tasks and work role were
significant predictors of burnout. The contributions of task challenge, task diversity, task
importance, autonomy in performing tasks, and role ambiguity and conflict in explaining burnout
were identified. The moderating effect of the remote work on the relationship between work group
perception and burnout was confirmed at all levels of the moderator, with the negative correlation
between work group perception and burnout symptoms being greater for participants working
more in the office. The study highlights practical implications for organizational practice,
methodological limitations, and provides recommendations for future research.

Keywords: burnout, psychological climate, wellbeing, remote work, BAT
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Stres na poslu

Odnos koji ljudi imaju sa svojim poslom i teSko¢e koje mogu nastati kada taj
odnos krene po zlu, ve¢ dugo su prepoznati kao fenomen modernog doba vrijedan paznje
(Maslach i sur., 2001). Pojam stresa definira se kao stanje zabrinutosti ili mentalne
napetosti uzrokovane nekom zahtjevnom situacijom te je prirodna ljudska reakcija koja
potice na suocavanje s izazovima 1 prijetnjama u zivotnoj okolini (WHO, 2023). Svi ljudi
dozivljavaju stres u nekoj mjeri, no nacin na koji reagiramo na stres ima veliki utjecaj na
vlastito opce blagostanje (WHO, 2023). Stres tako moZze nepovoljno utjecati na zdravlje,
stav i ué¢inak pojedinca te potencijalno dovesti i do depresije (Ali i sur., 2011). Zivotni
dogadaji su stresni, pa ¢ak 1 oni trenuci koji u zivotu donose puno radosti svejedno remete
ravnotezu 1 mogu izazvati stresnu reakciju koja ponekad traje dugo nakon S§to je uzrok
stresa uklonjen (Lazarus, 2000). Prema Lazarus (2000), stres proizlazi iz bilo koje
situacije ili okolnosti koja zahtjeva prilagodbu ponaSanja jer svaka promjena, bila ona
dobra ili loSa, izaziva fizioloSku reakciju. A kada pojedinci nemaju sposobnost prilagodbe
na zahtjeve okoline, posljedice toga mogu izazvati kroni¢ne emocionalne, psihicke i
fizicke komplikacije, od kojih 1 neke ¢ak opasne po zivot (Zimbardo i sur., 2003, prema
Colligan 1 Higgins, 2006). Prema tome, stres je interakcija izmedu pojedinca i objekta ili
dogadaja u njegovom okruzenju, a koje pojedinac percipira kao ometajuce (Long, 1995).

Znanstvenici 1 organizacije desetljeCima se intenzivno bave pitanjem Sto se
dogada kada su zaposleni izloZzeni dugoro¢nom stresu na poslu bez prikladne ili
ucinkovite podrske poslodavca. Stres na poslu prepoznajemo kao promjenu u fizickom ili
psihickom stanju radnika kao odgovor na radno okruzenje koje predstavlja svojevrstan
izazov ili prijetnju (Colligan i Higgins, 2006). Brojni su faktori koji doprinose stresu na
radnom mjestu. Medu njima su toksi¢no radno okruzenje, preveliko radno opterecenje,
izolacija, raspored i koli¢ina radnih sati, konflikt radne uloge, nejasnoca radne uloge,
nedostatak autonomije u poslu, prepreke u karijernom razvoju, naruseni odnosi s
nadredenima i kolegama, zlostavljanje od strane nadredenih ili kolega, uznemiravanje na
poslu te organizacijska klima u kojoj se rad odvija (Colligan i Higgins, 2006). Stalna

izlozenost stresu na radnom mjestu dovodi se u vezu s narusenom radnom uc¢inkovitoséu



zaposlenih, visokim odljevom zaposlenika, izostancima zbog bolesti, ve¢om stopom
nezgoda na radu, smanjenjem kvalitete i koli¢ine rada, poveéanim troskovima
zdravstvene zastite radnika, smanjenim zadovoljstvom poslom, promjenama u radnim
navikama i socijalnim odnosima (Wheeler i Riding, 1994; Colligan i Higgins, 2006). U
tom kontekstu, prepoznajemo i sindrom sagorijevanja na poslu kao specifican oblik
narusenog mentalnog zdravlja. U danasnje vrijeme kada su drustvene, politicke te
posljedicno 1 organizacijske promjene sveprisutne, kljucna je vaznost poticanja dijaloga
0 izazovima radnih mjesta i stresu kojeg potencijalno izazivaju. Zanemarivanje stresora
na radnom myjestu nije niti kratkoro¢no niti dugoro¢no isplativ stav, s obzirom na to da
trosSkovi gubitka zaposlenika, bolovanja i1 zapoSljavanja nove radne snage Ccesto

organizacije skupo koStaju.

Sagorijevanje na poslu

Prema najée$¢e koriStenoj definiciji, sagorijevanje (eng. burnout) na poslu
produzeni je odgovor na kroni¢ne emocionalne i interpersonalne izvore stresa na poslu, a
definiraju ga tri dimenzije: iscrpljenost, cinizam ili depersonalizacija i neefikasnost
(Maslach i sur., 2001). Vaznost sagorijevanja kao druStvenog problema praksa je
prepoznala puno prije nego Sto je konstrukt postao fokusom sistematiziranog proucavanja
istrazivac¢a (Maslach i sur., 2001). O sagorijevanju je najprije pisao klinicki psiholog H.
Freudenberger, opisujuci sindrom koji je primijetio u svojoj radnoj okolini, a koji se kod
njega i njegovih kolega manifestirao kao sveopca iscrpljenost, neprekidna frustracija,
negativan stav prema poslu, manjak radne ucinkovitosti 1 osje¢aj depresivnosti
(Freudenberger, 1974). Nedugo nakon, socijalna psihologinja C. Maslach objavila je svoj
prvi rad o sagorijevanju koje je primijetila medu socijalnim radnicima i zaposlenima u
zdravstvu te time zapocela lavinu istrazivanja novog fenomena (Maslach, 1976). Maslach
je u svom radu opisala simptome koji se preklapaju s Freudenbergerovim zapazanjima i
naglasila kako sagorijevanje zdravstvenih radnika dovodi u opasnost kvalitetu
zdravstvene i socijalne skrbi koju pruzaju svojim pacijentima. Osim ugroze pacijenata,
ona i njen tim su ve¢ tada sagorijevanje povezali s individualnim opasnostima po
zaposlene kao $to su sklonost alkoholizmu, mentalne bolesti, problemi u braku i suicid
(Maslach, 1976). Rana istraZivanja temeljila su se na iskustvima ljudi koji rade u

zdravstvenim 1 socijalnim sektorima te na zanimanjima kojima je cilj pruziti pomo¢ i



usluge ljudima u nuzdi, zbog Cega su obiljezena emocionalnim i interpersonalnim
stresorima (Maslach i sur., 2001). Medutim, krajem 1980-ih istrazivaci i prakticari poceli
su prepoznavati da se sagorijevanje javlja i izvan usluznih druStvenih djelatnosti,
primjerice medu menadzerima, poduzetnicima te razli¢itim manualnim i nemanualnim
radnicima (Schaufeli i sur., 2009).

Laici pojam sagorijevanja u svakodnevnom govoru koriste neodredeno misleci
pritom na trenutke kada se osje¢amo loSe na poslu i poistovje¢uju ga s dozivljajem umora
ili iscrpljenosti. Znanost s druge strane sagorijevanje opcenito  smatra
viSedimenzionalnim konstruktom s kroni¢nom iscrpljenos¢u kao njegovom srediSnjom
znacajkom (Schaufeli 1 sur., 2020b). Iscrpljenost je osnovna karakteristika sagorijevanja
1 najocitija manifestacija ovog kompleksnog sindroma pri ¢emu je i najc¢esce prijavljivana
i najdetaljnije analizirana dimenzija (Maslach i sur., 2001). Konkretno se iscrpljenost
odnosi na iscrpljene emocionalne, kognitivne i tjelesne resurse radnika. Zbog toga se
zaposlenici koji su emocionalno iscrpljeni obi¢no osjecaju kao da im nedostaju resursi
kako bi dali sve od sebe u poslu jer je energija koju su nekad imali za posvecivanje poslu
sada potrosena (Halbesleben i Buckley, 2004). Pojava iscrpljenosti u zahtjevnim radnim
okolinama ima svoju ulogu, a to je poticanje pojedinca na emocionalno i kognitivno
udaljavanje od posla kao nacin suo¢avanja s radnim preoptere¢enjem (Schaufeli i sur.,
2009). Uslijed toga, prema naj¢esce koristenoj definiciji sagorijevanja, pojavljuje se drugi
simptom, a to je depersonalizacija ili cinizam. Radnici se pocinju distancirati od svojih
radnih zadataka jer im je tako jednostavno lakSe. Kognitivno distanciranje uz razvoj
cinicnog stava prema poslu neposredna je reakcija na iscrpljenost te se snazna veza
izmedu ta dva simptoma konzistentno potvrduje u istrazivanjima sagorijevanja u
razli¢itim organizacijskim okruzenjima (Schaufeli i sur., 2009). Kada se osoba nade u
situaciji gdje joj radna okolina konstantno servira preopterecujuce zahtjeve koji pridonose
emocionalnoj iscrpljenosti ili depersonalizaciji, to ¢e posljedi¢no vjerojatno umanjiti i
njen osjecaj uéinkovitosti (Maslach i sur., 2001). Prema modelu Leitera (1993) smanjen
osjecaj profesionalne ucinkovitosti kao komponente sagorijevanja razvija se odvojeno od
dimenzije emocionalne iscrpljenosti jer se obje komponente javljaju kao reakcije na
razliCite aspekte radnog okruZenja koje predstavljaju izazov za radnika. Iako bi bilo
korisno definirati tocan redoslijed pojave simptoma sagorijevanja zbog lakse dijagnostike

1 pruzanja tretmana, brojni istraZivai sagorijevanja nisu uspjeli posti¢i konsenzus.



Predlozeni modeli ipak dijele osnovnu pretpostavku sekvencijalnosti prema kojoj do
sagorijevanja dovodi diskrepancija izmedu osobe i dozivljaja njezinog posla, ovisno 0
nacinu na koji osoba reagira (Schaufeli i Enzmann, 1998, prema Toppinen-Tanner i sur.,
2002). U suvremenoj literaturi smanjena ucinkovitost smatra Se posljedicom
sagorijevanja, a ne dijelom ovog sindroma, a iscrpljenost i depersonalizacija su klju¢ne
dimenzije u svim definicijama.

Kako definiramo 1 mjerimo sagorijevanje vazno je zbog brojnih implikacija koje
ono ima na zaposlenike. Sagorijevanje je povezano s izostancima s posla, napustanjem
posla, dovodi do smanjene produktivnosti i u¢inkovitosti kao i do smanjenja zadovoljstva
poslom i smanjenog radnog angazmana (Maslach i sur., 2001). Takoder dovodi do brojnih
zdravstvenih problema medu kojima su kardiovaskularne bolesti i dijabetes tipa 2 te do
teskih psihic¢kih poteskoca, primjerice depresivnosti ili nesanice (Salvagioni i sur., 2017).
Sagorijevanje zaposlenika moze biti opasno i po druge zaposlenike koji nisu zahvaceni,
s obzirom na to da kod osobe poti¢e negativan utjecaj na kolege uzrokuju¢i sukobe i
ometanje radnih zadataka drugih (Maslach i sur., 2001). Neki istraziva¢i navode kako
sagorijevanje ima negativan u¢inak prelijevanja na osobne zivote ljudi (Maslach i sur.,
2001). Sagorijevanje, dakle, ne pogoduje kako pojedincima i organizacijama, tako niti
drustvu u cjelini. Iako je sagorijevanje temeljito istraZzeno, sama operacionalizacija tog
konstrukta jedna je od najmanje istrazenih tema u studijama sagorijevanja koja 1 dalje
poti¢e rasprave medu istraziva¢ima (Schaufeli i sur., 2020).

Mijerenje sagorijevanja kod pojedinca uglavnom se baziraju na samoprocjenama.
Iako postoje razli¢iti na¢ini za definiranje 1 mjerenje sagorijevanja, MBI (Maslach
Burnout Inventory) razvijen prije vise od 40 godina na temelju iskustava radnika
zdravstvenog 1 socijalnog sektora (Maslach i Jackson, 1981) joS uvijek uziva status
najcesce koriStenog upitnika sagorijevanja. Kada su kasnija istrazivanja prepoznala da
sagorijevanje nije jedinstven fenomen koji veZemo uz taj sektor, MBI je prilagoden za
primjenu na $kolskom osoblju i radnicima drugih profesija. Unato¢ popularnosti, treba
najprije imati na umu kako MBI inicijalno nije dizajniran niti zamiSljen kao dijagnosticki
ili trijaZni instrument za pojavu bolesti, ve¢ je razvijen kao istraZivacki alat na temelju
provedenih intervjua sa socijalnim i zdravstvenim radnicima (De Beer i sur., 2022) i na
temelju provedbe faktorske analize koja je iznjedrila tri ve¢ opisana simptoma

sagorijevanja. Drugo, MBI karakteriziraju 1 psihometrijske manjkavosti, kao §to su



primjerice koriStenje ekstremnih izraza u cCesticama (Sto C¢ini distribucije odgovora
asimetri¢nim i posljedicno moze utjecati na unutras$nju konzistenciju upitnika kao mjeru
pouzdanosti upitnika) ili koristenje nedovoljno osjetljivih skala (Schaufeli i sur., 2020b).
Prakti¢ni problem MBI je taj Sto upitnik ne pruza jedan rezultat razine sagorijevanja, ve¢
tri odvojena rezultata za svaku od tri dimenzije sagorijevanja. lako MBI nije razvijen kao
trijazni instrument, naknadna istrazivanja demonstrirala su da je moguée odrediti trijazne
vrijednosti za nacionalne uzorke s ciljem koristenja MBI u dijagnosti¢ke svrhe, iako
inicijalno nije tako zamisljen (Schaufeli i sur., 2001).

BAT (Burnout Assessment Tool) novi je upitnik sagorijevanja razvijen s ciljem
da premosti metodoloske nedostatke koji desetlje¢ima prate MBI. Deduktivni pristup
koristen pri razvoju BAT-a temelji se na teorijskom opisu sagorijevanja Schaufelija i
Tarisa (2005) prema kojem iscrpljenost i psihicko distanciranje ¢ine dvije strane istog
novc¢ica, a pri ¢emu smanjen osjecaj profesionalne efikasnosti ne predstavlja komponentu
sagorijevanja ve¢ se pojavljuje kao produkt sagorijevanja (Taris 1 sur., 2005). Autori
BAT-a predlozili su novu definiciju sagorijevanja, a to je da je sagorijevanje ‘s radom
povezano stanje iscrpljenosti koje se javlja medu zaposlenicima, a koje karakterizira
ekstremni umor, smanjena sposobnost regulacije kognitivnih i emocionalnih procesa te
psihi¢ko distanciranje” (Schaufeli i sur., 2020). Dakle, koriStenje induktivnog i
deduktivnog pristupa rezultiralo je odabirom Cetiri osnovne dimenzije sagorijevanja koje
se odnose na iscrpljenost (tj. teski gubitak fizicke 1 psihicke energije), psihicko
distanciranje (psiholosko povlacenje i distanciranje od vlastitog posla), emocionalne
poteskoce (Smanjena sposobnost regulacije emocionalnih reakcija) i kognitivne
poteskoce (smanjena sposobnost regulacije kognitivnih procesa, poput pamcenja i paznje)
(Schaufeli i sur., 2020). Ostecenje kognitivnih funkcija prepoznato je kao dugoro¢no
prisutan ostatak sagorijevanja koji kod osobe ostaje prisutan ¢ak i nakon dvije godine
uspje$nog tretmana i lijeCenja (Deligkaris i sur., 2014, prema Schaufeli i sur., 2020b).

Sagorijevanije je postalo vazno drustveno i znanstveno pitanje. Cini se da je rad
postao stresniji zbog cega sve veci broj pojedinaca osjeca iscrpljenost i napusta posao
zbog bolesti ili drugih problema, iako ne moZemo odrediti to¢nu prevalenciju
sagorijevanja niti koliko je rasla tijekom vremena (Schaufeli, 2018, prema Schaufeli i
sur., 2020b). No, moZemo reci da je sagorijevanje ceS¢a pojava nego $to je uvrijeZzeno, da

moZe utjecati na svaki aspekt funkcioniranja pojedinca, imati Stetan ucinak na



meduljudske i obiteljske odnose te dovesti do negativnog stava prema zivotu opcenito

(lacovides i sur., 2003).

Psiholoska klima

Pojedinci razli¢ito percipiraju i reagiraju na svoje radno okruzenje. Psiholoska
klima konstrukt je koji obuhvaéa zaposlenikovu individualnu percepciju vaznih
elemenata radne okoline koji imaju utjecaj na njegovo vlastito blagostanje (James i James,
1989). Takve individualne percepcije omogucuju pojedincima tumacenje dogadaja,
predvidanje mogucih ishoda 1 procjenu prikladnosti vlastitih postupaka na poslu (Jones 1
James, 1979). Prema James i James (1989) osobne vrijednosti pojedinaca su te koje
proizvode sheme koje se koriste za kognitivno vrednovanje aspekata radnog okruzenja i
njihovog znacaja za pojedinca. Osobne vrijednosti sluze kao latentni pokazatelji onoga
Sto je za pojedince znacajno, jer je ostvarenje onoga $to se osobno cijeni upravo ono §to
odreduje necije blagostanje u radnom okruzenju - jednostavnije nazvanim osjecaj
"organizacijskog blagostanja™ (James i James, 1989; James i sur., 2008). Fokusi mjerenja
u kontekstu psiholoske klime stoga su procjene interpretativnih, apstraktnih,
generaliziranih i inferencijalnih konstrukata kao $to su dvosmislenost posla, autonomija,
izazovnost posla, konflikti, ravnopravnost, kolegijalnost, vaznost posla, podrska,
povijerenje i interpersonalni odnosi (James 1 Sells, 1981). U istrazivanja psiholoske klime
uklju¢ena su mjerenja percepcije zaposlenika o gotovo svakom aspektu njihovog radnog
okruzenja, $to uklju¢uje karakteristike radnih zadataka, fizi¢ko okruzenje, kontrolu posla,
rukovodstvo i suradnike (Parker i sur., 2003). Zbog svega navedenog psiholoska klima je
vrlo korisna za razumijevanje utjecaja organizacijskog okruZenja na ucinkovitost i
zadovoljstvo zaposlenika. Eventualne razlike koje nastaju u percepcijama i
vrednovanjima koje ¢ine psiholosku klimu vjerojatno ¢e proizaci iz individualnih razlika
medu zaposlenicima, razlika u znac¢ajkama bliskih organizacijskih okruZenja, interakcija
izmedu osoba 1 situacija, perceptivnih pristranosti i ostalih individualnih znacajki.
(Dansereau 1 sur., 1975; James i sur., 1990, prema Brown i1 Leigh, 1996). Vazno je
napomenuti kako psiholoSka klima nije sinonim zadovoljstva poslom, oko cega su
istrazivac¢i ve¢ postigli konsenzus. Temeljem teorijskih argumenata i empirijskih

istrazivanja utvrdeno je da psiholoSka klima odrazava opise radnog okruzenja, dok s



druge strane zadovoljstvo poslom odrazava afektivnu evaluaciju tog radnog okruzenja
(James i Jones, 1974; Schneider i Snyder, 1975, prema Baltes, 2001).

Iako danasnja psihologija moze pruziti opcenito prihvac¢enu definiciju psiholoske
klime, jo$ uvijek nedostaje suglasnosti oko specificnih dimenzija koje Cine taj
viSedimenzionalni konstrukt (Parker i sur., 2003). James i James (1989) dokazali su kako
ograni¢en broj dimenzija psiholoske klime moze objasniti varijaciju u brojnim
specifiénim znacCajkama organizacijskog okruZzenja. U svom su radu konceptualizirali
psiholosku klimu kao skup Cetiri dimenzije koje su bile empirijski izvedene iz tadasnjih
validacijskih studija. Izvedene dimenzije vezane su uz radnu ulogu (ukljucuje nejasnocu,
konflikt 1 preopterecenost radne uloge), radne zadatke (ukljucuje izazovnost i raznolikost
radnih zadataka, autonomiju u obavljanju radnih zadataka 1 vaznost radnih zadataka),
rukovodenje (ukljucuje povjerenje rukovoditelja, poticanje radne ucinkovitosti i
hijerarhijski utjecaj rukovoditelja) te radne grupe (ukljucuje suradnju, prijateljski odnos i
ponos unutar radne grupe) (Baltes, 2001). Pretpostavljalo se da navedene prosudbe
odraZavaju generalni faktor psiholoske klime (PCg) koji predstavlja opcu procjenu je li
radno okruzenje korisno ili Stetno za necije blagostanje (Baltes, 2001). IstraZivanja
Jamesa 1 Jamesa (1989) podrzala su ideju o generalnom faktoru psiholoske klime koji bi
kao nadredeni konstrukt dodatno pojednostavio istrazivanja odnosa izmedu psiholoSke
klime i drugih varijabli (Baltes, 2001). Unato¢ dugovje¢nosti konstrukta psiholoske klime
jos uvijek mozemo nai¢i na mijeSanje pojma psiholoske klime s pojmovima
organizacijske klime. Dok se psiholoska klima odnosi na individualnu percepciju
elemenata radnog okruzenja, organizacijska klima promatra se kao logicno prosirenje
psiholoske klime i opcenito se definira kao ukupno znacenje koje proizlazi iz agregacije
individualnih percepcija radnog okruZzenja (tj. tipi¢an ili prosjecan nacin na koji ljudi u
organizaciji pridaju znacenje zajednickom radnom okruzenju) (James i sur., 2008).

Bez obzira na nedosljednost definiranja dimenzija psiholoske klime, istrazivaci
desetlje¢ima uspijevaju dokazati prakti¢ne implikacije mjerenja i bavljenja psiholoskom
klimom u organizacijskom kontekstu. Utvrdeno je da su pojedinacne percepcije klime
znaajno povezane sa zadovoljstvom poslom, radnim stavovima, psiholoskim
blagostanjem, motivacijom i radnom ucinkovitoS¢u zaposlenika, pri cemu je svaka
dimenzija klime pokazala ne$to drugaciji obrazac odnosa s razli¢itim ishodima

(primjerice, dimenzije rukovodenje i radne grupe bile su najprediktivnije za razlicite



radne stavove zaposlenika) (Baltes, 2001; Parker i sur., 2003). Brown i Leigh (1996)
utvrdili su da je pozitivna psiholoska klima (posebno percepcija sigurnosti i znacajnosti
posla) povezana s ve¢om uklju¢enoscéu u posao, Sto je zauzvrat bilo povezano s boljom
radnom ucinkovitos¢u kada je ulozeni napor postavljen kao medijator. Prosudbe
temeljene na percepcijama psiholoske klime poticu osjecaje zadovoljstva i identifikacije
s poslom i organizacijom, dok pozitivni radni stavovi opcenito predvidaju manje
izostanke s posla, manju fluktuaciju zaposlenika, bolju prilagodbu na radne uvjete i bolje
sveopce psiholosko blagostanje (Parker i sur., 2003; Martin i sur., 2005). Prema meta-
analizi Parkera 1 sur. (2003) u kojoj su se bavili odnosom izmedu percepcija psiholoSke
klime 1 radnih ishoda, utvrdeno je kako percepcije psiholoske klime imaju ja¢e odnose s
radnim stavovima zaposlenika (zadovoljstvo, predanost i ukljuc¢enost u posao) i njihovim
psiholoskim blagostanjem nego s motivacijom i radnom ucinkovito§¢u zaposlenika.
Takoder je postavljena zanimljiva pretpostavka da bi u kolektivistickim kulturama, koje
su manje zastupljene u istrazivanjima psiholoske klime, percepcije psiholoske klime
povezane s radnom grupom 1 organizacijom mogle imati jo§ snazniji utjecaj na radne
stavove 1 psiholosko blagostanje nego Sto je do sada pronadeno (Hofstede, 1980).
Cinjenica da psihologka klima konzistentno ostvaruje snazne odnose s radnim stavovima
zaposlenika 1 psiholoSkim blagostanjem sugerira da bi procjene psiholoske klime trebale
biti sastavni dio intervencija koje pokuSavaju poboljsati kvalitetu radnog Zzivota ili
smanjiti fluktuaciju zaposlenika u organizacijama (Hom i sur., 1992, prema Parker i sur.,
2003).

Nase istrazivanje

S obzirom na to da su percepcije povoljne organizacijske klime prema
istrazivanjima organizacijske i psiholoske klime (npr. Bronkhorst i sur., 2014) znacajno
povezane s pozitivnim mentalnim zdravstvenim ishodima zaposlenika (poput nizih razina
sagorijevanja, depresije i anksioznosti), odlucili smo u nasem istrazivanju odgovoriti na
pitanje koliki udio pojedine dimenzije psiholoSke klime objasnjavaju u ukupnoj varijanci
sagorijevanja na poslu. lako je pitanje psiholoske dobrobiti svih radnika neovisno o
sektoru opéenito vazan problem, dobrobit informacijskih i komunikacijskih stru¢njaka u
organizacijama moze biti od posebnog znac¢aja uzevsi u obzir da su troSkovi regrutiranja

i obuke nekoga za obavljanje ovog posla vrlo visoki (Maudgalya i sur., 2006). Pandemija



COVID-19 osim brojnih zivotnih izazova, sa sobom je donijela i promjenu u radnim
mjestima osobito IKT struénjaka (informacijske i komunikacijske tehnologije). Osim
toga, poseban interes istrazivanja bio je ispitati moderacijsku ulogu rada izvan ureda na
povezanost klime i sindroma sagorijevanja u poslu. Rad na daljinu posebno je prisutan u
ovom sektoru. Hibridni rad omogucio je poveéanje kontrole nad poslom, ali istovremeno
i gubitak socijalne podrske te vecu interferenciju izmedu posla i privatnog zivota, Sto
potencijalno moze objasniti zasto povecanje rada s udaljenog mjesta moze istovremeno
Stetiti 1 koristiti psiholoSkom blagostanju na radnom mjestu (Kaltiainen i Hakanen, 2023).
Zaposlenici koji rade s udaljenog mjesta rada izrazavaju vecu usamljenost te imaju vise
problema s mentalnim zdravljem u odnosu na one zaposlenike koji rade iz ureda (Mann i
sur., 2000, prema Mann 1 Holdsworth, 2003). Socijalna izolacija i usamljenost najcesce
su povezane s neugodnim emocijama kod radnika koji rade na daljinu (Mann i sur., 2000,
prema Mann i Holdsworth, 2003), zbog ¢ega smo u ovom istrazivanju moderacijski efekt
mjesta rada na razinu sagorijevanja odlucili ispitati uzevsi u obzir dimenzije psiholoske
klime koje se odnose na socijalne aspekte radnog okruzenja. Ovo istrazivanje moglo bi
pridonijeti prakticnim implikacijama i1 dobrim praksama u upravljanju ljudskim

potencijalima IKT organizacija na razini Hrvatske.

CILJ, PROBLEMI I HIPOTEZE ISTRAZIVANJA

Cilj

Cilj ovog istrazivanja bio je bolje razumjeti doprinos psiholoske klime u pojavi
sagorijevanja na radnom mjestu IKT zaposlenika u Hrvatskoj. Osim toga, zeljeli smo
provjeriti moderira li rad na daljinu povezanost izmedu socijalnih dimenzija psiholoske

klime i dozivljaja sagorijevanja na poslu. U svrhu produbljivanja znanstvenih spoznaja

postavili smo sljedece istrazivacke probleme 1 hipoteze.

Problemi i hipoteze istraZivanja

P1: Ispitati ulogu psiholoske klime u objasnjenju individualnih razlika u sagorijevanju na

poslu medu zaposlenicima IKT sektora.



H1: Dozivljaj psiholoske klime imat ¢e znacajan doprinos u objaSnjenju varijance
sagorijevanja na poslu.

Hla: Dimenzija psiholoske klime koja se odnosi na radne zadatke imat ¢e znaCajan
samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja na poslu. Percepcija radnih
zadataka bit ¢e negativno povezana sa sagorijevanjem. Osobe koje pozitivnije percipiraju
radne zadatke postizat ¢e niZe rezultate sagorijevanja.

H1b: Dimenzija psiholoske klime koja se odnosi na radnu ulogu imat ¢e znaCajan
samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja na poslu. Percepcija radne
uloge bit ¢e negativno povezana sa sagorijevanjem. Osobe koje pozitivnije percipiraju
radnu ulogu postizat ¢e niZe rezultate sagorijevanja.

Hlc: Dimenzija psiholoske klime koja se odnosi na rukovodenje imat ¢e znaCajan
samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja na poslu. Percepcija
rukovodenja bit ¢e negativho povezana sa sagorijevanjem. Osobe koje pozitivnije
percipiraju rukovodenje postizat ¢e nize rezultate sagorijevanja.

H1d: Dimenzija psiholoske klime koja se odnosi na radne grupe imat ¢e znacajan
samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja na poslu. Percepcija radne
grupe bit ¢e negativno povezana sa sagorijevanjem. Osobe koje pozitivnije percipiraju

radne grupe postizat ¢e nize rezultate sagorijevanja.

P2: Ispitati moderatorsku ulogu rada na daljinu na povezanost socijalnih dimenzija

psiholoske klime i sagorijevanja na poslu.

H2: Zastupljenost mjesta rada moderirat ¢e povezanost dozivljaja socijalnih dimenzija
psiholoske klime i sagorijevanja na poslu medu zaposlenicima IKT sektora.

H2a: Negativna povezanost dozivljaja rukovodenja 1 razine sagorijevanja na poslu bit ¢e
u prosjeku znacajno niza kod osoba koje rade veci broj dana mjese¢no izvan ureda.

H2b: Negativna povezanost dozivljaja radne grupe i razine sagorijevanja na poslu bit ¢e

u prosjeku znacajno niza kod osoba koje rade ve¢i broj dana mjesec¢no izvan ureda.
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METODA

Uzorak

Upitnik je ispunilo ukupno 349 osoba. Ciljana populacija bile su stalno zaposlene
osobe koje rade u organizacijama koje se primarno bave djelatnostima iz podrucja
informacijskih i komunikacijskih tehnologija (IKT). 1z daljnje analize iskljucene su osobe
koje nisu zaposlene na ugovor o radu na odredeno ili neodredeno vrijeme (honorarni ili
vanjski suradnici). Takoder su isklju¢ene osobe koje su oznacile da rade u organizaciji
ne spada u domenu informacijskih i komunikacijskih tehnologija. 1z daljnje obrade
iskljuceno je 7 osoba koje su na pitanje pazljivog ¢itanja odgovorile neto¢no, te jedna
osoba koja je na pitanje broja radnih dana izvan ureda na mjese¢noj razini dala nelogi¢an
odgovor. Kona¢ni uzorak ¢ini 295 stalno zaposlenih osoba iz IKT sektora u Hrvatskoj
prosje¢ne dobi 33.33 godine (SD = 8.59; C = 31; min = 19; max = 67). Uzorak ¢ini 146
muskaraca (49.5%), 144 zene (48.8%) i 5 osoba koje nisu izjavile rodnu pripadnost
(1.7%). Kao najvisu razinu zavrSenog obrazovanja vecina sudionika navodi diplomski
studij (N = 200; 67.8%), zatim preddiplomski studij ili viSu Skolu (N = 58; 19.7%), dok
je srednju 8kolu (N = 25; 8.5%) i poslijediplomski studij (N = 12; 4.1%) oznacilo najmanji
broj sudionika. Vec¢ina sudionika zaposlena je u organizacijama s 251 1 viSe zaposlenika
(N = 138; 46.8%) i organizacijama s 51-250 zaposlenika (N = 122; 41.4%), dok je
najmanji broj zaposlen u manjim organizacijama s 11-50 zaposlenika (N = 28; 9.5%) i 1-
10 zaposlenika (N = 7; 2.4%). Najveci broj sudionika zaposlen je na ugovor o radu na
neodredeno vrijeme (N = 277; 93.9%), dok je manjina zaposlena na ugovor o radu na
odredeno vrijeme (N = 18; 6.1%). Prosje¢ni broj radnih sati svih sudionika iznosi 39.77
sati tjedno (SD = 6.02; C = 40), pri ¢emu je najmanji broj prijavljenih radnih sati tjedno

10, a najveci 60.

Postupak

IstraZivanje je provedeno tijekom travnja i svibnja 2023. godine, a podaci su
prikupljeni online metodom putem Jotform platforme. Sudionike su regrutirali studenti
psihologije Filozofskog fakulteta u Zagrebu te je istrazivanje odobreno od strane Eti¢kog

povjerenstva Filozofskog fakulteta u Zagrebu. Kako bi se osigurala heterogenost uzorka
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i zahvacanje Sire populacije zaposlenih u hrvatskim IKT organizacijama, odreden je plan
regrutacije sudionika. Najprije je bilo potrebno odrediti kriterij prema kojem ce se
ukljuciti organizacije u istrazivanje. Uvidom u Nacionalnu klasifikaciju djelatnosti iz
2007. (Narodne novine) odluc¢eno je kako ¢e se u istrazivanje pozvati zaposlenici onih
organizacija koje se prema klasifikaciji bave izdavanjem softvera, racunalnim
programiranjem, savjetovanjem i povezanim djelatnostima te obradom podataka,

uslugama posluzitelja i povezanim djelatnostima (Tablica 1).

Tablica l

Prikaz obiljezja organizacija ukljucenih u istrazivanje prema Nacionalnoj klasifikaciji
djelatnosti iz 2007. prema podrucju, odjeljku, skupini, razredu i nazivu djelatnosti.

Podru¢je Odjeljak Skupina Razred Naziv

| | T T T
58.21  Izdavanje racunalnih igara

58 58.2
58.29  lzdavanje ostalog softvera
62.01  Racunalno programiranje
62.02  Savjetovanje u vezi s racunalima
J 62 62.0 62.03  Upravljanje racunalnom opremom i sustavom
Ostale usluzne djelatnosti u vezi s informacijskom
62.09 R
tehnologijom i ra¢unalima
63.11 Obrada podataka, usluge posluzitelja i djelatnosti
63 63.1 ' povezane s njima

63.12  Internetski portali

Internetskim pretrazivanjem odabrane su one organizacije koje odgovaraju Zeljenim
razredima djelatnosti, a njihova registrirana djelatnost provjeravana je putem web stranica
Fininfo portala koji prikuplja informacije o financijskom stanju, poslovanju i rizicima
hrvatskih pravnih subjekata. Nakon definiranja popisa Zeljenih organizacija, njihovim
predstavnicima ljudskih resursa putem drustvene mreze LinkedIn ili e-mail adresa
dostavljena je poveznica na upitnik s kratkim uputama o cilju istraZivanja i molbom za
distribuiranje upitnika internim kanalima njihove organizacije. Studenti su takoder putem
poznanstava zaposlenih iz Zeljenih organizacija distribuirali upitnik metodom snjezne

grude. Uz sve navedeno, studenti su putem objava na privatnim profilima drustvenih
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mreza LinkedIn i Facebook pozivali sudionike na sudjelovanje. Kako bi se potaknula
intrinzicna motivacija za ispunjavanjem upitnika, sudionici su unaprijed znali da
sudjelovanjem u istrazivanju mogu zauzvrat na svoju privatnu mail adresu dobiti vlastiti
rezultat sagorijevanja na skali BAT usporedenu s trijaznim (eng. cut-off) vrijednostima
za Belgiju (Schaufeli i sur., 2020b) s obzirom na to da hrvatske trijazne vrijednosti jos$
nisu definirane. Svi sudionici koji su na kraju upitnika unijeli svoju mail adresu, po
zavrsetku obrade rezultata na istu adresu dobili su privatnu mail poruku u kojoj su im
prezentirani njihovi individualni rezultati sagorijevanja u odnosu na belgijske trijazne
vrijednosti. Privatne mail adrese sudionika trajno su izbrisane odmah po slanju
individualnih rezultata. Po ulasku na poveznicu istraZzivanja, a prije popunjavanja
upitnika, sudionici su bili obavijeSteni o svrsi istrazivanja, zagarantirana im je anonimnost
podataka, obavijesteni su da je sudjelovanje dobrovoljno i da mogu odustati od istoga u
bilo kojem trenutku. Nakon toga navedena je mail adresa etickog povjerenstva kojem su

se sudionici mogli obratiti ako imaju prituzbe na istrazivanje.

Mjerni instrumenti

Online upitnik sastojao se od Cestica demografskih podataka, jedne Cestice
samoprocjene zadovoljstva poslom, jedne Cestice provijere pazljivog ¢itanja (Ovo je
pitanje za provjeru pazljivog citanja, stoga molimo oznacite tvrdnju s "Ne slazem se"),
upitnika samoprocjene sagorijevanja na radnom mjestu i upitnika psiholoske klime.

Od demografskih varijabli ispitivali smo rod, dob, najvisi zavrSeni stupanj
obrazovanja, veli¢inu trenutne organizacije s obzirom na broj zaposlenih, vrstu
potpisanog ugovora o radu, rade li osobe u IKT organizaciji, prosjecan broj radnih sati
tjedno i broj radnih dana mjese¢no izvan ureda. Sudionici su uz to odgovarali i na pitanje
koje mjesto rada se najviSe odnosi na njih, odnosno morali su oznaciti rade li isklju¢ivo
iz ureda, od kuce/s izdvojenog mjesta rada ili rade hibridno (ve¢inom od kuce/s
izdvojenog mjesta rada, vecinom iz ureda ili podjednako). Ukupan broj ponudenih
odgovora je pri tome bio pet mogucih situacija. Zadovoljstvo poslom ispitano je jednom
Cesticom (Koliko ste generalno zadovoljni svojim trenutnim poslom?) na skali od 1 (uopce
nisam zadovoljan/na) do 5 (u potpunosti sam zadovoljan/na).

Upitnik sagorijevanja (Burnout Assessment Tool, BAT; Schaufeli i sur., 2020b;

hrv. prijevod Tomas i sur., 2023) instrument je namijenjen mjerenju razine sagorijevanja
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na poslu. U istrazivanju je koristena kra¢a forma upitnika koja se sastoji od 12 Cestica, za
koju Schaufeli i sur. (2020b) navode kao formu prikladniju za koriStenje na grupnoj
razini. Duza forma upitnika sastoji se od 23 cestice, a obje verzije dijele slicne
psihometrijske karakteristike (Schaufeli i sur., 2020b). Sudionici u upitniku procjenjuju
stupanj slaganja sa svakom od Cestica na skali od 1 do 5, pri cemu 1 oznacava nikada, a
5 uvijek (primjer Cestice: Na svom se poslu osjecam psihicki iscrpljeno.) Rezultat na
Upitniku sagorijevanja izrazava se kao prosjecni rezultat odgovora na svim Cesticama.
Faktorska analiza provedena na upitniku primijenjenom na hrvatskom uzorku pokazuje
zasi¢enost Cestica upitnika u rasponu od 0.52 do 0.74 (Tomas 1 sur., 2023).

U ovom istrazivanju psiholoska klima mjerena je Upitnikom psiholoske klime
(PCQ) koji je validiran na hrvatskom uzorku i preuzet iz rada Tomas (2018). Autorica
navedenog rada za upitnik je odabrala one subdimenzije koje su naj¢eSce ukljucene u
trenutne verzije PCQ 1 koje najbolje reflektiraju znacenje Cetiri dimenzije konstrukta
psiholoske klime (Tomas, 2018). Dio Cestica preuzet je i preveden iz upitnika psiholoske
klime Jamesa i Jamesa (1989), dio iz drugih instrumenata koji mjere psiholosku klimu
(Jackson 1 sur., 1993, prema Tomas, 2018), a dio Cestica dodatno je generiran kako bi §to
bolje odgovarao svakoj dimenziji i Sto bolje teorijski odgovarao svakom konstruktu.
Konacna skrac¢ena verzija upitnika sastoji se od 39 Cestica koristenih u ovom istrazivanju,
a odabrane su provjerom faktorske strukture ove verzije upitnika nakon njegove
preliminarne provedbe. Upitnik uspjesno mjeri Cetiri dimenzije psiholoske klime, a
skrac¢ena verzija omogucuje lakSu primjenu u organizacijskom okruzenju (Tomas, 2018)
Sto ga ¢ini pogodnim za potrebe ovog istrazivanja. Dimenzija radni zadaci (primjer
Cestice: Mogu samostalno odabrati metode rada za posao koji obavljam.) mjerena je s 3
subdimenzije (izazovnost i raznolikost radnih zadataka, autonomija u obavljanju radnih
zadataka i vaznost radnih zadataka). Druga dimenzija je radna uloga (primjer Cestice: Na
mom poslu znam sto se od mene ocekuje.), a mjerena je s 2 subdimenzije (nejasnoca radne
uloge i konflikt radne uloge). Tre¢a dimenzija je rukovodenje (primjer Cestice: MO]
neposredno nadredeni uvazava moje ideje i prijedloge.) 1 mjerena je pomocu 2
subdimenzije (poticanje radne ué¢inkovitosti i participativno donosenje odluka). Cetvrta
dimenzija je radne grupe (primjer Cestice: Kada naidem na neku poteskocu u poslu, mogu
racunati na pomo¢ kolega.), te je mjerena jednom dimenzijom (suradnja medu

kolegama). Sudionici su u upitniku procjenjivali stupanj slaganja sa svakom od Cestica na
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skali od 1 do 5, pri cemu 1 oznacava uopce se ne slazem, a 5 u potpunosti se slazem. Za
potrebe lakse interpretacije rezultata koji uklju¢uju mjeru psiholoske klime koja se odnosi
na radnu ulogu, ta skala rekodirana je tako da odrazava pozitivne aspekte klime. 1z tog
razloga subskale odrazavaju jasnocu radne uloge i nekonfliktnu radnu ulogu, umjesto
originalno nejasnocu i konflikt radne uloge. Ukupni rezultat na svakoj dimenziji
psiholoske klime formiran je kao aritmeticka sredina odgovora na sve Cestice koje ¢ine tu

skalu.

REZULTATI

Pouzdanost koristenih skala

Za obradu prikupljenih podataka koriSten je statisticki softverski paket Jamovi.
Pouzdanost koristenih mjernih instrumenata provjerili smo uz pomo¢ izracuna Cronbach
a koeficijenata. Pouzdanost koristenog Upitnika sagorijevanja iznosi a = 0.9, §to ukazuje
na zadovoljavaju¢u pouzdanost. [zracunata je pouzdanost skala koje mjere svaku od Cetiri
dimenzije psiholoske klime u PCQ. Za pouzdanost dimenzije radnih zadataka i dimenzije
radne uloge dobivena je ista vrijednost od o = 0.88. Pouzdanost dimenzije rukovodenja
iznosi a = 0.89, a dimenzije radne grupe o = 0.87. Na temelju Cronbach a koeficijenata
mozemo zakljuéiti da su mjere simptoma sagorijevanja na poslu i mjere dimenzija

psiholoske klime dobivene na nasem uzorku pouzdane.

Deskriptivha analiza

Provedena je deskriptivna analiza varijabli koriStenih u istrazivanju. U Tablici 2
za koriStene intervalne varijable navedene su aritmeticke sredine, standardne devijacije,
indeksi asimetri¢nosti i1 spljoStenosti te njihove standardne pogreske, dok se u Tablici 3
nalaze frekvencije za koriStene kategorijalne varijable prikazane tabelarno radi bolje
preglednosti. Indeksi asimetricnosti i spljostenosti izraCunati su s ciljem provjere
normaliteta distribucija varijabli te je dodatno uzeta u obzir vizualna analiza distribucija.
Distribucije rezultata na intervalnim varijablama nalaze se u Prilogu. Asimetri¢nost
distribucija krece se unutar raspona asimetri¢nosti za koji Kline (2011) tvrdi kako se moze
smatrati relativno normalnom distribucijom (indeks asimetri¢nosti manji od 10), a isto

vrijedi i za spljoStenost koja se krece unutar raspona za Koji se smatra kako ne odstupa
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previse od normaliteta (indeks spljostenosti manji od 3). Jedan od preduvjeta za koriStenje

parametrijskih testova je normalitet distribucija rezultata na ispitivanim varijablama.

Distribucije koristenih varijabli zadovoljavaju kriterije normaliteta distribucija, stoga u

daljnjoj analizi smatramo opravdanim koriStenje parametrijskih statistickih postupaka.

Tablica 2

Deskriptivni podaci intervalnih varijabli koristenih u istraZivanju, indeksi asimetricnosti i
spljostenosti i njihove pripadajuce standardne pogreske (N = 295)

M C SD A SDe (A) S SDe (S)
Dob 33.33 31 8.59 1.33 0.14 1.60 0.28
Radni sati tjedno 39.77 40 6.02 -0.12 0.14 2.78 0.28
Zadovoljstvo poslom 3.68 4 0.94 -0.64 0.14 0.36 0.28
i?g:;cii”' izvan ureda 921 8 754 033 014  -132  0.28
BAT 229 225 0.61 0.78 0.14 0.82 0.28
PCQ (radni zadaci) 381 3.86 0.54 -0.36 0.14 0.24 0.28
PCQ (radna uloga) 3.64 37 0.68 -0.4 0.14 -0.19 0.28
PCQ (rukovodenje) 3.78 3.9 0.68 -0.95 0.14 1.11 0.28
PCQ (radna grupa) 419 4.2 0.62 -0.61 0.14 0.07 0.28

Legenda: M = aritmeti¢ka sredina, C = medijan, SD = standardna devijacija, A = indeks

asimetri¢nosti, SE A = standardna pogreska indeksa asimetri¢nosti, S = indeks spljostenosti, SE S
= standardna pogreska indeksa spljostenosti
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Tablica 3

Deskriptivai podaci kategorijalnih varijabli roda, razine obrazovanja, ugovora o radu, velicine
organizacije i mjesta rada (N = 295)

Varijabla Kategorije N % od ukupnog N

muski 146 49.5 %

Rod zenski 144 48.8 %
ne zelim se izjasniti 5 1.7%
srednja skola 25 8.5%
preddiplomski studij (sveucilisni ili strucni) ili visa 58 19.7 %
skola

Obrazovanje diplomski studij (sveucilisni, specijalisticki strucni ili 200 67.8 %
integrirani)
poslijediplomski studij (sveu¢ili$ni doktorski, 12 4.1%
specijalisti¢ki ili znanstveni)
ugovor na odredeno 18 6.1 %

Ugovor o radu ugovor na neodredeno 277 93.9%
1 - 10 zaposlenih 7 2.4 %

11 - 50 zaposlenih 28 9.5 %

Veli¢ina )

organizacije 51-250 Zap05|en|h 122 41.4 %
viSe od 251 zaposlenih 138 46.8 %
Redovito odlazim na posao (radim iskljuéivo iz ureda) 57 19.3 %
Radim hibridno, ali ve¢inu vremena radim iz ureda 108 36.6 %

) Radim hibridno, podjednako vremena iz ureda i od 0

Mijesto rada kuce/s izdvojenog mjesta rada. 20 6.8 %
Radm_l h1br1d1_10, ali ve¢inu vremena radim od kuce/s 76 25 8 %
izdvojenog mjesta rada.
Radim isklju¢ivo od kuce/s izdvojenog mjesta rada 34 11.5%

Povezanost istrazivanih varijabli

Za potrebe odgovora na nase istrazivacke probleme izraCunali smo povezanosti

medu istraZivanim varijablama koriste¢i Pearsonove koeficijenate korelacije (Tablica 4).

Sve dobivene povezanosti su statisticki znacajne uz razinu rizika p < 0.001 1 krecu se u

ocekivanom smjeru. Procjene svih dimenzija psiholoSke klime negativno su povezane s

dozivljajem sagorijevanja na poslu. U prosjeku oni sudionici koji su dimenzije psiholoske
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klime ocjenjivali nepovoljnijima, dozivljavali su statisticki znacajno veéu razinu
sagorijevanja na poslu. To vrijedi za sve dimenzije psiholoske klime, ali primje¢ujemo
kako je ta negativha povezanost najveCa za povezanost dimenzije radne uloge i
sagorijevanja (r = - 0.67; p < 0.001) , a najmanja za povezanost dimenzije radne grupe i
sagorijevanja (r = - 0.396; p < 0.001). To za dimenziju radne uloge zna¢i da su oni
sudionici koji su prijavljivali vecu nejasnocu i konflikt radne uloge dozivljavali veci
stupanj sagorijevanja. Takoder, oni sudionici koji su u kontekstu dimenzije radne grupe
prijavljivali lo$iji odnos s kolegama, dozivljavali su u prosjeku vecu razinu sagorijevanja.
Sudionici koji su prijavljivali manjak poticanja radne ucinkovitosti i participativnog
donoSenja odluka od strane svojih rukovoditelja, takoder su dozivljavali statistiCki
znacajno visu razinu sagorijevanja na poslu (r = - 0.512; p < 0.001). Sudionici koji su
oznacavali manju izazovnost, autonomiju i vaznost svojih radnih zadataka, dozivljavali
su isto tako statisticki znacajno vecu razinu sagorijevanja (r = - 0.501; p < 0.001).
Varijable roda 1 dobi nisu pokazale statisticki znaCajnu povezanost s rezultatima
sagorijevanja. Za rod je Pearsonov koeficijent korelacije iznosio r = 0.103 (p = 0.08), a
zadob r=-0.001 (p =0.98).

Tablica 4

Pearsonovi koeficijenti korelacija izmedu rezultata sagorijevanja (BAT) i dimenzija psiholoske
klime (N = 295)

BAT Radni zadaci Radna uloga Rukovodenje Radna grupa

BAT -

Radni zadaci -0.501 -

Radna uloga - 0.67 0.554 -

Rukovodenje -0.512 0.553 0.732 -

Radna grupa - 0.396 0.426 0.533 0.546 -

Legenda: sve korelacije statisticki su znac¢ajne uz razinu statisticke znacajnosti p < 0.001

Regresijska analiza

U svrhu odgovora na prvu postavljenu hipotezu i njezine podhipoteze, proveli smo
regresijsku analizu. Varijable roda i dobi nismo koristili kao kontrolne varijable jer ne

koreliraju znacajno s rezultatima na mjeri sagorijevanja (BAT) $to nam je u ovom slu¢aju
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kriterij. Rezultati provedene analize (Tablica 5) pokazuju da ukljuceni prediktori
(dimenzije psiholoske klime) zajedno objasnjavaju 47.4 % varijance sagorijevanja na
poslu za nas uzorak (R = 0.689; R? = 0.474; R? korigirani = 0.467; F(4/290) = 65.4; p <
.001). Od svih dimenzija psiholoske klime, samo su dimenzije radni zadaci i radna uloga
pokazali znacajan samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja, ¢ime smo
samo djelomi¢no potvrdili prvu hipotezu. Drugim rije¢ima, samo su se dimenzije
psiholoske klime koje se odnose na radne zadatke (= - 0.2123; p < 0.001) i radnu ulogu
(B =-0.5130; p < 0.001) pokazale kao negativni prediktori dozivljaja sagorijevanja na
poslu. Dobiveni regresijski koeficijenti za navedene prediktore krecu se u istom smjeru

kao 1 ranije izracunati koeficijenti korelacije.

Tablica b

Rezultati regresijske analize za ispitane prediktore dimenzija psiholoSke klime u varijanci
sagorijevanja (N = 295)

Dimenzije psiholoske klime B SDe t p
'Radni zadaci © -02123 00605  -3509 <.001
Radna uloga -0.5130 0.0595 -8.619 <.001
Rukovodenje 0.0199 0.0596 0.334 0.738
Radna grupa -0.0243 0.0519 -0.467 0.641

R =0.689; R2 = 0.474; Rz korigirani = 0.467; F(4/290) = 65.4; p <.001

Legenda: B = standardizirani beta koeficijent, SE = standardna pogreska, t = vrijednost t-testa, R
= koeficijent multiple korelacije, R? = koeficijent determinacije, F = F omjer, p = razina
statisticke znacajnosti

Kako bi se ispitalo postojanje i stupanj moderacije mjesta rada na povezanost
socijalnih aspekata psiholoske klime (rukovodenje i radna grupa) i sagorijevanja
provedena je moderacijska analiza koriste¢i Jamovi medmod paket po Hayes metodi
(Hayes, 2018). Iako smo mjesto rada mjerili na dva nac¢ina (Unosom broja dana mjese¢no
izvan ureda i odabirom jedne od pet mogucnosti mjesta rada) odlu¢ili smo u moderacijsku
analizu ukljuéiti kategorijalnu varijablu zastupljenosti mjesta rada operacionaliziranu na
pet razina. Pet razina odnosile su se na mjesto rada iskljucivo iz ureda, iskljuc¢ivo od
kuce/s izdvojenog mjesta rada i tri moguce verzije hibridnog rada ovisno o tome radi li
osoba vecinu vremena s jednog ili drugog mjesta ili pak podjednako iz ureda i izdvojenog

mjesta rada. Navedena kategorijalna varijabla odabrana je za analizu radi kasnije lakse
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interpretacije i manje mogucnosti pogreske kod unosenja odgovora, $to nije bio slucaj
kod mjesta rada operacionaliziranog kao broj radnih dana mjese¢no izvan ureda kojeg su
sudionici unosili proizvoljno.

Moderacijska analiza je provedena zasebno za svaku socijalnu dimenziju
psiholoske klime, a znacajnost efekata utvrdena je Bootstrap metodom (Tablica 6).
Interakcijski efekt percepcije rukovodenja i mjesta rada pokazao se neznacajnim (b =
0.0345, p = 0.374). Prema tome mozemo zakljuéiti kako mjesto rada nema statisticki
znaCajan moderacijski efekt na negativnu povezanost izmedu percipirane podrske
nadredenog 1 stupnja sagorijevanja na poslu. Dakle, negativna povezanost izmedu
percipiranog rukovodenja na radnom mjestu i stupnja sagorijevanja jednaka je kod svih
razina rada na daljinu. S druge strane, interakcijski efekt percepcije radne grupe (odnosi
s kolegama) i mjesta rada pokazao se znacajnim (b = 0.0958, p = 0.017). Na temelju toga
mozemo utvrditi kako mjesto rada postize statistiCki znaCajan moderacijski efekt na

negativnu povezanost percepcije radne grupe i stupnja sagorijevanja.

Tablica 6

Moderacija mjesta rada na povezanost socijalnih aspekata socijalne klime (stupnja percepcije
rukovodenja i stupnja percepcije radne grupe) i stupnja sagorijevanja

95% interval

pouzdanosti
B SDe Donji Gornji p
Rukovodenje -0.4655 0.0563 -0.5810 -0.3596 <.001
Mjesto rada 0.0274  0.0209 -0.0142 0.0690 0.190
Rukovodenje * mjesto rada 0.0345 0.0388 -0.0386 0.1154 0.374
Radna grupa -0.4022 0.0640 -0.52014 -0.2728 <.001
Mjesto rada 0.0392  0.0238 -0.00624  0.0879 0.100
Radna grupa * mjesto rada 0.0958 0.0402 0.01439 0.1728 0.017

Legenda: b = nestandardizirani regresijski koeficijent, SDe = standardna pogreska,
Donji = donja granica intervala pouzdanosti, Gornji = gornja granica intervala pouzdanosti,
p = vjerojatnost

Mozemo zakljuciti kako smo na svim razinama moderatora dobili statisticki
zna¢ajan moderacijski efekt na povezanost percepcije radne grupe i sagorijevanja

(Tablica 7). Na ispodprosjecnoj razini moderatora (zastupljeniji rad iz ureda) dobiveni
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negativni efekt je najvec¢i (b = - 0.53; p < 0.001). Na prosje¢noj razini moderatora

(hibridni rad, podjednako zastupljen rad iz ureda i od kuée/s izdvojenog mjesta rada)

dobiveni negativni efekt je manji (b = - 0.402; p < 0.001), dok je na iznadprosje¢noj razini

moderatora (zastupljeniji rad od kuce/s izdvojenog mjesta rada) negativni efekt najmanji

(b = - 0.274; p = 0.001). Za lakSu vizualizaciju, dobiveni rezultati prikazani su u

grafickom prikazu (Slika 1). Uvidom u graficki prikaz mozemo zakljuciti kako je nagib

pravca veci Sto je kod nasih sudionika zastupljeniji uredski rad. Dakle, pravei pokazuju

da je negativna povezanost izmedu percepcije radne grupe 1 simptoma sagorijevanja na

poslu to veca §to je kod sudionika zastupljeniji rad iz ureda.

Tablica 7

Efekti percepcije radne grupe (prediktora) na simptome sagorijevanja na poslu (kriterij)
na pojedinim razinama zastupljenosti mjesta rada (moderatora) (N = 295)

Razine mjesta rada b SDe t p
-1.4(-1SD) -0.53 0.0811 -6.53 <.001
0 -0.402 0.0616 -6.53 <.001
1.4 (+ 1SD) -0.274 0.0843 -3.25 0.001

Legenda: b = nestandardizirani regresijski koeficijent, SDe = standardna pogreska, t = t-
vrijednost, p = razina statisticke zna¢ajnosti

21



Slika 1

Graficki prikaz povezanosti percepcije radne grupe i simptoma sSagorijevanja ovisno o
zastupljenosti mjesta rada (N = 295)

razine mjesta rada
hibridni rad
zastupljeniji rad iz ureda

zastupljeniji rad od kuce

sagorijevanje na poslu

-2 -1 0
percepcija radne grupe

RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je bolje razumjeti doprinos psiholoske klime u pojavi
sagorijevanja na radnom mjestu. Uz to, ovim smo istrazivanjem htjeli provjeriti
moderatorsku ulogu mjesta rada na povezanost izmedu socijalnih dimenzija psiholoske
klime 1 doZivljaja sagorijevanja na poslu. Za ovo istrazivanje odabrana je populacija
zaposlenih u sektoru informacijsko telekomunikacijskih tehnologija (IKT) u Hrvatskoj.

S obzirom na to da trenutno ne postoje trijazne vrijednosti sagorijevanja na poslu
za hrvatski uzorak, u ovom ¢emo se istrazivanju referirati na trijazne vrijednosti za
belgijski uzorak koji nam je dostupan i dobiven za BAT instrument. Uzevsi u obzir
belgijske trijazne vrijednosti (Schaufeli i sur., 2020b) nasi sudionici u prosjeku prijavljuju
niske vrijednosti na upitniku sagorijevanja na poslu BAT (M =2.29; C=2;SD =1.4)te
se moze zakljuciti kako u prosjeku nisu u stanju sagorijevanja. Prema Schaufeli i sur.
(2020b) osobe ¢iji konaéni rezultat na BAT upitniku prelazi vrijednost 2.58 nalaze se u

“naranCastom polju” odnosno pokazuju umjerene simptome sagorijevanja. Prema
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autorima se u “crvenom polju” nalaze oni sudionici ¢iji rezultat na BAT upitniku prelazi
vrijednost 3.01 zbog ¢ega se moZe smatrati da pokazuju visoke simptome sagorijevanja.
Dodatnim uvidom u trijazne vrijednosti za nizozemski i finski uzorak (Schaufeli i sur.,
2023) mozemo zakljuciti kako se na$ uzorak moze u prosjeku smatrati nezahvacen
sagorijevanjem. Posao IKT stru¢njaka opéenito je prozet brzim promjenama u koristenim
tehnologijama na poslu, redovitim potrebama za usvajanjem novih vjeStina, Cestim
implementacijama novih alata i promjenama u poslovnim strategijama organizacija.
Mnogi IKT stru¢njaci danas rade u organizacijskim kulturama visokih oc¢ekivanja koje
neprestano teze ka poslovnom rastu, §to je postavilo temelje stresorima s kojima se danas
IKT radnici suocavaju (Lusyana i Sherif, 2016, prema Ajayi 1 Udeh, 2024). Unato¢
specificnostima rada u takvom sektoru i stresorima koje takvo radno okruzenje
potencijalno pruza, nasSi sudionici u prosjeku ipak nisu u riziku od sagorijevanja na
radnom mjestu. Uvidom u broj radnih sati vidimo kako nasi sudionici u prosjeku rade 40
sati tjedno, $to ne ukazuje na prekovremeni rad koji bi mogao dovesti do iscrpljenosti
koja je glavni simptom sagorijevanja. Razlog tomu moZe biti i potencijalna osvijeStenost
IKT organizacija o vaznosti zadovoljstva radnika i osiguravanja poticajne radne okoline,
zbog Cega bi takve organizacije koje u startu imaju visoke prihode, mogle svoje napore i
sredstva sustavno ulagati u implementaciju inicijativa za oCuvanje zdravlja zaposlenika.
Takozvani wellbeing programi i prakse nerijetka su pojava u IKT sektoru. Cesto su
usmjereni na fleksibilne radne uvjete, podr§ku mentalnom zdravlju zaposlenika, razvoj
menadzera i poducavanje strategijama upravljanja stresom te je njihova korist prepoznata
u ublazavanju sindroma sagorijevanja (Ajayi i Udeh, 2024).

U prvoj hipotezi ovog istrazivanja pretpostavili smo kako ¢e svaka od Cetiri
mjerene dimenzije psiholoske klime ostvariti znacajan samostalni doprinos u objasnjenju
varijance sagorijevanja na poslu. Prvu hipotezu smo samo djelomic¢no potvrdili. Uvidom
u Pearsonove koeficijente korelacije medu mjernim varijablama (Tablica 4) vidimo kako
su sve dimenzije psiholoske klime ocekivano negativno i znacajno povezane s
dozivljajem sagorijevanja, ali samo dimenzije radne uloge i radnih zadataka ostvaruju
znacajan samostalni doprinos u objasnjenju varijance sagorijevanja od 47.5 % (R = 0.689;
R2 = 0.474; R? korigirani = 0.467; F(4/290) = 65.4; p < .001) (Tablica 5). Subskale
dimenzije radne uloge u koriStenom upitniku PCQ odnose se na nejasnocu i konflikt radne

uloge, dok se subskale dimenzije radnih zadataka odnose na izazovnost i raznolikost
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radnih zadataka, autonomiju u obavljanju radnih zadataka i percepciju njihove vaznosti.
Nejasnoca radne uloge, konflikt uloga i radni zadaci dosljedno se potvrduju kao rizi¢ni
faktori u literaturi koja se bavi sindromom sagorijevanja medu IKT stru¢njacima
(Maudgalya i sur., 2006). Nejasnoca radne uloge kao izvor stresa na poslu javlja se kada
rukovode¢i nisu jasno definirali ulogu zaposlenika, sto dovodi do nedostatka jasnoce o
odgovornostima zaposlenika i o¢ekivanjima u radnoj izvedbi (Colligan i Higgins, 2006).
Acker (2003) svojim rezultatima regresijske analize takoder dokazuje kako nejasnoca 1
konflikt radne uloge zna€ajno doprinose svim dimenzijama sagorijevanja uz kontrolu
demografskih varijabli koje su povezane sa sagorijevanjem. Studije pokazuju kako je
manjak autonomije na poslu takoder povezan s dozivljajem sagorijevanja (Maslach i sur.,
2001; Moore, 2000) jer kada zaposleni dozivljavaju visok stupanj autonomije i kontrole
nad svojim radom, biljeze se nize stope sagorijevanja i povecano zadovoljstvo poslom
(Maslach 1 Leiter, 2016). Ako ¢emo kao suprotnost sagorijevanju na poslu smatrati radnu
angaziranost, prema Maslach i sur. (2001) osobe koje su radno angazirane svoj posao
opisuju u okvirima odrzivog radnog opterecenja, osje¢ajem izbora i kontrole, primjerenim
priznanjima i nagradama, podrzavaju¢om radnom grupom te vaznim i cijenjenim radnim
zadacima. Dozivljaj vaznosti radnih zadataka odrzava interes za posao pojedinca i
pomaze u osje¢aju kompetentnosti i ostvarenja na poslu (Toppinen-Tanner i sur., 2002).

Participativno donosSenje odluka 1 poticanje radne ucinkovitosti od strane
rukovoditelja subskale su dimenzije psiholoske klime koja se odnosi na percepciju
rukovodenja. Iako smo oc¢ekivali znac¢ajan samostalni doprinos te dimenzije u objasnjenju
varijance sagorijevanja, tu hipotezu nismo potvrdili na ovom uzorku. Isto vrijedi i za
dimenziju radne grupe koja je mjerena Cesticama koje se odnose na odnos s radnim
kolegama. Maslach i Leiter (1997) identificirali su Sest podrucja radnog Zivota u kojima
je nesrazmjer izmedu osobe i1 posla prediktivan za razvoj sagorijevanja, a bolje
uskladivanje u tim podruc¢jima prediktivno za radnu angaZziranost. Vaznu ulogu prema
autorima zauzimaju kontrola u smislu sudjelovanja u odlukama koje utjeCu na rad
pojedinca, pri ¢emu kontrola omogucuje zaposlenima da pokazu inicijativu u svom radu
Sto im zauzvrat pruZa osjecaj samostalnosti 1 volje. Takoder, klju¢nu ulogu prema
autorima ima i kvaliteta odnosa s drugima na poslu jer ljudi uvijek preferiraju pozitivne
socijalne razmjene. Prema Fernet i sur. (2010) Sto viSe zaposlenici izvjeStavaju o

visokokvalitetnim odnosima s kolegama 1 §to viSe cijene 1 uZivaju u svom radu, manje ¢e
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tijekom vremena dozivljavati simptome sagorijevanja. Meta-analiza Aronssona i sur.
(2017) takoder potvrduje kako su visoke razine socijalne podrske i pravednosti na poslu
zaStitni faktori za razvoj emocionalne iscrpljenosti. Manjak socijalne podrske na radnom
mjestu, bilo od kolega ili nadredenih, kao i sukobi medu kolegama smatraju se vaznim
okidac¢ima sagorijevanja (Edua i sur., 2022). Parker i sur. (2003) u svojoj meta-analizi na
uzorku radnika iz razli¢itih sektora, utvrduju kako percepcije psiholoske klime povezane
s dimenzijama radnih zadataka i1 rukovodenjem imaju najvec¢i u¢inak na zaposlenikovo
psihi¢ko blagostanje. Iako smo potvrdili samostalni doprinos dimenzije radnih zadataka
u varijanci sagorijevanja, isto nismo potvrdili za dimenziju rukovodenja. Pregledom
literature, utvrdeno je kako su nedostatak slobode na radnom mjestu prilikom obavljanja
zadataka, nemogucnost utjecaja na odluke koje utjecu na posao 1 manjak osnazivanja koje
percipiraju radnici od strane organizacije, pozitivho povezani s povecanim
sagorijevanjem (Edu i sur., 2022). Participativno donoSenje odluka i poticanje radne
ucinkovitosti mjereni su u kontekstu dimenzije rukovodenja te iako smo potvrdili
povezanost, ostaje nam nepotvrdena pretpostavka o rukovodenju kao prediktoru
sagorijevanja. Cesto se kaZe da ljudi ne napustaju posao, veé Sefa, a da takoder mogu
napustiti 1 tim kada su odnosi medu kolegama napeti (Maslach i Leiter, 2016), zbog Cega
bi bilo vrijedno u budu¢im istrazivanjima primijeniti longitudinalne nacrte u svrhu
pracenja kako suradnja s kolegama i rukovoditeljima utjeCu na dozivljaj sagorijevanja
kroz vrijeme, s obzirom na to da smo naSe mjerenje odradili samo u jednoj tocki mjerenja.
Osim toga, vazno je imati na umu kako je sagorijevanje u naSem uzorku bilo nisko te smo
posljedi¢no raspolagali podacima suzenog raspona. Uvidom u graficki prikaz distribucije
rezultata na Upitniku sagorijevanja vidimo kako je ona pozitivno asimetri¢na (Slika 6,
Prilog). Medutim, dodatnim uvidom u indekse asimetri¢nosti i spljostenosti distribucije
(Tablica 2), mozemo zakljuciti kako ona ipak zadovoljava kriterije normaliteta
distribucije S§to nam je vazan preduvjet za primjenu parametrijskih statistickih metoda.
Imaju¢i na umu suzenje raspona odgovora, vazno je napomenuti kako je ono posljedi¢no
ipak moglo utjecati na dobivene korelacije i vjerojatnost samostalnog doprinosa
dimenzija psiholoske klime u objaS$njenju sagorijevanja na naSem uzorku i to na nacin da
ih umanjuje. Suzeni raspon kojim raspolazemo posljedicno moze biti i prepreka u

generalizaciji rezultata na Siru populaciju zaposlenih u IKT sektoru u Hrvatskoj.
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U drugoj hipotezi pretpostavili smo da ¢e zastupljenost mjesta rada moderirati
povezanost socijalnih dimenzija psiholoske klime i sagorijevanja na poslu. S pojavom
pandemije COVID-19 i socijalnom izolacijom koja ju je pratila, u mnogim zemljama je
digitalni rad postao novim standardom rada za mnoge uredske radnike koji su brzo poceli
prepoznavati i njegove prednosti (Richter, 2020). Istrazivanja pruzaju dokaze kako
fleksibilne radne prakse, a posebno rad na daljinu, koriste zaposlenicima jer omoguéavaju
vecu kontrolu nad vlastitim vremenom, viSe autonomije, manje stresa, poboljSanu
ravnotezu izmedu poslovnog 1 privatnog zivota, smanjenje trosSkova rada, pozitivne
ucinke na fizicko i psihi¢ko zdravlje te visi stupanj identifikacije zaposlenika S njihovom
organizacijom (Uru i sur., 2022). Neka istrazivanja ipak pokazuju kako su rad s udaljenog
mjesta u pandemijsko vrijeme 1 novosteCena autonomija postigli kontraproduktivne
ucinke jer su zaposlenici ¢eS¢e imali osje¢aj da moraju premostiti smanjene socijalne
kontakte komunicirajuci vise nego prije, zbog Cega bi primjerice ¢eS¢e provjeravali e-
postu (Richter, 2020). Ulogu mjesta rada u naSem smo istraZivanju provjerili
moderacijskom analizom zasebno za svaku socijalnu dimenziju psiholoske klime i njenu
povezanost sa sagorijevanjem. Rezultati su pokazali neznaCajan interakcijski efekt
percepcije rukovodenja i mjesta rada (b = 0.0345, p = 0.374) te s druge strane znacajan
interakcijski efekt percepcije radne grupe i mjesta rada (b =0.0958, p =0.017). Na temelju
toga utvrdili smo kako od dvije socijalne dimenzije psiholoSke klime mjesto rada
statistiCki znacajno moderira samo negativnu povezanost percepcije radne grupe i stupnja
sagorijevanja i to na svim razinama moderatora. Negativna povezanost izmedu percepcije
podrske radne grupe i simptoma sagorijevanja na poslu pokazala se ve¢om Sto je kod
sudionika zastupljeniji rad iz ureda. Drugim rije¢ima, u sluc¢aju da osoba negativno
percipira svoje odnose s kolegama, povezanost te percepcije sa sagorijevanjem bit Ce
manja ako radi ve¢inom ili samo s izdvojenog mjesta rada. Prema tome, rad izvan ureda
u ovom se sluaju moze protumaciti kao svojevrstan zaStitni faktor u dozivljavanju
sagorijevanja kod onih zaposlenika koji negativnije percipiraju svoju radnu grupu. Radna
daljinu neupitno smanjuje ucestalost pojave druStvenog aspekta rada jer se spontani
razgovori na poslu se ne dogadaju bez dodatnog truda i koriStenja dodatnih alata. U
slu¢ajevima kada osobe negativno percipiraju svoje odnose s kolegama, smanjena

interakcija s radnom grupom razumljivo postaje pozitivan aspekt rada na daljinu.
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Metodoloska ogranicenja

Jedno od ogranienja ovog istrazivanja potencijalno lezi u samom postupku
uzorkovanja sudionika. U procesu odabira organizacija koje zelimo ukljuciti u
istrazivanje postoji Sansa da smo neke organizacije nehotice izostavili jer, po nasem
najboljem znanju, ne postoji jedna dostupna internetska baza putem koje smo mogli lako
pristupiti svim organizacijama koje su nam bile od znac¢aja. Uzorkovanje je tako odradeno
metodom pretrazivanja, ali postoji moguénost da su neke organizacije preskocene. U
istrazivanju nismo prikupljali ime organizacije iz koje sudionici dolaze kako bismo
osigurali najve¢u moguéu razinu anonimnosti, zbog ¢ega ne mozemo biti sigurni koliki
broj razliitih organizacija smo uspjeli zahvatiti. Dio podataka prikupljen je metodom
snjeZne grude 1 objavom upitnika na druStvenim mreZama, ¢ime smo proSirili moguénost
zahvacanja zaposlenika veceg broja razli¢itih organizacija. Na§ uzorak sadrzi sve
zaposlenike koji rade u IKT sektoru, neovisno o vrsti posla koju obavljaju. Za buduca
istrazivanja bilo bi korisno optimizirati nacin uzorkovanja i potencijalno se usmjeriti na
razliCita zanimanja unutar IKT sektora kako bismo vidjeli postoji li unutargrupni
varijabilitet s obzirom na mjerene varijable jer se radne uloge unutar jedne organizacije
mogu jako razlikovati. Kao drugi nedostatak mozemo navesti koriStenje online
istrazivanja prvenstveno zbog nemogucénosti kontrole uvjeta u kojima su sudionici
ispunjavali upitnik. Takoder, online upitnike ispunjava ve¢ selektiran uzorak sudionika
koji su voljni sudjelovati u takvoj vrsti istrazivanja. Nadalje, kod koriStenja metode
samoprocjene uvijek postoji problem subjektivnosti u odgovaranju jer sudionici mogu
namjerno iskriviti svoje odgovore da se na van pokazu u Sto boljem svjetlu ili ih
nenamjerno iskriviti zbog nedostatka uvida u vlastito ponasanje 1 dozivljavanje.
Anonimnost je s naSe strane bila posebno zagarantirana jer u upitniku nismo trazili
detaljnije osobne podatke, ali mogucénost davanja socijalno pozeljnih odgovora zbog
sumnje u anonimnost nije iskljuena kod onih sudionika koji su od svojih odjela za
ljudske potencijale dobili poziv za sudjelovanje u istrazivanju. Vazan nedostatak nasSeg
istrazivanja je i koriStenje transverzalnog nacrta. S obzirom na to da smo podatke
prikupljali u jednoj to¢ki u vremenu, tesko je utvrditi uzro¢no-posljedi¢ne veze izmedu
na$ih varijabli. Tako je povezanost izmedu njih evidentna, ipak nije moguce sa sigurno$¢u
re¢i koja varijabla utjece na drugu. U naSem istrazivanju psiholosku klimu smo definirali

kao prediktor sagorijevanja na temelju pregleda literature, no koriStenje longitudinalnog
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nacrta u buducim istrazivanjima osiguralo bi nam bolje razumijevanje njihova odnosa.
Pracenje njihova odnosa u vise tocaka mjerenja omogucilo bi nam zahvacéanje trendova

ili posljedica koji se mijenjaju tijekom vremena.

Prakticne implikacije

Sagorijevanje je prema lacovides i sur. (2003) ¢eSéa pojava nego $to je do sada
uvrijeZzeno te moze Stetno utjecati na svaki aspekt funkcioniranja pojedinca. Prema nasim
saznanjima, ovo istraZivanje je prvo koje se bavi odnosom psiholoske klime 1
sagorijevanja na uzorku zaposlenih u IKT sektoru u Hrvatskoj. Uz to je i istrazivanje koje
koristi novu mjeru sagorijevanja na poslu (Burnout Assessment Tool) koja je po veé
opisanim znacajkama premostila metodoloSke nedostatke upitnika MBI koji je
desetlje¢ima sluzio kao standardni alat u mjerenju sagorijevanja. Nalazi ovog istraZivanja
mogu ponajvise koristiti IKT organizacijama u upravljanju i dizajniranju radnih uvjeta s
ciljem smanjenja Sanse razvoja sagorijevanja kod njihovih zaposlenika. Meta-analiza
Salvagioni i sur. (2017) utvrduje brojne posljedice koje sagorijevanje ima na pojedinca,
medu kojima su nezadovoljstvo poslom, izostajanje s posla, prezentizam (pojava kad
zaposlenici dodu na posao, ali ne rade na odgovarajuci na¢in (Brborovi¢ 1 Mustajbegovié,
2014)), razlicitih kardiovaskularnih i drugih bolesti, nesanice, depresivnih stanja, drugih
psihickih poteSkoca i sl. Autori takoder potvrduju povezanost sagorijevanja s dugotrajnim
bolovanjima kod zaposlenika s tezim simptomima sindroma sagorijevanja. Osim §to ima
utjecaj na pojedinca, sagorijevanje moze biti rizicno i za druge zaposlenike jer kod
zahvacenih osoba potiCe negativan utjecaj na kolege uzrokujuéi sukobe i ometanje radnih
zadataka drugih (Maslach i sur., 2001). Zbog svega navedenog, smatramo kako je pitanje
sagorijevanja na poslu vrlo vazno za sve sektore, a pogotovo IKT organizacije koje se
ionako suocavaju s brojnim izazovima pronalaska i obucavanja kvalificiranog kadra. S
obzirom na to da su percepcije povoljne organizacijske klime znacajno povezane s
pozitivnim psihi¢kim i drugim zdravstvenim ishodima zaposlenika (Bronkhorst i sur.
2014), treba istaknuti vaznost oblikovanja organizacijskih intervencija s ciljem borbe
protiv sagorijevanja. EdU i sur. (2022) istiCu vaznost razli¢itih intervencija kojima se IKT
organizacije i njeni zaposlenici mogu posluziti kada je u pitanju sagorijevanje na radnom
mjestu. Intervencije dijele na dvije osnovne kategorije, ovisno o tome tko ih potice - sama

organizacija ili pojedinci. Organizacije se tako mogu posluZiti intervencijama
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usmjerenima ka organizacijskoj strukturi (primjerice, humanizacija radnih rasporeda,
implementacija planova za uspostavu ravnoteze izmedu posla i privatnog zivota, razvoj
rukovoditelja) ili pak usmjerenima ka zaposlenicima (primjerice, organizacija razli¢itih
treninga za zaposlenike ili uspostave grupa podrske). Kada se fokus stavi na zaposlenika,
intervencije koje oni mogu sami poduzeti u borbi protiv sagorijevanja na poslu mogu se
odnositi na njih same (primjerice, prakticiranje fizicke aktivnosti, mindfulnessa i
psihoterapije) ili na aspekte njihova radnog zivota (primjerice, uspostava boljeg
upravljanja vremenom ili oblikovanje vlastitog posla (tzv. job crafting)). I na kraju, kako
bi se maksimizirala vjerojatnost postizanja organizacijskih ciljeva i procesa, vazno je
dosljedno i snazno promovirati pozitivno usmjerenu organizacijsku klimu (Schneider,
Ehrhart 1 Macey, 2009). Kada zaposlenici razviju zajednicko tumacenje politika, praksi,
postupaka 1 strateskih ciljeva organizacije te razviju zajednicke percepcije o tome koja se
ponaSanja oc¢ekuju i nagraduju u organizaciji, organizacijska klima moZe djelovati kao
snazan faktor u postizanju organizacijskih ciljeva preko ponasanja zaposlenika na koje se
ti ciljevi odnose (Bowen i Ostroff, 2004). Vjerujemo da su preduvjet za to najprije zdravi
zaposlenici, stoga su preinake dimenzija radnog okruZenja pozitivno povezanih sa
sagorijevanjem zasigurno vazan korak u postizanju op¢ih ciljeva organizacije.

Rad na daljinu i druge fleksibilne radne prakse omogucile su mnogim djelatnicima
u raznim sektorima brojne prednosti, ali i izazove, pogotovo s brzim promjenama u na¢inu
rada i komunikacije koje je donijela pandemija COVID-19. Promijenile su se neke od
najvaznijih znacajki poslova, poput komunikacijskih obrazaca i1 koncepcije radnog
mjesta, Sto je dovelo ne samo do znacajnih promjena u nacinu obavljanja posla ve¢ i do
drugacije percepcije rada (Sokoli¢, 2022). U istrazivanju 0 hibridnom radu autora
Reisingera i Fetterera (2021) ¢ak 59% ispitanika izjavilo je da im je fleksibilnost rada
vaznija od place ili drugih povlastica, dok je 77% izjavilo da bi radije radili za tvrtku koja
im omogucava fleksibilnost rada s bilo kojeg mjesta nego za neku prestiznu korporaciju.
Organizacije IKT sektora u danasnje post-pandemijsko vrijeme suocavaju se s potrebom
strateSkog balansiranja izmedu rada iz ureda i rada na daljinu. Vazno je ostati konkurentan
na trzistu, iz Cega proizlazi 1 vaznost dizajniranja radnog okruzenja koje ¢e svojim
zaposlenicima i potencijalnim talentima osigurati okolinu kojoj ¢e se htjeti pridruziti i u
njoj ostati zadovoljni $to dulji vremenski period. Osim vaznosti poticanja pozitivne klime,

ovo istrazivanje sugerira i vaznost rada na daljinu kao faktora koji kod nekih zaposlenika
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moze biti svojevrsna zastita u dozivljaju sagorijevanja na poslu. Kada neki zaposlenik
negativno percipira svoje odnose s kolegama, povezanost te percepcije sa sagorijevanjem
bit ¢e manja ako radi vec¢inom ili samo s izdvojenog mjesta rada zbog smanjene
interakcije s tom radnom grupom, $to na$ nalaz potvrduje. Pitanje fleksibilnih radnih
praksi vrlo je aktualno i mnoge organizacije, pogotovo one IKT sektora, trebale bi
prilikom donosenja internih politika o mjestu rada uzeti u obzir i pozitivne aspekte koje

ono donosi za dobrobit vlastitih zaposlenika.

ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je bolje razumjeti doprinos psiholoske klime u pojavi
sagorijevanja na radnom mjestu na uzorku zaposlenika IKT sektora u Hrvatskoj. Osim
toga, htjeli smo provjeriti moderira li rad na daljinu povezanost izmedu socijalnih
dimenzija psiholoske klime 1 doZivljaja sagorijevanja. Sve dimenzije psiholoske klime
ocekivano negativno koreliraju s dozivljajem sagorijevanja na poslu, ali samo su se
percepcije radnih zadataka i radne uloge pokazale znacajnim prediktorima sagorijevanja.
Time su utvrdeni doprinosi izazovnosti, raznolikosti 1 vaznosti radnih zadataka,
autonomije u njithovom obavljanju te nejasnoc¢e i1 konflikta radne uloge u objasnjenju
sagorijevanja na poslu. Potvrden je moderacijski efekt rada na daljinu na povezanost
percepcije radne grupe (odnos s kolegama) i sagorijevanja, pri ¢emu je negativna
povezanost izmedu percepcije odnosa s kolegama i simptoma sagorijevanja na poslu to

veca §to je zastupljeniji rad iz ureda.
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Slika 6

Graficki prikaz distribucije rezultata dobivenih na varijabli sagorijevanja (BAT) (N = 295)
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Slika 8
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Slika 10

Graficki prikaz distribucije rezultata dobivenih na dimenziji radna grupa Upitnika psiholoske
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