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SAZETAK

Radna angaziranost predstavlja pozitivno stanje uma zaposlenika na poslu, koje je obiljezeno
glavnim komponentama: posvecenoscu, vigorom i udubljenoS¢u. Radna angaZiranost
postala je klju¢na tema u mnogim istrazivanjima tokom devedesetih godina. AngaZirani
zaposlenici uglavnom osjecaju ispunjenost poslom i pridonose pozitivnhom okruzenju.
Ukoliko su zaposlenici radno angazirani, mogu imati samo benefite u obliku boljeg
zdravstvenog stanja, pozitivnog uticaja na kolege i izgradnje vecih resursa na poslu. U
posljednje vrijeme se radna angaziranost ¢esto spominje uz termin sagorijevanje, koji se
pojavio kao fenomen koji osjeca veliki broj zaposlenih za vrijeme prinudnog rada od kuce.

Rad na daljinu ili rad od kuce, potaknut pandemijom, predstavlja veliki izazov za
zaposlenike, ali 1 za poslodavce. Sagorijevanje u ovakvim slu¢ajevima moZze imati ozbiljne
posljedice uslijed nemoguénosti balansiranja nad privatnim i poslovnim obavezama.
Sagorijevanje je suprotnost radnoj angaziranosti, uzrokovano emocionalnim iscrpljenjem,
cinizmom 1 smanjenom efikasnoS¢u. Upravo ove dimenzije su klju¢ne dimenzije
sagorijevanja. Ukoliko posmatramo psiholoski, ove komponente su povezane, gdje se
iscrpljenost javlja kao rezultat izlaganju stresorima, cinizam vodi udaljavanju od posla, a
smanjena efikasnost je zapravo rezultat udaljavanja od posla. Sagorijevanje na radnom
mjestu proizilazi iz niza faktora koji se manifestuju na individualnom i organizacijskom
nivou. Neki od tih faktora su i preoptereéenost, vremenski pritisak, veliki broj klijenata,
radnih sati i emocionalnih zahtjeva.

Stoga je upravo fokus ovog istrazivackog rada na komparaciji redovnog rada i prinudnog
rada na daljinu (odnosno rada od kuce za vrijeme pandemije COVID-19). COVID-19 je
donio promjene u cijelom svijetu, ne samo u Bosni i Hercegovini. Rezultati istrazivackog
rada provedenog u Bosni i Hercegovini pokazali su da je stepen sagorijevanja u toku
pandemije bio nesto visi u odnosu na stepen sagorijevanja nakon pandemije, ali i da je
zabiljeZen pad radne angaziranosti nakon pandemije u odnosu na period u toku pandemije,
Sto moZe biti povezano sa postpandemijskim umorom ili nedostatkom motivacije.
Istrazivanje je takoder pokazalo da mladi zaposlenici 1 zaposlenici u ranijim fazama karijere
imaju prosjecno visi nivo sagorijevanja u poredenju sa starijim kolegama i kolegama u
kasnijim fazama karijere. Zanimljivo je ista¢i da su Zene imale viS$i prosjeni nivo
sagorijevanja u odnosu na muskarce, §to je u skladu sa pretpostavkom koju smo testirali.

Ovaj istrazivacki rad nastojao je prikazati komparaciju prinudnog rada na daljinu
uzrokovanog faktorima poput pandemije COVID-19 i redovnog rada. Rezultati istrazivanja,
mogu posluziti kao osnova za razvoj strategija podrske zaposlenicima i poboljSanja radnih
uslova posebno u uslovima rada od kuce.

Kljuéne rijei: radna angaziranost, sagorijevanje, posvecenost, emocionalna iscrpljenost,
cinizam, rad od kuce



ABSTRACT

Work engagement represents a positive state of employees at work, which is characterized
by the main components: dedication, vigor and absorption. Work engagement became a key
topic in many researches during the 1990s. Engaged employees generally feel fulfilled at
work and contribute to a positive environment. If employees are engaged, they can only
benefit in the form of better health, positive influence on colleagues and building greater
resources at work. Recently, work engagement is often mentioned with the term burnout,
which has emerged as a phenomenon felt by a large number of employees during forced
work from home.

Remote work or work from home, triggered by the pandemic, represents a great challenge
for employees, but also for employers. Burnout in such cases can have serious consequences
due to the inability to balance private and business obligations. Burnout is the opposite of
work engagement, caused by emotional exhaustion, cynicism, and reduced efficiency
(reduced personal accomplishment), which are the key dimensions of burnout. If we look at
it psychologically, these components are linked, where exhaustion occurs as a result of
exposure to stressors, cynicism leads to disengagement from work, and reduced efficiency
is actually a result of disengagement from work. Burnout in the workplace results from
several factors that manifest themselves at the individual and organizational level. Some of
these factors are overload, time pressure, many clients, working hours and emotional
demands.

Therefore, the focus of this research work is on the comparison of regular work and forced
remote work (that is, working from home during the COVID-19 pandemic). COVID-19 has
brought changes throughout the world, not only in Bosnia and Herzegovina. The results of
research carried out in Bosnia and Herzegovina showed that the degree of burnout during
the pandemic was slightly higher compared to the degree of burnout after the pandemic, but
also that there was a decrease in work engagement after the pandemic compared to the period
during the pandemic, which may be related with post-pandemic fatigue or lack of motivation.
The research also showed that younger employees and employees in earlier career stages
have on average higher levels of burnout compared to older colleagues and colleagues in
later career stages. It is interesting to point out that women had a higher average level of
burnout compared to men, which is in line with the hypothesis we tested.

This research paper sought to show a comparison of forced remote work caused by factors
such as the COVID-19 pandemic and regular work. The research results, can serve as a basis
for developing employee support strategies and improving working conditions, especially in
working from home conditions.

Keywords: work engagement, burnout, dedication, emotional exhaustion, cynicism, work
from home
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1. UVvOD

Radna angaziranost i Sagorijevanje predstavljaju vaznu temu kada govorimo o kontekstu
radne snage. Termin radna angaZiranost nas asocira na entuzijazam i predanost poslu, kao i
emocionalnu povezanost zaposlenika sa poslom koji obavljaju. Kada govorimo o
angaziranim zaposlenicima, ¢esto uz njih povezujemo motiviranost, fokus 1 posvecenost
radu.

S druge strane mozemo govoriti o terminu sagorijevanje, koji nam uglavnom budi negativne
emocije, pa taj termin Cesto povezujemo sa iscrpljenosc¢u 1 gubitkom interesa za posao koji
obavljamo. Sagorijevanje se pojavljuje kao posljedica kontinuiranog stresa na radnom
mjestu ili uslijed neravnoteZe ciljeva pojedinca i ciljeva organizacije u kojoj radi. Ove dvije
dimenzije su suprostavljene, ali se mogu susresti na jednom radnom mjestu. Dok radna
angaziranost moze biti pozitivno iskustvo i izazvati pozitivne emocije, sagorijevanje izaziva
negativne posljedice kako za pojedinca tako i za organizaciju.

Svijest o radnoj angaziranosti i sagorijevanju je postala vaznija u poslovnim krugovima,
pogotovo u periodu pandemije COVID-19, jer su organizacije prepoznale vaznost dobrobiti
svojih zaposlenih. Zbog toga se ovaj rad bavi komparacijom radne angaziranosti i
sagorijevanja za vrijeme prinudnog rada na daljinu i redovnog rada. U nastavku mozemo
pronaci teoretski okvir, ali i istrazivanje provedeno u Bosni i Hercegovini o ova dva
fenomena za vrijeme prinudnog rada na daljinu i redovnog rada.

1.1. ObrazloZenje teme istraZivanja

Prema definiciji Schaufeli et al. (2002) radna angaziranost je pozitivno i zadovoljavajuce
mentalno stanje na poslu koje se ocituje kroz posvecenost, vigor i udubljenost zaposlenika.
U prethodno navedenoj definiciji radne angaZziranosti (engl. work engagement) mozemo
uociti da se ovaj pojam sastoji od nekoliko osnovnih komponenti, a to su: posvecenost (engl.
dedication), vigor (engl. vigor) i udubljenost (engl. absorption). Posveéenost se odnosi na
snazno uklju€enje u neciji posao, praceno osjecajem entuzijazma, znacaja i osje¢ajem za
ponos i nadahnuce. Vigor mozZzemo definisati kao visoku razinu energije i otpornosti,
spremnost na ulaganje truda u posao, kao i sposobnost da se zaposlenik ne moze lako
umoriti. Ovdje ubrajamo i razli¢ite karakteristike zaposlenih kao $to su: upornost u osjecaju
entuzijazma, nadahnuca, energic¢nosti i radoholizma. Udubljenost ukljucuje potpunu
koncentraciju na rad, nemogucnost odvajanja od posla, kao i duboko uzivanje u radu na
kojem vrijeme brzo prolazi. Posvecenost i vigor smatraju se kljuénim dimenzijama radne
angaziranosti, dok se u nekim slucajevima pojavljuje i udubljenost, koja ne predstavlja
klju¢nu dimenziju radne angaziranosti (Schaufeli et al., 2002).

Pored klju¢nih dimenzija radne angaZiranosti bi¢e govora 1 o resursima posla koji za ve¢inu
istrazivaCa predstavljaju najvaznije pokretace radne angaziranosti. Angazirani zaposlenici
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mogu dugoro¢no ostati angazirani ukoliko se bave proaktivnim oblikovanjem svoje radne
sredine. Oni pored dostupnih resursa za posao, grade i svoje resurse, te svoj rad predstavljaju
stimulativnim i znacajnim. Naj¢e$¢e govorimo o osobama koje su optimisti¢ne,
samoefikasne i imaju visok nivo aktivnosti. Pored posla, takvi zaposleni su visoko angazirani
I u raznim volonterskim aktivnostima, kao i u kreativnim hobijima. Za razliku od
radoholi¢ara koji osjecaju snazni nagon za poslom, angazirani zaposlenici uzivaju na poslu
(Bakker, Tims i Derks, 2012).

Osim resursa koje zaposlenici mogu Koristiti na radnom mjestu postoje i zahtjevi posla koji
predstavljaju vrstu napora za pojedince. Demerouti et al. (2001) definirali su zahtjeve posla
kao razlicite elemente posla koji zahtijevaju fizicki ili mentalni napor, §to rezultira fizickim
i psiholoskim optere¢enjem. To su zapravo loSe stvari koje troSe energiju poput pretjeranog
rada, sukoba sa drugim zaposlenim i stvaranja nesigurnosti na poslu. S druge strane, resursi
posla su dobre stvari koje su definirane kao aspekti posla koji mogu obavljati bilo koji od
sljedecih ciljeva: biti funkcionalan u postizanju raznih radnih ciljeva, smanjiti zahtjeve na
poslu i povezana fizi¢ka i psiholoska trosenja, te stimulisati li¢ni rast i razvoj. U dana$njem
okruzenju, menadzeri nastoje da Sto viSe angaziraju svoje zaposlenike, a takoder da
zaposlenici na sebi ne osjete ,,sagorijevanje” (Demerouti et al., 2001).

S druge strane govorimo o terminu sagorijevanje (engl. burnout) koji predstavlja suprotnost
radnoj angaziranosti (Maslach i Leiter 1997, Cole et al., 2012). Termin sagorijevanje prvi
put je identifikovao Freudenberger 1970-ih da bi opisao postepeno emocionalno
iscrpljivanje i gubitak motivacije koje je primjetio medu ljudima koji su se prijavili za rad u
humanitarnoj organizaciji (Bakker, Demerouti i Sanz-Vergel, 2014). Sagorijevanje mozemo
definisati kao sindrom iscrpljenosti, cinizma prema poslu i smanjene profesionalne
efikasnosti medu pojednicima u odnosu na njihov rad. Ve¢ vidimo da se u definiciji
iscrpljenosti spominju tri razli¢ita pojma koja takoder mozemo definisati. Emocionalna
iscrpljenost (engl. exhaustion) i cinizam (engl. cynicism) predstavljaju osnovne dimenzije
sagorijevanja, dok je smanjena profesionalna efikasnost (engl. inefficacy/reduced personal
accomplishment) dodana kasnije kao tre¢i faktor iz faktorske analize Maslach Burnout
Inventory (MBI). Emocionalna iscrpljenost predstavlja sredis$nju komponentu sagorijevanja,
gdje uklju¢ujemo smanjenje energije, kao i mentalni, emocionalni i fizicki umor. Cinizam
se odnosi na razvoj negativnog stava prema svom poslu ili primaocima posla, gdje najcesce
govorimo o osje¢ajima nedostatka, razvoju sumnje u sebe i loSeg samopostovanja (Breso,
Salanova i Schaufeli, 2007).

Kada posmatramo komponente sagorijevanja i radne angaziranosti, moZemo zakljuciti da je
vigor suprotnost emocionalnoj iscrpljenosti, a posveéenost suprotnost cinizmu. Maslach i
Leiter (1997) smatraju da se sagorijevanje javlja kada se vigor, posveéenost i udubljenost u
posao transformiSu u iscrpljenost, cinizam 1 smanjenu efikasnost. Unato¢ tome,
sagorijevanje 1 radna angaZiranost ne mogu se mjeriti istim instrumentima, jer se zasnivaju
na razli¢itim bipolarnim dimenzijama. Ukoliko se zaposlenik ne osje¢a “sagorjelim” to ne



mora znaciti da nije bio angaziran na poslu, stoga se radna angaziranost i sagorijevanje
moraju mjeriti nezavisno jedno od drugog.

1.2. Problem i predmet istraZivanja

Jedan od vecih izazova s kojima se danas susre¢emo je rad na daljinu, odnosno rad od kuce.
Vrlo je tesko na¢i optimalnu kombinaciju prinudnog rada na daljinu uzrokovanog faktorima
poput pandemije COVID-19 i redovnog rada iz kancelarija, samim tim i kombinaciju
poslovnog 1 privatnog zivota u uslovima rada na daljinu. Zbog toga ¢e predmet ovog
istrazivanja biti upravo poredenje prinudnog rada na daljinu (engl. mandatory work from
home) i redovnog rada. U nastavku ¢e termin rad na daljinu biti koriSten za svaku vrstu rada
koja se ne obavlja nuzno u kancelariji ili na klasi¢nom radnom mjestu. Klasi¢ne teorijske
perspektive su ukazivale na to da se zaposlenici osje¢aju angazirano i sigurno, sve dok imaju
osigurane odredene uslove rada, te da se sagorijevanje javlja onda kada dozive razliCite
nepravednosti, razoCarenje ili gubitak vaznosti njihovog radnog mjesta na poslu. U
zavisnosti od razli¢itih organizacijskih uslova moguce je da zaposlenik prelazi iz radne
angaziranosti u sagorijevanje i obratno. Medutim, ukoliko zaposlenik ima dobre
organizacijske uslove, onda je manja vjerovatnoca da ¢e iskusiti sagorijevanje koje sa sobom
nosi negativne emocije (Schaufeli i Salanova, 2011).

»dagorijevanje® je postalo aktuelna tema raznih istrazivanja, jer skoro svakodnevno mozemo
Cuti tu rije¢ u razli¢itim industrijama, kompanijama i drugim mjestima. Posljedice
sagorijevanja za zdravlje mogu biti fatalne, od manjih psiholoskih smetnji do ve¢ih psihickih
ili  fizickih problema (glavobolje, poremecaji spavanja, respiratorne infekcije,
gastrointestinalne infekcije). Zbog sagorijevanja ¢e zaposlenici pokazati jedno ili viSe
ponasanja izbjegavanja posla kao $to su kasnjenje, odsustvo i slicno. Samim tim, takvi
zaposlenici moraju uloZiti puno viSe dodatnog vremena, te se kolektivne performanse
smanjuju. Osim toga, zdravi zaposlenici moraju pomagati bolesnima, gdje rizikuju da se
razbole, te samim tim opada kolektivni u¢inak (Mohren et al., 2003; Melamed et al., 2006,
Armon et al., 2010; Kim, Ji i Kao, 2011).

Ranija iskustva zaposlenika u organizaciji u kojoj je sagorijevanje svakodnevnica moze
dovesti do konstantnog ometanja radne aktivnosti i smanjenja produktivnosti. Takvi
zaposlenici imaju manje energije na poslu, te grade losu percepciju o svom poslu. Hobf6ll
(1989) smatra da su ovakve informacije u skladu s Teorijom ocCuvanja resursa koja tvrdi da
kada se jednom procijenjeni resursi izgube, pojedinci teZze ka cilju minimaliziranja
potencijala da ne izgube jos vise. Takvi stavovi ometaju mogucénost napretka u kompaniji i
povecanje ulaganja zaposlenika u svoj rad. Stoga mozemo reci da je sagorijevanje prediktor
smanjene radne angaziranosti. Ukoliko dode do iscrpljivanja resursa, postoji mogucnost
iskustva visokog sagorijevanja, povezanog sa nizom radnom angaziranoscu. S druge strane,
mozemo spomenuti i Model Sirenja i izgradnje od Fredrickson (1998) gdje iskustvo
pozitivnih misli i postupaka moZze dovesti pojedince do dalje izgradnje resursa i povecane
radne angaziranosti. Medutim, ovakvom modelu treba vrijeme da Se razvije.
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Faktore koji utiCu na sagorijevanje mozemo podijeliti u dvije kategorije: situacijske i
pojedinacne. Situacijski faktori ukljucuju zahtjeve za poslom i nedostatak resursa za posao.
Zahtjevi posla su aspekti koji zahtijevaju ulozeni napor. Kao takvi, zahtjevi posla su
povezani s fizickim i psiholoskim trosenjem, kao $to su povecan puls i umor. Takvi simptomi
dovode do dobrih temelja za sagorijevanje. Prema Bakker i Demerouti (2007) resursi posla
obuhvataju razlicite fizi¢ke, psiholoske, socijalne ili organizacijske elemente koji olakSavaju
postizanje radnih ciljeva, smanjuju zahtjeve posla i njihove troskove ili poticu li¢ni razvoj
putem rada. Istrazivanja u prethodnom desetlje¢u otkrivaju da kada zaposlenici doZive
autonomiju, dobiju povratne informacije, imaju socijalnu podrsku ili imaju kvalitetan odnos
sa svojim nadredenim, obi¢no su podlozni preoptereéenju radom, emocionalnim zahtjevima,
fizickim zahtjevima i poslu od kuce. Stoga je najvjerovatnije da se sagorijevanje javlja kada
se kombinuju visoki zahtjevi posla sa niskim resursima na poslu (Bakker, Demerouti i Sanz-
Vergel, 2014).

Posebnu paznju u posljednje vrijeme istraziva¢i pokazuju za rad od kuce, uzrokovan
pandemijom COVID-19. Pandemija je do sada promijenila neke industrije iz korijena,
ubrzala je trendove i otvorila nove mogucnosti za nove industrije. Organizacije Su morale u
potpunosti promijeniti pristup radu da bi pomogli sebi i svojim zaposlenima. Samim time,
ubrzane su promjene poput migracije posla na virtuelno okruzenje (engl. Work From Home
- WFH). Kao odgovor na pandemiju mnoge su zemlje usvojile politike za pomo¢ privredi.
Stavljen je poseban akcenat u radu na hitnosti u uvodenju promjena u radnoj praksi,
virtuelnom vodstvu, problemima s kojima se susrecu porodice prilikom rada od kuce, kao 1
o njihovom zdravlju i dobrobiti. Veliki broj ljudi prisiljen je raditi od kuce, iako neki od njih
nemaju prostor za rad od kuce. Zbog toga, veliki je izazov odrzavati granice izmedu posla 1
privatnog Zivota. S druge strane, poslodavcima je teSko imati nadzor nad zaposlenima, te
moraju raditi na stvaranju razli¢itih online alata za pracenje zaposlenih. Ovakav sistem rada
najéeScée utice na kreativnost zaposlenih i gusi privatnost kada je u pitanju rad od kuce. Rad
od kuce ima za rezultat drugacije funkcionisanje timova, fizicko distanciranje te usamljenost
na radnom mjestu. Razna istraZivanja pruzaju informacije da virtuelnim timovima nedostaje
bogatstvo razgovora licem u lice. Distanciranje, virtuelno vodstvo, konstantno izlaganje
stresnim informacijama za vrijeme pandemije dovodi do iscrpljenosti zaposlenih, te dalje do
veceg sagorijavanja na radnom mjestu. Stoga ¢e istrazivacki dio ovog rada imati poseban
fokus na zaposlenima koji su morali prinudno raditi od kuc¢e i njihovoj komparaciji sa
zaposlenima koji rade u redovnim radnim okolnostima (Sine i David, 2003; Kniffin et al.,
2020).

1.3. Ciljevi istrazivanja

Pregledom dostupne literature vezane za temu rada, navedeni su sljedeci ciljevi rada:

a. prikazati detaljan pregled ranijih istraZivanja koja su se bavila sagorijevanjem na
radnom mjestu, svakodnevnim funkcionisanjem u radu na daljinu, radnom
angaziranoSc¢u, te uticaju sagorijevanja na zdravlje zaposlenih,
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b. prikazati razlike u prinudnom radu na daljinu uzrokovanom faktorima poput
pandemije COVID-19 i redovnom radu, te da li i kako konstantni prinudni rad utic¢e
na svakodnevno funcionisanje pojedinca,

C. Objasniti vezu izmedu demografskih karakteristika (starost, spol, faza karijere)
li¢nosti 1 sagorijevanja u uslovima rada na daljinu,

d. dati preporuke kako prepoznati zaposlenike koji su Zrtve sagorijevanja, i na¢i nacin
kako ponovo da postanu angazirani zaposlenici.

Kao $to je ranije navedeno, postoji znacajan broj istrazivackih radova vezanih za radnu
angaziranost i sagorijevanje, medutim ovaj rad nastojati ¢e dati nove informacije kroz
istrazivanje provedeno u BiH. Bice izvrSeno poredenje radne angaziranosti i sagorijevanja
na poslu u razli¢itim radnim uslovima: redovan rad i prinudan rad od kuce.

1.4. Istrazivacko pitanje i istrazivacke hipoteze

Cilj danasnjih kompanija, pogotovo u dobu pandemije, je upravo odrzati produktivnost na
nivou kakva je i bila, kroz rad na daljinu. U skladu sa prethodnim studijama, pregledom
literature postavlja se naredno istrazivacko pitanje:

Da li se sagorijevanje na radnom mjestu i radna angaziranost prilikom prinudnog rada na
daljinu razlikuju u odnosu na sagorijevanje i radnu angaziranost prilikom redovnog rada?

Istrazivacke hipoteze koje Ce biti tretirane ovim istraZivanjem glase:

H1: Prinudni rad na daljinu izaziva veci stepen sagorijevanja zaposlenih u odnosu na redovni
rad.

H2: Radna angaziranosti prilikom prinudnog rada na daljinu je niza u odnosu na radnu
angaZiranost zaposlenih prilikom redovnog rada.

H3: Demografske karakteristike licnosti uti¢u na sagorijevanje prilikom prinudnog rada na
daljinu.

Ista (H3) ¢e biti testirana kroz podhipoteze:

H3a: Stariji zaposlenici sagorijevaju brze u odnosu na mlade zaposlenike prilikom prinudnog
rada na daljinu.

H3b: Zene sagorijevaju brze u odnosu na muskarce prilikom prinudnog rada na daljinu.

H3c: Zaposlenici u fazama istraZivanja, uspostavljanja i napredovanja u karijeri brze
sagorijevaju od zaposlenika u fazama odrzavanja i kasne karijere.



1.5. Struktura zavrSnog rada

Zavrsni rad na temu ,,Komparativni prikaz radne angaziranosti i sagorijevanja na radnom
mjestu u uslovima prinudnog rada na daljinu i redovnog rada“ se sastoji od nekoliko bitnih
cjelina.

Uvodni dio ovog rada se odnosi na kratko obrazloZzenje teme, definisanje predmeta i
problema istrazivanja, definisanje ciljeva istrazivanja, te u posljednjem dijelu i na
predstavljanje hipoteza istrazivanja.

Drugo poglavlje govori o teoretskom okviru samog rada. Definisani su osnovni pojmovi, a
to su radna angaziranost i sagorijevanje. Pored toga, predstavljeni su i problemi kao i
prednosti rada na daljinu za zaposlene, organizacijski faktori i njihovi uticaji na zaposlenike
dok je trajala pandemija COVID-19.

Trecée poglavlje govori o istrazivackom dizajnu i metodoloskom okviru istrazivanja. U ovom
dijelu je detaljno opisan uzorak na kojem je uradeno istrazivanje i definisani su osnovni
dijelovi anketnog upitnika koji je koristen za ovo istrazivanje. Takoder, prikazane su sve
neophodne analize i metode koje su koriStene za analizu podataka i postupak dokazivanja
predstavljenih hipoteza.

U okviru narednog poglavlja predstavljeni su rezultati istrazivanja, dok posljednje poglavlje
rada daje zaklju¢na razmatranja i preporuke za dalji rad.

Na samom kraju je prikazan zakljucak zavr$nog rada, popis koristene literature, kao i prilozi
zavr$nog rada.

2. TEORETSKI OKVIR

2.1. Radna angaZiranost

Kahn (1990) je objavio prvi akademski ¢lanak o radnoj angaziranosti 90-ih godina,
objasnjavajuci ovaj koncept kao proces u kojem ¢lanovi organizacije preuzimaju svoje radne
uloge, pri ¢emu angaZzirani pojedinci aktivno koriste i1 izraZzavaju sebe na fizickoj,
kognitivnoj i emocionalnoj razini tokom obavljanja tih uloga. Shodno tome, mozemo reci
da se angaZiranost odnosi na nacin na koji osoba preferira sebe u ponaSanju prema zadacima
koji promoviSu povezanost sa poslom, ali i drugima. Nakon jedne decenije, evidentno je
povecan broj akademskih ¢lanaka o radnoj angaZiranosti. Termin radna angaZiranost opisuje
odnose izmedu zaposlenika 1 njihove organizacije. lako ne postoji jednoznacna definicija
ovog pojma, mogu se uociti odredene zajednicke karakteristike radne angaziranosti.

Tako npr. Schaufeli et al. (2002) opisuju radnu angaZiranost kao koncept koji je definiran i
operacionaliziran kao pozitivno i obogaceno stanje uma koje se veze uz rad, a karakterizira

ga energija, posvecenost i udubljenost.
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Takoder, radnu angaziranost mozemo opisati kao mentalno stanje u kojem osoba osjeca

potpunu uronjenost u svoje poslovne zadatke, obiljezeno energijom i entuzijazmom prema
poslu (Bakker, 2017).

Radna angaziranost predstavlja pozitivno i zadovoljavajuce stanje uma na radnom mjestu
koje obuhvata posvecenost, vigor i udubljenost/zaokupljenost zaposlenika na poslu
(Schaufeli et al., 2002a).

Zanimljivo je primjetiti da se vigor (energi¢nost) kao komponenta radne angaZziranosti
pojavljuje u svim navedenim definicijama. Takvi zaposlenici mogu motivisati i svoje kolege,
te samim tim doprinijeti boljem organizacionom ucinku.

Vigor ili energi¢nost odlikuje visok nivo energije i mentalne otpornosti tokom rada, ulaganje
truda u svoj rad, kao i upornost ¢ak i pred potesko¢ama. Zaposleni koji imaju visok rezultat
na testu energi¢nosti, ¢esto imaju vise poleta i izdrzljivosti u svom radu. Posvecéenost ili
zaokupljenost se odnosi na snazno ukljucivanje u neciji posao i dozivljavanje osjecaja
znacaja, entuzijazma i izazova. Udubljenost se odlikuje potpunom koncentracijom na rad i
sre¢om na poslu, pri ¢emu vrijeme brzo prolazi. Predani zaposlenici se tesko odvajaju od
svog posla i ¢esto se osjecaju entuzijasti¢no i ponosno na svoj rad. Ovakvi zaposlenici imaju
osjecaj da vrijeme brzo prolazi i sve §to se deSava oko njih nije vazno. Dok s druge strane,
nizak nivo udubljenosti znaci da zaposlenici nisu toliko uronjeni u posao i nemaju teskocu
da se odvoje od posla. Obzirom da je ljudski kapital jedini resurs koji se ne moze kopirati,
zaposlenici bi trebali biti energi¢ni 1 posveceni svome poslu, jer su organizacijama kao takvi
jako potrebni (Bakker, Demerouti i Sanz-Vergel, 2014).

Kada govorimo o dimenzijama angaziranosti, mozemo rec¢i da su to direktne suprotnosti
dimenzijama sagorijevanja. Radna angaZiranost se odlikuje: visokim nivoom energije i
snaznom identifikacijom sa bilo kojim radom, dok sagorijevanje karakteriSe suprotno: nizak
nivo energije i losa identifikacija sa bilo kojim radom (Bakker, Demerouti i Sanz-Vergel,
2014).

Glavni razlog velikog interesa za koncept radne angaziranosti je prediktivna vrijednost
poslovnog ucinka. Prije svega, angaZirani zaposlenici ¢eS¢e doZivljavaju pozitivne emocije,
ukljucujuéi radost 1 entuzijazam. Pozitivne emocije utiCu na ljude na nacin da usvajaju nove
vjestine 1 da rade na sebi 1 svom okruZenju. Angazirani zaposlenici imaju bolje zdravstveno
stanje, za razliku od onih koji nisu angazirani. To znac¢i da imaju moguénost da se fokusiraju
na svoje zadatke i1 uloze svu svoju energiju u posao. Zatim, angazirani zaposlenici kreiraju
svoje vlastite resurse, jer je utvrdeno da angaZziranost pozitivno predvida resurse posla tokom
vremena. Angazirani zaposlenici Cesto pitaju za pomo¢ ukoliko im je potrebno, ili za
povratne informacije o njihovom poslu. Oni takoder prenose svoju angaziranost na druge
ljude 1 uticu pozitivno na svoje okruZenje. Na taj nain angaZirani zaposlenici indirektno
uticu na performanse tima (Fredrickson, 2001; Bakker, 2009; Salanova et al., 2010).



Angazirani zaposlenici ulazu trud u svoj posao, jer se identificiraju s njim. Koncept
angaziranosti prikazuje dinami¢an odnos izmedu osobe koju pokreée licna energija s jedne
strane 1 uloga na radnom mjestu koja omogucuje osobi da se izrazi, s druge strane. Za razliku
od zaposlenih koji pate od sagorijevanja, angazirani zaposlenici imaju osjecaj energicne i
efikasne povezanosti sa svojim poslom, te na svoj posao gledaju kao na izazov nasuprot
stresnom 1 zahtjevnom. Postoje dvije razli¢ite povezane Skole razmisljanja koje smatraju da
je radna angaziranost stanje zadovoljstva i efikasnosti, odnosno direktna suprotnost
dimenzijama sagorijevanja. U slucaju sagorijevanja energicnost se pretvara u iscrpljenost,
ukljucenost u cinizam, a efikasnost u neefikasnost (Bakker, Demerouti i Sanz-Vergel, 2014).

Kada govorimo o angaziranim zaposlenima, mozemo re¢i da oni osjeaju ispunjenost
poslom. Angaziranost se odlikuje ukljuenoséu, posveéenoscu, stras¢u, entuzijazmom,
fokusiranim naporom i energijom. Na sli¢an nacin rije¢nik Merriam-Webster opisuje
angaziranost kao ,,emocionalnu ukljucenost” ili ,stanje u brzini“. Angaziranost je novi
koncept i zanimljivo je da je prvi put postao popularan medu poslovnim ljudima, a kasnije i
u akademskoj zajednici. Razli¢ita istrazivanja su dokazala da bi angaZzirani zaposlenici mogli
obezbjediti konkurentske prednosti za organizaciju (Schaufeli i Salanova, 2014).

Organizacije o¢ekuju od svojih zaposlenika da budu proaktivni, da pokazu inicijativu,
saraduju sa drugima, preuzimaju odgovornost za sopstveni profesionalni razvoj i da budu
posveceni standardima visokog kvaliteta. Stoga su organizacijama potrebni zaposlenici koji
su posveceni 1 koji su zaokupljeni svojim poslovima. Odnosno, organizacijama trebaju
angazirani zaposlenici. U tom kontekstu, radna angaziranost zasluzuje paznju i kao tema
istrazivanja moze biti pozitivno povezana sa ué¢inkom u organizacijama (Kim, Kolb i Kim
2013).

Osim toga, razne studije pokazuju kako je radna angaziranost pozitivho povezana sa
podrSkom radnih kolega 1 nadredenih, povratnim informacijama o ucinku, treniranju
zaposlenih, kontrolom posla, raznovrsnos¢u zadataka, kao 1 drugim moguénostima za obuku.
Stoga, $to je dostupno vise resursa za posao, to ¢e vise zaposlenih biti angazirano. Resursi
za posao se odnose na fizicke, psiholoske, socijalne kao 1 organizacione aspekte posla.
Aspekti posla uveliko utiCu na postizanje radnih ciljeva, smanjenje zahtjeva posla i
podsticanje li¢nog rasta, ucenja i razvoja. Osim toga, postoje razli€iti resursi za posao kao
Sto su drustvena podrska, povratne informacije i autonomija. Ovakvi resursi mogu dovesti
do ucenja vezanog za posao, radne angaziranosti kao i organizacione posvecenosti. Pored
drustvene podrske zaposlenima je potrebna i podrska nadredenih koja predstavlja stepen do
kojeg zaposlenici percipiraju kako supervizori pruzaju podrsku, brigu za zaposlene i
hrabrost. Ovo su neki od kljucnih resursa da bi zaposlenici bili angazirani (Schaufeli i
Salanova, 2014).

Sve ve¢i broj istraZivanja u poljima upravljanja ljudskih resursa i organizacionog razvoja,
psihologije i poslovanja fokusira se na pozitivnu organizacionu promjenu na radnom mjestu.
Dio ovakvih istrazivanja motivise grupu i/ili pojedinca u organizacijama da rade bolje i takva
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motivacija dovodi do poboljsanja i individualnih i organizacionih uc¢inaka. Angaziranost se
moze posmatrati kao proaktivan i temeljni pristup organizacijskim performansama i
odrzivosti. Budu¢i da angazirani zaposlenici imaju visok nivo energije, entuzijasti¢ni su u
vezi sa svojim poslom i ¢esto se duboko ukljucuju u njihov rad, moze se ocekivati da rade
bolje i pametnije. To dovodi do povecanja individualnosti i/ili grupnog ucinka, te moze
postati jaka osnova za odrzivost organizacije (Kim, Kolb i Kim, 2013).

Sonnentag (2003) je pronasla da je radna angaZziranost znacajno veca u danima kada se
zaposlenici osje¢aju odmorno ili oporavljeno ujutro, za razliku od onih dana kada se ne
stignu pripremiti za naredni radni dan. U danima kada se zaposlenici osjecaju oporavljeno,
oni pokazuju efikasnost, vecu optimi¢nost i veci osjecaj samoposStovanja prema organizaciji,
a samim tim 1 pokazuju veéu radnu angaziranost. Osim toga, drustveni resursi posla kao §to
su supervizijsko treniranje, klima u timu i drustvena podrska predstavljaju vazne prediktore
u nekim zanimanjima, dok u nekim ne.

Bakker (2017) smatra da angaZzirani zaposlenici rade bolje jer:

a. dozivljavaju pozitivne emocije, koje im pomazu da razviju nove ideje i izgrade
resurse,
boljeg su zdravstvenog stanja, tako da svu energiju mogu posvetiti poslu,
traze povratne informacije i podrsku kako bi stvorili nove resurse i

d. imaju sposobnost da svoju angaziranost prenesu na kolege, te na taj nacin povecavaju
timski ucinak.

Da bi pridobili i zadrzali zaposlenike visokog kalibra, odnosno angazirane i produktivne
zaposlenike, organizacije treba da obezbjede kontekst koji dobro pristaje onome S§to
zaposlenik o¢ekuje, kao i onome $to nudi radno okruZenje. Naucnici u oblasti upravljanja
ljudskim resursima su se sloZzili da organizacije treba da povecaju radnu angaZziranost kod
zaposlenika, na nacin da biraju kandidate koji najbolje odgovaraju toj poziciji 1 koji dobro
pristaju organizacijskoj kulturi. Angaziranost bi trebala biti intregrisana u sistem praksi,
procedura i politika upravljanja ljudskim resursima (Bakker, 2017).

2.2. Prediktori i posljedice radne angazZiranosti

Prediktore mozemo definisati kao znakove da ¢e se nesto dogoditi, kao predvidanje nekog
buduceg stanja, na temelju kojeg mozemo prognozirati dalja desavanja. Prediktore radne
angaziranosti mozemo podijeliti u dvije kategorije: situacione faktore i individualne faktore.
Situacioni faktori se odnose na resurse posla i zahtjeve posla, odnosno kako i samo ime kaze,
govore o situaciji na poslu. Oni najéesé¢e pokazuju sliku kakve odnose imaju zaposlenici u
odredenoj organizaciji, da li imaju preveliku kontrolu na poslu, da li dobijaju adekvatnu
podrsku, povratne informacije o svom radu, te da li imaju moguénosti za razvoj. Prethodno
navedeni situacioni faktori odnose se na resurse posla. Pored njih, situacija na poslu zavisi i
od zahtjeva posla, pa npr. mozemo uociti da li zaposlenici pate od prevelikog opterecenja na
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poslu, da li mogu stizati da obave sve zadatke na vrijeme, da li sami sebi postavljaju nerealne
ciljeve, te da li imaju preveliku ili premalu dozu odgovornosti. Sa druge strane, postoje i
individualni faktori koji mogu biti prediktori radne angaziranosti. Individualni faktori se
odnose na licne karakteristike zaposlenih u organizaciji, na razlicitosti njihovog karaktera,
te da li se i kako ti karakteri uklapaju u organizaciju i djeluju na razliite situacije u
organizaciji (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001; Bakker i Demerouti, 2008). U narednim
sekcijama bi¢e obradeni situacioni i individualni faktori.

2.2.1. Situacioni faktori radne angaziranosti

Kao §to je ranije navedeno, situacione faktore na radnom mjestu odreduju resursi posla i
zahtjevi na poslu. Resursi posla su najvazniji prediktori radne angaziranosti, jer oni
predstavljaju aspekte posla koji pomazu u postizanju radnih ciljeva, smanjuju zahtjeve posla
i stimuliSu li¢ni rast.

Prema Schaufeli i Salanova (2014) u resurse posla ubrajamo:

kontrolu posla,

socijalnu podrsku,

povratne informacije o ucinku,
raznolikost zadataka,
mogucnosti za razvoj 1
transformaciono vodstvo.

—~® o0 o

Kontrola posla, povratne informacije o ucinku i raznolikost zadataka su komponente na
nivou zadatka (engl. task level). Kontrola posla se odnosi na moguénost osobe da kontrolise
svoje radno okruzenje, te da na taj nain ostvaruje licne ciljeve. Povratne informacije o
ucinku se odnose na povratne informacije koje zaposlenik dobija od svojih nadredenih
vezano za obavljeni zadatak, te na taj nacin pokusava da napreduje na radnom mjestu, ali i
da kreira bolju organizacionu klimu. Raznolikost zadataka je vazna komponenta, kako
zaposlenici ne bi dolazili u situaciju da osjete dosadu na poslu. Vrlo je vazno sacuvati
komponentu raznolikosti na radnom mjestu, kako bi se smanjila moguénost odlaska
zaposlenih iz organizacije, prozrokovana dosadom na poslu (Schaufeli i Salanova, 2014).

Na nivou meduljudskih odnosa (engl. interpersonal level) ubrajamo socijalnu podrsku koja
pored podrske ukljucuje i priznanja i nagrade. Podrska od strane kolega, kao i od strane
nadredenih je vrlo vazna za svakog zaposlenika, kako bi osjecao da je njegov rad cijenjen,
ali i da je prihvacen od strane svojih kolega u organizaciji. Na organizacionom nivou (engl.
organizational level) razlikujemo dvije komponente: mogucnosti za ucenje i razvoj i
transformaciono vodstvo. Ove dvije komponente su takoder jednako vazne kao i prethodne,
obzirom da utiu na treniranje, inspiraciju i motivaciju zaposlenih da rade i ostanu u
organizaciji (Schaufeli i Salanova, 2014).
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Albrecht (2010) je opisao kako Cetiri kljucne prakse menadzmenta ljudskih resursa koje se
odnose na angaziranost (selekcija zaposlenih, socijalizacija, menadzment performansi i
ucenje i razvoj) utiCu na organizacionu klimu u organizaciji. Odnosno, kada zaposlenici
percipiraju klimu u organizaciji kao podrzavajuéu, to rezultira ve¢im nivoima angaZziranosti
kod zaposlenika. Postoje sve veéi dokazi da su veée performanse menadzmenta ljudskih
resursa povezane sa angazirano$¢u zasposlenih, produktivnoséu, rastom, inovacijama,
opstankom i performansama na nivou firme. Prema Bakker (2017) vaZzne performanse
menadzment aktivnosti koje utiCu na angaziranost su sljedece: postavljanje ciljeva i
performansi razvoja, obezbjedivanje povratnih informacija za vrijeme rada, upravljanje
razvojem zaposlenog, vrSenje procjena i kreiranje organizacione klime koja sadrzi
povjerenje i osnazivanje. Osim ovakvih pristupa vrlo je vazno da zaposlenici ukljuce i
personalni nivo intervencija (npr. trening).

Dok angaziranost s jedne strane zahtjeva visoke nivoe performansi i profita za organizaciju,
zaposlenici koji rade na visokim nivoima ¢e ostati angazirani u svom poslu. Kada
posmatramo analize na organizacionom nivou, vjerovatnije je da ¢e biti uspjesnija
organizacija koja moze osigurati sredstva (tj. resurse) za zapoSljavanje koji olakSavaju
angaziranost. Zaposlenici koji nastupaju na viSem nivou vjerovatnije je da ¢e se osjecati
sigurno i imati kontrolu nad okolinom. Pozitivan i samousmjeren rad moze zadrzati ili
poboljsati uc¢inkovitost zaposlenika, $to ih zauzvrat ¢ini angaziranima na poslu. Takve vrste
proaktivnih ponasanja karakteriziraju brojne angazirane zaposlenike (Bakker, 2017).

Osim strateSkog upravljanja ljudima, vrlo je vazno i transformaciono vodstvo, iz dana u dan.
Stil transformacionog vode je takav da transformise zaposlenikove standarde 1 vrijednosti na
na¢in da dostigne organizacijske ciljeve koji prevazilaze njihove individualne interese.
Lideri koji inspiriSu svoje zaposlenike, na nacin da im daju podrSku, obra¢aju paznju na njih
1 vjeryju im, imaju vecu tendenciju da naprave pozitivnu organizacionu klimu. Medutim,
tesko je procijeniti obzirom da lidersko ponasanje varira od situacije u kojoj se nalazi. To bi
znacilo da lideri imaju uticaj na dnevni nivo radne angaziranosti svojih zaposlenika (Bakker,
2017).

Istrazivanje u viSe konvencionalnim organizacijama (plavi 1 bijeli okovratnici) potvrdilo je
da je transformaciono vodstvo povezano sa radnom angaziranoS¢u kroz poveéane ljudske
resurse (kontrola posla, prepoznavanje, nagradivanje). U pratecoj studiji Breevaart et al.
(2014) su pronasli su da sljedbenici pokazuju vise resursa posla (autonomija, povratne
informacije, Sanse za rast) kada njihov lider pokazuje viSe ponasanja transformacionog
vodstva, te na taj nacin doprinosi angaziranosti sljedbenika i u¢inku na poslu.

Schaufeli i Bakker (2004) smatraju da u primjere resursa posla ubrajamo: socijalnu podrsku
kolega, poducavanje nadredenih i povratne informacije o uc¢inku. Efekti resursa za posao su
pronadeni u razli¢itim studijama. Pronadeni resursi posla koji predvidaju radnu angaZiranost
bili su raznovrsnost zadataka, znacaj zadataka, autonomija, povratne informacije, druStvena
podrska kolega, visoko kvalitetan odnos sa supervizorima i transformaciono vodstvo. Ovi
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resursi posla su u ve¢oj korelaciji sa angaziranos¢u nego zahtjevima posla, kao Sto su fizic¢ki
zahtjevi, uslovi rada (opasnost po zdravlje, temperatura i buka) i slozenost posla. U svom
istrazivanju Bakker et al. (2007) su dosli do shvatanja da resursi doprinose radnoj
angaziranosti tokom vremena.

Osim resursa posla, kriti¢no podrucje odjelu upravljanja ljudskim resursima koje uti¢e na
motivaciju pojedinca da se pridruzi, uci i ostane u kompaniji su naknade i nagrade. Naknade
1 nagrade mogu biti novCane (kao Sto su place, beneficije) i nenovCane (ucenje, rast
mogucénosti, povratne informacije itd.). Kompanije mogu koristiti niz praksi nagradivanja
kako bi motivirale zaposlenike da podignu svoj nivo paznje i fokus na poslu, $to zauzvrat
promovise iskustvo sreée na radnom mjestu. Teorija samoodredenja (engl. Self-
determination theory) tvrdi da su resursi posla povezani sa pozitivnim radnim stavom
(radnom sre¢om) vodenim unutra$njim stavom odnosno pokretom. Prisustvo unutrasnjeg
nagona podsti¢e osjecaj ostvarenja cilja i stvara zadovoljstvo i pozitivan osjecaj o poslu.
Kada zaposlenik prima adekvatnu nagradu za svoj rad, entuzijazam prema zadatom zadatku
raste i zaposlenik postaje spreman da ostvari i ono $to je najteze. Osjecaj entuzijazma upravo
dovodi do zadovoljstva nastalog izvrSenim zadatkom (Ryan i Deci, 2000; Baranik i Eby,
2016).

Model organizacionog nagradivanja pretpostavlja zaposlenikovu angaziranost kao
pokretacku snagu pozitivnog stava na poslu. Takva pokretacka sila moze pomoci
zaposlenima da preovladaju stres i sagorijevanje na radnom mjestu, te da budu sretni zbog
izvrSenja zadatog zadatka (Saks, 2006). Ono $to je zanimljivo jeste da istrazivanja pokazuju
da se zaposlenici u zapadnim zemljama osjecaju sretno ukoliko im je posao interesantan,
dok zaposlenici u Indiji osjecaju srecu zbog dobijanja sigurnih poslova. Zbog povezanosti
radne angaziranosti i srec¢e na poslu Bakker, Demerouti i Brummelhuis (2012) otkrili su da
postoji potreba za proucavanjem ovog odnosa, obzirom da 1 jedna i druga varijabla uti¢u na
produktivnost zaposlenih i njihovu namjeru da ostanu u organizaciji.

U kontekstu radne angaziranosti, ranija istrazivanja pokazala su da kada zaposlenici dobiju
nagradu u obliku autonomije, uvazavanja njithovog rada, u¢enja i moguénosti za rast i razvoj,
postoji veca vjerovatnoc¢a da ¢e biti entuzijasticni 1 uloziti veée napore u postizanju
dodijeljenih ciljeva. Takvo okruzenje stvara entuzijazam za ucenje novih vjestina, povecava
njihovu energiju za postizanje nekog postavljenog cilja, te pomaze zaposlenicima da
proizvedu spektar mogucih rjeSenja, a potom pojacava i osjecaj postignuca. Kada zaposlenik
dozivi takav osjecaj postignuca na poslu, sklon je iskusiti pozitivna osjecanja ponosa i
entuzijazma koji povecava njihov nivo sre¢e. Teorija samoodredenja podrzava tu tezu da se
sre¢a dozivljava onda kada su ciljevi postignuti ili potrebe zadovoljene (Costa, Passos i
Bakker, 2014).

Osim nagrada i1 osjecaja postignuca, za analizu radne angaZiranosti vazno je sagledati 1
zahtjeve posla.

Prema Schaufeli i Salanova (2014) u zahtjeve posla ubrajamo:
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opterecenje na poslu,
vremensku hitnost,
mentalne zahtjeve i
odgovornost.

oo o

Mozemo reci, da su prethodno navedeni zahtjevi posla vrlo izazovni, te da ukoliko se
organizacija ne snade u takvim momentima i ne ponudi zaposlenicima podrsku, vrlo brzo
zaposlenici mogu osjetiti sagorijevanje. Ukoliko organizacija vodi brigu o svojim
zaposlenicima, ovakvi zahtjevi posla mogu dovesti samo do veée angaziranosti i porasta
dobitaka za organizaciju.

S druge strane, sukobi, interpersonalni problemi i problemi rada na daljinu mogu dovesti do
dokaza o povezanosti zahtjeva posla i radne angaziranosti. Takve prepreke mogu stvoriti
poteskoce u poslovanju, jer iako se zaposlenici osjecaju angazirano, moze u potpunosti
nestati osjecaj entuzijazma i posvecenosti poslu. Prema studiji Teoh i Kee (2018), izazovni
zahtjevi posla su povezani sa radnom angaziranos$c¢u, dok su zahtjevi posla koji ometaju
zaposlene, negativno povezani sa radnom angazirano$céu.

Osim prethodno navedenih studija koje su ispitivale odnos izmedu zahtjeva posla i radne
angaziranosti, provedena studija na uciteljima u Skolama pokazuje da veci resursi posla
dovode i do povecanja radne angaziranosti. Prema Coetzer i Rothmann (2004) resursi posla
kao §to su organizaciona podrska, mogucénosti za rast 1 ohrabrenje su pozitivno povezani sa
radnom angaZziranoScu.

U istrazivanju koje su proveli Ahmad, Siti i Teoh (2021) pokazano da je visoka radna
angaziranost negativno povezana sa sagorijevanjem. Iz tog razloga, radna angaZiranost moze
biti posrednik izmedu zahtjeva posla 1 isrcpljenosti.

Odnos izmedu liénih i organizacijskih resursa, zahtjeva posla, radne angaZziranosti i
performansi vidimo iz Slike 1.
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Slika 1. Model radne angaziranosti

e e e =

Izvor: Schaufeli i Salanova, 2014.

Na prethodnom prikazu uo¢avamo da resursi posla dobijaju svoj potencijal tek kada se suoce
sa visokim zahtjevima posla. U tom slu€aju resursi posla su posebno ucinkoviti 1 podsticu
radnu angaziranost, koja ne samo da podsti¢e ucinak, nego je povezana i sa uloZzenom
energijom, upornos¢u i naporom, koja je dalje povezana sa odgovarajuim stavovima i
ponasanjima. Takvi stavovi 1 ponasanja govore o poboljSanim performansama organizacije,
kao Sto su npr. organizacijska predanost, li¢na inicijativa, prisutnost. Kada zaposlenik izvrs$i
odredeni zadatak, to ne govori samo o njegovoj razini ucinkovitosti, nego dovodi do
povratne informacije od strane nadredenog (resurs posla), §to nas ponovo vraca na pocetak
modela.

S druge strane, visoki zahtjevi posla u velikoj mjeri iscrpljuju zaposlenikove mentalne i
fizicke resurse, gdje zaposlenik ulaze dodatne napore da postigne sve radne obaveze, a sve
to na kraju rezultira naruSavanjem zdravlja. Kada se nakon viSe uzastopnih takvih dana,
zaposlenik ne uspijeva odmoriti i ne nadoknaditi izgubljenu energiju onda dolazi do
sagorijevanja. Sagorijevanje zatim dovodi do negativnih ishoda, kao $to su depresija, razni
psihosomatski problemi ili kardiovaskularne bolesti. Da bi zaposlenik bio radno angaziran
treba da posjeduje resurse koji su izvor motivacije, te koji mu pomazu da ostvari svoje ciljeve
na poslu. Kljuénu ulogu u ostvarenju radne angaZiranosti kod zaposlenih igra i podrska
nadredenih. To je pozitivna interakcija izmedu nadredene osobe i zaposlenika. Cesto su
zaposlenici koji imaju podrSku nadredenih uspje$ni u poslu i brze sti€u nova znanja, te
samim tim ostvaruju i ciljeve organizacije. Takvi zaposlenici su takoder boljeg mentalnog i

fizickog zdravlja. Ukoliko zaposlenik ima razvijenu konverzaciju sa svojim nadredenim i
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podrsku od njega, na taj nacin prevenira mogucénost sagorijevanja na radnom mjestu
(Sliskovi¢, Buri¢, Knezevié, 2016).

Mozemo zakljuciti da je vrlo vazno prepoznati ukoliko zahtjevi posla prevazilaze
moguénosti zaposlenih i dovode ih do sagorijevanja. U ovom dijelu govorili smo o resursima
posla i organizacijskim faktorima, koji uti¢u na radnu angaziranost. Osim organizacijskih,
vazno je sagledati i individualne faktore angaziranosti koje predstavljamo u narednoj sekciji.

2.2.2. Individualni faktori radne angaZziranosti

U kontekstu analize individualnih faktora koji uti¢u na radnu angaziranost, vazno je istaci
razlike u liénostima. Li¢nost igra vaznu ulogu u radnoj angaziranosti, jer pojedinci sa
specificnim profilom licnosti mogu bolje mobilizirati svoje resurse posla nego pojedinci sa
nekim drugacijim profilima (Macey i Schneider, 2008; Albrecht, 2010).

Na primjer, ekstraverti pokazuju pozitivne emocije, visoku ucestalost i intenzitet licnih
interakcija i veliku potrebu za stimulacijom. Ekstravertni zaposlenici su uglavnom
optimisti¢ni. Ove karakteristike mogu biti posebno korisne za mobilizaciju socijalne podrske
od kolega i supervizora i za trazenje povratnih informacija o uc¢inku. Osim toga, sklonost
ekstraverta da pozitivno procjenjuju probleme moze im pomo¢i da zahtjeve na poslu shvate
kao izazove. Neki od faktora ,,Velikih pet” kao §to su emocionalna stabilnost, ekstraverzija
1 savjesnost su konzistentno povezani sa veCom radnom angazirano$¢u. Nekoliko studija je
otkrilo pozitivnu vezu izmedu individualnih faktora niZzeg reda kao Sto su samoefikasnost,
optimizam 1 samopostovanje s jedne strane 1 radne angaziranosti s druge strane. Zaposlene
koje odlikuju osobine kao Sto su samoefikasnost, optimizam 1 visoka emocionalna stabilnost
imaju poseban nacin suo€avanja sa stvarnoscu, jer ocekuju da stvari uvijek idu dobro, te
prihvacaju neuspjehe sasvim normalno (Alarcon, Eschleman i Bowling, 2009).

Za razumijevanje uticaja proaktivnosti na radnu angaziranost, vazno je razumijeti sam
koncept proaktivnosti. Proaktivni pojedinci skloni su namjerno promijeniti svoju okolinu,
ukljucujuéi 1 svoje fizicko okruZenje, tako Sto identifikuju prilike, preduzimaju akcije 1
istraju dok ne donesu znacajne promjene (Crant, 1995). Takvi zaposlenici povecavaju
resurse posla (traze¢i povratne informacije 1 podrsku, povecavajuéi svoje mogucénosti za
razvoj) i svoje izazove na poslu (traZze nove zadatke ili volontiraju za projekte). Takvo
kreiranje posla dovodi do veéeg nivoa radne angaziranosti (Bakker, Demerouti i Sanz-
Vergel, 2014).

Proaktivnost se moze definisati kao posebna vrsta usmjerenog ponasanja kao Sto je
samopokretanje, predvidanje, orijentisanje prema promjenama. Prema Bindl i Parker (2010)
pojedinci mogu biti proaktivni tako §to samoinicijativno traze bolje nacine obavljanja svojih
zadataka ili razvijaju metode koje unapreduju rad svojih timova (proaktivnost unutar tima).
Takoder, mogu predlagati poboljSanja u performansama organizacije (proaktivnost unutar
organizacije). Nekoliko studija se fokusiralo upravo na vezu izmedu radne angaziranosti i
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proaktivnog ponasanja na poslu. U istrazivanju koje je proveo Salanova i Schaufeli (2008)
nad holandskim zaposlenicima, utvrdeno je da angaZzirani zaposlenici puno vise ulazu u nova
rjeSenja za probleme na poslu. S druge strane, Sonnentag (2003) je u svom istrazivanju
pokazala da je oporavak na razini dana bio povezan sa radnom angaziranos¢u. Takoder je
prikazano da je radna angaZiranost pozitivno povezana sa proaktivnim ponasanjem na
dnevnoj razini tokom radnog dana. Stoga mozemo zakljuciti da zaposlenici sa proaktivnim
ponasanjem, najceSce sticu nova znanja na poslu kroz radne aktivnosti i traze izazove
povezane sa zadatkom. Takve osobe ¢e rado pitati svoje kolege za povratne informacije o
njihovom poslu. Osim toga, angaZzirani zaposlenici nisu pasivni akteri, te oni rado Zele da
mijenjaju svoje radno okruzenje ukoliko je to potrebno.

S druge strane, Bakker, Tims i Derks (2012b) istrazivali Su mehanizam koji objasnjava odnos
izmedu proaktivne li¢nosti i radne angaziranosti. Tvrdili su i pokazali da ¢e zaposlenici koji
su proaktivne li¢nosti najvjerovatnije kreirati svoje poslove, jer su takvi zaposlenici povecali
resurse posla (trazili povratne informacije 1 podrsku, povecali svoje mogucnosti za razvoj) i
svoje izazove na poslu.

Proaktivni zaposlenici nisu samo pasivni posmatra¢ u organizaciji. Oni ¢esto mogu preuzeti
inicijativu za promjenom ili poboljSanjem svojih radnih mjesta i generalno Cinjenja
blagostanja na radnom mjestu. Prema Bakker (2017) postoji na¢ini na koji zaposlenici mogu
poboljsati svoje radno mjesto, a to su: upravljanje samim sobom (engl. self-management),
stvaranje posla (engl. job crafting), koristenje svojih snaga (engl. strengths use),
mobiliziranje svojih ego resursa (engl. mobilizing ego resources). Ovo su strategije koje
zaposlenici mogu koristiti kako bi povecali svoju radnu angaziranost. Kroz upravljanje
samim sobom zaposlenik moze postavljati svoje ciljeve, sam sebe nagradivati, vrsiti
samoposmatranje, kao i sam sebe kaznjavati. Stvaranje posla se odnosi na promjenu
zadataka na poslu, odnosa na poslu da bi se optimizirali li¢ni poslovni ciljevi (kao npr. pitati
kolegu za pomoc¢, upisati novi trening koji moze pomoc¢i za vrijeme rada na nekom projektu,
podjelu posla sa kolegama ukoliko je projekat tezak 1 nemoguce ga je zavrsiti u zadatom
roku). Koristenje svojih snaga odnosi se na prirodnu moguénost razmisljanja, ponaSanja na
nacin koji omogucava optimalno funkcionisanje 1 u¢inak u potrazi za vrijednim ishodima
(mogucénost rjeSavanja konflikta medu kolegama na poslu). Mobiliziranje ego resursa odnosi
se na proaktivnost, tj. poboljSanje vlastitog fizickog i psiholoSkog stanja (npr. posjeta
muzeju, odlazak u krevet ranije, druzenje sa prijateljima). Medutim, zaposlenici da bi bili
angazirani trebaju imati i vrijeme kada se potpuno odvajaju od posla. Prema istrazivanju
Sonnentag (2003) mozemo shvatiti da oporavak tokom veceri, odnosno od momenta
zavrSetka radnog rada, stimuliSe angaZiranost i pozitivno uti¢e tokom sljedeceg radnog dana
(osoba pokazuje inicijativu, proaktivna je i tezi ucenju).

Osim rada na samom sebi, zaposlenici mogu aktivno mijenjati dizajn svog posla ukoliko
biraju zadatke, dogovarati se o sadrzaju posla i dodijeljivati zadatke onome ko ¢e to najbolje
obaviti, ukoliko se bave stvaranjem posla (Parker i Ohly, 2008). Proces stvaranja posla se
odnosi na fizi¢ke ili kognitivne promjene koje zaposlenici prave na svojim radnim zadacima.
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Fizic¢ke promjene se odnose na promjenu oblika, obima ili broja poslovnih zadataka, dok se
kognitivne promjene odnose na promjenu nacina na koji neko vidi posao (Bakker, Demerouti
I Sanz-Vergel, 2014).

Wrzesniewski i Dutton (2001) opisuju stvaranje posla kao proces u kojem zaposlenici
mijenjaju razli¢ite aspekte posla i nacine interakcije s drugima kako bi preoblikovali
znacenje svog posla i drustvenog okruzenja na radnom mjestu. Stvaranje posla bi trebalo
dovesti do toga da pojedinac u potpunosti odgovara poslu koji radi. Da bi pojedinci mogli
mijenjati posao, trebali bi imati autonomiju za to na radnom mjestu i podrSku od nadredenih.
Ukoliko posjeduju autonomiju na poslu i podrsku nadredenih, pocinju stvarati inicijativu za
promjenama, a samim tim dolazi do napretka na poslu. Medutim, postoje pojedinci koji
nemaju motivaciju za promjenu svog posla ili pogleda na posao. Stoga, stvaranje posla zavisi
od mnogih faktora kao $to su organizaciona klima, radno okruzenje, pritisak na poslu, te
moze se re¢i da varira od jednog do drugog dana. Ovo ukazuje na tijesnu vezu izmedu resursa
posla i li¢nih resursa, te kako oni uti¢u jedni na druge i obratno.

Empirijski dokazi iz istrazivanja koje su proveli Bakker, Demerouti i Sanz-Vergel (2014)
sugerisu da su i individualni faktori viSeg reda (tj. emocionalna stabilnost, ekstraverzija,
savjesnost 1 proaktivna li¢nost) i1 individualni faktori niZzeg reda (tj. samoefikasnost,
optimizam i samopostovanje) pozitivno povezani sa radnom angaziranoscu.

Angaziranost na poslu je vaZzan prediktor zadovoljstva klijenata 1 organizacionog ucinka.
Mozemo pretpostaviti da postoji pozitivna veza izmedu svakodnevne radne angaziranosti 1
dnevnih finansijskih prinosa, §to rezultira lojalno$¢u kupaca. Lojalnost kupca se takoder
smatra objektivnim ishodom koji je potencijalno povezan sa radnom angaziranosti
(Xanthopoulou et al., 2009b). Osim toga, dokazano je da postoji pozitivan odnos izmedu
radne angaziranosti i klime u organizaciji Sto zauzvrat predvida lojalnost kupaca. Stoga,
mozemo zakljuciti da radna angaziranost daje pozitivne organizacione rezultate, te da bi
sistemi upravljanja trebali podsticati radnu angaZiranost zaposlenih kako bi proizveli
povecéanje ucinka. Iako je angaziranost najvise povezana sa poslovnim resursima, izazovni
zahtjevi kao S$to su radno opterecenje, hitnost 1 odgovornost mogu podsticati radnu
angaziranost (Salanova, Agut i Peird, 2005; Gruman i Saks, 2011).

Osim pozitivnih aspekata radne angaziranosti, vazno je sagledati i njene potencijalne
posljedice, a posebno u ekstremnom obliku koji vodi do stanja sagorijevanja. U okviru
sljedece sekcije opisati ¢emo posljedice radne angaziranosti.

2.2.3. Potencijalne posljedice radne angaZiranosti

Potencijalne posljedice, odnosno efekti radne angaziranosti mogu se ogledati u stavovima,
ponaSanjima, kao i1 performansama. Kada govorimo o stavovima i ponaSanjima, prema
Schaufeli i Salanova (2014) tu ubrajamo:

a. organizacionu posvecenost,
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b. li¢nu inicijativu,
c. malu fluktuaciju zaposlenih i
d. mali broj odsustava sa radnog mjesta.

Radna angaziranost moze dovesti do pozitivnih stavova i ponasSanja, a detaljnije objaSnjenje
o stavovima i ponaSanjima mozemo vidjeti u nastavku. Organizaciona posvecenost
predstavlja razinu predanosti koju pojedinci osje¢aju prema organizaciji u kojoj rade, te
razli¢ite razloge zbog kojih Zele ostati u toj organizaciji, a ne traziti drugo radno mjesto.
Najcéesce, zaposlenici koji osje¢aju da su radno angazirani i da napreduju na poslu, osjeéaju
privrzenost toj organizaciji i nemaju zelju da je napuste. Li¢na inicijativa se odnosi na
proaktivnost pojedinca i mogucnost pojedinca da sam prelazi preko prepreka na koje nailazi
na radnom mjestu. Fluktuacija zaposlenih se odnosi na promjenu zaposlenika unutar
organizacije, gdje je oc¢ekivano da ¢e radno angazirani zaposlenici manje napustati radna
mjesta u kojima se osjecaju angazirano, te na taj na¢in smanjiti promjene unutar organizacije.
Ukoliko ipak dode do vece fluktuacije zaposlenih, onda zaposlenici koji su ve¢ obuceni za
rad, odlaze iz kompanija i na njihova mjesta dolaze novi zaposlenici, koje organizacija opet
treba poducavati za rad. S druge strane, ako se organizacija susrece sa malim stopama
fluktuacije, moze se posvetiti razli¢itim postavljenim ciljevima, a manje ciljevima
obucavanja novih zaposlenih. Manja fluktuacija upravo omoguéava zaposlenicima da budu
radno angazirani. Potencijalni efekat radne angaziranosti je i mali broj odsustava sa radnog
mjesta. Ova stavka se odnosi na bolovanja, placena odsustva i generalno odsustva iz raznih
razloga, gdje postoji mogucnost da ukoliko se zaposlenici osjec¢aju dobro na svom radnom
mjestu i radno su angazirani, da ¢e biti zdraviji ili manje odsutni sa radnog mjesta.

Kao §to je ranije navedeno, osim stavova i ponasanja, potencijalni efekti radne angaZziranosti
jesu performanse. Prema Schaufeli i Salanova (2014) u performanse ubrajamo:

bolji u¢inak obavljenog zadatka,
vedi kvalitet usluge,
inovativnost i

bolji u€inak poslovne jedinice.

o0 o

Pored stavova i1 ponaSanja, radna angaziranost dovodi i do boljih performansi unutar
organizacije. Performanse su posebno znacajne za organizaciju, obzirom da mogu dovesti
do porasta prihoda. Ukoliko zaposlenici imaju bolji uCinak obavljenih zadataka, nude veéi
kvalitet usluge kupcima, inovativni su u radu, dovode do boljeg u¢inka poslovne jedinice, a
samim tim i dobitaka za organizaciju. Ovakve performanse dovode do zadovoljnih i lojalnih
kupaca, koji preporuc¢uju organizaciju drugim ljudima i samim tim do benefita za
organizaciju. Kao sto je ranije navedeno, posljedice radne anaziranosti definitivno imaju
potencijal da promovisu rast i buduc¢e dobitke.

Osim navedenih odnosa, mozemo pretpostaviti da je radna angaziranost povezana sa boljim

zdravljem. Jedan od mogucih razloga za pozitivhu vezu izmedu angaziranosti i zdravlja je

taj Sto su angazirani zaposlenici skloniji uklju€ivanju u aktivnosti u slobodno vrijeme koje
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poti¢e opustanje i psiholosku odvojenost od posla, kao $to su sport i vjezbanje, drustvene
aktivnosti 1 hobiji, izlasci sa prijateljima i slicno (Sonnentag et al., 2012; Brummelhuis i
Bakker, 2012). Veéina studija se fokusirala na motivacijske ishode angaziranosti. U
istrazivanju koje su proveli Schaufeli i Van Rhenen (2006) mozemo vidjeti da se angazirani
menadzeri osjecaju inspirativnije, energicnije, veselije i entuzijasti¢nije od neangaziranih
menadzera. Takoder, istrazivanje je obuhvatilo i ponasanje takvih zaposlenih kod kuce, gdje
je otkriveno da su bili sretniji u danima kada su osjecali visoku radnu angaziranost.

Angazirani radnici otvoreniji su za nova iskustva, §to je u skladu sa teorijom Sirenja i
izgradnje od Fredrickson (2001). Kao rezultat toga, oni imaju tendeciju da istrazuju svoje
okruZenje 1 na taj nacin postaju kreativniji. Angazirani zaposlenici su takoder predusretljivi
za otkrivanje novih linija misljenja i djelovanja, §to moze rezultirati ve¢im aktivnim ucenjem
I proaktivnim ponaSanjem. Radna angaZiranost je takoder pozitivno povezana sa aktivnim
ucenjem, posebno za zaposlene sa visokim stepenom savjesnosti. Tako su angaZzirani
zaposlenici spremniji da uce neke nove stvari kada su dobro organizovani, pazljivi i vrijedni.
Takoder, posveceni i entuzijastiéni zaposlenici imaju vecu vjerovatnocu da se ukljuce u
proaktivno ponasanje kako bi zadrzali pozitivne radne situacije i dalje ih poboljsavali.
Svakodnevna radna angaziranost je znacajan prediktor licne inicijative i svakodnevne teznje
za uéenjem. U svom istrazivanju Parker, Bindl i Strauss (2010) su dosli do otkri¢a da radna
angaziranost, a posebno komponenta vigor, proSiruje kognitivne procese pojedinaca,
stimulirajuci proaktivna ponasanja kao S§to je stvaranje posla.

Osim $to su angazirani zaposlenici zadovoljniji svojim poslom, oni su i posvecéeniji svojim
kompanijama 1 pokazuju vecu tendeciju da Ce ostati duze u jednoj kompaniji. Medutim 1
angazirani zaposlenici nisu savrSeni, te su umorni nakon dugog radnog dana, ali umor
opisuju kao prijatno stanje, jer je povezano sa pozitivnim postignu¢em. Takoder, angazirani
zaposlenici nisu ovisni o poslu u poredenju sa radoholiCarima, jer je angaZiranim
zaposlenicima rad zanimljiv i zabavan. Drugim rijecima, zaposlenici su energicni, posveceni
I apsorbirani u radu. Zbog toga, Schaufeli i Salanova (2014) pozicioniraju angaziranost kao
prethodnika organizacijskih rezultata kao Sto su visoki ucinak, lojalnost kupaca, mala
fluktuacija i izostanak.

Radna angaziranost je pojam koji opisuje niz pozitivnih posljedica na razvoj pojedinca i
organizacije. S druge strane, pojmu sagorijevanje koji je u suprotnosti sa radnom
angazirano$¢u, posvecena je posebna paznja u literaturi upravljanja ljudskim resursima. U
sljede¢im sekcijama obradujemo ovaj pojam, te ¢emo se osvrnuti na uzroke i posljedice
sagorijevanja na radnom mjestu.

2.3. Sagorijevanje na radnom mjestu

Termin sagorijevanje je prvi put upotrijebljen 70-ih godina od strane Freudenberger (1974)
kako bi opisao postepeno emocionalno iscrpljivanje i gubitak motivacije koju je primjetio
medu ljudima koji su se javili da rade kao volonteri za humanitarne organizacije u New
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Yorku. Zaposleni su radili sa velikom posve¢enos¢u i entuzijazmom nekoliko mjeseci prije
pojave prvih simptoma. Na osnovu svojih zapazanja, Freudenberger (1974) je definisao
sagorijevanje kao stanje mentalne i fizicke iscrpljenosti proizaslo iz necijeg profesionalnog
angazmana, naglasavajuéi nedostatak motivacije ili podsticaja, posebno kada odanost cilju
ne donosi ocekivane rezultate. Slicno kao i kod pojma radna angaziranost, pojam
sagorijevanje su nau¢nici pokusali definisati na razli¢ite nacine.

Sagorijevanje se definira kao psiholoski odgovor na stres koji osje¢amo na radnom mjestu.
Promjene u tome Sta pojedinac zeli i $ta treba da radi dovode do znacajnog nesklada izmedu
prirode posla i prirode vlasnika posla, odnosno vode u sagorijevanje (Maslach i Leiter,
2005). Sagorijevanje se moze uporediti sa gasenjem pozara, jer ako pozar ne dobije odredena
sredstva, nakon nekog vremena ¢e se ugasiti (Schaufeli, Leiter i Maslach, 2009).

Sagorijevanje je metafora koja se obicno koristi za opisivanje stanja ili proces mentalne
iscrpljenosti, sli¢an gaSenju vatre ili gasenju svijece (Schaufeli i Salanova, 2014). Rije¢nik
Merriam-Webster definise ,,burnout® kao propadanje, troSenje ili iscrpljenost postavljanjem
previsokih zahtjeva za energijom, snagom ili resursima. lako postoje razli¢ite definicije
sagorijevanja, najcesSée citirana akademska definicija dolazi od Maslach, Jackson i Leiter
(1996) koji smatraju da je burnout sindrom koji obuhvata emocionalnu iscrpljenost,
depersonalizaciju i smanjeno licno postignuce, a moze se pojaviti kod osoba koje obavljaju
razlicite vrste poslova.

Dakle, sagorijevanje se u ovoj definiciji sastoji od tri dimenzije. Emocionalna iscrpljenost
se odnosi na iscrpljivanje emocionalnih resursa uzrokovano interpersonalnim zahtjevima.
Depersonalizacija ukazuje na razvoj negativnih, beScutnih 1 cini¢nih stavova prema
primaocima svojih usluga. Nedostatak licnog postignu¢a se odnosi na pad kompetencija i
osje¢aj manje uspjeSnosti na poslu. Sagorjeli profesionalci vjeruju da njihovi ciljevi nisu
postignuti, §to je praceno osjecajima nedovoljnosti 1 loSeg profesionalnog samopoStovanja
(Maslach i Jackson, 1984; Maslach i Leiter, 2008).

NajceSc¢e proucavana korelacija sa stresom na poslu je upravo sagorijevanje. DefiniSe se kao
psiholoska napetost koja je posljedica kontinuirane izloZzenosti svakodnevnim stresorima, a
predstavlja iskustvo fizicke, mentalne 1 emocionalne iscrpljenosti koje je praceno
pogorsanjem performansi i negativnim stavovima prema sebi i drugima. Shirom (1989) je u
svom istrazivanju zakljucio da je iscrpljenost najvaznija dimenzija sagorijevanja.

U pocetku je smatrano da se sagorijevanje javlja isklju¢ivo medu profesionalcima koji rade
sa primaocima (npr. studenti, uéenici, klijenti, pacijenti) licem u lice (Maslach, Jackson i
Leiter, 1996). Ali 90-ih godina je taj koncept sagorijevanja prosiren od strane Maslach,
Schaufeli i Leiter (2001) i definise se kao kriza u ne¢ijem odnosu prema poslu uopste, a ne
samo kao kriza u odnosima sa ljudima na poslu. Od tog vremena pa nadalje, sagorijevanje
se istrazuje 1 izvan ¢ovjekovog posla. U tu svrhu su redefinirane tri originalne dimenzije
sagorijevanja: iscrpljenost se odnosi na umor bez obzira na uzrok, cinizam odrazava
ravnodusnost ili distanciran odnos prema poslu umjesto drugih ljudi i nedostatak
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profesionalnog ucinka (nedostatak efikasnosti obuhvata i drustvene i nesocijalne aspekte
profesionalnog postignuéa). Drugim rije¢ima, ,,burnout je visedimenzionalni konstrukt koji
ukljucuje stresnu reakciju (iscrpljenost ili umor), reakciju mentalnog distanciranja
(depersonalizacija ili cinizam) i negativno uvjerenje (nedostatak postignuca ili efikasnosti).

Psiholoski gledano, ove tri komponente su povezane. Iscrpljenost je posljedica izlaganja
hroni¢nim stresorima na poslu (npr. preopterecenost, emocionalni zahtjevi, meduljudski
sukobi). U pokusaju spreCavanja daljnjim iscrpljivanjem energije, zaposleni se psihicki
udaljavaju od svog posla razvijanjem depersonalizirajucih ili cini¢nih stavova. Pritom
njihova radna sposobnost ¢e se vjerovatno smanjiti i kao rezultat toga mogu se osjecati
nesposobnim i neefikasnim (Schaufeli i Salanova, 2014).

Nadalje, ovaj siromasan i zahtjevan odnos je doveo do visih nivoa sagorijevanja, ukljucujuéi
smanjena postignuéa. Vecina psiholoskih objasnjenja sagorijevanja na individualnom nivou
fokusira se na ocekivanja zaposlenog u vezi sa radom. Preciznije, pretpostavlja se da je
nesklad — razlika izmedu visokih ideala i teznji s jedne strane i surove stvarnosti
svakodnevnog radnog zivota s druge strane predstavljao osnovni uzrok sagorijevanja.
Gledano iz ove perspektive, sagorijevanje je erozija pocetne angaziranosti (Schaufeli i
Salanova, 2014).

Sagorijevanje je jedna od najpopularnijih tema istrazivanja u psihologiji zdravlja na radu.
Istrazivanja su uvjerljivo pokazala da zaposleni koji su u riziku od sagorijevanja (tj. koji su
hroni¢no iscrpljeni 1 drze negativan, cini¢an stav prema poslu) pokazuju narusen odnos
prema poslu 1 mogu se suociti sa ozbiljnim zdravstvenim problemima tokom vremena.
Problem je takoder to $to su zaposlenici u nevolji, ¢ak i u momentu kada su svjesni nivoa
sagorijevanja. Neka istrazivanja takoder pokazuju da sagorijevanje moze biti prilicno
stabilno, u periodu od pet, deset pa Cak i petnaest godina (Bakker et al., 2000; Hakanen,
Bakker, i Jokisaari, 2011; Schaufeli et al., 2011). Tesko je objasniti zasto taj proces traje
tako dugo, jer vecina studija ne smatra sagorijevanje stalnim procesom koji se odvija tokom
vremena. Sagorijevanje je uzrokovano strukturalnim sindromima, kao $to su visoki zahtjevi
za poslom i niski resursi posla. Fenomen sagorijevanja je potrebno shvatiti iz perspektive
sagorjelog radnika. Sagorjeli pojedinci istovremeno dozivljavaju visok nivo hroni¢nog
umora i emocionalno i kognitivno se ne mogu odvojiti od svog posla (Brummelhuis et al.,
2011; Bakker i Costa, 2014).

Shodno tome, sagorjeli zaposlenici prikazuju jedan ili vise ponasanja povlacenja, kao $to su
odsustva sa posla, kasnjenja ili fluktuacija. Klini¢ki sagorjeli zaposlenici mogu dobiti
opravdano odsustvo sa posla. Medutim, ostali sagorjeli zaposlenici ostaju na poslu, §to
dovodi do nekog oblika prezentizma. Prezentizam se javlja kada pojedinci odu na posao,
umjesto da ostanu kod kuce kada su bolesni ili nisu sposobni za rad. Individualni doprinos
poslu je ugrozen, jer takav zaposleni mora uloziti dodatno vrijeme i trud da obavi svoj posao.
Dok s druge strane, kolektivni u¢inak moze patiti jer zdravi zaposleni provode vrijeme u
pomaganju svojim bolesnim kolegama, gdje su u opasnosti od naruSavanja vlastitog zdravlja.
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Dakle, mozemo zakljuciti da je prezentizam jedan od faktora za nastanak sagorijevanja
(Cooper, 1996; Roe, 2003; Bakker i Costa, 2014).

Na narednom prikazu prikazujemo sagorijevanje i povlacenja na razliCitim nivoima
drustvene razmjene.

Slika 2: Sagorijevanje i povlacenje na razlicitim nivoima drustvene razmjene

Vi

V4

Izvor: Schaufeli i Salanova, 2014.

Ukoliko postoji nedostatak uzajamnih odnosa na interpersonalnom nivou, u komunikaciji sa
drugim ljudima unutar oganizacije, to moze dovesti do sagorijevanja ili povlacenja iz
organizacije. Zaposlenici koji teSko sklapaju meduljudske odnose na radnom mjestu 1
osjecaju se odbaceno zbog toga, Cesto mogu osjecati sagorijevanje, Sto na kraju dovodi do
povlacenja iz organizacije, koje im sluzi kao odbrambeni mehanizam. Kada govorimo o
nedostatku reciprociteta na nivou tima, vrlo je moguce da ¢e takvi zaposlenici napustiti tim
1 nakon nekog vremena osjecati posljedice sagorijevanja. Dok nedostatak reciprociteta na
organizacionom nivou dovodi do sagorijevanja, a zatim povlafenja iz organizacije, Sto je
jedan od loSijih scenarija za organizaciju.

Da bi u potpunosti shvatili pojam sagorijevanja, potrebno je da se upoznamo sa uzrocima i
posljedicama ovog stanja, o cemu ¢emo govoriti u nastavku.
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2.4. Prediktori i posljedice sagorijevanja na radnom mjestu

Sagorijevanje na radnom mjestu moze biti uzrokovano nizom prediktova koji se manifestuju
na individualnom i organizacionom nivou.

Prema Schaufeli i Salanova (2014) razliciti zahtjevi na poslu mogu previdjeti sagorijevanje:

preopterec¢enost poslom,

vremenski pritisak,

broj radnih sati,

broj klijenata, odnosno primaoca usluga,
problemi sa podjelom uloga na poslu,

smetnje izmedu privatnog i poslovnog zivota i
emocionalni zahtjevi.

@ "o o0 o

Tako npr. zaposlenici koji imaju veliki broj zadataka u kratkom vremenskom roku, ili
jednostavno rade konstantno prekovremeno sa velikim brojem klijenata, mogu osjetiti
sagorijevanje.

Osim zahtjeva posla, resursi posla takoder mogu dovesti do sagorijevanja. U resurse posla
prema Schaufeli i Salanova (2014) ubrajamo:

nedostatak kolegijalnosti i podrSke od strane kolega 1 supervizora,
nedostatak povratnih informacija,

rijetko u€estvovanje u donoSenju odluka,

nedostatak kontrole posla.

20 o

Pored prethodno navedenih prediktora sagorijevanja, nau¢nici su klasifikovali prediktore
sagorijevanja u dvije opSte kategorije: situacioni faktori (npr. preopterecenost poslom,
autonomija posla) i individualni faktori (npr. neuroticizam, samoefikasnost), (Bakker i
Demerouti, 2008; Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001).

Maslach 1 Leiter (2005) su identificirali grupe faktora koje utiu na zaposlenike prije nego
osjete sagorijevanje. Te faktore su podijelili u dvije grupe: situacijske i individualne
prediktore sagorijevanja. U situacijske prediktore ubrajamo sljedece: radno opterecenje,
kontrolu, nagrade, druStvenu mrezu na poslu, postenje na poslu i vrijednosti. Dok u drugu
grupu ubrajamo individualne prediktore kao $to su: starost, spol, bra¢ni status i iskustvo.

U naredne dvije sekcije detaljnije ¢emo predstaviti obje grupe prediktora sagorijevanja.
2.4.1. Situacioni faktori sagorijevanja na radnom mjestu

Mnoga istrazivanja pokazala su da su zahtjevi posla vaZniji prediktori sagorijevanja nego
nedostatak resursa za posao. Zahtjevi posla su aspekti posla koji zahtijevaju kontinuirani
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fizicki, emocionalni ili kognitivni napor. Stoga nije ¢udno ukoliko su zahtjevi posla povezani
sa nekim fizioloSkim (povisen krvni pritisak, povecana hormonska aktivnost, ubrzan rad
srca) 1 psiholoskim troSenjem (umor, nemoguénost koncentrisanja, zaboravnost). Nakon
duzeg izlaganja visokim zahtjevima posla, zaposleni mogu postati hroni¢no iscrpljeni i
udaljiti se od svog posla. Otprilike tada poc¢inju da dozivljavaju sagorijevanje (Lee i
Ashforth, 1996; Bakker et al., 2000; Demerouti et al., 2001).

Medu najvaznije zahtjeve posla mozemo ubrojiti: dvosmislenost uloga, konflikt uloga, stres
i stresne dogadaje, opterecenje i radni pritisak. Prema novijim analizama sukob uloga, radno
opterecenje 1 dvosmislenost uloga predstavljaju vazne prediktore sagorijevanja, posebno
iscrpljenosti i cinizma (Lee i Ashforth, 1996; Alarcon, 2011).

Osim zahtjeva posla, nedostatak resursa posla moze predvidjeti sagorijevanje. Resursi posla
predstavljaju fizicke, psiholoske, drustvene ili organizacijske aspekte posla koji doprinose
postizanju radnih ciljeva, smanjenju zahtjeva na poslu i povezanim troSenjem, kao i
stimuliranju li¢nog rasta i razvoja. Istrazivanja u protekloj deceniji pokazuju da su resursi
posla manje povezani sa sagorijevanjem nego Sto su zahtjevi na poslu. Ali resursi posla imaju
konzistentan negativan odnos sa sagorijevanjem, posebno sa komponentom cinizma.
Mozemo re¢i da onda kada radnici nemaju dovoljno moguénosti za razvoj, ne dobijaju
povratne informacije i ne mogu raditi na razli¢itim zadacima, pokazuju visi nivo cinizma
(Bakker i Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti i Sanz Vergel, 2014).

Ocekivano je da ¢e situacije u kojima zahtjevi posla premasuju resurse pojedinca proizvesti
stres. U takvim situacijama se upravo deSava povlacenje sa posla, Sto predstavlja nacin
izbjegavanja stresa. Jedan od evidentnih oblika povlaenje je izostanak sa posla. Kada
govorimo o izostanku sa posla vazna su dva elementa: trajanje i ucestalost. Postoje i razlicite
vrste odsustva sa posla: odsustvo zbog zdravstvenih razloga, koje ukljucuje ovjereno
bolovanje duze od tri dana i dopust uzet iz drugog razloga koji traje najmanje jedan dan.
Obje vrste izostanka mogu biti posljedica stresa i sagorijevanja (Melamed et al., 1995;
Westman i Etzion, 2001).

Hendrix (1985) je otkrio da je pojava prehlade 1 gripe posljedica psiholoSkog stresa,
povezanog sa poslom, napetosti, tjeskobe 1 loSih prehrambenih i1 zdravstvenih navika.

Stoga je vrlo vazno da zaposlenici nakon radnog dana imaju odmor. Lounsbury 1 Hoopes
(1986) su definisali odmor kao period u kojem osoba ne radi aktivno, ve¢ ima slobodu pratiti
druge interese. To je vrijeme kada radno okruzenje moze izgubiti svoju vaznost u usporedbi
s drugim podrucjima iskustva, poput porodice i vlastitog slobodnog vremena. Na ovaj nacin
zaposlenici obnavljaju resurse i smanjuju napetost koja se javlja kao posljedica stresa na
poslu. Postoje razli¢ite reakcije (ishodi) na poslovne stresore. Medu njima mogu biti fizic¢ki
ishodi (visok krvni pritisak, holesterol i sl.), psiholoski ishodi (tjeskoba, sagorijevanje) 1
ishodi Kkoji se vezuju za napetost: lo§ ucinak, izostanak sa posla, manjak koncentracije i
sli¢no (Jex i Beehr, 1991).
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Bakker, Demerouti i Euwema (2005a) su u svojoj studiji otkrili da je kombinacija visokih
zahtjeva 1 niskih resursa posla znacajno doprinijela predvidanju sagorijevanja. Otkriveno je
da preopterecenost poslom, visoki emocionalni i fizi¢ki zahtjevi i smetnje izmedu posla 1
privatnog zivota nisu doveli do sagorijevanja ako su zaposleni iskusili autonomiju, odnosno
dobijali povratne informacije, imali socijalnu podrsku ili visoko kvalitetan odnos sa svojim
nadredenima. Razli¢iti procesi uti¢u na sagorijevanje. Ovdje mozemo reéi da je autonomija
u velikoj mjeri pomogla u suo¢avanju sa zahtjevima posla, jer su zaposleni mogli sami
odlucivati kada ¢e odgovoriti na zahtjeve, dok su visoko kvalitetni odnosi sa nadredenima
ublazili uticaj zahtjeva posla, jer su zaposlenici dobili podrsku. Ovakva istrazivanja ukazuju
na to da resursi posla sprecavaju razvoj negativnih stavova i igraju vaznu ulogu u odnosu
izmedu zahtjeva posla i sagorijevanja.

2.4.2. Individualni faktori sagorijevanja na radnom mjestu

Osim organizacijskih faktora poput zahtjeva posla i resursa posla, za razumijevanje pojma
sagorijevanja vazno je sagledati i individualne faktore.

Individualni faktori se odnose na individualne razlike, odnosno na li¢ne karakteristike osobe
koje su relativno stabilne u situacijama i vremenu. Mnoga istrazivanja su pokazala da li¢nost
igra vaznu ulogu u razvoju sagorijevanja. Neke od varijabli li¢nosti koje uti¢u na
sagorijevanje su izdrzljivost, lokus kontrole, samopostovanje i motivacija za postignuce.
Li¢nost moze uticati na sagorijevanje kroz uticaj percipirane odnosno objektivne prirode
necijeg radnog okruzenja. Osobe sa niskom emocionalnom stabilno§¢u mogu smatrati da je
veliki posao ili slozeni radni zadatak prijete¢i, dok osobe sa visokom emocionalnom
inteligencijom mogu smatrati taj isti zadatak kao izazov. Zbog sposobnosti lakog
prilagodavanja, zaposleni koji su emocionalno stabilni i ektrovertni mogu vrlo lako do¢i do
dobrog i bogatog radnog okruzenja. Dok s druge strane, introvertni ili neuroti¢ni zaposlenici
mogu osjecati da su pod stresom zbog izazovnih poslova i1 nastaviti da obavljaju rutinski
posao sami. Mozemo re¢i da se ekstroverti nose bolje sa emocionalno izazovnim
situacijama, jer traze druStvenu podrSku i priliku za interakciju sa drugima (Alarcon,
Eschleman i Bowling, 2009; Bakker, Demerouti i Sanz Vergel, 2014).

Alarcon, Eschleman i Bowling (2009) u provedenom istrazivanju pokazali su da je licnost
povezana sa sagorijevanjem. Konkretno, autori su otkrili da su cetiri od pet faktora:
emocionalna stabilnost, ekstraverzija, savjesnost i prijatnost negativno povezani sa svakom
od tri dimenzije sagorijevanja. lzuzetak je otvorenost za iskustvo koja je pozitivno povezana
samo sa licnim postignuéem. Emocionalna stabilnost je najvazniji prediktor iscrpljenosti 1
depersonalizacije, a ekstraverzija je najvazniji prediktor licnog postignu¢a. Otkriveno je i da
samopostovanje, samoefikasnost, lokus kontrole, pozitivna afektivnost, negativna
afektivnost, optimizam, proaktivna li¢nost imaju znacajnu vezu sa sagorijevanjem. Osobe
koje imaju povoljnije osobine na individualnim faktorima imaju i bolju kontrolu nad svojim
radnim mjestom i okruZenjem i mogu bolje da se nose sa zahtjevima posla.
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Pored prethodno navedenih faktora, vazno je da zaposlenici znaju postaviti jasne granice, te
da ne postoje konflikti izmedu posla i porodice. Tako ¢e zaposlenici koji su Zrtve
sagorijevanja, ¢esto nositi svoje probleme kuci i razmiS$ljati o problemima koji im se
desavaju na poslu. Takva iskustva dodatno pogorsavaju sagorijevanje. Jasna segmentacija
izmedu posla i kuée ogranicava psiholoski uticaj rada na kuénu domenu sprecavajuéi
prelivanje aspekata posla kao Sto su misli i brige vezane za posao u domenu kuce. Kada
zaposleni ne donose svoj posao kuci, manje je vjerovatno da ¢e nailaziti na izazove koji ih
stimuliSu na razmisljanje o poslu i spre¢avaju tu odvojenost. Razlicite uloge koje zaposlenici
imaju kod kuce (npr. supruznici, roditelji) mogu biti iscrpljujuce, jer koriste iste resurse.
Visoki zahtjevi posla zahtijevaju od zaposlenih da posvete vise resursa za rad, ostavljajuci
manje resursa da se posvete svojim porodicama nakon radnog vremena. Ukoliko zaposlenici
imaju previsoke zahtjeve na poslu, ali i kod kucée, vrlo je moguce da ¢e do¢i do sagorijevanja,
jer se povecavaju konflikti izmedu posla i porodice (llies, Wilson i Wagner, 2009; Park,
Young i Jex, 2011; Hahn i Dorman, 2012).

S tim u vezi, starost zaposlenika takoder igra vaznu ulogu u sagorijevanju. Sto se tie
demografskih varijabli i sagorijevanja, u istrazivanju provedenem na uciteljima Maslach,
Schaufeli i Leiter (2001) su otkrili da najveéi stepen sagorijevanja osjecaju mladi ucitelji za
razliku od starijih. Dok prema drugim istrazivanjima veci stepen sagorijevanja osjecaju
stariji ucitelji (Brewer i Shapard, 2004). Studije takoder pokazuju da spol nije jak prediktor
za sagorijevanje na poslu. Obzirom da su provedene razlicite studije u odnosu na spol osobe,
ne moze se jasno tvrditi da li veci stepen sagorijevanja osjecaju Zene ili muskarci ili ¢ak ta
razlika nije zna¢ajna (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Sto se ti¢e braénog statusa, prema
istrazivanjima izgleda da viSe sagorijevaju pojedinci, pogotovo muskarci samci od oZenjenih
muskaraca (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Dok s druge strane, Russell, Altmaier i Van
Velzen (1987) u svom istrazivanju pokazuju da ozenjeni muskarci osje¢aju vece
sagorijevanje. Sto se ti¢e iskustva i obrazovanja, ¢ini se da ljudi sa vi§im nivoom obrazovanja
trpe viSe sagorijevanje na poslu, vjerovatno zbog njihovih vec¢ih ocekivanja ili zbog vece
odgovornosti (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Svi ovi nalazi mogu pomo¢i odjelima
ljudskih resursa da smanje sagorijevanje na poslu.

2.4.3. Posljedice sagorijevanja na radnom mjestu

Nakon §to smo se upoznali sa prediktorima sagorijevanja, u nastavku ¢emo sagledati i drugu
stranu ovog pojma, odnosno koje to sve posljedice sagorijevanje moze imati.

Sagorijevanje ima ozbiljne posljedice, medu kojima su one koje se odnose na zdravlje
zaposlenih, kao i one koje se odnose na organizacione rezultate, predstavljene u narednoj
tabeli:
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Tabela 1: Posljedice sagorijevanja na radnom mjestu

Posljedice koje se odnose na zdravlje Posljedice koje se odnose na
zaposlenih organizacione rezultate
anksioznost i depresija slaba organizaciona posvecenost

psihosomatske i kardiovaskularne tegobe namjera napustanja organizacije
poremecaji spavanja odsustvo zbog bolovanja
uobicajne infekcije smanjenje performanse na poslu

Izvor: Schaufeli i Salanova, 2014.

Posljedice sagorijevanja na poslu uti¢u i na organizaciju i na zaposlenike. Jedna od prvih
reakcija osoba koje dozivljavaju sagorijevanje je povlacenje. Reakcije povlacenja ukljucuju
Sto manje provodenja vremena na poslu, uzimanje duzih pauza i udaljavanje sa posla.
Povlacenje moze biti fizicko odsustvo ili psihi¢ko, gdje je zaposlenik fizicki prisutan, ali
mentalno se nalazi negdje drugo. Zelja za povladenjem ne deSava se samo na poslu, veé
postoji i povlacenje od porodice ili prijatelja. Osim $to sagorijevanje vodi do ponaSanja koja
imaju negativan uc¢inak na kvalitet ne¢ijeg radnog zivota, takoder dovodi i do ponasanja koja
uzrokuju pogorsanje kvaliteta privatnog zivota. U studiji koja je provedena nad 142 ozenjena
muska policajca, ispitivane su i njihove supruge, koje su ih nakon povratka s posla opisivale
kao napete, tjeskobne, zabrinute 1 kao osobe koje se Zale na svoj posao. Ovi sluzbenici su
takoder bili visSe povuceni dok su bili kod kuce, Zeljeli su da ih se ostavi na miru, vise nego
da provode vrijeme sa porodicom. Osim toga, imali su i manje bliskih prijatelja. Ovakvi
simptomi mogu Stetno uticati na porodicni Zivot, jer ¢e vremenom porodici biti sve teze
ostati podrska pogodenom ¢lanu porodice (Jackson i Maslach, 1982; Schwab, 1983).

Osobe koje su pogodene sagorijevanjem ceSce izostaju sa posla. lzostajanje sa posla je
samoinicijativni predah osmisljen za obnovu resursa, pa se moze posmatrati i kao tehnika za
smanjenje stresa na poslu. Medutim, uvijek je pozeljno koristiti mjere za prevenciju stresa
kao $to su smanjenje preopterecenosti, dvosmislenosti i sukoba i smanjenje organizacijskog
stresa na poslu. Preventivno upravljanje stresom je ucinkovitije za pojedinca, ali i1
organizaciju od upravljanja stresom kada je ve¢ prisutan. Fleksibilnost za vrijeme radnog
dana 1 mogu¢nost uzimanja kraceg odmora za neke privatne poslove, moze takoder smanjiti
izostanke s posla. Sagorijevanje na radnom mjestu, zatim izostanak sa posla je jako Stetan
za organizaciju, ne samo zbog izgubljenih radnih dana nego i zato Sto ga mogu pratiti druga
ponasanja odsustava sa posla koja udaljavaju zaposlenike. Sagorijevanje uzima veliki danak
u tjelesnom i psihickom zdravlju zaposlenika, ali njegov tok i razvoj, te znakove upozorenja
nije lahko otkriti od strane menadzera, kolega ili nekada i samih pojedinaca. Do momenta
shvatanja da neka osoba pati od sagorijevanja, moZze biti prekasno za spre¢avanje opasnosti
po zdravlje. Visoka ucestalost odsustva sa posla moze posluziti kao znak upozorenja i
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preduzimanje preventivnih mjera, kao $to je godi$nji odmor ili neka druga vrsta pauze od
posla (Westman i Etzion, 2001; Ronen, 1981; Fichman, 1989).

S druge strane, izostanak sa posla moze se posmatrati kao oblik organizacione disfunkcije.
Mnogi istrazivaci primjecuju da je stres na poslu povezan sa rezultatima ponaSanja
povlacenja, kao i to da se izostanak s posla nekad deSava svjesno i promis$ljeno, jer
zaposlenici ne Zele do¢i na posao, zbog porodi¢nih obaveza, imaju druge zelje ili
jednostavno imaju potrebu za odmorom. lzostanak s posla bi mogao biti sigurnosni ventil za
suocCavanje sa stresom. Obi¢no zaposlenici sa visokim stopama odsustva sa posla karakterisu
svoje radno okruzenje kao visoko stresno i slabo kontrolirano. Osim toga, zaposlenici koji
su trazili promjenu posla ili promaknuce, a isto nisu dobili, za organizacije moze biti
pogubno, jer ¢e nezadovoljni zaposlenici najvjerovatnije imati viSe odsustva sa posla.
Obic¢no poslodavci moraju dozvoliti svojim zaposlenima i pla¢eno odsustvo. Godisnji odmor
je prilika da se zaposlenici distanciraju od stresora na poslu. Tada se izostanak sa posla moze
karakterisati 1 ,,yremenom za smanjenje stresa“ i ,,vremenom za napuniti baterije*. To znaci
da zaposlenici pokusavaju pobjeci od stresnih poslova i dosade na poslu kako bi se mogli
vratiti sa obnovljenom snagom nakon odmora (Kohler i Mathieu, 1993; Westman i Etzion,
2001).

Cordes i Dougherty (1993) smatraju da u posljedice sagorijevanja ubrajamo: ublazavanje
obaveza, povecanje izostajanja i fluktuacije, smanjenje produktivnosti, smanjenje morala i
smanjenje ljudske paznje. Dok Maslach, Schaufeli i Leiter (2001) posmatraju sagorijevanje
kroz dva aspekta: radni uc¢inak i zdravlje. Ukoliko posmatramo radni u¢inak, onda mozemo
vidjeti da sagorijevanje prate odustajanje od posla, izostanci, namjera napustanja radnog
mjesta i fluktuacija. Ljudi koji rade svoj posao, konstantno se suoc¢avajuéi sa sagorijevanjem,
osje¢aju pad produktivnost, efektivnosti i smanjenje zadovoljstva poslom. Sto se tice
zdravlja, sagorijevanje uzrokuje mentalne disfunkcije koje dovode do anksioznosti,
depresije i smanjenja samopostovanja.

Kada su zaposlenici hronicno umorni i cini¢ni po pitanju svog rada, prijavljuju ozbiljne
psihicke zdravstvene probleme. Sagorijevanje je povezano sa pove¢anom prevalencijom
depresije 1 anksioznim poremecajem, kao 1 zavisnoS¢u od alkohola. Sli¢no, istrazivanja su
pokazala da sagorijevanje dovodi do loSeg fizi€¢kog zdravlja i povecanog odsustva sa posla
zbog bolesti. Kim, Ji i Kao (2011) su proveli studiju medu socijalnim radnicima koji su
anketirani svake godine u periodu od tri godine. Socijalni radnici sa visim pocetnim nivoima
sagorijevanja kasnije su prijavili vise fizickih zdravstvenih tegoba, ukljucujuéi poremecaje
spavanja, glavobolje i gastrointestinalne infekcije. Sindrom sagorijevanja je nezavisni faktor
rizika za dijabetes tipa 2 i infarkt miokarda koji dijagnosticiraju doktori i povecava rizik od
smrtnosti ili prerane smrti. Stoga nije iznenadujuce da je sagorijevanje (posebno iscrpljenost)
pozitivno povezano sa izostankom sa posla. Sagorijevanje predstavlja veliki izazov za
pojedinaca, ali i za organizacije u cjelini (Ahola et al., 2010; Kim, Ji i Kao, 2011; Ahola i
Hakanen, 2014).
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Kao $to smo mogli vidjeti iz prethodnih sekcija, i radna angaziranost i sagorijevanje su
uzrokovani radnim okruzenjem, ali i faktorima koji su na individualnom nivou zaposlenika.
Uvodenje elemenata prinudnog rada na daljinu moze dovesti do poremecaja dosadasnjih
nalaza i pojave novih prediktora sagorijevanja. Nedavna pandemija COVID-19 uzrokovala
je upravo situaciju prinudnog rada na daljinu, stoga ¢emo se u nastavku rada upoznati sa
ovim specifi¢nim uzrocnikom, te kako uti¢e na radnu angaziranost i sagorijevanje.

2.5. COVID-19 kao uzroc¢nik prinudnog rada na daljinu

Uticaji COVID-19 na radnike i radna mjesta Sirom svijeta su bili veliki, obzirom da je
pandemija COVID-19 predstavljala globalnu zdravstvenu krizu i ekonomsku prijetnju.
Pandemija je stvorila niz jedinstvenih izazova za zaposlene i poslodavce. Prema Kniffin et
al. (2020) poslodavci su bili prinudeni da ugase svoje biznise, dok su zaposleni bili primorani
na:

a. rad od kuce (engl. work from home - WFH),
b. ,,osnovni“ili,,odrzavajuéi“ zivot radnika (npr. medicinsko osoblje hitne pomoc¢i),
c. traZenje beneficija za nezaposlene (jer su ve¢ bili otpusteni).

S obzirom na neizvjesnost i $irinu Soka izazvanog pojavom COVID-19, profesionalci su
poceli primijenjivati znanje iz oblasti u kojima djeluju u svrhu osmisljavanja pomoci
pojedincima i organizacijama. Osim §to je COVID-19 povecao rizik od smrti, uzrokovao je
i mnoge psiholoske probleme, kao $to su stres, anksioznost, depresija i strah (Brooks et al.,
2020). Zdravstveni radnici su bili na prvoj liniji borbe protiv virusa, tako da su definitivno
bili izlozeni svim negativnim psihologkim efektima pandemije (Y1ldirim, Ozaslan i Arslan,
2022). Veliku zabrinutost medu ljudima izazvali su faktori poput poveéanog opterecenja,
nedostatka podrske drustvene zajednice, smrt dragih osoba, te percepcija rizika i stres. Strah
koji se pojavio usred Sirenja pandemije COVID-19 odnosi se na disfunkcionalni strah
povezan sa pojmom zaraznih bolesti. Generalno, strah se opisuje kao emocija koja proizilazi
iz percipirane opasnosti ili prijetnje. Optimalan nivo straha moze dovesti do toga da ljudi
budu zastitnicki nastrojeni u borbi protiv pandemije, dok ekstremni strah moze biti Stetan za
psihicko 1 fizicko zdravlje. Visok nivo straha povezan sa pandemijom kod ljudi je povecavao
nivo stresa 1 izazivao niz drugih psiholoSkih problema kao $to su anksioznost i depresija
(Bitan et al., 2020; Shigemura et al., 2020; Sloan et al., 2021; Yildirim, Arslan i Ozaslan,
2022). Kod zdravstvenih radnika je taj strah smanjivao zadovoljstvo na poslu, te ih je
podstica0 na razmisljanje o napustanju posla. Zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih
zaposlenika je vazan faktor za postizanje odgovarajuc¢eg visokog kvaliteta, jer pokazuje
stepen do kojeg zaposlenici obavljaju voljno posao i smatraju ga zadovoljavaju¢im (Statt,
2004; Irshad et al., 2020; Kabbash et al., 2020).

Pandemija je takoder pogorsala stresore u zdravstvu u kome je odgovor na sagorijevanje
doktora i medicinskog osoblja na radni stres bio epidemija. Osim toga, pandemija je dovela
do pojave traume kod pojedinaca. Trauma se moze definisati kao stresna pojava koja je izvan
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obima uobi¢ajnog ljudskog iskustva i koja bi bila izrazito uznemirujuca za bilo koga. Osim
toga, trauma ukljucuje 1 intenzivnu prijetnju, fizi€ki integritet, intenzivan strah,
bespomoc¢nost ili uzas (National Institute for Health and Clinical Excellence, 2013). Prema
prethodno recenom, COVID-19 sigurno zadovoljava definiciju traumatskog dogadaja.
Izlozenost takvim dogadajima moze dovesti do razvoja akutnog stresnog poremecaja, te u
konacnici PTSP — posttraumatski stresni poremecaj (engl. post-traumatic stress disorder),
ako takvi simptomi potraju. Sli¢no tome i sagorijevanje uti¢e na ¢ovjeka, kroz povecane
izlozenosti stresorima $to dovodi do emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i
smanjenog osjecaja licnog postignuca (Panagioti, Panagopoulou i Bower, 2017).

Simptomi povezani za PTSP-om mogu se podijeliti u tri kategorije: ponovno prozivljavanje
dogadaja, osje¢aj emocionalne obamrlosti ili depersonalizacije, te simptome povecanog
uzbudenja (teSkoc¢e sa spavanjem, osjecaj iritacije ili lakog bijesa, poteSkoée sa
koncentracijom). Simptomi PTSP-a se javljaju kada osoba nakon proteklog jednog mjeseca
od traumatskog dogadaja i dalje ima ovakve simptome, medutim simptomi mogu kasniti
nekoliko godina. Intervencije u najranijoj fazi mogu smanjiti progresiju u PTSP (National
Institute for Health and Clinical Excellence, 2005).

lako je efikasna vakcina ili neki drugi tretman postao dostupan dovoljno brzo da se ogranice
direktne posljedice COVID-19 na manje od godinu dana, kada pogledamo ljudsku historiju
mozemo uociti da je puna slucajeva Koji su izazvali dugotrajni haos u drustvima i radnim
mjestima. Na primjer, izmedu 1918. i 1920. gripa je usmrtila oko 50 miliona ljudi $irom
svijeta, od kojih je bilo najvise u dobi od 20 i 50 godina. Kao odgovor na to, mnoge zemlje
su se opredijelile za politike poboljSanja zdravlja i1 uslova rada, pruZanjem univerzalne
zdravstvene zaStite (Evropa) ili pruzanjem Sema osiguranja (SAD). Opcenito, finansijski 1
zdravstveni uticaji zaraznih bolesti povezani su sa stroZijim normama i praksama, politickim
konzervatizmom i ksenofobijom i viSe direktivnog vodenja na radnom mjestu. Ovakvi
Sokovi mogu proizvesti dugotrajne globalne promjene u praksi prema stavovima prema
nadzoru, sigurnosti i privatnosti. U nastavku ¢e biti govora o razli¢itim ekonomskim,
socijalno — psiholoskim i zdravstveno povezanim rizicima sa kojima su se suo¢avali radnici
kao direktnim rezultatom COVID-19 (Diamond, 1998; Van Vugt, Hogan, & Kaiser, 2008;
Kniffin et al., 2020).

U tom kontekstu, prema Kniffin et al. (2020) organizacione promjene, ekonomska gasenja i
promjene politike ¢e vjerovatno:

a. promijeniti neke industrijske osnove,
ubrzati trendove,
otvarati moguénosti za nove industrije da se pojave, kao $to se obi¢no deSava u
vremenima ratova i prirodne katastrofe.
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2.5.1. Odnos radne angaziranosti i sagorijevanja na radnom mjestu u redovnim okolnostima
I tokom rada na daljinu

Rad na daljinu se odnosi na rad izvan fizickog radnog mjesta i ostanak u kontaktu s radnim
mjestom 1 kolegama pomocu telekomunikacionih alata ili kompjuterske tehnologije. Ova
definicija obuhvata Cetiri vrste rada na daljinu: rad na daljinu kod kuce, satelitske kancelarije,
radne centre u susjedstvu i mobilni rad (Kurland i Bailey, 2000). Medutim, takode je vazno
precizirati da je rad na daljinu (tj. rad od kuce) u kontekstu pandemije u nekoliko slucajeva
bio ubrzan i1 nametnut vazeCim zdravstvenim pravilima. Medutim, ¢ak i1 ako je
implementiran iz kontekstualnih razloga, oCekuje se da ¢e se trend rada na daljinu nastaviti
i nakon pandemije kao novi nacin rada (Galanti et al. 2021). To bi moglo postati uslov
organizacije rada koji omogucava vecu fleksibilnost i pomaze zaposlenima da postignu bolju
ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota. Nadalje, sa organizacijske tacke gledista, to bi
mogao biti nacin za privlacenje i zadrzavanje zaposlenih u kontekstu nedostatka radne snage.
Prije pandemije, rad na daljinu (. rad od kuce putem informaciono-komunikacijskih
tehnologija) predstavljao je razli¢ite prednosti (npr. veca produktivnost, manji broj
izostanaka, manja fluktuacija) i nedostatke (npr. smanjena neformalna interakcija i
koordinacija rada) za organizacije (Kurland i Bailey, 2000; Parent-Lamarche 2022).

Restriktivne mjere za vrijeme pandemije bile su pra¢ene povlacenjem u porodice, $to je
rezultiralo znac¢ajnim povecanjem koli¢ine vremena koje roditelji i djeca provode zajedno.
Ovakav nacin Zivota je kod nekih roditelja doveo do iscrpljenosti zbog povecavanja broja
zadataka 1 nemogucnosti trazenja pomoc¢i od ljudi iz okoline. Kontekst izolacije povecao je
zahtjeve roditelja, uz smanjenje uobicajenih resursa na koje bi se roditelji mogli osloniti u
svom roditeljstvu (Le Vigouroux et al. 2021). Prema Roskam, Brianda i Mikolajczak (2018)
sagorijevanje roditelja je posljedica hroni¢nog stresa 1 teoretski se sastoji od Cetiri
poddimenzije:

emocionalne iscrpljenosti,
zasi¢enosti,

kontrasta i

emocionalnog distanciranja.

20 o

Emocionalna iscrpljenost se odnosi na roditeljski nedostatak energije i umor. Zasi¢enost se
definise kao nezadovoljstvo roditelja, jer vrijeme provode sa svojom djecom. Kontrast se
odnosi na roditeljski osjecaj kada jedan od supruznika viSe ne prepoznaje sebe kao roditelja.
Emocionalno distanciranje opisuje roditeljsko emocionalno deinvestiranje u svoj odnos sa
djecom. Prema Mikolajczak i Roskam (2018) teorija ravnoteze izmedu rizika i resursa
naglaSava da su roditelji koji imaju mnogo zahtjeva prema svom roditeljstvu i koji imaju
malo resursa iz svoje zZivotne sredine iscrpljeni. Ova teorija je zasnovana na podacima iz
studija o riziku i zastitnim faktorima koji se odnose na roditeljsko sagorijevanje.
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Zaposleni su takoder iskusili prednosti koje im je nudila pandemija COVID-19 (npr. manje
vremena za putovanje na posao, ravnotezu izmedu posla i porodice, ustede, smanjenje stresa,
viSe autonomije i ugodno radno okruzenje), ali i izazove (npr. socijalna i profesionalna
izolacija i smanjen pristup resursima). Rad viSe sati i smanjenje granica izmedu li¢nog i
profesionalnog zivota takoder su potencijalni izazovi povezani s radom na daljinu (Kurland
i Bailey, 2000). Medutim, nekoliko empirijskih studija je zakljucilo da je rad na daljinu
povezan s povecanjem radne angaziranosti (Brummelhuis et al., 2012; Demerouti, Derks i
Brummelhuis, 2014; Gerards, de Grip i Baudewijns, 2018). U nedavnoj studiji, istrazivaci
su otkrili da zaposleni koji su u grupi onih koji rade na daljinu imaju manje stresa. Osim
toga, istrazivaci su pokazali da su radnici na daljinu prijavili manji stres, manje sukobe, vec¢u
angaziranost na poslu i veéi radni u¢inak u dane rada na daljinu u odnosu na dane rada u
kancelariji (Delanoeije i Verbruggen, 2020).

Zaposlenici su u vrijeme pandemije ¢esto imali potrebu za napustanjem posla, obzirom da
su osjecali pritisak zbog rada od kuce. Medutim, Caillier (2013) je na uzorku americ¢kih
drzavnih sluzbenika pronasao da su radnici na daljinu i oni koji nisu radili na daljinu prijavili
sli¢ne namjere da daju otkaz. Ali ukoliko posmatramo nedavne preglede literature, Tavares
(2017) je zakljuCio da ¢e opcenito, rad na daljinu u normalnim vremenima vjerovatno
donijeti viSe pozitivnih nego negativnih efekata na zdravlje zaposlenih. Shodno tome,
Charalampous et al. 2018 su pronasli da je rad na daljinu povezan sa nizim nivoima
emocionalne iscrpljenosti.

Istrazivanje koje su proveli Ipsen et al. (2021) je pokazalo da je vecina ljudi imala vise
pozitivno nego negativno iskustvo rada od kuée tokom pandemije COVID-19. Studija je
zakljucila da je rad na daljinu bio negativno povezan sa stresom tokom prve blokade
COVID-19, kao i pozitivno povezan sa dobrobiti. Osim toga, zaposleni koji su radili od kuce
tokom pandemije cijenili su uStedeno vrijeme za prijevoz, mogucnost konzumiranja hrane 1
pica po vlastitom izboru, fokus na posao bez prekida i da budu blizu porodice. Teskoca u
susretu sa kolegama ili drugim ljudima, prepreka koju su identifikovali radnici, smatrana je
manje znacajnom u poredenju sa beneficijama (Parent-Lamarche i Boulet, 2021; Kirchner,
Ipsen i Hansen, 2021).

Pandemija COVID-19 i zatvaranje objekata rezultirale su velikim ekonomskih
poremecajem, Sto je navelo kompanije da naprave brzu tranziciju i zauzmu novi pristup
poslovnoj strategiji. Osim toga COVID-19 je uzrokovao ogromnu ljudsku patnju i doveo je
u pitanje najosnovnije temelje drustvenog blagostanja (OECD, 2020). Pandemija je povecala
broj zaposlenih koji rade od kuce i ubrzala oslanjanje na rad na daljinu u buduénosti.
Digitalna saradnja uti¢e na produktivnost i sre¢u zaposlenih, a oba pitanja su povezana sa
odrzivoscéu. Istovremeno je usko povezano i sa radnom angaziranoS¢u, efikasnos¢u kao
vaznim faktorima organizacionog okruzenja. Ipak raditi od kuc¢e tokom COVID-19 je bilo
izazovnije nego u drugim vremenima, jer su ljudi osjecali poveéanu anksioznost zbog
ekonomije, rizika od gubitka posla i Sirenja virusa (Hickman i Saad, 2020). Posebno je
vjerovatno da ¢e se osjecati usamljeno oni koji zive sami. Pandemija je opcenito stvorila
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izazove za napredak Zena. ViSe Zena nego muskaraca je izgubilo posao. ViSe zena nego
muskaraca radi na osnovnim poslovima koji ih izlazu infekciji COVID-19 i psiholoskom

stresu, a zene su imale vise prekida na poslu u odnosu na muskarce zbog povecane brige o
djeci i drugih obaveza (OECD, 2020).

Sto se ti¢e faktora okoline, roditelji koji ostaju kod kuée, rade skra¢eno radno vrijeme, imaju
bolesno ili invalidno dijete ili veliki broj djece identificirani su kao roditelji koji su izloZeni
veéem riziku od roditeljskog sagorijevanja. Faktori koji se dovode u vezu sa roditeljskim
sagorijevanjem su neuroticizam, pedantnost, izbjegavanje vezanosti i ogranicenja u necijoj
roditeljskoj ulozi. Dok drugi faktori mogu biti zastitni faktori za roditeljsko sagorijevanje,
kao npr. emocionalna inteligencija, savjesnost, ekstrovertnost i emocionalna stabilnost.
Izolacija je rezultirala znacajnim promjenama u svakodnevnom Zivotu (Le Vigouroux i
Scola, 2018). U pojedinim slu¢ajevima, na individualnom nivou, dolazilo je i do
izbjegavanja, stvaranja ovisnosti, osje¢aja konstantne pospanosti, tegobe te samoubilackih
misli (Mikolajczak et al., 2019). Na nivou bra¢nog odnosa dolazilo je do sukoba i otudenja
partnera. Na nivou dijeteta postoji rizik zanemarivanja i nasilnog ponasanja usmjerenog
prema djeci (Mikolajczak et al., 2019). Ova istrazivanja zasnivaju se na ideji da bi izolacija
povecala obrazovne zahtjeve i smanjila drustvene resurse, pa bi stoga izazvala neravnotezu,
a samim tim i roditeljsko sagorijevanje.

Osim toga, Alrawashdeh et al. (2021) uwocili su da postoji negativna veza izmedu
sagorijevanja i zadovoljstva poslom medu ¢lanovima zdravstvenih timova tokom pandemije
COVID-19. Razlike medu zaposlenicima mozemo shvatiti kroz definiciju psiholoskog
kapitala. Psiholoski kapital se odnosi na kapacitet pojedinca usmjeren na ispoljavanje
njegove licnosti koji utiCu na posao, odnosno produktivnost. Moze se definisati 1 kao
konstrukt drugog reda koji ukljucuje psiholoSke kapacitete pojedinca kao S$to su
samoefikasnost, nada, otpornost i optimizam, te moze biti usmjeren ili razvijen (Luthans,
Youssef i Avolio, 2007). U ovom kontekstu, samoefikasnost mozemo definisati kao
sposobnost izvrSavanja zadataka na poslu. Nada se odnosi na planiranje 1 usmjeravanje
energije ka cilju. Optimizam se odnosi na realno o€ekivanje na osnovu procjene §ta je zaista
moguce uraditi u toj situaciji. Otpornost kao posljednja komponenta psiholoskog kapitala,
odnosi se na sposobnost prilagodavanja i ponovnog uspostavljanja ravnoteze u
promijenjenim uslovima i okolnostima. Psiholoski kapital, kako je prethodno definisan,
prema Maykrantz et al. (2021) moze djelovati kao zastitni tampon protiv negativnih
psiholoskih efekata COVID-19.

Studije koje su proveli Cagis 1 Yildirim (2023) u svrhu utvrdivanja efekata COVID-19 na
zdravlje zdravstvenih radnika pokazala je da postoji pozitivna korelacija izmedu straha 1
sagorijevanja od virusa COVID-19, te da postoji negativna korelacija kada posmatramo strah
1 zadovoljstvo poslom medu zdravstvenim radnicima. Rezultati ovog istrazivanja su takoder
pokazali da je zadovoljstvo poslom pozitivno povezano sa psiholoSkim kapitalom, §to je u
skladu sa rezultatima prethodnih studija. Najvazniji rezultat ove studije je to da je psiholoski
kapital funkcionirao kao posrednik u povezanosti straha od COVID-19 i sagorijevanje od
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COVID-19 i zadovoljstva poslom medu zdravstvenim radnicima. Ovakvi nalazi pokazuju
da psiholoski kapital moze biti vazan psiholoski resurs, jer smanjuje negativne psiholoske
efekte COVID-19 medu zdravstvenim radnicima. Metode povecanja nivoa psiholoSkog
kapitala omogucavaju zdravstvenim radnicima da se efikasno nose sa negativnim
psiholoskim efektima COVID-19 i da pruze bolju njegu pacijentima. Ovi rezultati su u
skladu sa prethodnim studijama koje pokazuju zastitnu funkciju psiholoskog kapitala u
negativnim efektima COVID-19 (Bergheim et al., 2015; Alrawashdeh et al., 2021; Erdal,
Akkus i Bakin, 2021).

2.5.2. Rodne razlike u posljedicama pandemije COVID-19

Istrazivanja su pokazala da postoje razlike izmedu zena i muskaraca u pogledu sagorijevanja
tokom COVID-19 pandemije. Tako npr. rad na daljinu je povecao koli¢inu brige o djeci i
kod muskaraca, §to moze povecati odgovornosti muskaraca za brigu o djeci na dugi rok,
¢ime se smanjuje rodna razlika u kuénim obavezama i poveéanje rodne ravnopravnosti.
Prema OECD (2021) zene su potencijalno vise izloZzene materijalnim potesko¢ama
povezanim sa ekonomskim posljedicama COVID-19. U vrlo kratkom roku, neki sektori su
bili vise pogodeni nego drugi. Industrije koje se oslanjaju na putovanja i fizicku interakciju
s kupcima su bile tesko pogodene. Ovo ukljuCuje putovanja zrakom, turizam, usluge
smjestaja (npr. hoteli), usluzivanje hrane i pi¢a (restorani, ugostiteljstvo) i maloprodajne
aktivnosti. Zene takoder &esto posjeduju manje bogatstva od muskaraca iz raznih razloga.
Zenama je mozda bilo teZe osigurati alternativna zaposlenja i tokove prihoda nakon
otpustanja zbog veéih obaveza i brige (OECD, 2020). Stavise, Zene snose veliki dio tereta
kod kuce, s obzirom na zatvaranje Skola i ustanova za brigu o djeci i dugogodis$nje rodne
nejednakosti u neplacenom radu. Pandemija COVID-19 izazvala je veliki $ok Sirom svijeta,
s razli¢itim implikacijama na muskarce 1 Zene. Zbog stalne rodne nejednakosti u mnogim
dimenzijama, radna mjesta, preduzeca, prihodi i Siri Zivotni standard Zena mogu biti
izloZeniji ocekivanim rasprostranjenim ekonomskim posljedicama krize od muSkaraca.
COVID-19 je povecao teret neplaéenog rada Zena. Na primjer, Siroko rasprostranjeno
zatvaranje Skola i ustanova za brigu o djeci povecalo je koli¢inu vremena koje roditelji
moraju potroSiti na brigu o djeci 1 nadzor nad djecom 1 prisiliti mnoge da nadgledaju ili vode
kuéno obrazovanje. Veéi dio ovog dodatnog tereta vjerovatno je pao na zene. Ispunjavanje
ovih zahtjeva je bilo tesko za mnoge roditelje, posebno za one koji su u obavezi da nastave
da rade (OECD, 2021). Sve u svemu, prema Carli (2020) pandemija je povecala kuéne
obaveze muskaraca, ali ne toliko kao kod Zena. Kao rezultat toga, oCevi imaju vise
kvalitetnog vremena da se posvete svom poslu nego majke. Dakle, u odnosu na oceve,
pandemija je potkopala produktivnost i uc¢inak majki. Osim toga, to dovodi do manjeg
zadovoljstva radom, manje angaziranosti na poslu i nize radne efikasnosti tokom pandemije
COVID-19.

Kavci¢, Avsec i Zager Kocjan (2020) u svom istrazivanju u Sloveniji, otkrili su da bi
posljedice pandemije i izolacije, kao $to su finansijski izazovi, povecana neformalna briga o
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djeci 1 njihovom skolovanju, kao 1 bolesnim ¢lanovima porodice, te smanjene mogucnosti
zaposljavanja, mogli biti Stetnije za Zene nego muskarce.

U tom pogledu zadovoljstvo radom igra vaznu ulogu. Anggarwati i Eliyana (2015) definisu
zadovoljstvo radom kao stav ili emocionalni odgovor na sve aspekte koji se odnose na posao
osobe. Setiawan et al. (2020) smatraju da je zadovoljstvo zaposlenih veoma vazno kako bi
zaposleni mogao da iskaze maksimalnu sposobnost za svoj posao. Poznato je da zaposleni
sa visokim stepenom zadovoljstva radom pokazuju pozitivan stav prema svom poslu, dok
zaposleni koji nisu zadovoljni svojim radom pokazuju negativne stavove prema svom poslu
(Syabarrudin, Eliyana i Naimah, 2020). Medutim, naglasak na zadovoljstvu zaposlenih
trebao bi biti jo$ vazniji tokom pandemije COVID-19. Zatvaranje ustanova za brigu o djeci
i S8kola koje se provodilo u sve veéem broju zemalja OECD-a vjerovatno je uzrokovalo
znaéajne poteskoée za mnoge zaposlene roditelje. Stavise, dodatna komplikacija je to §to su
bake i djedovi, na koje se Cesto oslanja kao na pruzaoce neformalne skrbi, bili posebno
ranjivi i od njih se zahtijevalo da minimiziraju bliski kontakt s drugima, posebno s djecom.
Bez porodi¢nih mreza na koje bi se mogli osloniti, mnogi zaposleni roditelji su imali
nekoliko opcija pored toga da sami brinu o svojoj djeci kod ku¢e (OECD, 2021). Rad na
daljinu mogao je pruziti djelomi¢no rjeSenje za neke zaposlene roditelje, ali rad na daljinu
puno radno vrijeme moze biti vrlo tezak, ili cak i nemogu¢ u praksi, posebno za porodice sa
malom djecom, parove u kojima samo jedan partner moze raditi na daljinu i samohrane
roditelje. Stavise, istraZivanje koje su proveli Andrew et al. (2020) pokazalo je da majke
posvecuju manje sati svom poslu medu zaposlenim roditeljima nego ocevi. Osim toga,
prekidi plaéenog radnog vremena kod Zena su porasli mnogo vise nego kod muskaraca. Zene
¢eSc¢e neplaceno brinu o starijim rodacima. Sve ove odgovornosti pogorsala je pandemija
(Carli, 2020).

2.5.3. Starosna dob kao uzrok sagorijevanja kod zaposlenih tokom pandemije COVID-19

Osim rodnih razlika kao uzroka sagorijevanja, razna istrazivanja su proucavala starost kao
uzrok sagorijevanja zaposlenih tokom pandemije COVID-19. Mladi zaposlenici moraju da
zongliraju sukobima izmedu posla 1 porodice, koji su poznati faktor rizika za sagorijevanje.
Lim et al. (2010) smatraju da sa uspje$nim savladavanjem posla, sagorijevanje moze poceti
opadati s godinama kao posljedica vece adaptacije zaposlenog na radne zahtjeve. Nadalje,
konflikti izmedu posla i porodice mogu takoder opasti, ¢ime se smanjuje njihov uticaj na
sagorijevanje (Ahola et al., 2006).

Medutim, za starije radnike, prilagodavanje na stresne faktore ima tendenciju opadanja,
povecavajudi rizik od sagorijevanja. Stoga se moze pretpostaviti da starost prati nelinearan
odnos sa sagorjevanjem (Pines et al., 2011). Muskarci i zene su razlicito izloZeni radnim i
neradnim stresorima, pri ¢emu su muskarci u prosjeku ¢es¢e izloZeni boljim uslovima rada
1 manjim konfliktima izmedu posla i porodice. Muskarci i1 Zene koji rade takoder imaju
tendenciju da razli¢ito reaguju na stres na poslu i van posla, kao i na porodi¢ne sukobe.
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Odnos izmedu dobi i sagorijevanja moze se razlikovati ovisno o razli¢itoj izlozenosti
ogranic¢enjima i resursima (Cinamon i Rich, 2002; Byron, 2005; Michel et al. 2011).

Pored razli¢itih stresora vezanih za posao, demografski faktori rizika su povezani sa
sagorijevanjem, te mladi muskarci i zene imaju tendenciju da budu nesto iscrpljeniji od
starijih Zena i muskaraca (Brewer i Shapard, 2004). Middeldorp, Cath i Boomsma (2006) su
istrazivali uticaj porodi¢nih faktora u povezanosti stresora i zdravstvenih ishoda su pokazali
da genetski faktori doprinose povezanosti izmedu stresnih Zivotnih dogadaja i depresije, 1
izmedu nezaposlenosti i anksiozne depresije. Zene percipiraju vide sagorijevanja i nesto vise
negativnog uplitanja radnih zahtjeva u domenu kuce, ali ne i viSe uplitanja kuénih zahtjeva
na radnim obavezama. Za zaposlene je vazno razviti strategije regulacije kako bi se suocili
sa negativnim prelijevanjem rada od kuce, kao §to je nerad od kuée. Na taj nacin mogu
smanyjiti sagorijevanje i druge bolesti povezane sa stresom (Blom et al., 2014).

Na sli¢an nacin, socioemocionalna teorija i teorija selektivnosti sugerira da tokom procesa
starenja ljudi nastoje maksimizirati pozitivna emocionalna i socijalna iskustva i minimizirati
svoje socijalne i emocionalne rizike (Carstensen, Isaacowitz i Charles, 1999). U skladu sa
prethodno navedenim teorijama, raznovrsnost zadataka dovodi do manjeg sagorijevanja i
nize namjere fluktuacije kod mladih zaposlenih, dok raznolikost vjestina dovodi do nizih
namjera fluktuacije kod starijih zaposlenih. Zakljucili su da se raznovrsnost zadataka moze
posmatrati kao nacin sticanja iskustva za mlade zaposlenike, dok raznolikost vjestina moze
omoguciti starijim zaposlenima da pokazu iskustvo koje su stekli tokom svoje karijere. Dok
mlade zaposlenike karakteriSe njihova fluidna inteligencija (potrebna za obavljanje novih
zadataka), stariji radnici se istiCu svojom kristalizovanom inteligencijom (kada zadaci
zahtijevaju odredeni nivo strucnosti).

2.5.4. Radna angaziranost tokom pandemije COVID-19

Prema Mann i Harter (2016) angaziranost zaposlenih je prepoznata kao vazan element
efektivnosti u kompaniji. Stoga je zanimljivo posmatrati radnu angaziranost zaposlenih
tokom pandemije COVID-19. Angazirani zaposleni ¢e traziti bolje nacine da obave svoj
posao, efikasno koriste resurse i smanje vrijeme dnevnih aktivnosti. Angaziranost zaposlenih
se odnosi na stepen do kojeg zaposleni dublje osjec¢aju svoj posao. Ovo ¢ini organizaciju
transparentnijom, omogucavajuci zaposlenima da istovremeno pristupe razli¢itim izvorima
informacija (Kaur, Malhotra i Sharma, 2020). Podaci iz istrazivanja koje je proveo
istrazivacki centar Monash Alfred Psychiatry (2020) pokazuju da Zene u Australiji
dozivljavaju visi nivo depresije, anksioznosti i stresa od muskaraca kao odgovor na
pandemiju COVID-19. Anketa o uticaju COVID-19 na kuéanstvo pokazuje da su Zene
znatno ¢es¢e od muskaraca iskusile negativne uticaje na mentalno zdravlje. Ovi nalazi u
skladu s istrazivanjem iz SAD-a i Kanade, provedenog od strane Maury (2020), koji
pokazuju da je veca vjerovatnoca da ¢e Zene dozivjeti negativne utjecaje na mentalno
zdravlje nego muskarci zbog COVID-19. Osim toga, Zene su u odnosu na muskarce osjecale
viSe emocionalne iscrpljenosti zbog uplitanja licnog zivota u posao tokom rada od kuce.
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Kada posmatramo istrazivanje provedeno u Svedskoj, od strane Andersson et al. (2005)
sagorijevanje predstavlja zdravstveni problem, posebno evidentan kod Zena. Sagorijevanje
je predstavljalo uzrok njihovog dugotrajnog bolovanja, odnosno odsustva sa posla. Jedan od
objasnjenja povecanog rizika od loSeg zdravlja kod Zena pripisuje se zenama koje imaju
negativniju ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota u odnosu na muskarce, ali i bioloski
faktori mogu imati efekta (Lundberg, 2005). Otkriveno je i to da zene postizu vece nivoe
sagorijevanja, jer imaju ukupno vecée opterecenje, te su izlozene velikom broju stresora nego
muskarci, ali 1 na ¢injenicu da zene dozivljavaju vise sukoba u kombinovanju kuénog i
plac¢enog posla od muskaraca. Mala, ali znacajna razlika ukazuje na to da se Zene suocavaju
sa radnim zahtjevima kao Sto su rad od kuce ili prekovremeni rad, $to dalje uti¢e na
moguénost obavljanja kuénih obaveza kao Sto su spremanje vecere, briga o djeci ili
roditeljima. To se moze pripisati tradicionalnim obrascima rodnih uloga, gdje za kuéne
obaveze u vecoj mjeri glavnu ulogu igra zena, Sto zauzvrat postavlja velike zahtjeve za
poslovne Zene. Istrazivanje provedeno od strane Krantz i Lundberg (2006) pokazuje i to da
zene provode vise u svojoj kuénoj ulozi u odnosu na muskarce, bez obzira koliko vremena
potro$e na posao. Sukob kuénih i poslovnih zahtjeva nije se razlikovao izmedu Zena i
muskaraca, §to je u skladu i sa prethodnim studijama (Eagle, Miles i Icenogle, 1997;
Kinnunen i Mauno, 1998; McElwain, Korabik i Rosin, 2005). Ovo se moze tumaciti i kao
posljedica sve veceg rada od kuce ili sa bilo kojeg drugog mjesta.

Radna angaziranost usko je povezana sa efikasnos¢u rada o ¢emu ¢emo viSe govoriti u
narednom dijelu rada.

2.5.5. Efikasnost rada tokom pandemije COVID-19

Posao 1 porodica su dominantne uloge, stoga su zaposleni muskarci i Zene sve vise zabrinuti
kada je u pitanju balansiranje izmedu posla 1 porodice. Smetnje se deSavaju onda kada su
pritisci sa posla 1 porodicha uloga nekompatibilne, tako da sudjelovanje u jednoj ulozi ¢ini
teskim ili nemoguc¢im sudjelovanje u drugoj ulozi (Greenhaus i Beutell, 1985). Odgovornosti
1z obje domene najcesce se bore za odgovarajucu koli¢inu vremena i energije. Ukoliko
zaposlenik ucestvuje u vise uloga, to omogucava vecu Sansu za razvoj mogucénosti i resursa
koje pojedinac moze koristiti da bi poboljSao vlastiti rast i razvoj u ostalim zivotnim
domenama (Sieber, 1974; Marks i MacDermid, 1996).

Prevlast Zena kao osnovnih zaposlenih dovodi ih u ve¢i rizik od stresa, sagorijevanja i
narusenog mentalnog zdravlja. Kada se kombinuje sa veCom stopom nezaposlenosti Zena i
povecanim kuénim obavezama, nije iznenadujuce da Zene prijavljuju viSe emocionalnog
stresa od muSkaraca. Na osnovu nacionalno reprezentativnih podataka u SAD-u, viSe Zena
nego muskaraca navodi da se osjecaju nervozno, tjeskobno ili na rubu, i potiSteno,
depresivno ili beznadezno barem u nekim slucajevima (U.S. Census, 2020). Dakle,
psiholoski izazovi COVID-19 vjerovatno doprinose smanjenoj radnoj efikasnosti i
smanjenom u¢inku. Donnelly i Johns (2020) smatraju da neki zaposlenici koji rade na daljinu
imaju tendenciju da sami sebe tjeraju na rad tako Sto provode duge sate na poslu nego Sto
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obi¢no rade samo u kancelariji tokom normalnog radnog vremena. lako prakse rada na
daljinu obi¢no pruzaju vecu fleksibilnost, mogu dovesti do veceg broja kuénih poslova
posebno tokom pandemije. Pandemija COVID-19 dovela je do nize radne efikasnosti medu
zenama (Feng i Savani, 2020).

Prema americkim studijama, skoro je identi¢an udio muskaraca i Zena koji imaju teskoce u
balansiranju poslovnih i privatnih obaveza. Postoji tri puta veca vjerovatnoca da ¢e takvi
zaposlenici razmisljati o napustanju radnog mjesta (Johnson, 1999). Osim toga, zaposlenici
koji vjeruju da im posao stvara probleme, najvjerovatnije ¢e praviti greske u radu, u
usporedbi sa onima koji smatraju da imaju privatnih problema povezanih sa poslom
(Johnson, 1995). Kompanije uvijek traze izuzetno predane i kreativne zaposlenike koji ¢e
omogucavati prezivljavanje i napredovanje na turbulentnim i visoko konkurentnim trzistima.
Medutim, vrlo je vazno da kompanije pokazu brigu za poslovni, ali i privatni Zivot svojih
zaposlenih.

Kompanije treba da razviju planove angaziranosti zaposlenih i komunikacije kako bi odrzale
visok moral i pomogle svojim ljudima da ostanu povezani. Komunikacija sa zaposlenima
treba da bude redovna i Cesta, da omogucava sedmi¢ne video konferencije ili konferencijske
pozive za sve zaposlene i da ohrabruje zaposlene da podjele iskustvo rada od kuée i savjete
o tome $ta im je izazovno i kako da ostanu fokusirani i produktivni. Kompanije moraju biti
svjesne da su zadovoljni i angazirani zaposleni klju¢ uspjeha u teskim vremenima poput
pandemije i drugim vandrednim okolnostima.

Kao §to smo mogli vidjeti, radna angaziranost i sagorijevanje su dva blisko povezana pojma,
gdje je prelivanje iz radne angaZiranosti u sagorijevanje vrlo Cesta. Zaposlenici najcesce i ne
osjete tacan trenutak kada osjecaj angaziranosti prede u sagorijevanje, obzirom da oni i dalje
rade 1 doprinose organizaciji. Tek nakon odredenog vremena, kada osjete odredene
zdravstvene tegobe ili fizicke smetnje, shvate da se radi o sagorijevanju. S druge strane,
pandemija COVID-19 je ubrzala sagorijevanje kod zaposlenih, obzirom da su jako brzo
morali prec¢i iz kancelarija na rad od kuce, Sto je za neke zaposlenike bio veliki izazov. U
kontekstu prinudnog rada na daljinu, zaposlenici koji su imali djecu su imali vece poteSkoce,
obzirom da su djeca takoder morala ostati kod kuce. Zbog toga je nuzno da organizacije
preveniraju sagorijevanje zaposlenih i osiguraju zaposlenicima pomo¢ i podrsku ukoliko
dode do sagorijevanja.

U narednom poglavlju ¢emo u okviru provedenog istraZivanja na uzorku zaposlenika u BH
kompanijama testirati odnos izmedu radne angaziranosti i sagorijevanja za vrijeme rada u
kancelarijama i prinudnog rada na daljinu.

38



3. ISTRAZIVANJE ODNOSA RADNE ANGAZIRANOSTI 1
SAGORIJEVANJA  PRILIKOM REDOVNOG RADA I
PRINUDNOG RADA NA DALJINU U KOMPANIJAMA

Radna angaziranost podrazumijeva da su zaposlenici emocionalno, intelektualno 1 fizicki
ukljuc¢eni u svoje radno okruzenje. Visoka radna angaziranost povezana je sa vecom
produktivnoscu, boljim kvalitetom rada i ve¢im zadovoljstvom na poslu, kao $to je ranije
navedeno. Dok s druge strane, sagorijevanje se javlja kada zaposlenici dozive dugotrajni
stres, iscrpljenost i gubitak motivacije usljed visokih zahtjeva i nedovoljnih resursa na poslu.

COVID-19 je u Bosni i Hercegovini imao znac¢ajan uticaj na poslovanje preduzeca, kao $to
se desilo i Sirom svijeta. Prema Welle (2021) u COVID-19 je u Bosni i Hercegovini doveo
do:

a. pada potraznje — §to je najviSe pogodilo sektore, kao Sto su turizam, ugostiteljstvo,
maloprodaja i usluzne djelatnosti. Takva preduzec¢a su se suocila sa manjim
prihodima i gubicima zbog nedostatka potraznje.

b. prekida u lancu snabdijevanja — mnoga preduzeca u BiH su osjetila prekide u lancu
snabdijevanja, zbog zatvaranja granica i smanjenja medunarodnih transportnih veza,
Sto je prouzrokovalo poteskoce ili nemoguénost proizvodnje.

c. finansijskog pritiska — mnoga preduzeéa su se susrela sa finansijskim pritiskom,
usljed smanjenja prihoda, a povecanja troSkova. Naj€es¢i problemi bili su poteskoce
u isplati plata, placanje reZija i rata kredita. Pored toga, nedostatak likvidnosti je
takoder oteZao poslovanje.

d. gubitka radnih mjesta — iz prethodno navedenih razloga, mnoga preduzeca su bila
primorana da otpuste svoje radnike. Neki su privremeno zatvorili preduzec¢a, dok su
neki poslodavci morali to napraviti trajno.

e. digitalne transformacije — pandemija je ubrzala proces digitalne transformacije, jer
su svi ljudi odjednom morali poceti raditi od kuce i na taj nacin unaprijediti znanje u
koriStenju raznih digitalnih platformi, kao $to su platforme za online prodaju ili
pruzanje usluga.

Vlada Federacije Bosne i Hercegovine (2021) je donijela razli¢ite mjere podrSske da bi
pomogla preduze¢ima u cilju ublazavanja ekonomskih posljedica pandemije. To su bili
programi finansijske pomoci, odgode placanja poreza i doprinosa, subvencije za o¢uvanje
radnih mjesta i druge podsticajne mjere. Medutim, preduzeca su se i dalje susretala sa
izazovima 1 poteSko¢ama u poslovanju. Jedan od izazova je bio i sagorijevanje zaposlenika,
usljed rada od kuce.

Sagorijevanje je postalo jo$ veéi izazov u dobu pandemije COVID-19, kada se javilo
nekoliko faktora koji su doprinijeli sagorijevanju zaposlenika tokom rada na daljinu. Rogalo
(2022) navodi neke od njih:
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a. nepostojanje jasne granice izmedu posla i privatnog zivota, gdje je najcesce dolazilo
do stapanja izmedu poslovnih i privatnih obaveza, te zaposlenici nisu imali vremena
za odmor i oporavak kod kuce,

b. povecéan broj radnih sati, koji se desio upravo zbog toga $to nisu postojale jasne
granice izmedu poslovnih i privatnih obaveza,

c. izolacija i nedostatak socijalne interakcije, Sto je rezultiralo udaljavanjem od svojih
kolega i nedostatkom podrske i osjecaja pripadnosti timu,

d. tehnicki problemi i prekidi u radu, $to je uglavnom povecavalo stres i frustraciju kod
zaposlenika (neispravna oprema, spor internet, problemi sa raznim softverima),

e. nedostatak strukture i o¢ekivanja od zaposlenih, gdje su se zaposlenici susretali sa
problemima u nedostatku smjernica od nadredenih, nedostatku jasnih ocekivanja i
nedostatku strukture rada, Sto je naj¢esce izazivalo stres i tjeskobu kod zaposlenih, a
dalje i sagorijevanje na radnom mjestu.

Iz navedenih razloga je istrazivanje provedeno na tlu Bosne i Hercegovine, tako da ¢e u
nastavku biti govora o metodologiji i rezultatima istrazivanja.

3.1. Istrazivacki dizajn

Cilj provedenog istrazivanja bio je:

a. Prikazati razlike u prinudnom radu na daljinu uzrokovanom faktorima poput
pandemije COVID-19 i redovnom radu, te da li i kako konstantni prinudni rad utic¢e
na svakodnevno funcionisanje pojedinca,

b. Objasniti vezu izmedu demografskih karakteristika (starost, spol, faza karijere)
li¢nosti 1 sagorijevanja u uslovima rada na daljinu,

c. Dati preporuke kako prepoznati zaposlenike koji su Zrtve sagorijevanja, i na¢i nacin
kako ponovo da postanu angazirani zaposlenici.

U skladu sa postavljenim ciljevima istrazivanja su postavljene sljedece hipoteze:

H1: Prinudni rad na daljinu izaziva veci stepen sagorijevanja zaposlenih u odnosu na redovni
rad.

H2: Radna angaziranosti prilikom prinudnog rada na daljinu je niza u odnosu na radnu
angaZziranost zaposlenih prilikom redovnog rada.

H3: Demografske karakteristike li¢nosti uticu na sagorijevanje prilikom prinudnog rada na
daljinu.

Ista (H3) e biti testirana kroz podhipoteze:

H3a: Stariji zaposlenici sagorijevaju brze u odnosu na mlade zaposlenike prilikom prinudnog
rada na daljinu.
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H3b: Zene sagorijevaju brze u odnosu na muskarce prilikom prinudnog rada na daljinu.

H3c: Zaposlenici u fazama istrazivanja, uspostavljanja i napredovanja u karijeri brze
sagorijevaju od zaposlenika u fazama odrzavanja i kasne karijere.

Za potrebe istrazivanja provedeno je kvantitativno istrazivanje U kompanijama na tlu Bosne
I Hercegovine. U svrhu provjere definisanih hipoteza koriStena je deskriptivna analiza kao i
odgovarajuci statisticki testovi. Osnovna metoda prikupljanja podataka bili su anketni
upitnici distribuirani putem e-poste i drustvenih mreza (Email, Messenger, LinkedIn, Viber).

Prikupljanje podataka je obavljeno u periodu od maja 2022. godine do decembra 2022.
godine. Anketa je izradena putem Google Forms! i sastoji se od 53 pitanja koja su
rasporedena u tri skupine.

Prva skupina pitanja odnosi se na demografske podatke, u koje ubrajamo: spol, dob, stepen
obrazovanja, poziciju unutar organizacije, broj godina radnog staza, sektor organizacije,
veli¢inu i djelatnost organizacije. Druga i treca skupina pitanja sadrzi pitanja iz upitnika o
radnoj angaziranosti i sagorijevanju.

Za demografske i statusne karakteristike ispitanika, koriStena je jednostavna forma upitnika
sacinjena od zatvorenih pitanja u formi ordinalne i nominalne skale za razlicite varijable.
Prilikom mjerenja radne angaziranosti i sagorijevanja za vrijeme radne angaziranosti i
sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu i redovnog rada koriStena je Likertova
skala. Ova skala se koristi za mjerenje stavova, odnosno stepena slaganja ili neslaganja sa
odredenom tvrdnjom (potpuno slaganje, slaganje, neodluc¢nost, neslaganje i potpuno
neslaganje). Cjelokupni anketni upitnik se nalazi u prilogu.

Za mjerenje radne angaziranosti koristen je upitnik "Utrecht Work Engagement Scale™
(Schaufeli i Bakker, 2004). Dok je za sagorijevanje na radnom mjestu koristen upitnik ,,The
Copenhagen Burnout Inventory* (Kristensen et al., 2005.). Prethodno navedene skale su
koriStene u razli¢itim kontekstima i validirane su, te kao takve odgovaraju u ovom
istrazivanju.

Istrazivacki dio rada je usmjeren na poredenje odnosa radne angaziranosti i sagorijevanja
prilikom prinudnog rada na daljinu i redovnog rada. Podaci su analizirani u nekoliko koraka:
analiziranje pouzdanosti koriStenith mjernih skala, analiziranje podataka 1 ispitivanje
hipoteza. Obrada podataka je izvrSena u programu Stata 14.2. Podaci iz anketnog upitnika
su analizirani pomoc¢u deskriptivne analize, a hipoteze su testirane pomocu odgovarajucih
statistickih testova.

1 Google Forms je platforma za kreiranje online anketa i upitnika.
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3.2. Deskriptivna analiza uzorka

Uzorak su ¢inili zaposleni u kompanijama na podruc¢ju Bosne i Hercegovine. Ukupan broj
ispitanika koji je sudjelovao u anketiranju je 280.

Rezultati deskriptivne analize su tabelarno 1 grafi¢ki prikazani, te su isti predstavljeni u
nastavku. Na narednom grafikonu je prikazan broja ispitanika i njihova podjela prema spolu.

Grafikon 1: Spol ispitanika

Zenski, 53% Muski, 47%

= Mugki = Zenski

Izvor: Autor zavrsnog rada

U istrazivanju je ucestvovalo 53% osoba Zenskog spola, odnosno 151 Zenska osoba i 47%
osoba muskog spola, §to je zapravo 129 osoba muskog spola.

Na sljede¢em grafikonu predstavljena je struktura anketiranog uzorka prema starosnoj dobi
ispitanika.
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Grafikon 2: Starosna dob ispitanika

-

=  Mladi = Stariji

Izvor: Autor zavrsnog rada

U istrazivanju je ucestvovalo 27% starijih zaposlenika, odnosno 73 starija zaposlenika i 73%
mladih zaposlenika, odnosno 200 mladih zaposlenika. Najmladi ispitanik je imao 20 godina,
dok je bilo ukupno 7 ispitanika starijih od 60 godina. Prosje¢na starost ispitanika bila je
38,47 godina.

Na sljedec¢em grafikonu mozemo vidjeti strukturu anketiranog uzorka po stepenu zavrSenog
obrazovanja ispitanika.

Grafikon 3: Stepen obrazovanja

Tredi ciklus visokog

Drugi ciklus
visokog

obrazovanja, 13%
Srednja §kola, 9% . obrazovanja, 51%
Prvi ciklus
visokog
obrazovanja, 27%

= Drugi ciklus visokog obrazovanja = Prvi ciklus visokog obrazovanja

Srednja skola = Trec¢i ciklus visokog obrazovanja

Izvor: Autor zavrsnog rada



Najmanji broj ispitanika je imao srednju $kolu kao zavrSen stepen obrazovanja (9%), dok je
najvise onih ispitanika koji su zavrsili drugi ciklus visokog obrazovanja (51%).

U narednoj tabeli su predstavljeni podaci o poziciji ispitanika unutar organizacije.

Tabela 2: Pozicija u organizacijskoj hijerarhiji kompanije

Pozicija u organizacijskoj hijerarhiji: Frekvencija Procenat

Administrativni radnik 34 12.5%
IT stru¢njak 16 5.9%
Istrazivac i/ili akademski radnik 7 2.6%
MenadZer prve linije 29 10.6%
Pripravnik 2 0.7%
Srednji nivo menadZmenta 39 14.3%
Visi nivo menadZmenta 32 11.7%
Vlasnik i/ili generalni direktor 33 12.1%
Zaposlenik 81 29.7%
Ukupno 273 100.0%

Izvor: Autor zavrsnog rada

Na pitanje o poziciji koju zaposlenik obavlja u kompaniji, najveci broj ispitanika je izjavio
da su zaposlenici u organizaciji u kojoj rade (81 ispitanik ili 29,7%), a najmanji broj
ispitanika je izjavio da su pripravnici u organizaciji (2 ispitanika ili 0,7%).
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Grafikon 4: Velicina kompanije

od 51 do 249 zaposlenih (srednje

preduzece) £8.6%

od 11 do 50 zaposlenih (malo
preduzece)

29.3%

do 10 zaposlenih (mikro preduzece) 22.0%

250 i viSe zaposlenih (veliko
preduzece)

20.1%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Izvor: Autor zavrsnog rada

Iz prikazane tabele mozemo zakljuciti da je najvise ispitanika (29,3%) zaposleno u malim
preduzecima, dok je najmanje zaposlenika (20,1%) zaposleno u velikim preduze¢ima.

Grafikon 5: Sektor organizacije

Drzavni sektor,
22%

Nevladin
sektor, 7%

Privatni sektor,
71%

= Drzavni sektor = Nevladin sektor = Privatni sektor

Izvor: Autor zavrsnog rada

Na pitanje o sektoru organizacije najvise ispitanika je odgovorilo da radi u privatnom sektoru
(71%), dok je najmanje onih koji rade u nevladinom sektoru (7%).
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Tabela 3: Djelatnost organizacije

Djelatnost organizacije: Frekvencija Procenat

Djelatnosti zdravstvene zaStite 5 1.8%
Farmaceutska industrija 6 2.2%
Finansije i osiguranje 25 9.2%
Gradevinarstvo 20 7.3%
IT i komunikacije 54 19.8%
Javna uprava 10 3.7%
Obrazovanje 22 8.1%
Ostale usluge 53 19.4%
Poljoprivreda i Sumarstvo 1 0.4%
Poslovanje nekretninama 1 0.4%
Preradivacka industrija 20 7.3%
Prijevoz i skladiStenje 6 2.2%

Stru¢ne, nauéne i tehnicke djelatnosti
(pravne i raCunovodstvene djelatnosti,
upravljacke djelatnosti, inZenjerske

. ) . e e 21 1.7%
djelatnosti, naucno istrazivanje i
razvoj, promocija i istraZivanje
trzista, veterinarske djelatnosti itd.)
Trgovina 26 9.5%
Ugostiteljstvo i hotelijerstvo 3 1.1%
Ukupno 273 100.0%

Izvor: Autor zavrsnog rada

Na pitanje o djelatnosti organizacije, najveci broj ispitanika odgovorio je da je zaposlen u IT
i komunikacijama (54 ispitanika ili 19,8%), dok je najmanji broj ispitanika zaposlen u
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poljoprivredi i Sumarstvu (1 ispitanik ili 0,4%) i poslovanju nekretninama (1 ispitanik ili
0,4%).

3.3. Deskriptivna analiza odgovora iz upitnika o radnoj angaZiranosti i sagorijevanju

U nastavku su predstavljeni sumarni rezultati na odgovore ispitanika na stavove iz upitnika
o radnoj angaziranosti u toku pandemije COVID-19 (za vrijeme rada na daljinu).

U okviru upitnika o angaziranosti na poslu u toku pandemije COVID-19 ispitanici su dali
odgovore na stavke o tome kako su se osjecali za vrijeme rada na daljinu. Stavke prikazane
u tabeli ispod su ocjenjivali na skali od 1 do 7, gdje 1 oznacava ,Nikad“, a 7 oznacava
,Uvijek (Svakog dana).

Tabela 4: Upitnik o angaziranosti na poslu (UWES) u toku COVID-19 pandemije (za
vrijeme rada na daljinu)

Stavka Prosjek Standardna devijacija
Na poslu sam pun/a energije. 541 1.28

Dok obavljam svoj posao osjeéam se

. . 5.29 1.30
snazno i poletno.

. . tuzii .
OScham entuzijazam u vezi sa 534 137
svojim poslom.
Moj posao me inspirise. 5.23 1.53
Kad ujut [ i

ad ujutru ustanem, ide mi se na 4.98 162

posao.
OSJ.ecam se sretno kad intenzivno 5.45 1.46
radim.
Ponosim se poslom koji obavljam. 5.78 1.40
Zaokupljen/a sam svojim poslom. 5.60 1.39
Zanesem se dok obavljam posao. 5.50 1.39

Izvor: Autor zavrsnog rada
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Analizirani podaci pokazuju da se vecina ispitanika ponosi poslom koji obavlja, obzirom da
je prosjecan rezultat ispitanika na stavku ,,Ponosim se poslom koji obavljam* iznosio 5,78
uz standardnu devijaciju 1,40.

Najnizi prosjek u ovoj grupi pitanja zabiljeZen je kod stavke ,,Kada ujutro ustanem, ide mi
se na posao“ i iznosio je 4,98 uz standardnu devijaciju 1,62. Ovo pokazuje da se ispitanicima
najcesce nije iSlo na posao za vrijeme pandemije, §to mozemo povezati sa nakupljenim
stresom za vrijeme rada od kuce.

Drugi dio upitnika govorio je o licnom sagorijevanju U toku pandemije COVID-19, odnosno
za vrijeme rada na daljinu. Na pitanja su ispitanici odgovarali na skali od 1 do 5, gdje 1
predstavlja ,,Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu®, a 5 predstavlja ,,Uvijek ili u
veoma visokom stepenu.

Tabela 5: Upitnik o sagorijevanju (CBI) - pitanja o licnom sagorijevanju na posiu i
sagorijevanju vezanom za posao za vrijeme pandemije COVID-19 (za vrijeme rada na

daljinu)
Stavka (pitanja o liénom . N
. (pi . ! ' Prosjek Standardna devijacija
sagorijevanju)
Koliko ¢esto se osjecate umorno? 3.17 0.90
Koliko cesto ste fizi¢ki iscrpljeni? 2.94 0.97
Koliko cesto st ional
! oli f)c(?soseemocwnano 312 113
iscrpljeni?
Koliko cest islite: ""N
.? iko Cesto pomislite e mogu 551 121
vise''?
Koliko Cesto se osjecate iscrpljeno? 291 1.03
Koliko cest jecate slabo i
01?ces0se?SJecaesa oi 234 112
podlozno bolesti?
Stavka (pitanja o sagorijevanju
vezanom za posao)
Osiecate li se i T Kkrai
sjecate li se iscrpljeno na kraju 3.00 0.95
radnog dana?
Jeste li iscrpljeni ujutro pri pomisli
PHENT UILEro pri p 2.37 1.03

na jos jedan dan na poslu?
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Osjecate li da vam je svaki radni sat

naporan? 2.18 1.00

Imate li dovoljno energije za
porodicu i prijatelje tokom 3.49 1.11
slobodnog vremena?

Da li je va$ posao emocionalno

) e 2.86 1.22
iscrpljujudi?
Da li vas vas posao frustrira? 2.40 1.18
Dali jecate ,,i jelo* zb

a li se osjecate ,izgorjelo“ zbog 247 125

svog posla?

Izvor: Autor zavrsnog rada

Iz prethodno prikazane tabele, moZemo vidjeti da je prosjecan odgovor ispitanika na stavku
,Koliko se ¢esto osjeCate umorno?* iznosio 3,17 sa standardnom devijacijom 0,90, gdje
mozemo uvidjeti da su se ispitanici skoro uvijek osjec¢ali umornim za vrijeme rada od kuce.
Mogu¢i razlozi za ovakav rezultat leze u ¢injenici da je dolazilo do prelivanja privatnih i
poslovnih obaveza, a o ¢emu su izvjestila i druga provedena istrazivanja za vrijeme
pandemije (Greenhaus, Allen i Spector, 2006).

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Koliko ¢esto se osjecate slabo i podlozno bolesti?*
iznosio je 2,34 sa standardnom devijacijom 1,12, gdje moZemo zakljuciti da se zaposlenici
nisu Cesto osjecali slabo za vrijeme rada od kuce. Ovaj rezultat predstavlja najnizi ostvareni
rezultat u ovoj grupi pitanja.

Sljede¢i dio upitnika govori o sagorijevanju vezanom za posao za vrijeme rada na daljinu.
Na pitanja su ispitanici odgovarali na skali od 1 do 5, gdje 1 predstavlja ,,Nikada/skoro
nikada ili u vrlo niskom stepenu®, a 5 predstavlja ,,Uvijek ili u veoma visokom stepenu*.

Prosjec¢an odgovor ispitanika na stavku ,,Imate li dovoljno energije za porodicu i prijatelje
tokom slobodno vremena“ je iznosio 3,49 uz standardnu devijaciju 1,11, Sto znaci da su
najces¢i odgovori zaposlenika bili upravo da imaju dovoljno energije za porodicu i prijatelje
tokom slobodnog vremena.

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Osjecate li da vam je svaki radni sat naporan?* je
iznosio 2,18 uz standardnu devijaciju 1,00, Sto znaci da je mali broj ispitanika osjecao da im
je svaki radni sat naporan. Mozemo reci, da je za neke zaposlenike rad od kuce imao vece
benefite od rada u kancelariji, obzirom da nisu osjecali ogroman pritisak na radnom mjestu,
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medutim odgovori na prethodnom dijelu upitnika ukazuju na odredene elemente licnog
sagorijevanja.

U nastavku je prikazana deskriptivna analiza upitnika o radnoj angaziranosti i sagorijevanju
nakon povratka na redovan rad u kancelariji.

U okviru upitnika o angaziranosti na poslu nakon COVID-19 pandemije ispitanici su dali
odgovore na stavke o tome kako su se osjecali nakon povratka na redovan rad u kancelariji.
Stavke prikazane u tabeli ispod su ocjenjivali na skali od 1 do 7, gdje 1 oznacava ,,Nikad®,
a 7 oznacava ,,Uvijek (Svakog dana).

Tabela 6. Upitnik o angaziranosti na poslu (UWES) nakon COVID-19 pandemije (u
periodu povratka na redovan rad u kancelariji)

Stavka Prosjek Standardna devijacija
Na poslu sam pun/a energije. 5.19 1.32
Dok obavli . "
0 ovav :|am SV0) posao osjecam 519 1.33
se snazno i poletno.
. . tuzii .
OScham entuzijazam u vezi sa 521 145
svojim poslom.
Moj posao me inspirise. 5.27 1.45
Kad ujutru ustanem, ide mi
J e misena 4.88 1.67
posao.
. . tno kad i .
OSJ.ecam se sretno kad intenzivno 5.40 141
radim.
Ponosim se poslom koji obavljam. 5.56 1.44
Zaokupljen/a sam svojim poslom. 5.49 1.33
Zanesem se dok obavljam posao. 5.37 1.36

Izvor: Autor zavrsnog rada

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Ponosim se poslom koji obavljam* je iznosio 5,56
uz standardnu devijaciju 1,44. Ukoliko poredimo rezultate sa istim upitnikom koji je
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nastojao prikazati odgovore ispitanika za vrijeme COVID-19 pandemije, mozemo reci da je
najveci prosjek bio upravo na ovoj stavci i za vrijeme COVID-19 pandemije.

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Kad ujutru ustanem, ide mi se na posao* je iznosio
4,88 uz standardnu devijaciju 1,67, Sto je najnizi ostvareni rezultat u ovoj grupi pitanja. Ovo
mozemo povezati sa time da se za vrijeme COVID-19 pandemije i rada od kuce, zaposlenici
nisu morali spremati i i¢i na posao, nego su posao imali kod kuce, tako da su Stedili na
vremenu.

Zatim su ispitanici odgovarali na pitanja o licnom sagorijevanju nakon pandemije COVID-
19.

Na pitanja su ispitanici odgovarali na skali od 1 do 5, gdje 1 predstavlja ,,Nikada/skoro
nikada ili u vrlo niskom stepenu®, a 5 predstavlja ,,Uvijek ili u veoma visokom stepenu®.

Tabela 7: Upitnik o sagorijevanju (CBI) - pitanja o licnom sagorijevanju na posiu i
sagorijevanju vezanom za posao nakon COVID-19 pandemije (u periodu povratka na
redovan rad u kancelariji)

Stavka (pitanja o licnom sagorijevanju) Prosjek Stanfj.ar(.j-na
devijacija

Koliko ¢esto se osjecate umorno? 2.99

Koliko cesto ste fizi¢ki iscrpljeni? 2.89

Koliko ¢esto ste emocionalno iscrpljeni? 2.84

Koliko ¢esto pomislite: ''Ne mogu viSe''? 244

Koliko Cesto se osjecate iscrpljeno? 2.81

Koliko Cesto se osjecate slabo i podloZno bolesti? 2.35

Stavka (pitanja o sagorijevanju vezanom za posao)

Osjecate li se iscrpljeno na kraju radnog dana? 3.00

Jeste li iscrpljeni ujutro pri pomisli na jo$ jedan dan 253

na poslu?

Osjecate li da vam je svaki radni sat naporan? 2.38

Imate li dovoljno energije za porodicu i prijatelje 3.56

tokom slobodnog vremena?

o1

1.05

1.08

1.18

1.22

1.09

1.18

1.07

1.13

1.17

1.12



Da li je vas posao emocionalno iscrpljujuéi? 2.82
Da li vas vas posao frustrira? 2.54
Da li se osjecate ,izgorjelo* zbog svog posla? 2.50

Izvor: Autor zavrsnog rada

Iz prethodno prikazane tabele, mozemo vidjeti da je prosjecan odgovor ispitanika na stavku
,,Koliko se ¢esto osje¢ate umorno?* iznosio 2,99 sa standardnom devijacijom 1,05, gdje
mozemo zakljuciti da su se ispitanici uvijek osjecali umornim kada su se vratili na posao u
kancelariju. Mozemo primjetiti da ova stavka ima veci prosjek za vrijeme rada na daljinu,
odnosno rada od kuce, gdje mozemo zakljuciti da su se ispitanici osjecali umornije za
vrijeme prinudnog rada od kuée u odnosu na rad u normalnim okolnostima.

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Koliko €esto se osjecate slabo i podlozno bolesti?*
iznosio je 2,35 sa standardnom devijacijom 1,18, gdje mozemo zakljuciti da se zaposlenici
skoro nikada nisu osjecali slabo za vrijeme rada iz kancelarije. Ukoliko uporedimo ovaj
prosjek sa prosjekom za vrijeme prinudnog rada na daljinu, mozemo zakljuciti da je ovaj
prosjek nesto veci u odnosu na prinudni rad od kuce.

Sljedeci dio upitnika govori o sagorijevanju vezanom za posao nakon povratka na redovan
rad u kancelariju. Na pitanja su ispitanici odgovarali na skali od 1 do 5, gdje 1 predstavlja
»Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu®, a 5 predstavlja ,,Uvijek ili u veoma
visokom stepenu‘.

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Imate li dovoljno energije za porodicu i prijatelje
tokom slobodnog vremena® je iznosio 3,56 uz standardnu devijaciju 1,12. Ukoliko
uporedimo ovaj prosjek sa prosjekom za vrijeme pandemije COVID-19, mozemo zakljuéiti
da su ispitanici imali malo viSe energije za porodicu i prijatelje tokom svog slobodnog
vremena.

Prosjecan odgovor ispitanika na stavku ,,Osjecate li da vam je svaki radni sat naporan?* je
iznosio 2,38 uz standardnu devijaciju 1,17, Sto znaci da je mali broj ispitanika osje¢ao da im
je svaki radni sat naporan.

Za testiranje mjere interne konzistentnosti unutar skala UWES i CBI u okviru koriStenog
upitnika izracunata je mjera Cronbach alfa. Cronbach alfa mjerenje se koristi kao popularna
mjera za pouzdanost koriStenih skala, gdje rezultat od 0,70 ili viSe za testiranu skalu otkriva
da mjerne stavke unutar testirane skale pruZaju pouzdanu mjeru interne konzistentnosti.
Rezultate Cronbach alfa mjerene za 6 koriStenih skala, predstavljamo u narednoj tabeli, iz
koje vidimo da su svi rezultati oko 0,9 sto pokazuje visoki stepen interne konzistentnosti
skala.
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Tabela 8: Rezultati mjere pouzdanosti skale (Cronbach alfa)

Koeficijent pouzdanosti skale

Dimenzija Broj stavki u skali (Cronbach alfa)

UV\_/_ES za vrijeme rada na 9 0.94
daljinu

CBI - pitanja o licnom

sagorijevanju za vrijeme 6 0.92
rada na daljinu

CBI - pitanjao
sagorijevanju vezanom za
- 7 0.89
posao za vrijeme rada na
daljinu
UWES za vrijeme 9 0.95

redovnog rada

CBI — pitanja o liénom
sagorijevanju za vrijeme 6 0.94
redovnog rada

CBI - pitanjao
sagorijevanju vezanom za
posao za vrijeme redovnog
rada

7 0.92

Izvor: Autor zavrsnog rada

Nakon S§to smo detaljno predstavili strukturu uzorka, te deskriptivno analizirali podatke
dobijene iz upitnika o radnoj angaziranosti i sagorijevanju za vrijeme prinudnog rada na
daljinu i redovnog rada iz kancelarije, u narednoj sekciji prelazimo na postupak dokazivanja
postavljenih hipoteza.

3.4. Kreiranje individualnih indeksa radne angaZiranosti i sagorijevanja

Prije predstavljanja postupka dokazivanja hipoteza, potrebno je da izvrSimo prilagodbu
vrijednosti varijabli kako bismo mogli na isti nafin porediti vrijednosti nivoa radne
angaziranosti i sagorijavanja prilikom redovnog i prinudnog rada na daljinu. Kako bismo to
postigli potrebno je da izvrS§imo standardizaciju vrijednosti i pristupimo izra¢unu
individualnih indeksa radne angaZiranosti. Standardizacija vrijednosti je postupak
prilagodbe podataka kako bi se osigurala usporedivost medu razli¢itim varijablama. U
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kontekstu kreiranja indeksa, standardizacija se Cesto koristi kako bi se omogucila usporedba
razli¢itih varijabli koje imaju razli¢ite jedinice mjere, raspon vrijednosti ili varijabilnosti.
Prate¢i metodololoski postupak iz Kristensen et al. (2005) sve pojedinac¢ne vrijednosti
varijabli odgovora na skalama UWES i CBI su standardizirane na intervalu od 0 do 100. Na
ovaj nacin je svakom pojedina¢nom odgovoru u odnosu na ukupni interval Likertove skale
koja je koritena u orginalnim varijablama dodijeljena odgovarajuca indeksna vrijednost.
Tako npr. za skalu CBI vrijednosti su standardizirane na nac¢in da je odgovor 1 pretvoren u
vrijednost 0, odgovori 2, 3, 1 4 u 25, 50 i 75 respektivno, dok je odgovor 5 pretvoren u
vrijednost 100. Potom je za svaku individuu u uzorku kreiran indeks radne angaziranosti i
sagorijevanja kao prosjek vrijednosti standardiziranih odgovora. Ista procedura je provedena
I za vrijednosti odgovora za vrijeme pandemije i u toku redovnih uslova poslovanja. Na ovaj
nacin kreirane su 4 indeksne varijable, ¢iju deskriptivnu statistiku prikazujemo u narednoj
tabeli:

Tabela 9: Rezultati testiranja normalnosti distribucije varijabli

T : Standardna  Minimalna  Maksimalna Sh.ap|ro-
Varijabla Prosjek deviiaciia riedost et Wilk test
o J . (p<0.05)

Indeks radne
angaZziranosti
u toku
pandemije

73.28 19.26 0.00 100.00 0.00

Indeks radne
angaZiranosti
nakon
pandemije

71.39 20.29 5.55 100.00 0.00

Indeks
sagorijevanja
u toku
pandemije

43.93 19.09 0.00 94.23 0.21

Indeks
sagorijevanja
nakon
pandemije

43.54 21.90 0.00 100.00 0.00

Izvor: Autor zavrsnog rada
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Kao $to mozemo zakljuciti iz gornje tabele indeksi radne angaziranosti su zaista bili visoki
u toku i nakon pandemije, pri ¢emu je prosjecna vrijednost u toku pandemije bila nesto visa
u odnosu na vrijeme povratka na redovan rad iz prostorija poslodavca. S druge strane, oba
indeksa sagorijevanja su ispod vrijednosti 50, pri ¢emu je blago veéi prosjek sagorijevanja u
toku pandemije u odnosu na vrijeme nakon pandemije.

U nastavku analize su za varijable kreiranih indeksnih vrijednosti testirani uslovi
normalnosti distribucije koji su informisali odluku o statistickim testovima koji su koristeni
u postupku dokazivanja hipoteza. Rezultati Shapiro-Wilk testa (Shapiro i Francia, 1972),
koji pretpostavlja da je testirana distribucija normalnog rasporeda, su prikazani u prethodnoj
tabeli. Za tri od Cetiri predstavljene varijable mozemo odbaciti nultu hipotezu da raspored
vrijednosti ovih varijabli prati normalni raspored. Prema tome, za postupak provjere hipoteza
koji je predstavljen u nastavku Koristiti ¢e se neparametarski testovi, koji ne podrazumijevaju
normalnost distribucije varijabli.

3.5. Stepen sagorijevanja zaposlenih u odnosu na prinudni rad na daljinu i redovan
rad

Prethodna istrazivanja pokazala su razliCite rezultate u ispitivanju stepena sagorijevanja
zaposlenih kada je u pitanju prinudni rad na daljinu i redovan rad. Neka istrazivanja su
pokazala veéi nivo sagorijevanja zbog povecane fleksibilnosti, dok su druga istrazivanja
ukazala na smanjenje sagorijevanja zbog vece fleksibilnosti. U kontekstu istrazivanja koje
je u okviru izrade ovog rada provedeno na uzorku zaposlenika u Bosni i Hercegovini,
znacajno je testirati stepen sagorijevanja zaposlenika u toku prinudnog rada na daljinu
izazvanog COVID-19 pandemijom u odnosu na redovan rad u prostorijama poslodavca.

Rezultati su dobiveni primjenom Wilcoxonovog testa sume rangova. To je neparametarski
test koji testira jednakost parova posmatranja pomocu Wilcoxon testa povezanih observacija
(Wilcoxon, 1945). Nulta hipoteza znaci da su obje distribucije iste. Napominjemo da je zbog
rezultata testa normalnosti distribucija objasnjenog u prethodnoj sekciji, hipoteza testirana
primjenom odgovaraju¢eg neparametarskog testa. U narednoj tabeli prikazujemo rezultate
testiranja prve hipoteze:

Tabela 10: Rezultati Wilcoxonovog testa sume rangova za testiranje prve hipoteze

.. . Standardna Minimalna Maksimalna
Varijabla Prosjek . .. .
devijacija vrijednost vrijednost
Indeks
saporjevan)a 43.93 19.09 0.00 94.23
u toku
pandemije

55



Indeks
sagorijevanja
nakon
pandemije

43.54 21.90 0.00 100.00

Wilcoxonov
testa sume
rangova
(p<0.05)

0.0098

Izvor: Autor zavrsnog rada

Ovi rezultati ukazuju na znacajnu razliku u indeksu sagorijevanja izmedu perioda tokom
pandemije i nakon pandemije. Prosjecni indeks sagorijevanja nije se znacajno promijenio
(smanjenje sa 43.93 tokom pandemije na 43.54 nakon pandemije), ali standardna devijacija
je veca nakon pandemije, $to sugeriSe vecu varijabilnost medu vrijednostima indeksa
sagorijevanja.

Wilcoxonov test sume rangova pokazuje statisti¢ki znacajnu razliku izmedu ovih perioda s
p-vrijednoséu od 0.0098, sto je ispod konvencionalnog praga od 0.05. To znaci da postoji
dovoljno dokaza da se odbaci nulta hipoteza o jednakosti distribucija indeksa sagorijevanja
tokom pandemije 1 nakon pandemije. Na osnovu podataka takoder moZemo zakljuciti da je
stepen sagorijevanja u toku pandemije bio nesto visi u odnosu na stepen sagorijevanja nakon
pandemije §to potvrduje testiranu pretpostavku prve hipoteze.

3.6. Stepen radne angaZiranosti prilikom prinudnog rada na daljinu i redovnog rada

Druga hipoteza u okviru provedenog istrazivanja testirala je postoje li razlike u radnoj
angaZziranosti zaposlenika prilikom prinudnog rada na daljinu 1 redovnog rada na uzorku
zaposlenika u BiH. Kako smo mogli uo¢iti iz teorijskog pregleda u prvom dijelu ovog rada,
prethodna istrazivanja o razlici u radnoj angaziranosti izmedu prinudnog rada na daljinu 1
redovnog rada daju raznolike rezultate, jer ovi oblici rada imaju razliite uticaje na
zaposlene. Razli¢iti faktori mogu imati uticaja na nivo radne angaZiranosti, ukljucujuéi i
model rada, odnosno da li zaposlenici rade u redovnim radnim uslovima ili je rije¢ o obliku
angaziranosti na koji nisu do sada navikli. Za testiranje druge hipoteze, ponovo je koristen
Wilcoxonov test sume rangova, obzirom na rezultate testiranja normalnosti distribucije
varijabli koje su analizirane. Rezultate ovog testa za indekse radne angaziranosti
prikazujemo u narednoj tabeli.
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Tabela 11: Rezultati Wilcoxonovog testa sume rangova za testiranje druge hipoteze

Standardna Minimalna Maksimalna

Varijabla Prosjek devijacija vrijednost vrijednost

Indeks radne
angaziranosti
u toku
pandemije

73.28 19.26 0.00 100.00

Indeks radne
angaziranosti
nakon
pandemije

71.39 20.29 5.55 100.00

Wilcoxonov
testa sume
rangova
(p<0.05)

0.0003

Izvor: Autor zavrsnog rada

Ovi rezultati upucuju na znacajnu razliku u indeksu radne angaZziranosti izmedu perioda
tokom pandemije 1 nakon nje. Prosjek indeksa radne angaziranosti je manji nakon pandemije
(sa 73.28 tokom pandemije na 71.39 nakon pandemije), Sto ukazuje na opsti pad nivoa
angaziranosti zaposlenika. Standardna devijacija takoder pokazuje vecu varijabilnost nakon
pandemije, Sto moZe ukazivati na vecu raznolikost u nivoima angaZiranosti medu
zaposlenicima.

Wilcoxonov test sume rangova, koji se koristi za uporedivanje uzoraka, pokazuje statisticki
znacajnu razliku izmedu ovih perioda s p-vrijednos¢u od 0.0003, Sto je znatno nize od
konvencionalnog praga od 0.05. To znaci da postoje jasni dokazi da se odbaci nulta hipoteza
o0 jednakosti distribucija indeksa radne angaZziranosti tokom i nakon pandemije. S obzirom
na ovaj rezultat, moze se zakljuciti da je doSlo do znacajnog smanjenja radne angaziranosti
zaposlenika nakon pandemije u poredenju s periodom tokom pandemije.

lako je pretpostavka koju smo testirali u okviru ove hipoteze implicirala da je radna
angaziranost zaposlenika manja u toku pandemije u odnosu na period redovnog rada,
rezultati pokazuju suprotan znak. Postoji nekoliko mogucih obrazlozenja za tu situaciju. Na
primjer, post-pandemijski umor ili iscrpljenost, gdje je moglo do¢i do iscrpljenosti ili umora
uslijed dugotrajnih stresova tokom pandemijskog perioda, $to je rezultiralo nizim nivoom
angaziranosti prilikom povratka na redovno poslovanje. Potom nedostatak resursa ili
podrske, gdje neke organizacije mozda nisu pruzile potrebne resurse ili podrsku
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zaposlenicima kako bi se oporavili od prethodnih stresova. Takoder, promjena radnog
okruzenja ili o¢ekivanja posla nakon pandemije moze biti razlog za dalji pad angaziranosti.
Osim toga, zaposlenici mogu osjecati odredenu vrstu letargije nakon perioda stresa tokom
pandemije. U takvim situacijama, emocionalna iscrpljenost ili nedostatak motivacije mogu
rezultirati smanjenom angazirano$¢u. Ove su pretpostavke samo neki od mogucih razloga
zasto je angaziranost zaposlenika mogla opasti nakon pandemije, uprkos prethodnom
niskom nivou angaziranosti tokom samog pandemijskog perioda. Detaljnije istrazivanje ili
analiza dodatnih faktora bi mogli pruziti bolji uvid u ovu situaciju.

3.7. Uticaj demografskih karakteristika li€nosti na sagorijevanje prilikom prinudnog
rada na daljinu

Demografske karakteristike predstavljaju jedan od faktora koji moze uticati na sagorijevanje
prilikom prinudnog rada na daljinu, uz sve ostale faktore koje smo detaljnije obradili u
teorijskom pregledu u prvom dijelu ovog rada. U okviru postupka provjere trece hipoteze,
testirane su tri pretpostavke o uticaju starosti, spola i duzine zaposlenja na stepen
sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu. Za testiranje svih podhipoteza koristena
je varijabla indeksa sagorijavanja prilikom prinudnog rada na daljinu, te neparametarski
testovi uzimajuci u obzir rezultat testa normalnosti distribucije za ovu varijablu.

3.7.1. Uticaj starosti na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu

Prethodna istrazivanja o uticaju starosti na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na
daljinu pruzili su nekoliko uvida, koji izmedu ostalog pokazuju da mladi radnici Cesto
pokazuju vecu otvorenost prema novim tehnologijama i vecu sposobnost prilagodavanja
radu na daljinu. Ovo moze rezultirati manjim nivoom sagorijevanja, jer su mozda vjestiji u
koriStenju alata za rad na daljinu. Stariji zaposlenici ponekad mogu imati vece izazove
prilikom prilagodavanja tehnoloskim promjenama, ukljuc¢ujuéi rad na daljinu. Ovo moze
dovesti do veceg stresa 1 potencijalno veceg nivoa sagorijevanja.

Medutim, rezultati prethodnih istrazivanja su varirali i nije bilo konzistentnih obrazaca u
istrazivanjima. Neki su pokazali da starost nije bila znafajan prediktor sagorijevanja
prilikom rada na daljinu, dok su druga istrazivanja sugerisala da postoji odredeni uticaj
starosti na nivo stresa i sagorijevanja u ovakvim radnim okruzenjima. Razlike u rezultatima
mogu biti posljedica razli€itih faktora, ukljucujuéi i razli¢ite metodologije istrazivanja,
kontekst rada, 1 individualne varijacije medu zaposlenicima razlicitih starosnih grupa.

U testiranju razlika u stepenu sagorijavanja izmedu zaposlenika razlicitih starosnih grupa
koriSten je Wilcoxonov test za dva nezavisna uzorka (Wilcoxon, 1945), koji je takoder
poznat i kao Mann-Whitney test (Mann i Whitney, 1947). To je neparametarski test koji
testira hipotezu da su dva nezavisna uzorka (to jest, neupareni podaci) iz populacije sa istom
raspodjelom pomocu Wilcoxon testa sume rangova. Starosna dob ispitanika koju koristimo

u naSoj analizi definisana je prema Kiss et al. (2008), te smo u okviru istrazivanja
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provedenog u Bosni i Hercegovini, mladim zaposlenicima smatrali sve one ispod 45 godina
starosti, a starijima one iznad 45 godina starosti.

Tabela 12: Rezultati o uticaju starosti na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na
daljinu

Indeks

sagorijevanja . Standardna Minimalna Maksimalna
Prosjek . .. .

u toku devijacija vrijednost vrijednost

pandemije

Mladi

. 45.34 19.28 0.00 94.23
zaposlenici

Stariji

- 40.09 18.14 1.92 92.31
zaposlenici

Wilcoxonov

test za dva

nezavisna

uzorka 0.0231
(Mann-

Whitney test)

(p<0.05)

Izvor: Autor zavrsnog rada

Ovi rezultati ukazuju na statisticki znacajnu razliku u indeksu sagorijevanja izmedu mladih
I starijih zaposlenika tokom pandemije. Prosje¢ni indeks sagorijevanja kod mladih
zaposlenika iznosi 45.34, dok je kod starijih zaposlenika prosjecan indeks sagorijevanja
40.09. To pokazuje da su mladi zaposlenici imali tendenciju da imaju visi prosjecni nivo
sagorijevanja u poredenju sa starijim kolegama tokom pandemijskog perioda, §to je obrnuto
od pretpostavke koju smo testirali.

Medutim, standardna devijacija za indeks sagorijevanja kod mladih zaposlenika (19.28) je
nesto veca u odnosu na standardnu devijaciju kod starijih zaposlenika (18.14). Ovo moze
ukazivati na vecu varijabilnost u nivoima sagorijevanja medu mladim zaposlenicima u
poredenju sa starijima.

Mann-Whitney test je pokazao p-vrijednost od 0.0231, sto je ispod konvencionalnog praga
od 0.05. Ova vrijednost ukazuje na statisticki znacajnu razliku u indeksu sagorijevanja
izmedu mladih i starijih zaposlenika tokom pandemije na osnovu ovog uzorka.
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3.7.2. Uticaj spola na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu

Prethodna istrazivanja o uticaju spola na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na
daljinu su priliéno raznolika. Kao §to smo mogli uvidjeti istrazivanja su pokazala da
muskarci 1 zene mogu imati razli¢ite nacine prilagodavanja radu na daljinu. Neki su
sugerisali da muskarci lakSe prelaze na ovaj nacin rada, dok Zene ponekad imaju veci teret
balansiranja izmedu profesionalnog i privatnog zivota. Za testiranje razlika u stepenu
sagorijavanja izmedu musSkaraca i zena koriSten je Mann-Whitney test, a rezultate
prikazujemo u narednoj tabeli:

Tabela 13: Rezultati o uticaju spola na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na
daljinu

Indeks

sagorijevanja . Standardna Minimalna Maksimalna
Prosjek . .. .

u toku devijacija vrijednost vrijednost

pandemije
Muskarci 41.30 19.61 0.00 94.23
Zene 46.27 18.38 0.00 92.31

Wilcoxonov

test za dva

nezavisna

uzorka 0.0490
(Mann-

Whitney test)

(p<0.05)

Izvor: Autor zavrsnog rada

Prikazani rezultati pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika u indeksu sagorijevanja
izmedu muskaraca i Zena tokom pandemije. Prosje¢ni indeks sagorijevanja kod Zena iznosi
46.27, dok je kod muskaraca 41.30. To sugeriSe da su Zene imale tendenciju da imaju visi
prosjecni nivo sagorijevanja u poredenju s muskarcima tokom tog perioda, §to je u skladu sa
pretpostavkom koju smo testirali. Standardna devijacija za indeks sagorijevanja kod Zena
(18.38) je nesto manja u odnosu na standardnu devijaciju kod muskaraca (19.61), $to ukazuje
na manju varijabilnost u nivoima sagorijevanja medu zenama u poredenju s muskarcima.

Mann-Whitney test (Wilcoxonov test za dva nezavisna uzorka) je pokazao p-vrijednost od
0.0490, sto je ispod konvencionalnog praga od 0.05. Ovo znaci da postoji statisticki znacajna
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razlika u indeksu sagorijevanja izmedu muskaraca i Zena tokom pandemije, na osnovu ovog
uzorka.

3.7.3. Uticaj faze karijere zaposlenika na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na
daljinu

Kao $to smo pokazali u teorijskom pregledu faza karijere zaposlenika moze imati znacajan
uticaj na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu. Zaposlenici na pocetku
karijere Cesto se suoCavaju s intenzivnim ucenjem, prilagodavanjem novom okruzenju i
sticanjem novih vjestina. Prinudni rad na daljinu moze dodati dodatni stres u ovoj fazi zbog
potrebe za samostalnim ucenjem i smanjenog direktnog mentorstva. U srednjim fazama
karijere, zaposlenici mogu imati viSe iskustva i samopouzdanja u svom radu. Medutim,
mogu se suoditi s pritiskom U napredovanju u karijeri, $to moze rezultirati ve¢im stresom
prilikom prinudnog rada na daljinu. Zaposlenici u kasnijim fazama karijere cesto imaju vise
iskustva i vecu stru¢nost u svom poslu. Mogu imati bolje razvijene strategije za upravljanje
stresom 1 prilagodavanje promjenama, §to moze rezultirati manjim nivoom sagorijevanja
prilikom rada na daljinu.

Za testiranje uticaja faze karijere na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog rada na daljinu
na podacima iz uzorka zaposlenika u BiH koristen je Mann-Whitney test. Karijerne faze
zaposlenika smo odredili prema uputama iz rada Silva i Casado (2021), te smo zaposlenike
koji su u upitniku izjavili da imaju 20 ili manje godina radnog iskustva smatrali
zaposlenicima u ranoj fazi karijere, a zaposlenike sa vise od 20 godina radnog iskustva
zaposlenicima u kasnijoj fazi karijere. Rezultate testiranja hipoteze predstavljamo u narednoj
tabeli:

Tabela 14: Rezultati o uticaju faze karijere na stepen sagorijevanja prilikom prinudnog
rada na daljinu

Indeks

sagorijevanja . Standardna Minimalna Maksimalna
Prosjek . .. .

u toku devijacija vrijednost vrijednost

pandemije

Zaposlenici u
ranoj fazi 45.41 18.81 0.00 94.23
karijere

Zaposlenici u
kasnoj fazi 39.41 19.39 0.00 92.31
karijere

Wilcoxonov 0.0167
test za dva
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nezavisna
uzorka
(Mann-
Whitney test)
(p<0.05)

Izvor: Autor zavrsnog rada

Dobiveni rezultati pokazuju statisticki znacajnu razliku u indeksu sagorijevanja izmedu
zaposlenika u ranoj i kasnoj fazi karijere tokom pandemije. Prosjek indeksa sagorijevanja
kod zaposlenika u ranoj fazi karijere iznosi 45.41, dok je kod zaposlenika u kasnoj fazi
karijere prosjec¢an indeks sagorijevanja 39.41. To sugeriSe da zaposlenici u ranoj fazi karijere
imaju tendenciju da imaju visi prosjecni nivo sagorijevanja u poredenju sa kolegama u
kasnoj fazi karijere tokom pandemijskog perioda, $to je u skladu sa pretpostavkom koju smo
testirali.

Standardna devijacija za indeks sagorijevanja kod zaposlenika u ranoj fazi karijere (18.81)
je nesto niza u odnosu na standardnu devijaciju kod zaposlenika u kasnoj fazi karijere
(19.39), sto ukazuje na manju varijabilnost u nivoima sagorijevanja medu zaposlenicima u
ranoj fazi karijere u poredenju sa zaposlenicima u kasnoj fazi karijere.

Mann-Whitney test (Wilcoxonov test za dva nezavisna uzorka) je pokazao p-vrijednost od
0.0167, §to je ispod konvencionalnog praga od 0.05. Ova vrijednost ukazuje na statisticki
znacajnu razliku u indeksu sagorijevanja izmedu zaposlenika u ranoj i kasnoj fazi karijere
tokom pandemije na osnovu ovog uzorka.

4. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA | PREPORUKE ZA DALJI RAD

4.1. Diskusija rezultata istraZivanja

Prethodno istraZivanje pruza vazne uvide u dinamiku radne angaziranosti sagorijevanja
zaposlenika tokom i nakon pandemije. Jedna od kljucnih tacaka je i uticaj COVID-19 na
poslovanje. Pandemija je dovela do pada potraznje, prekida u lancima snabdijevanja,
finansijskog pritiska i gubitka radnih mjesta. Zatim je Vlada Federacije Bosne i Hercegovine
pokusala ublaziti uticaj COVID-19 na privredu pa je uvela niz razli¢itih mjera podrske, kao
Sto je finansijska pomo¢, odgoda plac¢anja poreza i doprinosa, subvencije za o¢uvanje radnih
mjesta i druge podsticajne mjere. Unato¢ takvim mjerama, preduzeca Su se idalje suocavala
sa izazovima, jer je sagorijevanje zaposlenika postalo novi izazov. Zaposlenici su pokusavali
da prevazidu razne izazove pandemije prilikom rada od kuce, kroz ucenje raznih softvera
koji su im potrebni. Osim toga, bilo je potrebno naci jasnu granicu izmedu posla i privatnog
Zivota, jer je veéina zaposlenika imala osjec¢aj kao da radi po cijele dane. Pored toga,
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zaposlenici su se susretali i sa izolacijom, tehniCkim problemima i nedostatkom strukture u
radu. Mozemo reci da je pandemija na ovaj nacin ubrzala digitalnu transformaciju, jer su
zaposlenici bili primorani raditi od kuce. Nazalost, neki zaposlenici su dobili i otkaz, jer je
bilo nemoguce ,,donijeti* posao kuci (ugostiteljski objekti, turizam, maloprodaje, usluzne
djelatnosti).

Istrazivanje provedeno na tlu Bosne i Hercegovine je obuhvatilo 280 ispitanika. Vecina
ispitanika je bila zenskog spola (53%), a prosjecna starost iznosila je 38,47 godina. Najvise
zaposlenika je imalo zavrSen drugi ciklus visokog obrazovanja (51%), a vecina je bila
zaposlena u privatnom sektoru (71%). Analiza indeksa radne angaziranosti pokazuje da je
stepen radne angaziranosti bio nesto visi tokom pandemije u poredenju sa periodom nakon
pandemije. Mozemo reéi da su zaposlenici na neki nacin iskazivali ve¢u predanost poslu i
veéi osjecaj pripadnosti organizaciji tokom pandemije.

Vazno je spomenuti da se rezultati ovog istrazivanja ne mogu generalizovati, jer postoji
znaCajna varijabilnost medu zaposlenicima u pogledu radne angaziranosti. To se moze
vidjeti kroz vecu standardnu devijaciju indeksa radne angaziranosti nakon pandemije.
Mozemo zakljuciti da su neki zaposlenici mozda dozivjeli povecanje angaziranosti upravo
zbog izazova i prilike koje je donijela pandemija, dok su drugi iskusili smanjenje
angaziranosti zbog stresa i nesigurnosti. Povezanost izmedu radne angaziranosti i
sagorijevanja, kao druge krajnosti, podrzava teorijski okvir koji istice vaznost pozitivnog
iskustva na radnom mjestu u prevenciji sagorijevanja. Ukoliko su zaposlenici viSe
angazirani, postoji manja moguénost razvoja sagorijevanja, Sto dalje ukazuje na vaznost
kreiranja strategija za ocCuvanje dobrobiti zaposlenika koje podrzavaju angaZirane
zaposlenike 1 angaZiraju one koji to nisu.

Rezultati ovog istraZivanja su ograniceni iz viSe razloga medu kojima su:

a. specifi¢an kontekst pandemije COVID-19 i uzoraka koji su koristenti,

b. anketni upitnik je distribuiran samo online, tako da je iskljucen dio populacije koji
ne koristi internet,

C. anketni upitnik je provoden u jednom momentu i to u periodu koji je oznacavao kraj
pandemije (nisu sprovedeni tokom najtezih dana pandemije), tako da su ispitanici
odgovarali na pitanja po sjecanju,

d. davanje socijalno pozeljnih odgovora na anketni upitnik, §to je smanjeno na
minimum, obzirom da je anketni upitnik sprovoden anonimno.

Potrebna su dodatna istrazivanja kako bi se fokus stavio na individue i kako bi se bolje
razumjele individualne razlike u reakcijama pojedinih zaposlenika na izazove radnog mjesta.
Takoder, buduca istrazivanja bi trebala provoditi anketni upitnik u dva vremenska trenutka
I to u toku prinudnog rada na daljinu i nakon prinudnog rada na daljinu. Osim toga, takva
istrazivanja su potrebna da bi se identificirale strategije i unaprijed preveniralo sagorijevanje.
Buduc¢e studije mogu istraziti i neke druge faktore, kao Sto su podrska lidera, organizacijska
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kultura, fleksibilnost rada, koji mogu uticati na dinamiku radne angaziranosti i sagorijevanja
zaposlenika.

4.2. Doprinosi rada i buduéa istrazivanja

Provedeno istrazivanje doprinijelo je razumijevanju i poboljsanju dobrobiti zaposlenika.
Identificirali smo da je stepen radne angaziranosti bio nesto visi za vrijeme pandemije u
odnosu na period nakon pandemije. Osim toga, ovaj nalaz nam pokazuje da krizne situacije
poput pandemije, mogu da uti¢u na radnu angaziranost. Dalja istrazivanja mogu se fokusirati
na specifi¢ne faktore ili strategije koje su doprinijele povecanju radne angaziranosti tokom
pandemije. Istrazivanje je potvrdilo i da postoji negativna korelacija izmedu radne
angaziranosti 1 sagorijevanja zaposlenika, §to pokazuje vaznost naglasavanja radne
angaziranosti kao preventivne strategije za sagorijevanje. Buduce studije mogu istrazivati
mehanizme koji postoje u ovoj povezanosti i pruziti smjernice za razvoj intervencija
usmjerenih na poboljSanje radne angaziranosti radi smanjenja rizika od sagorijevanja.
Otkrivena je varijabilnost u reakcijama zaposlenika, u smislu da su zaposlenici razli¢ito
angazirani, $to ukazuje na potrebu upravljanja strategijama ljudskih resursa i stavljanja
fokusa na pojedince. Dalja istrazivanja mogu raditi na identificiranju i kreiranju strategija
koje bi mogle biti usmjerene prema specifiénim potrebama razli¢itih skupina zaposlenika.
Kreiranje strategija je jako vazno, posebno za mlade zaposlenike i zaposlenike u ranijim
fazama karijere. Provedeno istrazivanje je pokazalo da je prosje¢no veci broj mladih
zaposlenika i zaposlenika u ranijim fazama Kkarijere osjetilo sagorijevanje za vrijeme
prinudnog rada na daljinu. Vrlo je vazno sagledati zaposlenike kao razli¢ite linosti i shodno
tome kreirati strategije koje ¢e pomoc¢i u izgradnji dobre radne sredine. Ukoliko su
zaposlenici radno angazirani i zadovoljni na radnom mjestu, sigurno ¢e dati sve od sebe da
postignu rezultate koje je kompanija postavila kao krajnji cilj. Rezultati istrazivanja
sugerisali su i to da demografske varijable djelimi¢no objasnjavaju povezanost izmedu radne
angaziranosti 1 sagorijevanja. U budu¢im istrazivanjima potrebno je detaljnije istraZziti
faktore poput starosti, spola, radnog iskustva koji definitivno mogu uticati na percepciju
radne angaziranosti. MoZemo re¢i da su radna angaziranost i sagorijevanje nepresusne teme
za istraZivanje, obzirom da je tesko procijeniti u kojem momentu dolazi do prelijevanja iz
radne angaziranosti u sagorijevanje, pogotovo ukoliko posmatramo nacin rada uzrokovan
pandemijom. Obzirom na promjene koje je uzrokovala pandemija, neophodno je
kontinuirano pratiti dinamiku angaziranosti i sagorijevanja kod zaposlenika. Kada
posmatramo prethodno navedeno, mozemo zakljuéiti da je ovaj rad pomogao u shvatanju
vaznosti zaposlenika kao jedinke, ali i pruzio koristi kada govorimo o menadzmentu
kompanija u kriznim okolnostima. Odjeli ljudskih resursa u mnogim kompanijama su se
morali prilagoditi novim nac¢inima rada, a samim tim usvojiti razliita znanja 0 upravljanju
ljudskim resursima u vandrednim okolnostima. Prvenstveno su kompanije morale da
prilagode rad na nacin da zaposlenicima ponude fleksibilan rad od kuce, a sve u cilju
sacuvanja produktivnosti za vrijeme pandemije COVID-19. Osim toga, menadZmenti
kompanija su shvatili da je vrlo vazna dobrobit zaposlenika, te da bi odjeli ljudskih resursa
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trebali biti viSe ukljuceni u pruzanju podrske zaposlenima koji se bore sa stresom ili
anksiozno$¢u. lako se sve desilo jako brzo, pandemija je ubrzala digitalizaciju procesa u
raznim kompanijama, pa su tako odjeli ljudskih resursa digitalizovali alate za obuku
zaposlenih, komunikaciju i upravljanje performansama. Osim toga, poceli su sa
provodenjem virtuelnih intervjua i procjena novih zaposlenika, §to moze opstati kao praksa
i nakon vracanja na redovan rad. Ukoliko posmatramo sigurnost na radnom mjestu prije
COVID-19 i sada, mozemo re¢i da su kompanije unaprijedile sigurnost zaposlenih na
radnom mjestu na nacin da su ukljucile politike o dezinfekciji, fizickoj udaljenosti i noSenju
maski ukoliko postoji virus. Prethodno navedene koristi ¢e pomoc¢i kompanijama u pripremi
za buduce krize ili hitne situacije na koje moraju odgovoriti brzo. Medutim, bilo bi korisno
provoditi periodi¢na istrazivanja ova dva pojma, koja mogu doprinijeti u otkrivanju
promjena u percepciji zaposlenika kao i identificirati nove izazove ili prilike koje se
pojavljuju tokom vremena. Uzimajuéi u obzir razli¢ite doprinose koje nudi ovo istrazivanje,
buduéa istrazivanja se definitivno trebaju usmyjeriti na razvoj konkretnih alata, politika,
intervencija usmjerenih na unapredenje radne angaziranosti i prevenciju sagorijevanja
zaposlenika u razli¢itim organizacijskim kontekstima.

5. ZAKLJUCAK

Analiza radne angaZziranosti 1 fenomena sagorijevanja u kontekstu pandemije COVID-19
ukazuje na kompleksnu dinamiku koja je uticala na zaposlenike Sirom svijeta. Pove¢ana
radna angaziranost, uz prelazak na rad na daljinu izazvala je velike izazove u odrzavanju
ravnoteZe izmedu privatnih i poslovnih obaveza. AngaZiranost kao termin suprotan terminu
sagorijevanja, obuhvata visok nivo energije i1 identifikaciju sa radom. Takvi zaposlenici ¢esto
osjecaju pozitivne emocije, koje uticu na njihovo zdravstveno stanje. Medutim pojavom
pandemije COVID-19 postalo je vrlo izvjesno da li ¢e zaposlenici uopce biti angazirani, dok
sa druge strane osjecaju pritisak i neizvjesnost uzrokovan novonastalom situacijom.

Osim angaziranosti, izraZzen je i fenomen sagorijevanja za vrijeme pandemije, koji je
naglasavao ozbiljnost psiholoskih posljedica pandemije.

Sam koncept rada na daljinu ili rada od kuce, kako su ga zaposlenici nazivali, pruzao je
odredene benefite, ali i istovremeno izazove poput socijalne izolacije i prekomjernog rada.
Zaposlenicima je jacala potreba za podrskom u smislu priznanja ili nagrade za njihov trud,
kao neki vid kompenzacije za sve ono $to prozivljavaju u tom periodu. Naj¢esce, zaposlenici
koji su patili od sagorijevanja su imali naruSen odnos prema poslu i uglavnom su se suocavali
sa ozbiljnim zdravstvenim problemima. Sagorijevanje moze biti stabilno tokom godina, tako
da moZemo reci da je teSko otkriti ,,sagorjelog* zaposlenika. Oni dozivljavaju hroni¢ni umor
1 ne mogu se odvojiti od posla, Sto ith dovodi do povlacenja i1 prezentizma. Upravo zbog
ovoga je teSko otkriti da li se radi o sagorijevanju ili angaZziranosti, obzirom da se i zbog
angaziranosti zaposlenici teSko odvajaju od posla. Prethodno navedeni izazovi su dosli na
angazirani i ,,5agorjeli“ zaposlenici su bili prepusteni sami sebi, jer su ljudi bili zatvoreni
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kod kuce. Medutim, pandemija je ostavila posljedice na pojedine zaposlenike, Sto je
prikazano ranije u radu.

Neki zaposlenici su i nakon pandemije osjecali psiholoske efekte, odnosno posttraumatski
stresni poremecaj, kao rezultat izloZzenosti COVID-19, iako je u periodu pandemije, naglasak
je bio na mentalnom zdravlju ljudi, kako bi se suzbile negativne posljedice stresa,
anksioznosti i sagorijevanja.

Istrazivanje provedeno u ovom radu odnosilo se na komparaciju radne angaziranosti i
sagorijevanja za vrijeme redovnog rada i prinudnog rada na daljinu. Na osnovu prikupljenih
podataka, mogli smo zakljuciti da je stepen sagorijevanja za vrijeme prinudnog rada bio
nesto veéi u odnosu na redovan rad. Zbog svega navedenog, kompanije bi u buducnosti
trebale raditi na prilagodavanju radnih praksi i implementaciji strategija za ocuvanje
mentalnog zdravlja zaposlenika, pogotovo u periodima prinudnog rada na daljinu. Ovo
postaje nuzno u postpandemijskom drustvu, obzirom da su neke od kompanija u potpunosti
zadrzale rad od kuce. RjeSavanje ovakvih izazova zahtijeva pristup koji bi kombinirao rad
izmedu poslodavaca, zaposlenih i relevantnih institucija.
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Trec¢i ciklus visokog obrazovanja




Radni status:
Student
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Nezaposlen

Pozicija u organizacijskoj hijerarhiji:
Pripravnik

Zaposlenik

Istrazivag 1/ili akademski radnik

IT stru¢njak

Administrativni radnik

MenadZer prve linije

Srednji nivo menadZmenta

Visi nivo menadZmenta

Vlasnik i/ili generalni direktor

Broj godina radnog staza:
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Veli¢ina organizacija:

do 10 zaposlenih (mikro preduzece)

od 11 do 50 zaposlenih (malo preduzece)

od 51 do 249 zaposlenih (srednje preduzece)
250 I vise zaposlenih (veliko preduzece)

Sektor organizacije:
DrZavni sektor
Nevladin sektor




Privatni sektor

Djelatnost organizacije:

Poljoprivreda i Sumarstvo

Farmaceutska industrija

Preradivacka industrija

Gradevinarstvo

Trgovina

Prijevoz i skladiStenje

Ugostiteljstvo 1 hotelijerstvo

IT i komunikacije

Finansije i osiguranje

Poslovanje nekretninama

Stru¢ne, naucne i tehnicke djelatnosti (pravne i racunovodstvene djelatnosti, upravljacke
djelatnosti, inzenjerske djelatnosti, nau¢no istrazivanje i razvoj, promocija i istrazivanje
trziSta, veterinarske djelatnosti itd.)

Javna uprava

Obrazovanje

Djelatnosti zdravstvene zastite

Ostale usluge

Sljedece tvrdnje se odnose na period na poslu za vrijeme pandemije COVID-19.

Upitnik o angazZiranosti na poslu (UWES)

Pred Vama se nalazi Upitnik o angaZiranosti na poslu (UWES). Sljedece tvrdnje se odnose
na to kako ste se osjecali na poslu za vrijeme pandemije COVID-19 (ZA VRIJEME RADA
NA DALJINU). Ocjenom od 1 do 7 ocijenite sljedece tvrdnje.

Izbori odgovora su:

1 - Nikad;

2 - Skoro nikad (Nekoliko puta godi$nje ili rjede);
3 - Rijetko (Jednom mjesecno ili rjede);

4 - Ponekad (Nekoliko puta mjesecno);

5 - Cesto (Jednom sedmiéno);




6 - Veoma cCesto (Nekoliko puta sedmicno) i

7 - Uvijek (Svakog dana).

Na poslu sam pun/a energije.

Dok obavljam svoj posao osje¢am se snazno i poletno.
Osje¢am entuzijazam u vezi sa svojim poslom.

Moj posao me inspirise.

Kad ujutru ustanem, ide mi se na posao.

Osjecam se sretno kad intenzivno radim.

Ponosim se poslom koji obavljam.

Zaokupljen/a sam svojim poslom.

Zanesem se dok obavljam posao.

Upitnik o sagorijevanju na poslu (CBI)

Pred Vama se nalazi Upitnik o sagorijevanju (CBI), koji sadrzi pitanja o LICNOM
SAGORIJEVANIJU. Sljedece tvrdnje se odnose na to kako ste se osjecali na poslu za
vrijeme pandemije COVID-19 (ZA VRIJEME RADA NA DALJINU). Li¢no
sagorijevanje je stepen fizickog i1 psihickog umora, kao i iscrpljenosti koje je osoba
dozivjela.

Izbori odgovora su:

1 - Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu;
2 - Rijetko ili u niskom stepenu;

3 - Ponekad ili do nekog stepena;

4 - Cesto ili u visokom stepenu i

5 - Uvijek ili u veoma visokom stepenu.




Koliko Cesto se osjecate umorno?
Koliko cCesto ste fizicki iscrpljeni?
Koliko Cesto ste emocionalno iscrpljeni?
Koliko ¢esto pomislite: "Ne mogu vise"?
Koliko Cesto se osjecate iscrpljeno?

Koliko Cesto se osjecate slabo i podlozno bolesti?

Pred Vama se nalazi Upitnik o sagorijevanju (CBI), koji sadrzi pitanja o
SAGORIJEVANJU VEZANOM ZA POSAO. Sljedece tvrdnje se odnose na to kako ste
se osjecali na poslu za vrijeme pandemije COVID-19 (ZA VRIJEME RADA NA
DALJINU). Sagorijevanje vezano za posao se odnosi na stepen fizickog i psihickog

umora, kao 1 iscrpljenosti koje osoba percipira povezanim sa svojim poslom.
Izbori odgovora su:

1 - Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu;

2 - Rijetko ili u niskom stepenu;

3 - Ponekad ili do nekog stepena;

4 - Cesto ili u visokom stepenu i

5 - Uvijek ili u veoma visokom stepenu.

Osjecate i se iscrpljeno na kraju radnog dana?

Jeste 11 iscrpljeni ujutro pri pomisli na jo$ jedan dan na poslu?

Osjecate 1i da vam je svaki radni sat naporan?

Imate li dovoljno energije za porodicu 1 prijatelje tokom slobodnog vremena?
Da li je vas posao emocionalno iscrpljujuci?

Da li vas vas posao frustrira?

Da li se osjecate ,,izgorjelo* zbog svog posla?




Sljedece tvrdnje se odnose na period nakon povratka na redovan rad u prostore kompanije.

Upitnik o angaZiranosti na poslu (UWES)

Pred Vama se nalazi Upitnik o angaZziranosti na poslu (UWES). Sljedece tvrdnje se odnose
na to kako ste se osjecali na poslu za vrijeme pandemije COVID-19 (U PERIODU KADA
STE SE VRATILI NA REDOVAN RAD U KANCELARII). Ocjenom od 1 do 7 ocijenite
sljedece tvrdnje.

Izbori odgovora su:

1 - Nikad;

2 - Skoro nikad (Nekoliko puta godisnje ili rjede);
3 - Rijetko (Jednom mjesecno ili rjede);

4 - Ponekad (Nekoliko puta mjesecno);

5 - Cesto (Jednom sedmi¢no);

6 - Veoma cesto (Nekoliko puta sedmicno) 1

7 - Uvijek (Svakog dana).

Na poslu sam pun/a energije.

Dok obavljam svoj posao osje¢am se snazno i poletno.
Osjecam entuzijazam u vezi sa svojim poslom.

Moj posao me inspirise.

Kad ujutru ustanem, ide mi se na posao.

Osjecam se sretno kad intenzivno radim.

Ponosim se poslom koji obavljam.

Zaokupljen/a sam svojim poslom.




Zanesem se dok obavljam posao.

Upitnik o sagorijevanju na poslu (CBI)

Pred Vama se nalazi Upitnik o sagorijevanju (CBI), koji sadrzi pitanja o LICNOM
SAGORIJEVANJU. Sljedece tvrdnje se odnose na to kako ste se osjecali na poslu za
vrijeme pandemije COVID-19 (U PERIODU KADA STE SE VRATILI NA REDOVAN
RAD U KANCELARIJI). Li¢no sagorijevanje je stepen fizickog i psihickog umora, kao 1
iscrpljenosti koje je osoba dozivjela.

Izbori odgovora su:

1 - Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu;
2 - Rijetko ili u niskom stepenu;

3 - Ponekad ili do nekog stepena;

4 - Cesto ili u visokom stepenu i

5 - Uvijek ili u veoma visokom stepenu.

Koliko ¢esto se osjecate umorno?
Koliko ¢esto ste fizicki iscrpljeni?
Koliko ¢esto ste emocionalno iscrpljeni?
Koliko ¢esto pomislite: "Ne mogu vise"?
Koliko ¢esto se osjecate iscrpljeno?

Koliko ¢esto se osjecate slabo 1 podlozno bolesti?

Pred Vama se nalazi Upitnik o sagorijevanju (CBI), koji sadrzi pitanja o
SAGORIJEVANJU VEZANOM ZA POSAO. Sljedece tvrdnje se odnose na to kako ste
se osjecali na poslu za vrijeme pandemije COVID-19 (U PERIODU KADA STE SE
VRATILI NA REDOVAN RAD U KANCELARIJI). Sagorijevanje vezano za posao se
odnosi na stepen fizickog 1 psihickog umora, kao 1 iscrpljenosti koje osoba percipira
povezanim sa svojim poslom.

Izbori odgovora su:




1 - Nikada/skoro nikada ili u vrlo niskom stepenu;
2 - Rijetko ili u niskom stepenu;

3 - Ponekad ili do nekog stepena;

4 - Cesto ili u visokom stepenu i

5 - Uvijek ili u veoma visokom stepenu.

Osjecate li se iscrpljeno na kraju radnog dana?

Jeste li iscrpljeni ujutro pri pomisli na jo$ jedan dan na poslu?

Osjecate li da vam je svaki radni sat naporan?

Imate li dovoljno energije za porodicu i prijatelje tokom slobodnog vremena?
Da li je vas posao emocionalno iscrpljujuci?

Da li vas vas posao frustrira?

Da li se osjecate ,,izgorjelo* zbog svog posla?




