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SAZETAK

U istrazivanju se kao teorijska podloga koristi prosSireni model radnih zahtjeva i
resursa Schaufelija i Bakkera (2004) nastao prema modelu Demerouti i suradnika (2001).
Model je prosiren na nacin da je unutar modela Schaufelija i Bakkera (2004) dodano
zadovoljstvo poslom kao dodatni medijator te organizacijska odanost Skoli kao ishodna
varijabla ¢ime je ostvaren primarni znanstveni doprinos istrazivanja. U istrazivanju je
sudjelovalo 407 ucitelja razredne nastave iz cijele Republike Hrvatske. Rezultati
istrazivanja pokazali su da su radni resursi pozitivno povezani s radnom angazirano$¢u
ucitelja, zadovoljstvom poslom i odano$¢u organizaciji te negativno s izgaranjem. Postoji
povezanost radnih resursa u ocekivanom smjeru za sve komponente odanosti, osim za
instrumentalnu s kojom nije bilo povezanosti (hipoteza H1). Dobivena je ocekivana
pozitivna povezanost radnih zahtjeva s izgaranjem na poslu, a negativna s radnom
angaziranoScu ucitelja, zadovoljstvom poslom i1 odanosti organizaciji. Postoji povezanost
radnih zahtjeva u ocekivanom smjeru za sve komponente odanosti, osim za
instrumentalnu s kojom su radni zahtjevi pozitivno povezani i normativhu odanost s
kojom nije bilo povezanosti (hipoteza H2). Hipoteza po kojoj su radna angaziranost i
zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih resursa i sve tri komponente
organizacijske odanosti je djelomi¢no potvrdena (H3a). Djelomi¢no je potvrdena i
hipoteza po kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih resursa i
sve tri komponente organizacijske odanosti (H3b). U obje hipoteze (H3a i H3b)
povezanost s instrumentalnom odanos¢u nije potvrdena. Potvrdena je hipoteza po kojoj
su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih zahtjeva i sve tri
komponente organizacijske odanosti (H4a). Potvrdena je i hipoteza po kojoj su radna
angaziranost i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih zahtjeva i sve tri

komponente organizacijske odanosti (H4b).

Kljuéne rijeci: model zahtjeva i resursa, radni resursi, radni zahtjevi, radna angaziranost,

izgaranje, organizacijska odanost, zadovoljstvo poslom



SUMMARY

This research is theoretically grounded in the revised Schaufeli and Bakker’s Job
Demands-Resources model (JD-R model), which was based on the model by Demerout
et al. (2001). Schaufeli and Bakker (2004) revised Demerouti et al.’s model by including
job engagement instead of disengagement, alongside burnout, and in such a way they also
explained the employee psychological status. In this research, Scahufeli and Bakker’s
(2004) model is revised by adding job satisfaction as an extra mediator and organizational
school commitment as an outcome variable, which enriched the model with a new

research variable.

The primary aim of this research was to examine the relationship between job demands
and resources and teachers’ work engagement, satisfaction, burnout and organizational
commitment, and to determine whether work engagement and burnout act as mediators
in the relationship between job demands and resources and job satisfaction and
organizational commitment. In accordance with the set research aims, four problems and

the related research hypotheses were formulated.

The research was conducted among 407 teachers of grades one through four of primary
school across Croatia. The sample included 94.8% female and 3.9% male teachers, and
1.3% remained undeclared. The average age of the participants was 44, while the average
length of their work experience was 19 years in service, in a range from less than one to
42 years in service. The following measuring instruments were used: UWES — Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004); OLBI — Oldenburg Burnout
Inventory (Demerouti et al., 2003); SWWS - Satisfaction with Work Scale, which was
revised by Merino et al. (2021) according to the SWLS scale designed by Diener et al.
(1985); Affective, continuance and normative commitment scale, designed by Meyer et
al. (1993) and adapted to the Croatian context by Masli¢ SerSi¢ (1999). The Job
Resources Scale (JR) and Job Demands Scale (JD) were used to measure job demands
(Skaalvik & Skaalvik, 2018).

The first research problem was the investigation into the relation between job resources
and teachers’ work engagement, work satisfaction, burnout and organizational

commitment. It was hypothesized (H1) that job resources are positively correlated to



teachers’ work engagement and organizational commitment, and negatively correlated to
burnout. The research results have shown that job resources (positive and supportive
relationships with colleagues, support from superiors, the perception of school culture
and conformity) are positively correlated to teachers’ work engagement, job satisfaction
and affective and normative commitment component, and negatively correlated to
burnout. The correlation between job resources and continuance component of
commitment, however, was not proven. The obtained results confirmed that the
availability of job resources motivated positive job attitudes, i.e. engagement, satisfaction
and normative commitment. On the other hand, the correlation between resources
availability and continuance commitment was not proven. The hypothesis on the negative

correlation between job resources and burnout was also confirmed.

The second research problem was to investigate the correlation between job demands and
teachers' engagement, job satisfaction, burnout and organisational commitment. It was
hypothesised (H2) that job demands are positively correlated with burnout, and negatively
correlated to teachers' work engagement, job satisfaction and organisational commitment.
The expected positive correlation was found between job demands (time pressure,
students’ misbehaviour and low motivation) and burnout, whereas the negative correlation
was proven between job demands and teachers' engagement, job satisfaction and
organisational commitment. The normative commitment component was not found to be
correlated to job demands. Although it was not expected, a positive correlation to
continuance commitment was determined. This result confirms that higher experience of
job demands effects lesser engagement, job satisfaction and affective commitment, that
is, it diminishes the experience of positive emotions at job. The positive relationship
between job demands and burnout indicates that teachers who perceive they have more
job demands also experience greater burnout and unexpectedly higher continuance
commitment. From the obtained results, a conclusion arises that the participants perceive
job demands as an obstacle (disturbance) that decreases positive emotions on the job, i.e.
it decreases work engagement, job satisfaction and affective commitment component.
The lack of correlation to normative commitment was also unexpected. So the H2
hypothesis is partly confirmed, because negative correlations between job demands and

all components of commitment were expected.



The third research problem was the investigation into the mediating role of work
engagement, burnout and job satisfaction in the relationship between job resources and
organisational commitment. It was assumed that work engagement, burnout and job
satisfaction act as mediators between job resources and organisational commitment;
therefore, two hypotheses were formulated. The first (H 3a) assumed that work
engagement and job satisfaction act as mediating variables between job resources and
organisational commitment, wherein job resources lead to greater engagement, which
increases job satisfaction and consequently effects higher organisational commitment
(affective, continuance and normative). The H3a hypothesis was partially confirmed.
Namely, serial mediation of work engagement and satisfaction in the correlation between
job resources and affective and normative component of organisational commitment was
proven. This indicates the positive correlation between job resources and engagement,
which affects further increase of job satisfaction, greater organisational commitment
(affective) and a more pronounced obligation to continue working at the organisation
(normative commitment). In addition, within this research it was confirmed that job
satisfaction contributes to the increase of organisational commitment (Meyer et al., 2002;
Nagar, 2012), that is, the increase of its affective and normative component. However,
the hypothesis was not confirmed with regard to continuance commitment. The second
hypothesis (H 3b) was that burnout and job satisfaction act as mediators between
resources and organisational commitment, wherein job resources lead to decreased
burnout, which increases job satisfaction and consequently leads to greater organisational
commitment (affective, continuance and normative). Hypothesis H 3b was partially
confirmed. It was found that burnout and job satisfaction act as mediators between job
resources and two types of organisational commitment. The hypothesis was not
confirmed with regard to continuance commitment (H 3b). Furthermore, the motivational
process was confirmed within this hypothesis (Bakker et al., 2007, Hakanen et al., 2008;
Hu et al., 2016; Llorens et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2008), i.e. it was found that job
resources are correlated to organisational commitment through job engagement and
satisfaction. The motivational hypothesis was not confirmed only in the case when the
continuance variable acts as the outcome variable, that is, job resources were not proven

to play a role in achieving continuance commitment.



The last, fourth, research problem was to investigate the role of work engagement,
burnout and job satisfaction in the relationship between job demands and organisational
commitment. It was assumed that engagement, burnout and job satisfaction act as
mediators between job demands and organisational commitment. In accordance, two
hypotheses were formulated. The first (H 4a) supposed that burnout and satisfaction act
as mediators between job demands and organisational commitment, wherein job demands
lead to greater burnout, which decreases job satisfaction and consequently leads to
diminished organisational commitment (affective, continuance and normative). The
second hypothesis (H 4b) assumed that work engagement and job satisfaction act as
mediators between job demands and organisational commitment, wherein job demands
lead to decreased engagement, which diminishes job satisfaction and consequently leads
to lesser organisational commitment (affective, continuance and normative). The
hypothesis on burnout and job satisfaction as mediating variables between job demands
and all three types of organisational commitment was confirmed (H 4a). Along the same
lines, the hypothesis that entailed work engagement and satisfaction as mediators between
job demands and all three types of organisational commitment was also confirmed (H
4b). The existence of motivational and energetic process was proven in hypotheses H 3a
and H 4a. The motivational process was not confirmed only for the component of
continuance commitment, while the energetic process was proven for all three

components.

The scientific contributions of this research can be found primarily in the expansion of
the Job Demands-Resources model (JD-R) (Demerouti et al., 2001, Schaufeli & Baker,
2004). In this research job satisfaction is added to the model as a mediating variable, and
organisational commitment as an outcome variable, which deepens previous scientific
insight on the relationships between the examined variables (burnout, job satisfaction and
organisational commitment) among a sample of teachers within the Job Demands-
Resources model. Furthermore, the research entails a contribution regarding the
relationships of all three components of commitment (affective, continuance and
normative) with the variables within the JD-R Model. In such a way, deeper insights were
gained on the correlation between the examined variables to each of the commitment
components in the population of participant teachers. The obtained research results have

the potential to facilitate the comprehension of teachers' working conditions and



practically contribute to the quality of the profession. The cognisance obtained within this
research based on the suggested model could yield a fresh insight into the perception of
teachers’ and the school's worth. It can also potentially affect the improvement of working
conditions for teachers, competitiveness of schools and the wellbeing of both teachers
and students.

Key words: Job Demands-Resources model, job resources, job demands, job engagement,

burnout, organisational commitment, job satisfaction
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1. UvOD

Vaznost proucavanja dobrobiti na radnome mjestu ogleda se u istrazivanjima koja
pokazuju pozitivhu povezanost dobrobiti i niza indikatora poslovne uspjesnosti (Boehm i
Lyubomirsky, 2008). Za kvalitetno obavljanje posla, kako u drugim profesijama tako i u
uciteljskoj, uz znanja 1 vjestine bitni su angaZziranost ucitelja (Skaalvik i1 Skaalvik, 2014),
zadovoljstvo poslom 1 radnom organizacijom (Vizek Vidovi¢ 1 sur., 2005; Sliskovi¢ 1 sur.,

2016) te odanost organizaciji (Devos i sur., 2014).

Odanost organizaciji jedna je od vaznih tema u izu¢avanju organizacijskog ponasanja. Uz radnu
angaziranost 1 zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost prepoznata je kao kljucni ¢imbenik
u razumijevanju ponasanja zaposlenika na radnome mjestu (Juaneda-Ayensa i sur., 2017).
Vaznost proucavanja odanosti na uciteljskoj populaciji proizlazi iz rezultata dosadasnjih
istrazivanja prema kojima ucitelji s manjkom odanosti pokazuju manjak angaziranosti i
entuzijazma u radu, Sto se u konacnici odrazava na njihovo poucavanje ucenika, iz Cega
proizlaze slabija akademska postignuca ucenika, njihova slabija angaZziranost i manjak zelje za

nastavljanjem Skolovanja (Reyes, 1992).

Vezano uz uciteljsku radnu angaziranost, istrazivanja provedena u obrazovnim sferama
pokazuju da je angaziranost ucitelja vazna jer angaziraniji ucitelji imaju ucenike koji su
angaziraniji u ucenju te pokazuju bolji Skolski uspjeh (Bakker i Bal, 2010; Roth 1 sur., 2007).
Nadalje, rezultati istrazivanja radne angaziranosti pokazali su da angaziranost znatno doprinosi
objasnjenju zadovoljstva poslom medu uciteljima te da su ucitelji koji su se procijenili
(Sliskovi¢€ isur., 2016). Takoder, poznato je da zadovoljniji u€itelji doprinose dobrobiti u¢enika
tako da postizu bolje rezultate u Skoli (Dicke i sur., 2020). Zadovoljstvo poslom ucitelja Bogler
1 Somech (2004) identificiraju kao jednu od varijabli koja je pozitivno povezana i s odanos¢u

ucitelja poslu i struci (Viel-Ruma i sur., 2010).

Budu¢i da je radnoj angaZiranosti antipod izgaranje, odnosno navedene su varijable dvije
suprotne tocke, pri ¢emu je radna angaZziranost pozitivni, a izgaranje negativni ekstrem istog
kontinuuma, istrazit ¢e se i koncept izgaranja ucitelja. Ulogu izgaranja u odnosu s navedenim
varijablama vazno je prouciti na uciteljima upravo zbog toga Sto je kao vazan negativan ishod

Cesto zabiljezen upravo u uciteljskoj profesiji (Collie i sur., 2012; Maslach i Leiter, 2017; Noor



I Zainuddin, 2011). Osim toga, ulogu izgaranja bitno je prouciti i u odnosu s drugim navedenim
varijablama. U vecini istrazivanja o psihickoj dobrobiti na radnome mjestu (primjerice, u
istrazivanjima Johnson i sur., 2005; Noor i Zainuddin, 2011), utvrdeno je da obrazovni
djelatnici imaju najvecu stopu izgaranja (u usporedbi sa zaposlenicima svih ostalih pomagackih
zanimanja). Ipak, ne pokazuju svi uéitelji visoke razine izgaranja i nezadovoljstva (Howard i

Johnson, 2004).

Interes za proucavanje navedenih podrucja temelji se na pretpostavci da su radna
angaziranost ucitelja, zadovoljstvo u radu 1 organizacijska odanost vazni indikatori psihicke
dobrobiti na poslu te su u uciteljskoj profesiji uglavnom videni kao poZzeljni. Te varijable mogu
imati znatan utjecaj na kvalitetu ucitelja, a time posredno i na kvalitetu obrazovanja u cjelini. S
obzirom na sve navedeno, u ovom istrazivanju zeljelo se ispitati kakva je uloga angaziranosti,
izgaranja 1 zadovoljstva poslom u mehanizmu utjecaja izmedu radnih zahtjeva i resursa s
odanosc¢u Skoli. U istrazivanju se kao teorijska podloga koristi prosireni model radnih zahtjeva
i resursa (JD-R model) Schaufelija i Bakkera (2004) nastao prema modelu Demerouti i
suradnika (2001). Modelu Schaufelija i Bakkera (2004) dodalo se zadovoljstvo poslom kao
dodatni medijator te organizacijska odanost Skoli kao ishodna varijabla. Jedinstveni pristup
ovoga rada je u tome $to se istrazuje povezanost radnih zahtjeva i resursa s faktorima radne
dobrobiti (s radnom angazirano$¢u, zadovoljstvom poslom te organizacijskom odanosc¢u) i
nedobrobiti uéitelja (s izgaranjem) te posredujuce uloge radne angaziranosti, izgaranja i
zadovoljstva poslom izmedu zahtjeva i resursa s jedne te s komponentama organizacijske

odanosti s druge strane.



1.1. Model zahtjeva i resursa (JD-R model)

1.1.1. Definiranje pojma i dosada$nja istraZivanja

Teorijska podloga ovog istrazivanja je prosireni model radnih zahtjeva i resursa (JD-R
model) Schaufelija i Bakkera (2004) nastao prema modelu Demerouti i suradnika (2001).
Demerouti i suradnici (2001) u svom modelu predlazu dva procesa nastanka izgaranja kod
zaposlenika. Prvi nastaje djelovanjem radnih zahtjeva od kojih se zaposlenici adekvatno ne
oporavljaju §to vodi do izgaranja, odnosno iscrpljenosti. Drugi nastaje uslijed nedostataka
radnih resursa $to vodi do neangaZiranosti. Model takoder implicira da radni resursi smanjuju
negativni utjecaj radnih zahtjeva na iscrpljenost. Schaufeli i Bakker (2004) prosiruju model na
nacin da su uz izgaranje, koje smatraju jedinstvenim konstruktom, umjesto neangaziranosti
ukljuéili radnu angaziranost. Na taj je nac¢in model uz negativno psiholosko stanje dobio i
pojasnjenje za pozitivno psiholosko stanje zaposlenika (radna angaziranost). U svom su modelu
predlozili da izgaranje nastaje uslijed visokih radnih zahtjeva i uslijed nedostataka resursa.
Takoder, izgaranje utjeCe na zdravstvene probleme pa je ocekivano da je medijator izmedu
radnih zahtjeva i zdravlja te dobrobit zaposlenika. Na slican nacin djelovat ¢e I motivacijski
proces kojem su resursi izvor motivacije za rad Sto vodi radnoj angaziranosti (Bakker i
Demerouti, 2007).

Model zahtjeva i resursa posla (engl. job demands resource model, JD-R model) od svog je
uvodenja (Demerouti i sur., 2001) postao jedan od najpopularnijih i najraSirenijih modela za
razumijevanje mehanizma generiranja stresa na poslu te za objasnjavanje ¢Cimbenika koji utje¢u
na dobrobit zaposlenika na radnome mjestu. Model su prvi puta izvan Nizozemske, gdje je i
nastao, testirali Hakanen, Bakker i Schaufeli 2006. godine. Sredi$nja premisa modela zahtjeva
i resursa pretpostavlja da se karakteristike posla mogu Klasificirati kao radni zahtjevi ili kao
resursi na poslu (Bakker i sur., 2003; Demerouti i sur., 2001) koji su prethodnici izgaranja i
angaziranosti na poslu. Model implicira da resursi i zahtjevi utjecu na percepciju karakteristika
posla (Bakker, 2011; Bakker i sur., 2003, 2007; Lorente i sur., 2014; Schaufeli i Taris, 2014;
Xanthopoulou i sur., 2007) tako da zahtjevi posla dovode do izgaranja, a radni resursi dovode

do angaZziranosti.

Radni resursi (motivatori) fizicke su, psihi¢ke, socijalne i organizacijske karakteristike posla
koje poti¢u osobni razvoj i ostvarenje ciljeva. Klju¢ni su i za reduciranje zahtjeva posla i

povezanih fizioloskih i psiholoskih troskova (Demerouti i sur., 2001; Schaufeli i Baker, 2004).



Resursi mogu smanjiti vjerojatnost da ¢e se odredeni organizacijski aspekti shvatiti kao izvori
stresa te mogu omoguciti pojedincima da kontroliraju svoje emocije i misli kao odgovor na
visoke radne zahtjeve (Demerouti i Bakker, 2011). Zaposlenici koji doZivljavaju visoke razine
radnih resursa angaziraniji su, bolje se nose s radnim zahtjevima te opéenito dozivljavaju visoke
razine dobrobiti na poslu (Bakker i sur., 2014; Bakker isur., 2007). Kao posljedica toga, izmedu
zaposlenika i organizacije stvorit ¢e se pozitivna i ispunjavajuca veza koja ¢e zaposleniku
omoguciti da ostvaruje ciljeve, a organizaciji da zauzvrat zaposleniku osigura resurse (Coetzer
i Rothmann, 2007).

Resursi se mogu nalaziti na organizacijskoj razini (npr. placa, prilike za razvoj karijere), u
meduljudskim i drustvenim odnosima (npr. podrska nadredenih i suradnika) te organizaciji
posla (npr. jasnoca uloge, sudjelovanje u donoSenju odluka) i zadataka (npr. povratne
informacije o izvedbi, raznolikost vjestina). MoZe se re¢i da resursi posla imaju intrinzicnu
motivacijsku ulogu jer zadovoljavaju potrebe za autonomijom, povezivanjem i kompetencijom,
ali 1 ekstrinzi¢énu motivacijsku ulogu jer smanjuju radne zahtjeve i olakSavaju postizanje radnih
ciljeva (Priyono 1 sur., 2022). Radno okruZenje s odgovaraju¢im resursima moze potaknuti

zaposlenike da se trude na svojem poslu.

S druge strane, radni zahtjevi posla (stresori) fizicke su, psihi¢ke, socijalne i organizacijske
karakteristike posla koje zahtijevaju fizicki i psihicki napor i energiju zaposlenika, stoga su
povezani s fizickim 1 psihickim naporima (npr. Bakker i Demerouti, 2007). Zahtjevi
podrazumijevaju kontinuirano ulaganje napora, $to moze rezultirati fiziCkim i/ili psihickim
gubicima. Valja spomenuti da zahtjevi na poslu nisu nuzno negativni. S tim u vezi neki
znanstvenici tvrde da zahtjevi posla mogu igrati i motivacijsku ulogu pa ih razlikuju kao radne
prepreke ili kao izazove (LePine i sur., 2005). Dakle, osim $to iziskuju napor, zahtjevi posla
potencijalno doprinose osobnom rastu i postignué¢ima zaposlenika, odnosno mogu odigrati
motivacijsku ulogu (Podsakoff i sur., 2007). Primjer su takvih radnih zahtjeva: visok stupanj

opterecenja, vremenski pritisak i odgovornost (McCauley i sur., 1994).

Istrazivanja su pokazala da su radni zahtjevi povezani s iscrpljenos¢u koja je komponenta
izgaranja, a nedostatak resursa s drugom komponentom izgaranja — s neangazirano$¢u (Bakker
i sur., 2004; Demerouti i sur., 2001; Xanthopoulou i sur., 2007). Prema modelu zahtjeva i
resursa pretpostavlja se da radni zahtjevi i odgovarajuéi resursi potrebni za uspjesno obavljanje
posla pokrecu dva razli¢ita, ali povezana psiholoska procesa: motivacijski i energetski proces
(put). U motivacijski su proces ukljuceni resursi koji mogu poticati ostvarenje ciljeva, Sto

zauzvrat moze dovesti do pozitivhih motivacijskih ishoda — radne angaziranosti, zadovoljstva



poslom ili organizacijske odanosti (Bakker i sur., 2014; Bakker i sur., 2003, 2005; Hu i sur.,
2016; Schaufeli i1 Bakker, 2004). Zapravo, radni resursi imaju inherentnu motivacijsku
kvalitetu; poticu energiju zaposlenika i ¢ine da se osjecaju angazirano, Sto zauzvrat dovodi do

boljih rezultata.

S druge strane, energetski proces (put), odnosno proces narusavanja zdravlja pokrece prevelika
koli¢ina radnih zahtjeva. S obzirom da ispunjavanje radnih zahtjeva zahtijeva visoku razinu
ulozenog truda, do¢i ¢e do stresne reakcije — izgaranja (Bakker i Demerouti, 2007; Hakanen i
sur., 2006; Roslan i sur., 2015; Skaalvik i Skaalvik, 2011; 2015). S tim u vezi u mnogim je
istrazivanjima potvrdena povezanost izmedu visokih radnih zahtjeva posla ili nedostatka

resursa i visoke razine izgaranja (Fernet i sur., 2013; Hakanen i sur., 2008).

Takoder, JD-R model ukljucuje interakciju izmedu zahtjeva na poslu i radnih resursa
(Bakker i Demerouti, 2007). Opcenito, zahtjevi posla i resursi negativno su medusobno
povezani jer zahtjevi na poslu, poput visokog radnog pritiska i emocionalno stresnih interakcija
s uCenicima mogu sprijeciti mobilizaciju radnih resursa (Bakker i sur., 2003; Demerouti i sur.,
2001). Neki rezultati istrazivanja provedeni unutar JD-R modela dokazuju da zaposlenici
pokazuju najbolje radne performanse u radnom okruzenju koje kombinira radne zahtjeve s
radnim resursima, jer takvo okruZenje poti¢e radnu angaziranost (Bakker i sur., 2007,

Demerouti i sur., 2010).

Na temelju JD-R modela moze se oc¢ekivati da radni resursi mogu povecati dobrobit i
angaziranost ucitelja i smanjiti tendenciju za napustanjem profesije, a zahtjevi na poslu mogu
smanjiti dobrobit i angaZziranost ucitelja te poveéati motivaciju za napustanjem profesije.
Drugim rije¢ima, resursi na poslu mogu smanjiti vjerojatnost da ¢e se odredeni organizacijski
aspekti shvatiti kao izvori stresa 1 mogu omoguciti pojedincima da kontroliraju svoje emocije i
misli kao odgovor na takve zahtjeve na poslu (Demerouti i Bakker, 2011). To znaci da resursi
na poslu postaju posebno vazni za zaposlenike, odnosno pojacavaju njihovu angaziranost kada
su zahtjevi na poslu visoki. Ta je ideja u skladu s Hobfollovom (2011) teorijom o o¢uvanju
resursa odnosno tvrdnjom da su resursi od najvece koristi kada su najpotrebniji (odnosno u
razdobljima visokih zahtjeva na poslu). Primjerice, kada je loSe ponaSanje u€enika bilo jako
izrazeno, resursi za zaposljavanje imali su jo$ jaCu vezu s angaziranoS¢u ucitelja (Bakker 1
sur., 2007). Takoder, Hobfollova teorija sugerira da se stres javlja pod jednim od tri uvjeta:
kada su resursi ugroZeni, kada se resursi izgube ili u slucaju kada ljudi ulazu resurse i ne

dobivaju ocekivanu razinu povrata. Povezano uz navedeno, Hobfoll (2011) je zaklju¢io da



pojedinci trebaju prikupiti dovoljno resursa kako bi sprijecili njihov gubitak te da su osobe s
velikim zalihama resursa manje sklone gubitku resursa, a da ¢e pojedinci koji nemaju pristup

jakim zalihama resursa vjerojatnije dozivjeti vece gubitke.

Osim glavnih asocijacija izmedu zahtjeva za poslom i izgaranja (energetski proces) i onih
izmedu posla/osobnih resursa i angaziranosti (motivacijski proces), model zahtjeva i resursa
takoder prepoznaje jo$ dva nijansirana procesa — uc¢inak procesa smanjivanja/ublazavanja (engl.
buffering) i pojacavanja (engl. boosting). U¢inak smanjivanja odnosi se na slu¢ajeve u kojima
odredeni zaStitni sloj resursa za zaposSljavanje smanjuje ucinak radnih zahtjeva (Bakker i
sur., 2004; Lewig i sur., 2007). Pretpostavka smanjivanja i pojacavanja u¢inka dokazana je i u
istrazivanju Bakkera i suradnika (2007). Naime, kada su finski ucitelji u Skolama izvijestili o
visokim ili pozitivnim ocjenama potpore nadzornika, organizacijske klime i inovativnosti
(resursi za zapoSljavanje), Bakker i suradnici (2007) zakljuéili su da je njihova percepcija loSeg
ponasanja u¢enika imala manju Stetnu povezanost s njihovom radnom angazirano$¢u. Nadalje,
zakljucili su da resursi na poslu pruzaju uciteljima strategije za bolje upravljanje zahtjevnim
situacijama. Ako zaposlenici imaju visoke radne zahtjeve, ali nemaju pristup resursima ili ne
mogu mobilizirati resurse, tada je njihova uspjeSna prilagodba ugrozena (Howard, 2000).
Takoder, nedostatak radnih resursa u djelovanju radnih zahtjeva moze biti povezan s
emocionalnim izgaranjem, Sto moze dodatno smanjiti angaZiranost na poslu i dovesti do
smanjene odanosti organizaciji. Dakle, energetski i motivacijski procesi takoder se mogu
ispreplesti jer radni resursi i zahtjevi na poslu teSko mogu postojati potpuno neovisno (npr.
Halbesleben i Buckley, 2004; Schaufeli i Bakker, 2004). Buduci da su radni zahtjevi i resursi
uglavnom isprepleteni, Halbesleben i Buckley (2004) tvrde da je mala vjerojatnost da ¢e se
prona¢i dosljedna podrska za model koji u potpunosti diferencira zahtjeve i resurse pri

predvidanju ishoda.

1.1.2. Model zahtjeva i resursa u uciteljskoj profesiji

Utiteljska je profesija poznata po tome $to ima mnogo stresora odnosno radnih zahtjeva
na poslu (Kyriacou, 2001). U dosadasnjim istrazivanjima provedenima na uciteljima
identificirani su Cesti zahtjevi posla, a to su: vremenski pritisak (koji se naziva i preopterec¢enost
poslom), problemi s disciplinom (koji se nazivaju i neprimjereno ponasanje ucenika), niska
motivacija ucenika, velika raznovrsnost ucenika, sukobi s kolegama, nedostatak

administrativne podrske, sukobi vrijednosti i dvosmislenost uloga (Betoret i Artiga, 2010;
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Collie i sur. 2012; Fernet i sur. 2012, 2013; Skaalvik i Skaalvik, 2011, 2015). Zajedni¢ki im je
rezultat bio da su negativho povezani s dobrobiti, kao Sto su viSa razina emocionalne
iscrpljenosti, manja organizacijska odanost, manja angaziranost i ve¢a motivacija za napustanje
profesije (npr. Hakanen i sur., 2006; Lee i sur.,2019; Leung i Lee, 2006; Skaalvik i
Skaalvik, 2018).

Mnoga istrazivanja pokazala su da su od gore spomenutih uditeljskih radnih zahtjeva najcesce
istaknuti sljedeci: vremenski pritisak, disciplinski problemi i niski stupanj motivacije ucenika
te da su upravo oni najceS¢e povezani s uliteljskim stresom, emocionalnom iscrpljenoscu,
niZom razinom odanosti 1 zadovoljstva poslom, nizom samoucinkovito$¢u i viSom motivacijom
za napustanjem uciteljske profesije (Betoret, 2009; Betoret i Artiga, 2010; Collie i sur., 2012;
Fernet i sur., 2013; 2017; Hakanen i sur., 2006; Skaalvik i Skaalvik, 2015, 2017, 2018).
Navedena tri zahtjeva, koliko je poznato iz relevantne literature, zajedno su prvi puta istrazili
Skaalvik i Skaalvik, 2018. godine. Kao potencijalni radni zahtjevi ispitani su i u ovome

istrazivanju.

S druge strane, radni resursi koji su Cesto koristeni u istrazivanjima te su medu uciteljima
prepoznati kao glavni motivatori koji povecavaju odanost ili angaziranost ili pak mogu povecati
izgaranje kada nedostaju jesu: autonomija ucitelja (Collie i Martin, 2017), podrska nadredenih
(npr. Smylie, 1999), dostupnost informacija (npr. Leithwood i Jantzi, 1999), skolska kultura
(npr. Skaalvik i Skaalvik, 2018), inovativnost na poslu (Smylie, 1999), podrzavajuci odnosi s
kolegama (Collie i Martin, 2017; Fernet i sur., 2013; Hakanen i sur., 2006; Simbula i sur., 2011,
Skaalvik i Skaalvik, 2011, 2018) vrijednosna usuglasenost (Collie i Martin 2017; Fernet i sur.,
2013; Hakanen i sur., 2006; Simbula i sur., 2011; Skaalvik i Skaalvik, 2018) te mogucnost za
profesionalni rast i razvoj (Collie i Martin, 2017; Fernet i sur., 2013; Hakanen i sur., 2006;
Simbula i sur., 2011). U ovo su istrazivanje, po uzoru na istrazivanje Skaalvik i Skaalvik (2018)
ukljucena Cetiri resursa za posao koja su identificirana kao glavni motivatori koji su povezani s
ve¢om dobrobit ulitelja, ve¢om angaziranos¢u i veCom organizacijskom odanosti (Bakker i
Demerouti, 2007; Collie i sur., 2018; Dal Corso i sur., 2020; Dicke i sur., 2018; Hakanen i
sur., 2006; Schaufeli i Salanova, 2011; Skaalvik i Skaalvik, 2018), a to su: podrzavajuci odnosi
s kolegama, podrska nadredenih, skolska kultura i podudaranje vrijednosti. Valja naglasiti da
je socijalna komponenta — podrska kolega i nadredenih najéesca varijabla koja je predloZena
kao potencijalna zastita od stresa na poslu (npr. Collie i Martin, 2017; Fernet i sur., 2013;
Hakanen i sur., 2006; Simbula i sur., 2011; Skaalvik i Skaalvik, 2017). Nedovoljno proucen,

ali potencijalni resurs posla uklju¢en u ovo istrazivanje je podudaranje (uskladenost) vrijednosti
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odnosno vrijednosna usuglasenost koja se konceptualizira kao dimenzija uskladenosti osobe i
okoline. Skaalvik i Skaalvik (2011) su definirali podudaranje vrijednosti kao stupanj do kojeg
ucitelji osjecaju da dijele prevladavajuée norme i vrijednosti u skoli u kojoj poucavaju, kojim
ciljevima treba teziti, koji sadrzaj treba naglasiti te koja obrazovna sredstva i metode treba
koristiti. lako se i podudaranje vrijednosti i skolska kultura odnose na obrazovne vrijednosti i
prakse i mogu se preklapati, treba ih razlikovati. Valja spomenuti da i u skoli s jakom
kolektivnom kulturom, mogu postojati pojedinacni ucitelji koji smatraju da se njihove

vrijednosti razlikuju od prevladavaju¢ih vrijednosti u skoli.

S obzirom na fleksibilnost JD-R teorije i njezine sposobnosti integracije osobnih i
organizacijskih ¢imbenika u jedan jedinstveni model, JD-R model se pokazao korisnim i u
razumijevanju profesionalnih iskustava ucitelja 1 nastavnika te u rasvjetljavanju prirode
iscrpljivanja 1 zadrzavanja u uciteljskoj struci (Bakker 1 sur., 2004). Koliko je poznato,
energetske i motivacijske procese prvi su medu uciteljima empirijski testirali Leithwood i
Jantzi, 1999. godine. Daljnjim istrazivanjima je potvrdeno da energetski proces ispitanika
utjeCe na zdravlje, kao 1 da proces jaCanja motivacije djeluje na organizacijsku odanost na
uzorku ucitelja (Hakanen i sur., 2006). Takoder, istraZzivanjem na visokoskolskim nastavnicima
(Boyd i sur., 2011) potvrden je utjecaj radnih zahtjeva na izgaranje i utjecaj radnih resursa na
organizacijsku odanost. Quifiones i suradnici (2013) su na uzorku cileanskih srednjoskolskih
nastavnika potvrdili utjecaj glavnih efekata radnih zahtjeva i resursa. Oni su pokazali da postoji
pozitivna veza izmedu radnih zahtjeva te negativna izmedu radnih resursa i izgaranja na posiu.
Od radnih zahtjeva, na ucitelje su najvisSe utjecali problemati¢ni odnosi s ucenicima te
vremenski pritisci. Bakker i suradnici (2007) u svojem su istrazivanju na osnovnoskolskim i
srednjoskolskim nastavnicima potvrdili interakcijski efekt radnih zahtjeva i resursa. Nadalje,
Hakanen i suradnici (2006) su na reprezentativnom uzorku od 2068 finskih uitelja pronasli da
je izgaranje pa poslu medijatorska varijabla u odnosu radnih zahtjeva i loSeg zdravlja, te da je
angaziranost u poslu medijatorska varijabla izmedu radnih resursa i odanosti poslu. Sli¢ni su
rezultati dobiveni i u longitudinalnim istrazivanjima. Primjerice, u istrazivanju na $panjolskim
uciteljima, Lorente i1 suradnici (2008) dobili su rezultat da se na temelju emocionalnih 1
mentalnih kompetencija na pocetku akademske godine mogla predvidjeti razina izgaranja na
poslu i angaziranosti ucitelja na kraju iste akademske godine, uz kontroliranu razinu radnih
zahtjeva i resursa. Takoder je na uzorku visokoskolskih nastavnika u Kini potvrdena predikcija

izgaranja i odanosti poslu na osnovu radnih zahtjeva i resursa (Han i sur., 2020).



Budud¢i da rezultati potvrduju da je model radnih zahtjeva i resursa moguce primijeniti i na
ucitelje, polazeéi od modela autora Schaufelija i Bakkera (2004), radni zahtjevi i resursi u ovom
istrazivanju dovedeni su u vezu s radnom angazirano$cu, izgaranjem te zadovoljstvom poslom
kao dodatnim medijatorom i odanos$cu $koli kao ishodnom varijablom. Spomenimo i da, koliko

je poznato, navedene varijable nisu do sada zajednicki ispitivane unutar modela.

1.2. Radna angaZiranost

1.2.1. Definiranje pojma radne angaZiranosti i dosadasnja istraZivanja

Pojam angaziranosti definirao je 1990. godine William Kahn koji je istrazivao osobnu
angaZiranost zaposlenika. Definirao ju je kao fizicku, kognitivnu 1 emocionalnu ukljucenost
zaposlenika tijekom ostvarivanja radne uloge. Angaziranost je bila predmet mnogih istraZivanja
koja su je nastojala pozicionirati u teorijski okvir kako bi njezini antecedenti i ishodi postali
jasniji i empirijski utemeljeni.

Za mnoge autore angaziranost zaposlenika temelji se na pozitivnom afektivnom i psiholoskom
radnom stanju koje vodi zaposlenika da se u poslu aktivno izrazi, odnosno da u izvedbu posla
ulozi sebe emocionalno, kognitivno i fizi¢ki (Rurkkhum, 2010). Jednu od najpotpunijih
definicija angaziranosti dali su Schaufeli i suradnici (2002), koji su angaziranost definirali kao
pozitivno, ispunjeno, poslom vezano stanje svijesti koje karakterizira energic¢nost, predanost
(posvecenost) i apsorpcija (zadubljenost). Valja napomenuti i da se kao pozitivno,
ispunjavajuce afektivno i motivacijsko stanje, koje ukljucuje energiju, predanost i apsorpciju,
razmatra kao jedan od osnovnih indikatora psiholoske dobrobiti na poslu (Bakker i Oerlemans,

2012).

Vezano uz spomenute komponente angaziranosti, energi¢nost podrazumijeva visoku razinu
energije i mentalnu izdrzljivost tijekom rada, spremnost pojedinca da u radu ulaze napore i
upornost, ¢ak i1 unato¢ teSkocama. Predanost je osjecaj vaznosti, entuzijazma, nadahnuca,
ponosa i izazova te tako definirana predstavlja suprotnost cinizmu zaposlenika. Apsorpcija je
stanje potpune koncentriranosti i duboka zadubljenost u poslu, pri ¢emu vrijeme prolazi brzo,

a pojedinac se teSko odvaja od posla (Schaufeli i sur., 2002).

Unato¢ ponesto razli¢itim pogledima u definiranju angaziranosti zaposlenika, znanstvenici se

u nacelu slazu da je radna angaziranost prema svojim svojstvima jedinstven konstrukt koji se



razlikuje od slicnih pojmova, poput zadovoljstva zaposlenika poslom, a sastoji se od
kognitivnih, emocionalnih i bihevioralnih komponenti koje su povezane s ulogom pojedinca u
obavljanju, odnosno izvodenju posla (Schaufeli i sur., 2002). Sli¢no su potvrdili i Macey i
Schneider (2008). Radna angaziranost odnosi se na odnos zaposlenika prema poslu te se
konceptualno razlikuje od organizacijske odanosti i od zadovoljstva ste¢enog tim radom te od
namjera odlaska ili odustajanja (Macey i Schneider, 2008; Schaufeli i Salanova, 2011).
Angaziranost nije trenutno i specifi¢no stanje, nego je ono trajno i prozeto afektivno-
kognitivnim stanjem koje nije usmjereno na neki odredeni objekt, dogadaj, pojedinca ili

ponasanje (Schaufeli i sur., 2002).

Jedan od pristupa konceptu angaziranosti dali su znanstvenici koji su se bavili upravo
izgaranjem na poslu (engl. burnout) koji argumentiraju u prilog snaznoj distinktivnosti radne
angaziranosti 1 izgaranja te se zauzimaju za glediSte da je angaziranost antipod izgaranju
(primjerice Maslach i sur., 2001), odnosno radna angaziranost pozitivna je antiteza izgaranju.
Oni navode da angaziranost obiljezava visoka razina energije i snazna identifikacija s radom, a
za izgaranje vrijedi suprotno — niska razina energije i slaba identifikacija s radom. Neki autori
(Gonzalez-Roma i sur., 2006; Maslach i sur., 2001) smatraju da postoje tri obiljezja radne
angaziranosti: energija, ukljuenost i ucinkovitost (efikasnost) te da se pri doZivljavanju
izgaranja kod pojedinaca, komponente radne angaziranosti direktno pretvaraju u suprotne
komponente koje Cine izgaranje, pri ¢emu se energija pretvara u iscrpljenost, uklju¢enost u
cinizam, a efikasnost u neefikasnost. Nadalje, navode da su u usporedbi sa zaposlenicima koji
izgaraju na poslu, angaZzirani zaposlenici puni energije i ucinkovito povezani sa svojim poslom
te da umjesto percipiranja posla kao stresnog i zahtjevnog, oni ga radije vide kao izazov.

U mnogim istraZivanjima temeljenima na modelu radnih zahtjeva i resursa radna angaZiranost
Cesto se povezivala S resursima za posao, ali malo je znanstvenika angaZiranost izravno
povezivalo sa zahtjevima na poslu. To je zbog pretpostavke da su angaziranost (motivacija) i
izgaranje (zdravstveni problemi) dva razli¢ita procesa (Demerouti i sur., 2001). Sto se tice
povezanosti radne angaZziranosti s radnim zahtjevima, Van Den Broeck i suradnici (2010) i
Radic i suradnici (2020) istaknuli su da manji negativni utjecaj zahtjeva na poslu na
angaziranost na poslu moze biti posljedica individualnih napora kao §to su suoavanje s
izazovima te oporavak od napora povezanih s poslom i naknada (kompenzacija). Zaposlenici
su bili svjesni zahtjeva koji se postavljaju pred njih pa su pripremili mentalne sposobnosti i
napore da se nose s njima. S tim u vezi Crawford i suradnici (2010) tvrde da odnos izmedu

zahtjeva 1 radne angaziranosti ovisi o prirodi zahtjeva te da svi radni zahtjevi unutar JD-R
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modela nisu jednaki. Taj je odnos pozitivan kada zahtjeve vide kao izazove (radne
odgovornosti, rokovi, obujam posla), a negativan kada se zahtjevi na poslu smatraju preprekom
odnosno smetnjom (emocionalni/afektivni sukob, organizacijska politika). Izravan ucinak
zahtjeva na poslu na radnu angaziranost ovisi o vrsti posla i zahtjevima koji se ispituju. Prema
tome, odnos izmedu zahtjeva posla i radne angaziranosti ovisi o vrsti zahtjeva pa su izazovi s

radnom angazirano$¢u povezani pozitivno, a prepreke negativno.

1.2.2. Radna angaZiranost ucitelja

Prema teoriji samoodredenja, radna je angaziranost pokazatelj intrinzi¢ne motivacije i
povezana je s pozitivnim ishodima za ucitelje 1 njihove ucenike (npr. Bakker 1 Bal, 2010; Roth
1 sur., 2007). U dosadasnjim je obrazovnim istrazivanjima utvrdeno da su angazirani ucitelji
ucinkovitiji (Bakker i1 Bal, 2010), da pokazuju energi¢nost 1 ucinkovitost u izvrSavanju
zadataka, sposobni su nositi se sa slozenim zahtjevima i vjerojatnije je da Ce poticati
angaziranost ucenika (Roth i sur., 2007). Nasuprot tomu, ucitelji s niskom razinom
angaziranosti tijekom poucavanja vjerojatnije ¢e osjecati da su izvana regulirani te su motivirani
zeljom da dobiju nagrade i izbjegnu kazne (Meyer i Gagne, 2008). Takoder, manja je

vjerojatnost da ¢e angazirani ucitelji napustiti profesiju (Klassen i sur., 2012).

S tim u vezi znanstvenici i kreatori obrazovnih politika poceli su posvecivati viSe pozornosti
radnoj angaziranosti ucitelja iz nekoliko razloga. Prvi je razlog da je ucinkovitost ucitelja
¢imbenik koji poti¢e postignuce i angaziranost u¢enika (Hindman i Stronge, 2009; Roth i sur.,
2007). Stoga, istrazivaci i kreatori obrazovnih politika Zele razumjeti kako potaknuti radnu
angaziranost ucitelja s ciljem povecanja njihove ucinkovitosti. Drugo, vjeruje se da su
angazirani ucitelji manje skloni izgaranju i mnogim zdravstvenim problemima (Hakanen i sur.,
2006). Trece, radna angaziranost povezana je s produktivnos$¢u i sudjelovanjem na radnome
mjestu, Sto znaci da je vjerojatnije da ¢e angazirani ucitelji doprinijeti zZivotu Skole i preuzeti

dodatne duznosti izvan u¢ionice (Parker i Martin, 2009).

Razvijanje boljeg razumijevanja angaziranosti ucitelja na poslu moze dovesti do uvida u nacine
poboljSanja dobrobiti i u¢inkovitosti ucitelja. U literaturi se radna angaZziranost ¢esto dovodi u
vezu i sa zadovoljstvom poslom (Demerouti i sur., 2001; Hakanen i sur., 2006), tako da ima
vaznu ulogu u preveniranju nezadovoljstva poslom (Sliskovi¢ i sur., 2016). S obzirom na

navedeno, u istrazivanju ¢e Se ispitati i odnos tih dviju varijabli.
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1.3. lzgaranje

1.3.1. Definiranje pojma izgaranja i dosadaSnja istraZivanja

Pojam izgaranja uveden je sedamdesetih godina proslog stoljeca. Herbert Freudenberger
1974. godine opisao ga je kao gubitak motivacije i predanosti u radu ljudi koji su izlozeni
ucestalom 1 dugotrajnom stresu. Pojam je popularizirala Christina Maslach, koja je navela da
izgaranje nastaje kao odgovor na kroni¢ne, emocionalne 1 interpersonalne stresne dogadaje u

radnoj okolini (Maslach i Leiter, 2016; Maslach i sur., 2001).

Specifi¢ni cimbenici koji doprinose izgaranju mogu biti vanjski ili unutarnji. Vanjske odrednice
¢ine razli¢iti pritisci koji izviru iz okruzenja u kojem se osoba nalazi, a unutarnje su odrednice
u vezi s psiholoSkim karakteristikama poput ambicioznosti, materijalizma, kompetitivnosti 1
agresivnosti (Backovi¢ i Jevti¢, 2012). To moze rezultirati udaljavanjem radnika od posla,
razvijanjem osjecaja umora, stresa i cinizma (Demerouti i sur., 2010; Heinemann i Heinemann,
2017).

U pocetku se smatralo da se izgaranje javlja samo kod pomagackih zanimanja, kao Sto je
primjerice uciteljska profesija stoga je prva definicija tog konstrukta bila vezana samo uz
pomagacka zanimanja. [zgaranje se najé¢es$ce opisuje kao kontinuirana afektivna stresna reakcija
koja se razvija postupno, odnosno kao sindrom koji ukljucuje tri dimenzije: emocionalnu
iscrpljenost, depersonalizaciju i osje¢aj smanjenog 0sobnog postignu¢a (Maslach i Jackson,
1981; Maslach i Leiter, 2016; Maslach i sur., 2001). S vremenom su imena dimenzija
promijenjena u iscrpljenost, cinizam i smanjeni osjecaj efikasnosti (Maslach i sur., 2001).
Iscrpljenost se odnosi na osjecaj napetosti koji proizlazi iz pretjeranog rada dok se cinizam
odnosi na ravnodusan ili distanciran odnos prema radu, prema suradnicima te na gubitak
interesa za posao i osjecaj nedostatka smisla u Zivotu. Smanjena efikasnost podrazumijeva
osjetaj nekompetentnosti i smanjene produktivnosti na poslu. Neki autori navode da
iscrpljenost 1 cinizam ¢ine bit sagorijevanja na poslu (Hakanen 1 sur., 2006; Schaufeli i Taris,

2005).

Demerouti i suradnici (2010) definiraju dimenzije izgaranja na nesto druk¢iji nad¢in u odnosu
na uobi¢ajenu konceptualizaciju autorice Maslach i njezinih suradnika (2001). U svojem su
istrazivanju iznijeli da su za konceptualizaciju profesionalnog izgaranja dovoljne dvije

dimenzije — emocionalna iscrpljenost i neangaziranost na poslu, a za osobno postignuce
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smatraju da nije sustinska dimenzija izgaranja s obzirom na njegove niske korelacije s ostalim
dvjema dimenzijama. Iscrpljenost opisuju kao posljedicu intenzivnog tjelesnog, afektivnog i
kognitivnog stresa, te kao onu koja pokriva razli¢ite aspekte iscrpljenosti, a ne samo
emocionalnu komponentu koja je istaknuta u konceptualizaciji autorice Maslach i njenih
suradnika (2001) dok neangaZiranost podrazumijeva distanciranost od posla, te opcenito
postojanje negativnih stavova i ponaSanja prema vlastitom poslu (Demerouti i sur., 2010). U
ovome istrazivanju obuhvacene su dvije dimenzije izgaranja prema konceptualizaciji
Demerouti i suradnika (2010) — iscrpljenost i neangaziranost (otudenost tj. distanciranost) na

poslu.

Dok radnu angaziranost obiljezava visoka razina energije i snazna identifikacija s radom, za
izgaranje vrijedi suprotno — niska razina energije i slaba identifikacija s radom. Podsjetimo da
je izgaranje negativni, a radna angaziranost pozitivni ekstrem istog kontinuuma (Demerouti i
sur., 2003) pa s tim u vezi valja spomenuti i da oba koncepta ne moraju biti u savr§eno
negativnoj korelaciji. Drugim rije¢ima, ako zaposlenik ne izgara, to ne mora nuzno znaciti da
je angaziran u svojem radu. Reverzibilno, kada zaposlenik ima nisku razinu angaziranosti to ne
znaci da se radi o izgaranju (Schaufeli 1 Bakker, 2004). Nadalje, Schaufeli i Bakker (2004) tvrde
da zaposlenici uistinu mogu dozivjeti angaziranost i izgaranje kao dva suprotna psihi¢ka stanja,
pri ¢emu prvi ima pozitivnu, a drugi negativnu kvalitetu te daju zakljucak kako se angaziranost
zaposlenih moze proucavati kroz kontekst pozitivnog organizacijskog ponaSanja. Budu¢i da je
uz profesionalno izgaranje povezana i druga vazna posljedica intenzivnog i prolongiranog
profesionalnog stresa, a to je smanjeno zadovoljstvo poslom, istrazit ¢e se i povezanost sa

zadovoljstvom poslom.

1.3.2. Izgaranje ucitelja

Istrazivanja su pokazala da je izgaranje kao vazan negativni ishod &esto zabiljezen
upravo u uciteljskoj profesiji te da su ucitelji na visokom mjestu po izgaranju na poslu (Collie
i sur., 2012; Maslach i Leiter, 2017; Nil i sur., 2010; Noor i Zainuddin, 2011). U istrazivanju
provedenom na uciteljima (Kyriacou i Sutcliffe, 1979; Greenglass, 2005) uciteljski stres
definiran je kao uciteljev odgovor na negativan utjecaj (poput bijesa, tjeskobe ili depresije)
popracen potencijalno patogenim fizioloSkim promjenama (poput ubrzanog rada srca ili

oslobadanja adrenokortikotropnog hormona u krvotok) kao rezultat zahtjeva koji se postavljaju
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pred njega. Vaznosti proucavanja izgaranja medu uciteljima, uz ostalo, lezi u ¢injenici da su
ucitelji bitan dio uspjeSnog obrazovnog sustava te da je izgaranje kod ucitelja povezano s veéim
izostajanjem s posla, nizim zadovoljstvom poslom, negativnim stavovima i nezainteresiranoscéu

prema ucenicima i njihovu obrazovanju (D'Amico i sur., 2020).

Uciteljski stres povezuje se s tri glavna vezana problema: izgaranjem, anksiozno$¢u i
depresijom, koji imaju bezbroj u¢inaka, ukljucujuéi utjecaj na zdravlje, dobrobit i produktivnost
ucitelja. Takoder, psiholosko 1 mentalno zdravlje ucitelja od iznimne je vaznosti jer neizravno

utjeCe na ucenike koje poucavaju (Agyapong i sur., 2022).

Analizom dosadasnjih dostupnih istraZzivanja izgaranja na uciteljima, moze se zakljuciti da na
uciteljsko izgaranje najvise utjeCu: preoptereéenost poslom (Roslan i sur., 2015; Skaalvik i
Skaalvik, 2011; 2014), vremenski pritisak (Baka, 2015; Roslan i sur., 2015; Skaalvik i Skaalvik,
2014; Sokal 1 sur., 2020), disciplina u¢enika (Skaalvik i Skaalvik, 2011), loSe radno ozracje
(Roslan i sur., 2015), loSe ponasanje ucenika (Dicke 1 sur., 2018; Roslan 1 sur., 2015; Vidi¢ 1
sur., 2021), socijalna klima u 8koli, socijalna podrSka i odnosi s kolegama, roditeljima i
ucenicima (Collie i sur., 2018; Collie 1 Martin, 2017; Skaalvik i1 Skaalvik, 2009; 2018; Sokal 1
sur., 2020), autonomija (Skaalvik i Skaalvik, 2014), nedovoljno vrednovanje uloge ucitelja u
drustvu (Skaalvik i Skaalvik, 2014), pristup informacijama te Skolska klima (Roslan i sur.,
2015).

Prema izvjes$¢u Kieschkea i Schaarschmidta (2007), kod 29 % nastavnika prisutan je sindrom
izgaranja, dok je u istrazivanju Birona i suradnika (2008) na kanadskim uciteljima dobiveno da
je udio ucitelja koji su prijavili visoku razinu psiholoskog stresa dvostruko veci (40%) nego u
ukupnom uzorku stanovnistva. Istrazivanjem je takoder utvrdeno da ucitelji ¢esto imaju rizi¢an
obrazac zdravlja te da se uciteljska profesija nalazi na najvisoj stopi izgaranja (Kieschke i
Schaarschmidt, 2007). Utvrdeno je da uitelji ¢es¢e nego ljudi drugih profesija pobolijevaju od
raznih psihosomatskih (Seo i sur., 2017), ali i kardiovaskularnih i drugih somatskih bolesti (Nil,
2010). U nekim je istrazivanjima utvrdeno da ucitelji prijavljuju vrlo visoku ucestalost stresa
(100%), anksioznosti (67.5%) i depresiju (23.2%) (Desouky i Allam, 2017), $to je potaknulo

istrazivanja i intervencije za rjeSavanje ovog kriticnog pitanja (Kamal i sur., 2021).

Nedvojbeno je da je stres na poslu i njegov teZi oblik, izgaranje na poslu, sve prisutniji u radnom
uciteljskom okruzenju. lako se uciteljska profesija i dalje smatra vrlo trazenom, sve vise dolazi
do opadanja broja kandidata koji ulaze u to zvanje i porasta broja onih koji odlaze u

prijevremenu mirovinu (Grgin i sur., 1993), a s druge strane je otezano zadrZavanje
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visokokvalitetnih ucitelja unutar profesije (Macuka i sur., 2017). Jedan od razloga nedvojbeno
je 1izgaranje kao rezultat pretjeranih zahtjeva za njihovom energijom, snagama i resursima sto
daleko nadmasuje prednosti rada u $koli (Shukla, 2008). Dosadasnja istrazivanja doprinijela su
boljem razumijevanju stresa kod ucitelja te nadinima reagiranja u stresnim situacijama.

Medutim, potrebno je jo$ istrazivanja radi smanjenja uciteljskog stresa i izgaranja u skoli.
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1.4, Zadovoljstvo poslom

1.4.1. Definiranje pojma zadovoljstva poslom i dosada$nja istraZivanja

Buduéi da se radna angaziranost Cesto dovodi u vezu sa zadovoljstvom poslom
(Demerouti i sur., 2001; Hakanen i sur., 2006) na na¢in da ima vaznu ulogu u preveniranju
nezadovoljstva (Sliskovi¢ isur., 2016) te da je smanjeno zadovoljstvo poslom, uz profesionalno
izgaranje, druga vazna posljedica intenzivnog i prolongiranog profesionalnog stresa, unutar
modela Schaufelija i Bakkera (2004) Zeljelo se ispitati i zadovoljstvo poslom ucitelja. Jos jedan
razlog tome je i ¢injenica da je utvrdeno kako zadovoljstvo poslom posreduje u odnosu izmedu
izgaranja na poslu i organizacijske odanosti (Lu, 2007), posebno njegova afektivha komponenta
(Meyer isur., 2002).

Zadovoljstvo poslom prvi je definirao Robert Hoppock 1935. godine kao pozitivan osjecaj koji
zaposlenici imaju prema poslu. Jedna od naj¢es¢ih definicija opisuje zadovoljstvo poslom kao
ugodno ili pozitivnho emocionalno stanje koje proizlazi iz osobne procjene, koju pojedinac daje
o svojem radu (Locke, 1976, prema Skaalvik i Skaalvik, 2011). Zadovoljstvo poslom pokazuje
koliko ljudi vole ili ne vole svoj posao, percipiraju¢i zadovoljstvo poslom kao razinu
zadovoljstva koju osoba osje¢a prema svojem poslu i osjecaj postignuca koji dobiva radeci ga
(Spector, 1997). Jex i Britt (2014) navode da je zadovoljstvo poslom mijera u kojoj su
zaposlenici posveceni organizaciji u kojoj rade, spremni raditi za njezinu dobrobit te zelja za
ostankom u organizaciji. Miembazi i Qian (2017) navode da je zadovoljstvo poslom stav ili
subjektivno iskustvo pojedinca prema poslu. Opcenito bi se moglo rec¢i da zadovoljstvo u radu
predstavlja pozitivno iskustvo koje radnik stjee izvrSavajuc¢i svoje radne zadatke. lako se
pojam zadovoljstva poslom ¢esto upotrebljava, jos nema jasne i Siroko prihvacene definicije.
Moze se rec¢i da je opCe prihvacena definicija zadovoljstva poslom da je to pozitivan osjecaj
koji zaposlenik odrazava prema svojem poslu, a koji je pozitivno koreliran s mnogim bitnim
aspektima za organizaciju rada poput: radnog ucinka (McGrandle, 2019), angaziranosti
zaposlenika (Bose i Maheshwary, 2019), osnazivanja zaposlenika (Reyes i sur., 2019), fizickog
zdravlja (Zhang i sur., 2020), mentalnog zdravlja (Hunefeld i sur., 2020; Turner i sur., 2002),
dobrobiti (Sironi, 2019) i1 zivotnog zadovoljstva (Turner, 2002). Sve u svemu, proucavanjem
viSe definicija zadovoljstva poslom otkrivaju se razli¢iti ¢imbenici koji mogu utjecati na

percepciju posla i osjecaje koje osoba razvija prema odredenom poslu (Boynton, 2021).
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Takoder, dokazano je da zadovoljstvo poslom moze dovesti do povecanja ucinkovitosti,

odanosti i smanjenja izostanka zaposlenika s posla (Aziri, 2011).

Zadovoljstvo poslom postalo je jedno od najvise istrazivanih podru¢ja organizacijske
psihologije (Bose i Maheshwary, 2019; Hiinefeld i sur., 2020; Lepold i sur., 2018; McGrandle,
2019; Reyes i sur., 2019; Rutherford i sur., 2019; Wang i Brower, 2019; Zhang i sur., 2020;
Zhou i Hu, 2019), $to je razumljivo s obzirom na to da je zadovoljstvo poslom povezano s
ponasanjem zaposlenika koje je iznimno vazno za organizaciju. Poznato je da nezadovoljstvo
poslom zaposlenika moze dovesti do niZe radne produktivnosti 1 znatnih troSkova za radnu
organizaciju (Polizzi Filho i Claro, 2019). Takoder, smanjene razine zadovoljstva mogu biti
odraz kontraproduktivnog ponaSanja zaposlenika (Dupré i Day, 2007). Navedeno potvrduju
mnoga istrazivanja kojima je dokazano da zadovoljstvo vlastitim poslom moze utjecati na
razliCite aspekte rada kao S§to su ucinkovitost, produktivnost, izostajanje s posla, namjera

davanja otkaza i opcenito dobrobit zaposlenika (Maghradi, 1999).

Pozitivno zadovoljstvo poslom obiljeZeno je visokom razinom energije 1 entuzijazma,
potpunom koncentracijom te naglaSenom angazirano$¢u (Kafetsios i Zampetakis, 2008). S
druge strane, negativno zadovoljstvo poslom obiljezavaju mnoga averzivna stanja — gadenje,
krivnja, strah i nervoza (Connolly i Viswesvaran, 2000; Kafetsios i Zampetakis, 2008).
Takoder, osobe s niskim zadovoljstvom poslom osjetljivije su na izgaranje, visoku razinu

anksioznosti i depresiju (Méndez i sur., 2020; Montgomery i Rupp, 2005).

Vazno je spomenuti da je jedna od prvih teorija zadovoljstva poslom Herzbergova dvofaktorska
teorija, kojom se naglaSava da na stav zaposlenog prema poslu mogu utjecati motivatori, kao
Sto su postignuce i odgovornost, Sto je kasnije 1 istrazivano u raznim kontekstima (Smerek i
Peterson, 2007). U modelu karakteristika posla (Hackman i Oldham, 1976, prema Matijevic,
2020), istice se da karakteristike posla same po sebi (identitet i znacajnost zadatka, raznolike
vjeStine, autonomija i povratna informacija) ¢ine posao intrinzi€no motivirajuéim, te da
zaposlenik uZiva u samom radu, $to dovodi do veéeg zadovoljstva poslom (Simi¢ Sagi¢ i sur.,
2013). Navedene karakteristike djeluju na tri kljuéna psihic¢ka stanja: dozivljenu smislenost
posla, doZivljenu odgovornost na poslu i poznavanje rezultata, zbog kojih se 1 javljaju poZeljni
radni rezultati kao $to su zadovoljstvo poslom i visoka radna uspjesnost (SliSkovié i sur., 2016).
Navedeni model pretpostavlja da je zadovoljstvo poslom najvise kada su dozivljena sva tri

psiholoska stanja.
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Zadovoljstvo poslom sastoji se od bihevioralne, afektivne i kognitivhe komponente (Davis,
2006). Upravo je bihevioralna komponenta stava posebno zanimljiva u organizacijskoj
psihologiji jer se pretpostavlja da odredeni stavovi vode za sobom odredena ponasanja koja su
vise ili manje prihvatljiva organizacijama. Afektivna komponenta takoder je iznimno vazna jer
osobe s visokim stupnjem zadovoljstva poslom imaju pozitivne osjecaje prema svojemu poslu,
a osobe nezadovoljne svojim poslom imaju negativne osjeéaje prema poslu (Thompson i Phua,

2012).

Novija istrazivanja vezana uz zadovoljstvo poslom provode se kroz kognitivni fokus,
povezujuc¢i misljenja zaposlenika o razli¢itim aspektima posla s njihovim ukupnim pozitivnim
ucinkom (Reyes i sur., 2019) $to ¢e biti sluc¢aj i u ovome istrazivanju u kojem e se ispitivati
globalno zadovoljstvo poslom. Cimbenici koji pridonose zadovoljstvu poslom proizlaze iz
nekoliko dimenzija, koje ne moraju sve biti povezane sa samim poslom. Tako, primjerice,
Latham i Ernst (2006) zakljuéuju kako zaposlenici mogu reéi da su sretni i zadovoljni poslom
medutim, njihovoj sre¢i | zadovoljstvu pridonose ¢imbenici kao §to su sreca i povezanost s
kolegama, zadovoljstvo pogodnostima ili fizicki uvjeti rada, ali ti ¢imbenici ne proizlaze iz
same izvedbe posla, a kod angaziranosti je fokus upravo na radnoj ulozi pojedinca (Shuck i
Wollard, 2010).

Kako bi se podrzao uspjeSan obrazovni sustav, bitno je razumjeti ¢cimbenike koji dovode do
zadovoljnih ucitelja. S tim na umu u ovom se istrazivanju nastojala istraziti i uloga zadovoljstva

u odnosu s ostalim varijablama.

1.4.2. Zadovoljstvo poslom uditelja

Razmatra li se zadovoljstvo poslom u kontekstu zanimanja ucitelja, moze se definirati
kao afektivna reakcija ucitelja na njihov rad (Skaalvik i Skaalvik, 2011). Sli¢no navode i Ho i
Au (2006) koji isti¢u da zadovoljstvo poslom uéitelja proizlazi iz stavova i afektivnih odgovora
ucitelja, a moze se prikazati kao odnos izmedu onoga §to ucitelji Zzele od svojeg rada i onoga

Sto percipiraju kao davanje za taj rad.

Rezultati istraZivanja sugeriraju da su glavne odrednice i ¢imbenici zadovoljstva poslom
ucitelja: administrativna podrska (Mclnerney i sur., 2018; Toropova i sur., 2021), ponaSanje
ucenika (Toropova i sur., 2021; Vidi¢ i sur., 2021; Wang i sur., 2020), razredna klima (Bilac 1
Miljkovi¢, 2016; Dicke i sur., 2020), autonomija (Wang i sur., 2020), vodstvo (Nordin i sur.,
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2019), ucinkovitost (Baluyos, 2019; Wang i sur., 2020), podrska roditelja i zajednice (Pepe i
sur., 2017), placa (Reta, 2019) i stupanj obrazovanja (Ilies i sur., 2019).

Zadovoljstvo poslom ucitelja Bogler i Somech (2004) odreduju kao jednu od varijabli koja je
pozitivno povezana s odano$c¢u ucitelja poslu i struci (Viel-Ruma i sur., 2010). S tim u vezi
visoko zadovoljstvo ucitelja poslom pokazuje pozitivan u¢inak na odanost ucitelja svojem
zanimanju, a nisko zadovoljstvo poslom ima negativan ucinak na rad ucitelja te su posljedica

toga nekvalitetne pripreme za nastavne sate 1 loSa postignuca ucenika (Kedir 1 sur., 2020).

Ucitelji su zadovoljniji svojim poslom ako njihovi ucenici postizu bolje rezultate, ali vrijedi i
obrnuta relacija — ucenici ucitelja koji su zadovoljniji svojim poslom postizu bolje rezultate u
Skoli (Dicke 1 sur., 2020). Takoder, ucitelji koji su nezadovoljni pokazuju manju angaziranost i
izloZeni su veé¢em riziku od napustanja profesije (Evans, 2001; Ingersoll, 2001). Tome u prilog
govori 1 istrazivanje u kojem su dobiveni rezultati da je zadovoljstvo poslom rezultat prirode
svakodnevnih aktivnosti u u¢ionici, kao §to je rad s djecom, pracenje napredovanja ucenika, rad

s kolegama koji ih podrzavaju i cjelokupna skolska klima (Cockburn i Haydn, 2003).

Vezano uz to, Sliskovi¢ (2011) istiCe kako usprkos visokim razinama stresa u radu te
(moguc¢em) nezadovoljstvu razli¢itim ekstrinzi¢nim aspektima posla ucitelji mogu i dalje biti
globalno zadovoljni poslom jer on zadovoljava njihove intrinzi¢ne potrebe. Da to vrijedi i za
ucitelje razredne nastave, dokazao je Mitchell (1987, prema Rijavec 1 Miljevi¢-Ridicki, 2000)
koji navodi da su dva najvaznija ¢imbenika uciteljskog zadovoljstva poslom — u kojoj se mjeri
ucitelji osjecaju uspjesni u unaprjedivanju ucenja i razvoja svojih ucenika te kvaliteta odnosa
ucitelja s u¢enicima i njihovim roditeljima. Vezano uz to, rezultati koje je iznio Kumar (2014)
pokazali su kako placa, iako statisti¢ki znacajan faktor zadovoljstva poslom, ne predvida
zadovoljstvo ucitelja, Sto sugerira da zadovoljstvo samim poucavanjem ucitelju pruza vecée
ispunjenje i osobnu dobrobit te da ima ve¢i u€inak na samo zadovoljstvo poslom, nego nov¢ana
naknada koju ucitelji dobiju za svoj rad. Dakle, ucitelji nalaze intrinzi€ne samoinicijativne
nagrade za svoj rad u samom poslu, poput osobnog zadovoljstva koje ¢ovjek dobiva od posla,
ponosa na svoj rad, osjeéaja postignuéa u radu ili pripadnosti radnom timu (Zuzi¢ i Miljkovié
Krecar, 2014). Na temelju toga moze se zakljuciti da ucitelji u vecoj mjeri svoj posao
dozivljavaju kao poziv nego zaposlenici u drugim profesijama (Hagmaier i Abele, 2012).
Vazno je to istaknuti i u hrvatskom istrazivackom kontekstu. Rezultati istrazivanja Rijavec i
suradnica (2016) pokazali su da cak 83 % ucitelja u Hrvatskoj svoje zanimanje smatra zivotnim

pozivom. Takvi su ucitelji zadovoljniji poslom u odnosu na one koji na posao gledaju kao na
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karijeru, kako bi profesionalno napredovali, ili samo kao na posao, kako bi zadovoljili
egzistencijalne potrebe. U Skolama stoga treba poticati aktivnosti kojima je cilj pomoci
uciteljima da svoj posao vide kao poziv te poticati ucitelje da kreiraju posao, sto dovodi do vece

psiholoske dobrobiti ucitelja (Jurcec i sur., 2021).

20



1.5. Odanost organizaciji

1.5.1. Definiranje pojma odanosti organzaciji i dosadaSnja istraZivanja

Odanost organizaciji jedna je od tema koja je vrlo vazna u izuavanju organizacijskog
ponasanja. Uz radnu angaziranost i zadovoljstvo poslom, organizacijska odanost prepoznata je
kao klju¢ni ¢imbenik u razumijevanju ponaSanja zaposlenika na radnome mjestu (Juaneda-
Ayensa 1 sur., 2017). Organizacijska odanost ¢esto se poistovjecuje sa zadovoljstvom na poslu
iako je odanost mnogo $iri pojam koji ukljucuje i emocionalnu povezanost zaposlenika s
organizacijom. Zajednicka je osobina odanosti i zadovoljstva na poslu da obje varijable

pozitivno utje€u na angaZiranost zaposlenika (Anttila, 2015).

Prva istraZivanja organizacijskog ponaSanja bila su usmjerena na poboljsanje produktivnosti
zaposlenika, a kasnija su se istrazivanja usredotocila na ispitivanje odnosa izmedu zadovoljstva
poslom i radnog ucinka. Tako je odanost organizaciji, uz zadovoljstvo poslom, svrstano medu
najcesce ispitivane konstrukte u podrucju organizacijske psihologije (Spector, 1997). Najveci
dio istrazivanja odanosti proveden je u okviru organizacijske psihologije, no manji se dio njih

odnosi na obrazovne djelatnosti.

Organizacijsku odanost medu prvima je definirala Rosabeth Moss Kanter (1968, prema Vidié,
2010) kao spremnost pojedinca da uloZzi energiju u socijalne sustave i bude im lojalan te kao
privrzenost pojedinca onim socijalnim odnosima u kojima vidi vlastito ostvarenje. Robbins i
Judge (2016) definiraju organizacijsku odanost kao viSedimenzionalni koncept koji obuhvaca
zelju zaposlenika da ostane u organizaciji, spremnost na trud te vjerovanje i prihvacanje
vrijednosti i ciljeva organizacije. Odani zaposlenik opisan je kao onaj koji ostaje u organizaciji
tijekom dobrih i teskih vremena, redovito dolazi na radno mjesto, §titi imovinu tvrtke te se trudi
ostvariti ciljeve tvrtke. Griffin i Moorhead (2014) tvrde da je odanost stav koji odrazava stupanj
u kojem pojedinac poznaje svoju organizaciju i S njom je povezan obvezama. Razlicite
definicije odanosti organizaciji podudaraju se u gledanju na odanost kao na psihicko stanje koje
karakterizira odnos zaposlenika s organizacijom. Zbog povoljnih u¢inaka na poslovnu praksu
organizacijska je odanost tema koja privla¢i najvecu pozornost u literaturi iz organizacijskog

ponasanja i organizacijske psihologije.

Prema Phillipsu i Connell (2003), postoje tri osnovna oblika odanosti: odanost organizaciji
(razina na kojoj su zaposlenici predani ciljevima i vrijednostima organizacije te se s njima

poistovjecuju), odanost zanimanju (razina na kojoj su ljudi posveéeni svojem specificnom
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zanimanju, $to ne mora nuzno biti vezano uz odredenu organizaciju) te odanost drugima (razina
na kojoj su ljudi povezani s kolegama na poslu, a nastaje ¢esto kao rezultat dugotrajnog boravka
na poslu i prijateljskih osjecaja koje su razvili prema svojim kolegama). Kroz organizacijsku
odanost zaposlenici se identificiraju s odredenom organizacijom i njezinim ciljevima te imaju
zelju odrzati ¢lanstvo u toj organizaciji (Belak i Usljebrka, 2014). Svaki od navedenih oblika

odanosti razlikuje se i nisu nuzno povezani.

Moze se utvrditi kako se odanost organizaciji smatra najrazvijenijim konstruktom iz obitelji
konstrukata odanosti. Odanost organizaciji odnosi se na zaposlenikovu emocionalnu
privrzenost koja je usporediva s drugim poslovno povezanim ¢injenicama 1 stavovima, kao §to
su zadovoljstvo poslom (osje€aj zaposlenika prema organizaciji) 1 organizacijski identitet
(osjecaj jedinstva i solidarnosti koji zaposlenici imaju prema organizaciji). Organizacijska
odanost smatra se mentalnom i emocionalnom ovisno§¢u 0 organizaciji na temelju koje visoko
odana osoba odreduje svoj identitet kroz organizaciju, sudjeluje u organizaciji te je ukljuéena i
uziva u Clanstvu u organizaciji (Marique i Stinglhamber, 2011). Takoder, organizacijska
odanost opisuje koliko se dobro neki pojedinac poistovjecuje s organizacijom u kojoj radi, a ta

¢e povezanost rezultirati odlukom pojedinca da postane ¢lanom organizacije.

Vodeci suvremeni istrazivaci Meyer 1 Allen (1991) odanost definiraju kao viSedimenzionalni
konstrukt koji se sastoji od triju komponenti: afektivne (engl. affective commitment),
instrumentalne (engl. continuance commitment) i normativne (engl. normative commitment).
Navedene komponente opisuju razli¢ite nafine razvoja organizacijske odanosti i njihove
implikacije na ponaSanje zaposlenika. Allen i Meyer (1997) naglaSavaju da su to komponente,
a ne vrste odanosti, stoga su sve prisutne u ukupno promatranoj odanosti pojedinca organizaciji.
Tako pojedinci mogu istodobno osjecati snaznu emocionalnu povezanost s organizacijom, ali i

biti svjesni cijene napustanja te organizacije.

Kao glavni aspekt organizacijske odanosti, afektivna (emocionalna) odanost manifestira se kao
zaposlenikov osjecaj privrzenosti organizaciji, identifikacija s organizacijom i zaokupljenost
organizacijom. U usporedbi s ostalim komponentama, afektivna odanost snazno utjece na
ponasanja na poslu (Mercurio, 2015). Mnoga su istrazivanja jasno dokazala da afektivna
odanost moze dovesti do pozitivnih ishoda, koji se vide u smanjenom izostanku s posla,
smanjenoj fluktuaciji, poboljSanom organizacijskom ponaSanju i povecanoj organizacijskoj
uspjesnosti (Gonzalez i Guillen, 2008; Meyer i Allen, 1997; Noraazian i Khalip, 2016; Wasti i

Onder, 2009). Takoder, zaposlenici koji pokazuju ovakvu razinu odanosti obi¢no pokazuju i
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visoku razine izvedbe, pozitivne stavove o radu i zelju za ostankom u organizaciji (Mguqulwa,
2008). Postoje tri aspekta koji zajedno Cine afektivnu odanost: snazno uvjerenje u ciljeve i
vrijednosti organizacije i prihvac¢anje tih vrijednosti, spremnost da se pruzi podrska organizaciji
i snazna potreba zaposlenika da zadrze svoje ¢lanstvo u organizaciji (Mguqulwa, 2008). Valja
spomenuti da su zaposlenici s duljim radnim stazem afektivno odaniji svojoj organizaciji
(Meyer i sur., 2002), sto se objasnjava identifikacijom zaposlenika s organizacijom i razvojem

posebne emocionalne privrzenosti prema organizaciji i njezinim zaposlenicima.

Instrumentalna (kontinuirana) odanost oc€ituje se u zaposlenikovoj svijesti o cijeni napustanja
organizacije. Zaposlenici, ¢ija se primarna povezanost s organizacijom temelji na
instrumentalnoj odanosti, ostaju raditi u njoj jer im je to potrebno. Becker (1960, prema Meyer
i Allen, 1991) navodi temelje organizacijske odanosti te istiCe izazove s kojima bi se zaposlenik
susreo kad bi napustio radno mjesto. Ti izazovi ukljuuju emocionalnu prazninu pracenu
tjeskobom 1 zabrinutos$¢u koju bi zaposlenik osje¢ao nakon napustanja posla, pada prihoda ili
prekida profesionalnog napretka te stresne okolnosti u vezi s pronalaskom novog posla. Vezano
uz to, Meyer i Allen (1991) zakljucuju da ¢e instrumentalna odanost zaposlenika biti veca ako
zaposlenici smatraju da postoji manje mogucih alternativa. Procesi koji leZe u osnovi razvoja
instrumentalne odanosti odnose se na cijenu napustanja organizacije. Zaposlenici S razvijenom
instrumentalnom odanos§¢u procjenjuju cijenu Stete koja moze nastati odlaskom iz organizacije,
a odnosi se na omjer ulaganja u organizaciju i ulaganja organizacije u njega, kao i dostupnost
boljih opcija na nekom drugom mjestu. To je mjera u kojoj pojedinci vjeruju da moraju ostati
u uciteljskoj profesiji zbog nedostatka alternativa ili mogucih poremecaja koji proizlaze iz
napustanja posla (Ware i Kitsantas, 2007). Becker (1960, prema Meyer i Allen, 1991), navodeci
specifi¢nosti instrumentalne odanosti, istaknuo je da ¢e potencijalna Steta zbog odlaska iz
organizacije kod zaposlenika proizvesti odanost samo u slu¢aju da je zaposlenici prepoznaju.
Valja spomenuti da je s povec¢anjem dobi i radnog staza u porastu i instrumentalna odanost
(Meyer 1 Allen, 1997) jer kod starijih i iskusnijih zaposlenika dolazi do ve¢e akumulacije

troSkova odlaska.

Normativna odanost u obrazovanju odnosi se na odanost temeljenu na koristima i troskovima
koja je povezana s ostankom u profesiji (Emami i Nazari, 2012). Zaposlenici s visokim
stupnjem normativne odanosti osje¢aju da moraju ostati u organizaciji jer je to moralno
ispravno (Meyer i sur., 1993). To je osjecaj obveze profesionalca prema profesiji za odrzavanje
vrijednosti. Oni zaposlenici koji imaju visoko razvijenu normativnu odanost smatraju da su

obvezni raditi u trenutnoj organizaciji, bez obzira na to Sto u nekoj drugoj organizaciji mogu
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imati vecu placu i beneficije, fleksibilnije radno vrijeme ili pak mozda edukacije (Bakoti¢ i
Busi¢, 2014). Meyer i suradnici (2002) isticu da normativna odanost moze imati velik utjecaj
na ostvarivanje postavljenih ciljeva i uspjesnost organizacije, osobito u kolektivistickim
kulturama rada gdje ljudi viSe posStuju organizacijske norme i obveze (Bergman, 2012; Meyer
i Parfyonova, 2010). Rezultati istrazivanja koje su proveli Bae i suradnici (2018) pokazuju da
normativna odanost raste kod osoba moralne prirode kada paralelno imaju i visoku razinu
afektivne odanosti, a smanjuje se u kombinaciji s instrumentalnom odanos¢u. Oni se slazu da
je zaposlenik koji ima razvijenu afektivnu paralelno s normativnom odanos¢u vise motiviran

za rad nego kada ima samo razvijenu afektivnu odanost.

U dosadasnjim istrazivanjima malo je znanstvenika istrazivalo komponente instrumentalne i
normativne odanosti. Naj¢esc¢e se u istrazivanjima za odanost koristi afektivna komponenta tog
konstrukta. Budu¢i da se instrumentalna odanost zasniva na nuznosti, a normativna na obvezi,
ne prakticira ih se uzimati kao mjeru za odanost. No bitno je znati da je dio zaposlenika odan
organizaciji isklju¢ivo zbog jednog ili oba razloga, $to ima znatno drukéije posljedice na
njihovo radno ponasanje od afektivne odanosti te ih je vazno uzeti u obzir (Tvarog Malvi¢ i
sur., 2014). Takoder, Meyer i Allen (1991) istaknuli su da bi se svaka od komponenti
organizacijske odanosti trebala analizirati zasebno kako bi se potpuno razumio konceptualni
okvir. S obzirom na to te zbog njegove vaznosti i prakti¢nih implikacija, trokomponentni model

Meyera 1 Allena bit ¢e okosnica ovoga istrazivackog rada.

Trokomponentni model organizacijske odanosti znanstvenika Meyera i Allena nedvojbeno
dominira istraZzivanjima odanosti, no valja spomenuti i da Zangaro (2001, prema Mguqulwa,
2008) sugerira i alijenacijski tip organizacijske odanosti koji se javlja kada zaposlenici osjecaju
da imaju malo ili nimalo utjecaja na svoj zivot ili kontrole nad njim, pa tako i nad svojim
poslom. Ti zaposlenici obi¢no pokazuju nisku razinu izvedbe i predstavljaju troSak za

organizaciju.

Valja spomenuti i da su novija istrazivanja pokazala da bi koncept odanosti organizaciji
(nasuprot odanosti struci) u dana$njim vremenima mogao biti zastario, jer mnogi zaposlenici
ne ostaju u jednoj organizaciji tijekom cijeloga radnog vijeka i da je danaS$nja radna snaga
mnogo fluidnija nego §to je nekad bila. Ipak, to se ne moZe generalizirati i na uciteljsko zvanje
jer uéitelji nakon sklapanja stalnoga radnog odnosa uglavnom cijeli radni vijek provedu u istoj
skoli (Ser3i¢ i Sverko, 2000).
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1.5.2. Organizacijska odanost ucitelja

Vaznost istrazivanja odanosti ucitelja proizlazi iz rezultata dosadasnjih istrazivanja
prema kojima ucitelji s manjkom odanosti pokazuju manjak angaziranosti i entuzijazma u radu,
Sto se u konacnici odrazava na njihovo poucavanje ucenika, iz ¢ega proizlaze slabija akademska
postignuéa ucenika, manja radna angaziranost i manjak zelje za nastavljanjem Skolovanja
(Reyes, 1992). Rezultati istrazivanja povezuju odanost ucitelja s osnazivanjem njithove uloge,
komunikacijom u $koli 1 autonomijom u radu (Dee 1 sur., 2006), Sto moze utjecati na ucestalost
uciteljeva izostajanja s posla (Gaziel, 2004). U Skolama se odanost ucitelja moze konceptualno
promatrati kao viSestruka obveza prema ostalima dionicima povezanima sa Skolom (npr.,
kolegama uciteljima, nadredenima, uc¢enicima i referentnoj javnosti) koji kolektivno definiraju

Skolu kao drustvenu instituciju (Henkin i Holliman, 2009).

Usvajanje ciljeva i vrijednosti Skole temelj je odanosti ucitelja Skoli. Prema Cohenu (2003), to
je neciji stav koji ukljucuje privrzenost, uvjerenja 1 ponasanja prema poslu. Odanost ucitelja
Skoli moze odrediti nekoliko varijabli. To ukljuCuje interakciju izmedu ucitelja, odnos izmedu

ucitelja i ucenika, kvalitetu rada ucitelja i radno okruzenje (Celep, 2000).

Odanost ucitelja prepoznata je kao ,kriti¢an prediktor radnog ucinka ucitelja“ (Day i sur.,
2005). Istrazivanja o korelatima kao S§to su izostanci, izgaranje i zadrzavanje sugeriraju da
odanost ucitelja moze biti vazan ¢imbenik u prevenciji njihova nezadovoljstva (Day i sur.,
2005). Takoder, podrzavaju¢a radna klima moze omoguditi kreativnost i promjenu (Mathisen i
Einarsen, 2004), a podrzavajuca Skolska kultura koju karakteriziraju otvorenost i povjerenje
(Deeisur., 2002; Gil-Perez i sur., 2003) moze pruZiti temeljne elemente koji ja¢aju podudarnost
izmedu vrijednosti ucitelja 1 Skolskih ciljeva i1 zauzvrat pozitivno utjeu na razine odanosti

ucitelja (Higgins i McAllaster, 2002).

Istrazivanje organizacijske odanosti kod ucitelja u Hrvatskoj, koliko je poznato iz dostupne
literature, provela je jedino Vidi¢ (2010) na uzorku od 205 ucitelja iz sedam zagrebackih
osnovnih skola. Rezultati istrazivanja pokazali su vrlo dobru organizacijsku odanost ucitelja, a
S obzirom na to da su se pokazale razlike izmedu ispitivanih $kola, autorica je zakljucila da

karakteristike organizacije utje¢u na odanost ucitelja vise od radnog iskustva i radnog mjesta.

Skole zaposlenicima trebaju pruzati radne resurse, koji ne samo da omogucuju dolazak do

njihovih radnih ciljeva nego i pruzaju priliku za ucenje, rast i razvoj. S tim u vezi moze se
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pretpostaviti da ¢e angaziraniji zaposlenici biti odaniji organizaciji jer im organizacija pruza

sve navedeno (Houkes i sur., 2001).

Odanost ucitelja, uz njihovo zadovoljstvo poslom vazan je fenomen za same ucitelje, njihove
poslodavce i ucenike opcenito. Naime, za uspjeh svake organizacije klju¢ni su odani i
zadovoljni ljudski resursi koji se smatraju najvaznijom imovinom organizacije. Vezano uz to,
Leithwood i Jantzi (1999) sugerirali su da Skole mogu razviti odanost zajedni¢kim ciljevima,
pruzanjem mogucnosti u€iteljima da razviju nove resurse, poticanjem i ulaganjem u razvoj

kompetitivnosti te poticanjem osobnog ulaganja u rad i uspjeh organizacije.
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CILJEVI ISTRAZIVANJA | HIPOTEZE

Osnovni cilj ovoga istrazivanja obuhvaca ispitivanje odnosa izmedu radnih zahtjeva i
radnih resursa s radnom angazirano$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom, izgaranjem i
organizacijskom odanoscu te provjeravanje djeluju li radna angaziranost i izgaranje ucitelja kao
medijatori u povezanosti radnih zahtjeva i resursa sa zadovoljstvom poslom i organizacijskom
odanos¢u. Istrazivanje je provedeno na uciteljima razredne nastave u Skolama Republike

Hrvatske.

U skladu s postavljenim ciljevima te u skladu s dosadaSnjim empirijskim istraZivanjima
referentne tematike i teorijskim pregledom literature, formulirana su cCetiri problema i

odgovarajuce hipoteze istraZivanja:

P 1 Ispitati povezanosti radnih resursa s radnom angaZiranos$cu ucitelja, zadovoljstvom

poslom, izgaranjem na poslu i odanoséu organizaciji.

H 1. Radni resursi pozitivno su povezani s radnom angaziranoséu ucitelja, zadovoljstvom

poslom i odanoséu organizaciji, a negativno s izgaranjem na poslu.

U prijasnjim je istraZivanjima potvrdena pozitivna korelacija resursa s dobrobiti zaposlenika —
radnom angazirano$¢u (Halinski i Harrison, 2020; Schaufeli i Bakker, 2004; Schaufeli i
Salanova, 2011), zadovoljstvom poslom (Collie i sur., 2018; Dal Corso i sur., 2020; Dicke i
sur., 2018) i odanos¢u (Bakker i Demerouti, 2007; Schaufeli i Bakker, 2004; Skaalvik i
Skaalvik, 2018). Valja spomenuti i da u nekim dosada$njim istrazivanjima nije naden utjecaj
radnih resursa na radnu angaziranost (Ayu i sur., 2015; Schaufeli i Bakker, 2004; Syailendra i
Soetjipto, 2017; Radic i sur., 2020) pa se stoga stvorila dodatna potreba za preispitivanjem veze

radnih resursa s radnom angaziranoscu.

Vezano uz odnos radnih resursa s izgaranjem namjera je bila prosiriti fokus na negativni aspekt
rada pa se ukljuc¢ilo ispitivanje utjecaja resursa na izgaranje koji je uz to i antipod radnoj
angaziranosti. Temeljem prijasnjih rezultata istraZivanja (npr. Fernet i sur., 2013; Hakanen 1

sur., 2008) postavljena je hipoteza da su resursi u negativnoj korelaciji s izgaranjem.

P 2 Ispitati povezanosti radnih zahtjeva s radnom angaZiranoscu ufitelja, zadovoljstvom

poslom, izgaranjem na poslu i odanoséu organizaciji.
H 2. Radni zahtjevi pozitivno su povezani s izgaranjem na poslu, a negativho s radnom
angaziranoscu ucitelja, zadovoljstvom poslom i odanoséu organizaciji.
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Postavljena hipoteza temelji se na rezultatima prijasnjih istrazivanja u kojima je potvrdena
pozitivna korelacija zahtjeva posla s izgaranjem i smanjenom dobrobiti na poslu (Demerouti i
sur., 2001; Fernet i sur., 2013; Hakanen i sur., 2006; Lee i sur., 2019; Schaufeli i Bakker, 2004;
Skaalvik i Skaalvik, 2018).

U istrazivnjima je nadena i korelacija radnih zahtjeva s dobrobiti. Primjerice, dokazana je
negativna korelacija radnih zahtjeva s angazirano$¢u (Halinski i Harrison, 2020; Lee i
Eissenstat, 2018; Ugwu i Onyishi, 2020; Wolter i sur., 2019), zadovoljstvom poslom (Bakker i
Demerouti, 2007; Macklin i sur., 2006; Nagar, 2012) i odanos¢u (Crawford i sur., 2010; VVassos
i sur., 2013; Zubi¢, 2022). Valja spomenuti da su Macklin i suradnici (2006) utvrdili znac¢ajnu
negativnu povezanost radnih zahtjeva i zadovoljstva poslom, ali i pozitivhu povezanost
zahtjeva posla i radne angaziranosti dok neki drugi istrazivaci (Ayu i sur., 2015; Demerouti i
sur., 2001, Schaufeli 1 Bakker, 2004; Syailendra i1 Soetjipto, 2017) izmedu radnih zahtjeva 1
radne angaZziranosti nisu nasli nikakvu povezanost. Sawang (2012) je zaklju¢io da zahtjevi na
poslu imaju prilicno nejasan odnos s angazirano$c¢u tako da ili imaju izravan negativan utjecaj
na angaziranost na poslu (Breevaart i Bakker, 2018; Oshio i sur., 2018) ili ga nemaju (Coetzer
i Rothmann, 2007; Othman i Ghazali, 2017; Radic i sur., 2020; Schaufeli i Bakker, 2004).
Takoder, u nekim dosadasnjim istraZzivanjima nije naden utjecaj radnih zahtjeva na
organizacijsku odanost (Bakker i sur., 2003; Carlson i sur., 2017; Hakanen i sur., 2006; Park,
2018; Salu i Hartijasi, 2018), a u nekim je istrazivanjima utjecaj negativan (Bakker i sur., 2010;

Geisler i sur., 2019).

Iz svega navedenog stvorila se potreba za preispitivanjem veze zahtjeva posla s radnom
dobrobiti zaposlenika. Takoder, vezano uz odnos radnih zahtjeva s dobrobiti zaposlenika
(angazirano$¢u, zadovoljstvom poslom i organizacijskom odanos¢u), namjera je bila, sli¢no
kao 1 u postavljanju prvog problema prosiriti fokus na dobrobit zaposlenika pa su stoga
ukljuceni i pozitivni aspekti rada. Osim toga, buduéi da je u H 1 postavljeno da bi resursi posla
mogli bili obrnuto povezani s izgaranjem, zakljucilo se da bi zahtjevi, zauzvrat, mogli biti
obrnuto proporcionalni dobrobiti na poslu (radnom angazirano$¢u, zadovoljstvom poslom i
organizacijskom odanos$¢u). Ovdje valja spomenuti da je izravno povezivanje zahtjeva posla s
radnim angaZziranoS¢u do sada istraZzeno u svega nekoliko radova (npr. Macklin i sur., 2006;

Priyono i sur., 2022).
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P 3 Ispitati medijacijske uloge radne angaziranosti, izgaranja na poslu i zadovoljstva

poslom u odnosu izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti.

H 3. Radna angaziranost, izgaranje na poslu i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable

izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti.

H 3a. Radna angaziranost i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable izmedu radnih
resursa i organizacijske odanosti. Radni resursi dovode do vece radne angaziranosti Sto
povecava zadovoljstvo poslom, a onda posljedicno dovodi i do veée organizacijske odanosti

(afektivne, instrumentalne i normativne).

Koriste¢i JD-R model, (Lesener i sur., 2019; Schaufeli i Bakker, 2004; Schaufeli i Taris, 2014)
pretpostavljeno je da radna angaziranost ima posredujuc¢u ulogu izmedu radnih resursa i1
pozitivnog stava prema organizaciji tj. veceg zadovoljstva poslom koje dovodi do vece
organizacijske odanosti. U prilog postavljenoj hipotezi govore i istrazivanja u kojima je
dokazano da je radna angaZiranost prediktor organizacijske odanosti (Pourtousi i Ghanizadeh,
2020; Yalabik i sur., 2015) te da su resursi povezani s ve¢om organizacijskom odanosti putem

angaziranosti §to je jednan od temeljnih prijedloga JD-R teorije (Hakanen i sur., 2006).

Sto se tice odnosa radne angaZiranosti i zadovoljstva, Sliskovié i suradnici (2016) su pokazali
da objasnjenju zadovoljstva poslom medu uciteljima znacajno pridonosi radna angaziranost te
vec¢em zadovoljstvu poslom. Vezano uz odnos zadovoljstva poslom i organizacijske odanost, u
istrazivanjima je nadeno da zadovoljstvo poslom i organizacijska odanost dijele znacajno
snazan pozitivan odnos (Silva, 2006) te da je zadovoljstvo jedan od najjacih prediktora
organizacijske odanosti (Mudor, 2011; Nagar, 2012; Wang i sur., 2016; Wasti, 2003). Takoder,
dokazano je kako su namjera napustanja i sam odlazak iz organizacije izravnho povezani s
organizacijskom odanosti, preko zadovoljstva poslom (DeConinck i Johnson, 2009; Karim,
2009). Vezano uz povezanost s komponentama odanosti, dokazano je da zadovoljstvo uéitelja

poslom ima najjacu implikaciju na njegovu afektivnu odanost organizaciji (Meyer i sur., 2002).

Budu¢i da se u dosadasnjim istrazivanjima pokazalo da preko radne angaZiranosti i izgaranja
resursi utjeCu na razne druge aspekte funkcioniranja zaposlenika kao $to su zadovoljstvo
poslom (Martinussen i sur., 2007) i organizacijska odanost (Hakanen i sur., 2008), postavljena
je hipoteza da resursi poti¢u motivaciju i odanost. Potvrdom hipoteze H 3a dokazao bi se
motivacijski proces koji je i do sada dokazan viSe puta (Hakanen i sur., 2006; Nagar, 2012;

Roslan i sur., 2015; Schaufeli i Bakker, 2004; Schaufeli i Taris, 2014; Skaalvik i Skaalvik,
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2011; 2015), ali koliko je poznato, motivacijski proces nije do sada dokazan sa sve cetiri
varijable u serijalnoj medijaciji.

H 3b. Izgaranje i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable izmedu radnih resursa i
organizacijske odanosti. Radni resursi dovode do manjeg sagorijevanja Sto povecava
zadovoljstvo poslom, a onda posljedicno dovodi i do vece organizacijske odanosti (afektivne,
instrumentalne i normativne).

Buduc¢i da hipoteze H 1 i H 3a sugeriraju da su radni resursi povezani s odanos¢u putem dva
razli¢ita na¢ina: (a) izravno i (b) neizravno povecavanjem angaziranosti, odlucilo se provjeriti

hoce li resursi djelovati i neizravno na odanost smanjivanjem izgaranja.

U ovoj hipotezi odlucilo se provjeriti tezu da dostupnost resursa $titi od ostecenja zdravlja. To
je u skladu s istrazivanjima koja pokazuju da resursi za zapoSljavanje moderiraju ucinak
zahtjeva na poslu na izgaranje (Bakker i sur., 2005). Takoder, nadeno je da je stres na poslu
utjecao na psiholoSko zdravlje putem posredovanog uc¢inka zadovoljstva poslom (Pan i sur.,
2010) te da je zadovoljstvo poslom medijator izmedu stresa na poslu i organizacijske odanosti
(Lu, 2007). 1z dostupne literature nadeno je da je jedan od prvih pokusaja utvrdivanja veze
izmedu izgaranja, zadovoljstva poslom i organizacijske odanosti medu uciteljima proveo Nagar
(2012) koji je dobio da sva tri faktora izgaranja dovode do smanjenog zadovoljstva poslom te
da vece zadovoljstvo poslom znacajno doprinosi povecanju organizacijske odanosti.

U skladu s prethodnim istrazivanjima, pretpostavlja se da bi zadovoljstvo poslom uz izgaranje

takoder moglo imati posredujucu ulogu izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti.

P 4 Ispitati medijacijske uloge radne angaZiranosti, izgaranja na poslu i zadovoljstva

poslom u odnosu izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti.

H 4. Radna angaZiranost, izgaranje na poslu i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable

izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti.

H 4a. 1zgaranje i zadovoljstvo posredujuce su varijable izmedu radnih zahtjeva i organizacijske
odanosti. Radni zahtjevi dovode do vecéeg sagorijevanja §to smanjuje zadovoljstvo poslom, a
onda posljedicno dovodi i do manje organizacijske odanosti (afektivne, instrumentalne i

normativne).

Hipoteza je postavljena temeljem modela po kojem su radni zahtjevi povezani s loSim
zdravljem putem izgaranja sto podrzava JD-R model. Drugim rije¢ima, ispunjavanje radnih

zahtjeva zahtijeva visoku razinu uloZenog truda (Bakker i sur., 2003) pa ovaj put iscrpljivanja
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energije moze dovesti do izgaranja. Snaznoj podrsci temeljnim prijedlozima modela doprinijela
su dosadasnja istrazivanja (npr. Hakanen i sur., 2006; Nagar, 2012; Schaufeli i Taris, 2014). U
prilog postavljenoj hipotezi govore i istrazivanja u kojima je dokazano da zahtjevi imaju
indirektnu povezanost preko izgaranja s organizacijskom odanosti (Hakanen i sur., 2006;
Schaufeli i Baker, 2004).

Vezano uz odnos izgaranja i organizacijske odanosti pokazalo se da su varijable u negativnom
odnosu (Ahmad i Raja, 2021; Akdemir, 2019; Sarisik, 2019) tako da je emocionalna iscrpljenost
povezana sa Smanjenom organizacijskom odanosc¢u (Sethi i sur., 1999). Takoder, Hu i suradnici
(2011) utvrdili su da proces stresa (izgaranja) vodi do negativnih organizacijskih ishoda poput

smanjenog zadovoljstva poslom 1 niZze organizacijska odanosti.

S obzirom na JD-R model, organizacijska odanost ¢e se u ovome istrazivanju koristiti kao ishod
na koji izgaranje moze negativno utjecati kroz proces narusavanja zdravlja (Hakanen i sur.,
2006; Llorens i sur., 2006). Podsjetimo, proces narusavanja zdravlja se moze pojasniti
¢injenicom da visoki radni zahtjevi od zaposlenih traze 1 pove¢anu mentalnu odnosno fizicku
angaziranost koja moze dovesti do iscrpljivanja te zdravstvenih problema (Bakker i Demerouti,
2007).

Buduc¢i da se u dosadasnjim istrazivanjima pokazalo da preko radne angaziranosti 1 izgaranja
zahtjevi utjeCu na razne druge aspekte funkcioniranja zaposlenika kao Sto su zadovoljstvo
poslom (Martinussen i sur., 2007) i organizacijska odanost (Hakanen i sur., 2008), postavljena
je hipoteza da su zahtjevi povezani s naruSenim zdravljem i naporom uslijed iscrpljivanja
energije. Potvrdom hipoteze H 4a dokazao bi se energetski proces koji je i do sada dokazan vise
puta (Hakanen i sur., 2006; Nagar, 2012; Roslan i sur., 2015; Schaufeli i Taris, 2014; Skaalvik
i Skaalvik, 2011; 2015), no do sada nije ispitivan na ovaj na¢in odnosno sa serijalnom

medijacijom s Cetiri varijable u nizu.

H 4b. Radna angaziranost i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable izmedu radnih
zahtjeva i organizacijske odanosti. Radni zahtjevi dovode do manje radne angaziranosti sto
smanjuje zadovoljstvo poslom, a onda posljedicno dovodi i do manje organizacijske odanosti

(afektivne, instrumentalne i normativne).

Buduc¢i da hipoteze H 2 i H 4a sugeriraju da su zahtjevi povezani s odano$¢u putem dva razli¢ita
nacina: (a) izravno i (b) neizravno povecavanjem izgaranja, odlu¢ilo se provjeriti hoce 1i i

zahtjevi djelovati i neizravno na odanost smanjivanjem angaziranosti.
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Temeljem ranije dokazanih korelacija radnih zahtjeva s dobrobiti (npr. Bakker i Demerouti,
2007; Hakanen i sur., 2006; Zubi¢, 2022), postavljena je hipoteza da bi radna angaziranost i
zadovoljstvo mogle imati posredujuéu ulogu izmedu radnih zahtjeva i odanosti odnosno radni
zahtjevi indirektno ¢e smanjiti organizacijsku odanost putem angaziranosti i zadovoljstva

poslom.
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3.

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Postupak

U ispitivanje je bilo uklju¢eno 407 ucitelja razredne nastave iz svih dijelova Republike
Hrvatske. Prije provodenja istrazivanja dobiveno je pozitivno misljenje EtiCkog povjerenstva
Uciteljskog fakulteta u Zagrebu. Istrazivanje je provedeno sukladno nacelima istrazivacke
etike. Ispitanici su dobili nuzne informacije o postupku istrazivanja, anonimnosti ispitanika i
dobrovoljnosti sudjelovanja u istrazivanju. Prikupljanje podataka provedeno je metodom
ankete u elektronskom obliku, putem Google Forms platforme. Poveznica na upitnike je
poslana na sve Skole u Republici Hrvatskoj putem e-mail adresa te u zatvorene uciteljske grupe
putem drustvenih mreza. Prikupljeni podaci su koristeni isklju¢ivo u svrhu izrade ovoga rada
te nisu davani na uvid drugim pojedincima ili ustanovama. Prosjecno trajanje ispunjavanja
anketnog upitnika iznosilo je petnaest minuta. Odgovori ispitanika analizirani su skupno tako
da dobivene rezultate istrazivanja nije moguce povezati s njihovim identitetom. Uzorak je
prigodan. Ispitivanje se provodilo od polovice kolovoza do sredine listopada 2022. godine. Od
sociodemografskih podataka od ispitanika je prikupljeno: spol, dob, stupanj napredovanja,

radni staz u razrednoj nastavi i naziv Zupanije u kojoj su zaposleni.

3.2. Ispitanici

Uzorak je obuhvacao 407 ucitelja razredne nastave, od toga su 94.8% bile uciteljice,
3.9% ucitelji, a 1.3% se nije Zeljelo izjasniti po pitanju roda. Prosje¢na dob iznosila je 44 godine
(M =43.8; SD = 10.3) dok je prosje¢na duzina radnog staza 19 godina (M = 19.0; SD = 11.0),
s rasponom staza koji se kretao od manje od 1 godine do 42 godine. U istrazivanju je sudjelovalo
5.6% pripravnika, 73% ucitelja/ica bez napredovanja, 10.8% mentora, 8.6% savjetnika i 1.5%
izvrsnih savjetnika (0.5% nije odgovorilo). U Tablici 1. prikazan je broj i postotak ispitanika

prema zZupanijama u kojima rade.
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Tablica 1.
Broj ispitanika po zupanijama (N = 407)

Zupanija N %
Bjelovarsko-bilogorska 22 5.4
Brodsko-posavska 22 5.4
Dubrovacko-neretvanska 5 1.2
Grad Zagreb 129 31.7
Istarska 9 2.2
Karlovacka 14 3.4
Koprivnicko-krizevacka 14 3.4
Krapinsko-zagorska 8 2.0
Sibensko-kninska 9 2.2
Li¢ko-senjska 4 1.0
Medimurska 13 3.2
Osjecko-baranjska 20 4.9
Pozesko-slavonska 11 2.7
Primorsko-goranska 15 3.7
Sisacko-moslavacka 29 7.1
Splitsko-dalmatinska 22 5.4
Varazdinska 5 1.2
Viroviti¢ko-podravska 7 1.7
Vukovarsko-srijemska 7 1.7
Zadarska 10 2.5

Zagrebacka zupanija 32 7.9




3.3.  Instrumenti

Za sve skale dobivene su dozvole autora za koriStenje (u Prilogu). Takoder, za svaki
upitnik nadena je adaptirana verzija na hrvatskom jeziku, osim za Skalu radnih resursa (JR) i
Skalu radnih zahtjeva (JD). Za potrebe ovog istrazivanja, oba upitnika, Skala radnih resursa
(JR) i Skala radnih zahtjeva (JD) prevedena su postupkom povratnoga prijevoda na jezik
izvornika (engl. back-translation). Drugim rije¢ima, upitnici su s izvornog engleskog jezika
prevedeni na hrvatski, zatim su s hrvatskog jezika prevedeni na engleski. Prijevod su napravile
dvije uciteljice engleskog jezika, neovisno jedna o drugoj koje su upoznate s vokabularom i
semantikom uciteljskog nazivlja. Konacne verzije na engleskom jeziku usporedene su s
originalnom verzijom upitnika na engleskom te su se po potrebi pojedine Cestice korigirale i
uskladivale kako bi se dobile 1 zadrZale one koje su preciznije i to¢nije. Budu¢i da nije bilo
znacajnijih razlika izmedu izvorne verzije upitnika u odnosu na verziju koja je ponovno

prevedena (engl. backwards) na engleski jezik, prijevod je smatran adekvatnim.

3.3.1. Resursi i zahtjevi posla

3.3.1.1. Resursi posla

Za mjerenje resursa posla koristila se Skala radnih resursa od 12 tvrdnji (po tri tvrdnje
za svaki resurs posla) koju su razvili Skaalvik i Skaalvik (2018). Ispitanici su procjenjivali
svaku tvrdnju na Sestostupanjskoj skali Likertovog tipa (1 — nikad, do 6 — uvijek). Vecéi rezultat
na svakoj skali upucuje na vecu prisutnost resursa posla mjerenog tom skalom. Mjerena su éetiri
resursa posla: podrzavajuéi odnosi s kolegama (npr. U rjesavanju obrazovnih pitanja, uvijek
mogu dobiti pomo¢ svojih kolega), podrska nadredenih (npr. Vodstvo Skole podrzava i hvali
dobar rad), skolska kultura (npr. UCcitelji i uprava skole u mojoj Skoli imaju zajednicku
percepciju oko toga u kojem bi se smjeru Skola trebala razvijati) i podudaranje vrijednosti (npr.
Osjecam da ova Skola i ja dijelimo isto misljenje o tome sto cini kvalitetno poucavanje). Veci

rezultat na svakoj skali upucuje na vecu prisutnost resursa posla mjerenog tom skalom.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale resursa posla provedena je faktorska analiza
metodom glavnih osi. Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-Olkin testom i

Bartlettovim testom sfericiteta utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju (KMO = .93,
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x%6=4811.16, p <.001). Kod autora Skaalvik i Skaalvik (2018) Cronbach alpha po subskalama
iznosio je .84 za subskalu podrzavajuci odnosi s kolegama, .86 za subskalu podrsku nadredenih,
0.78 za subskalu skolska kultura i .80 za subskalu podudaranje vrijednosti.

No u ovom istrazivanju, analiza je rezultirala jednim faktorom koji je objasnjavao 67.72%
ukupne varijance. To znaci da nisu potvrdena 4 faktora kao u originalnoj skali. Stoga je u ovom
istrazivanju za sve Cestice koeficijent pouzdanosti Cronbach alpha iznosio .93. U nastavku
istrazivanja koristen je prosjecni rezultat procjena na svim tvrdnjama ove skale kao jedinstveni
indikator resursa posla. Rezultati faktorske analize prikazani su u Tablici 2. Prikazana su samo

faktorska opterecenja iznad .30.
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Tablica 2.
Faktorska struktura skale resursa posla

Tvrdnje Faktorsko
opterecenje

Osje¢am da ova $kola i ja dijelimo isto miSljenje o tome $to ¢ini kvalitetno .82

poucavanje.

Ucitelji 1 uprava Skole u mojoj $koli imaju zajedni¢ku percepciju oko toga u .80

kojem bi se smjeru $kola trebala razvijati.

Moj odnos s vodstvom $kole je odnos medusobnog povjerenja i poStovanja. .78

Odnose izmedu kolega u mojoj $koli mogu opisati kao prijateljski nastrojene i A7

brizne.

Nastavnici u mojoj Skoli imaju jednake ciljeve za daljnji razvoj $kole te se slazu 176

u sredstvima potrebnima kako bi se ti ciljevi ostvarili.

U rjeSavanju obrazovnih pitanja, uvijek mogu dobiti pomo¢ i savjet od vodstva 76

Skole.

Ucitelji u ovoj §koli medusobno si pomazu i podupiru jedni druge. 75

Moji kolege i ja imamo isto misljenje o tome §to je vazno u obrazovanju. 71

Nastavnici u mojoj Skoli upraznjavaju zajednicki skup normi i pravila. .70

Moje obrazovne vrijednosti u skladu su s vrijednostima koje se istiCu u ovoj .66

skoli.

U rjeSavanju obrazovnih pitanja, uvijek mogu dobiti pomo¢ svojih kolega .63

Karakteristi¢ni korijen 8.13

% objasnjene varijance 67.72 %
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3.3.1.2. Zahtjevi posla

Za ispitivanje zahtjeva posla koristena je Skala radnih zahtjeva (JD) koju su takoder
razvili Skaalvik i Skaalvik (2018). Mjerena su tri zahtjeva posla (JD, eng. job demands):
vremenski pritisak (npr. Priprema za nastavu cesto se mora odradivati nakon radnog vremena),
disciplinski problemi (npr. Discipliniranje i kontroliranje ponasanja ucenika iziskuje puno
vremena i truda) i niski stupanj motivacije uc¢enika (npr. Mnogi moji ucenici pokazuju malo
truda u izvrSavanju Skolskih zadataka). Za mjerenje radnih zahtjeva koristila se skala od 10
tvrdnji (po tri tvrdnje za svaki od zahtjeva posla, osim za zahtjev niski stupanj motivacije
ucenika za koji su koristene Getiri tvrdnje). Cestice su se procjenjivale na $estostupanjskoj skali
Likertovog tipa (1 — nikad do 6 — uvijek). Veéi rezultat na svakoj skali upucuje na vecu

prisutnost zahtjeva posla mjerenog tom skalom.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale zahtjeva posla provedena je faktorska analiza
metodom glavnih osi s oblimin rotacijom. Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-
Olkin testom i Bartlettovim testom sfericiteta utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju
(KMO = .86, x5 = 2564.90, p < .001). Analiza je rezultirala s tri faktora kao i u originalnoj
skali, a objasnjavali su 77.36% ukupne varijance. U originalnom istrazivanju (Skaalvik i
Skaalvik, 2018) koeficijenti pouzdanosti Cronbach alpha iznosili su .83 za podskalu vremenski
pritisak, .83 za podskalu disciplinski problemi te .89 za podskalu niski stupanj motivacije
ucenika. Koeficijenti pouzdanosti Cronbach alpha u ovom istrazivanju iznosili su .71 za
podskalu vremenski pritisak, .88 za podskalu disciplinski problemi i .93 za podskalu niski
stupanj motivacije, a za cjelokupnu skalu .88. Rezultati faktorske analize prikazani su u Tablici
3. U ovom istrazivanju koriSten je ukupni rezultat na skali, $to je u skladu s nekim dosadasnjim
istrazivanjima koja su koristila ukupne, a ne pojedina¢ne rezultate na skalama radnih resursa i

radnih zahtjeva (Hakanen i sur., 2006).
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Tablica 3.

Faktorska struktura skale zahtjevi posla

Tvrdnje Vremenski  Discipl. Niski
pritisak  problemi  stupanj
motivacije
ucenika
Priprema za nastavu Cesto se mora odradivati nakon radnog .86
vremena.
Sastanci, administrativni posao i dokumentacija oduzimaju .84
mnogo vremena koje bi trebalo biti utro§eno na pripremanje za
nastavu.
Rad tijekom dana u $koli je hekti¢an te nema vremena za .63
odmor i oporavak.
Discipliniranje i kontroliranje ponasanja ucenika iziskuje puno .92
vremena i truda.
Neki ucenici s problemima u ponasanju oteZavaju odrZzavanje .89
nastave prema planu.
Moje poudavanje Cesto ometaju ucenici s manjkom discipline. .94
Mnogi moji u¢enici pokazuju malo truda u izvrSavanju .94
Skolskih zadataka.
Mnogi moji ucenici pokazuju malo interesa za Skolske .92
zadatke.
Mnogi moji uéenici odustaju kada su suoceni s izazovom .90
Tesko mi je potaknuti sve ucenike na ozbiljan rad i izvrSavanje .80
Skolskih zadataka.
Karakteristi¢ni korijen 4914 1.702 1.120
% objasnjene varijance 49.14 17.02 11.20
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3.3.2. Radna angaZiranost

Radna angaziranost ucitelja mjerena je Utrechtskom skalom radne angaziranosti
(UWES - Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli i Bakker, 2004), koja se sastoji od 17
tvrdnji, a ima tri podskale: podskalu energi¢nosti (6 Cestica), podskalu predanosti (5 Cestica) i
podskalu apsorpcije (6 cestica). Podskala energicnosti mjeri razinu energije i otpornosti,
spremnost na ulaganje napora, nedostatak brzog umaranja i upornost u sluc¢aju poteskoca na
poslu te se sastoji od 6 tvrdnji (npr. Dok radim osjecam da prstim energijom). Podskala
predanosti mjeri stupanj u kojem osoba dozivljava smisao, entuzijazam, ponos, inspiraciju i
izazove na poslu te se sastoji od 5 tvrdnji (npr. Osjecam entuzijazam prema svom poslu).
Podskala apsorpcije mjeri stupanj u kojem je osoba potpuno i zadovoljno udubljena u svoj
posao, tesko se odvaja 0d posla, vrijeme joj brzo prolazi i ne opaza Sto se dogada oko nje
(Schaufeli i sur., 2002) te se sastoji od 6 tvrdnji (npr. Kad radim vrijeme proleti). Ispitanici su
svaku tvrdnju procjenjivali na Likertovog skali od pet stupnjeva (1 — nikad do 5 — uvijek). Za
skalu je dobivena dozvola autora za koristenje (u Prilogu). Koristena je adaptirana verzija na
hrvatskom jeziku. UWES se u literaturi spominje kao najcitiraniji i najvise koriSteni instrument

za mjerenje angaziranosti zaposlenika.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale provedena je faktorska analiza metodom
glavnih osi s oblimin rotacijom. Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-OlKin testom
1 Bartlettovim testom sfericiteta utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju (KMO = .94,
v*138 = 3705.66, p <.001). Analiza je rezultirala s tri faktora koji nisu imali smislenu sadrzajnu
interpretaciju, a veliki broj tvrdnji imao je opterecenja na dva ili tri faktora. Na temelju scree
plota moglo se zakljuciti da se radi o jednom faktoru koji objasnjava 47.45% ukupne varijance
(prvi karakteristi¢ni korijen iznosio je 8.87, a drugi 1.29 gdje se vidi vrlo uocljivi pad). S
obzirom na takve rezultate faktorske analize 1 teorijski interes usmjeren na opcu razinu radne
angaziranosti, odluc¢eno je da se kao mjera radne angaZziranosti koristi rezultat na cijeloj skali.
Takoder 1 autori skale preporucuju, posebice prakti¢arima, koriStenje zbirnog, u jednom broju
izrazenog, rezultata UWES upitnika kao pokazatelja radne angaziranosti zaposlenika (Schaufeli
i Bakker, 2003). Rezultat na skali definiran je kao prosje¢na vrijednost procjena na svim
tvrdnjama skale. Ve¢i rezultat na skali upucuje na vec¢u opcu razinu radne angaZiranosti.
Cronbach alpha upitnika obi¢no varira izmedu .80 i .90. (Demerouti i sur., 2001; Schaufeli i
Bakker, 2004). U ovome istrazivanju koeficijent pouzdanosti Cronbach alpha iznosio je 0.93.

Faktorska struktura skale prikazana je u Tablici 4.
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Tablica 4.

Faktorska struktura skale radne angaziranosti

Tvrdnje Faktorsko
opterecenje

Osje¢am entuzijazam prema svojem pPoslu. .82
Na poslu se osjecam jako i energicno. .81
Moj me posao inspirira. .79
Dok radim osjecam da prs§tim energijom. a7
Kad se probudim ujutro, osjecam se dobro zbog odlaska na posao. 76
Kad radim posao me ponese. .76
Na poslu se mentalno osje¢am vrlo snazno i otporno. .76
Osjecam se sretnim kad intenzivno radim. .70
Kad radim vrijeme proleti. .67
Ponosan sam na posao koji radim. .65
Za mene, Moj je posao izazovan. .62
U mom poslu sam uvijek ustrajan, ¢ak i kad stvari ne idu dobro. .62
Kad radim, zaboravim na sve oko mene. .62
Mogu kontinuirano raditi u vrlo dugim razdobljima. .62
Svom se radu potpuno posvetim. .61
Nalazim da je posao kojeg obavljam smislen i svrhovit. .59
Tesko mi je odvojiti sebe od posla kojeg radim .46
Karakteristi¢ni korijen 8.07
% objasnjene varijance 47.45 %
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3.3.3. lzgaranje na poslu

Za ispitivanje uciteljskog izgaranja na poslu koristena je Oldenburska skala izgaranja
na poslu (OLBI — Oldenburg Burnout Inventory, Demerouti i sur., 2003). OLBI se moze
koristiti za ispitivanje izgaranja u bilo kojem zanimanju, a ukljucuje dvije dimenzije:
iscrpljenost (npr. Tijekom posla, cesto se osjecam emocionalno iscrpljen/a) | neangaziranost na
poslu (npr. Sve ces¢e mi se dogada da govorim o svom poslu na negativan nacin). Svaka
subskala sadrzi po 8 Cestica, od ¢ega su Cetiri pozitivno formulirane, a Cetiri negativno. Prilikom
racunanja kona¢nog rezultata, negativno formulirane Cestice su rekodirane. Ispitanici su svaku
tvrdnju procjenjivali na Likertovog skali od pet stupnjeva (1 — uopcée se ne slazem do 5 — u
potpunosti se slazem). Za skalu je dobivena dozvola autora za koristenje (u Prilogu). KoriStena
je adaptirana verzija na hrvatskom jeziku. Podskala iscrpljenost mjeri stupanj u kojem osoba
opc¢enito ima osjecaj praznine, preopterecenosti poslom, intenzivnu potrebu za odmorom i
stanje fizicke iscrpljenosti. Podskala neangaziranost mjeri stupanj u kojem se osoba distancira
od sadrZaja svog posla te ima negativan i cini¢an odnos prema svojem poslu u cjelini. Rezultat
na svakoj podskali definiran je kao prosje¢na vrijednost procjena na svim tvrdnjama te

podskale.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale provedena je faktorska analiza metodom glavnih osi s
obliming rotacijom. Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-Olkin testom i
Bartlettovim testom sfericiteta utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju (KMO = .92,
%120 = 3705.66, p <.001). Analiza je rezultirala s tri faktora koji nisu bili interpretabilni, pa je
provedena faktorska analiza na dva faktora. Iz analize su isklju¢ene po 3 tvrdnje iz svake
podskale. Na preostalim tvrdnjama ponovo je provedena faktorska analiza (KMO = .85, x%6 =
1445.55, p < .001) koja je s rezultirala s dva faktora koji su objasnjavali 56.38% ukupne
varijance. U dosadasnjim istrazivanjima (Demerouti i Bakker, 2008; Demerouti i sur., 2003;
Halbesleben, 2010), pouzdanost podskale iscrpljenosti iznosi od .74 do .68, a podskala
neangaziranosti 0d .73 do .85. U ovom je istrazivanju pouzdanost podskale iscrpljenosti
iznosila .83, a podskale neangaziranosti .74. Rezultati faktorske strukture prikazani su u Tablici

5. Prikazana su samo faktorska opterecenja iznad .30.
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Tablica 5.
Faktorska struktura skale izgaranja na poslu

Tvrdnje Faktorsko
opterecenje

Ponekad se osje¢am bolesno zbog svojih radnih zadataka. a7
Sve cesce mi se dogada da govorim o svom poslu na negativan nacin. .76
Tijekom posla, Cesto se osjeCam emocionalno iscrpljen/a. 74
Nakon posla potrebno mi je viSe vremena nego prije, kako bih se opustio/la i 74
osjecao bolje.

73
Vidim svoj posao kao pozitivan izazov.
Nakon posla obi¢no se osje¢am istro§eno i umorno. i
Obi¢no mogu dobro savladati koli¢inu posla koju imam. o
Nakon posla, imam dovoljno energije za Zeljene aktivnosti u slobodno vrijeme. .63
Osje¢am se sve vise 1 viSe unesenim u svoj posao. .61
Dobro podnosim pritisak svog posla. .59
U posljednje vrijeme, sve manje razmisljam na poslu i radim svoj posao gotovo .59
mehanicki.
Ima dana kad se osje¢am umoran/na i prije nego $to stignem na posao. .54
Ovo je jedini tip posla koji se mogu zamisliti da radim. 44
Uvijek nalazim nove i zanimljive aspekte moga posla. 43
Karakteristi¢ni korijen 4.22
% objasnjene varijance 42.12 %
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3.3.4. Zadovoljstvo poslom

Za ispitivanje zadovoljstva poslom koriStena je Skala zadovoljstva poslom (SWWS —
Satisfaction With Work Scale, koju je prema SWLS skali Diener i suradnika (1985) validirala
Merino i suradnici (2021). Skala mjeri jednu dimenziju, a sastoji se od 5 Cestica kojima se mjeri
kognitivna komponenta globalnog zadovoljstva poslom (npr. U vecéini slucajeva moj posao je
blizu idealnog). Ispitanici su procjenjivali zadovoljstvo poslom na petostupanjskoj Likertovoj
skali od pet stupnjeva (1 — izrazito se ne slazem do 5 — izrazito se slazem. Za skalu je dobivena
dozvola autorice za koristenje (u Prilogu). Koristena je adaptirana verzija na hrvatskom jeziku.
Rezultat na skali definiran je kao prosjecna vrijednost procjena na svim tvrdnjama skale. Veci

rezultat upucuje na veée opce zadovoljstvo poslom.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale provedena je faktorska analiza metodom glavnih osi.
Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-Olkin testom i Bartlettovim testom sfericiteta
utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju (KMO = .82, y%3s = 766.10, p < .001).
Analiza je rezultirala jednim faktorom koji je objasnjavao 59.26% ukupne varijance. U
originalnom istrazivanju (Merino i sur., 2021) koeficijent pouzdanosti Cronbach alpha iznosio
je .87 dok je u ovom istrzazivanju iznosio .93. Rezultati faktorske analize prikazani su u Tablici
6.

Tablica 6.

Faktorska struktura skale zadovoljstva poslom

Tvrdnje Faktorsko
opterecenje

Osjecam entuzijazam prema svojem poslu. .82

Na poslu se osjecam jako i energicno. .81

Moj me posao inspirira. .79

Dok radim osje¢am da prstim energijom. a7

Kad se probudim ujutro, osje¢am se dobro zbog odlaska na posao. .76

Karakteristi¢ni korijen 8.07

% objasnjene varijance 47.45 %
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3.3.5. Organizacijska odanost

U svrhu istrazivanja organizacijske odanosti koriStena je prilagodena Skala afektivne,
instrumentalne i normativne odanosti (engl. Affective, instrumental and normative commitment
scales, Meyer i sur., 1993), koju je na hrvatski jezik prevela i validirala Masli¢ Ser$i¢ (1999).
Trokomponentni model znanstvenika Meyera i Allena (1991) nastao je kao sinteza dosadasnjih
istrazivaCkih spoznaja te se temelji na empirijskoj provjeri i Cesto se koristi u mnogim
istrazivanjima za procjenu organizacijske odanosti. Isti autori navode i da bi se u potpunosti
razumio konceptualni okvir organizacijske odanosti, svaki od tri konstrukta organizacijske
odanosti treba analizirati zasebno. Zbog svoje znacajnosti 1 prakti¢nih implikacija, spomenuti
trokomponentni model je okosnica ovog istrazivackog rada.

Skala ima 18 tvrdnji, a mjeri tri kKomponente organizacijske odanosti: afektivnu (npr. Ova skola
mi puno znaci), normativnu (npr. Ne bih napustio/la bas sad ovu Skolu jer imam osjecaj obveze
prema ljudima u njoj) i instrumentalnu (npr. Osjecam da imam premalo izbora da bih

razmisljao/la o odlasku iz ove skole). Svaka subskala sadrzi po 6 Cestica.

Upitnik je u ovom istrazivanju terminologijom prilagoden ispitivanju u Skoli tako da je rijec
., poduzece” zamijenjena rijeCju ,,Skola“. Ispitanici svaku tvrdnju procjenjuju na
petostupanjskoj Likertovoj skali (1 — uopce se ne slazem do 5 — U potpunosti se slazem).
Dobivena je dozvola autorice za koristenje adaptirane verzije skale (u Prilogu). Rezultat na
svakoj podskali definiran je kao prosje¢na vrijednost procjena na svim tvrdnjama te podskale.

Veci rezultat upucuje na vecu razinu vrste organizacijske odanosti mjerene tom skalom.

Za utvrdivanje faktorske strukture skale provedena je faktorska analiza metodom glavnih osi s
oblimin rotacijom. Prije provodenja faktorske analize Kaiser-Meyer-Olkin testom i
Bartlettovim testom sfericiteta utvrdeno je da su podaci prikladni za faktorizaciju (KMO = .87,
153 = 3277.97, p < .001). Analiza je rezultirala s Cetiri faktora koji nisu bili interpretabilni, pa
je provedena faktorska analiza na tri faktora (KMO = .87, y*153 = 3277.55, p < .001) koji su
objasnjavali 50.20% ukupne varijance, a tvrdnje u pojedinim faktorima odgovarale su
originalnom instrumentu. Pouzdanost instrumenta, odnosno Cronbach alpha koeficijenti
iznosili su, prema Masli¢ SerSi¢ (1999), .83 za skalu afektivne odanosti, .74 za skalu
instrumentalne odanosti i .87 za skalu normativne odanosti. Koeficijent pouzdanosti u ovome
istrazivanju za skalu afektivne odanosti iznosio je .79, za skalu instrumentalne odanosti .72, a

za skalu normativne odanosti .85. Rezultati faktorske strukture prikazani su u Tablici 7.
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Tablica 7.

Faktorska struktura skale organizacijske odanosti

Tvrdnje Af. Inst. Nor
Ne osje¢am se ,,emocionalno vezanim* za ovu skolu. .82
Veoma bi me veselilo ostatak karijere provesti bas u ovoj skoli. .80
Ova $kola mi puno znagi. 72
Nemam snazan osjec¢aj pripadnosti $koli u kojoj radim. .69
Probleme Skole u kojoj radim osje¢am kao svoje vlastite. .33
U mojoj se skoli ne osjecam kao ,,Clan obitelji*. 31
Osjecam da imam premalo izbora da bih razmisljao/la o odlasku iz ove $kole. .68
Jedna od negativnih posljedica napustanja ova $kole bila bi nepostojanje .64
realne alternative.
Previse bi se toga poremetilo u mom zivotu kada bih odlué¢io/la napustiti ovu .58
Skolu bas sada.
Jedan od glavnih razloga zbog kojih i dalje radim u ovoj Skoli leZi u tome §to .52

bi odlazak zahtijevao znacajniju osobnu zrtvu — u drugoj $koli ne bih imao/la
sve beneficije koje imam tu.

U ovom trenutku bilo bi mi te§ko napustiti Skolu u kojoj radim, ¢ak i kad bih 48
to zelio/la.

U ovom trenutku, ostanak u ovoj §koli za mene je podjednako 1 nuznost i .35
Zelja.

Cak i kad bi to bila prednost za mene, osjeéam da sada ne bi bilo u redu .88
napustiti ovu Skolu.

Osjecao/la bih se krivom kad bih sad napustila skolu. .87
Ne bih napustio/la bas sad ovu skolu jer imam osjecaj obveze prema ljudima A7
u njoj.

Puno toga dugujem ovoj skoli. .76
Ova $kola zasluzuje moju lojalnost. .54
Nemam nikakav osjecaj obveze da ostanem kod sadasnjeg poslodavca. .38
Karakteristi¢ni korijen 5.66 3.03 1.42
% objasnjene varijance 3146 48.29 56.20

Napomena: Af. — afektivna odanost; Ins. — Instrumentalna odanost; Nor. — Normativna odanost.
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4. REZULTATI

4.1. Pregled statisti¢kih analiza

Za statistiCku analizu podataka koriSten je statisticki program Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS 26).
Normalnost distribucija testirana je Kolmogorov-Smirnovljevim testom, a provjerena je i
asimetri¢nost 1 spljosStenost distribucija. Za asimetri¢nost i spljoStenost preporucuju se
vrijednosti od — 1 do 1, a prihvatljivima se smatraju vrijednosti izmedu — 1.96 i 1.96 (Hair i
sur., 2006). Za sve skale izracunati su deskriptivni pokazatelji (aritmeticke sredine, standardne
devijacije te minimalni 1 maksimalni rezultat) a pouzdanost skala odredena je koeficijentom
unutarnje pouzdanosti (Cronbach alpha).
Za odredivanje faktorske strukture skala koriStena je faktorska analiza metodom glavnih osi s
oblimin rotacijom.
Za utvrdivanje povezanosti izmedu varijabli koriSten je Pearsonov koeficijent korelacije.
Za testiranje medijacijske uloge radne angaZziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu
izmedu zahtjeva/resursa posla i organizacijske odanosti koristena je PROCESS makronaredba,

model 80 (Hayes, 2009).

4.2. Priprema i provjera podataka za analizu

Prije provodenja statistickih analiza provjerena je normalnost, asimetricnost i
spljostenost distribucija ispitivanih varijabli. Distribucije svih varijabli su znacajno odstupale
od normalne, ali to je uobi¢ajeno za velike uzorke. Vrijednosti za asimetri¢nost i spljostenost
bile su u prihvatljivim granicama. Stoga je zaklju¢eno da se analize mogu provesti
parametrijskim metodama. Podaci su prikazani u Tablici 8.

Kako bi provjerili multivarijatne ekstremne rezultate, izracunati su Mahalanobisove udaljenosti
izmedu varijabli (Tabachnick i Fidell, 2001). Analiza je pokazala da nema ispitanika sa

znacajnim ekstremnim rezultatima.
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Tablica 8.

Vrijednosti K-S testa, asimetricnosti i spljostenosti distribucija

Varijabla K-S p Asimetri¢nost SE Spljostenost SE
Radni resursi .08 .000 -.74 12 44 24
Radni zahtjevi .04 .000 -0.06 A2 10 24
Radna angaziranost .06 .001 -.62 A2 40 24
Izgaranje na poslu .07 .000 27 A2 A5 24
Zadovoljstvo poslom .09 .000 -53 A2 .39 24
Afektivna odanost .09 .000 -.58 12 -.01 24
Instrumentalna odanost .07 .000 -.28 12 .08 24
Normativna odanost .06 .005 13 12 -35 24

4.3. Deskriptivni pokazatelji

Nakon provjere normalnosti distribucija izracunati su deskriptivni pokazatelji za sve
varijable i interkorelacije izmedu varijabli (Tablica 9.).
Opcenito, ispitanici su pokazali nesto iznadprosje¢ne procjene resursa posla (M = 4.22, SD =
0.90) te neznatno iznadprosje¢ne zahtjeve posla (M = 3.82, SD = 0.90).
Radna angaziranost je procijenjena iznadprosje¢nom (M = 4.13, SD = 0.53), a izgaranje
neznatno ispodprosje¢nom (M = 2.28, SD =0.52). Zadovoljstvo poslom je nesto iznadprosjecno
(M =3.66, SD = 0.74). Sve tri vrste odanosti organizaciji procijenjene su kao iznadprosjecne,
pritom najvise afektivna odanost (M = 3.77, SD = 0.82), slijedi instrumentalna (M = 3.24, SD
= 0.82), a najmanje normativna odanost (M = 2.87, SD = 0.92).
Korelacije izmedu ispitivanih varijabli su uglavnom u o¢ekivanom smjeru, osim kad je u pitanju

instrumentalna odanost.

Radni resursi su negativno povezani s radnim zahtjevima i izgaranjem, a pozitivno povezani s
radnom angazirano$c¢u, zadovoljstvom poslom te afektivnhom i normativnom odanos¢u. Radni
zahtjevi su pozitivno povezani s izgaranjem i instrumentalnom odano$¢u, a negativno povezani
s radnom angazirano$¢u, zadovoljstvom poslom i afektivnom odano8¢u. Radna angaZiranost je

negativno povezana sa zahtjevima posla, izgaranjem i instrumentalnom odanosc¢u, a pozitivno
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s radnim resursima, zadovoljstvom poslom, afektivnhom i normativnom odanos¢u. Dakle, radni

resursi 1 radni zahtjevi pokazuju ocekivano razli¢it obrazac korelacija s ostalim varijablama.

Tablica 9.

Deskriptivni pokazatelji i korelacije za ispitivane varijable

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8.
1. Radni resursi 1 -, 19%** 29%**F L 3@FFA AFFE* .58*** -.08 A2Fx*
2. Radni zahtjevi 1 - 35**%  AQF*x _ 3PxAk = 22%*F%  2BF** -.02
3. Radna 1 -.B8***  G7*** AQFF* -.12* 25***
angaziranost
4. Izgaranje 1 - 73*** SAQFFE 1 QFRE D kA
5. Zadovoljstvo 1 S5*** -.05 .38***
poslom
6. Afektivna 1 -.04 A6***
odanost
7. Instrumentalna 1 30***
odanost
8. Normativna 1
odanost
Min-max .92-5.54 1.10-6 2.12-5 1-4 1-5 1-5 1-5 1-5
M 4,22 3.82 413 2.28 3.66 3.77 3.24 2.87
SD 0.90 0.90 0.53 0.51 0.74 0.82 0.82 0.92
Cronbach o .93 .88 .93 .90 .81 .79 .72 .85

***p <.001, **p < .01, *p <.05
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4.4. Povezanost izmedu radnih resursa i ostalih varijabli

Prema prvoj hipotezi (H 1) radni resursi su pozitivno povezani s radnom angazirano$¢u
ucitelja, zadovoljstvom poslom i odano$¢u organizaciji, a negativno s izgaranjem na poslu.
1z korelacijske tablice vidljivo je da su radni resursi prema oc¢ekivanju slabo pozitivno povezani
s radnom angazirano$¢u (r = .29, p < .001), a umjereno pozitivno povezani sa zadovoljstvom
poslom (r = .43, p <.001), afektivhom odanosti (r = .58, p <.001) i normativnhom odanosti (r
= .42, p <.001). Suprotno ocekivanjima nije bilo pozitivne povezanosti izmedu radnih resursa
i instrumentale odanosti (r = -.08, p > .05).
Takoder, prema oc¢ekivanju radni resursi umjereno su negativno povezani s izgaranjem na poslu
(r=-.38,p<.001).
Dakle, ucitelji koji percipiraju da imaju viSe radnih resursa su viSe radno angazirani,
zadovoljniji su poslom te pokazuju vecu afektivnu i normativnu odanost $koli u kojoj rade.
Takoder imaju i niZu razinu izgaranja na poslu.
Iz navedenih rezultata moze se zakljuciti da je prva hipoteza (H 1) djelomi¢no potvrdena.
Postoji povezanost radnih resursa u ocekivanom smjeru za sve varijable, osim za

instrumentalnu odanost s kojom nije bilo povezanosti.

4.5. Povezanost izmedu radnih zahtjeva i ostalih varijabli

Prema drugoj hipotezi (H 2) radni zahtjevi su pozitivno povezani s izgaranjem na poslu,
a negativno s radnom angazirano$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom i odano$¢u organizaciji.
Iz korelacijske tablice vidljivo je da su radni zahtjevi prema ocekivanju umjereno pozitivno
povezani s izgaranjem na poslu (r = .49, p <.001). Suprotno ocekivanju, radni zahtjevi su slabo
pozitivno povezani i s instrumentalnom odanosti (r = .26, p <.001).
Sukladno oc¢ekivanju, radni zahtjevi su umjereno negativno povezani s radnom angazZiranoSéu
(r =-.35, p <.001), umjereno negativno povezani zadovoljstvom poslom (r = -.33, p <.001) i
slabo negativno povezani s afektivnom odanosti (r = -.22, p <.001). Suprotno ocekivanjima

nije bilo negativne povezanosti izmedu radnih zahtjeva i normativne odanosti (r = -.02; p >

.05).
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Dakle, ucitelji koji percipiraju da imaju viSe radnih zahtjeva dozivljavaju i ve¢u razinu izgaranja
na poslu, ali imaju i vecu instrumentalnu odanost $koli. Takoder manje su radno angazirani,
manje zadovoljni svojim poslom i imaju manju afektivnu odanost Skoli.

Iz navedenih rezultata moZe se zakljuciti da je druga hipoteza (H 2) djelomi¢no potvrdena.
Postoji povezanost radnih zahtjeva u ocekivanom smjeru za sve varijable, osim za
instrumentalnu odanost s kojom su radni zahtjevi pozitivno povezani i normativnu odanost s

kojom nije bilo povezanosti.

4.6. Medijacijske analize

Kako bi se testirale hipoteze H 3 i H 4 provedene su medijacijske analize. Za testiranje
medijacijske uloge radne angaziranosti, izgaranja na poslu 1 zadovoljstva poslom u odnosu
izmedu resursa/zahtjeva posla te tri vrste organizacijske odanosti koriStena je viSestruka
medijacijska analiza s dva paralelna medijatora (M1 i M2) koji serijalno prethode treCem
medijatoru (M3). KoriStena je tehnika bootstrapinga u izraCunavanju parametara
pretpostavljenih indirektnih efekata te odredivanju pripadajucih intervala pouzdanosti.

U medijacijskim analizama resursi posla i zahtjevi posla predstavljali su nezavisnu varijablu
(X) dok su afektivna, instrumentalna i normativna odanost predstavljale zavisnu varijablu (Y).
Medijatori M1 1 M2 bili su radna angaziranost i izgaranje na poslu, a kao medijator M3

ukljuceno je zadovoljstvo poslom.

U provedenim analizama broj uzorkovanja postavljen je na 5000. Za odredivanje intervala
pouzdanosti koriStena je razina znacajnosti p = .95. Totalni, direktni i indirektni efekti su
znacajni ako intervali pouzdanosti ne ukljucuju nulu. Na slikama su crtama prikazani samo

znacajni efekti.

4.7. Radna angaZiranost, izgaranje i zadovoljstvo poslom kao medijatori izmedu

radnih resursa i organizacijske odanosti

4.7.1. Afektivna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva

poslom u odnosu izmedu resursa posla i afektivne odanosti provedene su medijacijske analize
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s dva paralelna medijatora (M1 - radna angaziranost i M2 — izgaranje) koji serijalno prethode

trecem medijatoru (afektivna odanost — M3). Rezultati su prikazani u Tablici 10 i na Slici 1.

Tablica 10.

Medijacijska uloga radne angaZiranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
resursa posla i afektivne odanosti

Interval pouzdanosti

Ukupni efekt
Direktni efekt
Indirektni efekt (ab)
rr—ra—ao
rr—iz—ao
rr—zp—ao
rr—ra—zp-—ao

rr—iz—zp-ao

b SE t-vrijednost Don_ja Gorr_1ja

granica granica
.53 .04 14.41*** 45 .60
.39 .04 10.95%** .32 46
A3 .02 .09 .18
.07 .02 .04 A2
-.06 .02 -.10 -.02
.05 .01 .02 .07
.03 .01 .01 .04
.05 .01 .05 .07

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Legenda: rr — radni resursi; ra — radna angaziranost; iz — izgaranje, zp — zadovoljstvo poslom, ao — afektivna

odanost
'39***
radna
angaziranost
A2%**
NN el
A4Fr* v
radni 4Frx zadovoljstvo afektivna
resursi —» | poslom . > | odanost
'.21***

_B4*F*
. . 27
izgaranje

) < 001, **p < .01, *p < .05

Slika 1. Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu
izmedu resursa posla i afektivne odanosti
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Kad je u pitanju afektivna odanost rezultati medijacijske analize pokazali su znacajan
ukupni efekt, znacajan direktni efekt kao i znacajan ukupni indirektni efekt. Znacajno je vise

specificnih indirektnih efekata, ali ovdje promatramo samo one navedene u hipotezama.

Prema hipotezi H 3a radna angaZiranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih
resursa i afektivne odanosti. 1z Tablice 10 vidljivo je da, kao Sto je o¢ekivano, postoji znac¢ajan
indirektni efekt ovih varijabli [b = .03, CI (.01, .04)]. U¢itelji koji percipiraju kako imaju vise
radnih resursa su vise radno angazirani §to vodi do ve¢eg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do

vece afektivne odanosti (Slika 1). Time je hipoteza 3a za afektivnu odanost potvrdena.

Prema hipotezi H 3b izgaranje i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih resursa i
afektivne danosti. 1z Tablice 10 vidljivo je da, kao Sto je o¢ekivano, postoji znacajan indirektni
efekt ovih varijabli [b = .05, CI (.05, .07)] kad je u pitanju afektivna odanost. Ucitelji koji
percipiraju kako imaju viSe radnih resursa imaju manje izgaranje Sto vodi do ve¢eg zadovoljstva
poslom i posljedi¢no do vecée afektivne odanosti (Slika 1). Time je hipoteza H 3b za afektivnu

odanost potvrdena.

4.7.2. Instrumentalna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaZiranosti, izgaranja i zadovoljstva
poslom u odnosu izmedu resursa posla i1 instrumentalne odanosti provedena je medijacijska
analiza s dva paralelna medijatora (M1 — radna angaziranost i M2 — izgaranje na poslu) Kkoji
serijalno prethode tre¢em medijatoru (instrumentalna odanost — M3). U analiziranom modelu
nije dobiven znacajan ukupni efekt, znacajan direktni efekt niti znacajan ukupni indirektni
efekt. Stoga medijacijske analize nisu provedene, a hipoteza o medijacijskoj ulozi radne
angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu resursa posla i instrumentalne

odanosti nije potvrdena.

4.7.3. Normativna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva
poslom u odnosu izmedu resursa posla i normativne odanosti provedena je medijacijska analiza
s dva paralelna medijatora (M1 — radna angaziranost i M2 — izgaranje na poslu) koji serijalno
prethode trecem medijatoru (normativna odanost — M3).
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Iz Tablice 11 vidljivo je da u analiziranom modelu postoji znacajan ukupni efekt, znacajan

direktni efekt i znacajan ukupni indirektni efekt.

Prema hipotezi H 3a radna angaZiranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih
resursa i normativne odanosti. 1z Tablice 11 vidljivo je da, kao §to je océekivano, postoji
znacajan ali slabi indirektni efekt ovih varijabli [b = .03, CI (.01, .05)] kad je u pitanju
normativna odanost. U¢itelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih resursa su viSe radno
angazirani §to vodi do veceg zadovoljstva poslom 1 posljedi¢no do ve¢e normativne odanosti

(Slika 2). Time je hipoteza H 3a za normativnu odanost potvrdena.

Prema hipotezi H 3b izgaranje i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih resursa i
normativne odanosti. 1z Tablice 11 vidljivo je da, kao S§to je ocekivano, postoji znacajan slab
indirektni efekt ovih varijabli [b = .06, CI (.03, .10)] kad je u pitanju normativna odanost.
Ucitelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih resursa imaju manje izgaranje Sto vodi do veceg
zadovoljstva poslom i posljedi¢no do vece normativne odanosti (Slika 2). Time je hipoteza H

3b za normativnu odanost potvrdena.
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Tablica 11.

Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
resursa posla i normativne odanosti

Interval pouzdanosti

b SE t-vrijednost Don_ja Gorr_lja

granica granica
Ukupni efekt 43 .05 9.38*** .34 52
Direktni efekt 34 .05 6.93*** .25 44
Indirektni efekt (ab) .09 .03 .04 14
rs—ra—no .02 .02 -.02 .06
rs—iz—no -.07 .03 -14 -.02
rs—zp—no .06 .02 .03 .02
rs—ra—zp—-no .03 .01 .01 .05
rs—iz—zp—-no .06 .02 .03 .10

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Legenda: rs — radni resursi, ra — radna angaziranost, iz — izgaranje, zp — zadovoljstvo poslom, no — normativna

odanost
.34%*
radna
angaziranost
.17***
radni 4% »
resursi
'.21***
izgaranje

***p <.001, **p < .01, *p < 05

zadovoljstvo normativna
poslom odanost

25%*

- B4
g

Slika 2. Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu
izmedu radnih resursa i normativne odanosti
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4.7.4. Zakljucak medijacijskih analiza gdje su radna angaZiranost odnosno izgaranje i

zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti

Hipoteza H 3a prema kojoj su radna angaziranost i zadovoljstvo poslom medijatori
izmedu radnih resursa i svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomicno je potvrdena. Ucitelji
koji percipiraju kako imaju viSe radnih resursa viSe su radno angazirani, $to je pozitivho
povezano sa zadovoljstvom poslom 1 posljedi¢no pozitivno s afektivnom i normativnom
odanos$cu. Za instrumentalnu odanost hipoteza nije potvrdena.

Hipoteza 3b prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih resursa
1 svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomi¢no je potvrdena. U¢itelji koji percipiraju kako
imaju viSe radnih resursa imaju manje izgaranje $to je pozitivno povezano sa zadovoljstvom
poslom 1 posljedicno pozitivno povezano s afektivnom 1 normativhom odanos$éu. Za

instrumentalnu odanost hipoteza nije potvrdena.
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4.8. Radna angazZiranost i zadovoljstvo poslom kao medijatori izmedu radnih

zahtjeva i organizacijske odanosti

4.8.1. Afektivna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva
poslom u odnosu izmedu zahtjeva posla i1 afektivne odanosti provedene su medijacijske analize
s dva paralelna medijatora (M — radna angaziranost i M2 — izgaranje na poslu) koji serijalno
prethode tre¢cem medijatoru (afektivna odanost — M3). Rezultati su prikazani u Tablici 11 i na
Slici 3.

Kad je u pitanju afektivna odanost rezultati medijacijske analize pokazali su znac¢ajan ukupni
efekt radnih zahtjeva na afektivnu odanost [b = -.13, CI (-.29, -.11)]. kao i znacajan ukupni
indirektni efekt [b = -.16, CI (-.23, -.10)].

Prema hipotezi H 4b radna angaziranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih
zahtjeva i afektivne odanosti. 1z Tablice 12 vidljivo je da, kao $to je o¢ekivano, postoji znacajan
indirektni efekt ovih varijabli [b = -.05, CI (-.08, -.03)]. U¢itelji koji percipiraju kako imaju vise
radnih zahtjeva manje su radno angazirani $to vodi do manjeg zadovoljstva poslom i
posljedi¢no do manje afektivne odanosti (Slika 3). Time je hipoteza H 4b za afektivnu odanost

potvrdena.

Prema hipotezi H 4a izgaranje i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih zahtjeva i
afektivne odanosti. 1z Tablice 12 vidljivo je da, kao $to je o¢ekivano, postoji zna¢ajan indirektni
efekt ovih varijabli [b = -.10, CI (-.15, -.07)] kad je u pitanju afektivna odanost. U¢itelji koji
percipiraju kako imaju viSe radnih zahtjeva imaju vece izgaranje §to vodi do manjeg
zadovoljstva poslom i posljedi¢no do manje afektivne odanosti (Slika 3). Time je hipoteza H

4a za afektivnu odanost potvrdena.
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Tablica 12.

Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
zahtjeva posla i afektivne odanosti

Interval pouzdanosti

b SE t-vrijednost Donj_a Gorr}ja

granica granica

Ukupni efekt -.13 .04 4.54** -.29 -11
Direktni efekt -.04 .04 0.62 -12 .05
Indirektni efekt (ab) -.16 .03 -.23 -.10
rz—ra—ao -.08 .02 -12 -.04
rz—iz-ao .05 .03 -.01 A3
rz—zp-—ao .01 .02 -.02 .05
rz—ra—zp—ao -.05 .01 -.08 -.03
rz—iz—zp-ao -.10 .02 -.15 -.07

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Legenda: rz — radni zahtjevi, ra — radna angaZiranost, iz — izgaranje, zp — zadovoljstvo poslom, ao — afektivna

odanost

-.20Q***

radni
zahtjevi

. 28***

***p <.001, **p < .01, *p < 05

 —
.50***

radna
angaziranost gQrk
A46%**
zadovoljstvo
poslom
izgaranje

afektivna
odanost

Slika 3. Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
radnih zahtjeva i afektivne odanosti
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4.8.2. Instrumentalna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva
poslom u odnosu izmedu zahtjeva posla i instrumentalne odanosti provedene su medijacijske
analize s dva paralelna medijatora (M1 — radna angaziranost i M2 — izgaranje na poslu) koji
serijalno prethode tre¢em medijatoru (M3 — instrumentalna odanost). Rezultati su prikazani u
Tablici 13 i na Slici 4.

Kad je u pitanju instrumentalna odanost, rezultati medijacijske analize pokazali su znacajan
ukupni efekt radnih zahtjeva na instrumentalnu odanost [b = .24, CI (.15, .33)], kao i znacajan
direktni efekt [b = .20, CI (.10, .30)]. U analiziranom modelu ne postoji znac¢ajan ukupni
indirektni efekt medijatorskih varijabli u odnosu izmedu zahtjeva posla i1 instrumentalne
odanosti (b = .04, CI [-.01, .09]). Medutim postoje tri znacajna specifi¢na indirektna efekta.

Prema hipotezi H 4a izgaranje i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih zahtjeva i
instrumentalne odanosti. 1z Tablice 13 vidljivo je da, kao Sto je o¢ekivano, postoji znacajan
indirektni efekt ovih varijabli [b = -.05, CI (-.09, -.01)] kad je u pitanju instrumentalna odanost.
Ucitelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih zahtjeva imaju vece izgaranje Sto vodi do
manjeg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do manje instrumentalne odanosti (Slika 4). Time je

hipoteza H 4a za instrumentalnu odanost potvrdena.

Prema hipotezi H 4b radna angaziranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih
zahtjeva i instrumentalne odanosti. 1z Tablice 13 vidljivo je da, kao $to je oc¢ekivano, postoji
znacajan indirektni efekt ovih varijabli [b = -.02, CI (-.04, -.003)]. U¢itelji koji percipiraju kako
imaju viSe radnih zahtjeva manje su radno angazirani $to vodi do manjeg zadovoljstva poslom
i posljedicno do manje instrumentalne odanosti (Slika 4). Time je hipoteza H 4b za

instrumentalnu odanost potvrdena.
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Tablica 13.

Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
zahtjeva posla i instrumentalne odanosti

Interval pouzdanosti

b SE t-vrijednost Don_ja Gorr_lja
granica granica
Ukupni efekt 24 .04 5.50*** 15 33
Direktni efekt .20 .05 3.98*** 10 30
Indirektni efekt (ab) .04 .03 -.01 .09
rz—ra-—io .01 .02 -.04 .06
rz—iz—-io .09 .04 .02 .16
rz—zp-—io .01 .01 -.01 .02
rz—ra—zp—io -.02 .01 -.04 -.003
rz—iz—zp—io -.05 .02 -.09 -01

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Legenda: rz —radni zahtjevi, ra — radna angaziranost, iz -izgaranje, zp — zadovoljstvo poslom, io — instrumentalna
odanost

.20***
radna
angaziranost
- 20%**
ABFF* v
radni zadovoljstvo instrumentalna
zahtjevi poslom > | odanost
.28***
izgaranje

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Slika 4. Medijacijska uloga radne angaZiranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
radnih zahtjeva i instrumentalne odanosti
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4.8.3. Normativna odanost

Kako bi se ispitala medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva
poslom u odnosu izmedu zahtjeva posla i normativne odanosti provedene su medijacijske
analize s dva paralelna medijatora (M1 — radna angaziranost i M2 — izgaranje na poslu) koji
serijalno prethode tre¢em medijatoru (M3 — instrumentalna odanost). Rezultati su prikazani u
Tablici 14 i na Slici 5.

Kad je u pitanju normativna odanost, rezultati medijacijske analize nisu pokazali znacajan
ukupni efekt radnih zahtjeva na normativnu odanost. Postojao je zna¢ajan direktni efekt [b =
11, CI (.003, .21)] i znacajan ukupni indirektni efekt (b = -.12, CF [-.20, -.06]).

Prema hipotezi H 4b radna angaziranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih
zahtjeva i normativne odanosti. 1z Tablice 14 vidljivo je da, kao §to je ocekivano, postoji
znacajan indirektni efekt ovih varijabli [b = -.05, CI (-.08, -.03)]. Ucitelji koji percipiraju kako
imaju vise radnih zahtjeva manje su radno angazirani, §to vodi do manjeg zadovoljstva poslom
i posljedicno do manje normativne odanosti (Slika 5). Time je hipoteza H 4b za normativnu

odanost potvrdena.

Prema hipotezi H 4a izgaranje i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih zahtjeva i
normativne odanosti. 1z Tablice 14 vidljivo je da, kao $to je ocekivano, postoji znacajan
indirektni efekt ovih varijabli [b = -.12, CI (-.17, -.07)] kad je u pitanju normativna odanost.
Ucitelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih zahtjeva imaju vecée izgaranje, Sto vodi do
manjeg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do manje instrumentalne odanosti (Slika 5). Time je

hipoteza H 4a za normativnu odanost potvrdena.
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Tablica 14.

Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
zahtjeva posla i normativne odanosti

Interval pouzdanosti

B SE t-vrijednost Don_ja Gorr_lja

granica granica
Ukupni efekt -.02 .05 0.31 -12 .08
Direktni efekt A1 .05 2.02* .003 21
Indirektni efekt (ab) -12 .04 -.20 -.06
rz—ra—no -.02 .02 -.07 .02
rz—iz-no .05 .04 -.03 A3
rz—zp-no .01 .02 -.02 .05
rz—ra—zp-no -.05 .01 -.08 -.03
rz—iz—zp-no -12 .02 -17 -.07

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Legenda: rz — radni zahtjevi, ra — radna angaziranost, iz — izgaranje, zp — zadovoljstvo poslom, no — normativna

odanost
A1
radna
angaziranost
- 20%**

o '
radni zadovoljstvo normativna
zahtjevi poslom > | odanost

.56***
28*** y
izgaranje

***p <.001, **p < .01, *p < 05

Slika 5. Medijacijska uloga radne angaZiranosti, izgaranja i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu

radnih zahtjeva i normativne odanosti




4.8.4. Zakljucak medijacijskih analiza gdje su radna angaZiranost odnosno izgaranje i

zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti

Hipoteza 4a prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih
zahtjeva 1 svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena. U¢itelji koji percipiraju kako
imaju vise radnih zahtjeva percipiraju veée izgaranje Sto je negativho povezano sa
zadovoljstvom poslom 1 posljedicno negativno povezano s manjom afektivnom,

instrumentalnom i normativnom odanoscu.

Hipoteza 4b prema kojoj su radna angaziranost 1zadovoljstvo poslom medijatori izmedu
radnih zahtjeva i svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena. Ucitelji koji percipiraju
kako imaju vise radnih zahtjeva manje su angazirani, $to je povezano s manjim zadovoljstvom
poslom 1 posljedicno negativho povezano s manjom afektivnom, instrumentalnom 1

normativnom odanos$cu.
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5. RASPRAVA

Provedenim istrazivanjem htio Se ispitati odnos izmedu radnih zahtjeva i radnih resursa
s radnom angaziranoS¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom, izgaranjem i organizacijskom
odanosti te provjeriti djeluju li radna angaZziranost i izgaranje ucitelja kao medijatori u
povezanosti radnih zahtjeva i resursa sa zadovoljstvom poslom i organizacijskom odanosc¢u. U

skladu s postavljenim ciljevima formulirana su Cetiri problema i odgovarajuce hipoteze.

5.1. Povezanost radnih resursa s radnom angaziranoséu ucitelja, zadovoljstvom

poslom, izgaranjem na poslu i odano$éu organizaciji

Prvi problem bio je ispitati povezanosti radnih resursa s radnom angaZzirans$¢u ucitelja,
zadovoljstvom poslom, izgaranjem na poslu 1 odanos$¢u organizaciji. Postavljena je hipoteza (H
1) da su radni resursi pozitivno povezani s radnom angazirano$¢u ucéitelja, zadovoljstvom

poslom i odanos¢u organizaciji, a negativno s izgaranjem na poslu.

U ovom je istrazivanju dobivena pozitivna povezanost resursa posla (u ovom su
istrazivanju to: podrZavajuci odnosi s kolegama, podrska nadredenih, Skolska kultura i
podudaranje vrijednosti) s radnom angazirano$¢u, zadovoljstvom poslom te afektivnom i
normativnom odanos¢u $to je u skladu s postavljenom hipotezom i dosadas$njim istrazivanjima
(npr. Bakker i Demerouti, 2007; Collie i sur., 2018; De Carlo i sur., 2019; Dicke i sur., 2018;
Schaufeli i Bakker, 2004; Schaufeli i Salanova, 2011; Skaalvik i Skaalvik, 2018). S druge
strane, povezanost radnih resursa s instrumentalnom komponentom nije potvrdena $to je u
skladu i s nekim ranije provedenim istrazivanjima (primjerice Becker, 1960, prema Meyer i
Allen, 1991). Ispitanici su procijenili da su resursi posla nesto iznad prosjeka (M = 3.82, SD =
0.90).

Dokazana pozitivna povezanost radnih resursa i radne angaziranosti u skladu je s dosada$njim
istrazivanjima u kojima je utvrdeno da su ucitelji koji percipiraju da imaju viSe radnih resursa
vise radno angazirani (Halinski i Harrison, 2020; Karatepe i sur., 2018; Kotzé i Nel, 2020;
Musenze i sur., 2021; Ugwu i Onyishi, 2020; Wolter i sur., 2019). Rezultat dobiven u ovome
istrazivanju implicira da kod ispitanih ucitelja radni resursi imaju svojstvenu motivacijsku
kvalitetu da poticu energiju zaposlenika i ¢ine da se zaposlenici osjecaju angazirano. Poticanje

ostvarenja tih ciljeva zauzvrat dovelo je do pozitivnih stavova na poslu odnosno do radne
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angaziranosti (i zadovoljstva poslom). Drugim rije¢ima, visoko procijenjeni resursi mogu
povecati angaziranost (Lorente i sur., 2008) §to i podrzava JD-R model.

Dobivena je negativna povezanost resursa i izgaranja, sto se slaze s rezultatima prijasnjih
istrazivanja (npr. Bakker i sur., 2004; Hakanen i sur., 2006; Lewig i sur., 2007; Ol¢ar i sur.,
2023). Dobiveni rezultat implicira da visoko procijenjeni resursi smanjuju izgaranje i
povecéavaju angaziranost (Lorente i sur., 2008) $to i podrzava JD-R model.

Nadalje, dobivena je pozitivna povezanost radnih resursa i zadovoljstva poslom. Rezultat ne
Cudi s obzirom na to da su mnoga prijasnja istrazivanja potvrdila da su istraZivani resursi
povezani sa zadovoljstvom poslom (primjerice: Collie i Martin 2017; Fernet i sur., 2013;
Simbula i sur., 2011; Skaalvik i Skaalvik, 2018).

Rezultati su pokazali i da su radni resursi pozitivno povezani s organizacijskom odanosc¢u, ali
samo komponentama afektivne i normativne odanosti s kojima je dobivena umjerena
povezanost. Povezanost resursa s afektivnom i normativnom odano$¢u moze se pojasniti
teorijskom podlogom navedenih komponenti. Tako povezanost s afektivnom upucuje na to da
je percepcija visokih radnih resursa povezana s pozitivnim ishodima na poslu, odnosno s
osjecajem emocionalne povezanosti s ciljevima organizacije, viS§im stupnjem entuzijazma i
zaokupljeno$éu poslom. Povezanost resursa s normativnom odano$¢u upucuje na to da ispitani
ucitelji uz emocionalnu povezanost percipiraju i odanost koja je povezana s osje¢ajem ostanka
u Skoli iz (moralne) obveze. To znaci da ispitanici razvijaju osjecaj obveze da skoli uzvrate sve
dok se ,,dug“ (primjerice zbog podrske nadredenih u stru¢nom usavr$avanju) ne ,,otplati‘ te da
takoder osjecaju odgovornost da ostanu u organizaciji zbog uvjerenja da je to ispravno. Time
je potvrdena teza da zaposlenici stvaraju moralnu obvezu ostanka u organizaciji zbog
reciprociteta ishoda i uloga. To se moze potkrijepiti pojasnjenjem Tvarog Malvi¢ i suradnika
(2014) koji su zakljucili da ako zaposlenik prepoznaje ovakva ulaganja organizacije (u naSem
slu¢aju skole), to moze izazvati osjecaj obveze da joj uzvrati odanos¢u sve dok se dug ne otplati.
Nadalje, iako nema dovoljno istrazivanja koja bi ovo u potpunosti potkrijepila, Wasti (2005)
tvrdi da na razvijanje normativne odanosti utje¢u i pocetna tj. ranija iskustva na poslu ili
ulaganja organizacije u zaposlenika na pocetku karijere pa osje¢aj moralne obaveze mozda kod
ispitanih ucitelja moZda proizlazi i iz ranijih pozitivnih iskustava na poslu.

S druge strane, radni resursi nisu povezani s instrumentalnom odanos$cu tj. s ostankom u Skoli
iz potrebe tj. nuznosti. Buduci da se potencijalna Steta zbog odlaska iz organizacije kod
zaposlenika javlja samo u slucaju da je zaposlenici prepoznaju (percipiraju, procjenjuju)

(Becker, 1960, prema Meyer i Allen, 1991), to moze biti moguce objasnjenje zasto
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instrumentalna odanost nije u korelaciji s radnim resursima. Drugim rije¢ima, moguci razlog
zaSto se instrumentalna odanost nije pokazala kao varijabla koju je moguce predvidjeti na
temelju visoko procijenjenih resursa je taj Sto ispitani ucitelji pod utjecajem resursa ne razvijaju
instrumentalnu odanost, tj. ne percipiraju alternative ili dostupnost boljih opcija na nekom
drugom mjestu. Takoder, dokazano je da je razvoj instrumentalne odanosti pod utjecajem
razlic¢itih individualnih varijabli (dob ispitanika, radni staz, stupanj obrazovanja i drugo) pa je
moguce da prevelik broj ostalih ¢imbenika koji utjecu na dozivljaj instrumentalne odanosti ¢ine
sam proces njezina nastanka suviSe kompleksnim, §to je konacno onemogucilo Cist utjecaj
ispitivanih resursa (Tvarog Malvi¢ i sur., 2014). Afektivno i normativno odani zaposlenici
vjerojatnije ¢e zadrZati ¢lanstvo u organizaciji i pridonijeti uspjehu organizacije od ¢lanova koji
su instrumentalno odani (Meyer i Allen, 1997) pa mozemo zakljuciti da ¢e tako biti i s

ispitanicima u ovome istraZivanju.

5.2. Povezanost radnih zahtjeva s radnom angaZiranos¢u ucitelja, zadovoljstvom

poslom, izgaranjem na poslu i odano$¢u organizaciji

Drugi problem istrazivanja bio je ispitati povezanost radnih zahtjeva s radnom
angazirano$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom, izgaranjem na poslu i odano$¢u organizaciji.
Postavljena je hipoteza (H 2) da su radni zahtjevi pozitivho povezani s izgaranjem na poslu, a

negativno s radnom angaziranos$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom i odano$¢u organizaciji.

U ovom je istrazivanju djelomi¢no potvrdena druga hipoteza (H 2) po kojoj su radni
zahtjevi (u ovome istrazivanju to su: vremenski pritisak, disciplinski problemi i niski stupanj
motivacije ucenika) pozitivho povezani s izgaranjem na poslu, a negativho s radnom
angazirano$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom i odano$éu organizaciji. Postoji povezanost
radnih zahtjeva u o¢ekivanom smjeru za sve varijable, osim za instrumentalnu odanost s kojom
su radni zahtjevi pozitivno povezani i normativnu odanost s kojom nije bilo povezanosti.
Ispitanici su procijenili da su zahtjevi posla nesto iznad prosjeka (M = 3.82, SD = 0.90). Dobiven
je relativno visok rezultat $to je u skladu s istrazivanjima koja govore da je uciteljski posao

stresan (primjerice Bian, 2002; Roslan i sur., 2015; Skaalvik i Skaalvik, 2015).

Negativna izravna povezanost radnih zahtjeva s radnom angazirano$c¢u slaze se s dosadasnjim
istrazivanjima u kojima je utvrdeno da je veci dozivljaj radnih zahtjeva povezan s manjom

radnom angazirano$c¢u zaposlenika (npr. Halinski i Harris, 2020; Lee i Eissenstat, 2018; Ugwu
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1 Onyishi, 2020; Wolter i sur., 2019). U dosadasnjim je istrazivanjima potvrdeno da visoki radni
zahtjevi narusavaju dobrobit zaposlenika (Lee i Eissenstat, 2018) u slu¢ajevima kada se ne
primjenjuju prilagodene strategije, poput suocavanja, oporavka od napora povezanih s radom,
optimizacije i kompenzacije (Demerouti i sur., 2014). Valja spomenuti i da odnos izmedu
zahtjeva 1 radne angaziranosti ovisi o prirodi zahtjeva te da svi radni zahtjevi unutar JD-R
modela nisu jednaki (Crawford i sur., 2010). Budu¢i da je u ovome istrazivanju direktna
povezanost radnih zahtjeva i1 angaziranosti negativna, moze se zakljuciti da ispitani ucitelji
radne zahtjeve dozivljavaju kao prepreku (smetnju) koji iscrpljuju njihovu energiju, a ne kao
izazove (Van den Broeck i sur., 2013) te su negativno povezani s radnom angazirano$¢u. Prema
Radic i suradnicima (2020) negativna povezanost radnih zahtjeva s radnim angazmanom, koja
je potvrdena u ovom istrazivanju, najvjerojatnije je povezana s individualnim strategijama
suoCavanja S izazovima te s oporavkom od napora (kompenzacije).

Prema tome, dobiveni rezultat moze upucivati na to da ispitani ucitelji koji se nose s radnim
zahtjevima uklju¢enim u ovo istrazivanje vjerojatno nisu u potpunosti prilagodili svoja
oc¢ekivanja radnim uvjetima ili se ne znaju adekvatno nositi s njima ili se adekvatno ne

oporavljaju od napora.

Nadalje, pokazalo se da je povezanost radnih zahtjeva s izgaranjem pozitivna, $to upucuje da
ucitelji koji percipiraju da imaju viSe radnih zahtjeva dozivljavaju i vecu razinu izgaranja na
poslu. To se moze pojasniti Cinjenicom da visoki radni zahtjevi od zaposlenih traze i pove¢anu
mentalnu odnosno fizi€ku angaziranost koja moze dovesti do iscrpljivanja te zdravstvenih
problema (Bakker i Demerouti, 2007; Van den Broeck i sur., 2013; Schaufeli i Taris, 2014).
Pozitivna povezanost izmedu radnih zahtjeva 1 izgaranja slaze se s dosadasnjim istrazivanjima
u kojima je dokazano da ispunjavanje radnih zahtjeva zahtijeva visoku razinu ulozenog truda
(Bakker i sur., 2005; Schaufeli i Bakker, 2004) te da su zahtjevi povezani s izgaranjem
(Hakanen i sur. 2006; Lee i sur., 2019; Leung i sur., 2000; Schaufeli i Bakker, 2004).

Potvrdena je i negativna povezanost radnih zahtjeva sa zadovoljstvom poslom, §to se slaze s
prijasnjim rezultatima istraZivanja (npr. Bakker i Demerouti, 2007; Macklin i sur., 2006; Nagar,
2012). Rezultat upucéuje na to da je vec¢i dozivljaj zahtjeva na poslu povezan s manjim

zadovoljstvom poslom, odnosno sa smanjenim dozivljajem pozitivnih emocija na poslu.

Vezano uz ispitivanje povezanosti radnih zahtjeva s komponentama odanosti dobivena je
ocekivana negativna povezanost s afektivnom odanoséu, te neocekivano pozitivha S

instrumentalnom odanos¢u. Neocekivan je i izostanak povezanosti s normativnom odanoscu.
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Time je ova hipoteza djelomi¢no potvrdena jer su se ocekivale negativne korelacije svih
komponenti odanosti, a u skladu s najve¢im brojem dosadasnjih istrazivanja (npr. Hakanen i
sur. 2006; Lee i sur., 2019; Leung i Lee, 2006; Park, 2018; Skaalvik i Skaalvik, 2018).
Dobiveni rezultat upucéuje na to da su kod ispitanih ucitelja radni zahtjevi negativno povezani s
afektivnom, odnosno emocionalnom odanoscu $to znaci da su negativno povezani s osje¢ajem
privrzenosti organizaciji te stupnjem entuzijazma i zaokupljenosti poslom (Meyer i Allen,
1991) sto u konacnici ispitane ucitelje moze potaknuti da traze posao negdje drugdje (Park,
2018). Rezultat o negativnoj povezanosti zahtjeva posla s komponentom afektivne odanosti
slaze se s prijaSnjim istraZzivanjima (npr. Bakker 1 sur., 2010; Geisler 1 sur., 2019; Hakanen 1

sur., 2006).

S druge strane, suprotno dosadasnjim istrazivanjima (npr. Carlson i sur., 2017; Park, 2018; Salu
i Hartijasi, 2018) radni zahtjevi nisu povezani s normativnom odanos$¢u kod uditelja, odnosno
s osjeCajem ostanka u Skoli iz (moralne) obveze. Izostanak povezanosti moze se pojasniti
¢injenicom da uzrok normativne odanosti moze biti i u samoj organizaciji (Wasti, 2005). To
moze biti organizacija koja zaposlenika adekvatno nagraduje, ulaze u njegovo obrazovanje i
slicno. Moguce je da radni zahtjevi kod ispitanih uéitelja nisu povezani s osje¢ajem (moralne)
obveze ostanka vjerojatno iz razloga $to ispitanici nisu percipirali ulaganja od strane skole ili
su ulaganja izostala pa nemaju odgovornost da ostanu zbog ,,vra¢anja duga“, odnosno zbog

uvjerenja da je to moralno i ispravno.

Neocekivana je pozitivna povezanost zahtjeva s instrumentalnom odanos¢u. To znaci da pod
utjecajem visokih radnih zahtjeva ucitelji razvijaju osjecaj ostanka u $koli iz potrebe tj. jer
nemaju drugi izbor. To sugerira da su ispitanici skloni ostati na svojim trenutnim poslovima
unato¢ zahtjevima kojima su izloZeni. Razlog tome moze biti sama priroda profesije ili
nemogucénost zaposlenja negdje drugdje. Valja spomenuti da uciteljsko zvanje ima tedenciju da
ucitelji nakon sklapanja stalnoga radnog odnosa uglavnom cijeli radni vijek provedu u istoj
skoli (Sersi¢ i Sverko, 2000), te da promjena radnog mjesta esto puta znali i odlazak iz
profesije. Takoder, poznato je da zaposlenici koji ¢vrsto vjeruju da imaju priliku pronaci drugi
posao mogu postati manje odani organizaciji razmisljajuéi o takvim pozeljnim alternativama.
Kao rezultat toga, ostanak u organizaciji temelji se na instrumentalnoj odanosti gdje zaposlenici
neprestano izracunavaju rizike povezane sa zadrzavanjem posla i odlaskom (Meyer i Allen,
1997). 1z navedenog se moze zakljuciti da su ispitani ucitelji pod utjecajem radnih zahtjeva
razvili ostanak iz potrebe, odnosno iz nuznosti te da vjerojatno kod ispitanika postoji namjera

odlaska iz skole ili iz same profesije (Lee i sur.,2019; Leung i Lee, 2006; Skaalvik i
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uciteljima to (financijski) potrebno ili zele izbjeéi izazove (primjerice tjeskobu oko pronalaska
novoga radnog mjesta) s kojima bi se susreli kada bi napustili radno mjesto (Meyer i Allen,
1991). Stim u vezi postoji mogucénost da zbog visokih radnih zahtjeva ispitani ucitelji smatraju
da bi drugdje bilo jo$ gore, §to je povezano s ostankom u Skoli u kojoj su zaposleni. Valja
spomenuti da je ¢esto presudna novéana komponenta izrazenija kod zaposlenika koji su krace
u organizaciji (Meyer i Allen, 1991). Takoder, rezultat se slaze s rezultatima istrazivanja
Masuda i suradnika (2018) te Meyera i Parfyonove (2010), koji su zakljucili da normativna
odanost raste kada se paralelno smanjuje instrumentalna odanost te da je instrumentalna visoka
kada normativna slabi. Dakle, u ovom istrazivanju povezanosti radnih zahtjeva s normativnhom

odanos$¢u nema uslijed porasta instrumentalne odanosti.

Budu¢i da smo utvrdili da su radni zahtjevi negativno povezani s radnom angaziranoscu, a
pozitivno s izgaranjem, odnosno pokazuju ocekivano razli¢it obrazac korelacija s ostalim
varijablama moze se zakljuciti da su radni zahtjevi i resursi u negativnoj korelaciji. Navedeno
je dokazano u prijasnjim istrazivanjima (Lee i sur., 2019; Leung i Lee, 2006; Skaalvik i
Skaalvik, 2018).

5.3. Medijacijska uloge radne angaziranosti, izgaranja na poslu i zadovoljstva

poslom u odnosu izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti

Treci problem bio je ispitati medijacijske uloge radne angaziranosti, izgaranja na poslu
i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti. Postavljene su
dvije hipoteze. Prema hipotezi H 3a radna angaziranost i zadovoljstvo poslom su posredujuce
varijable izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti. Radni resursi pozitivno su povezani
s radnom angazirano$¢u Koja je pozitivno povezano sa zadovoljstvom poslom te posljedi¢no
pozitivno s organizacijskom odanoséu (afektivnom, instrumentalnom i normativnom). Prema
hipotezi H 3b izgaranje i zadovoljstvo poslom posredujuée su varijable izmedu radnih resursa
i organizacijske odanosti. Radni resursi negativno su povezani s izgaranjem koje je pozitivno
povezano sa zadovoljstvom poslom te posljedicno pozitivno s organizacijskom odanoscu

(afektivnom i normativnom).

Hipoteza H 3a prema kojoj su radna angaziranost i zadovoljstvo poslom medijatori

izmedu radnih resursa i Svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomi¢no je potvrdena. Ucitelji
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koji percipiraju da imaju viSe radnih resursa, odnosno oni koji su sposobni koristiti se radnim
resursima, vise su radno angazirani $to vodi do veceg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do
vece afektivne i normativne odanosti. Za instrumentalnu odanost ova hipoteza nije potvrdena.
Drugim rije¢ima, dokazana serijalna medijacija radne angaziranosti i zadovoljstva poslom u
mehanizmu povezanosti radnih resursa na poslu na afektivnhu i normativnu komponentu
organizacijske odanosti upu¢uje na to da su resursi posla pozitivho povezani s radnom
angazirano$¢u Koji zatim povecavaju zadovoljstvo poslom §to posljedi¢no vodi do vecée
emocionalne odanosti organizaciji (afektivna odanost) i veé¢eg osjecaja obaveze da pojedinac

ostane u organizaciji (normativne odanosti).

Uloga radne angaZiranosti kao medijatora izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti
proucavana je u dosada$njim radovima (npr. Hakanen i sur., 2006; Schaufeli, 2013; Nazir i
Islam, 2017; Aboramadan i sur., 2020) u kojima je utvrdeno da zaposlenici koji mogu iskoristiti
resurse posla mogu biti angaziraniji te posljedi¢no osjecati ve¢u odanost poslu jer organizacija
osigurava radne resurse koji im omogucuju postizanje radnih ciljeva, kao 1 moguénosti za
ucenje 1 razvoj. Takoder, rezultat u kojem angaziranost i zadovoljstvo poslom djeluju kao
medijatori u odnosu izmedu radnih resursa na poslu 1 afektivne 1 normativne odanosti odgovara
rezultatima u kojima su angaziranost i zadovoljstvo poslom prediktori organizacijske odanosti
(npr. Nagar, 2012; Miembazi i Qian 2017; Yalabik i sur., 2015). Jo§ neka istraZzivanja potvrduju
da radna angaziranost ima posredujucu ulogu izmedu radnih resursa i pozitivnog stava prema
organizaciji (Lesener i sur., 2019; Schaufeli, 2013), odnosno zadovoljstva poslom koje
povecava odanost organizaciji (Mudor, 2011). Takoder, ovim je istrazivanjem potvrdeno i da
zadovoljstvo poslom pridonosi povec¢anju organizacijske odanosti (Meyer i sur., 2002; Nagar,
2012), to¢nije, povecanju afektivne i normativne komponente. Prema Nagaru (2012),
zadovoljstvo ucitelja dodatno potice osjecaj odanosti Skoli koja je sama izvor takvog
zadovoljstva. Rezultati dobiveni ovim istrazivanjem ukazuju na to da ucitelji koji se mogu
osloniti na resurse posla mogu postati angaziraniji, osjecati vece zadovoljstvo poslom $to vodi
do vece odanosti organizaciji (afektivna odanost) i veceg osjecaja obaveze da pojedinac ostane

u organizaciji (normativna odanost).

Takoder, u ovoj hipotezi potvrden je motivacijski proces (Bakker i sur., 2007; Bakker i
Demerouti, 2007; Hakanen i sur., 2008; Hu i sur., 2016; Llorens i sur., 2007; Xanthopoulou i
sur., 2008) koji povezuje radne resurse s organizacijskom odanos¢u kroz radnu angaziranost i
zadovoljstvo poslom. U motivacijskom procesu radni resursi poti¢u ostvarenje ciljeva, 0dnosno

motivaciju, Sto zauzvrat dovodi do pozitivnih stavova za posao (radne angaziranosti,
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zadovoljstva poslom te afektivne i normativne odanosti). 1z navedenog proizlazi to da su
ispitani ucitelji u ovome istrazivanju pod utjecajem resursa radno angazirani, zadovoljni poslom
i afektivno 1 normativno odani Skoli u kojoj rade jer im Skola pruza radne resurse zbog kojih
osjecaju emocionalnu odanost i odanost temeljenu na obavezi te koji imaju motivacijsku ulogu

u postizanju radnih ciljeva ili u pruzanju moguénosti za ucenje, rast i razvoj.

Motivacijska hipoteza nije potvrdena samo u slu¢aju kada je instrumentalna odanost ishodna
varijabla, odnosno radni resursi ne igraju ulogu u postizanju instrumentalne odanosti. Drugim
rije¢ima, nije potvrdena hipoteza da su angaZiranost i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu

radnih resursa i instrumentalne odanosti.

Hipoteza H 3b prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih
resursa i svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomi¢no je potvrdena. Potvrdena je za
afektivnu 1 normativnu valjanost kao kriterijsku varijablu, ali nije potvrdena za instrumentalnu
valjanost.

Ucitelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih resursa percipiraju manje izgaranje Sto vodi do
veceg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do vece afektivne i normativne odanosti. Time je
dokazana serijalna medijacija izgaranja i zadovoljstva poslom u mehanizmu utjecaja radnih
resursa na poslu na afektivnu i normativhu komponentu organizacijske odanosti.

S druge strane, serijalna medijacija izgaranja i zadovoljstva poslom u mehanizmu utjecaja
radnih resursa na poslu na instrumentalnu odanost nije dokazana.

Rezultati dobiveni u ovom istrazivanju ukazuju da zadovoljstvo poslom djeluje kao medijator
u odnosu izmedu izgaranja na poslu 1 organizacijske odanosti, Sto je potvrdeno i u prijasnjim
istrazivanjima (npr. Lu, 2007; Miembazi i Qian, 2017; Nagar, 2012; Wang i sur., 2016) te da je
izgaranje na poslu negativno povezano sa zadovoljstvom poslom, $to su utvrdili i Leung i
suradnici (2000). Posljedi¢no, zadovoljstvo poslom je pozitivno povezano s afektivhom i
normativnom odanosc¢u, $to je takoder u suglasju s prijasnjim rezultatima istrazivanja (npr.
Silva, 2006; Wang i sur., 2016), a povezanosti s instrumentalnom nema. Dobiveni rezultat se
moze pojasniti rezultatima istraZivanja Masuda 1 suradnika (2018) te Meyera i Parfyonove
(2010), koji su zakljucili da normativna odanost raste paralelno s afektivnom odanosc¢u, a
smanjuje se u kombinaciji s instrumentalnom. Isti autori se slazu da je zaposlenik koji ima
razvijenu afektivnu paralelno s normativnom odano$¢u viSe motiviran za rad nego kada ima
samo razvijenu afektivnu odanost. S tim u vezi moze se zakljuciti da su radni resursi neizravno,
preko izgaranja i zadovoljstva poslom pozitivno povezani s afektivnom i normativnom

odano$¢u. U dosadasnjim je istrazivanjima utvrdeno da je jedan od uvjeta kada dolazi do
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izgaranja na poslu stanje kada se izgubljeni resursi pojedinca ne oporave ili su nepotpuni dulje
vrijeme (Gtebocka i Lisowska, 2007), §to rezultira utjecajem na njihov stav prema poslu (Wang
i sur., 2020), odnosno na zadovoljstvo poslom kod ucitelja (Leung i sur., 2000). S tim u vezi
moguce je da su u ovome istrazivanju U mehanizmu povezanosti radnih resursa s izgaranjem i
zadovoljstvom poslom u odnosu izmedu radnih resursa i organizacijske odanosti na samome
pocetku resursi bili nepotpuni dulje vrijeme ili se ispitanici nisu u potpunosti oporavili uslijed

djelovanja zahtjeva.

S obzirom na to da su radni resursi ispitivani u ovom istrazivanju (podrzavajuci odnosi s
kolegama, podrska nadredenih, skolska kultura i podudaranje vrijednosti), organizacijski i
izvanucionicki, moze se zakljuciti da te vrijednosti ne igraju izravnu ni neizravnu ulogu u
razvoju instrumentalne odanosti, dok su s druge strane izravno i neizravno povezane s razvojem
afektivne 1 normativne odanosti §to je potvrdeno i u ranijim istrazivanjima (Abbott i sur., 2005;
Krapi¢ i Bari¢, 2016; Meyer i Parfyonova, 2010). Uzevsi u obzir to da afektivna odanost znaci
zelju za ostankom u organizaciji, a normativna osjecaj obveze za ostankom u organizaciji,
moguce je da ispitani ucitelji ostaju u skoli u kojoj su zaposleni zbog privrZenosti ili osjecaja
obveze, a za €iji su nastanak vazne prvenstveno nagrade koje dobivaju, kvalitetna interakcija u
organizaciji te pravednost formalnih procedura (Tvarog Malvi¢ i sur., 2014). Jednostavnije,
moze se zakljuciti kako zaposlenici pod utjecajem resursa odanost pokazuju iz visih razloga,
odnosno iz Zelje ostanka u Skoli te smatraju da je to ispravno, dok nepostojanje alternative nije
razlog ostanka u skoli. Sli¢an rezultat Meyer i Parfyonova (2010) pojasnili su ¢injenicom da do
afektivne odanosti dolazi jer pojedinci nastoje vratiti dobiveno te da zbog ulaganja koja je
organizacija imala u njih raste i normativna odanost zaposlenika (Cohen, 2003; Meyer i
Parfyonova, 2010). Instrumentalna odanost najvise ovisi o procjeni pojedinca hoce li imati
dovoljno sposobnosti djelovati u nekoj drugoj organizaciji te kakve su moguénosti na trzistu
rada. Moze se zakljuciti da ucitelji koji percipiraju viSe radnih resursa ne ostaju iz potrebe t;.
nuznosti, odnosno, prema Beckeru (1960, prema Meyer i Allen, 1991) instrumentalna odanost
nije prepoznata kod ispitanih uclitelja pa i nije doslo do razvoja te komponente. Takoder,
poznato je da zaposlenici koji percipiraju da nemaju druge mogucénosti zaposljavanja, razvijaju
instrumentalnu odanosti gdje zaposlenici neprestano izraCunavaju rizike povezane sa

zadrZavanjem posla i odlaskom (Meyer i Allen, 1997).

S obzirom da radni resursi preko radne angaziranosti odnosno izgaranja i zadovoljstva poslom
imaju ulogu u razvoju afektivne i normativne odanosti, potvrdeno je da sve tri odanosti imaju

istu osnovu. Znaci, iako se primjerice kod resursa pokazao razli¢it obrazac direktne povezanosti
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za razliite vrste odanosti te je time potvrdeno da je teorijski osnovano koristiti razliCite vrste
odanosti kao kriterij, isto tako je potvrdena medijacija za sve tri vrste odanosti te to dokazuje

da su u osnovi sve tri vrste odanosti sli¢ne §to dokazuje njihovu teorijsku sli¢nost.

5.4. Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja na poslu i zadovoljstva

poslom u odnosu izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti

Cetvrti problem bio je ispitati medijacijske uloge radne angaZiranosti, izgaranja na poslu
i zadovoljstva poslom u odnosu izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti. Takoder su
postavljene dvije hipoteze. Prema hipotezi H 4a izgaranje i zadovoljstvo su posredujuce
varijable izmedu radnih zahtjeva i organizacijske odanosti. Radni zahtjevi pozitivho su
povezani s izgaranjem koje je negativno povezano sa zadovoljstvom poslom te posljedi¢no
negativno s organizacijskom odanosc¢u (afektivnom, instrumentalnom i normativnom). Prema
hipotezi H 4b radna angaziranost i zadovoljstvo poslom posredujuce su varijable izmedu radnih
zahtjeva 1 organizacijske odanosti. Radni zahtjevi dovode do manje radne angaziranosti $to
smanjuje zadovoljstvo poslom, a onda posljedicno dovodi i do manje organizacijske odanosti

(afektivne, instrumentalne i normativne).

Hipoteza H 4a prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih
zahtjeva i svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena. Rezultati su pokazali da postoji
znacajan indirektni efekt na nacin da je skup razli¢itih zahtjeva posla (vremenski pritisak,
disciplinski problem s ucenicima i niski stupanj motivacije ucenika) povezan s izgaranjem sto
je povezano s osjecajem smanjenog zadovoljstva poslom te posljedi¢no sa smanjenom
organizacijskom odano$¢u (afektivnom, instrumentalnom i normativnom), ¢ime je postavljena
hipoteza potvrdena.

Dokazana serijalna medijacija izgaranja i zadovoljstva poslom u mehanizmu utjecaja radnih
zahtjeva na poslu na organizacijsku odanost upu¢uje na to da zahtjevi posla kod ispitanih
ucitelja poticu pojavu izgaranja $to vodi do manjeg zadovoljstvo poslom §to posljedi¢no utjece
na percepciju snizene organizacijske odanosti (svih komponenti). Nadalje, ispunjavanje radnih
zahtjeva zahtijeva visoku razinu ulozenog truda pa njihovo ispunjavanje kod ispitanih ucitelja
dovodi do pojave izgaranja (odnosno narusavanja zdravlja), sto je u skladu s JD-R modelom.
Time je u ovome istrazivanju potvrdena hipoteza o energetskom procesu, odnosno o procesu

narusavanja zdravlja (Hakanen i sur., 2006; Nagar, 2012; Roslan i sur., 2015; Schaufeli i Taris,
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2014; Skaalvik i Skaalvik, 2011; 2015). To, nadalje, znaci da je kod ucitelja veci dozivljaj
zahtjeva na poslu povezan s ve¢im dozivljajem negativnih emocija na poslu te manjim
zadovoljstvom poslom §to je u skladu sa shvac¢anjem radnih zahtjeva kao ¢imbenika U procesu

narusavanja zdravlja.

Nadalje, s obzirom da su veze medu varijablama u hipotezi H 4a (u kojoj je dokazan energetski
process) jace u odnosu na veze u hipotezi H 3a (u kojoj je dokazan motivacijski proces) moze
se zakljuciti da je energetski proces ja¢i od motivacijskog procesa. Sekundarna vaznost
motivacijskog procesa u odnosu na energetski proces mogla bi se pojasniti teorijom o¢uvanja
resursa (Hobfoll, 2001). Teorija o oCuvanju resursa sugerira uvjete u kojima se javlja psihicki
stres pa je Hobfoll (2011) zakljucio da pojedinci trebaju prikupiti dovoljno resursa kako bi
sprijecili njihov gubitak te da su osobe s velikim zalihama resursa manje sklone gubitku resursa,
a da ¢e pojedinci koji nemaju pristup jakim zalihama resursa vjerojatnije dozivjeti vece gubitke.
Takoder, spomenuta teorija sugerira da su zaposlenici motivirani za oCuvanje svojih resursa i
da ¢e pokusati izgraditi vlastite resurse ako je moguce te da se stres javlja pod jednim od triju
uvjeta: kada su resursi ugrozeni, kada se resursi izgube ili u sluc¢aju kada ljudi ulazu resurse 1
ne dobivaju oc¢ekivanu razinu povrata. Moze se zakljuciti da se barem jedan od navedenih uvjeta
odnosi na ispitane ucitelje u ovome istrazivanju. Dakle, postoji moguénost da ispitani ucitelji u
ovome istrazivanju imaju ugrozene resurse, da su ih izgubili ili su ulagali u resurse od kojih
nisu dobili o¢ekivanu razinu povrata, $to i teorija 0 o¢uvanju resursa sugerira. Budu¢i da ucitelji
ulazu dodatne napore, taj dodatni napor nosi sa sobom fizicke i psihicke posljedice (npr.
iscrpljenost i razdraZzljivost). Tako je proces gubitka resursa, odnosno energetski proces postao
istaknutiji od procesa stjecanja resursa, odnosno od motivacijskog procesa. Sli¢no pojasnjenje
dao je Hockey (2000) koji energetski proces od visokih radnih zahtjeva do izgaranja i loSeg
osjecaja naziva kompenzacijskim modelom regulacije i kontrole. Prema tom modelu moze se
zakljuciti da se ispitani ucitelji u ovome istrazivanju suocavaju s potrebom pronalazenja
kompromisa izmedu zastite svojih glavnih resursa i mentalnog napora koji treba uloziti u sam
posao. To znaci da s obzirom na visoke zahtjeve posla u ovome istrazivanju postoji regulatorni
problem, odnosno ucitelji mobiliziraju kompenzacijske napore kako bi se nosili s pove¢anim
zahtjevima i odrzali razinu produktivnosti, a to je povezano s fizioloskim i psiholoskim
troSkovima/gubitcima (npr. povecana simpaticka aktivnost, umor, gubitak motivacije). Stalna
mobilizacija kompenzacijskih napora iscrpljuje energiju zaposlenika i1 stoga moZze dovesti do
izgaranja te, dugoro¢no, loseg zdravlja (Gaillard, 2001; Hockey, 2000). Dobiveni rezultat u

ovome istrazivanju koji bi mogao upucivati na nedostatak resursa u indirektnom djelovanju
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radnih zahtjeva na smanjivanje komponenti organizacijske odanosti potvrden je u prijasnjim
istrazivanjima (npr. Halbesleben i Buckley, 2004; Schaufeli i Bakker, 2004). Jo$ jedno
pojasnjenje moze biti i Cinjenica da je ve¢ina radnih resursa koji su ukljuéeni u ovo istrazivanje
organizacijske i izvanuc¢ionicke prirode (podrzavajuci odnosi s kolegama, podrska nadredenih,
Skolska kultura i podudaranje vrijednosti). Naime, nisu uklju¢eni resursi povezani s radom s
ucenicima (npr. interakcija s ucenicima), a Cesto se upravo u uciteljskoj profesiji isticu
intrinzi¢ne nagrade (motivacija) koje proizlaze iz interakcije s u¢enicima i uzivanja u njihovim
postignué¢ima (npr. Woods, 1999). S druge strane, zahtjevi na poslu u ovom su istraZivanju
uklju¢ivali emocionalne 1 fizicke stresore s kojima se ucitelji uglavnom susrecu tijekom
svakodnevnog rada (vremenski pritisak, disciplinski problem s ucenicima i niski stupanj

motivacije uCenika).

Sa svim navedenim, moze se zaklju€iti da je proces noSenja s pove¢anim zahtjevima te proces
zaStite od gubitka resursa ja¢i od procesa oslanjanja na resurse, 0dnosno od motivacije. Moze
se pretpostaviti da bi uklju¢ivanjem dodatnih (npr. emocionalnih) resursa, motivacijski proces
vjerojatno bio jaci Sto bi znacilo da bi ucitelji vise bili okrenuti radnim resursima koji bi

odrazavali pozitivne aspekte svakodnevnog poucavanja i interakcije s u¢enicima.

Hipoteza H 4b prema kojoj su radna angaziranost i zadovoljstvo poslom posredujuce
varijable izmedu radnih zahtjeva i svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena. Ucitelji
koji percipiraju kako imaju viSe radnih zahtjeva manje su angaZirani, $to je povezano s manjim
zadovoljstvom poslom 1 posljedicno negativno povezano s manjom afektivnom,
instrumentalnom i normativnom odano$¢u. Moze se zakljuéiti da je vezano uz odnos radnih
zahtjeva i organizacijske odanosti u ovome istrazivanju dokazano da radni zahtjevi utjeCu na
odanost na dva razli¢ita nacina; izravno i neizravno povecavanjem izgaranja i smanjivanjem

angaziranosti, Sto je u skladu s dosadasnjim istraZivanjima (npr. Hakanen i sur., 2006).

Rezultati su pokazali da je radna angaziranost medijator u odnosu zahtjeva i svih triju vrsta
odanosti, odnosno da postoji indirektni efekt varijabli tako da skup razli¢itih zahtjeva posla
(vremenski pritisak, disciplinski problemi i niski stupanj motivacije ucenika) smanjuju radnu
angaziranost Sto utjece na osje¢aj smanjenog zadovoljstva poslom §to posljedicno dovodi do
smanjene organizacijske odanosti (afektivne, instrumentalne i normativne) pridonoseéi tako
namjeri napustanja organizacije. Dobiveni rezultati potvrduju rezultate prijasnjih istraZivanja

(npr. Bakker i sur., 2010; Geisler i sur., 2019; Kuusio i sur., 2010; Priyono i sur., 2022).
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Serijalna medijacija radne angaziranosti odnosno izgaranja i zadovoljstva poslom u mehanizmu
utjecaja radnih zahtjeva na poslu na sve komponente odanosti je dokazana. Dakle, ispitani
ucitelji pod utjecajem radnih zahtjeva percipiraju vece izgaranje odnosno manju radnu
angaziranost §to je povezano s osje¢ajem smanjenog zadovoljstva poslom te posljedi¢no sa
smanjenom afektivnom, instrumentalnom i normativnom odanos¢u odnosno sa smanjenom
potrebom ostanka u Skoli iz Zelje, potrebe 1 obaveze. Moze Se pretpostaviti da kod tih ucitelja

postoji namjera o promijeni radnog mjesta ili ¢ak same profesije.

Na kraju valja spomenuti kako su za radne zahtjeve potvrdene medijacije sa svim
komponentama odanosti (H 4a 1 H 4b), a za resurse nisu potvrdene jedino medijacije s
instrumentalnom komponentom (H 3a i H 3b). Time je dokazano da resursi preko radne
angaziranosti odnosno izgaranja i zadovoljstva poslom imaju ulogu u razvoju afektivne i
normativne, ali ne i u razvoju instrumentalne odanosti dok radni zahtjevi preko radne
angaziranosti odnosno izgaranja i zadovoljstva poslom igraju ulogu u razvoju svih komponenti
odanosti. Vrste, dimenzije ili komponente organizacijske odanosti pokusali su definirati brojni
autori te su stvorene mnoge polemike je li organizacijska odanost viSedimenzionalan ili
jednodimenzionalan konstrukt (Meyer i Allen 1990, prema Vidi¢, 2010). Dobivenim je
rezultatom potvrdeno da sve tri odanosti imaju istu osnovu. Znaci, iako se primjerice kod
resursa pokazao razli¢it obrazac direktne povezanosti za razliCite vrste odanosti te je time
potvrdeno da je teorijski osnovano Koristiti razli¢ite vrste odanosti kao Kriterij, isto tako je u
hipotezama H 4a i H 4b potvrdena medijacija za sve tri komponente odanosti $to dokazuje da
SU U osnovi sve tri vrste odanosti, iako neovisne, teorijski sli¢ne. Takoder, iako istrazivaci u
istrazivanjima Cesto koriste samo afektivhu komponentu odanosti (Tvarog Malvi¢ i sur., 2014)
ovo istrazivanje je pokazalo da je opravdano koristiti sve tri dimenzije te da su sve prisutne u
ukupno promatranoj odanosti pojedinca organizaciji (Allen i Meyer, 1997). Navedeno
potvrduje da pojedinci mogu istodobno osjeati snaznu emocionalnu povezanost s

organizacijom, ali 1 biti svjesni cijene napustanja te organizacije.

Nadalje, prema kauzalnom pristupu (Baron i Kenny, 1986, prema Vrdoljak, 2014)
smatralo se da ako prije uklju¢ivanja medijatora ne postoji utjecaj prediktora na kriterij, tzv.
glavni efekt (u nasem slu¢aju povezanost JR s instrumentalnom odano$¢u) ne treba uopée
ispitivati medijaciju. Navedeno bi potvrdilo zaSto nema ni neizravne povezanosti navedenih
varijabli u H 3a i H 3b. Medutim, prema novijim shva¢anjima (npr. Zhao i sur., 2010), utjecaj
glavnog efekta prediktora na kriterij ne mora biti potvrden, sto je i sluc¢aj koji smo dobiliu H 2

(pri ispitivanju izravne povezanost JD s normativnom odano$¢u koje nema) te u H 4a i H 4b
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(ispitivanje neizravne povezanost JD s normativhom koja je negativna). Takoder, u H 2, izravna
povezanost JD s instrumentalnom odanos$¢u je pozitivna, a u H 4a i H 4b je nakon uklju¢ivanja
medijatora dobivena negativna povezanost s instrumentalnom odanos$¢u. Zhao i suradnici
(2010) nazivaju to kompetitivnom medijacijom, jer su direktni i indirektni efekt suprotnog
predznaka. Direktno, ucitelji s ve¢im zahtjevima pokazuju vecu instrumentalnu odanost, dok se
indirektno preko medijatorskih varijabli instrumentalna odanost smanjuje. Isti je slucaj s
normativnom odanosc¢u. Ucitelji s ve¢im zahtjevima ne pokazuju normativinu odanost, dok se

indirektno preko medijatorskih varijabli normativna odanost smanjuje.
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5.5.  Znanstveni doprinos

Znanstveni doprinos rada prvenstveno se ocituje u pro$irivanju modela resursa i
zahtjeva posla (JD-R model, Demerouti i sur., 2001; Schaufeli i Bakker, 2004). Ovaj model
pretpostavlja da resursi i zahtjevi posla utje¢u na radnu angaziranost i izgaranje, a time i na
razli¢ite ishode na poslu. U prosirenom modelu u ovom radu uvodi se zadovoljstvo poslom kao
dodatni medijator te odanost Skoli kao ishodna varijabla. Time se dodatno proSiruju prijaSnje
znanstvene spoznaje o odnosima medu ispitivanim varijablama. Model daje mogucnost
procjenjivanja, istraZzivanja 1 analiziranja meduovisnosti angaziranosti, izgaranja, zadovoljstva
poslom 1 organizacijske odanosti na uzorku ucitelja unutar modela zahtjeva i resursa. Nadalje,
ovo istrazivanje daje doprinos odnosa svih triju komponenti odanosti (afektivna, instrumentalna
i normativna) s varijablama unutar JD-R modela. Naime, u dosadasnjim se istrazivanjima
najcesce koristi afektivna komponenta tog konstrukta, dok se vrlo malo istrazivanja bavilo
komponentama instrumentalne i normativne odanosti. Buduc¢i da se instrumentalna odanost
zasniva na potrebi, a normativna na obvezi, nije uobi¢ajeno uzimati ih kao mjeru za odanost.
Bitno je spomenuti da je dio zaposlenika odan organizaciji isklju¢ivo zbog jednog ili oba
razloga, $to ima znatno drukcije posljedice na njihova radna ponasanja od afektivne odanosti te
ih je vazno uzeti u obzir (Tvarog Malvi¢ 1 sur., 2014). S time u vezi u ovom su istrazivanju
postojeci odnosi varijabli ispitani za svaku od komponenti organizacijske odanosti posebno.
Tako su dobivene dublje spoznaje o povezanosti ispitivanih varijabli sa svakom od komponenti
odanosti u uciteljskoj populaciji. Dobiveni rezultati istrazivanja imaju potencijal doprinijeti
razumijevanju uvjeta rada ucitelja te prakti¢no doprinijeti kvaliteti profesije. Spoznaje dobivene
istrazivanjem na osnovi predlozenog modela mogle bi dati novi uvid u sagledavanju vaznosti
poimanja vrijednosti ucitelja i Skole, a mogu doprinijeti potencijalnom unaprjedenju uvjeta rada

ucitelja te tako utjecati na konkurentnost skola, dobrobit uéitelja te time i u¢enika.

Istrazivanje takoder predlaze nove smjerove i strategije za buduca istrazivanja. Nadalje,
rezultati doprinose redefiniranju koncepata JD-R modela prema kojemu su zahtjevi posla
iskljucivo negativni aspekti posla te prijedlozima za nove smjerove i strategije za buduca
istrazivanja. Osim toga, istrazivanje daje doprinos o nejasnoc¢i utjecaja zahtjeva na poslu na
radnu angaziranost. Takoder, ovo istrazivanje doprinosi razvoju teorije organizacijske odanosti
pokazujuéi da zahtjevi posla, radni resursi i radna angaZiranost utjeCu na organizacijsku
odanost. Slijedom navedenog, rezultati istraZivanja predstavljaju osnovu za buduca

proucavanja i analize specifi¢nosti rada ucitelja. Mogu doprinijeti kreiranju radnih mjesta na
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takav nacin da radni zahtjevi budu ostvarivi i da nemaju negativan utjecaj na radna ponaSanja
zaposlenih. RjeSenje moze biti u redukciji ili optimalizaciji postojecih radnih zahtjeva ili u

osiguravanju dodatnih resursa.
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5.6. Prakti¢ni doprinos

Kako bi se podrzao uspjeSan obrazovni sustav, bitno je ulagati u njega te razumjeti
¢imbenike koji vode poveéavanju uciteljske dobrobiti, Sto utje¢e na povecanje ucinkovitosti i
uspjeha njihovih ucenika. Primjena je rezultata ovog istrazivanja viSestruka. Vezano uz to,
istrazivanje predstavlja osnovu za buduca proucavanja i analize specificnosti rada ucitelja.
Nadalje, daje doprinos za buduca proucavanja 1 analize specificnosti vezano uz radnu
angaziranost, izgaranje, zadovoljstvo poslom i organizacijsku odanost s obzirom na radne
zahtjeve 1 resurse s posebnim naglaskom na ucitelje kao primarnu populaciju obuhvacenu u
ovom istrazivanju. Fleksibilnost i pragmatizam JD-R modela i njegova primjenjivost za razvoj
intervencija ¢ine ga korisnim 1 prikladnim alatom i za Skole 1 za ucitelje.
lako prethodna istrazivanja pokazuju da postoje mnogi zahtjevi posla u uciteljskoj profesiji
(Skaalvik 1 Skaalvik, 2015; Shernoff 1 sur., 2011), rezultati istrazivanja mogu pomoci
kreatorima obrazovne politike u smanjenju utjecaja radnih zahtjeva i povecéanje resursa s ciljem

osmiSljavanja strategija prevencije i smanjivanja izgaranja kod odgojno-obrazovnih djelatnika.

Ukratko, razumijevanje procesa koji podupiru dobrobit kroz ovaj okvir pruza kreatorima
obrazovne politike priliku za osnazivanje ucitelja u stjecanju veée kontrole nad svojom

dobrobiti povezanom s radom te identificiranjem izvora potencijalnog stresa.
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5.7. Ogranicenja i prijedlozi za budu¢a istraZzivanja

lako nasSe istrazivanje pruza obecavaju¢i put za buduca istrazivanja, postoje i mnoga
ogranicenja. Prvo je ograni¢enje JD-R modela priroda zahtjeva i resursa na poslu. Ne moraju
svi zahtjevi na poslu biti negativne prirode, niti su svi resursi motivacijski. Primjerice, iako se
neki zahtjevi mogu smatrati preprekom (smetnjom), neki se mogu smatrati pozitivnim
izazovima (Albrecht i sur., 2015). S tim u vezi buduca istrazivanja trebala bi uzeti u obzir tu
razliku 1 ispitati nac¢ine na koje se razli¢ite vrste zahtjeva mogu odnositi na izgaranje, radnu

angaziranost i organizacijsku odanost.

Takoder, radni resursi (podrzavajuci odnosi s kolegama, podrska nadredenih, skolska kultura i
podudaranje vrijednosti) koje smo mjerili organizacijski su i izvanucionicki resursi. Iako
danasnji ucitelji imaju mnogo razli¢itih resursa, primjerice u samom radu s ucenicima i
roditeljima (Woods, 1999), u ovom istrazivanju nisu mjereni, primjerice, emocionalni resursi
povezani s ucenicima (npr. interakcija s uc¢enicima). Stoga je prijedlog da se vodi briga i o
uvrStavanju resursa koji bi obuhvatili pozitivne aspekte svakodnevnog poucavanja i interakcije
s uCenicima, tim viSe Sto je poznato da intrinzi¢ne nagrade dolaze iz interakcije s uCenicima i
uzivanja u ucenickim postignu¢ima (Woods, 1999), a sve s ciljem temeljitijeg istrazivanja
motivacijskog procesa tj. povecavanja dobrobiti medu uciteljima. Takoder je prijedlog i
uvrStavanje viSe radnih zahtjeva i resursa s kojima se ucitelji uglavnom suocavaju u srzi
svakodnevnog rada kako bi se temeljitije istrazili motivacijski procesi i procesi narusavanja
zdravlja medu uciteljima. Primjerice, u model bi bilo dobro ukljuciti dodatne varijable radnih
zahtjeva (nedovoljno vrednovanje ucitelja u drustvu, nedisciplina, lose ponasanje ucenika, losi
uvjeti radnog okruzenja, odnosi sa zahtjevnim roditeljima) i resursa (primjerice, osobnih resursa
kao $to su samoefikasnost i rezilijentnost ucitelja, radnih resursa poput autonomije na poslu,
inovativne Skolske klime, pozitivne interakcije s roditeljima i ucenicima) te ishoda (postignuce

ucenika).

Sljedece ogranienje provedenog istrazivanja odnosi se na uzorak i na¢in prikupljanja podataka.
Naime, u radu nismo povezali dobivene rezultate sa spolom i1 dobi, odnosno s godinama staza
na radnome mjestu ucitelja razredne nastave pa je prijedlog istrazivanje korelacija varijabli
provesti s obzirom na dob, godine iskustva i na spol ispitanika.

Jedna od glavnih prednosti provedenog istraZivanja jest ukljucivanje ucitelja iz svih regija

Hrvatske tako da se moze zakljuciti da uzorak ispitanika prilicno dobro predstavlja populaciju
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ucitelja u Hrvatskoj. Medutim, u radu nismo povezali dobivene rezultate s regijama pa bi bilo

dobro iznijeti i podatke po tom kriteriju.

Takoder, bilo bi dobro u istrazivanje uvrstiti i druge potencijalne varijable, koje su se u
prijasnjim istrazivanjima pokazale povezanima s razinom stresa. Primjerice razredne
karakteristike, kao $to je veli¢ina razrednog odjela, pokazale su se vaznim za razinu stresa tako
da ucitelji u manjim (do 10 ucenika) i srednjim (10 — 20 ucenika) razrednim odjelima
dozivljavaju manje stresa u odnosu na velike razredne odjele (21 — 30 ucenika) (Billehgj, 2007).
Jedna od razrednih karakteristika koju bi bilo vazno istraziti je 1 broj u€enika s teSko¢ama u
razvoju u razrednom odjelu. Primjerice, Forlin (2001) je utvrdio visoku razinu stresa izazvanu
ometaju¢im ponaSanjima uc¢enika s teSkocama u razvoju u situacijama kada ucéitelji nisu

dovoljno upoznati s obiljezjima pojedinih teSkoc¢a u razvoju.

Vezano uz nacin prikupljanja podataka, valja napomenuti da u ovakvim istraZzivanjima koja
ispituju osjetljive teme, nije iskljuceno davanje socijalno pozeljnih odgovora tako da iskrenost
nije zajamcena. Naime, dobiveni rezultati zasnovani su na samoprocjenama te se stoga u obzir
treba uzeti da takvi rezultati mogu biti iskrivljeni zbog potrebe za davanjem socijalno pozeljnih
odgovora ili nedostatka uvida u vlastita stanja 1 osobine. Budu¢i da su rezultati prikupljeni na
temelju iskljuc¢ivog oslanjanja na upitnike za samoprocjenjivanje, prijedlog je ukljuciti i neki
alternativni oblik ocjenjivanja ili ocjenjivanja koje provode trec¢e osobe. Takoder, iako je za
ispitivne varijable vazan subjektivni doZivljaj, bilo bi dobro u budu¢im istrazivanjima provjeriti
1 objektivne pokazatelje izgaranja i zadovoljstva poslom kao Sto su zdravstveno stanje ili
intenzitet kognitivnih i bihevioralnih simptoma prouzro¢enih stresom i slicno. Buduca
istrazivanja trebala bi provjeriti i odnos nekih drugih varijabli s razli¢itim izvorima stresa, kao
Sto su osobine li¢nosti ucitelja i opéenito nacini noSenja sa stresnom situacijom. Takoder, bilo
bi poZeljno da se sli¢na istrazivanja u buduénosti provode na ve¢em uzorku ispitanika, $to bi
ujedno omogucilo i da se u analizu uvrste irazli€iti osobni ¢imbenici koji zasigurno interferiraju
s istraZzivanim varijablama. Budu¢i da je ovo istraZivanje provedeno samo na uciteljima
razredne nastave, bilo bi dobro sli¢no istraZivanje provesti 1 na uciteljima predmetne nastave s

ciljem usporedbe, provjere 1 poopCavanja rezultata istraZivanja.

S obzirom da je istrazivanje provedeno u jednoj vremenskoj tocci, koje samo po sebi ima
limitirani istrazivacki doseg, prijedlog je primijeniti i longitudinalni pristup u dovoljno
vremenskih to€aka, uz postavljanje valjanih i1 pouzdanih kriterija, a u svrhu utvrdivanja

stabilnosti i promjena mjerenih varijabla tijekom vremena. Na kraju, ne bi bilo lose ni u buduca
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istrazivanja ukljuciti 1 kvalitativni pristup ¢ime bi se dobio detaljniji uvid, primjerice u

uciteljske radne zahtjeve i resurse.
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6. ZAKLJUCAK

Dobrobit ucitelja nije samo pitanje od velike vaznosti za ucitelje nego i za ucenike, Skole
i §iru zajednicu. Istrazivanje donosi nova saznanja o nac¢inima na koje Skole i njihovi djelatnici
mogu iskoristiti relevantnu teoriju kako bi postali pokretaci promjena u Svojem radnom

kontekstu.

Model zahtjeva i resursa na poslu pruza okvir kroz koji uéitelji i $kole mogu prepoznati
mogucnosti za rast 1 izvore potencijalnog stresa. Resursi na poslu koji obuhvacaju pozitivne
aspekte svakodnevnog rada ucitelja potrebni su u buducim istrazivanjima kako bi se temeljitije
istrazio motivacijski proces dobrobiti medu uciteljima. Takoder, u budu¢im istrazivanjima valja
posvetiti pozornost i radnim zahtjevima s ciljem prevencije procesa oSteCenja zdravlja te
poticanja rezilijentnosti ucitelja. Razumijevanje procesa na kojima se temelji dobrobit te
procesa na kojem se temelji rizik od osteéenja zdravlja ucitelja kroz ovaj okvir pruza
jedinstvenu priliku za osnaZivanje ucitelja da steknu vecu kontrolu nad svojom dobrobiti

povezanom s poslom.

U skladu s postavljenim problemima i hipotezama istrazivanja, formulirani su sljedeci
zakljucci:

1. Prva hipoteza (H 1), prema kojoj su radni resursi pozitivno povezani s radnom angaziranoséu

ucitelja, zadovoljstvom poslom i odanoséu organizaciji, a negativno s izgaranjem na poslu
djelomic¢no je potvrdena.
Postoji povezanost radnih resursa u ocekivanom smjeru za sve ispitivane varijable. Radni
resursi pozitivno su povezani s radnom angazirano$¢u ucitelja, zadovoljstvom poslom i
odanos$c¢u organizaciji (s afektivnom 1 normativhom komponentom). Nije dokazana povezanost
radnih resursa s instrumentalnom odano$¢u. Radni resursi negativno su povezani s izgaranjem
na poslu. Prema rezultatima ovog istraZivanja ucitelji koji percipiraju da imaju viSe radnih
resursa su viSe radno angaZzirani, zadovoljniji su poslom te pokazuju vecu afektivnu i
normativnu odanost §koli u kojoj rade. Takoder imaju i niZu razinu izgaranja na poslu.

2. Druga hipoteza (H 2), prema kojoj su radni zahtjevi pozitivno povezani s izgaranjem na poslu,
a negativno s radnom angaziranoséu ucitelja, zadovoljstvom poslom i odanoséu organizaciji
djelomicno je potvrdena.

Postoji povezanost radnih zahtjeva u oc¢ekivanom smjeru za sve ispitivane varijable. Radni
zahtjevi pozitivno su povezani s izgaranjem na poslu, a negativno s radnom angazirano$¢u

ucitelja, zadovoljstvom poslom i odanoséu organizaciji (s afektivnom komponentom).
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Povezanost radnih zahtjeva s instrumentalnom odanos$¢u je pozitivna, dok s normativnom
odanosc¢u nije bilo povezanosti. Prema rezultatima ovog istrazivanja ucitelji koji percipiraju da
imaju viSe radnih zahtjeva dozivljavaju i vecu razinu izgaranja na poslu, ali imaju i vecu
instrumentalnu odanost $koli. Takoder manje su radno angazirani, manje zadovoljni svojim
poslom i imaju manju afektivnu odanost skoli.

. Hipoteza H 3a, prema kojoj su radna angaziranost i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu
radnih resursa i svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomi¢no je potvrdena.

Radna angaziranost 1 zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih resursa i afektivne 1
normativne komponente odanosti. Medijacijska uloga radne angaziranosti, izgaranja i
zadovoljstva poslom u odnosu izmedu resursa posla 1 instrumentalne odanosti nije potvrdena.
Prema rezultatima ovog istrazivanja ucitelji koji percipiraju kako imaju viSe radnih resursa su
viSe radno angazirani $to vodi do veceg zadovoljstva poslom i posljedi¢no do vecée afektivne
odanosti 1 normativne odanosti. Za instrumentalnu odanost hipoteza nije potvrdena.

. Hipoteza H 3b, prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih
resursa i svih triju vrsta organizacijske odanosti djelomi¢no je potvrdena.

Izgaranje i1 zadovoljstvo poslom medijatori su izmedu radnih resursa i afektivne i normativne
komponente odanosti. Medijacijska uloga izgaranja 1 zadovoljstva poslom u odnosu izmedu
radnih resursa i1 instrumentalne odanosti nije potvrdena. Ucitelji koji percipiraju kako imaju
vise radnih resursa imaju manje izgaranje sto vodi do vec¢eg zadovoljstva poslom i posljedi¢no
do vece afektivne i normativne odanosti. Za instrumentalnu odanost hipoteza nije potvrdena.

. Hipoteza H 4a, prema kojoj su izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu radnih
zahtjeva i svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena.

Izgaranje i zadovoljstvo poslom medijatori su izmedu radnih zahtjeva i svih triju komponenti
organizacijske odanosti (afektivne, normativne i instrumentalne komponente). Ucitelji koji
percipiraju kako imaju viSe radnih zahtjeva imaju vece izgaranje Sto vodi do manjeg
zadovoljstva poslom i posljedi¢no do manje afektivne, instrumentalne i normativne odanosti.

. Hipoteza H 4b, prema kojoj su radna angaziranost i zadovoljstvo poslom medijatori izmedu
radnih zahtjeva i svih triju vrsta organizacijske odanosti je potvrdena.

Radna angaZiranost i zadovoljstvo poslom su medijatori izmedu radnih zahtjeva i svih triju
komponenti organizacijske odanosti (afektivne, normativne i instrumentalne komponente).
Ucitelji koji percipiraju kako imaju vise radnih zahtjeva su manje angazirani §to vodi do manjeg

zadovoljstva poslom i posljedi¢no do manje afektivne, instrumentalne i normativne odanosti.
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Nadalje, potvrden je motivacijski proces (hipoteza H 3a) na svim komponentama odanosti,
osim na komponenti instrumentalne odanosti. Potvrden je i energetski proces (proces
narusavanja zdravlja) na svim komponentama odanosti (hipoteza H 4a). Na kraju, dobivena
vaznost motivacijskog procesa U odnosu na energetski proces je sekundarna, odnosno

energetski proces jaci je od motivacijskog procesa.
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10. PRILOZI

10.1. Dozvole za koriStenje upitnika

Dozvole za koristenje sljedecih instrumenata:

e Skala afektivne, instrumentalne i normativne odanosti (Meyer i sur., 1993), validirala i
prevela Masli¢ Sersi¢ (1999)

o Utrechtska skala radne angaZiranosti (Utrecht Work Engagement Scale — UWES; Schaufeli
i Bakker, 2004)

o Skala za mjerenje radnih resursa i radnih zahtjeva (JR i JD, Skaalvik i Skaalvik, 2018)

e Skala zadovoljstva poslom (Satisfaction with Work Scale — SWWS; Diener i sur., 1985 —
SWLS, validirala Merino i sur., 2021)

e Oldenburska skala sagorijevanja na poslu (Oldenburg Burnout Inventory — OLBI;

Demerouti i sur., 2003)
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Dozvola za koristenje Skale afektivne, instrumentalne i normativne odanosti (Meyer i sur.,
1993), validirala i prevela Masli¢ Sersi¢ (1999)

" Darja Masli¢ Serdi¢ <dmaslic@ffzg.hr= = Fri, May 6 at 1:32 PM
I To: 'Martina Malogorski jurjevid’

Draga kolegice,
MNaravno da imate dozvolu.

Skala je javno objavljena — njena | engleska | hrvatska verzija, pa uopce ne morate traziti za dopustenje.

Sretno s istraZivanjem,

DS

Darja Masli¢ Serdic, Ph.D.

Professor of Psychology

Head of Doctoral Program in Psychology
Department of Psychology

Faculty of Humanities and Social Sciences
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Dozvola za koristenje Utrechtske skale radne angazZiranosti (UWES, Utrecht Work
Engagement Scale; Schaufeli i Bakker, 2004)

- Armold Bakker <bzkker@essb.eurnl= = Thu, May 5 at 3:40 Ph
“ To: Martina Malogorski Jurjevié

You have my permission!

Wriandelijke groet, Kind regards,
Armold

Prof. Dr. Amaold B. Bakker
Erasmus University Rotterdam

Op 5 mei 2022 om 20:24 heeft Martina Malogorski Jurjvic <reply-to+76abedfbafc2 @crm. wix.com= het volgende
geschreven:

Martina Malogorski Jurjevi¢ just submitted your form: Contact
on Arnold B. Bakker
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Dozvola za koristenje Skale za mjerenje radnih resursa i radnih zahtjeva (JR i JD, Skaalvik
i Skaalvik, 2018)

Einar M. Skaalvik <=inar.skaalvik@ntnu.no= = Sat, May 7 at 4:44 PM
To: Martina Malogorski jurjevi

Dear Martina,

Please, feel free to use the instruments you mention.
Best wishes

Einar Skaalvik

Fra: Martina Malogorski jurjevi <mmjurjevic@yahoo.com>

Sendt: Igrdag 7. mai 2022 10:33

Til: Einar M. Skaalvik <einar.skaalvik@ntnu.no>

Emne: Permission to use instrument {job resources and job demands)

Hello, I kindly ask your permission to use your instruments for measure job resources (supportive colleagues,
supervisory support, collective school culture, and value consonance) and job demands (time pressure, discipline
problems, and low student motivation) which I would use in my research (doctoral dissertation).

Sincerely, Martina Malogorski Jurjevié
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Dozvola za koristenje Skale zadovoljstva poslom (SWWS, Satisfaction With Work Scale;
Diener i sur., 1985, SWLS, Satisfaction With Life Scale, validirala Merino i sur., 2021)

Re: Permission to use your instruments fahooy/Inbox

M. DOLORES MERINO RIVERA <lclamenno@psiucm.es= = Sat, May 7 at 6:19 PM
To: Martina Malogorski jurjevi

Hello,

Thank you for being interested in our scale. Of course, you can use it.
Bestregards

Lola

El El sab, 7 may 2022 a las 17:07, Martina Malogorski jurjevi <mmjurjevici@yahoo.com> escribid:

Hello, I kindly ask your permission to use vour instruments "Satisfaction with work scale" which I would use in
my research (doctoral dissertation).

Sincerely, Martina Malogorski Jurjevic

Zass UNIVERSIDAD
. COMPLUTENSE

Dra. M2 Dolores Merino Rivera

Departamento de Psicologia Social, del Trabajo y Diferencial
Facultad de Psicologia

Universidad Complutense de Madrid
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Dozvola za koristenje Oldenburske skale sagorijevanja na poslu (Oldenburg Burnout
Inventory — OLBI, Demerouti i sur., 2003)

Dear Martina Malogorski Jurjevic

On behalf of Prof. Demerouti, | would like to thank you for your interest in the burnout instrument. The OLBI is free of charge for
academic purposes.

In the attachment, you can find the OLBI in several languages, including English.

If you decide to apply it eventually, please let us know whether the instrument has the same structure in your sample as in the
German and the Dutch ones.

For information regarding the validity of the instrument, ses this publication:

https:/fwvnw.isonderhouden.nlfdoc/pdfiarnoldbakker/articles/articles_arnold_bakker 219.pdf

For information regarding the cutoff scores of the OLBI, see this publication:
hitps/iwww tandfonline. com/doiffull’10.1080/00140135.2018 1464667

We look forward to hearing your results.

RE: Permission to use the questionnaire Yahoo/Inbox W

Demerouti, Evangelia <e.demerocuti@tuen!= & Wed Aug31at9:22PM W
To: Martina Malogorski jurjevi¢

il

Dear colleague,

| would like to thank you for your interest in the burnout instrument. The OLBI i1s free of charge for academic purposes and you have my permission to use it

In the attachment, you can find the OLBI in several languages including English.

If you decide to apply it eventually, please let us know whether the instrument has the same structure in your sample as in the German and the Dutch ones.

For information regarding the validity of the instrument see this publication:

https/iwww.isenderhouden.ni/doc/pdi/arnoldbakker/articles/articles_armold_bakker_219 pdf

For information regarding the cutoff scores of the OLBI see this publication:
https:/iwww tandfonline .com/doi/full/10.1080/00140139 2018 1464667

| look forward to hearing your results

Best regards,
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10.2.  Mjerni instrumenti

Molimo vas, odgovorite na otvorena pitanja ili oznacite to¢an odgovor koji se na vas odnosi.

Dajem pristanak za sudjelovanje u istrazivanju. DA NE
Radim na radnom mjestu ucitelja razredne nastave. DA NE
Spol:

M

V4

Ne Zelim se izjasniti

Unesite Vasu dob:

Unesite godine Vaseg staza na radnome mjestu ucitelja razredne nastave:

Zupanija u kojoj sam zaposlen:
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Upitnik 1 — UWES

Uputa: U upitniku je naveden niz izjava s kojima se mozete slagati ili ne slagati. Koristec¢i skalu,

molimo Vas da navedete stupanj vaseg slaganja s tvrdnjom, odabirom broja koji odgovara

svakoj tvrdnji:

1 —nikad

2 — rijetko

3 — ponekad
4 — gesto

5 — uvijek

Dok radim osje¢am da pr§tim energijom.

Nalazim da je posao kojeg obavljam smislen i svrhovit.

Kad radim vrijeme proleti.

Na poslu se osje¢am jako 1 energi¢no.

Osje¢am entuzijazam prema Svojem poslu.

Kad radim, zaboravim na sve oko mene.

Moj me posao inspirira.

Kad se probudim ujutro, osje¢am se dobro zbog odlaska na posao.

Osjec¢am se sretnim kad intenzivno radim.

Ponosan sam na posao koji radim.

Svojem se radu potpuno posvetim.

Mogu kontinuirano raditi u vrlo dugim razdobljima.

Za mene, moj je posao izazovan.

Kad radim posao me ponese.

Na poslu se mentalno osje¢am vrlo snazno i otporno.

Tesko mi je odvojiti sebe od posla kojeg radim.

U mom poslu sam uvijek ustrajan, ¢ak i kad stvari ne idu dobro.

R e I S I S I e

N N N N N N N N N NN N NN N NN

Wl W W W W W W W W W W W W W w w w

R S e . O S R TR B B B R B B~ R S

ol o o o1 o o o1 ol ol o1 o o o1 o1 o o1 o1

120




Upitnik 2 - OLBI

Uputa: U upitniku je naveden niz izjava s kojima se mozete slagati ili ne slagati. Koristec¢i skalu,

molimo vas da navedete stupanj vaSeg slaganja s tvrdnjom, odabirom broja koji odgovara

svakoj tvrdnji:

1 — u potpunosti se ne slazem
2 —ne slazem se

3 —slazem se

4 — u potpunosti se slazem

1. Uvijek nalazim nove i zanimljive aspekte moga posla.

2. Ima dana kad se osje¢am umoran/na i prije nego Sto stignem na posao.

3. Sve ¢es¢e mi se dogada da govorim o Svojem poslu na negativan nacin.

4. Nakon posla potrebno mi je viSe vremena nego prije, kako bih se opustio/la

1 osjecao bolje.

R R R e

NN N

I N

5. Dobro podnosim pritisak svog posla.

|

o

6. U posljednje vrijeme, sve manje razmiSljam na poslu i radim svoj posao

gotovo mehanicki.

-

o

7. Vidim svoj posao kao pozitivan izazov.

8. Tijekom posla, ¢esto se osjeCam emocionalno iscrpljen/a.

9. Tijekom vremena, ¢ovjek moze postati distanciran od ovakve vrste posla.

10. Nakon posla, imam dovoljno energije za zeljene aktivnosti u slobodno

vrijeme.

R

Nl N NN

Wl W W w

B R 0 R S I S

11. Ponekad se osje¢am bolesno od svojih radnih zadataka.

12. Nakon posla, obi¢no se osje¢am istroseno i umorno.

13. Ovo je jedini tip posla koji se mogu zamisliti da radim.

14. Obi¢no mogu dobro savladati koli¢inu posla kojeg imam.

15. Osjecam se sve vise 1 viSe unesenim u sv0j posao.

16. Kad radim, obi¢no se osjecam punim energije.

e

N N N N NN

Wl W W W w w

B S S N

121




Upitnik 3 — SWWS

Uputa: Koriste¢i skalu (1 —5), molim vas da navedete stupanj vaseg slaganja s tvrdnjom,

odabirom broja koji odgovara svakoj tvrdnji:
1 — izrazito se ne slazem

2 —ne slazem se

3 — niti se slazem, niti ne slazem

4 — slazem se

5 — izrazito se slazem

1. U vedini slu¢ajeva moj posao je blizu idealnog.

2. Uvjeti za rad na mom poslu su odli¢ni.

3. Zadovoljan sam svojim poslom.

4. Do sada sam ostvario vazne stvari koje sam
planirao u svojemu poslu.

Rl Rk -

NN DN

Wl Wl wl w

NI

o1 o1 o1 O1

5. Kada bih trebao birati novi posao, odabrao bih
ovaj kojeg trenutno imam.
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Upitnik 4 - OCQ ODANOST

Uputa: Molim Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice izrazite stupanj svojeg slaganja, 0dnosno

neslaganja s pojedinom tvrdnjom.
1 — uopce se ne slazem

2 — djelomicéno se ne slazem

3 — niti se slazem, niti se ne slazem
4 — uglavnom se slazem

5 — U potpunosti se slazem

1. Ova skola mi puno znaci. 1 2 3 4 5
2. Probleme skole u kojoj radim osje¢am kao svoje vlastite. 1 2 3 4 5
3. Nemam snaZan osjec¢aj pripadnosti Skoli u kojoj radim. 1 2 3 4 5
4. Veoma bi me veselilo ostatak karijere provesti bas u ovoj | 1 2 3 4 5
skoli.

5. U mojoj se skoli ne osje¢am kao ,,Clan obitelji*. 1 2 3 4 5
6. Ne osje¢am se ,,emocionalno vezanim* za ovu Skolu. 1 2 3 4 5
7. U ovom trenutku, ostanak u ovoj §koli za mene je podjednako | 1 2 3 4 5
1 nuznost i zelja.

8. Jedan od glavnih razloga zbog kojih 1 dalje radim u ovoj skoli | 1 2 3 4 5
lezi u tome $to bi odlazak zahtijevao znacajniju osobnu zrtvu — u

drugoj skoli ne bih imao/la sve beneficije koje imam tu.

9. Jedna od negativnih posljedica napustanja ova Skole bila bi | 1 2 3 4 5
nepostojanje realne alternative.

10. U ovom trenutku bilo bi mi teSko napustiti Skolu u kojoj | 1 2 3 4 5
radim, Cak 1 kad bih to zelio/la.

11. PreviSe bi se toga poremetilo u mom zivotu kada bih |1 2 3 |4 |5
odlucio/la napustiti ovu Skolu bas sada.

12. Osje¢am da imam premalo izbora da bih razmisljao/la o | 1 2 3 4 5
odlasku iz ove Skole.

13. Ne bih napustio/la bas sad ovu Skolu jer imam osjecaj obveze | 1 2 3 4 5
prema ljudima u njoj.

14. Puno toga dugujem ovoj skoli. 1 2 3 4 5
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15. Cak i kad bi to bila prednost za mene, osje¢am da sada ne bi | 1 2 3 4 5

bilo u redu napustiti ovu skolu.

16. Osjecao/la bih se krivom kad bih sad napustila skolu. 1 2 3 4 5
17. Nemam nikakav osjeéaj obveze da ostanem kod sadasnjeg | 1 2 3 4 5
poslodavca.

18. Ova skola zasluzuje moju lojalnost. 1 2 3 4 5
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Upitnik 5-JR
Uputa: Molim Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice izrazite stupanj svojeg slaganja, 0dnosno

neslaganja s pojedinom tvrdnjom, a sve vezano u z $kolu u kojoj ste trenutno zaposleni.

1 —nikad
2 —vrlo rijetko
3 —rijetko

4 — povremeno
5 — vrlo Cesto

6 — uvijek

1. U rjesavanju obrazovnih pitanja, uvijek mogu dobiti pomo¢ svojih |1 |2 |3 |4 |5
kolega.

2. Odnose izmedu kolega u mojoj §koli mogu opisati kao prijateljski 112 |3 |4 |5

nastrojene 1 brizne.

3. Ucitelji u ovoj Skoli medusobno si pomazu i podupiru jednidruge. |1 |2 |3 [4 |5

4. U rjeSavanju obrazovnih pitanja, uvijek mogu dobiti pomo¢ isavjet |1 |2 [3 |4 |5

od vodstva skole.

5. Moj odnos s vodstvom skole je odnos medusobnog povjerenja i 112 3 |4 |5
postovanja.

6. Vodstvo skole podrzava i hvali dobar rad. 112 3 |4 |5
7. Ucitelji i uprava $kole u mojoj $koli imaju zajedni¢ku percepciju 112 |3 (4|5

oko toga u kojem bi se smjeru skola trebala razvijati.

8. Nastavnici u mojoj Skoli imaju jednake ciljeve za daljnji razvoj 112 3 |4 |5

Skole te se slazu u sredstvima potrebnima kako bi se ti ciljevi

ostvarili.

9. Nastavnici u mojoj Skoli upraznjavaju zajednicki skup normi i 112 |3 |4 |5
pravila.

10. Moje obrazovne vrijednosti u skladu su s vrijednostima koje se 112 |3 (4|5

isticu u ovoj skoli.

11. Moji kolege i ja imamo isto mi§ljenje o tome $to je vazno u 112 |3 (4|5

obrazovanju.

12. Osjecam da ova Skola i ja dijelimo isto misljenje o tome $to Cini 112 |3 |4 |5

kvalitetno poucavanje.
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Upitnik 6 —JD
Uputa: Molim Vas da uz pomo¢ navedene ljestvice izrazite stupanj svojeg slaganja, odnosno

neslaganja s pojedinom tvrdnjom.

1 —nikad
2 —vrlo rijetko
3 —rijetko

4 — povremeno
5 — vrlo Cesto

6 — uvijek

1. Priprema za nastavu €esto se mora odradivati nakon radnog 112 |3 (4|5

vremena.

2. Rad tijekom dana u $koli je hektican te nema vremena za odmor i 1 (2 (3 (4|5

oporavak.

3. Sastanci, administrativni posao i dokumentacija oduzimajumnogo |1 |2 |3 |4 |5

vremena koje bi trebalo biti utroSeno na pripremanje za nastavu.

4. Moje poucavanje ¢esto ometaju ucenici s manjkom discipline. 112 3 |4 |5

5. Neki ucenici s problemima u ponasanju otezavaju odrzavanje 112 3 |4 |5

nastave prema planu.

6. Discipliniranje i kontroliranje ponasanja ucenika iziskuje puno 112 |3 (4|5

vremena i truda.

7. Mnogi moji u€enici pokazuju malo interesa za Skolske zadatke. 112 |3 (4|5
8. Mnogi moji uc¢enici odustaju kada su suoceni s izazovom. 112 |3 |4 |5
9. Tesko mi je potaknuti sve ucenike na ozbiljan rad i izvrSavanje 112 |3 |4 |5
Skolskih zadataka.

10. Mnogi moji uéenici pokazuju malo truda u izvrSavanju skolskih 112 |3 (4|5
zadataka.
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11. ZIVOTOPIS I POPIS OBJAVLJIENIH RADOVA

Martina Malogorski Jurjevi¢ rodena je u Zagrebu, 1980. godine. Od 2002. godine radi kao
uciteljica razredne nastave. Trenutno je zaposlena u Osnovnoj $koli Jordanovac, u Zagrebu.

Majka je dvoje djece.

Diplomirala je na Uciteljskom fakultetu Sveucilista u Zagrebu, 2004. godine. Magistrirala je
2011. godine na poslijediplomskom stru¢nom studiju na Uciteljskom fakultetu Sveucilista u
Zagrebu s temom “Motivacija ucitelja za rad s ucenicima sa specificnim potesko¢ama u ucenju”

i stjekla zvanje magistra nastave i organizacije u osnovnoj skoli.

Kao predavacica je sudjelovala na 5. medunarodnoj konferenciji o naprednim 1 sustavnim
istrazivanjima (ECNSI) izlaganjem istrazivackog rada Motivacija ucitelja za rad te na nekoliko

zupanijskih skupova s temama iz prakse.

Doktorski studij CjeloZivotno obrazovanje i obrazovne znanosti na Uciteljskom fakultetu
Sveudilista u Zagrebu upisuje 2018. godine. Temu doktorskog rada “Povezanost zahtjeva i
resursa posla s odanoS¢u ucitelja Skoli — posredujuca uloga angaziranosti, izgaranja i

zadovoljstva poslom” obranila je 2022. godine.

Popis recentnih radova mr. Martine Malogorski Jurjevic:

e Malogorski Jurjevié, M. PBuranovi¢, M., i Ol¢ar, D. (2021). Challenges of online teaching
during the COVID-19 pandemic. In V. Lubkina, L. Danilane i O. Vindaca (Ed.), Society.
Integration. Education. Proceedings of the International Scientific Conference, 2, (330-339).
Rezekne Academy of Technologies: Faculty of Education, Language and Design.
https://doi.org/10.17770/sie2021vol2.6205

e Malogorski Jurjevi¢, M. (2014). Zadovoljenost motiva ucitelja za rad s ucenicima sa
specifiénim tesko¢ama u ulenju. Skolski vjesnik: casopis za pedagogijsku teoriju i
praksu, 63(4), 677696.

e Malogorski Jurjevié, M. (2013). Specificne poteskoce u ucenju: teorijska polazista i
dosadasnja istrazivanja. Skolski vjesnik: ¢asopis za pedagogijsku teoriju i praksu, 62(2-3), 411—
424,
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